Journal of Economy,

VOL: 4 ISSUE: 2
2020

ISSN: 2602-4195



Ekonomi, isletme ve Yonetim Dergisi
Journal of Economy, Business and Management
JEBM

Cilt/Volume: 4 Say1/ Issue: 2
Temmuz - Aralik / July - December 2020

Sahibi / Owner

Karabiik Universitesi

Bas Editor / Editor in Chief
Hasan TERZI

Say1 Editorleri / Issue Editors
Hasan TERZI

Yayin Kurulu / Editorial Board
Yahya FIDAN, Sinan YILMAZ, Baker Ahmad ALSERHAN, Murat YILDIRIM, Metin
KILIC, Muhammet BELEN, Omer Faruk HABERGETIREN, Abdulkadir ATAR,
Hasan TERZI

Adres/Address
Karabiik

e-posta
hasanterzi@karabuk.edu.tr

[jebm] Google Akademik, ASOS Indeks tarafindan taranmaktadir.

“jebm Isletme, Ekonomi ve Yonetim Dergisi yilda iki kez yaymlanan hakemli,
akademik bir dergidir. jebm’de yayinlanan yazilarin bilimsel ve hukuki sorumlulugu
yazarlarina aittir. Yaym dili Tiirkge ve Ingilizce’dir. Yayinlanan tiim makaleler
Creative Commons CC BY 4.0 ile lisanslanmaktadir. Yazilarmn yaymlanip

yayimlanmamasindan yaymn kurulu sorumludur.”


mailto:hasanterzi@karabuk.edu.tr

137-157

158-180

181-206

207-222

223-246

Icindekiler / Contents
Mehmet APAN

Kamu Sermayeli Ticaret Bankalarmin Finansal Performans Olgiimii:
Entropi, TOPSIS ve GIA Yontemleri ile Bir Uygulama

Financial Performance Measurement of State-owned Commercial Banks: An
Application of Entropy, TOPSIS and GRA Methods

Firdevs TOKAY TACGIN, Meltem KARAPUNAR, Abdullah KARAKAYA
Calisanlarin Stres Algilar1 Uzerine Bir Aragtirma

A Study on Employees’ Perceptions of Stress

Abdallah Ahmed A. ALNAGI, Fatma Zehra TAN

The Bank Managers’ Leadership Style and Its Impact on Employees’ Job
Satisfaction in Libya

Fatma Nur OKSUZ

Yetenek Yonetimi Konusunda Yazilmis Tiirkce Makaleler Uzerine Bir
Arastirma

A Research on Turkish Articles on Talent Management

Umit YILMAN, Fazilet Burcu CAM

icsel Pazarlama Faaliyetleri ile Satis Giiciiniin Performans1 Arasindaki

iliski: Altin Miicevherat Sektorii Uzerine Bir Arastirma
The Effect of Internal Marketing Activities on The Sales Force Performance



Ekonomi, isletme ve Yonetim Dergisi
Cilt/Vol:4, Sayi/Issue:2, 2020
Sayfa/Pages: 137-157

Kamu Sermayeli Ticaret Bankalarinin Finansal Performans
Olciimii: Entropi, TOPSIS ve GIA Yontemleri ile Bir
Uygulama

Mehmet APAN
orcid.org/0000-0001-9471-4810
Dr. Ogr. Uyesi, Karabiik Universitesi, Isletme Fakiiltesi
Asst. Prof. Dr., Karabuk University, Faculty of Business
mehmetapan@karabuk.edu.tr
Oz

Bankalar, ekonomik birimlerin fon agig1 veya fon fazlasi
durumlarinda aracilik gorevi yaparlar. Ulke kalkinmasi igin reel
sektore fon saglamada bankalarmn finansal performanslarinin
belirlenmesi 6nemlidir. Bu ¢alismada, Tiirkiye’deki kamu sermayeli
ticaret bankalarimin 2015-2019 donem verisi, ¢ok kriterli karar verme
yontemlerinden TOPSIS ve GIA yoéntemleri ile degerlendirilmistir.
Calismada 0denmis sermaye kriterinin en fazla 6neme sahip oldugu,
calisan sayist kriterinin ise en az dneme sahip oldugu gozlenmistir.
Calismada hem TOPSIS hem de GIA yontemlerine gore Ziraat
Bankasinn en yiiksek performansa sahip olarak ilk sirada yer aldig:

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Sermayeli Ticaret Bankalari,

Entropi, TOPSIS, GIA, Finansal Performans

Financial Performance Measurement of State-owned
Commercial Banks: An Application of Entropy, TOPSIS and
GRA Methods

Abstract
Banks act as intermediaries in cases of fund deficit or surplus

of economic units. It is important to determine the financial

—
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performance of banks in funding the real sector for the development
of the country. In this study, data of the 2015-2019 period, state-owned
commercial banks in Turkey is evaluated by TOPSIS and GRA
methods of multi-criteria decision-making. In the study, it was
observed that the paid-up capital criterion is the most important, while
the number of employee criterion is the least important. In the study,
it was determined that Ziraat Bank ranked first with the highest
performance according to both TOPSIS and GRA methods.
Keywords: State-owned Commercial Banks, Entropy, TOPSIS,

GRA, Financial Performance

1. GIRis

Bankacilik  sektoriinde  kamunun  varligi  diinyada
gerceklestirilen banka 6zellestirmelerine ragmen 6zellikle gelismekte
olan tilkelerde bankacilik sektoriinde kamu sermayeli bankalarin pay1
halen yiiksektir. Kamu sermayeli bankalar, genelde f{ilkelerin
ekonomik gelismesine onciiliik etme, gii¢lii bir bankacilik sisteminin
olugsmasini saglama ve piyasa aksakliklarini giderme gibi amaglar:
tasir. Bu bankalar, uzun vadede ekonomik biiylimeye katki saglayarak
toplum kalkinmasmna katkida bulunmay:r hedeflemektedirler
(Ucarkaya, 2006). Bu bankalardan ticaret (mevduat) bankalari, finansal
kurumlar arasinda ¢ok 6zel bir konuma sahiptir. Bu bankalarin sahip
oldugu payin btytkligii, her tiirlii finansal hizmeti saglamalari,
kredilerin cesitliligi, satin alma glicii yaratabilmeleri, istikrar ve

bliylimeye yonelik para politikasinin yiirtitiilmesinin etkin araglar:
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olmalar1 nedeniyle diger finansal kurumlara gore daha ©zel bir
konuma gelmelerini saglamaktadir (Akgtig, 2011).

Turk Bankacilik Sektorii’'nde ticaret bankalar, kalkinma ve
yatirm banklari, TMSF tarafindan yonetilen bankalar ile katilim
bankalar1 yer almaktadir (BDDK, 2020; TBB, 2020; TKBB, 2020). Ticaret
bankalar1 grubunda kamu sermayeli ticaret bankalari, 6zel sermayeli
ticaret bankalar1 ve yabanci sermayeli ticaret bankalar1 yer almaktadir
(BDDK, 2020; TBB, 2020).

Tirk Bankaclik Sektoriinde kamu sermayeli ticaret
bankalarinin 6nemli bir agirligi bulunmaktadir. Tirk Bankacilik
Sektorii’'nde kamu sermayeli ticaret bankalarin aktifler i¢in pay1 2010
yilinda %30,99 iken 2019 yilinda %36,32 diizeyine ulagmustir. Bu
bankalarin kredi ve alacaklar1 2010 yilinda %28,81 iken 2019 yilinda
%38,12 diizeyine ulagmistir. Ayrica mevduat pay12010 yilinda %37,14
iken 2019 yilinda %40,26 diizeyine ulasmistir. Kamu sermayeli ticaret
bankalarin bankacilik sektoriindeki etkinliginin siirekli bir artis
gosterdigi gozlenmistir. Bu durum 2010-2019 donemi i¢in asagida
sunulan tabloda goriilebilir.

Tablo 1: Kamu Sermayeli Ticaret Bankalarinin Sektorel Paylari

2010 2011 2012 2013 2014
Aktifler (%) 30,99 | 29,38 | 28,94 | 29,53 | 29,72
Krediler ve Alacaklar (%) | 28,81 2784 | 26,72 | 27,83 28,79
Mevduat (%) 37,14 | 34,37 | 34,57 | 34,35 | 32,97

2015 2016 2017 2018 2019
Aktifler (%) 30,12 | 30,89 | 32,64 | 34,10 | 36,32
Krediler ve Alacaklar (%) | 29,99 | 31,38 | 33,10 | 35,66 38,12
Mevduat (%) 33,46 | 3398 | 35,89 | 37,28 | 40,26

Kaynak: TBB, Aktif Biiyiikliiklerine Gore Banka Siralamasi (2015, 2016, 2017,
2018, 2019), www.tbb.org.tr.
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Bu calismada giristen sonra ikinci boliimde literatiir taramasi,
ii¢lincii boliimde veri ve yontem, dérdiincii boliimde ampirik analizler
ve besinci boliimde ise sonug ve degerlendirme yer almaktadar.

2. LITERATUR TARAMASI

Literatiirde bankalarin performanslarini belirlemeye yonelik
yapilan bir¢ok calisma yer almaktadir. Calismalarda Veri Zarflama
Analizi (VZA), TOPSIS, Gri lligkisel Analiz (GIA), PROMETHEE,
AHS, Entropi, WASPAS, OCRA ve CAMELS yontemleri ile bankalarin
finansal performanslarmin belirlendigi goriilmiistiir. Literatiirde
kamu sermayeli bankalarin performanslari, diger bankalarla
karsilagtirmali  olarak belirlenmigtir. Sadece kamu sermayeli
bankalarin performanslari, simirli sayida ¢alismada incelenmistir. Bu
cercevede kamu sermayeli bankalarin performanslarini inceleyen
calismalardan bazilar1 asagida 6zetlenmistir.

Ozgiir (2008), calismasinda Tiirk kamu sermayeli bankalarinin
finansal etkinligini, VZA yontemiyle incelemistir. Analizler igin
bankalarin 2003-2007 dénem verisi kullanilmistir. Ampirik analizlerde
kamu bankalarmin yillara ve bankalara gore etkinliklerinin
degiskenlik gosterdigi gozlenmistir.

Demireli (2010) tarafindan Tiirkiye'de iilke capinda faaliyet
gosteren kamu sermayeli bankalarin performanslarinin belirlenmesi
igin 2001-2007 doénem veri seti, TOPSIS yontemi ile incelenmistir.
Calismada Ziraat Bankasi, Halk Bankasi ve Vakiflar Bankasi’'nin
finansal verisi kullanilmigtir. Ampirik analizlerde kamu sermayeli
bankalarin yerel ve global finansal krizlerin etkilendigi, performans
puanlarmin yurtdig1 verilere dayali olarak stirekli olarak dalgalanma

gosterdigi belirlenmistir.
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Ugkun & Girginer (2011) tarafindan kamu sermayeli ve 6zel
sermayeli mevduat bankalarinin finansal performanslari, GIA yontemi
ile belirlenmistir. Calismada finansal performans siralamasinda kamu
sermayeli bankalardan Ziraat Bankasi, 6zel sermayeli bankalardan ise
Anadolu Bankasi'nin ilk sirada yer aldig: belirlenmistir.

Bagc1 & Rengber (2014) tarafindan kamu sermayeli bankalar ile
ozel sermayeli bankalarin karlilik performanslari, PROMETHEE
yontemi ile belirlenmistir. Calismada 3 kamu sermayeli banka ve halka
actk 10 Ozel sermayeli bankanin 2006-2012 donem verisi analiz
edilmistir. Ampirik analizlerde kamu sermayeli bankalardan en karl
bankanin Halk Bankasi ve 0zel sermayeli bankalardan ise
Denizbank’in oldugu belirlenmistir.

Saking (2014), kamu sermayeli bankalarmnin 2010-2013 donem
verisini kullanarak GIA yontemiyle incelemistir. Calismada
bankalarin performans siralamasi; Halk Bankasi, Ziraat Bankas1 ve
Vakiflar Bankasi seklinde gergeklestigi gortilmiistiir.

Ozbek (2015) tarafindan 2005-2014 dénemi icin kamu sermayeli
bankalarn AHP ve OCRA yontemleri ile performans analizi
yapilmistir. Calismada 2005-2012 dénemi igin Vakiflar Bankasi, 2013
ve 2014 yillan igin Ziraat Bankasi’'nmin en iyi performansi gosterdigi
gozlenmistir.

Gilineysu, Er & Ar (2016), Tiirk bankacilik sisteminde faaliyet
gosteren ticari bankalarin 2010-2014 donemi igin finansal
performanslarini AHS ve GIA yontemleri ile belirlemigtir. Calisma ile
kamu sermayeli bankalardan Ziraat Bankasimin, 6zel sermayeli

bankalardan Adabank’m ve yabanc sermayeli bankalardan ise
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JPMorgan Chase Bank’in en iyi performansa sahip oldugu
belirlenmistir.

Xu(Janet), Gan & Hu (2015) tarafindan Cin’in 4 biiyiik kamu
sermayeli ticaret bankasinin 1990-2008 doneminde yapilan banka
reformlarna tepkileri, panel veri analiz temelli VZA yontemiyle
belirlenmeye ¢alisilmistir. Ampirik analizlerde Cin’in 4 biiyiik kamu
sermayeli ticaret bankalarmin teknik etkinlik, Olcek etkinligi ve
verimlilik degisim degerleri {izerinde 1990-2008 doneminde yapilan
banka reformlarmin pozitif yonde etkisi oldugu gozlenmistir.

Bora & Arslan (2017), kamu sermayeli mevduat bankalarinin
performanslarmi oran analizi yontemiyle incelemistir. Calismada
2003-2015 donem verisi kullanilmistir. Ampirik analizlerde krediler ve
alacaklarin toplam aktiflere orani icin Ziraat Bankasinin sektor
ortalamasinin altinda kaldigl, mevduatin aktiflere oraninda yillar
itibariyle azalma oldugu gortilmiistiir. Takipteki kredilerin krediler ve
alacaklara orani i¢in Vakiflar Bankasi'nin sektor ortalamasinin altinda
kaldig1 belirlenmistir. Aktif karlilig1 icin Halk Bankasi'nin arastirma
donem boyunca, Vakiflar Bankasinin on yil sektor ortalamasinin
altinda kaldig1 gozlenmistir. Ozkaynak karlilig1 icin Ziraat Bankasi'nin
sektor ortalamasinin tizerinde oldugu, sube basina karlilik ve personel
basmna karlilik i¢in Vakiflar Bankasimin performansmin en diisiik
oldugu belirlenmistir. Kamu sermayeli bankalarinin personel gideri ile
kidem tazminati toplaminin toplam aktiflere orani, diger banka
gruplarinin altinda oldugu gozlenmistir. Vakiflar Bankasi’'nin personel
basina maliyetlerinin hem sektor ortalamasi, hem de Halk Bankas: ve

Ziraat Bankasi'na gore daha yiiksek diizeyde oldugu gozlenmistir.
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Oztiirk-Karacor, Mangir, Kodaz & Kartal (2017) tarafindan
Tiirkiye’de faaliyet gosteren 3 kamu sermayeli ve 9 0zel sermayeli
banka olmak tizere toplam 12 bankanin finansal performanslari, 2003-
2015 donem verisi ile CAMELS modeli yardimiyla incelenmistir.
Ampirik analizlerde 6zel sermayeli bankalarin sermaye yeterliligi,
yonetim kalitesi ve varlik kalitesi agisindan daha iyi bir gortintimde
oldugu, diger yandan kamu sermayeli bankalarin piyasa riskine karsi
daha duyarli oldugu gozlenmistir.

Ural, Demireli & Giiler-Ozcalik (2018) calismalarinda
Tiirkiye’de faaliyet gosteren 3 adet kamu sermayeli bankanin 2012-
2016 donemi verisi, Entropi ve WASPAS yontemleri ile incelenmistir.
Calisma ile 2012-2013 yillar1 igin en iyi performansin Vakiflar Bankasi
ve 2014-2015-2016 yillar1 i¢in en iyi performansin Ziraat Bankasi
tarafindan gergeklestirildigi belirlenmistir.

Kanat (2019) tarafindan 6zel ve kamu sermayeli bankalarinin
finansal ~performanslari, GIA yontemine gore belirlenerek
karsilagtirmali olarak degerlendirilmistir. Analizler ig¢in 2007-2017
donem verisi kullanilmistir. Calismada kamu sermayeli bankalarinin
finansal performanslar: iizerinde karlilik oranlarinin, 6zel sermayeli
bankalarda ise sermaye yeterlilik oranlarmin en biiyiik etkiye sahip
oldugu gozlenmistir. Performans degerlendirmesinde kamu sermayeli
bankalar i¢in Toplam Krediler / Toplam Aktifler orani, 6zel sermayeli
bankalar i¢in Toplam Krediler / Toplam Mevduat oraninin en fazla

etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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3.  VERIVE YONTEM

3.1.  Veri ve Arastirma Kriterleri

Kamu sermayeli ticaret bankalarin finansal performanslarinin
belirlenmesi igin arastirma verisi, Tiirkiye Bankalar Birligi'nin
www.tbb.org.tr resmi internet adresinden saglanmigtir. Arastirmada
kamu sermayeli ticaret bankalarinin 2015-2019 donem verisi analiz
edilmistir. Arastirma kriterleri ise Ural, Demireli & Giiler-Ozcalik
(2018)'1in galismasina gore belirlenmis ve nitelikleri ile birlikte tablo
halinde asagida gosterilmistir.

Tablo 2: Arastirma Kriterleri ve Nitelikleri

Kod Kriterler Nitelik
K1 Toplam Aktifler (Milyon TL) Maksimum
K2 Toplam Krediler (Milyon TL) Maksimum
K3 Toplam Mevduat (Milyon TL) Maksimum
K4 Toplam Oz Kaynaklar (Milyon TL) Maksimum
K5 Odenmis Sermaye (Milyon TL) Maksimum
K6 Net Donem Kar / Zarar1 (Milyon TL) Maksimum
K7  Sube Sayisi (Adet) Minimum
K8 Calisan Sayis1 (Adet) Minimum

Kaynak: TBB, 2020, www.tbb.org.tr

Arastirmada kriterlerinin 6 tanesi fayda yonlii (maksimum) ve
2 tanesi maliyet yonlii (minimum) olarak kullanilmistir.

3.2.  Yontem

Calismada kriterlerin agirlik degerlerinin belirlenmesi icin
Entropi yontemi ve kamu sermayeli ticaret bankalarinin performans
degerlendirmesinde ise TOPSIS ve GIA yontemleri tercih edilmistir.

3.2.1. Entropi Yontemi

Kriter agirlik atamas: i¢in objektif bir yontem olan Entropi
yontemi tercih edilmistir. Veri seti i¢in yontemin matematiksel

adimlar1 uygulanarak kriterler igin onem diizeyleri (agirliklar)

belirlenmistir. Analizler igin olusturulan karar matrisine X/; = o~ (1)

T Xy
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denklemi ile normalizasyon islemi uygulanmistir. Normalizasyon
isleminden sonra e; = —k Y7, x;;lnx;; (2) ve k=(Inm)"" (3)
denklemleri kullanilarak Entropi degerleri hesaplanmistir. Kriterlerin
agirlik degerleri toplami 1 olmak {izere w; = % (4) denklemi ile
kriterlerin 6nem diizeyleri (agirliklar1) belirlenmistir (Shannon &
Weaver, 1949; Zhang, Wang, Li & Xu, 2014; Ural, Demireli & Giiler-
Ozgahk, 2018; Isik, 2019; Topak & Canakgioglu, 2019; Oztel & Senkal,

2020).

3.2.2. TOPSIS ve GIA Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede ¢ok kriterli karar verme
yontemleri tek basma kullanilabilecegi gibi birden fazla yontemin bir
arada kullanildig1 ¢alismalar bulunmaktadir. Bunlardan TOPSIS ve
GIA yéntemleri; optimum bakim stratejisi belirleme (Kirubakaran &
Ilangkumaran, 2016), lastik se¢imi (Gok & Yigit, 2017), kurumsal
stirdiiriilebilirlik performansi (Ersoy, 2018), mermer bloklarin
siiflandirilmas:t (Ersoy, 2019), katihm bankalar1 ile geleneksel
bankalarin performans degerlendirmesi (Kiigiikbay & Gozkonan,
2019), BIST ¢imento firmalarinin finansal performans degerlendirmesi
(Ozkan, 2020) ile BIST Ana Metal Sanayi Sektdrii'nde faaliyet gdsteren
firmalarin finansal performans degerlendirmesi (S6ylemez, 2020) igin
kullanildig1 goriilmiistiir. Bu calismalarda TOPSIS ve GIA yontemleri
ile kamu sermayeli ticaret bankalarmin finansal performansini
belirleyen bir ¢calismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle kamu sermayeli
ticaret bankalarinin Entropi agirliklandirmaya dayali TOPSIS ve GIA
yontemleri ile analizinin literatiire katk: saglayacag: beklenmektedir.

TOPSIS yontemi, Hwang ve Yoon (1981) tarafindan gelistirilen

ve karar bir probleminde ideal ¢oziime benzerlik yaklagimina gore
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gelistirilen bir ¢ok kriterli karar verme yontemidir (Demireli, 2010;
Kirubakaran & Ilangkumaran, 2016; Gok & Yigit, 2017; Dursun &
Bozkir, 2018; Ersoy, 2019; Kiigiikbay & Gozkonan, 2019; Soylemez,
2020; Ozkan, 2020; Yilmaz, 2020).

GIA yontemi, Gri sistem teorisi kullanilarak gelistirilmis olup
Gri Iliskisel Derece temeline dayal1 bir derecelendirme, simiflandirma
ve karar verme yontemidir. Analize konu olan faktorler aras1 benzerlik
ya da farkliliklar, gri iliski olarak ifade edilir. GIA 6zellikle 6rneklemin
kiiciik oldugu ve orneklem dagiliminin bilinmedigi durumlar igin
tercih edilir. Bu yontem, nicel veri setleri yaninda nitel veri setlerine de
uygulanabilir (Uckun & Girginer, 2011; Saking, 2014; Yildirim, 2015;
Giile¢ & Ozkan, 2018; Kanat, 2019) .

TOPSIS ve GIA yontemlerinin uygulama adimlar1 ve
matematiksel gosterimleri karsilastirmali olarak asagida tablo ile
gosterilmistir (Demireli, 2010; Uckun & Girginer, 2011; Saking, 2014;
Yildirim, 2015; Kirubakaran & Ilangkumaran, 2016; Gok & Yigit, 2017;
Dursun & Bozkir, 2018; Giileg & Ozkan, 2018; Ersoy, 2019; Kanat, 2019;
Kigiikbay & Gozkonan, 2019; Soylemez, 2020; Ozkan, 2020; Yilmaz,
2020).
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Tablo 3: TOPSIS ve GIA Yontemlerinin Adimlari

TOPSIS Yontemi GIA Yontemi
Karar matrisi Karar matrisi
X1(1) X1(2) " X1(n) X1(1) X12) *"" X1(n)
1.Adim X2(1) X2(2) " X2(n) X2(1) X2(2) " X2(n)
Xg=: "+ ¢ |G| X=] 7 (3
Xm(1) Xm(2) " Xmn) Xm(1) Xm(2) " Xm(n)
Normalize edilmis karar matrisi
Ty @ T T Referans serisi ve karsilastirma
2.Adim R = 201 T2(2) T2(m) ) matrisi
Y : : : : X0 = (%o ()) vej=12..n(14)
Tm(1) Tm) Tm(n)

Normalize edilmis karar matrisi

Agirlikli karar matrisi Fayda yonli kriter icin

wirigy  W2h@ T wanm Xt = _ x0)=minx) 15
3.Adim Vo = WiTya1y Walz(2) WnT2(n) % U maxjxi()-minjxi(j) (15
Y : : Maliyet yonlii kriter igin
Wilny W2Tm@ ™ Wplymy X = _mexjx()-xi0) (16)
b maxju(j)-minjx;(j)
Mutlak deger tablosu

Pozitif (A*) ideal ¢oziimler
At = {(maxjv|j €]), (minjvyj €])}(8)

X*
4.Adm Negatif (A) ideal ¢dziimler l Bo1(1) Bo1(2) -+ Ao1 (M)

47 = {(minjvijlj €)), (maxpyli €9} ©) | 2| 80D Aoz Boz() | (10

o)A (2) + Ao (n)

Agi= x5 () — % (DI (A7)

Alternatifler arasindaki mesafe ol¢iileri

n 5 Ay (j) + {Amax 19
g (viy—vj) i=123,..m(11)
=t

Ideal ¢oziime yakinlik degeri Gri iligki dereceleri
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4.  AMPIRIK ANALIZLER

4.1.1. Entropi Kriter Agirlik Degerlerinin Sonuglar

Kamu sermayeli ticaret bankalarimin finansal performanslar:
belirlenmesi igin ilk olarak (8x5) boyutlu karar matrisi
olusturulmustur. Bu karar matrisin satirlarinda alternatifler (kamu
sermayeli ticaret bankalari) ve siitunlarinda ise finansal kriterler
(kamu sermayeli ticaret bankalarinin segili bilango verileri, sube say1s1
ve calisan sayisi) yer almaktadir. Entropi yonteminin uygulama
adimlar1 kullanilarak kamu sermayeli ticaret bankalarinin kriter

agirlik degerleri hesaplanmigtir. Bu ¢ercevede hesaplanan 2015-2019
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donemi icin kriterlerin elde ettii agirlik degerleri, tablo ile asagida

verilmistir.
Tablo 4: Entropi Kriter Agirhiklar

Yil K1 K2 K3 K4 K5 Keé K7 K8
2015 0,06665 | 0,04371 | 0,06375 | 0,08909 | 0,32717 | 0,22731 | 0,12295 | 0,05938
2016 0,06112 | 0,04667 | 0,06816 | 0,11035 | 0,32279 | 0,22714 | 0,11445 | 0,04932
2017 0,04944 | 0,05368 | 0,05812 | 0,12509 | 0,39624 | 0,16435 | 0,11351 | 0,03957
2018 0,04418 | 0,05186 | 0,06124 | 0,11971 | 0,38920 | 0,21693 | 0,08936 | 0,02752
2019 0,03620 | 0,03655 | 0,05829 | 0,13703 | 0,36531 | 0,26098 | 0,08118 | 0,02447
Ortalama | 0,05152 | 0,04649 | 0,06191 | 0,11626 | 0,36014 | 0,21934 | 0,10429 | 0,04005

Entropi yontemine gore 2015, 2016, 2017, 2018 ve 2019 yillar
icin K5 finansal kriterinin en 6nemli kriter oldugu belirlenmistir. Diger
yandan 2015 ve 2016 yillar1 igin K2 kriteri en diisiik dneme sahip
oldugu, 2017, 2018 ve 2019 yillar1 i¢in ise K8 kriterinin en diisiik 6neme
sahip kriter oldugu gozlenmistir. 2015-2019 dénemi igin kriterlerin
ortalama degerlerine gore, K5 (Odenmis Sermaye) kriterinin 0,36014
degeri ile en 6nemli kriter oldugu, K8 (Calisan Sayis1) kriterinin ise
0,04005 degeri ile en diisiik oneme sahip kriter oldugu gozlenmistir.

4.1.2. TOPSIS ve GIA Sonuclarinin Karsilastirilmasi

Kamu  sermayeli  ticaret = bankalarnin  performans
degerlendirmesi i¢in TOPSIS yonteminin uygulama adimlar takip
edilmistir. Karar matrisindeki her bir alternatifin elde ettigi kriter
degerleri i¢in uygulanan normalizasyon isleminden sonra normalize
edilmis karar matrisi elde edilmistir. Bundan sonra Entropi yontemi ile
elde dilen kriter agirliklari, normalize edilmis matrisindeki
alternetiflerin her bir degeri ile c¢arpilmasiyla agirliklandirilmis
normalize matrisi elde edilmistir. Bu matris icin pozitif ideal ve negatif
ideal degerleri hesaplanmistir. Daha sonra bu degerlerin pozitif ve
negatif ¢oziimden olan mesafeleri tespit edilmistir. Boylece TOPSIS

yontemine gore kamu sermayeli ticaret bankalarinin pozitif ve negatif
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ideal ¢oziime goreceli yakinlik degerleri (performans puanlar:)
hesaplanmistir. Bu sekilde kamu sermayeli ticaret bankalarinin 2009-
2019 donemi igin hesaplanan TOPSIS puanlari, tablo ile asagida
gosterilmistir.

Tablo 5: TOPSIS Performans Puanlar:

Bankalar 2015 2016 2017 2018 2019 |Ortalama

Ziraat Bankas1 |0,828290,84185 |0,86706 | 0,90402|0,91380 | 0,87100

Halk Bankast 0,17658 | 0,15401 | 0,12916 | 0,09549 | 0,08083 | 0,12722

Vakaflar Bankasi | 0,31341 | 0,30308 | 0,29494 | 0,27420 | 0,25920 | 0,28897

Arastirmada kamu sermayeli ticaret bankalarmnin 2015-2019
donemi igin TOPSIS ortalama performans puanlarimin 0,12722 ile
0,87100 degerleri arasinda oldugu belirlenmistir. Bankalarin ortalama
TOPSIS puanlarina gore, 0,87100 degeri ile Ziraat Bankasinin en iyi

performansa sahip oldugu belirlenmistir.

Kamu sermayeli ticaret bankalarinin TOPSIS ortalama

performans degerleri, grafik ile gosterilmistir.
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Grafik 1: TOPSIS Ortalama Performans Puanlar:

Kamu sermayeli ticaret bankalarmin performanslarinin
belirlenmesi icin kullanilan bir diger yontem ise GIA yontemidir. GIA
yonteminde finansal performansin belirlenmesi icin referans deger
belirlenerek buna gore bankalarin performanslar1 belirlenmistir

(Yildirim, 2015, s. 238).
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Kamu sermayeli ticaret bankalarmin 2015-2019 dénemi igin
GIA ortalama performans puanlarmin 0,42114 ile 0,90377 degerleri
arasinda oldugu belirlenmistir. Bankalarin ortalama GIA performans
puanlarina gore, 0,90377 degeri ile Ziraat Bankasmin en iyi
performansa sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 6: GIA Performans Puanlar

Bankalar 2015 2016 2017 2018 2019 |Ortalama

Ziraat Bankas1 |0,878450,89081 | 0,89795 | 0,92208 | 0,92957 | 0,90377

Halk Bankasi 0,44686 | 0,43326 | 0,42700 | 0,40830|0,39026 | 0,42114

Vakaflar Bankasi | 0,48604 | 0,47410 | 0,46668 | 0,45626 | 0,44646 | 0,46591

Kamu sermayeli ticaret bankalarinin GIA ortalama performans
degerleri, grafik ile gosterilmistir.
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Grafik 2: GIA Ortalama Performans Puanlari

Kamu sermayeli ticaret bankalarmin TOPSIS ve GIA
yontemlerine gore belirlenen performanslari birlikte
degerlendirildiginde, performans degerlerinin farkliliklar gosterdigi
gortilmiistiir. Bu farklilik iki yontemin hesaplama farkliliklarindan
kaynaklanmaktadir (Sahin & Basarir, 2019, s. 223). Kamu sermayeli
ticaret bankalarimin 2015-2019 doénemi icin TOPSIS ve GIA
yontemlerine gore elde edilen performans puanlarinin karsilastirmali
siralamasi agagida tablo ile verilmistir. Bu tabloya gore bankalarin
siralamasinda ayni bankalarin iki yontem igin de aymi siralamayi elde

ettikleri gozlenmistir.
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Tablo 7: TOPSIS ve GIA Performans Siralama Karsilastirmasi

Panel A: TOPSIS Yontemi

Yil Ik Sira Ikinci Sira Uciincii Sira

2015 | Ziraat Bankasi Vakiflar Bankasi Halk Bankasi
2016 | Ziraat Bankas1 Vakiflar Bankasi Halk Bankas
2017 | Ziraat Bankas1 Vakiflar Bankas: Halk Bankas1
2018 |Ziraat Bankasi | Vakiflar Bankasi Halk Bankas1
2019 |Ziraat Bankas1 | Vakiflar Bankasi Halk Bankas1

Panel B: GiA Yontemi

Yil ilk Sira ikinci Sira Uciincii Sira

2015 |Ziraat Bankasi Vakiflar Bankas: Halk Bankas1
2016 | Ziraat Bankasi Vakiflar Bankasi Halk Bankas1
2017 |Ziraat Bankasi Vakiflar Bankas: Halk Bankas1
2018 |Ziraat Bankas1 Vakiflar Bankas: Halk Bankas1
2019 |Ziraat Bankas1 Vakiflar Bankas: Halk Bankas1

5. SONUC VE DEGERLENDIiRME

Bu calismada kamu sermayeli ticaret bankalarin
performanslarmin TOPSIS ve GIA yoéntemleri ile belirlenmesi igin
2015-2019 donem verisi analiz edilmistir. Kriterlerin agirlik atamas:
icin Entropi yontemi tercih edilmistir. Bu yontem, objektif bir yaklagim
ile kriterlerin agirlik degerlerinin belirlenmesini saglamaktadir (Isik,
2019, s. 93; Topak & Canakgioglu, 2019, s. 119; Oztel & Senkal, 2020, s.
13).

Kriterlerden K5 (Odenmis Sermaye) kriterinin ortalama
0,36014 degeri ile en yiiksek oneme sahip kriter oldugu, buna karsin
K8 (Calisan Sayisi) kriterinin ise ortalama 0,04005 degeri ile en diisiik
oneme sahip olan kriter oldugu gézlenmistir.

Literatiirde TOPSIS ve GIA yéntemleri; optimum bakim
stratejisi belirleme (Kirubakaran & Ilangkumaran, 2016), lastik se¢imi
(Gok & Yigit, 2017), mermer bloklarini smiflandirma (Ersoy 2019),

katilm ve geleneksel bankalarin performanslarin1  belirleme
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(Kiigtikbay & Gozkonan, 2019), BIST-Cimento Sektorii firmalarinin
performanslarin1 belirleme (Ozkan, 2020), BIST-Ana Metal Sanayi
firmalarinin performanslarmni belirleme (S6ylemez, 2020) icin birlikte
kullanilmastur.

Kamu sermayeli ticaret bankalarmin TOPSIS ve GIA
yontemleri ile 2015 ve 2016 yillar1 igin elde edilen performans
siralamasinin Ural, Demireli & Giiler-Ozcalik (2018)'nin sonuglari ile
uyumlu oldugu gozlenmistir.

Calismada TOPSIS ve GIA yéntemleri ile elde edilen bulgular,
secilen donem, kriter ve bankalarla ile sinirlidir. Bu nedenle elde edilen
bulgular, bankacilik sektorii igin genellestirilemez. Bu c¢alismanin
literatiirde yeni yontem ve donemleri kapsayan c¢alismalara yol

gosterici olmasi beklenmektedir.
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Oz

Stres, birey ve Orgiit icin gelecegin Onemli ve belirsiz
olmasindan kaynaklanan ve c¢ogunlukla olumsuz algilanan bir
olgudur. Stress, bireysel ve oOrgiitsel basariy1 azaltarak ek maliyet
yiiklemesi acgisindan 6nemlidir. Bu g¢alisma, Karabiik Universitesi
¢alisanlarinin stres kaynaklari algisini belirlemeyi amaglamaktadir. Bu
amagla arastirma iki boliimde gerceklestirilmistir. Birinci boliimde
konu ile ilgili kavramlarin agiklanmasina yonelik olarak kaynak
taramast gerceklestirilmistir. Tkinci boliimde ise ¢alisanlar iizerinde
uygulamali bir arastirma yapilmigtir. Arastirma kapsaminda ytiz yiize
anket yontemi ile elde edilen veriler; say1 ve yiizde, Cronbach Alpha

ve One Sample t test istatistikleri ile analiz edilmistir. Sonuglar, kisisel
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faktorlerin ve kayg faktorlerinin, is faktorlerine gore stres {izerinde
daha etkili oldugunu gostermektedir. Buna gore calisanlar1 kisisel
yonden gelistirici uygulamalarin planlanmasi ve gerceklestirilmesi
faydali olabilir. Stresi 6nlemede, yasam tarzi bilesenlerini gelistirmek,
saghkli bir yasam tarzina sahip olmak ve stresle giinliik bas ederek

mutluluk egilimli olmak da 6nemli rol oynayabilir.

Anahtar Kelimeler: Stres, Stres Kaynaklari, Stresin

Asamalari, Stresin Sonuglari, Stres Yonetimi.

A Study on Employees' Perceptions of Stress
Abstract

Stress is a concept that has mostly negative connotations since
the future is important and uncertain both for individuals and
companies. It is especially important in terms of affecting individual
and organizational success in working life, hence causing an extra cost.
This study aims to determine the perception of stress sources of
Karabuk University employees. For mentioned purpose, the study was
executed in two parts. In the first part, a literature review was carried
out to explain the concepts related to the subject. In the second part, an
applied research design was conducted on the employees. The data
that has been gathered by a face-to-face interview method (during the
research) was analyzed by numbers, percentages, and Cronbach Alpha
and One-Sample t-tests statistics. The results show that personal
factors and anxiety factors are more effective on stress than business
factors. Enhancing the components of lifestyle, having a healthier
lifestyle, and being more prone to happiness by coping with stress on

a daily basis could play a significant role in order to prevent stress.

Keywords: Stress, Stress Sources, Stages of Stress,

Consequences of Stress, Stress Management.
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1. Kuramsal Cerceve
1.1. Stresin Tanimi

Insan hayatinin 6nemli bir boliimii is cevresi icinde
gecmektedir. Bunun yanisira aile gevresi ve genel gevre faktorleri
birlikte degerlendirildiginde stres hayatimizin kaginilmaz bir unsuru
olmaktadir.  Stres  ¢alisanlarin  duygularmi,  diisiincelerini,
davraniglarini, performanslarim1 ve baskalariyla olan iligkilerini
etkileyerek hem fiziksel hem de psikolojik yapilarinin bozulmalarmna
sebep olmaktadir. Stresin olumsuz sonuglara sebep oldugu diistiniilse
de olciilii ve kontrollii oldugu zaman faydalar1 da vardir. Strese
tamamen zararhidir diyemeyiz. Bas edebildigimiz siirece insanlar1

saglikl giinlere, mutluluga, sevince ve basariya da gotiirebilmektedir.

Disiplinler arasi bir kavram olan stresin herkes tarafindan
kabul edilen bir tanimi bulunmamaktadir. Stres kavrami, toplum
dilinde bazen depresyon, gerilim, {zilintii, kaygi, endise gibi
kavramlarla da dile getirilmektedir. Bu kavramlar stres ile tamamen
ayni olmasa da tamamen farkli da degillerdir. Cogunlukla gerginlik
ve memnuniyetsizlik ile baglantili diistiniilen stres, cevresel faktorlere
insanlar tarafindan olusturulan fiziksel ve duygusal tepkiler olarak

tanimlanabilir (Cokiik, 2018, s.60).

Stres konusunda bir 6ncii olan Kanadali fizyoloji bilgini Dr.
Hans Selye stresi, uyaranlara karsi organizmanin verdigi spesifik
olmayan sonug olarak tanimlamistir (Ersoy, 2015, s.385). Bir biyolog
olan Cannon ise stresi “acil durum” tepkisi olarak adlandirmis ve
temelinde biyolojik varolus ve uyum ihtiyacin1 gérmiistiir. Cannon’a

gore stres organizmanin, kendi yasamina ve gevreye uyumuna tehdit
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olusturan unsura gosterdigi “savas ka¢” tepkisidir ve doganin

organizmalara bir hediyesidir (Goksel ve Tomruk, 2016, s.319).

Lazarus ve Folkman’a gore stres, iki yonliidiir. Ilk olarak stres,
birey ve c¢evre arasindaki etkilesimden kaynaklanmaktadir ve
uyumsuz gevre sartlari stres ile sonuglanmaktadir. Fakat bu noktada
uyumsuz ya da zor ¢evre kosullarinin stres verici olup olmadigi bireye
bagl olarak degisken olmaktadir. Bu nedenle de stresin bireysel basa
¢itkma yontemlerinin 6tesine gegen bir olay1 bireyin iyi olusu agisindan
tehdit olarak algilamasi sonucu ortaya c¢ikan psikolojik ve fizyolojik bir
siireg ve birey ile ¢evre arasindaki bir etkilesim olarak ele almigslardir.
Ikinci olarak da uyarict ve tepki arasindaki iliskiyi de stres olarak
tamimlamaktadirlar (Ozok, 2018, s.10). Magnuson’a gore stres, insanin
gercek diinyasi ile beklentileri arasindaki uyumsuzluga verdigi tepki
olarak tanimlamugtir. Davis, bir insanin duygularinda, diistincelerinde
veya fiziki kosullarinda, insanlarin gevresi ile basa ¢tkma giiciine
tehdit olusturan bir gerilim durumu olarak; Robbins ise kisilerin karsi
karsiya kaldiklari, firsatlarinin, smirlamalarinin veya arzularinin
belirsiz ve bnemli olan aktif sartlarinin neticesi olarak tanimlamislardir

(Aytag, 2015, s.4).

Stres, igsel ve digsal bir¢ok faktdre bagli olarak icten
kaynaklanan duygusal veya psikolojik bir tepkidir. Stres, bir
organizmanin ¢evresel kosullara uyum saglama ve olumsuz
durumlarla basa ¢ikma cabasidir. Stres, duygusal ve fizyolojik
uyarilmanin tehlikeli olmalar1 ya da yasam kalitesini tehdit etmeleri
gibi uygun olmayan olumsuz durumlardan kaynaklanir. Bununla
birlikte bireyi uyanik ve calisir tutmak igin bazi stresler yardima ve

gerekli olabilir. Uygun diizeyde stres aslinda tutkular: tetikleyebilir,
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yetenekleri gelistirebilir hatta ilham verici olabilir. Ancak, yogun veya
uzun siireli stresin, ruh halini bozmasi, ¢alisma istek ve enerjisini
diistirmesi, bireye ve Orgilite zararlar verecegi unutulmamalidir

(Omosidi ve Jamiu, 2019, s.3).
1.2. Stres Faktorleri

Insan hayatinda strese sebep olan faktorler, stres vericiler, stres
nedenleri, stresorler, stres yapicilar stres kaynaklari olarak farklh
isimlerle adlandirilmaktadirlar. Bireylerin fizyolojik ve psikolojik
diizenini etkileyen her sey birer stres kaynagidir (Madenoglu, 2010,
s.18).

Stres algisal olarak bireyden bireye degisiklik gosterir. Kisilerin
stres durumu ve bu duruma karst gosterdikleri tepkiler ve
karsilagtiklar1 giigliikler farkli olabilir. Bazilar1 igin stresli olan bir
durum bazilar1 i¢in son derece dogal karsilanabilir, insanlarin basa
¢ikma stratejileri ve savunma mekanizmalarini kullanimlar kisilerin
duygu diisiince tutum ve davramsglarindaki farkhiliklar ego
fonksiyonlarin gelismesiyle baglantili olarak degiskenlik gosterir

(Ebadi, 2020, 5.89)

Strese maruz kalan kigside organizmamn mevcut durumu
bozulmakta ve organizma buna direng gostererek yeni bir denge
durumuna ulagsmaya calismaktadir. Yani kisi stresi {i¢ asamada
yasamaya baslamaktadir. Bu siireg, organizma {izerinde birgok
olumsuz belirtiler ortaya ¢ikarmaktadir. Stres kisi tizerinde uzun stireli
devam ederse bu belirtiler kiside bireysel ve orgiitsel sonuglara dogru
yol almaya baslamaktadir (Cinar, 2010, S.106). Stresi kontrol altina

almamiz gerek bunu en 6nemli yolu ise stres yaratan kaynaklar: tespit

JEBM
Ekonomi, isletme ve Yonetim Dergisi
Journal of Economy, Business, and Management
ISSN: 2602-4195



Calisanlarin Stres Algilar1 Uzerine Bir Arastirma

etmektir. Stres kaynaklar1 fark edilmez ise stresi kontrol altina
almamiz giiglesir. Yapilan arastirmalar neticesinde, kontrol
edilemeyen stresin hem kisi hem de ¢evresi ig¢in ciddi sorunlar
olabilecegini ortaya koymaktadir (Gbadamosi & Ross, 2012, 5.638).
Dogal olarak herkes i¢in ayn1 ¢oziimden bahsetmek miimkiin degildir.
Bireyin stres kaynagi olarak algiladig: faktorler 6zel hayatindan
kaynaklanabilecegi gibi is yeri ortamindan ve gevresel unsurlardan da

kaynaklanabilmektedir (Cokiik, 2018, s.67).

Insanlar stres tehdidi ile karsi karsiya kaldiginda Hans
Selye'nin Genel Uyum Sendromu teorisine gore ilk basta alarm
durumuna geger, eger tehditler hala devam ederse direnme ve yine
tehditler devam etmeyi siirdiiriiyorsa titkenme durumlarin sirasiyla
yasamaya baslayacaktir (Ozmutaf ve Mizrahi, 2017, s.2). Insan viicudu
strese karsi li¢ asamada tepki goOstermeye baslar. Bunlar; alarm

asamasi, direnme asamasi ve titkenme asamasidir.

Stres insan hayatmin bir parcasidir. Her kisi kendi istemi
disinda az veya ¢ok stresten payinu almaktadir. Stres tamamen
kurtulmak istenilen bir durum olarak degil de tam tersi, insana ¢alisma
glicli kazandiran ve direnme giicli veren bir tepki durumu olarak
degerlendirilmelidir. Eger stres dogru ve faydali bir sekilde
yonetilirse, hedefleri gerceklestirmek amaciyla asilmasi gereken
engeller i¢in cesaret verici olabilir. Ancak stres kontrolden ¢ikarsa
hastaliga, diisiik performansa ve hatta erken 6liime neden olabilir.
Stresten ~ tamamen  ka¢inmanin = mimkiin  olmayabilecegi
varsayilldiginda kisiye zarar veren etkilerinden kagmabilme ve basa

¢itkma konusunda ¢aba gosterilmesi gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir.
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Stresle basa ¢itkmada amag, stresten tamamen kagmak degil optimum

stres diizeyini korumaktir (Karadavut, 2014, s.66).

Stresle basa ¢tkmada kullanilan bireysel stratejiler literatiirde
cok onemli bir yer tutmaktadir. Bu stratejilerin ortak yonii, fiziksel,
psikolojik ve davranigsal yapilarin kontrol altina alinmasi ve kisisel
aligkanliklar1 6ngormeleridir. Boylece stresin bedende baslayan
psikolojik olarak devam eden zararl etkilerine kars1 6nlemler alinarak

etkisiz kiinmaya ¢alisiimaktadir (@ztoprak, 2014, s.44).

Stresin etkili oldugu durumlarda ortaya ¢ikan olumsuz
duygularin ve psikolojik uyarilmanin rahatsiz edici olmasi, bireyi bu
durumdan kurtulmak ya da durumu diizeltmek igin bir seyler
yapmaya sevk eder (Eryilmaz, 2009, s.25). Bu durumda stresle basa
cikabilmeyi 6grenmek zaruri bir konudur. Ayrica birey stresle baga
¢itkmada ne kadar basarili ve direngli olursa gelecekte de karsilasmasi
muhtemel daha stresli durumlara karsi hazirlikli olabilir (Erdem, 2014,

s.61).
1.3. Stres YOonetimi

Stres sadece insanlar1 degil orgiitleri de biiyiik Olclide etkiler.
Bu nedenle, stresi onlemek ve yonetmek ve ayni zamanda galisanlarin
refahini korumakla birlikte orgiitsel basarty1 da olumlu yonde etkiler
(Sarotar-Zizek & Treven, 2013, s.357). Orgﬁtler, calisanlarin stresi
yonetmelerine iki sekilde yardima olabilirler. Birincisi strese neden
olan faktérleri dnleyici stratejiler gelistirmektir. Tkincisi ise calisanlarin
refahinin korunmasina yardimci olan ve dnleyici olarak hareket eden

gesitli programlar uygulamaktir (Sarotar-Zizek & Treven, 2013, S.364)
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Stresin kiside ve oOrgiitte meydana getirdigi kotii sonuglar:
ortadan kaldirmak ve stresle basa ¢ikabilmek i¢in bireysel ve orgiitsel
acidan stres yonetimi stratejileri gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece
stresin kaynagini belirlemek ve bu sorunlar1 azaltmak veya yok etmek,
kigilerin hem bireysel hem orgiitsel stres hakkindaki algilarim
degistirmelerine yardim etmek ve onlara stres deneyimi kazandirmak,
kisilere stresin sonuglar1 hakkinda bilgi vermek, stresle daha etkili
miicadele edebilmek ve yasam kalitesini artirmak amaciyla bireysel ve
orgiitsel olarak kullanilan bu stratejileri belirlemek ve uygulamak ¢ok

onemli bir gereklilik arz etmektedir (C)rijcﬁ, Kilig ve Ergiil, 2011, s.7).

Bireysel stresle basa citkma yontemlerinde, bedensel hareketler,
solunum egzersizi, meditasyon, biyolojik geri bildirim, gevseme,
beslenme ve diyet, toplumsal destek alma, sosyal, kiiltiirel ve sportif
etkinliklere katilma, dua, zaman yOnetimi gibi teknikler yararl olabilir

(Goksel ve Tomruk, 2016, s.323).

Orgiitlerde stresle miicadele stratejileri olarak; destekleyici
orgiitsel hava olusturmak, is zenginlestirme, Orgiitsel rollerin
belirlenmesi ve c¢atismalarin azaltilmasi, kariyer planlamasi ve
danismanlik, ekip calismasi, isyerinde neseli bir ortam yaratmak ve

stres yonetimi egitimi olarak sayilabilir.

Isle ilgili olan orgiitsel stres, is saglig1 ve yonetiminde ortaya
¢ikan Onemli risklerden birisidir. Stres Onciillerini ve sonuglarini
yonetmek i¢in hedeflenen stratejilerin uygulanmasi, ¢alisanlarin refahi
ve is basarisi igin gerekli plan ve cabalar1 ifade eder. Bununla birlikte
orgiitlerin, gerek bireysel ve gerekse Orgiitsel stresi yonetmek igin
yeterli  stratejileri ~ bulamadiklar1  veya  gelistiremedikleri

goriilmektedir.
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Orgiitsel stresin drgiite ve kisiye maliyeti dogrudan ve dolayh
olarak ortaya ¢iktig1 i¢in saglikli bicimde hesaplanmas: oldukga zor
oldugu gibi bazen de biiylik tutarlarda harcamalara dayanan bu
maliyetlerin yapilmasi, her zaman catisma ortamini iyilestirme ve
stresi Onleme veya yOnetme hedefine ulasmak igin yeterli
olmamaktadir. Calisanlar ve yoneticilerin aktif katilimlariyla saglanan
destegin iyilestirilmesi, hem ekonomik hem de stresin diger olumsuz
sonuglarini azaltmak icin 6nemlidir (Lecca ve digerleri, 2020, s.152).

Siiphesiz ki orgiitlerde stresin etkilerini ortadan kaldirmak pek
miimkiin degildir, ancak alinabilecek onlemlerle bu etkiler en aza
indirilebilecektir. Orgﬁtlerde stresle miicadele stratejileri olarak;
destekleyici orgilitsel hava olusturmak, is zenginlestirme, Orgiitsel
rollerin belirlenmesi ve ¢atismalarin azaltilmasi, kariyer planlamasi ve
danismanlik, ekip ¢alismasi, isyerinde neseli bir ortam yaratmak ve
stres yonetimi egitimi olarak sayilabilir. Bu baglamda saglikli ve
uyumlu mizah tarzlarina sahip olan bireylerin ayni zamanda stresi
daha etkili sekilde yonetebildikleri ve stresin olumsuz sonuglarindan
daha az etkilendikleri sdylenebilir. Benzer sekilde mizahin sagliksiz ve
uyumsuz tarzlarimni kullanan bireylerin ise stresi etkili bigimde
yonetemedikleri dolayisiyla stresin olumsuz sonuglarindan daha gok

etkilendikleri bilinmektedir (Daglar ve digerleri, 2018, s.100).

Orgiit yoneticileri, calisanlarinin calisma hayati disindaki
strese sebep olan kaynaklarin, 6rgiit icinde de strese yol agabilecegini
diistinmeli ve gerekli 6nlemleri alma ¢alismalarina baslamalidir. Kisi,
calisma hayati disinda da bir yasam1 oldugu i¢in yani sosyal bir varlik
oldugu igin ailede ve gevrede stres olusturan durumlar: is ortamina

tasiyabilirler. Boyle durumlarda yonetime diisen gorevler vardir. Bu
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gorevler, yoneticinin ¢alisanlarini ¢ok iyi tanimals, stresten etkilendigi
durumlart1 ve nedenini belirlemeli, stresle basa c¢lkmada etkili

olabilecek yontemleri uygulamalidir (Giiglii, 2001, s.105).

2. Karabiikk Universitesi Calisanlarina  Yonelik
Aragtirma

2.1. Arastirmanin Tanitilmasi

Calisma Karabiik Universitesinde gorev yapan akademik ve
idari galisanlar1 kapsamaktadir. Karabiik Universitesi calisanlarinin
basarisina dolayisiyla hizmet kalitesine etki eden Onemli faktorleri

belirlemeyi amaclamaktadair.
Arastirmanin Hipotezleri

Stres kaynaklarina yonelik belirlenen hipotezler asagida

sunulmustur:
Huso: Ust yoneticim etkin degildir.
Hizi: Ust yoneticim etkindir.
Hbi10: Sik s1k ya da siirekli egzersiz yapmiyorum.
Hou1: Sik sik ya da stirekli egzersiz yapiyorum.

Hsio: Bedeninizin herhangi bir yerinde uyusma veya

karincalanma olmuyor.

Hsi1: Bedeninizin herhangi bir yerinde uyusma veya

karincalanma oluyor.

Hiso: Ust yoneticinin etkinligi ile cinsiyet arasinda anlamli bir

iligski yoktur.
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Hisi: Ust yoneticinin etkinligi ile cinsiyet arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hoi0: Sik sik ya da siirekli egzersiz yapma ile cinsiyet arasinda

anlamli bir iliski yoktur.

Hoi1: Sik sik ya da siirekli egzersiz yapma ile cinsiyet arasinda

anlamli bir iligki vardair.

Hsi10: Bedenin herhangi bir yerinde uyusma veya karincalanma

olmasi ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Hsiii: Bedeninizin  herhangi bir yerinde uyusma veya

karincalanma olmasi ile cinsiyet arasinda anlaml bir iligki vardir.

Arastirmanin Modeli

( 7

. Is Faktorleri

v <

Stres

| Kisisel Faktérler

Boyutlar

1

~

STRES

— Kayg1 Faktorleri

- J

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

2.2. Aragtirmanin Yoéntemi

Calismanin  evrenini, arastirmanin yapildifi donemde,
Karabiik Universitesi'nde gorev yapmakta olan 985 akademik ve 464
idari olmak tizere 1.449 personel olusmaktadir. Bu ana kiitleyi 0,95
giiven araliginda istatistiksel agidan temsil eden 6rneklem biiytikligii
ise yaklagik 302'dir. Arastirma kapsaminda 315 galisan ile yiiz yiize

anket yontemiyle goriisme yapilmistir.

Arastirmada tiniversite ¢alisanlarinin algilar1 6l¢tilmiistiir. Bu
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kapsamda daha oOnce bu alanla ilgili calismalar incelenmis ve
arastirmanin yapisina uygun oldugu diistiniilen Karl Albrecht’'in
Gerilim ve Yonetici adli kitabindan alinan 6lgek anket formuna dahil

edilmistir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zellikleri ile
ilgili tanimlayici istatistikler frekans ve yiizde yontemiyle yapilmistir.
Calismada 6lgegin ve alt boyutlarinin gegerlilik ve giivenilirlik analizi
Cronbach Alpha istatistigi ile ol¢lilmiistiir. Gegerlilik ve giivenilirlik
¢oziimlemelerinin ardindan One Sample t Test, Independent Samples

T test ve One Way Anova testleriyle analizler yapilmistir.
Olgegin giivenilirlik oranlar1 Tablo 1’de sunulmustur:

Tablo 1. Guvenilirlik Analizi

Cronbach's ifade

Boyutlar .

Alpha Degeri
is Faktorleri Boyutu 0,868 10
Kisisel Faktorler Boyutu 0,798 10
Kayg1 Faktorleri Boyutu 0,844 21
Toplam 0,729 41

Cronbach's Alpha degerleri, 6lgegin istatistiksel agidan gegerli

oldugunu gostermektedir.

2.2.1. Tanimlayici Istatistiklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan personelin demografik 6zelliklerine gore

dagilimlar: Tablo 2'de gosterilmektedir:
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Tablo 2. Tanimlayici Istatistiklere iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler Say1 Yiizde
Kadin 87 28
Cinsiyet
Erkek 228 72
Medeni Evli 240 76
Durum Bekar 75 24
30 yas ve alt1 57 18
Yas 31-40 yas 147 47
41 yag ve tistii 111 35
On lisans ve alt1 25 8
Egitim
Lisans 67 21
Durumu
Lisanstistii 223 71
5 yil ve daha az 61 19
6 y1l- 10 y1l aras1 106 34
Deneyim
11 y1l -15 y1l aras1 53 17
16 yil ve daha fazla 95 30
Ogretim Uyesi 124 40
Akademik Ogretim Gorevlisi 25 8
Unvan Aragtirma Gorevlisi 47 15
Okutman 4 1
Akademik Birim Yoneticisi 9 3
. AkademikBoliim Yoneticisi 6 2
Idari -
Idari Birim Yoneticisi 17 5
Unvan
Sef 4 1
Memur 79 25
Genel Toplam 315 100

Tablo 2'de goriilecegi lizere katihmcilarin %72'sinin erkek
oldugu, %76’smn evli oldugu, %82’sinin 31 yas ve iizerinde oldugu,
%71'inin lisansiistli mezun oldugu, %34'tniin 6 yil ve 10 yil aras:
deneyime sahip oldugu, akademisyenlerin %47’sinin 6gretim tiyesi

oldugu ve idari personelin %25’inin memur olduklar: goriilmektedir.
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2.2.2. Fonksiyonel Degiskenlere Ait Bulgular

Bu kisimda fonksiyonel degiskenlere ait hipotez testlerinin
sonuglarina iligkin bulgulara yer verilmistir. Universite calisanlarinin
stres algilarina iliskin ifadeler One Sample T test ile analiz edilmistir.
Is faktorleri boyutunun ifadelerine katilma diizeylerine iliskin

bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Is Faktorlerine liskin Bulgular

No ifadeler P Sonug

Yaptigim isin beni tatmin ettigini
L 0,000 | p<0,001***
diisiiniiyorum.

Aldigim {icretin ve diger kazanglarin
2 y o 0,298 p>0,057s
uygun oldugunu diistiniiyorum.

Ust yoneticim etkindir (Dogru kararlar
3 _ 0,098 [ p>0,05n
verir).

Is arkadaglarimla uyumlu bir sekilde
4 0,000 p<0,001***
calistigimi diistiniiyorum.

Is yerinde 6nemli olan faaliyetlere

5 0,000 | p<0,001***
katiltyorum.
Calismalarimin st yOneticim

6 . 0,546 [ p>0,05"
tarafindan begenilir.

Is yerinde is giivenligi oraninin yeterli
7 2y °5 & 4 0,428 p>0,05n
oldugunu diisiintiyorum.

Yiikselme olanaklarinin yeterli
8 0,000 p<0,001***
oldugunu diisiintiyorum.

Calisma ortaminin uygun oldugunu

9 0,362 | p>0,05
diistiniiyorum.
Ust yonetim tarafindan kollandigimu
10 0,000 | p<0,001***
diisiiniiyorum.

Tablo 3’te izlenecegi lizere ¢alisanlarin, yaptigim isin giigliig,

heyecan vericiligi, gesitliligi, ilgiyi ¢ekmesi, is ytikii ve basar1 duygusu
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saglamasi agisindan beni tatmin ettigini disiintiyorum, is
arkadaglarimla uyumlu bir sekilde calistigimi diislintiyorum, is
yerinde énemli olan faaliyetlere katiliyorum, yiikselme olanaklarmin
yeterli oldugunu diislinliyorum, st yOnetim tarafindan is
arkadaglarimla beraber kollandigimi diistiniiyorum ifadelerini ileri
diizeyde anlaml bulduklar1 (p<0,05) anlagilmaktadir. Diger ifadelerin
anlamli bulmadiklar1 (p>0,05~) goriilmektedir. Kisisel faktorler
boyutunun ifadelerine katilma diizeylerine iliskin bulgular Tablo 4’te

sunulmusgtur.

Tablo 4. Kisisel Faktorlere Iliskin Bulgular

No ifadeler P Sonug¢

1 | Sik sik ya da stirekli egzersiz yapiyorum. 0,000 | p<0,001***

2 | Kilo durumum normaldir 0,000 p<0,001***
Sigara kullanmiyorum veya ara sira

3 0,062 | p>0,05
kullaniyorum.
Alkol kullanmiyorum ya da nadiren

4 0,000 | p<0,001***
kullaniyorum.

Profesyonel destek hi¢ almadim ya da
5 0,043 | p<0,05
nadiren aldim.

Ruhsal durumumu diizeltici hi¢ ilag
6 0,020 | p<0,05
kullanmadim veya nadiren kullandim.

Viicudumu ve zihnimi canlandirmak igin
7 | hi¢ ila¢ kullanmadim veya nadiren| 0,010 [ p<0,05

kullandim.

Ciddi sorunlar disinda kendimi nadiren
8 L o . 0,000 | p<0,001***
gergin, sinirli, endiseli hissediyorum

9 | Genel olarak saglhigimin iyidir. 0,152 | p>0,05n

Hayatimda ¢ogunlukla memnun ve mutlu
10 0,002 | p<0,01*
oldugumu diistiniiyorum.
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Tablo 4’te izlenecegi tizere ¢alisanlarin, sigara kullanmiyorum
ya da ara sira kullamiyorum, genel olarak saghgimmin iyi veya
miikemmel oldugunu diisiintiyorum ifadelerini anlamli bulmadiklar1
(p>0,05"), diger ifadelerin ise anlamlh bulunduklar: anlasilmaktadir.
Kayg1 faktorleri boyutunun ifadelerine katilma diizeylerine iligkin

bulgular Tablo 5'te sunulmustur.

Tablo 5. Kaygi Faktdrlerine iliskin Bulgular

No ifadeler P Sonug

1 Bedende uyusma veya karincalanma 0,019 p<0,05*

2 | Sicak/ ates basmalar1 0,000 p<0,001***
3 | Bacaklarda halsizlik, titreme 0,034 p<0,05*

4 | Gevseyememe 0,254 p>0,05ns

5 | Cok kotii seyler olacak korkusu 0,000 p<0,001***
6 | Bas donmesi veya sersemlik 0,000 p<0,001***

7 | Kalp carpmtisi 0,000 p<0,001**
8 | Dengeyi kaybetme duygusu 0,000 p<0,0017***
9 | Dehsete kapilma 0,000 p<0,001***
10 | Sinirlilik 0,000 p<0,001***
11 | Boguluyormus gibi olma duygusu 0,003 p<0,01**
12 | Ellerde titreme 0,000 p<0,001***
13 | Titreklik 0,000 p<0,001***
14 | Kontrolii kaybetme korkusu 0,000 p<0,001***
15 | Nefes almada giigliik 0,000 p<0,001***
16 | Oliim korkusu 0,000 p<0,001***
17 | Korkuya kapilma 0,000 p<0,001*
18 | Hazimsizlik hissi 0,288 p>0,057s
19 | Bayginhk 0,000 p<0,001***
20 | Yiizin kizarmasi 0,000 p<0,001%***
21 [ Terleme (sicakliga bagh olmayan) 0,000 p<0,0017***

Tablo 5’te izlenecegi tizere calisanlarin, gevseyememe, midede
hazimsizlik ya da rahatsizlik hissi ifadelerini anlamli bulmadiklar:

(p>0,05"), diger ifadeleri ise anlaml bulduklar1 anlasilmaktadir.
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Sonug ve Oneriler

Biitiin orgiitler insanlar tarafindan olusturulur, ¢alistirilir ve
¢iktilarindan insanlar yararlanir. Bu nedenle tiim Orgiitler insanlarin
6ne gikmast gereken sosyal sistemler olarak algilanabilir. Insan igin
gelecegin Onemli olmasi ve gelecegin belirsiz olmasi stresin temel
kaynagidir. Buradan hareketle {iniversite c¢alisanlarinin stres
kaynaklarinin incelendigi bu ¢alismada stres kaynaklari is faktorleri,
kisisel faktorler ve kaygi faktorleri olmak iizere ii¢ boyutta analiz

edilmistir.

i§ faktorleri boyutu ifadelerinin analiz edilmesi sonucunda,
Karabiik Universitesi calisanlar;, yaptig1 isin giicliigii, heyecan
vericiligi, cesitliligi, ilgiyi c¢ekmesi, is yiikii ve basar1 duygusu
saglamasi agisindan tatmin oldugu, is arkadaslariyla uyumlu bir
sekilde ¢alistigs, is yerinde 6nemli olan faaliyetlere katildig1, yilikselme
olanaklarinin yeterli oldugu ve iist yonetim tarafindan is
arkadaslariyla beraber kollandig1 ifadelerini istatistiksel acidan
anlamli bulmustur ve is faktorleri boyutu ile pozitif yonlii bir iligki soz
konusudur (p<0,05). Elde edilen sonuglara gore {iniversite
calisanlarmin is faktorleri boyutu ile ilgili olumlu sonuglar
calisanlarin yaptig1 isi benimsedigi, sevdigi ve stres algilarinin diisiik

oldugu soylenebilir.

Is faktorleri boyutunun analizine gore iiniversite ¢alisanlari,
yaptigim is karsilifi aldigim ticretin ve diger kazanglarin adil ve
diiriistge oldugunu diisiiniiyorum, iist yoneticim etkindir (dogru
kararlar verir), c¢alismalarimin {ist yoneticim tarafindan takdir
edildigini ve begenildigini diistiniiyorum, is yerinde is gilivenligi

oraninin yeterli oldugunu diisiiniiyorum, ¢alisma ortaminin fiziksel
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sartlar1 yoniinden uygun oldugunu diistintiyorum ifadelerini
istatistiksel anlamda anlamsiz bulmustur ve is faktorleri boyutu ile

herhangi bir iliskisi yoktur (p>0,05™).

Bu sonuglara gore Karabiik Universitesi calisanlarinin, yaptig
is karsihiginda aldig ticretin ve diger kazanglarin adil ve diirtistge
olmadigini, iist yoneticisinin dogru kararlar vermedigini, st
yonetimden takdir gormedigini, is giivenliginin olmadigini, ¢alisma
ortaminin fiziki sartlarmin iyi olmadig1 algisina sahiptirler. Bunun i¢in
tiniversite yonetiminin ¢alisma ortamini gelistirmesi, kiigiik de olsa
basarilarin onursal yontemlerle 6diillendirilmesi, is glivenligi ile ilgili
gerekli kosullar1 saglayarak calisanlar tizerindeki stres kogullarini en

aza indirebilecek faaliyetler gelistirmesi gerektigi soylenebilir.

Kisisel faktorler boyutu incelendiginde, sik sik ya da stirekli
egzersiz  yapiyorum, kilo durumumun normal oldugunu
diistintiyorum, alkol kullanmiyorum ya da nadiren kullaniyorum,
ciddi sorunlar disinda kendimi nadiren gergin, sinirli, endiseli veya
rahatlayamayan biri olarak goriiyorum ifadelerini ileri diizeyde
anlamli bulduklari, hayatimda c¢ogunlukla memnun ve mutlu
oldugumu diistiniiyorum ifadesini ¢ok anlamli bulduklar1 (p<0,05)

anlasilmaktadir.

Profesyonel destek hi¢ almadim ya da nadiren aldim, ruhsal
durumumu diizeltici hig ila¢ kullanmadim veya nadiren kullandim,
ruhsal durumumu diizeltici hi¢ ila¢ kullanmadim veya nadiren
kullandim, viicudumu ve zihnimi canlandirmak ic¢in hig¢ ilag
kullanmadim veya nadiren kullandim, hayatimda ¢ogunlukla
memnun ve mutlu oldugumu distniiyorum ifadelerini anlaml

bulduklar1 (p<0,05) anlasilmaktadir.
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Ayrica Universite caliganlar sigara kullanmiyorum ya da ara
sira kullaniyorum, genel olarak saghgimin iyi veya miikemmel
oldugunu diistintiyorum ifadelerini istatistiksel agidan anlamsiz
bulmuslardir (p>0,05%). Bu verilere gore Karabiik Universitesi
calisanlarnin  kigisel  stres  diizeylerinin  olumlu  oldugu
anlagilmaktadir. Universite yoneticileri kisisel stres diizeyleri
agisindan  calisanlarina  farkli  etkinlikler —diizenleyerek stres

diizeylerini daha da aza indirgeyebilecekleri soylenebilir.

Kayg: faktorleri boyutu incelendiginde, ¢alisanlarin, sicak/ates
basmalary, ¢ok kotii seyler olacak korkusu, bas dénmesi veya
sersemlik, kalp carpintis;, dengeyi kaybetme duygusu, dehsete
kapilma, sinirlilik, ellerde titreme, titreklik, kontrolii kaybetme
korkusu, nefes almada giigliik, 6liim korkusu, korkuya kapilma,
bayginlik, yiiziin kizarmasi, terleme (sicakliga bagli olmayan)
ifadelerini ileri diizeyde anlamli bulduklari, boguluyormus gibi olma
duygusu ifadesini ¢ok anlamli bulduklar1 anlagilmaktadir.
Bedeninizin herhangi bir yerinde uyusma veya karincalanma,
bacaklarda halsizlik ve titreme, ifadelerini anlamli bulduklar1 (p<0,05)

anlasilmaktadir.

Ayrica gevseyememe, midede hazimsizhik ya da rahatsizlik
hissi ifadelerini istatistiksel agidan anlamsiz bulmuslardir (p>0,05™).
Bu verilere gore Karabiik Universitesi calisanlarinin kayg: faktorleri
incelendiginde stres aninda fazla etkilenmediklerini soyleyebiliriz.
Ancak bazi ¢alisanlarin gevseyemedikleri ve mide sorunlari gektikleri

anlasilmaktadir.

Insan gibi ¢ok y&nlii ve karmasgik bir olgu olan stresi 6zellikle

is hayatinda etkin bir bigimde yonetebilmek birgok yonetsel anlayis ve
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uygulamay1 gerektirir. Stresin etkin yonetimi agisindan; yonetici ve
calisanlar ytiiksek performans i¢in uygun diizeyde strese katlanmalar:
gerekmektedir. Bu nedenle herhangi bir sekilde stres diizeyinin
yiikseldigi  durumlarda birbirlerine destek olarak, pozitif
yaklagimlarla davramglarmi  yonlendirmeleri yararli olacaktir.
Ozellikle yoneticilerin giiclii taraf olmalarindan dolay1 daha caligan
odakli ve toleransh olmalar1 stres diizeyini azaltmasi beklenir.
Calisanlarin ve yoneticilerin stres yonetimi seminerlerine katilmalari

ve psikolojik destek almalar1 yararh olabilir.

Bu alanda Karabiik Universitesi &grencilerine yonelik
arastirma yapilarak; on lisans, lisans ve lisansiistii 6grenci gruplar:
arasindaki farkliliklar incelenebilir. Universitede yapilan bu aragtirma
Karabiik ilinde bulunan diger 6zel ve kamu kuruluslarindaki
calisanlar iizerinde de tekrarlanabilir. Ayrica stres kaynaklarinin farkl

uiniversitelerde yapilan calismalarla da karsilastirilmas: yapilabilir.
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Abstract

Employment satisfaction is a major component of any
company's success. In other words, companies with more satisfied
employees are expected to be effective and efficient. This study
examines the kinds of current leadership types in Libya's banks and
the impact they have on employee satisfaction. The target group
consisted of 400 employees from Libya's bank. A comprehensive
survey of stratified workers at the Banks of Libya has been circulated
with four hundred questionnaires. The respondents replied a total of
204 questionnaires (51 percent). The results of the research showed a

strong positive link between autocratic leadership and employee
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satisfaction, together with democratic leadership, while Ileisure
leadership has a strong negative relation to employee satisfaction.
Keywords: Bank Managers, Leadership Style, Employees, Job

Satisfaction.

Introduction

The quality of living in lives is one of the most significant things
that makes people satisfied. An individual can find fulfilment in their
life in the area in which they spend a great deal of time, in the working
life; in other words, satisfaction with existence may happen to the job.
Employment pleasure is a general activity due to changes in
arrangement in three different fields, i.e., basic aspects of work: human
characteristics. In other words, employee satisfaction with their work
is the perception. It happens when a task transcends the customer's
standards. The productivity at work is also known as the results of
human resources and is probably one of the areas most studied in
industrial and business psychology. Some companies with more
happy employees therefore would be better and more competitive.
Other good results, including low employment, minimising
absenteeism, increasing profitability, consumer loyalty and
organisational performance can contribute to employment satisfaction
and other beneficial effects and environmental influences combined
with other characteristics of jobs. (Kinicki, 2006)

Satisfaction at work is the positive mental state of appreciation
for activities or work (Locke, 1976). The satisfaction of employment
does not only exist when an individual appreciates, but it is the

pleasure of the workforce even if they receive the best material for their
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careers. If you have friends, you want to work with them and you're
happy after a job, good or service.

According to Uhl-Bien, Marion and McKelvey (2007),
businesses are operating within competitive conditions on
globalisation, technology, the marketplace and policy. In the private
sector, there are constantly numerous challenges to the global climate,
the need for greater involvement and competitiveness. Before the
company's success and development, employees shall be considered
intangibly linked assets. Leadership is a process by which an
individual seeks to control other group members in achieving group
aims (Flynn 2009). Leadership is commonly referred to as a process by
which people bring their best and others. In recent years, the concept
of leadership has shifted, including the prevailing leadership models
which have taken on one or more features of their former participants.
According to Naidu and Van Der Walt (2005), good leadership has a
negative impact on transformation. The leader should also be viewed
as a strong transitional power. Transactional and transformation
leadership was developed in the early 1970s (Flynn, 2009).

The level of satisfaction with their work can be described
loosely as job satisfaction (Mishra, 2013). Study in Hawthorne has been
the biggest achievement in understanding job satisfaction (Olsson and
Wass, 2001). The findings of the study show that better procedures at
work increase employee satisfaction. People also work for a specific
cause than jobs. Workers moods and emotions are the main variables
of satisfaction in their workplace. Satisfied employees show more
loyalty to their jobs and to their firms. Transactional leadership and

leisure management models contribute to job satisfaction based on
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leadership theory. This work also includes finding a connection
between job satisfaction and leadership styles that critically challenges
the views above.

1. Literature Review

Leadership types affect employee satisfaction significantly. The
degree to which leadership and workplace consistency are the most
important elements of job success and dissatisfaction. The productivity
of staff can be helpful for employers with positive behaviour. Leading
organizations are boosting efficiency in their work with these apps
(Baltaci, Kara, Tascan, and Avsalli, 2012). Some organizations that are
agile and take part in participatory management and concentrate on
interaction and employee benefits should be happy with employees,
according to some studies.

Higher hierarchy has a major effect on the satisfaction of
employees. The perception of the supervisor 's actions can favourably
or adversely affect employee satisfaction. For behavioural activities
like facial expression, eye contact, oral tonality and body movement,
the interaction between the superior and lower is significant.
Nonverbal signs have an important role to play in the interpersonal
relationships to encourage sensibility, anger, attractiveness, social
impact and emotional contact.

Mishra (2013) reports that the position of a leader has a terrible
effect on employee satisfaction. The idea of their workers having a
mixture of relationship (transformative) and task-oriented
(transactional) is very satisfying to McMillan and Schumacher (1993).

The objective of Chen's (2004) is to evaluate the leadership

efficacy hypothesis and its effect on a number of indicators of results
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from its study. Hersey and Blanchard Situation Leadership Theory
(SLT). The metrics have been employee retention, efficiency in the
workplace, working tension and commitment to attrition. SLT says a
successful leader selects a kind of leadership that focuses on the skill
and the excitement of subordinates for a certain task. SLT predictions
have not been supported by evidence that a successful balance of
management and subordinate planning contributes to higher job
content among the subordinate and working and decreases job stress
and the will to resign. The results nevertheless endorsed SLT in part
because the higher the hierarchy, the greater the chief's control.
However, the management description did not predict the outcomes
of the work. There has been a positive connection between expertise,
motivation, retention of staff and success. The planning of workplaces
was positive and beneficial for job success and productivity.

2. Material and Method

2.1. Purpose of the Study

The purpose of this study is to achieve the following objectives:

1. Finding the leadership styles of bank mangers in Libya.

2. Identifying the best method to achieve high level of job
satisfaction.

3. Exploring the effect of sex, education, salary, hierarchy level to
determine the level of job satisfaction among employees of
Libyan banks.

4. Measuring job satisfaction’s level of employees in Libyan
banks.

5. To identify employees’ understanding of their leader’s style
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6. To know the levels of work satisfaction and to find the
relationship to the style of your leader
2.2. Statement of the Problem
Human efforts and results play an essential part in
organisations' progress or failure. Although leadership has a crucial
impact on employee effectiveness and loyalty, a study must be
performed to determine methods of the management between bank
managers and the relationship between employees and managers. This
helps us to consider the influence these management methods have on
the productivity of the bank's workers. The following questions need
to be addressed in order to achieve the main objectives of this report:
1. What are the first concepts of leadership of banks in Libya,
according to the employees' viewpoint?
2. From employee perspective, what are the most impressive
features of this type?
3. What is the Libyan workers' level of job satisfaction?
4. What are the core facets of employee satisfaction in Libya?
5. How does banking managers' leadership contribute to Libya's
workforce satisfaction?
6. Isthere any particular factor in which the manager's leadership
style gives workers in Libya greater satisfaction?
2.3. Importance of the Study
Work satisfactionis a crucial factor in many organisations that
identify performance relevant to human capital. The satisfaction of
employees in their work is directly related to management leadership,
so the value of this study is to impact the banking industry and to

explore major factors which boost employee satisfaction. In the one
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hand, greater productivity of workers would contribute to increased

quality and operation, on the other, to the performance of the banking

industry by enhancing employee well-being. The study's findings will

show the effect on work satisfaction of management's leadership

practices, which will benefit the banking sector in Libya for the future.
2.4. Model of The Research

As in Figure 1, the conceptual model that has been developed
for the study.

Employees Demographic Variables
Gender
Academic qualifications

Salary
Hierarchy Level

Managers' Leadership Style

Autocratic style Job Satisfaction

Democratic style
Laissez-fair style

Figure 1. Model of the research

The questionnaire that has been used in this study was taken

form Amer (2009) research in Hebron University.

2.5. Hypothesis and Research Questions

The following theory and study questions are mentioned in
conjunction with the issue statement in the first chapter:

First question: Does presumed leadership have relationships

with bank workers' work satisfaction?
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H1: The relationship between management and job satisfaction
among bank employees is important

Second question: Is there a meaningful correlation between
democratic leadership and work satisfaction for bank employees?

H2.1: There is a clear correlation between democratic
leadership and work satisfaction for bank staff.

Thirdly, is there a relevant connection between laissez-faire
leadership and work satisfaction of bank employees?

H2.2: There is a close correlation between laissez-faire
management style and work satisfaction among bank employees.

Fourth issue of research: Is there a substantial link between
autocratic leadership and work satisfaction among bank employees?

H2.3: Autocratic leadership and work satisfaction among bank
workers are greatly related.

Fifth study question: Is the satisfaction of bank workers by
demographic factors substantially differing?

Sex as a work satisfaction variability

H3.1: The statistical variations in the satisfaction of bank
workers by gender are significant.

2.6. Scope and Limitation of the Study

. The time scope: testing period between January 2020
and March 2020.
. The place scope: all the Libyan banks operational will

be investigated
J Human scope: The study community will be workers of
the Libyan banks in Libya.

. Research limitations:
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1. Lack of contacts with such restrictions in Libya’s bank
because it is directed from Turkey

2. Some workers had little time to complete the survey in
short order, and researchers had to spend more time gathering the
requested data.

3. Any workers had no power and Internet connection
because of the Libya war to fill in the questionnaire, so the researcher
had to spend more time gathering the information needed.

2.7. Research Objective

This research has been undertaken to evaluate the effect of
management styles on employee satisfaction in the Libyan banking
system and organizational engagement. Five study questions in
chapter 1 are based on the methods. In this chapter, the study process,
architecture, participants, data selection, instrumentation, validity,
and reliability are discussed, and data analysis is evaluated. We would
be able to determine the value of leadership in Libyan banks by
evaluating the data from the participants.

2.8. Target Population

The goal number of people who could be investigated in the
study is, according to Amer (2009). Results from the survey population
should also be used for generalization. Both employees of the
numerous banks in Libya were interested in this report. The target
demographic was 400 workers, but due to some constraints, the
number declined to 204 later clarified. The research in this category
was carried out because they are influenced by the organizational

styles used by the boss, shifting employee satisfaction levels.
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2.9. Sample Method

A purely random sample was used in this study. Simple
random sampling gives each member of the population the same
chance, according to Loganathan (2013), to be included in the survey.
This sampling approach has practically no risk of bias of human since
it does not rely on the availability of employees.

2.10. Data Collection

Staff of numerous banks in Libya have been contacted via
email, Facebook messaging and WhatsApp. The workers were sent a
questionnaire and given roughly one month for completion. The
participants subsequently submitted the completed questionnaire via
e-mail and evaluated the responses.

2.11. Data Analyses

The sample adequacy for analysis has been confirmed by the
Kaiser — Meyer — Olkin scale KMO = .917. The Bartlett sphericity test is
used for checking for associations between variables, the matrix for
associations is strongly correlated with at least some of them, 2 (325)
=3083.983, p<.001. Original analysis for each element in the results was
done to get its own values. Seventeen objects have been removed
because of cross-loading or insufficient load factor. Three reasons
explained the difference in a mixture of 58,318%. The first factor is the
style of democratic leadership, second factor the laissez-faire style of

leadership and third factor the autocratic leadership style.
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Table 1. Reliability Statistics of Leadership Styles' Scale

Cronbach's
Cronbach's | Alpha Based on
Scales and sub-scales Alpha Standardized N of Items
Items

Leadership Styles 717 733 26

Pemocratic 933 933 12
leadership style

Lalsse%-falr 910 909 9
leadership style

Autocratic leadership 749 751 5

style

Table (1) shows Analysis of Reliability for Scale of Leadership
Styles. The scale had a satisfactory reliability, Cronbach’s o =.717. Sub-
scales reliability ranged from .749 to .933. The scale and sub-scales have
reached satisfactory Cronbach's Alpha value. Results indicate that the
scale and the sub-scales variable to be used in measurement.

A principal component factor analysis (Oblimin with Kaiser
Normalization) was conducted on the 26 items. The Kaiser-Meyer—
Olkin measure verified the sampling adequacy for the analysis, KMO
= .869. The Bartlett test of sphericity is used to test the presence of
correlations among the variables, the correlation matrix has significant
correlations among at least some of the variables, 12 (253) = 1987.380, p
<.001. An initial analysis was run to obtain eigenvalues for each factor
in the data. Due to cross-loading or low factor loading 3 items were
deleted. Four factors in combination explained 58.935% of the variance.
Factor one represents satisfaction with supervision, factor two
represents satisfaction with promotion, factor three represents
satisfaction with pay and factor four represents satisfaction with

nature of work and work conditions.
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Table 2. Reliability Statistics of Job Satisfaction Scale

Cronbach's Alpha
Scales and sub-scales Cronbach's Based on N of
Alpha Standardized Items
Items
Job Satisfaction 905 .905 23
Satlsfactlc‘m. with 901 902 g
supervision
Satlsfactlor'l with 801 800 5
promotion
Satisfaction with pay .835 .834 5
Satisfaction with nature
of work and work .684 .689 4
conditions

Table (2) shows Analysis of Reliability for Scale of Leadership
Styles. The scale had a satisfactory reliability, Cronbach’s o= .905. Sub-
scales reliability ranged from .684 to .901. The scale and three sub-
scales have reached satisfactory Cronbach's Alpha value. The sub-scale
Satisfaction with nature of work and work conditions Cronbach's
Alpha value is = .684 but the mean Inter-Item Correlations is
satisfactory; .357 as it falls between the recommended ideal range for
the inter item correlation of .2 to .4 (Briggs and Cheek, 1986). Results
indicate that the scale and the sub-scales can be used in measurement

of the indicated variable.

3. The Research Findings

Employment satisfaction was dichotomized so as to suggest
satisfaction values greater than 3.5 and dissatisfaction values less than
or equal to 3.5. As reflected in Figure 2, 53.4 per cent (n = 109), while
the remaining 46.6 per cent (n = 95) was listed as the dissatisfied group

resulted in this categorical coding of work satisfaction.
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A dominant variable in leadership style emerged by the highest
score for the leadership. The autocratic form most recorded was the
scale of 43.6 percent (n = 89) of the participants with the highest value.
The second most widely identified was the democratic form of
respondents with 37.7% (n = 77). Lastly, laissez-fair leadership was the
most popular and only 11.3% (n = 23) of the sample were the leaders.
A single recognisable form of leadership was not identified by the

remaining 7.4 per cent (n = 15) of the respondents.

Bar Chart
i Dominant
60 Leadership
Style
B Mutiple
[H Democratic
a0 [ Laissez-fair
W Autocratic
40+
o
c
3
o 30
204
104
o
Mot Satisfied Satisfied
dichotomized Job satisfaction

Figure 2. A Bar Chart of Dichotomized Job Satisfaction and Dominant

Leadership Styles
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Table 3. Chi-Square Tests of leadership styles and bank employees

job satisfaction

Asymptotic Significance
Value | df (2-sided)
Pearson Chi-Square 40.139* | 3 .000
Likelihood Ratio 42.777 | 3 .000
Llnear-by-Flnear 2310 | 1 000
Association
N of Valid Cases 204
a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum
expected count is 6.99.

The independence chi-square (Table 3) shows the relation of the
variables to x2 (3, N =204) = 40.139, p <.001, Cramer's V = .444, p <.001,
which was important for these variabilities. The relationship between
the two variables was strong (Cohen et al, 2013). In other words, work
satisfaction seems to differ in a way that is statistically and significantly

important with leadership types, so the H1 research question has been

supported.

Table 4. Relationship Between Democratic Leadership Style and Bank

Employees' Job Satisfaction.

Variables in the Equation

B | SE. | Wald | df ] Sig. | Exp(B)
Democratic | 01 | 314 | 44840 | 1 | .000| 8.173
Step | leadership style
1a )
Constant S aqp. | 1:160 | 40845 | 1 1.000 | 001

a. Variable(s) entered on step 1: Democratic leadership style.

It has been asked in second research question whether there
was an important link between democratic leadership and work
satisfaction among bank employees. The chances of meeting were
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8.173 times greater with each unit of increased democratic leadership,
a substantial impact (B=2.101, SE = .314, p<0.001) (Table 4). For this

research topic, H2.1 was therefore sponsored.

Table 5. Relationship Between Laissez-Fair Leadership Style and

Bank Employees' Job Satisfaction.

Variables in the Equation
B S.E. | Wald | df | Sig. | Exp(B)

Step | . LASseZHAI 30 | 033 | 33528 | 1 |.000 | 260
1s leadership style
Constant 3593 | .605 | 35.251 | 1 |.000 | 36.342

a. Variable(s) entered on step 1: Laissez-fair leadership style.

It has been asked in third research question whether there was
a substantial relationship exists between laissez-fair leadership and job
satisfaction for bank workers. The risk of not being happy increases by
250 times in any unit on the laissez-fair guidance scale, a major impact
(B =-1.349, SE =233, p <.001) (Table 5). This research question was

therefore supported by H2.2.

Table 6. The Relationship Between Autocratic Leadership Style and

Bank Employees' Job Satisfaction

Variables in the Equation

B S.E. | Wald | df | Sig. | Exp(B)
Autocratic 1919 | 270 | 11638 | 1 |.001 | 2.508
Step | leadership style
12 -
Constant 3.365- 1.040 | 10473 | 1 | .001 | .035

a. Variable(s) entered on step 1: Autocratic leadership style.

It has been asked in fourth research question whether the

autocratic leadership style has a major relationship with bank
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employees' job satisfaction. The likelihood of fulfilment increased 2.308

times for every single-unit increase on the autocratic leadership scale

(B=.919, SE =270, p <001) (Table 6). This was significant. For this

research issue, H2.3 was supported.

Table 7. Group Statistics According to Gender

Cender | N | Mean S"cd.. Std. Error
Deviation Mean
Job Males | 122 | 3.53 45695 .04137
Satisfaction | Females | 82 | 3.45 .50076 .05530

Table 7. shows group statistics according to gender. Males have

scored higher mean value in job satisfaction (M=3.53, SD= .46) than

females (M= 3.45, SD= .50).

Table 8. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to
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Levene's

Test for

Equality t-test for Equality of Means

of
Variances
95%
: Sig. Mean Std. Error Confidence
F | Sig. t df (2- . . Interval of the
) Difference | Difference .
tailed) Difference
Lower | Upper
Equal
é variances | .638 | .425 | 1.196 202 .233 .08110 .06783 05£ 64 .21485
g | assumed '
-L% Equal
v | variances -
,§ ot 1.174 | 162.886 | .242 .08110 .06906 05527- 21747
assumed
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Table 8. shows Independent Samples t Tests of bank employees
job satisfaction according to gender. In order to compare the mean
work satisfaction scores between men and women, an independent T-
test was performed. Although Males have shown higher mean scores
(M=3.53, SD= .46) than females (M= 3.45, SD=.50).; t (202) = 1.96, p =
.,233 two-tailed) the actual difference was not significant. Results do

not support hypothesis H3.1

Table 9. Group Statistics According to Age

Std. Std. Error
Age N | Mean Deviation Mean
Job Young | 111 | 3.45 42872 .04069
Satisfaction Old 93 | 3.56 .52289 .05422

Table 9 shows group statistics according to age. The old group
has scored higher mean value in job satisfaction (M=3.56, SD= .52) than

the young group (M= 3.45, SD= .43).

Table 10. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to

Age
Levene's
Test.for t-test for Equality of Means
Equality of
Variances
95% Confidence
F Sig. ; df Sig. (2- 'Mean St'd. Error Inte.rval of the
tailed) | Difference |Difference Difference
Lower | Upper
o Equal _ _
.S |variances | 2,990 | .085 202 A27 | -.10212- .06662 .02925
E assumed 1.533- .23348-
& | Equal
& |variances - -
177.67 134 | -.10212- .0677 .031
ﬁ not 1.506- 678 3 0 06779 93590- 03166
assumed
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Table 10 shows Independent Samples t Tests of bank

employees job satisfaction according to age. A separate t-test was

performed to compare the mean work satisfaction values between

young and old. There is no statistically significant difference between

old employees scores (M=3.56, SD= .52) and young employees scores

(M= 3.45, SD= .43); t (202) = -1.53, p = .127, two-tailed). Results do not

support hypothesis H3.2.

Table 11. Group Statistics According to Marital Status

Marital Std. Std. Error
N | Mean ..
status Deviation Mean
Job Singles 70 | 3.58 42856 .05122
Satisfaction Marrieds | 134 | 3.46 49468 .04273

Table 11 shows group statistics according to marital status.

Singles have scored higher mean value in job satisfaction (M=3.58, SD=

.43) than the marrieds (M= 3.46, SD= .49).

Table 12. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to

Marital Status
Levene's
Test f
est. or t-test for Equality of Means
Equality of
Variances
Si 95% Confidence
F si ¢ df (lzg. Mean Std. Error Interval of the
& tailed) Difference | Difference Difference
Lower | Upper
% | Equal vari
S| Fauavaniances |\ g0 | 199 | 1744 | 202 083 12166 06977 | -01592- | 25924
o B assumed
o & )
| Equal variances 1.824 | 158613 | .070 12166 06671 | -01009- | 25341
| not assumed

Table 12 shows Independent Samples t Tests of bank

employees job satisfaction according to marital status. A T-test was
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carried out to compare the average work satisfaction between
individuals and married couples. The marital status factor approaches
meaning (which in a single-tailed test would be significant; singles
(M=3.58, SD= .43) and marrieds (M= 3.46, SD= .49); t (202) =1.747, p =

.083, one-tailed). Results do not support hypothesis H3.3.

Table 13. Group Statistics According to Academic Qualification

Std.
Academic Std.
. N | Mean L. Error
Qualification Deviation
Mean

ob Undergraduates | 98 | 3.47 46642 .04712
o

Satisfaction

Postgraduates 106 | 3.53 .48439 .04705

Table 13 shows group statistics according to academic
qualification. Postgraduates have scored higher mean value in job

satisfaction (M=3.53, SD= .48) than undergraduates (M= 3.46, SD= .47).

Table 14. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to

Academic Qualification

Levene's
Test for
Equality t-test for Equality of Means
of
Variances
Sig. 95% Confidence
F Sig. ¢ df o 'Mean St.d. Error Inte.rval of the
tailed) Difference | Difference Difference
Lower | Upper
. Equal
% variances | .035 | .852 840- 202 401 -.05613- .06668 18762~ .07535
S | assumed
:§ Equal
Tﬁ Varﬁfes 443, | 200660 | 400 | -05613- 06658 | 7| 07516
assumed
JEBM
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Table 14 shows Independent Samples t Tests of bank
employees job satisfaction according to academic qualification. A
independent t-test to compare the mean outcomes between
undergraduates and postgraduates for work satisfaction was
performed. No statistically significant difference between the scores of
undergraduates (M=3.46, SD=.47) and those of postgraduates (M=3.53,
SD=48); t(202) =-.842, p=401, 2-tailed). Results do not support
hypothesis H3.4.

Table 15. Group Statistics According to Monthly Income

hl . .E
Mont y N | Mean S'td. Std. Error
income Deviation Mean
Job Low Income | 122 | 3.57 42757 .03871
Satisfaction | High Income | 82 | 3.39 52313 05777

Table 15 shows group statistics according to monthly income.
The low-income group has scored high mean value in job satisfaction

(M=3.57, SD= .43) than the high-income group (M= 3.39, SD= .52).

Table 16. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to

Monthly Income
Levene's Test for
Equality of t-test for Equality of Means
Variances
95%
. Confidence
F Si ¢ d SIZg Mean Std. Error Interval of the
& @ | Difference | Difference Difference
tailed)
Lower | Upper
Equal
.8 variances | 11.811 | .001 | 2.712 202 .007 18131 .06686 .04947 | 31315
*g assumed
k)
§ Equal
cl Varrlgces 2.607 | 149.845 | 010 18131 06954 | .04391 | 31872
assumed
JEBM
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Table 16 shows Independent Samples t Tests of bank
employees job satisfaction according to monthly income. The work
satisfaction mean scores between two groups were compared with an
independent sample t-test (low income and high income). The
statistically significant difference between low-income scores (M=3.57,
SD= .43) and high income scores is statistically significant. (M= 3.39,
SD= .52); t (202) =2.607, p = .010, two-tailed). The magnitude of the
differences in the means (mean difference = .18, 95% CI: .04 to .32) was

very small (eta squared = .03). Results lead support to H3.5.

Table 17. Group Statistics According to Tenor

Tenor N | Mean Sffd.‘ Std. Error
Deviation Mean
Non-
Job on 95 | 3.44 45618 04680
Satisfaction tenured
Tenured | 109 | 3.56 48721 .04667

Table 17 shows group statistics according to tenor. Non-
tenured employees have scored lower mean value in job satisfaction

(M=3.44, SD= .46) than the tenured employees (M= 3.56, SD= .49).
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Table 18. Independent Samples Test of Job Satisfaction According to

Tenor
Levene's
Test for
Equality t-test for Equality of Means
of
Variances
. 95% Confidence
F Sig. " df 5(12% Mean Std. Error Inte‘rval of the
tailed) Difference | Difference Difference
Lower | Upper
Equal
; variances | .103 | .748 1.770- 202 .078 -11752- .06639 24843- .01339
.2 | assumed
2
% Equal
o | variances - -
Jé not 1778 200.947 .077 -11752- .06609 24785- .01280
assumed

Table 18 shows

Independent Samples t Tests of bank

employees job satisfaction according to tenor. An independent t-test to

compare the mean outcomes of the work satisfaction of non-tenured

and tenured workers has been performed. The tenor factor approaches

significance (that is, it would be significant in a one-tailed test, non-

tenured employees (M=3.44, SD= .46) and tenured employees (M= 3.56,

SD= .49); t (202) =-1.77, p = .078, one-tailed). Results do not support

hypothesis H3.6.

4.

Conclusion and Recommendation

Leadership positions in diverse organisations are vulnerable to

difficulties ranging from successful decision-making, time constraints,

instability and crisis-related high stakes. Moreover, large institutions,

which may challenge leadership roles, may address many cultural

inequalities. Since leaders play a critical role in business performance,
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the research is required to discuss these challenges and examine them
more closely.

A leadership position is vulnerable to multiple obstacles,
including the need for strong decision-making in terms of time
limitations, complexity, and high crisis risks and cultural gaps threaten
the status of a leader. Country cultural differences must be
continuously measured and discussed. Projects also include different
individuals from different sectors, particularly where multinational
teams, external management and international partners are involved.
A leader must use maximal leadership qualities, so inspiration and
successful control contribute to good hierarchy contribute. Leadership
seeks to establish specific, productive methods to accomplish financial
targets.

This study has had an impact on employee retention in the
company of leadership styles. Organizations require a diverse and
successful combination of leadership styles to influence the satisfaction
levels of workers and eventually their corporate performance.
Leadership is considered one of the essential facets of the performance
of company. Strong and successful engagement of staff happy with
their work will improve organisation's performance.

The literature clearly indicated that increased work satisfaction
is a predictor of productivity of staff and organisation. Many scholars
have noted better leadership skills, especially those of transformational
and servant leadership, and overall increased employee satisfaction
both with the boss, the company and the job itself. These principles are
specifically applicable to company professionals in a literature on

leadership philosophy or work satisfaction.
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If workers see themselves as a big contribution to the goals and
priorities of the company, they are more likely to be more involved at
a higher level. Employees can also have personal control in business
performance as they are aware of what their corporate priorities are
and how their everyday work actually relates to these priorities.

In principle, this analysis appears to be one of the few research
used by Libyan banks to incorporate subjective indicators of employee
happiness. Our analysis also strengthens the body of information
about the implications of different management types in the Libyan
system of banks. It seems as well that the report is one of the first to
investigate the effectiveness of adoption of leadership styles and their
associated progress in terms of the way workers function in private
Libya when they are introducing them. While investments have been
growing in leadership training by private organizations in many
developed countries, there has been very little effort to assess their
performance. The assessment of employee happiness, which was not
limited to financial metrics, but integrated numerous market metrics,
including change in student enrolment, approval by regulators, staff
turnover, institutional development, was another significant
contribution of the report.

Employees of an enterprise are called intangible assets. For
organisations to excel in coordinating it is important that they have
competent and enthusiastic leaders whom will inspire and empower
workers. Autocratic leadership is, according to the results, considered
a desirable form of leadership to maximize employee loyalty.
Organizations with the potential to transform management can

employ more autocratic leadership than egalitarian or laissez-faire
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qualities. Organizational leaders should have ample understanding of
leadership styles and the effect that they have upon employee
satisfaction. We recommend using a qualitative approach for future
study, as this would allow the researcher to understand more about

leadership styles and their effect on the happiness of the workforce.
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Oz

Isletmeler icin amaclara ve hedeflerine ulasabilmelerindeki
en onemli kaynak insan ve sahip oldugu yetenekleridir. Yetenekli is
glcti isletmeler icin paha bicilemez degerdedir. Yetenekli Orgiit
bireylerinin hem yoOnetilmesi hem de yonlendirilmesi 6nemli hale
gelmistir ve boylece isletmeler igin ““Yetenek Yonetimi” kavrami giiglii
bir faktor olmustur. Calismadaki amag, yetenek yonetimini incelemek,
organizasyonlar ve isletmeler agisindan Onemini agiklamaktir.
Calismanin yontemi, nitel arastirma yontemiyle teorik cercevede ele
alarak yapilmistir. Calisma verilerinin elde edilmesi ig¢in tarama
modeli kullanilmistir. Calismada veri analizi yapmak igin igerik analizi
tercih edilmistir ¢iinkii igerik analizi gozlemden daha ¢ok ¢6ziimleme
yontemidir bundan dolayi yetenek yonetimi kavrami igerik analiziyle
acitklanmak  istenmistir. Tiirkiye’de 2010-2019 yillar1  iginde
yayimlanmis makaleler arastirilmis ve incelenmistir. Arastirmanin
sonucunda yeni bir kavram olan yetenek yonetimi kavraminin
literatiir icin hala arastirilmasi gereken bir kavram oldugu
saptanmistir. Calisma bulgularina gore, yetenek yonetimi kavraminin,
ileride bu alanla ilgili yapilabilecek olan ¢alismalara temel olabilecegi
umulmaktadr.

Anahtar Kelimeler: Yetenek, yetenek yoOnetimi, insan
kaynaklari.
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A Research on Turkish Articles on Talent Management

Abstract

The most important resource for businesses to achieve their
goals and objectives is people and their abilities. The talented
workforce is invaluable to businesses. It has become important to both
manage and direct talented organization individuals and thus the
concept of "Talent Management" has become a strong factor for
businesses. The aim of the study is to examine talent management and
explain its importance for organizations and businesses. The method
of the study was carried out in a theoretical framework with qualitative
research method. Scanning model was used to obtain study data. In
the study, content analysis was preferred for data analysis because
content analysis is more of an analysis method than observation, so the
concept of talent management was wanted to be explained with
content analysis. articles published in Turkey in the years 2010-2019
were investigated and analyzed. As a result of the research, it was
determined that the concept of talent management, which is a new
concept, still needs to be researched for the literature. According to the
findings of the study, it is hoped that the concept of talent management

will be the basis for future studies in this field.

Keywords: Talent, talent management, human resources.

1. GIRIS

Gegmisten glintimiize kadar isletmelerin ve organizasyonlarin
onemi oldukga fazladir. Bir isletmenin baslica amagclari; hedeflerine
ulasabilmek, biiyiimek ve siirekliligi yakalayip devamliligini elde
etmektir. Isletmelerin amaglarini yerine getirmesinde, etkinlik ve
verimligi saglamalarinda, hayati énem tasiyan boltimler vardir, bu
boliimlerin basinda yoOnetim departmani ve insan kaynaklar:
departman1 gelmektedir.  20. yiizyilda baslayan bilgi ¢ag1 ve
kiiresellesme c¢ag1 isletmelerin rekabet ortamimi da arttirmistir.
Isletmelerin rekabette {istiin gelip, rakiplerini geride birakmasi igin
zamanin getirdigi yenilikler ve degisikliklere uyum saglamak

zorundadirlar. Yonetim ve insan kaynaklar1 departmanlarinin 6nemli
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gorevlerinden birisi yeniliklere ayak uydurarak igletme ve
organizasyonu iyilestirme c¢abalarinda olmalaridir.

Yasamimizin her alaninda yetenek olgusuyla karsilasiriz ve
hayatimizin bir pargas: olarak kullaniriz. Herhangi bir isle, herhangi
bir eylemle ilgilenmemiz gerekirken dahi eylemlerin icine yetenekler
girmektedir. Sadece giinlilk yasamimizda degil ayn1 zamanda is
hayatimizda ve yapilacak gorevlerimizde de yeteneklerimiz 6nem arz
etmektedir. Insan kaynaklari yénetiminde yeni bir kavram olan son
yillarda tizerinde oldukga fazla ¢aligmalar ve arastirmalar yapilan
kavram yetenek yoOnetimi kavramidir. Yetenek yOnetimi, insan
kaynaklari  boliimiine oldukca yarar saglamaktadir. Insan
kaynaklarinin; personel alimi, uygun personel secimi, oryantasyon
stireci, personellerin uyumlu bdliimlere yerlestirilmesi gibi bircok
gorevleri vardir. Insan kaynaklari igin is gorenin yetenekleri oldukca
onem arz etmektedir. Orgiit bireylerinin yeteneklerine uygun
boliimlere yerlestirilmesi ve gorevlendirilmesi isletmeler igin
etkinligin ve verimliligin yakalanmasi, hedefler dogrultusunda
stratejik ilerlenmesi gibi olumlu sonuglar doguracaktir. Calisanin
kendine ve yeteneklerine uygun boliimlere yerlestirilmesi, ise
sarilmasi ve motivasyonu agisindan da oldukg¢a dnemlidir.

Calismada, yetenek yonetimi kavrami ele alinmistr. Oncelikle
yetenek kavrami incelenmistir. Ardindan yetenek yonetimi kavrami
agiklanmistir. Daha sonra yetenek yonetimi konusunda yazilmis
Tiirkge makaleler {izerine bir arastirma yapilmistir. Bu kavramlarin
incelenmesiyle, yetenek yonetiminin igletmeler ve organizasyonlar

i¢in oldukca 6nemli ve vazgegilemez oldugu saptanmistir.

2. KURAMSAL / KAVRAMSAL CERCEVE

21. YETENEK KAVRAMI

Hayatimizin bir¢ok alaninda yetenek kavramiyla karsilasiriz
ve sikca giinliik yasantimizda kullaniriz. Yetenek kavrami, Tiirk Dil
Kurumu (TDK) Biyiuk Tirkee Sozliigiinde su  sekilde
tanumlanmaktadir; “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
kabiliyet, istidat”; “bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve
dogustan gelen gii¢, kapasite” (Tirk Dil Kurumu Sozliikleri, 2020);

“kisinin kalitima dayanan ve 6grenmesini cerceveleyen sinir” ve “disaridan
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gelen etkiyi alabilme giicii” olarak ifade edilmistir (Demirel & Savas,
2017, s. 133). Yetenek; insanin kendi igsel faaliyetlerini yerine
getirebilme,  Dbilgilerini, diirtiilerini, becerilerini,  karakterini,
tutumlarini, yargilarin1  ve deneyimlerini kapsayan kendi
kabiliyetlerinin toplamidir (Altunoglu, Atay, & Terlemez, 2015, s. 49).

Bagka bir tanimlama ile yetenek kavramini agiklarsak; bu
aciklamada “Ingilizcede yetenek kavramimin karsihgr olan “TALENT”
kelimesinin bag harfleri kullanilarak yetenek kavrami taniminin aciklandig
soylenebilir. Yapilan bu aciklamaya gore yetenek; T harfi Ingilizcede Triumph
kelimesinden gelmektedir Tiirkce karsiligr Basaridir, A harfi Ability
kelimesinden gelmekte ve Tiirkce karsili§1 Beceri ve Kabiliyettir, L harfi
Leadership kelimesinden gelmekte ve Tiirkce karsiligr Liderliktir, E harfi
Easiness kelimesinden gelmekte ve Tiirkce anlami Kolaylastirmaktir, N harfi
New Fangle and Creativity- Innovation kelimelerinden gelmekte ve Tiirkge
karsiigr Yaraticilik ve Yeniliktir, son olarak T harfi ingizlicedeki Time
kelimesinden gelmekte ve Tiirkce anlami Zamandir ve zamani etkin
kullanmay:  simgeler, yetenek kelimesi bu sekilde tanimlanmigtir”
(Yumurtaci, 2014, s. 191). Yetenek kavrami ayn1 zamanda performans
ve potansiyel kavramlariyla baglantilidir (Tabancali & Korumaz, 2014,
s. 142). Yetenek, bireyin gostermis oldugu performans, sahip oldugu
potansiyel ve becerilerin tiimii olarak agiklanabilir. Beceri ve bilgi
kavramlar1 1s1ginda ise yetenek kavrami; bireyin duygularini,
fikirlerini ve davranislarini eyleme gecirir ve yasamin her alaninda
uygulayabilmesine olanak saglar. Farkli bir tanimlamayla yetenek
kavramina su sekilde bakabiliriz; yeteneklerimiz dogdugumuz andan
itibaren var olurken, becerilerimiz degisimler ve gelisimler sonucu
olarak olusmaktadir (Yumurtaci, 2014, s. 191-192).

Yetenek kavramini baska bir ifadeyle agiklayacak olursak,
“bireyin iiretken bir sekilde tekrar edebilen diisiinme, davranis ve hissetme
yetilerinin uygulanabilmesidir.” (Alayoglu, 2010, s. 70). Yetenek aym
zamanda insanin herhangi bir zaman cercevesinde, yapacaklarini
kolay ve daha yaraticihigm katarak gergeklestirmedir. Insanmn
hedeflerini basariya tasirken cevresindeki insanlar1 da eyleme
gecirebilme becerisidir. Bu baglamda yetenek, iiretkenlik ve yenilik
doguracak bicimde bireyin dogasindaki uygulamay: tekrarlanabilen
duygu, davranis ve diisiinme Kkalibidir. Yetenek; yenilikgilik,
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yaraticilik ve zamani etkin kullanma kavramlariyla iligkilidir. Yetenek
kavrami insanin dogusundan geldigi diisiiniilerek kalitsal oldugu da
varsayilmaktadir. (Tabancali ve digerleri, 2014, s. 142).

Yetenek kavrami insanin hayatinin her alanini etkiledigi ve
onemli oldugu gibi son donemlerde isletmelerin ve organizasyonlarin
sozliigiinde de yer alan giiglii kavramlardan biri olmustur. Is hayati
agisindan  yetenek  kavramimi  tanimlarsak,  “isletmenin  ve
organizasyonun gelecegine rol model olabilecek diizeyde giiclii nitelikleri olan,
yonetsel ve teknik pozisyonlar: doldurma potansiyeline sahip gelecegi parlak
caliganlar” bigiminde ifade edilebilir (Alayoglu, 2010, s. 70).
Isletmelerin o an ki performanslar1 ve gelecekteki faaliyetleri igin
onemli bir ayricalik olusturabilmesini saglayacak becerileri tasiyan
calisanlardan olugsmaktadir (Altunoglu ve digerleri, 2015, s. 49).

Globallesen diinya kosullarinda isletmelerin insan kaynaklar:
departman1 igin, organizasyon bireyleri ve yetenekleri oldukga
onemlidir. Isletmelerdeki ve organizasyonlardaki boliimlere en iyi
calisanlar: yerlestirmek, giintimiiz diinyasinda oldukga zor bir stireci
icine kapsamaktadir. Bu durumun en 6nemli sebeplerinden birisi,
isletmelerin biinyesinde gli¢lii departmanlari ortaya ¢ikaran, yetenek
agig1 yani kisaca isletmelerdeki arz ve talep dengesizligi ve ¢ok daha
onemlisi yetenek savaslarinda “gliciin” organizasyonlardan bireylere
dogru yonelmesidir. Bu yonelim yetenek igin gelistirilecek stratejiler
icin giiclii degisimlere gidilmesini gerekli hale getirmistir (Cigek
Korkmaz & Kegecioglu, 2014, s. 159). Yetenek ayni zamanda bireylerin
herhangi bir is ile ilgili gerekli cesitli yetki ve gorevleri yerine
getirebilme kapasitesidir (Aytag, 2014, s. 2). Yeteneklerin gerektikleri
zaman da bulunamamas: ve yapilacak gorevlerin zamaninda
yapilamamas1 pazar firsatlarini kagirma, karlilik oramimi diisiirme,
rekabette gerileme gibi bir¢ok olumsuz yonlerini organizasyonlar
simdiki zamanda olumsuzluklari hissetmektedirler. Isletme
stratejilerinde rekabette iistiin gelirken oOrgiit bireylerini dogru is
dogru kisi olarak yerlestirememesi isletmenin yetenek harcamalarin
arttiracaktir. Yetenek kavramina stratejik bakmamiza sebep olacak
olan sey; yetenege duyulan ihtiya¢ konusunda ¢izecegimiz etkin
haritalardir (Cigek Korkmaz ve digerleri, 2014, s. 159).
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Isletmeler icin yetenekli bireyleri isletmeye ¢ekmek ve
isletmede yetenekli bireyleri tutabilmek oOnemlidir. Isletmelerde
calisan insanlarin organizasyonlar da olmasi gerekli yetkinlikleri;
tecriibe, motivasyon ve giidiileme, uzmanlik, bilgi, liderlik, kapasite,
iletisim kurma becerisi ve yaraticilik olarak belirtilmektedir.

Bu kapsamda yetenekli orgiit bireylerinin, tasimlar1 gerekn
ozellikleri su sekilde siralayabiliriz (Karadal & Erdal Akytiz, 2019, s.
1037);

e Degisime ayak uydurabilmek,

o Gelisime istekli olmak,

) 1yi bir model olmak,

e Giiven duygusunu hissettirmek ve yaratmak,

e Basarili bir grup oyuncusu olmak,

o Kisitlanmalara agik olmak,

e Engelleri asabilecek giice sahip olmak,

o lyi bir temsilci olmak,

e Bagka yetenekli bireyleri de organizasyona gekebilmek.

Yetenekli bireyler, her zaman hem bireysel hem de
bulunduklar1 organizasyonlar igin, kendilerini ve yeteneklerini
gelistirme egiliminde olmalar1 gerekmektedir. Ciinkii bireyin kendini
gelistirmesi ve degistirmesi sadece yetenekleri icin degil, bireyin
yasamui i¢inde yarar saglayacaktir. Bireyin yeteneklerini gelistirmesi;
egitimini ilerletmesinde, Ogrenmeyi Ogrenmesinde, zihinsel
gelisiminde  yararlar1  goriilecektir. Bu kapsamda bireyin,
yeteneklerini, organizasyon igin gelistirmesi ve degistirmesi
organizasyonun yararina olacaktir. Eger organizasyonlarda,
yetenekler takim halinde gelistirilmeye calisilirsa yetenekli bireyler,
organizasyonu basariya ve rekabette iistiinliige gotiirecektir. Bu tiir
takimlarin degisime ve gelisime acik olmalari gereklidir. Isletmelerde
yer alan her birey, ayr1 ayr1 yetenekmis gibi degerlendirilmesi ve bu
ayr1 yeteneklerin organizasyonda tutulmasi, devamhiliklarinin
saglanmasi, yeni yetenekli bireylerin organizasyona ¢ekilerek
gelistirilmeye baslanmas1 her zaman, organizasyonun basarisin1 ve

motivasyonunu arttiracaktir.
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2.2.  YETENEK YONETiMI

Glntimiiz  ekonomisinde isletmelerin  verimliligini ve
etkinligini artirma ihtiyaci her zaman vardir. Bu etkinligi arttirmak
isletmeler bazen 6z kaynaga, bazen demirbaslarina 6nem vermistir. Is
diinyasinda oOrgiit bireyleri yillar boyunca gesitli kavramlarla
uyumlastirilmis, kimi zaman insan kaynagi kimi zaman bir tiretim
faktorii olarak nitelendirilmigtir. Zamanin getirdigi gerekgelerle
gliniimiizde is goOrenlere daha ¢ok Onem ve deger verilmesi, is
gorenlerin “yetenek ¢alisan1” olarak nitelendirilmesi ve her basarili
isletmenin arkasinda yetenekli bireylerin yer almasi “yetenek
yonetimi” kavraminin gelismesini ve anlamlanmasini saglamistir
(Oriicii & Akyiiz, 2018, s. 21). Insan kaynaklarinin tarihsel siirecine gz
atildiginda personel yonetimi yaklasiminda insana bir maliyet kalemi
olarak bakilirken; insan kaynaklari yaklasiminda organizasyonun
cevresel etkenlere uyum saglamada en giiglii bileseni olarak insan
unsuru goriilmiistiir (Kozak & Ozdemir, 2013, s. 7).

Yetenek yoOnetimi kavramin 1950-1960'l1 yillarda gelismis
iilkeler olan Japonya, A.B.D. Bati Avrupa diilkelerinde bilgi
teknolojilerinin giderek artan kullanimiyla sekil almistir ve kendini
gostermeye baslamistir. Somut olarak yetenek yonetiminin dogusu,

~

19801li yillarda ortaya gikan “Bilgi Cag1”na paralel olarak baglamis ve
1980 yil1 sonrasi is diinyasinda ortaya ¢ikan bilgi toplumuna gegis ve
degisimler ile yetenek ve yetenek yonetimi kavramlari ele alinmaya
baslanmasina neden olmustur. 1990’1 yillarda ise bu kavramlar
incelenmeye baslanmistir. Yetenek yOnetiminin ortaya ¢ikisi, is
hayatinda rekabete iistiin gelmede insanin en degerli 6z kaynak
konumuna gelmesi, insana olan degerin iist seviyelere ¢ikmasi, sebep
olmustur (Altinoz, 2018, s. 85).

Glintimiizde ise yetenek yoOnetimi kavramiyla birlikte
organizasyonlarin pazarda cesitlilik meydana getirebilmesi, rekabette
ustiin gelebilmesi, etkinlik verimlilii arttirabilmesi icin temel etken
organizasyondaki ¢aligsan bireyin yetenekleri oldugu saptanmigtir. Bu
saptanmaya neden olan, sosyo-ekonomik gelisme sonucunda ortaya
cgikan bilgi toplumunun beraberinde getirdigi nitelikli insan
sermayesinin oldukg¢a 6nem kazanmis olmasidir. Yetenek profilinin

cikarilmasi, yetenek yonetimi siirecinin ilk basamagidir. Ilk
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basamakta, pozisyon ve boliimler i¢in uyumlu is géren ozelliklerinin
belirlenmesi ve ardindan uygun ozelliklere sahip is gorenlerim
bulunmasidir (Kozak ve digerleri, 2013, s. 7-8). Yetenek yoOnetimi
kavrami, giiniimiizde organizasyonlarin ahenk yaratmalar: gereken
yeni bir bakis agisidir. Organizasyonlar giintimiizde amaglarini yerine
getirme  cercevesinde insan kaynaklari  yOnetimini  etkin
gelistirebilmek ve yonetebilmek icin farkli sistemlere gereksinim
duymaktadirlar. Bu dogrultuda organizasyonlarin yeniliklere uyum
saglama gereksinimini karsilamada yetenek yonetimi kavrami
devreye girmektedir (Aksakal & Dagdeviren, 2015, s. 250-251).

Insan kaynaklari yénetimine giincel bir yaklagim getirmis olan
yetenek yoOnetimi kavrami, bilginin {retilmesi, depolanmasi,
aktarilmasi ve etkin kullanilmas: hakkinda isletmenin yeteneklerini
birlestiren ve biitiinlestiren insan kaynaklar: boliimiiniin verimli bir
bicimde kullanilmas: anlamina gelmektedir (Yiiksel, 2014, s. 82). Is
planlamalari, ise alim siirecinde uygun politikalarin izlenmesi,
calisanlar igin oryantasyon uygulamalari, ¢alisan egitimleri, ¢alisanlar:
yeteneklerine gore gorev dagiliminin yapilmast ve uygun
departmanlara yerlestirilmeleri, performanslari degerleme
calismalari; Orgiitlerin rekabette {istiinliik saglamalar1 ve basar: elde
edebilmeleri icin yapmalar1 gereken uygulamalardir (Fettahlioglu,
Ceyhan, & Afsar, 2016, s. 134). Yetenek yonetimi kavrami stratejik
yOnetimin amagclarina uygun; dogru kisileri, dogru islerle, dogru
zamanda bir araya getirmeyi hedefler (Oriicii & Akyiiz, 2018, s. 21).
Yetenek yoOnetimi, bilginin; yapilacak olan ise aktarilabilecek olmasi
dikkat cekmektedir (Bayraktar & Alayoglu, 2018, s. 92). Yetenek
yOnetimi olgusu, isletmede insan kaynaklar1 islevlerinin ve
gorevlerinin tamami i¢in kabul edilmesi gereken bir olgudur (Karadal
ve digerleri, 2019, s. 1040).

ASTD’ nin yani Amerikan Egitim ve Gelisim Toplulugu'na
gore Yetenek YOnetimi, isletmenin uzun vadeli ve kisa vadeli
amaglarina erisebilmesinde, baghlk, kurum kiltiirii, kapasite ve
beceri ihtiyaglarinin organizasyona kazandirilmasmi ve gelistirme
siirecini ¢evreleyen insan kaynaklarinin bir yaklasimidir (Aksakal ve
digerleri, 2015, s. 250). Is hayatinin degisimi iginde isletmeler;

yeniliklere ve degisimlere uyum saglamak igin, biiytimek ve siirekliligi
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yakalamak icin degisimlere ve yeniliklere yon vermek zorundadirlar.
Yetenek yOnetimi; orgiit bireylerinin kisisel gelisimini giiclendirmek
ve gelistirmek i¢in, meydana getirilmis sistematik siire¢ olarak kabul
edilmektedir. Stratejik yere sahip olan yetenek yonetimi kavrami;
isletmelerin kars1 karsiya kalacag1 zorluklarla miicadele edebilmesi,
amaglarina varabilmeleri i¢in gereksinimi olan beceriler ile ellerinde
olan yetenekler arasindaki agikligi diizenli olarak diizeltmeye ve
kapatmaya calisir. Yetenek yoOnetimi isletmelerde; hangi ozelliklere
sahip bireylerin hangi boliimde ise alinacagi, bu bireylerin nasil ve
hangi kriterlerde belirlenecegi ve yetenek havuzunun nasil
gelistirilebilecegine dair Ozel stratejiler ve hedefler diizenlemeyi ve
gelistirmeyi gerekli kilar (Karadal ve digerleri, 2019, s. 1040).

Yetenek yOnetimi kavrami, organizasyonlarin biitiin
kademelerinde bulunan orgiit bireylerinin, Ozellikle de yonetici
gruplarinin is birligi ve birbirleri ile saglam iletisim igerisinde
olmalarin1 zorunlu kilmaktadir (Fettahoglu ve digerleri, 2016, s. 34).
Yetenek yoOnetiminin kapsami kilit pozisyonlar ve tepe yoOnetim
kadrolari ile sinirh degildir, yonetim kadrosunun altindaki béliimler
de biiylik 6nem tasiyan konumlar bulunmaktadir. Bundan dolay:
yetenek yOnetiminin Orglitte yer alan her bireyin bagimli oldugu
yOneticisiyle beraber degerlendirildigi sistem olarak bakilmasi gerekir
(Bayraktar ve digerleri, 2018, s. 93). Yetenek yoOnetimi kavrami
isletmelerden ayr1 olarak diisiiniilmemesi gerekmektedir ve bu
diistinceden hareket ile yetenek yonetimi, isletmeleri ve yetenekli
orgiit bireylerini basariya gotiirmeyi amaglamaktadir (Yiiksel, 2014, s.
80).

Yapilan arastirmalarin sonucunda yetenek yonetimi kavrama,
isletmeler ve organizasyonlar i¢in olmasi gereken bir olgu oldugu
sonucuna varilmistir. Yetenek yonetimi, bireyin ve organizasyonun
kendini bilmesiyle baglar. Yetenekler ve beceriler bilinir ve
planlamalar yetenekler dogrultusunda yapilirsa basarilar elde edilecek
ve rekabet anlamsiz kilmak kag¢inilmaz olacaktir. Yeteneklerin var
olmasi kadar yetenekleri yonetmek ve yonlendirmekte ¢ok dnemlidir.
Yetenek yonetimi, isletmeler i¢in, insan kaynaginin becerilerini dogru
yonlendirmektir. Bu yo6nlendirme organizasyonda, departmanlara

dogru bireylerin yerlestirilmesiyle gerceklesir. Organizasyonlarda,
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yetenek yonetimi igin, bireylerin egitimlerine ve gelisimlerine 6nem

verilmelidir.

2. YETENEK YONETiMiI UZERINE LITERATUR
TARAMASI

21. ARASTIRMANIN TANIMI

2010-2029 yillar1 arasindaki donemde yetenek yoOnetimi
kavramin1 konu alan 70 makale tiizerinden literatiir arastirmasi
gerceklestirilmistir. Yapilan ¢alismadaki amag, yetenek yOnetimi
kavramini arastirmak ve incelemek, organizasyonlar ve isletmeler
agisindan onemini agiklamaktir. Calismada, yetenek yonetimine yer
verilmesinin altinda yatan sebep, yapilan arastirma sonucunda son
yillarda popiilerligi artmis olan yetenek yonetimi kavraminin; isletme
yonetimi agisindan dneminin oldukga fazla olmasindan kaynakli, hala
arastirllmast ve kavramsallastirilmas: gereken bir olgu oldugu
sonucuna varilmasidir. Yetenek yonetiminin 6neminden dolay:
arastirmada veri analizi i¢in, igerik analizi kullanilmigtir ¢tinkii igerik
analizi gozlemden daha ¢ok ¢oziimleme yoOntemidir bu sebepten
yetenek yonetimi kavrami ¢oziimlenmek istenmistir. Bu dogrultuda
yapilan ¢alismanin ileride yetenek yonetimi ile ilgili yapilabilecek olan
calismalara temel olabilecegi ve yetenek yoOnetimi kavramin
inceleyecek olan arastirmacilara katkida bulunacag: diistintilmektedir.

22. YONTEM

Yapilan ¢alismada 2010 ve 2019 yillarindaki yani Ocak 2010 ve
Aralik 2019 zaman dilimi igerisindeki 10 yillik siirecte yayimlanmis
olan alan yazinda “yetenek yonetimi” kavramini inceleyen Tiirkge
makaleler tizerinde literatiir c¢alismast yapilmistir. Calismanin
yontemi, nitel arastirma yoOntemiyle teorik g¢ercevede ele alinarak
yapilmistir. Calisma verilerinin elde edilmesi igin tarama modeli
kullanilmistir. Tarama da “yetenek yonetimi” baghikli makaleler ele
alinmigtir. Tarama sonucunda 10 yillik zaman dilimdeki 70 makaleye

ulagilmistir.
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Y1l Makale Sayis1
2010 3
2011 -
2012 -
2013 2
2014 10
2015 6
2016 4
2017 13
2018 17
2019 15

Toplam 70

Tablo 1. 2010-2019 Yillar1 arasinda “yetenek yonetimi” kavramini

inceleyen makale sayilari

“Yetenek yoOnetimi” baslikhh tarama modeli ile yapilan
arastirma sonucunda bulgular kismindaki tablo olusturulmus ve
tabloda teorik/nitel cercevede ele alinmis olan makalelerin arasindan
11 makaleye yer verilmistir. Ulagilan tarama sonucunda tabloya;
makale adi, yazar adi, yaym tarihi ve bulgular kisimlarina bilgiler
yazilmistir. Bulgular kisminda arastirmacilarin makalelerinde
ulastiklar1 sonuglara yer verilmistir.

Calismada veri analizi yapilmistir ve veri analizleri arasindan
icerik analizi tercih edilmistir. Clinkii igerik analizinde biitiin
materyaller ayrintili bicimde incelenir ve verileri aciklamaya
yarayacak olgular1 kullanmayi saglar. Icerik analizi, arastirmayi yazili
bir sekilde (sozel de olabilir) belirlenmis amagclar dogrultusunda
smiflandirir ve siralar. Ayni zamanda igerik analizi, veriler 1s181nda
diizenleme yapilmasmi saglayan bir tekniktir. Bu Dbilgiler
dogrultusunda yetenek yonetimi kavraminin igerik analizi bilgileri

sunulmustur.
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2.3. BULGULAR
Makale Ad1 Yazar Ad1 | Yayin Bulgular
Tarihi

Insan Kaynaklari Nihat 2010 | Yetenek yonetimi biitiinsel bir bakis agis1 ve

Yonetiminde Yeni Aloglu disiplinli bir uygulama gerektirdigini, her

Donem: Yetenek kurum i¢in gegerli olabilecek evrensel bir

Yonetim yetenek yonetim modelinin olmadiginin ve
bunun biiyiik bir kayip oldugu sonucuna
varilmigtir.

Egitim Erkan 2014 | Kurumun hedef ve stratejilerinin

Orgiitlerinde Tabancals, belirlenmesi, kilit pozisyonlarin belirlenmesi,

Yetenek Yonetimi Mithat yetenek havuzu olusturulmasi, performans

Korumaz degerlendirme, elde tutma, baglilik ve

kariyer gelistirmenin yetenek yonetiminin
siireglerini olusturmasi gerektigi sonucuna
ulagmustir.

Kiiresellesen Emek Aynur 2014 | Kurumda gerekli stratejilerin belirlendikten

Piyasalarinda Yeni Yumurtact sonra, kurum igerisinde yetenek standardini

Bir Olgu: Yetenek belirlemeli ve bu standarda gore yetenek

Yonetimi havuzlar olusturulmalidir. i§gﬁcﬁnﬁn
etkinligi acisindan, yetenek yonetim
sistemlerinin sekillenmesinin olumlu etkiler
doguracagl sonucuna varmigtir.

Isletme Omer Okan 2014 | Yetenek yoOnetimi, isletmeler agisindan

Yonetiminde Fettahlioglu, onemli oldugu kadar daha biiytik 6lgekli

Yonetsel Pandora: Sevda sistemler icin de biiyiik nemler

Meritokrasi ve Demir tasimaktadir. Bu 6nemi nedeniyle yetenek

Yetenek Yonetimi gereksinim ve arz iizerine hem firma hem
sektor hem de tiilke ¢apinda arastirmalar
yapilmalidir. Yetenek yonetimi yaklagimi
uygulamay1 hedefleyen firmalar oncelikle
kavram ve anlayis birligi olusturmalidir
sonucuna varmistir.

Yeni Insan Ayse Cigek 2014 | Yetenek, orgiitlerin onceligi icerisinde yer

Kaynaklar: Korkmaz, aldig1 siirece yetenek “savas1” kazanabilir

Vizyonu: Yetenek Tamer sonucuna ulagmistir.

Yonetimi Metrikleri | Kegecioglu

Yetenek Yonetimi Tamer 2017 | Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabetci

Felsefesine Farkli Kegecioglu avantajina katki da bulunacak kilit

Lenslerle pozisyonlarin sistematik bi¢imin de

Bakabilmek belirlenmesinde daha kategorik/siniflandirict

Uzerine bir yaklasim getirmistir.

Aligtirmalar
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Insan Kaynaklarina Tamer 2017 | Kaynak temelli bakis agisindan yola ¢ikilarak
Deger Yaratma Kececioglu, insan kaynaklarimn temel yetenekler ve
Mustafa yetenek yonetimi kavramina 6nem vermesi
Kemal gerekmektedir. Ayni zamanda yetenek ve
Yilmaz yetenek yonetimini kavramlar: orgiit iginde
bir felsefe haline getirilerek, bir rekabetci
avantaj unsuru olarak 6n planda tutulmalidir
sonucuna varilmigtir.
Insan Kaynaklari Gonca Kose 2018 | Isletmelerin gliclii bir isveren markasina
Yonetiminin Derin sahip olmalari; yetenekler igin bir tutkal
I¢ goriisii: Yetenek gorevi gormektedir. Gerek yetenek yonetimi
Yonetimi ve Isveren gerekse isveren markasinin temel nitelikleri
Markast Tligkisi ve aralarindaki iliski yorumlama yoluyla
irdelenmeye calisilmis. Yetenegi
yonetebilmek i¢in dncelikle isveren markasin
etkin yonetmenin kritik 6nemi 6n plana
¢ikarilmalidir sonucuna varmistir.
Yetenek Seda 2018 | Yetenek yonetimi sadece karamaci giiden
Savaglarindan Giindiizalp, kurumlarda degil, kamu ve egitim
Yetenek Mukadder kurumlarinda da orgiitsel basariy1 attiracak
YoOnetimine Boydak onemli bir sistemdir. Her orgiitiin amaci
Ozan farkli oldugundan yetenek yonetimi sistemi
orgiitlerin kendi 6zel yapisina has bir sekilde
planlanarak uygulanmalidir sonucuna
varilmigtir.
Insan Kaynaklari Esin Karaca 2018 | Isletmeler kurum kiiltiirlerine uygun olarak
Siirecinde Yeni Bir olusturacaklar1 yetenek yonetimi
Siireg: Yetenek uygulamasini iyi planlanmus bir siireg olarak
Yonetimi tasarlanmas: gerektigi saptanmustir.
Insan Kaynaklari Baris Seger, 2018 | Insan kaynaklari alaninda galisanlarin biiyiik
Yonetimi Mert Okan olclide insan kaynaklar1 yonetimi
Calisanlarinin Yazic suireclerinde insanlik onuru odakli bakisa
Insanlik Onuruna sahip olduklari belirlenmistir.
Bakisi
3. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen diinyada giderek degisen ve gelisen g¢evre

kosullarmin yaninda isletmeler i¢in de rekabet kosullar1 degismekte ve

gelismektedir. Rekabetin artmasiyla zorlasan kosullar: iyilestirmek

isletme yonetiminin gorevidir. Isletmeler, yonetim ve insan kaynaklari

departmanlar1 sayesinde rekabet {istiinliigii saglayarak, rekabetin

olumsuz

etkilerini

azaltmakta ve

yeniliklere ayak

uydurabilmektedirler. Giintimiizde isletmeler ve organizasyonlar igin
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rekabette fark ortaya koyan en dnemli kaynak insandir. Isletmelerin ve
organizasyonlarin hedeflerine ulasmalarindaki 6nemli gii¢ yine insan
ve sahip oldugu yetenekleridir. Yetenekli is giicline her isletme ve
organizasyonunun ihtiyact vardir. Bunun bilincinde olan isletme
yOneticileri orgiit bireylerinin, organizasyonlar i¢in énemli varliklar
oldugunu benimsemeye baslamiglardir. Yoneticilerin, yetenekli orgiit
bireylerini dogru bir sekilde yonetmeleri ve yonlendirmeleri oldukga
onemlidir. Bu sebeple yetenek yoOnetimi kavrami isletmeler igin
vazgegilmez bir kavram olmustur.

Yetenek yOnetimi; organizasyon bireylerini ve gruplarini, sahip
olduklar1 beceriler ve yetenekler dahilinde uygun pozisyon ve
gorevlere konumlandirilmasimi ifade eder. Yeteneklerin iyi
tanimlanarak gorevlendirilmesi ve dogru stratejilerin
gerceklestirilmesi isletmelerin hedeflerine ulasmasini saglayacaktir.
Hedeflerine ulasan isletmeler beraberinde basarilar getirecektir ve
rakiplerini geride birakabileceklerdir. Boylece isletmeler ve
organizasyonlar sadece bagsari elde etmekle kalmayacaktir ayni
zamanda organizasyon iginde motivasyonun artmasma sebep
olacaktir. Motivasyonun artmasi organizasyondaki bireylerin etkinlik
ve verimliligin artmasi saglanacaktir. Etkinlik ve verimliligin artist
calismalar: hizlandiracak ve isletmeye yiiksek performans sunacaktir.

Yapilan yetenek yoOnetimi ile ilgili calismanin yontemi, nitel
arastirma yontemiyle teorik cercevede ele alinarak yapilmstir.
Tiirkiye’de son on yil igerisinde, 2010-2019 yillar1 arasindaki, Tiirkge
alan yazina sahip makalelerden literatiir taramasi yapilmistir ve 70
adet yayimlanmis makaleler arastirilmis ve incelenmistir. 70 makale
tizerinde tarama modeli gerceklestirilerek veri analizi yapilmistir.
Arastirmalar ve incelemeler ¢ercevesinde yetenek kavrami ve yetenek
yonetimi kavrami agiklanmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda yeni
bir kavram olan yetenek yonetimi kavraminin literatiir icin hala
arastirilmaya ve genigletilmeye devam edilmesi gereken bir kavram
oldugu saptanmistir. Calisgmada elde edilen bulgulara gore, yetenek
yonetimi kavraminin, ileride bu alanla ilgili yapilabilecek ve

arastirilabilecek olan ¢alismalara temel olabilecegi umulmaktadir.
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Oz

Gilintimiiz diinyasinda finansal sistem iginde ¢ok fazla anlam
ifade eden altin miicevherat sektorii, toplumdaki her bireyin
hayatinda biiyiik bir yere sahip oldugu bilinen bir durumdur. Hal
boyle olunca sektdorde c¢ok yogun pazarlama faaliyetleri
gerceklesmekte, fazla sayida da satis personeli istihdam etmektedir.
Istihdam etmis oldugu satis personelinin verimliliginin arttirilmasi ve
sektordeki canlihigin siirdiiriilebilir olmasi sektor i¢in hayati onem arz
etmektedir. Sektordeki canlilik genel olarak giincel ekonomik
gelismelere bagli olmasina karsin, bu canlilifin daha aktif olmas1 ve
stirdiiriilebilir kilinabilmesi i¢in firmalarmn kendi biinyelerinde yapmais
olduklar1 faydali ¢alismalar vardir. Firmalar oncelikli olarak, kendi
calisanlarini ¢ok iyi bir sekilde tanimali, onlarin satis alaninda gelisim
durumlarin1 sistemli ve kontrolii elinde tutabilecek sekilde takip
etmeli ve bununla birlikte satis personelinin performansim iyi bir
sekilde degerlendirmelidir. Firmalar satis personelinin gelisimi igin
pazarlama aktivitelerinden birisi olan igsel pazarlamanin {izerinde
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yeterince calisarak personelini bireysel olarak degerlendirme firsatin
yakalamis olacaktir. Igsel pazarlama diger bir ifade ile firmanin kendi

calisanlarindan olusan i¢ pazarlamaya benzer bir yaklasim sunmasidir.

Icsel pazarlama, personelin profesyonel deneyim ve becerilerinin
gelisiminde giiclii bir etkiye sahip olmasi nedeni ile, altin miicevherat
sektoriinde yer alan, onemli etkiye sahip firmalarin 6zellikle tizerinde
durmasi gereken bir konudur. Altin miicevherat sektoriinde yer alan
firmalarin nitelikli personel yetistirebilmeleri icin i¢sel pazarlama

faaliyetleri kurumsal olarak siirdiiriilebilir bir gelisime sahip olmalidur.

Altin miicevherat sektoriinde galisan 114 adet satis personeli tizerinde
gerceklestirilen arastirma sonucunu igeren bu calisma ile igsel
pazarlama ve performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
ortaya konmus, ayrica giivenin goriis arama yoniinde olumlu etki
ettigi de gortilm{istiir.

Anahtar Sézciikler: igsel pazarlama, satis giicii, satig giicii
performansi

The Effect of Internal Marketing Activities on The Sales Force
Performance

Abstract

On these days, world’s gold and jewelry importers, which
make a lot sense in the financial way of economy have great
importance life of persons in the society. Also we as persons of
marketing world create high potential buying selling and exchanging
or similar transactions of the economy. Increasing efficiency of sales
force in the company will gather sustainable productivity and
organizational strengthens. Although organizational power comes
with financial liquidity, sales force has also vital part of in that side of
the firm. Firms must precisely identify exact way selling ways for sales
force. If internal marketing is managed with efficient methods, internal
customers as firm’s own employees imply high potential power of
personnel’s performance. As well as sales force performance produces
expected results. In this paper, we as researcher have focused on the
internal marketing effect on sales force performance in the sector of
gold and jewelry. In the end of the paper and gathered and processed
data, we have obtained that point, there is a positive relationship
between internal marketing and sales force performance which is in a
survey conducted on a total number of 114 salesperson in the gold and
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jewelry sector, revealing that it has a positive effect on the researched
and conducted tests and results for trust.

Keywords: Internal marketing, sales force, sales force
performance

GIRIS

Icsel pazarlama, isletmenin galisan personelinden olusan kendi
i¢ pazarlama benzeri bir diisiince sergilemesi ile ortaya konulan,
personelin yani kendi ¢alisanlarini ilk miisteri kitlesi olarak gormekte
ve i¢ miisteri tatminini ve dolayli olarak pazara sunulan mal ve
hizmetlerin  kalitesini  arttirmay1  hedefleyerek  firmalardaki
pazarlamacilarin  ilk basamagini gelistirmeyi hedeflemektedir.
Performans kelimesi denilince; anlam olarak belirli bir zaman
diliminde iiretilen mal ve hizmet miktari olarak tanimlanmakta ortaya
koydugu ozelligine gore ‘etkinlik, verim, gikt1’ terimleri ile birlikte
kisinin sahip oldugu yetenek ve motivasyonun birbiri ile etkilesiminin
sonucudur (Torrington, Hall; 1995, Kalkandelen; 1997, Helvaci; 2002).
Performans ile amaglanan sey, kurumun ¢alisanlarinin verimliligini
etkin kilmak ve verimliligi daha tist bir basamaga cikarilmasi
amaglanir. Icsel pazarlama acisindan performans
degerlendirilmesinde ise asil hedeflenen kitle ise satis giiciiniin yani
satis ile ilgili olan ¢alisanlarin firma iginde ilk miisteri goriilmelerinden
dolay1 bu siirecte pazarlamada ilk basamak hedef kitlenin iginde
performanslarinin arttirilmasi biiyiik bir onem arz etmektedir. Satis
glcitiniin performansinin degerlendirilmesi ise, satis giicii yani satig
islemini yapan personelin kurum iginde edinmesinin gerekli oldugu
yetkinlikler sonucunda meydana gelen durumun 6lgiilmesi,
degerlendirilmesi ve sonug¢ olarak bir kamiya varilmasi olarak
bilinmektedir. Uriiniin ve hizmetin kalitesi; iiriinden alman
performans, ortaya koydugu ozellikleri, giivenilirligi, uygun {iriin
olmasi, dayaniklilig, yeterli olmasi, estetik ve yerine uygun {iriin
olmasi miigteri memnuniyetinin belirlenmesini saglamaktadir (Ergiin,
2013). Miisteriyi memnun etmek sadece yeni iiriin ve hizmetlerle
olmamakta bunlarin yaninda bu memnuniyetin siirdiiriilebilir olmasi
da gerekmektedir. Pazarlamanin dogasi geregi temellerin giiclii
atilmasi, bulundugu ve hedef giittiigii kitleye yonelik olarak mal ve
hizmetler ortaya koymasi olmazsa olmazidir, bununda ilk basamag:
olarak i¢sel pazarlama ile miimkiin kilinabilmektedir.
Firmalarda daha tistiin kaliteli bir hizmetin tiretilebilmesi; hizmetin
kalitesi ve kisilerin arasindaki iletisime onem verilerek olusturulmus
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miisteri temelli bir pazarlama kiiltiirtintin tegviki ile olanakli hale
getirilebilmektedir (Ene, 2013). Kisilerarasi iletisim i¢sel pazarlamay1
gliclendirerek daha etkin ve giiglii kilarak personelin performansini
yiikseltmekte, boylelikle kurum igin aktif etkinlik daha stirdiirtilebilir
olmaktadir. Siirdiiriilebilir memnuniyette sadece i¢sel pazarlamanin,
satis glicliniin performansini devamli bir hale getirmesi ile istenilen ve
hedeflenen performansa ulasilabilmektedir. Hedeflenen rekabet
ustlinltigli pazarlama performansinin arttirilmast ve hedeflerin
tutturulmas: firmalarin devamhliligr igin ©nemli bir faktordiir.
Pazarlama kiiltiiriiniin uzun vadeli olabilmesi ve kurumun daha uzun
stireli olarak yasayabilmesi i¢in i¢sel pazarlama gelisiminin daha etkin
bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir. Pazarlama konusu isletmeler
icin birim bazinda olmaktan 6teye ge¢mis, onlarin hayatlarini idame
ettirebilmelerinde yegane temel olmustur. Bu temelin saglam bir
sekilde kurulabilmesinin temel faktorii i¢sel pazarlamaya Onem
verilerek caliganlarinin performansinin en iist seviyeye cikartilmasr ile
miimkiin hale gelebilmektedir. Icsel pazarlama hem hizmet, hem de
endiistriyel isletmeler i¢in uygun olsa da, 6zellikle yiiksek is giictiniin
gerekli oldugu hizmet isletmelerinde 6nemlilik diizeyi daha fazladur,
bunun temel sebebi hizmetin kalitesinin direk olarak o hizmeti sunan
personel ile etkilesim halindedir (Kaya, Akytiz, 2015). Uygulamalarin
ve iglemlerin direk olarak miisteri tatmini, firma karimi arttirici,
hizmetin kalitesinin artmasi, biiylimenin artmasi, isletmenin
gostergelerini pozitif yonlii olarak ilerlemesi tizerinde etkin olduguna
yapilan bilimsel arastirmalar ile ortaya konulmustur (Lytle,
Timmerman; 2006, Eren, Kusluvan; 2008).

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. ICSEL PAZARLAMA

Igsel pazarlama kavram olarak, firmanin kendi ¢alisanlarindan
olusan, daha ¢ok pazarlama faaliyetlerinde hizmetlerin odak nokta
olarak ele alinmasi ile birlikte kullanilmaktadir. Buradan da anlasildig:
tizere igsel pazarlama daha ¢ok hizmetler ile ilgilidir diyebiliriz.
Hizmetlerdeki kalite seviyesi, miisterilerin direk olarak etkilendigi, bu
etkilesimin mutlaka yiiksek performansa sahip c¢alisanlarla
gerceklestirilebilecegi asikardir. Bundan dolayidir ki, isletmelerdeki
yonetimlerin yam1 sira kendi personeline yonelik uygulanan
politikalar1 da daha etkin ve motivasyon yiikseltici olarak belirlemeleri
ve personele yonelik pazarlama faaliyetlerinin siirtindiiriilebilir
kilmalar1 gerekmektedir (Kaya, Akyiiz; 2015). Igsel pazarlama etkisini
ortaya koyabilmesi icin kendi personeline firmanin kendisini aktif ve
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olumlu bir sekilde ifade etmesi ile c¢alisanlarina niifus etmesi
saglanmaktadir. Kotler, P., igsel pazarlamayr mdiisteri iliskilerini
calisanlarini yonlendirmek ve motivasyonlarini saglamak icin ekip
calismasi seklinde desteklenmesi olarak ifade etmektedir (Principles of
Marketing, 2014). Diger bir bakis acis1 ile diistintildiigiinde icsel
pazarlama faaliyetlerine  hizmet sektoriinde c¢alisan  satis
personellerinin daha etkin olarak faaliyet gostermesi o sektoriin daha
etkin bir sekilde faaliyet gostermesini saglamaktadir, bu sebepledir ki
igsel pazarlama aktif olmasi i¢in hizmet sektdriinde satis personelinin
motivasyon diizeyi yiiksek olmasi gerekmektedir. Perakendecilik
tiiketiciye hizmet {ireten, cgesitli Ozellikteki {iriinlerin tiiketiciye
ulasmasini saglamasindan dolayi, i¢ miisteriler olan satis personelinin
ilgili magazanin tiiketiciler nezdinde ortaya koyduklar1 imaj,
perakendecinin tiiketici zihnindeki yerini olusturur (Varinli, 2005).
Tiiketiciye verilmis olan imaj o {iriinii satan yerin gelecekte ne derece
kalict ve siirtindiiriilebilir, devamli elde edebilecegi bir miisteri
portféyii olusturup ya da olusturamayacagi hakkinda yardimar olur.
Yine bu gergevede inceledigimizde i¢sel pazarlama, firmanin ig
isleyisi ile ilgili olan yani pazarlamanin ilk hedef kitlesi olan kendi satis
personelinin oldugu olarak bilinir. Satis personeli, isletmenin
personele iiriin ya da servisin ulagsmasmi saglamakla birlikte, bu
siirecte miisteri memnuniyetinin ya da memnuniyetsizliginin de
gelismesinde etkin olarak olarak rol oynamaktadir. Burada
gerceklesen etkilesimin karsilikli iyi iligkiler ve Kkaliteli iletisim ile
gelismesi i¢sel pazarlamanin saglamis oldugu fayda ile
gelistirilebilmektedir. Burada onemli olan personele verilmis igsel
pazarlama faaliyetinin ne kadar giiclii oldugu ile direk iligki icindedir.
Icsel pazarlamanin kavramsal olarak 1970°li yillardan beri
gelismektedir, glintimiize kadar gelisim asamasinda degisik fikir ve
diistincelerden beslenerek akademik ¢evrede kendisine yer edinmistir.
Akademik olarak pazarlama perspektifi ile diisiiniildiigiinde igsel
pazarlama, is gorenleri yani firmanmn kendi ¢alisan personelini de
pazarlama dongiisiiniin igine dahil ederek isleri bir gesit tirtin, orgtitii
de bir pazar olarak gormesi faaliyetidir (Tsai, Tang: 2008, Usta: 2010).
Bu sebepledir ki; i¢sel pazarlama ile is gorenler yani firmanin kendi
personelinin ozellikle satis personelinin motivasyonunun ytiiksek
seviye de olmasi i¢in gerekli olan egitim ya da motive edici faktorlerin;
maas, pirim vs. saglanmasi, verilmis olan egitimin uygulanmasi igin
gerekli firsatin saglanmasi igsel pazarlamanin dinamik bir ¢alisma
ortami olmasma imkan saglayacaktir. Daha Onceki ifadelerden de
anlasilacag1 tizere, Ozellikle hizmet isletmeleri, miisterilere satis
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yapabilmeleri i¢in 6ncelikle firma i¢indeki kendi ¢alisanlarinin firmaya
kars1 duymus olduklar: aidiyet duygusu ve firmay1 benimsemis oray1
kendi firmalar1 gibi gormeleri ile olusturulmalidir (Caruana, Calleya:
1998, Usta: 2010). Icsel pazarlama kendi personelini, isletme igindeki
miisterileri gibi gormekle birlikte onlardan alinmaya ¢alisilan verimin
istenilen diizeyde olabilmesi icin, onlara karsi verilmeye c¢alisilan
temel gelisimde bir o kadar 6nemli bir faaliyettir. igsel pazarlama,
isletmenin ¢alisanlarina miisteri gibi davranmas: gerektigini éngoren
bir pazarlama faaliyeti olarak ve isletmenin calisanlar1 arasindaki
iligkiyi ifade eden bir kavram olarak bilinir (Demir: 2008, Kaya, Akytiz:
2015).

Icsel pazarlamanin daha 6nce bahsedilen tanimindan da
anlasilacagi tizere, kurum igindeki nitelik olarak daha ileri seviyede
olan  ¢alisanlarmin  kurumdan  ayrilmasmni  Onlemeyi de
hedeflemektedir; bodylece yonetim standartlarin1 daha giigli
tutabilmekte, sirket igi personel politikalarini daha etkin bir sekilde
stirdiirebilmesinin yaninda kurumsal kimligi daha giiglii kilmaktadir.
Boylece, alici-saticr iligkileri daha etkili bir sekilde kurumsal kimligi
stirdiiriilebilir diizeyde tutmaktadir, bunun da etkisi ile birlikte daha
fazla satis-pazarlama firsatlar1 ve mutlu tatmin diizeyi yiiksek
miisterilerin olugsmasini saglamasi igsel pazarlamanin mutlu miisteri
elde etmenin yolunun tatmin edilmis miisteriden gectigini ortaya
koymaktadir (Coban: 2010). Icsel pazarlama firmalarin basarisi
tizerinde dogrusal bir etkiye sahip olmakla birlikte, firmalarmn kendi
icinde yapmis olduklar1 diizenli igsel pazarlama faaliyetleri
pazarlanmaya c¢alisilan mal ve hizmetlerin rekabetgi piyasada
rakiplere nazaran daha avantajli duruma gecmektedir, bununla
birlikte firma sahiplerinin aktif olarak calisanlar iizerinde pozitif
olarak gelisimlerine katki saglarlar. Icsel pazarlama faaliyetlerin aktif
oldugu firmalar pazarlamaya ¢alistiklar1 hizmetlerini ya da iirtinlerini
inovatif bir sekilde gelisimine katkida bulunurlar, diger taraftan eger
firmalar igsel pazarlama faaliyetlerine yeterince 6nem veremeyip i¢
miisterilerinin tatmin karliklarini giinden giine diisecek sekilde igsel
pazarlamaya gerektigi gibi kullanmazlar ise zamanla isletmenin
rekabet giicliniin zamanla diismesine sebep olurlar (Coban, Ay, Kartal:
2003). Bu sebepledir ki igsel pazarlamanin kullanilmasmin temel
sebebi mutlu ve tatmin olmus i¢ miisterinin devamli olarak saglanmasi
ile birlikte mutlu ve tatmin olmus dig miigterinin de elde edilmesine
olanak saglanmasidir.

Icsel pazarlama ile i¢ pazarin boliimlendirilmesi firmalarin
daha homojen hale gelerek, i¢ pazardaki gerekli durumlara gore
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calisabilmekte  boylece  firmalar  beklentilerini,  hedeflerini
tutturabilmektedir. Icsel pazarlama, ihtiyac duydugu is {iriinleri
vasitasi ile, daha yiiksek kalifiye personelin firmaya sadik kalmasi,
calisanlarin firma iginde daha kalic1 olmast i¢in yapilan aktif caligmalar
olarak  firmanin siirdiiriilebilirliginin = saglanmasidir  (Berry,
Parasuraman: 2000, Ay, Kartal: 2003). Firmalar birbirine benzer
ihtiyaglara ve beklentilere sahip olan ¢alisanlarinin ihtiyaglarmin
karsilanmasini saglamasi ile birlikte ¢alisanlarina igsel pazarlamanin
sagladig1 avantaji ortaya koymaktadir, boylece firma personeli de o
derece miisterilerine ve yeni miisterilerine ilgi ve alaka gosterecektir.
Diger bir taraftan ifade edilirse pazarlama ya da satis faaliyeti
ylriitiirken ortaya konulmaya calisilan etki firmanin personelin ne
kadar aktif ve ne kadar motive olduklar: i¢sel pazarlamanin ne derece
kullanildig ile direk olarak iliski i¢indedir (Cortada: 1993, Coban:
2010). Icsel pazarlama, i¢ mdisterilerin yani firmanin kendi
calisanlarinin hognut olmadiklar1 durumlarda uygulanacak faydal
aktivitelerin ortaya konulmasini saglayarak ozellikle satis personelinin
yani satig giiciiniin daha etkin bir duruma gelmesini saglayarak
firmaya gerekli olan performansin elde edilmesi ile neticelenir. Tatmin
olmus satis giicii ile birlikte tatmin olmus miisteri portfoyiine sahip
olur, tatmin olmus miisteri de sirkiilasyon etkisi yaparak geriye
dontistimlii bir sekilde satis giicliniin de performansina daha ¢ok etki
etmeye baglayacaktir (Oztiirk: 2000, Coban: 2003). Basarili icsel
pazarlama ile firmanin ¢alisanlari personeli olduklar1 firmaya kars:
daha sadik bir sekilde potansiyel giic olarak devam edeceklerdir. Tgsel
pazarlama, firmanin kendi ¢alisanlarina miisteri gibi davranarak
kendine has bir felsefi diisiince olusturmus, bdylelikle firmanin
iiretmis oldugu servis ya da tiriinleri tiiketicinin ihtiyaclarina gore
sekillenmesini saglayan bir stratejidir (Rafig, Pervaiz: 1993, Ergiin:
2013). Yeterli ve uygun olan personelin firmaya kazandirilabilmesi icin,
gerekli olan gelisim siirecinin basarili bir sekilde gecirilmesi, bu
siiregte ihtiya¢ duyulan uygulamalarin gelistirilmesi ve satis giicii
tarafindan da bu wuygulamalarin kabul goriiliip, ictenlikte
benimsenerek uygulamaya konulmasi ile miimkiin kilinabilmektedir.
Icsel pazarlama siirecinde uygun gelisim anlayisinin firma iginde
uygulanmasi da o firmanin basarili satis giiciiniin sahip olunmas ile
basarili firmanin ortaya ¢ikmasmi saglamaktadir. Igsel pazarlama
denilince ¢alisanlarin ve firma yoOnetimin birbirlerini kurumsal
hiyerarsi i¢inde birbirlerini ihtiyaglarina olumlu ve istenilen cevabi
vererek hissetmelerini saglamaktir (Candan, Cekmecelioglu: 2009).
Isel pazarlama, isletmenin hedef ve stratejilerinin yerine getirilmesi
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icin, yiiksek motivasyona sahip satis giicli aracihig1 ile miimkiin
olabilmektedir. Yiiksek motivasyona sahip personel ile firma daha
etkin bir sekilde hareket edebilmekte, koordinasyonun da giiglii
olmas: ile birlikte satig giiciiniin performansi ile birlikte yonetimin
koordine hareket etmesi biitiinlesik bir giicli ortaya koyar. Bazi
ozellikler vardir ki satis gliciiniin  miisteri memnuniyetini
saglayabilmesi i¢in ¢ok oOnemlidir, bu ozellikler; iirtin ve hizmet
kalitesi, iirtinden ya da hizmetten alinan performans, sahip olunan
ozellikler, gtivenilirlik, uygunluk, dayaniklilik, hizmet alabilme,
estetik olmasi, zihinlerde algilanan imaj veya kalitesi ¢cok onemlidir
(Ergtin: 2013).

Icsel pazarlamanin diger bir islevi de nitelikli personeli firmaya
daha bagh kalmasmi saglayarak, firma biinyesin uzun vadede
tutabilmektir. Bununla isletmenin mevcut ¢alisanlari arasinda giiglii
bir takim g¢alismasi saglanabilmekle birlikte uzun siireli giiglii bir
performans almabilmektedir. Firmaya yeni katilacaklarin boyle bir
ortama entegre olabilmeleri daha ¢abuk olabilmekte ve buda kurumsal
kiiltiirii olabildigince arttirmaktadir. Igsel pazarlamanin islevsel
olabilmesi i¢in nitelik olarak farkli calisanlari firma biinyesinde kendi
kurumsal kiiltiirtiniin de etkisi ile her birine ayr1 ayr1 deger katarak
kurumsal kiiltiirtinde daha kalici bir takim calismasi saglanarak,
kurum i¢indeki ¢calisanlar arasindaki giiglii bir birlikteligin saglanmasi,
ve bunun yaninda mevcut calisanlarin kurumdan ayrilmalarini
onleyici calismalarin birlikte ve diizenli bir sekilde uygulanarak giiclii
kurumsal yapisinin devamliligini saglamaktir (Diindar, Giineri, Firlar:
2006). Islevsellik kazanabilmek, kurumdaki uygulamalar biitiiniinii
gelecege tasiyabilme ile miimkiin olabilmektedir; ¢linkii, kalicilig:
saglamak kiiltiiri olusturmaktadir. Firma yOneticilerin uzun vadede
stirdiiriilebilirligi saglayarak kurumsal hedeflerin yerine getirilmesi ve
verimligin artan oranl olarak ilerlemesine igsel pazarlamanin
kullamim giicii ile direk olarak ilgilidir. I¢ miisterilerin yani firmanin
kendi personelinin ilk olarak etkiye karsilik tepki vermeleri ile yani
disaridaki miisterilerin de buna karsilik olarak dolayl: bir sekilde igsel
pazarlamanin uygulamaya koymus oldugu kararlar ile bircok avantaj
getirecek, firmalara zaman kazandirip maliyet diisiisiinii, prestij
kazandirarak markalasma yoniinde avantajlar sunacaktir (Diindar,
Glineri, Firlar: 2006). Verilen kararlarin ve uygulamaya konulmasi ile

birlikte en hizli sonuglar firma i¢indeki veriler ile elde edilebilmektedir.

Icsel pazarlama ile personelin kurum i¢i uygulamalarda
tatminini arttirabilmekte boylece personelin firmaya baghlig1 geliserek
daha fazla hale gelmektedir. Personelin firmaya bagli olmasi ile
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birlikte i¢sel pazarlamanin direk etkisini gostererek, yapilan uygulama
hakkinda kisa bir zaman igerisinde degerlendirilmesini saglar. Firma
calisanlari ile karar alicilarin arasindaki iliskiyi ayarlama daha gtiglii
bir personel baghliginin saglanmasi personelin baghihigini arttirarak
sadik uzun vadede firma igin calisacak satis gliciiniin olusumunu
saglayacaktir. Sadik bir calisanin sirket ile arasinda saglam duygusal
bir bag gelisir, bu da isle ilgili herhangi bir memnuniyetsizligin ona
etkisi fazla olmaz, yani kalic1 olarak ona zarar veremez, ¢linkii o artik
kurum kiiltiirtin ayrilmaz bir pargas1 haline gelmistir (Narteh, Odoom:
2015, Martensen, Gronholdt: 2006). Diger bir ifade ile, basarili bir
sekilde organize olmus firmalar ¢alisanlarin daha bagli oldugu
firmalarda miimkiin olabilmektedir, bu firmalar uzun vadede gelisim
gostererek kendilerine has bir kiiltiir ve enstantane meydana getirerek
farkliliklarini ortaya koymaktadirlar. Organizasyonlarin iyi olmasi,
sadik calisanlar ile ortaya konulabilen daha iyi is performansimni
sergilenmesinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadirlar (Narteh, Odoom:
2015, Omar, Ramayeh, Lo, Sang, Siron: 2006).

Icsel pazarlama uygulamalari ile satis  personelin
performansinin Olgiilmesi, arttirilmasi ve diger bir ifade ile sdylemek
gerekirse, isletmenin satis oranlarmi arttirilmas: biiyiik ¢aba sarf
ettiren bir istir, bunun da ardindan personele verilmesi gereken bazi
motivasyon arttirict  uygulamalarla  personelin  performansi
artmaktadir. Firma biinyesinde ¢alisan personelin performansinin
arttirilmasi ve gerekli olan dereceye getirilebilmesi icin satig giicline ve
diger personele verilmesi gereken gelisim siireci ile ortaya
cikartilabilmektedir. Firma iginde gelistirilen giiglii iletisim sayesinde
performans etkili bir bicimde arttirilabilmektedir. Satis giicliniin is
performansinin iyilestirebilmesi ve Orgiitsel bazda hedeflerin
tutturulabilmesi igin firma ¢alisanlarinin bilgilerin arttirilmasi, tutum
ve davraniglarmin olumlu yonde etkilenmesi, yiiksek motivasyonlu
olarak faaliyetlerine devam etmeleri gerekir (Mandal, Gunasekaran:
2003). Firmalar c¢alisanlarinin daha yiiksek motivasyonla hareket
etmelerini saglayarak igsel pazarlamanin daha etkin bir sekilde
kullanarak, daha etkili bir sekilde satis giiciiniin miisterilere etki
etmelerini saglamaktadirlar. Igsel pazarlama faaliyetleri sonucunda
satis gliciinlin performansi su iki kritere gore degerlendirilmektedir.

1.2. Satis Giiciiniin Performansi
1.2.1. On Hazirlik Performansi
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Satis giiciiniin performansi ve 6n hazirlik performansi ile igsel
pazarlama faaliyetlerinin ¢alisanlar iizerindeki etkisi Olglilerek
firmalar1 daha uzun donemde satis giiciiniin faaliyetlerini gelistirmesi
ve saticilarin gelisimi {izerinde etkili olmaktadir. Bunun yaninda satis
gliciniin performansinin daha etkin ve verimli kullanilmas:
isletmenin kontroliinde olmaktadir. Bu kontrol igletmelerin satis
personeline vermis olduklari motivasyonla satis giicliniin daha verimli
bir sekilde firma personelinin gelisimini saglayarak isletmenin
gelisimine Onciiliikk yapmaktadir. Uygun yetenek ve motivasyonlu
etkilesime sahip satis giicii uzun siireler boyunca firmaya katk:
sunarak kurumsal bir marka ya da tanina bir firma haline gelmelerinde
onemli bir yere sahip olduklar1 asikardir (Madran, Akdogan: 2010).
Uygun personelin satis alaninda calistirllmast ve bu personelin
yeteneklerinin daha da arttirilarak igsel pazarlamanin faaliyetlerinin
temel kullanimi s6z konusudur. Bu durumdan elde edilecek fayda
satis personelinin firma igindeki kazanmis oldugu motive edici
uygulamalar ile yiiksek performansa sergileyebilme yetenegine sahip
hale gelerek icsel pazarlamanin bir kez daha ne kadar faydal
oldugunu gostermis olmaktadir. Icsel pazarlamamin miimkiin
oldugunca etkin olabilmesi igin satis personelinin kisiligine gore
performansina etki edici yonde faaliyetlerine etki edici faaliyetlerle
birlikte diger 6nemli bir faktorde deneyimsel calismalar da yaparak
satis glicliniin gelisimine katkida bulunulur. Deneyimsel ¢alismalara
agitk olarak calisma diirlistce basarma yetisinin gelistirilmesi
saglanarak kisilik ve performansin arttirilmas: tizerinde etkisinin
varlig tespit edilerek, satis giicliniin performansi daha ¢ok firmanin
deneyimsel olarak hareket etmesi ile gelistirilecegi buradan yola
cikilarak ¢ok rahat bir sekilde anlasilmaktadir (Pulakos: 2002, Madran,
Akdogan: 2010). Buradan da yola cikilabilecegi tizere i¢sel pazarlama
caligsanlarin firmaya bir seyler katma, bir seyler ortaya ¢ikartma yani
yenilik¢i olabilmenin yani yeni bir seyler saglamanin Oniinii
agmaktadir. Herhangi bir firmanin satig giliciiniin performansinin
arttirilmasi igin satig giiciiniin odiillendirilmesi ile meslek edinme
deneyimi arttirilarak personelin baghligini giiglendirir (Narteh,
Odoom: 2015).

Icsel pazarlama faaliyetleri olusturulurken satis giiciiniin
performansina pozitif etki edici satis giliclintin gelisiminin
arttirilmasina yonelik olarak olusturulmasinda her zaman igin faydali
oldugu soylenilebilir; ¢iinkii, satis giicii personelinin motive edilmesi
firma igin en temel prensip ve hatta 1. Derece 6nemli prensiptir.
Calisanlara i¢ miisteriler ve dahili tedarik saglayicilar olarak
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davranilmas: ile boylece satis faaliyetlerine en yakin miisteri olarak
firmanin kendi ¢alisanlarini direk olarak isaret etmis firmanin kendi
icinde de dogrudan bir pazarin olusturulabilecegini ifade etmistir
(Qing, Yao: 2013). Igsel pazarlama yiiksek kalitede iiriin ve hizmetlerin
meydana getirilmesinde satis gliciiniin performans: ile dogrudan
iligkili halde oldugunu, bu baglamda yiiksek performansa sahip satis
glciiniin ortaya koymus oldugu efor ile daha iyi sonuglarin elde
edilecegi reddedilemez bir gergektir.

Icsel pazarlama faaliyeti ile isletmenin miisteriler {izerindeki
etkisinin devamlilig1 saglanabilecek, hizmet ve {iriinlerin kalitesinde
miisteri ve firma etkilesiminde devamlilik saglandig1 igin artis
olacaktir. Bir firmanin igsel pazarlama ile temel amact hedeflemis
oldugu pazardaki tiiketici tatminini yiliksek tutmak ve bu hedef
dogrultusunda faaliyetlerini gerceklestirmeye ¢alismasidir. Bu amag
dogrultusunda yapilmas: gereken en Onemli diizenleme ise
calisanlarmn  tatmin olduklar1 bir siire¢  gelistirilmesi ve
uygulanabilmesidir (Candan, Cekmecelioglu: 2009). Bunu da
yaparken hedef giitmiis oldugu tiiketici ile satis giicii arasindaki iliski
ancak  yiiksek performansa sahip satis glicii ile
gerceklestirilebilmektedir. ~ Bundan dolayi, igsel pazarlama
faaliyetlerinin uygulanmasi asamasinda satis giiciiniin performansi
tiiketicilerin beklentilerine uygun sekilde gelistirilmesi zorunluluktur.
Hizmet faaliyeti ile ilgili firmalarin, tiiketici ile yakin iliski iginde olan
ve hizmetin sunumunda yer almalarindan dolay: tiim personelini
takim calismas1 olarak yonlendirmesi, egitmesi ve motive edici
faktorlerin uygulanmas: gerekir (Kotler, Armstrong: 2013). Bir
isletmenin igsel pazarlama ile yapmak istedigi hem satig giictiniin hem
de tiiketicinin firmaya bagli olmasini saglama, buradan hareket ile
firmanin kendine devamli olarak miisteri portfdytiiniin saglanabilmesi
hedeflenir. Igsel pazarlama, motivasyonu saglanmis, miisteri odakli
personelin yetistirilerek miisteri memnuniyetinin saglanmasi, orgtit
icindeki  degisimin  saglanabilmesi, = kurumun  fonksiyonel
ozelliklerinin tam olarak etkin bir sekilde kullanilabilmesiyle
calisanlarin kurum igindeki etkin personel olmalari yolunda daha hizl
sonuglarin alinmas: saglanir (Kahraman, Ay: 2015). Bu hedef
dogrultusunda igsel pazarlama siireci basar1 ile yoOnetilerek satis
gliciniin performansi istenilen diizeyde arttirilarak igsel pazarlama
faaliyetinin etkin bir sekilde uygulanmasi saglanir.

1.2.2. SATIS PERSONELININ PERFORMANSI
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Icsel pazarlama faaliyetleri sonucunda satis giiciiniin
performansini 6lgebilmek icin satis performansi giicii ve performans
ile ortaya ¢ikan isletmenin genel durumu 6nemlidir, bununla birlikte
on hazirlik performans: ise satis personelinin faaliyetlerini yerine
getirmeden once hazirlanmasinin, gerekli bilgi ve donanimin elde
etmesinin saglanmasi i¢in yapilmasi gereken gorev hazirliklar: ifade
etmektedir. On hazirlik performansi ile gerekli teknik bilgi donanim
saglanarak kurum igindeki personelin gelisimin iist seviyede kaliteli
bir siire¢ gecirmelerine katkida bulunulmas: igin yapilan ©n
hazirliklarin personelin ve firmanin planh bir sekilde satis giictiniin
gelisimine fayda saglar (Madran, Akdogan: 2010). Personelin
performansi firmanin performans gelisimi ve satiglarin artisi ile
dogrudan etkilesim halinde oldugu icin satis giicii yiiksek
motivasyonun ortaya koyabilecegi sekilde egitilmeli, desteklenmeli ve
bu siirece yonelik olarak en iyi 6n hazirlik faaliyetlerinin yapilmasi ile
stire¢ miimkiin oldugunca faydali bir sekilde gecirilmelidir. Satis
glctiniin isttihdam edilmesi ile performansmn arttirici faaliyetlerin
yapilmasi, bununla birlikte diizenli ve organize bir sekilde faaliyetlerin
devam ettirilmesi personelin motivasyonu ile birlikte veriminin de
daha c¢ok arttirilmasi saglanir. Yiiksek motivasyon ve uygun
oryantasyon siirecinin verilmis oldugu satis giiciiniin uzun bir siiregte
verim saglanmas1 miimkiindiir (Madran, Akdogan: 2010). Uygun olan
satis glicliniin istthdam edilmesi ile birlikte siireg igerisinde personel
gelisimine katki saglanmasi ve motive edici desteklemelerin yapilmasi
ile o personelin uzun bir dénem boyunca firmanin verimini arttirict
getiriler saglamasi reddedilmez bir gercek olarak ortaya g¢ikacaktir.
ilerleyen zaman dilimi igerisinde is performansi ve satis giiciine
verilen motive edici etmenler birlikte degerlendirilerek firmanin
istenilen diizeyde hedefleri ne kadar tutturabildigi belirledigi amaclar
dogrultusun nelerin tam olarak gelisip gelismedigi satis giiciine
verilen motive edici uygulamalar ile dogru orantihidir (Kuvaas,
Dysvik: 2009, Yao: 2013). Satis personelinin giiclii ve etkin olabilmesi
icin gorevini stirdiiriirken daha fazla bilgi ve deneyime sahip olmasi
gerekmekte boylece yapmis oldugu satis faaliyetleri sonucunda daha
yiiksek seviyede performans elde edilebilmektedir. Etki bireysel
diizey ile sinirhi degildir fakat diger taraftan genis agidan bakildiginda
isletmenin organizasyon i¢i basari kazanmasinda iyi bir sonug
vermektedir (Adejoke, Adekemi: 2012, Panigyrakis, Theodoridis: 2009,
Azizi, Ghytasivand, Fakharmanesh: 2012, Kaur, Sharma: 2015). Yine
diger bir taraftan daha bakacak olursak satis rakamlarimin
tutturulmas: satis glicii personelini o is ile ne derecede tatmin olup
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olmadiginin da gergek bir gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Igsel pazarlama sonucunda is performansini iyilestirmek ve orgiitsel
hedefleri gergeklestirmek icin hedeflenen tiim ¢alisanlarin bilgi, tutum
ve davraniglarini etkilemelidir (Mandal, Gunasekeran: 2003, Nartech,
Odoom: 2015). I¢sel pazarlamanin yogun, tempolu ve zengin igerigi ile
birlikte kullanilmasinin sonucunda rekabetgi bir isletmenin giicii daha
da artarak basarisi ileri diizeylere gikartacaktir. Igsel pazarlamanin
satis gliclinlin performansi iizerindeki etkisi oldukca yiiksektir,
organizasyon igindeki performansi da takim c¢alismasi seklinde
dogrudan etkilemektedir.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin temel amac igsel pazarlama faaliyetlerinin
satis glicliniin performansi {izerine etkisini 6lgerek pozitif etkiye sahip
oldugunu gosteren sonuglar elde edilmistir. Igsel pazarlama
konseptinin amaci satis personeli performansinin arttirilmas: ve
boylece personelin tatmin edici ihtiyaglarinin ortaya konulmas: ile
etkin konumda oldugunu gostermektedir. Igsel pazarlamanin 1976
yilinda Berry ile ortaya ¢ikmasi sonucu ilk defa miisterilerin yiiksek
derece tatmininin yiiksek miisteri ihtiyaclarmin giderilmesi ile
mimkiin oldugu bilinmektedir (Kaur, Sharma: 2015). Bu
arastirmadaki amacimiz performans ile igsel pazarlama arasindaki
iliskinin ~pozitif oldugunu gostermektir. Bu baglamda igsel
pazarlamanin satis gliciiniin performans: iizerine etkisinin oldugu
bunun tizerinde durulan sorunlara ¢6ziim bulmasi amaglanmaktadir.
Icsel pazarlama konusu olduk¢a Onemsenen bir galisma olmakla
birlikte, i¢sel pazarlamanin isletme igin verimli bir sekilde kullanilmasi
sonucunda satis gliciiniin performansmna etki edici bir giicii
bulunmaktadir. Performans konusu igsel pazarlama baglaminda
incelendiginde isletmelerin icinde Onemli bir etkiye sahiptir. Bu
arastirmada ise Altin Miicevherat sektOriinde faaliyette bulunan iig
firmanin beyaz yakali personeli {izerinde yapilan bir ¢alismadir. Bu
sektorde faaliyette bulunan bu ii¢ firmanin sektérde 6nemli yere sahip
olmasindan dolay1 bu firmalarda igsel pazarlama faaliyetleri aktif bir
sekilde kullanildig1 kabul edilerek, firmalarda aktif kullarulan igsel
pazarlama faaliyetlerinin, satis giiciiniin performans: {izerine

etkilerinin daha net bir sekilde ortaya konulabilecegi diistintilmektedir.

3. ARASTIRMANIN METODU VE ORNEKLEM SURECI
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Arastirma anket metodu yapilarak elde edilen verilerle ile
yapilmistir. Bu arastirmada 1996 yilinda Money ve Foreman’in
gelistirmis oldugu icsel pazarlama 6lgegi ve 2010 yilinda Akdogan ve
Madran'm da kullanmis oldugu performans oOlgeginden
faydalanilmigtir. Igsel pazarlamaya iligkili olarak 15 degisken
kullanilip, performansa iliskin olarak 18 degisken kullanilmis ve bu
degiskenlerde 571i Likert Olgegi ile anket uygulamasi yapilmistir.
Aragtirmanin ana Kkitlesi, altin miicevherat sektoriinde faaliyet
gosteren 3 onemli firmadaki toplam 200 adet anket formu dagitilmig

bunlardan 114 tanesi geri donmiis ve degerlendirmeye dahil edilmistir.

Anketlerden geriye doniis oran1 %57 olup bu oran kabul edilebilir bir
orandir.

On Hazirlik

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

4. ARASTIRMANIN MODELI

Sekil 1’de goriildiigii iizere, bu arastirma modelinin igsel
pazarlama faaliyetlerinin satis giictiniin performansi ve 6n hazirhik
performans: {izerindeki etkilerini degerlendiren ve neden-sonug
iligkisi tizerine dayal1 bir modelden meydana gelmektedir.

5. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Bir firmanin hitap etmis oldugu tiiketici kitlesinin tatmin
edilmesi gerekli olan kendi i¢ miisterileri yani firmanin kendi
personeline yonelik olarak onlarin tatmin edilmesi ile miimkiin
olabilmektedir. Firmanin kendi personelini tatmin edebilmesi icin
egitim, ticret, kurumun motive edici seminerleri, performans Slgme,
farkindalik yani takim c¢alismas: gelistirme gibi etkinlerin yapilmasi
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onemli faaliyetlerdir. Bu baglamda isletmenin igsel pazarlama
kapsamindaki aktivitelerin firmanin calisanlarinin  performans
gelisimlerine olumlu yonde etki edebilir. Bu sebepledir ki asagidaki
hipotezler gelistirilmistir:

H1: I¢sel Pazarlama Faaliyetlerinin Satis Personelinin
Performansi Uzerine Etkisi vardir.

Icsel pazarlamanin en onemli etkilerinden bir tanesi is
gorenlerin yani ¢alisanlarinin is tatminini arttirmasidir. Is tatminin
arttiran calisanlar is performansmi arttirma ile birlikte calisan
biitiinliigtiniin, takim ruhunun ve kurum kiiltiirtiniin gelisimine ¢ok
biiyiik katkisi olur. Tiim bunlarla birlikte beklenen ya da hedeflenen
rakamlara ulasabilme daha hizli bir sekilde gerceklestirilebilir. Bu gibi
unsurlardan dolayidir ki igsel pazarlamanin satis personelinin
performansi lizerinde etkisi bulunmaktadir.

H2: i¢sel Pazarlama Faaliyetlerinin On Hazirlik Performansi
Uzerine Etkisi Vardir.

On hazirlik performansi satig personelinin satis faaliyetine
baglamadan once {iriin ya da hizmet hakkinda yeterli bilgi, egitim,
miisteri iligkileri yonetimi, acil durum yonetimi gibi durumlarda
davraniglarinin nasil olmasimin gerekliligi hakkindaki bir siireci
kapsamaktadir. Bu nedenledir ki bu tiir performans bilesenleri, igsel
pazarlama da c¢alisanlara yonelik olarak olumlu uygulamalar:
kapsamaktadir. Bu baglam ile hareket edilmesinden dolayidir ki su
sonuca varabiliriz; icsel pazarlama uygulamalar1 6n hazirhk
performansi tizerine satis giicliniin yani personelinin performansini
etkilemektedir.
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Tablo I. igsel Pazarlama Degiskenlerinin Ortalama ve Standart
Sapma Sonuglari

Std.
I¢sel Pazarlama Degiskenleri Ort. | Sap
ma

1. Bu kurum calisanlarina inanabilecekleri bir vizyon sunar 4,03 | 1,06

2. Bu kurum vizyonunu ¢alisanlarina uygun bir sekilde iletir 4,05 | 0,99

3. Bu kurum ¢alisanlarini is yerinde iyi performans gostermesi i¢in hazirlar 4,05 | 1,06

4. Bu kurum calisanlarinin bilgi ve becerilerini gelistirmeyi maliyetten ziyade 3,94 | 1,14
yatirim olarak goriir

5. Bu kurumdaki calisanlarin bilgi ve becerileri 6rgiitiin isleyen siirecinde gelisir | 4,05 | 0,94

6. Bu kurum calisanlarina islerin nasil yapilmas: gerektigini degil nicin yapilmas1 | 4,28 | 4,88
gerektigini 6gretir

7. Bukurum calisanlarin yetistirmenin disindaki vakitlerde ¢alisanlarini gelistirir | 3,87 | 1,02

8. Bu kurumun performans Ol¢iimii ve Odiillendirme sistemleri calisanlarini | 3,89 | 1,06
birlikte calismalari i¢in tegvik eder

9. Bu kurum c¢ogunlukla oOrgiitiin vizyonuna katkida bulunan c¢alisanlarin | 3,80 | 1,05
performanslarin dlger ve ddiillendirir

10. Bu kurum ¢aliganlarin sartlarini iyilegtirmek ve Orgiitiin stratejisini geligtirmek igin | 3,90 | 1,09
calisanlardan bilgi toplar

11. Bu kurum ¢aliganlarina hizmet rollerinin 6nemini 6gretir 3,85 097

12. Bu kurumda miikemmel hizmet saglayan c¢alisanlar c¢abalarimdan dolay: | 3,71 | 1,07
odillendirilirler

13. Bu kurumda caliganlar hizmet rollerini yapmalari i¢in uygun bir sekilde yetigtirilirler 3,93 | 1,06

14. Bu kurum caliganlarimn farkl ihtiyaglarin tedarik etmek igin gerekli esneklige sahiptir | 3,71 | 1,07

15. Bu kurumda c¢aliganlarla iletisime biiyiik onem verilir ve iletisim 6nemi orgiitte | 3,87 | 1,12
yerlestirilir

ORTALAMA (X) 3,93

6. BULGULAR VE ANALIZ
1) Arastirma Orneginin Ozellikleri

Arastirma Orneginin biiylik cogunlugunu %54,4" iinii erkekler

olusturmakta ve %45,6'sida kadinlardan olusmaktadir. Yine bu
arastirmaya gore biiytik bir kismi %52,6’s1 evli bireylerden
olusurken, %47,4'ti bekar bireylerden meydana gelmektedir.
Aragtirmada yas grubu dagiliminin ise biiyiik kismini %37,7 oran ile
26-33 yas arasinda, %25,4ti 34-41 yas arasinda, %18,4't 18-25 yas
arasinda, %9,6’s1 42-49 yas arasinda, %8,8'i de 50-57 yas arasindadir.
Yine diger taraftan arastirmaya katilanlarin egitim diizeyi ise, %3,5i
[Ikogretim, %19,3'i Lise, %17,5’i On lisans, %50’si Lisans, %9,6's1 ise
Lisanstistii diizeyde egitim almiglardir. Yine buna ek olarak ayni is
yerinde toplam deneyim siireleri dikkate alindiginda %184
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1y1l, %18,4"t 2y1l, %22,871 3y1l, %10,5"1 4y1l, %29,8’i 5 ve lizeri yil olarak
deneyim siiresine sahiptirler. Son olarak ¢alisma statiileri ise; %58,8"i
kadrolu, %29,8i sozlesmeli, %0,9'u gegici, %10,5’1 diger olarak elde
edilmistir.

2.) lI¢sel Pazarlama Degiskenlerine Gore Faktor Analizi
Sonuglar

Faktor analizinin gerekli oldugu testlerin yapilmasi ile bu
Olcege gore sonuglardan birincisi olarak Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem  Yeterliligi Olgiimii  testidir. Buna gore KMO
oraninin %60'tan fazla olmasi gerekmektedir. Tkinci test ise Bartlett
Sinama Testi’dir. Bu teste gore sonucun 0,005 ten biiyiik olmasi istenen
degerdir. Bu kosullar baglaminda Faktor Analizi Testi sonuglari
uygulanabilmektedir. Tablo II sonuglar1 incelendiginde KMO degeri
0,876 ve Bartlett Stnama Testi degeri ise 0,000 gibi gerekli yiiksek
degerler bulunarak sonuca ulagilmistir. Bu degerler 15181 altinda
degiskenler arasindaki iliski gtigliidiir, bu sebeple faktor analizi
yapilabilmesi ici ¢ikan degerler uygunlugu gostermektedir. Toplam
kullanilan 15 adet degisken tek bir faktor altinda toplanarak elde
edilen tek faktorde toplam degiskenlerin %61,526’sin1 agiklamaktadir.

Tablo II. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgﬁmﬁ 0,876
Bartlett Sitnama Yaklasik Ki-Kare Degeri 188,811
Testi
Serbestlik Degeri 6
Anlamlilik Degeri 0,000

3.) Satis Giiciiniin Performans1 Degiskenlerine Gore Faktor
Analizi Sonuclar

Satig gliciiniin performans olgegi degerleri kullanilmadan elde
edilen sonuglara gore KMO degeri 0,787 ve Bartlett test sonucunda
0,000 elde edilerek oldukga yiiksek degerler elde edilmistir. Bu
degerler ile sunu sdylememiz miimkiin olmaktadir; aragtirmamizin
orneklem yeterliligi faktor analizinin kullanimi igin yeterli oldugu
ortaya ¢ikmustir. Bartlett testi sonucunda degiskenlerin arasindaki
iliski giiclii oldugu ortaya ¢ikmistir. Satig giicii ve 6n hazirlik 6lgek
ifadeleri ve ortalama/standart sapma degerleri tablosu eklenebilir
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Tablo III. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olctimii 0,787
Bartlett Stnama Yaklasik Ki-Kare Degeri 188,811
Testi
Serbestlik Degeri 6
Anlamlilik Degeri 0,000

Satig giicliniin performans olgegine uygulanan faktor analizi
testi gore toplam varyansin %68,319'unu aciklayabilmektedir.

4) On Hazirlik Performansi Degiskenlerine Gore Faktor
Analizi Sonugclar

On hazirlik performansi dlgeginin degerleri kullamilarak elde
edilen sonuglara gore KMO degeri 0,748 ve Bartlett test soncunda 0,000
cikarak oldukga yiiksek degerler elde edilmistir. Bu degerler ile sunu
sOylememiz miimkiin olmaktadir; arastirmamizin 6rneklem yeterliligi
faktor analizinin kullanilabilmesi icin yeterli bir durum ortaya
c¢ikmaktadir. Bartlett testi sonucu incelendiginde de degiskenlerin
arasindaki iliski giiclii oldugu goriilmektedir. On hazirlik performans
Olceginin analiz testi sonucunda elde edilen sonuglara gore toplam
varyansin %58,076’sin1 agiklamaktadir.

Tablo IV. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgﬁmﬁ 0,748
Bartlett Sitnama Yaklasik Ki-Kare Degeri 107,100
Testi
Serbestlik Degeri 6
Anlamlilik Degeri 0,000

5.) I¢sel Pazarlama, Satis Giiciiniin Performansi ve On Hazirlik
Performansina Gore Faktor Analizi Sonuglari
Icsel pazarlama, Satis Giiciiniin Performansi ve On Hazirlik
Performans1 degerleri kullanilarak elde edilen sonuglara gére KMO
degeri 0,851 ve Bartlett Test sonucunda 0,000 gikarak oldukga yiiksek
degerler elde edilerek tamamlanmigstir. Bu degerler ile sunu ifade
edebilmemiz miimkiin olmaktadir; arastirmamizin O6rneklem
yeterliligi faktor analizinin kullanilabilmesi igin yeterlidir. Bartlett
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Testi sonucu incelendiginde ise degiskenlerin arasindaki iligki giiglii
goriilmektedir. On hazirhk performans &lgeginin analiz testi
sonucundan ede edilene gore toplam varyansin %64,661'ini
aciklamaktadir.

Tablo VI. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii 0,851
Bartlett Stnama Yaklagik Ki-Kare Degeri 863,464
Testi
Serbestlik Degeri 105
Anlamlilik Degeri 0,000

6.) Giivenilirlik Degerleri ve Degiskenler Arasi
Korelasyonlar

Degiskenlerin tamaminin sahip olmus oldugu
alfa(giivenilirlik) katsayilar1 0,70'in {izerinde ¢ikmustir. Igsel
pazarlamanin alfa katsayisi 0,788; satis giiciiniin performansinin alfa
katsayis1 0,856; on hazirlik performansinin alfa kat sayis1 0,867dir.
Yine bu testlere ek olarak icsel pazarlama metotlar ile satig giicliniin
performansi ve 6n hazirlik performansi arasindaki iligki incelenmis ve
Pearson Korelasyon Analizi testi yapilmistir. Degiskenler arasindaki
korelasyon analiz sonuglari ve Croanbach Alfa(giivenilirlik) analiz
sonuglar1 Tablo VIII'de verilmistir. Yapilan korelasyon analiz
sonuglarindan elde edilenlere gore degiskenler arasindaki iligki de
istatiksel olarak anlamli iligkiler tespit edilmistir. Tablo VIII
incelendiginde, icsel pazarlama faaliyetlerinin satis gliciiniin
performansi ve 6n hazirlik performansi iizerinde pozitif yonlii giiclii
bir iliskiye sahiptir, ek olarak satis giicliniin performansi da igsel
pazarlama ve on hazirlik performansi ile, son olarak 6n hazirlik
performansinin da igsel pazarlama ve satis giiciiniin performans: ile
pozitif yonde giiglii bir iliskiye sahiptir.
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Tablo VIIL Giivenilirlik Degerleri ve Degiskenler Arasi

Korelasyonlar

0,01 seviyesinde, anlamli (cift tarafl) | Igsel Satis On Hazirlik
korelasyon onemlidir. Pazarlama | Giiciiniin Performansi
*0,05 seviyesinde anlamli (gift tarafli) Performansi
korelasyon dnemlidir.
igsel Pazarlama Pearson Korelasyon |1 0,349 ** 0,212 %

Sig. (Cift Tarafh) ,000 0,023
Satis Giiciiniin Pearson Korelasyon | 0,349 ** 1 0,541 **
Performansi Sig. (Cift Tarafl) ,000 0,000
On Hazirlik Pearson Korelasyon | 0,212 * 0,541 ** 1
Performansi Sig. (Cift Tarafl) 0,023 0,000

7.) Regresyon Analizleri

Regresyon analizleri yapilarak igsel pazarlama faaliyetlerinin
satis glicliniin performansit ve on hazirlik performans: {izerine
etkilerini incelemek tizere tek tarafli regresyon modelleri kurulmustur.
Tablo IX’daki Regresyon Analizi modelinde istatistiksel olarak elde
edilen sonuglara bakildiginda anlasilmaktadir, bu bilgiler 15181 altinda
igsel pazarlama faaliyetlerinin satis giicliniin performans: iizerine
giiclii bir sekilde B=0,349 ve %1 anlamlilik diizeyinde pozitif olarak
etki ettigi gortilmektedir. Elde edilen sonuglar gostermektedir ki, igsel
pazarlama faaliyetlerinin satis gliciiniin (personelinin) {iizerinde
performansini arttiricr bir etkiye sahiptir.

Tablo IX. igsel Pazarlama Faaliyetlerinin Satis Giiciiniin Performansi
Uzerine Etkisi

p t p
i¢sel Pazarlama | 0,349 3,938  |0,000
Model F 0,349
Model R? 0,122
*p<0,01
* p<0,05
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Tablo X. Igsel Pazarlama Faaliyetlerinin On Hazirlik Performansi
Uzerine Etkisi

B t p
igsel Pazarlama | 0,212 2,299 0,000
Model F 0,212
Model R2 0,045
**p<0,01
* p<0,05

Regresyon analizleri yapilarak i¢sel pazarlama faaliyetlerinin,
on hazirlik performansi {izerine etkileri incelenmek iizere tek tarafli
regresyon modelleri kurulmustur. Tablo X.”da yapilmis olan regresyon
analizi modelinde istatistiksel olarak elde edilen sonuglara
bakildiginda anlasilmaktadir. Bu bilgiler 15181 altinda i¢sel pazarlama
faaliyetlerinin 6n hazirlik performansi {izerinde giiclii etkiye sahip
oldugu B=0,212 ve %1 anlamlhilik diizeyinde pozitif olarak etki ettigi
goriilmektedir. Elde edilen sonuglar gostermektedir ki, igsel
pazarlama faaliyetlerinin 6n hazirlik performansini arttiricr etkide
bulundugu agikga goriilmektedir.

SONUC

Icsel pazarlamanin ve icsel pazarlama siiresince uygulanan
faaliyetlerin satis giicliniin performans: iizerine yapilan bu calisma
gelecekte yapilacak olan benzer akademik caligsmalar icin faydali bir
arastirma olacaktir. Bu baglamda diistiniilecek olursa bu g¢alisma
ozellikle igsel pazarlama ve satis giicliniin performansini arttirict
faktorlerin nasil bir sekilde etkilesim icinde oldugunu gosteren somut
bulgular ortaya koymustur. Arastirma sonuglarindan elde edilen reel
veriler, tiimiiyle beraber degerlendirildiginde, uygulamada igsel
pazarlama anlayisinin 6neminin benimsendigi dikkati ¢ekmektedir.
Bu bilgiler 15181 altinda su sonuca ulasilabilmektedir ki; i¢ miisteri
olarak nitelendirilen firmanin kendi calisanlari, firmanin kurumsal
performansi tizerinden ciddi derecede belirleyici etkisi olma ile birlikte
ve yiiksek oranda satis rakamlarmin yakalanmasmin yegane
kaynaklarindan en onemlisini teskil etmektedir. Diger taraftan
diistintildiigiinde ise, satis giiclinlin performansinin istenilen diizeye
erigsebilmesi igin 6n hazirlik performansinin da yeterli diizeyde olmast
gerekmektedir. Bu bakis acgis1t ile igsel pazarlama konusu
incelendiginde toplam kalitenin arttirilmasma yardimci olmakta,
personele farkli bakis acgis1 kazandirmakta ve miimkiin oldugunca
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firmanin kendi c¢alisan personeline potansiyel miisteri goziiyle
bakilmasi gerektigini ifade etme ile birlikte somut olarak elde edilen
sonuglarla birlikte bunu kanitlamaktadir. Biitiin bunlara bakilarak,
icsel pazarlama konusuna yonelik faaliyetlerin gelistirilmesi ile
isletmeler stirdiiriilebilir kilinmakta ve boylece stratejik karar alma
siirecinde daha etkin olabilmeleri miimkiin olmaktadir. Icsel
pazarlama faaliyetleri isletmelerin daha bilingli ve basarili olmalarini
saglayacak, insana dayali yatirimin uzun vadede daha degerli yatirim
oldugunu farkinda olmalarini saglayacaktir. Isletmelerin igsel
pazarlama ile satig giicliniin performansini arttirmaya yonelik
yapilacak yatirimin en yiiksek getirisi olan yatirim oldugunun
farkinda oluglar1 ve buna baglantili olarak da satis personelinin
kalitesini arttirmaya yonelik yapilan gelisim siirecine 6ncelikli olarak
onem vermeleri isletmenin Omriinii daha fazla uzatacaktir. Diger
taraftan diistintildiigiinde ise satis giictiniin kendi kisisel baglamdaki
cabalarinda pazarlama siirecine dayali olarak fayda elde edilmesi igin
yararlanmak bu baglamda performansin arttirilmas: igin firmalarin
stirekli egitim vermesi ve miisteri odaklilik gibi kriterlere vermeleri
kaliteyi ist diizeylere arttirmaktadir. Tim bu faaliyetleri elde etme
yolunda gii¢ sarf eden isletmelerin rasyonel olarak davranmalar1 ve
boyle motive edici ortamlarinda olusumuna O©nem vermeleri
gerekmektedir. Diger bir ifade ile firmalarda sosyal olarak esitlik
saglanabilmeli, firma yoneticilerinin bilingli davranarak, radikal
kararlar almadan Once derinlemesine irdeleyip, diisiinmeleri
gerekmektedir; ¢linkii sosyal esitligin saglanabilmesi kurum icinde
yapilan igsel pazarlama faaliyetlerinin daha etkin bir sekilde
yayilimimni saglayacak ve bu konudaki cabalarin karsiiginin elde
edilmesinde Onemli bir etken olacaktir. Sitiphesiz i¢sel pazarlama
faaliyetlerinde firma icindeki satis giiciine deger verildiginin bir
sekilde gosterilmesi igsel pazarlamanin islerligini gosterir. Tiim bu
anlatilanlar 15181 altinda ifade edilmek istenen igsel pazarlama
faaliyetlerinin satis giicii {izerinde oldukca etkili oldugu ifade
edilmeye calisilmis, elde edilen somut arastirma sonuglari ile ifade
edilmigtir.
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