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Ozet

Giintimiiz rekabet ortaminda hem kamu sektorii hem de 6zel sektor calisanlarimin
performanst igletmeler agisindan hayati bir énem tasimaktadr. Bu ¢alismanin
amaci, icret, kariyer ve iy tatmini unsurlarimin banka ¢alisanlarinin
performanslart tizerindeki etkisini inceleyerek, kamu ve ozel sektor banka
calisanlarinin  performanslarin etkileyen faktorlere iliskin benzerlik ve/veya
farkliliklar: ortaya koymaktir. Bu amagla ¢alismada; belirlenen bir kamu bankast
ve bir ozel banka ¢alisanlarina literatiirde yer alan Hackman ve Oldham in
kullandigi “Is Tatmini Olcegi”, Sigler ve Pearson’un Kirkman ve Rosen’dan
aldig1 “Performans Olgegi” kullamilmistir. Arastirma sonucunda iicret, kariyer ve
is tatmininin banka ¢alisanlarimin performanslari iizerindeki agirlikly etkileri
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Performans, Bankacilik sektorii
Alan Tamim: Ydnetim, Personel Y&netimi, Insan Kaynaklari

FACTORS INFLUENCING PERFORMANCE OF BANK EMPLOYEES IN
TURKEY: ESKISEHIR PROVINCE PUBLIC AND PRIVATE BANK

Abstract

In today’s globalized competitive environment, employees’ performances in both
public sector and private sectors are vital for businesses. The purpose of this
study is, analyzing impacts of wages, career and job satisfaction on performance
elements of the bank employees, and put forwarding similarities and/or
differences of the factors affecting the performance of public bank and private
sector bank employees. For this purpose, to measure job satisfaction Job
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Satisfaction Scale developed by Hackman and Oldham is used. Performance is
measured through a scale including 4 expressions of Sigler and Pearson that they
get from Kirkman and Rosen. As a result, the effects of career and job satisfaction
have been identified mainly on the performance of bank workers.

Key words: Job Satisfaction, Performance, Bank Sector.
JEL Classification: M10, M12, M19
1. GIRIS

Gilinlimiiz ekonomik rekabet ortami igerisinde isletmelerin temel amaci
verimliliklerini  ve  karliliklarini  maksimuma ulastirmaktir. Bu amaci
gerceklestirebilmenin en etkili yolu da ¢alisanlarin performans ve is tatminleri ile
isletmelerin beklentilerini uyumlu hale getirebilmektir. Bu nedenle giiniimiizde
isletmeler isgorenlere sadece ‘“lreten eleman” acisindan yaklasmamakta,
isgorenleri “insan kaynag1” olarak degerlendirmektedir. Calismada oOncelikle
temel iretim kaynagi olan insanin performans: ile is tatminini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyen faktorler kavramsal agidan ele alimmistir. Calismanin
ikinci yarisinda ise, bu faktorlerin 6zel ve devlet bankasi ¢alisanlar1 iizerindeki
etkisinin analizine gidilmistir. Analizde 13 tatmini faktorlerinin banka
calisanlarinin performansinit hangi diizeyde ve nasil etkiledigini saptamak
amaciyla anket formu hazirlanmis ve bu form Eskisehir ili smirlar1 igerisinde biri
Ozel digeri ise kamu bankasi olmak iizere iki gruba ve toplam 265 kisiye
uygulanmistir. Elde edilen anket sonuclar1 lizerinden SPSS Veri Analiz programi
yardimiyla ilk adim da faktor ayristirmas: yapilmis, sonrasinda ise ANOVA Testi
uygulanarak verilerin analizi tamamlanmaistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Isletmelerin en 6nemli iiretim kaynaklarindan biri, insan kaynagidir. Giiniimiizde
isletmeler, insan kaynagma her zamankinden daha fazla O6nem vermeye
baslamistir. Burada 6nemli olan bu insan kaynaginin en etkin ve verimli sekilde
kullanilmas1 ve isgiicliniin hedefleri ile isletme ya da organizasyon hedeflerinin
uyustugu noktanin yakalanmasidir. Bu noktada, is tatmini ve performans
kavramlar1 6ne ¢ikmaktadir. Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da
bir tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir
(Ozkanl1,1995:5). Bu tanimlamaya gore, performans kavrami belirli bir amacin,
gorevin veya fonksiyonun yiiriitiilmesiyle ya da gerceklestirilmesiyle iliskilidir.
Performans, bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel/nitel olarak belirleyen bir
kavramdir (Akal,2003:48). Is performansi, isin bir pargasi olarak ¢alisanlarin ise
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yonelik olarak aktiviteleri ile ilgilidir (Borman ve Motowidlo,1993:75). Is
performansi tipik olarak, calisanlarin alacaklari iicret karsiliginda gostermeleri
gereken caba olarak da degerlendirilmektedir (Rousseau ve McLean P,1993:20).
Performans, calisan iicret ve odiillendirilmesini etkileyen 6nemli bir kavramdir
(Kaplan ve Atkinson,1998; Horngren vd.,2002:41). Sosyo analitik bir bakis
acisiyla insanlar, bir isi becermek ve bir isi basarmak icin motive edilmeleri
sonucunda 1§ performans1 gostermektedirler (Hogan ve Shelton,1998:132).
Organizasyon verimliliginin arttirilmasinda ¢alisanlarin performanslarmin énemli
bir etkisi bulunmaktadir. Gilinlimiizde performans, siirekli gelistirilmesi ve
yonlendirilmesi gereken bir degisken olarak ortaya ¢ikmakta ve degerleyenler ile
degerlenenler arasinda gecen bir faaliyetin Gtesinde kurumsal etkilesimleriyle
tartisilmaktadir (Murphy ve Cleveland,1995:16). Performansi yiiksek calisanlar
orgiitsel performansi arttirmakta ve bu artis organizasyonlarda isletmeler icin
vazgecilmez oneme sahip olan rekabet giiciinii yiikseltmektedir. Performans ile
rekabet giiciiniin Orgiitler iizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Organizasyonlarda is
performansi rekabet giliciiniin 6nemli bir gostergesidir (Plotkin,1987:55; Wang ve
Netemeyer,2002:220). Ug cesit performanstan sdéz etmek miimkiindiir
(Bilgin,2004:43). Bunlar; Kurumsal Performans, Takim Performansi ve Bireysel
Performans’tir (Dengiz,2007: 24-127). Insan kaynagi olarak bireyin, hem
kurumlarin hem de takimlarin olusmasindaki ¢ekirdek unsur olmasi, kurumsal
performansin ve takim performansmin Olciilmesinde bireysel performansin
onemini bir kez daha vurgulamaktadir. Bir is sisteminin performansi, belirli bir
zaman sonucunda yarattigi ciktisi ya da c¢alismasmnin sonucudur. Bu sonug,
isletme ya da organizasyonun amacimin ya da gdrevinin yerine getirilme derecesi
olarak algilanmalidir. O halde performans; 6rgiit amaglarinin gergeklestirilmesi
icin gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Is tatmini
ise, basit bir ifade ile isgiiciiniin isi ile ne kadar mutlu olduklarmin belirlenmesi
olarak tanimlanmaktadir. Isgiiciiniin islerine kars1 gosterdikleri duygusal tepki de
i tatminidir. Locke’a gore, isgiiciiniin ig ve is tecriibeleri degerlendirme
sonuclarmna kars1 kullandiklar1 hosa giden ve olumlu duygusal ifadeler is
tatminidir (Yiksel,2003:87). Belirli beklentilerle bir oOrgiite giren isgiicii bu
beklentileri kargilandig1 6lgiide isinden ve ¢alistig1 isletme ya da organizasyondan
memnun olabilmekte; boylece verimliligi ve performansi artmaktadir. Teknoloji
yogun iiretimlerin yasandigi giiniimiizde, isletmelerde ya da organizasyonlarda
isgiiciine daha fazla 6nem verilmesi gerekliligi ortaya c¢ikmustir. Isgiiciiniin
mutlulugu performansini ve isletme ya da organizasyon verimliligini dogrudan
etkiledigi icin ¢calisma kosullar1 ve ¢alisilan diger isgiicii ve yoneticiler anlamida
isgilicliniin beklenti ve ihtiyaglarmin etkin olarak karsilanmasi 6nem tagimaktadir.
Bu anlamda isgiiciiniin caligma hayat1 igerisinde edindikleri tiim bilgi ve duygular,
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onlarin yaptiklar1 ise ve isletme ya da organizasyona yonelik tutumlarini
belirlemektedir. Iste bu tutumlar, is tatmini ya da is tatminsizligi kavramlarimni
ortaya c¢ikarmaktadir (Yazicioglu,2010:244). Literatiirde 1920’11 yillarda yer
almaya baslayan is tatmini kavramini, en genis anlamiyla, calisanlarin islerine
iliskin duygularmin bir reaksiyonu olarak tanimlanmak miimkiindiir. Ancak bu
kavramm onemi ilerleyen yillarda anlasilmistir. (Sevimli ve Iscan,2005:56).
Fisher (2001)’e gore, is tatmini, isglicliniin yaptig1 isinin kendisi i¢in 6nemli olan
nitelikleri tasimasi1 ve bu niteliklerin karsilanmasi halinde ortaya c¢ikan bir
doyumdur (Fischer,2001:43). Oshagbemi (2000), is tatminini isgilicliniin isyerine
ve igverene karsi genel bir tutumu olarak tanimlamaktadir. Ona gore is tatmini,
igglicinlin  bedenen ve ruhen 1yi durumda olmasmi saglamaktadir
(Oshagbemi,2000:88). Bu anlamda isgiiciiniin, isteki deneyimleri sonrasinda elde
ettikleri olumlu ruh halini is tatmini; olumsuz ruh halini ise is tatminsizligi olarak
tanimlamak miimkiindiir (Sevimli ve Iscan,2005:57). Lent ve Brown (2006)
calismalarinda, isletmedeki ya da organizasyondaki rol catigmasi ve rol belirsizligi
gibi stres kaynaklar1 ile ¢alisma hayatinda yasanan olaylar, beklenti-deger ve
inanglar ile isgiiciiniin organizasyondan beklentileri ve bu beklentilerin karsilanma
diizeyinin 1§ tatmini lizerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir (Lent ve
Brown,2006:236). Yapilan tiim bu tanimlamalar organizasyonlarda is tatminini
etkileyen baz1 faktdrlerin oldugunu da isaret etmektedir. Isgiiciiniin, is tatminini
etkileyen bireysel faktorleri; yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi olarak;
calismada kullanilan 6l¢ek ¢ercevesinde oOrgiitten kaynaklanan faktorleri de;
calisma kosullari, ¢alisma arkadaslari, kurum imaj1 ve ekonomik edinimler (tlicret,
prim vb.) olarak siralamak miimkiindiir.

3. METODOLOJi

Bu calismada, is tatmini faktorlerinin banka calisanlarinin performansini hangi
diizeyde ve nasil etkiledigini saptamak amaciyla hazirlanan anket formu,
Eskisehir ili smirlar1 igerisinde biri 6zel digeri ise kamu bankas1 olmak iizere iki
gruba ve toplam 265 kisiye uygulanmistir. 265 kisinin, %52,8°1 (140 kisi) kamu
bankasi; %47,2°s1 (125 kisi) 6zel banka ¢alisanindan olusmaktadir. Arastirmada,
katilimeilarin anketi goniillii olarak doldurmasma dikkat edilmistir. Analizde en
yiiksek ve en diisiik ortalama deger 0,00 ve 5,00 olarak belirlenmistir. Kabul
edilen anlamhlik degeri ise a=0,05’tir. Bu arastirmada kullanilan anketin alfa
degeri ise 0,96 ile 0,97 araligimdadwr. Demografik yapiya gore, katilimcilarin
%159,5’in1 kadin ¢alisanlar olustururken; %40,5’ini ise erkekler olusturmaktadir.
Yas gruplarma gore ise katilimcilarin ¢ogunlugunu %34,7 oramiyla 36-40 yas
araligindaki calisanlar olusturmaktadir. Ayrica katilimcilarin ¢ogunlugu (%66,4)
iiniversite mezunudur.
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3.1. Is Tatmin Olceginin Degerlendirilmesi

Bu boliimde ankete katilan katilimcilarin is tatmin 6l¢eginde yer alan degiskenlere
yonelik yirmibir ifadeden yararlanilmistir. Calismada bu sorularin Olgmeyi
hedefledigi ana degiskenlerin kendi aralarinda smiflandirilmasint  yapmak
amaclanmig, SPSS yaziliminda faktor yiiklerinin yorumlanmasi i¢in herhangi bir
faktor tizerinde agirhigi fazla olan degiskenlerin sayisini minimize ederek
faktorlerin yorumlanmasin1 kolaylastiran varyans maksimizasyonu (Varimax)
yontemi ile temel bilesen analizi gerceklestirilmistir. Bu analiz sonuglari,
faktorlerin indirgenmesi esnasinda faktor yiiklerinin yazinda kabul edilen smir
olan 0,50’nin (Vandenbosh,1996, Hair, Anderson, Tahtam &Black, 1998) iistiinde
olarak gerceklestirdigini gostermistir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu test
etmek amac1 ile KMO ve Bartlett’s testi uygulanmustir. KMO (Ozel Banka-0,934;
Kamu Bankasi-0,928) ve Bartlett’s testine gore arastirmanin verileri ve 6rneklem
biiytikliigii faktor analizi i¢in uygundur.

Faktor analizi sonunda kamu ve 6zel bankalarda ¢alisanlarm, is tatminine iliskin
olarak belirlenen yirmibir ifade, yonetici ve kurum yaklasimda tatmin (Faktor 1);
iicret, caligma arkadaslar1 ve kurum imajinda tatmin (Faktor 2) ve yapilan is ve
isbirliginde tatmin (Faktor 3), olarak ii¢ faktor altinda toplanmuistir. Buna gore,
faktor yiikleri, Ozel Banka igin .617 ile .875; Kamu Bankasi i¢in .715 ile .945
arasinda degismektedir. Bu sonuglar, ifadelerin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu, vyap1 gecerliginin saglandigmni ve giivenilir bulundugunu
gostermektedir.

3.2. Is Tatmininin Giivenirlilik ve Gegcerlilik Analizi

Olgeklerin giivenirliliklerinin degerlendirilmesinde Cronbach alfa —a testinden
yararlanilmistir (Ravichandran ve Arun, 1999:136). Faktor analizi sonucunda
ortaya cikan faktorlerin giivenirlilikleri sirasiyla, tablo 1°de de goriildiigii gibi
Ozel Banka i¢in, %97,40; %96,80 ve %96,40, Kamu Bankas1 i¢in %97,10; %100
ve %97 olarak bulunmustur. Giivenirlilik (cronbach alfa) katsayis1 uluslararasi
yazinda %70 olarak kabul edilmektedir. Is tatminine iliskin tiim faktorlere ait
giivenirlilik katsayilarinin %70 tlizerinde olmasi, olusturulan 6lgegin giivenirlilik
kosullarin1 yerine getirdigi ve degiskenlerin igsel tutarliliga sahip oldugunu
gostermistir.  Gelistirilen  Olgcegin  giivenirliligini  gostermek  amaciyla
gerceklestirilen giivenirlilik testine (cronbach alfa) ait sonucglar tablo 1°de
gosterilmistir.
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Tablo 1: Faktor Analizi Sonucunda Ortaya Cikan Faktorlerin Giivenirlilikleri

Ozel Banka Kamu Bankas1

Faktor Ads Degisken Sayist |Cronbach Alfa Katsayis1 | Faktor Adi Degisken Sayist_|Cronbach Alfa Katsayist
Yt'me.tici ve Kurumdan 3 9740% Yapl.lan Is ve Kurumdan 9 97.10%
Tatmin tatmin
Ucret, Calisma Arkadasl

cret, Galisma Aradaslan 7 96,80% Yoneticiden Tatmin 5 100%
ve Kurum Imajinda tatmin

T, Ucret, Calisma Arkadaslar

Yapilan fs ve Isbirlg 5

apilan I ve Isbirliginden 6 96,40% ve Kurum fmajndan 7 97,00%
Tatmin !

Tatmin

Alfa sayismin bulunabilecegi araliklar ve buna bagli olarak da dl¢egin giivenirlilik
durumu asagida verilmistir (Bilgin, 2005, 141-142).

4 0,00 < a < 0,40 ise Olgek 4 0,60 < a < 0,80 ise Olgek

giivenilir degildir. oldukea giivenilirdir.

4 0,40 <0< 0,60 ise Olgek diisiik 4 0,80 < a < 1,00 1se oOlcek

giivenirliliktedir. yilksek  derecede  gilivenilir  bir
Olcektir.

Tablo 1°de ki a degerleri dikkate alindiginda anketin giivenirlilik dagiliminin
olduke¢a yiiksek oldugu soylenebilir.

Calismada faktor ayristirmasiyla is tatmini faktorleri her bir banka diizeyinde
ayristirilmis, belirlenen ti¢ faktore iliskin olarak da demografik ozellikler
temelinde t-testi ve tek yonlii ANOVA analizi yapilmistir.

3.3. T-testi ve ANOVA Analizi Sonuclan

Calismanin bu boliimiinde faktor ayristirmasi sonrasinda olusan ii¢ faktore iliskin
olarak hem 6zel hem de kamu bankasi temelinde ayr1 ayr1 analiz yapilmistir.

3.3.1. Ozel Banka i¢in Analiz Sonuclan

Ozel banka calisanlar1 i¢in yénetici ve kuruma iliskin faktorlerin is tatmini
iizerindeki etkisi cinsiyete, yasa, c¢alisma siiresine ve unvana gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, yoneticinin kendi gdrev ve sorumluluklarini tam olarak
yerine getirdigi diisiincesi ile yoneticinin gorevini layikiyla yerine getirdigi
diistincesi erkeklerin i§ tatminini (MD=2,22) kadinlardan (MD=2,18) daha fazla
etkilemektedir Ayrica, yoneticinin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak
yerine getirdigi diisiincesi, 20-25 yas grubundaki caligsanlarin is tatmini tizerinde
41 yas ve iizeri yas grubundaki calisanlardan (MD= 1,100) daha fazla etkilidir.
Benzer sekilde isyeri igerisinde yoneticinin daha adil ve diirlist oldugu diisiincesi
de 20-25 yas grubundaki calisanlarin is tatmini lizerinde daha fazla etkilidir.
Ayrica, yoneticiye ilisgkin diger iki faktdr olan yoneticinin gorevini layikiyla
yapabilecek yeterlikte oldugu diisiincesi ile yoneticinin her sartta calisanlarina
destek olacagi inanci gen¢ calisanlarin is tatmini ilizerinde daha fazla etkilidir.
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Kideme gore ise, 0rnegin, ¢alisma stiresi 16 yil ve daha fazla olan calisanlar i¢in
yoneticinin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigi diisiincesi
calisma siiresi daha az olanlardan (MD=1,299) daha fazla etkilidir. Ayrica,
yoneticinin adil oldugu inanci, caligma siiresi 11-15 yil arasinda olanlar
(MD=0,892) ile caligma siiresi 16 yil ve daha fazla olanlar (MD=1,338) i¢in
calisma siiresi 1 yil ve daha az olanlardan i tatmini lizerinde daha fazla etkilidir.
Benzer bir ¢ikarsamay1 yoneticinin her sartta ¢calisanima destek olacagi inanci i¢in
de sdylemek miimkiindiir. Unvana gore ise, drnegin yonetici ve kuruma iliskin
faktorlerin 1s tatmini Uzerindeki etkisi isyerindeki unvana gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, banko/gise yetkilisi olan bireyler i¢in yoneticinin kendi
gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigi diislincesinin is tatmini
iizerindeki etkisi sube/bolim yoneticilerinden (MD=1,250) daha fazladir. Benzer
bir sonucu yoneticinin adil ve diiriist oldugu diisiincesinin is tatmini tizerindeki
etkisi icin de sdylemek miimkiindiir. Yoneticinin her sartta calisanlarma destek
olacagi inanci ile gorevini layikiyla yerine getirecek yeterlikte oldugu diisiincesi
de banko/gise yetkilisinin i tatmini tizerinde sube/boliim yoOneticilerinden daha
fazla etkiye sahiptir. Ucret, calisma arkadaslart ve kurum imaji faktoriiniin is
tatmini lizerindeki etkisine iliskin analiz sonuglarma gore ise; ticret, calisma
arkadaslar1 ve kurum imajmna iliskin faktorlerin is tatmini {izerindeki etkisinin
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, c¢alisma siiresi ve unvana gore
farklilasmadigin1 sadece yasa gore farklilastigmi gdstermektedir. Ornegin, 20-25
yas grubundaki ¢alisanlar i¢in, ¢alisilan kurumun diger kurumlar arasinda saygin
bir yeri oldugu inancinin is tatmini Uzerindeki etkisi 41 yas ve lizerindeki
calisanlardan (MD=0,844) daha fazladir. Benzer sekilde, 20-25 yar grubundaki
calisanlar icin, caligma arkadaslar1 arasinda bireyin kendisini takim iiyesi gibi
hissetmesinin is tatmini lizerindeki etkisi, 41 yas ve {lizerindeki calisanlardan
(MD= 0,899) daha fazladir. Ozel Banka calisanlar igin, yapilan is ve isbirligine
iligkin faktorlerin is tatmini iizerindeki etkisi sadece cinsiyete, yasa ve unvana
gore farklilik gdstermekte; medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresine gore
farklilagsmamaktadir. Buna gore, bilgi ve yeteneklere uygun bir is yapilmasi,
yapilan isin kisisel gelisime katki saglamasi ve yapilan isin ¢alisan beklentilerini
karsilamasi1 faktorlerinin erkeklerin is tatmini iizerindeki etkisi kadinlardan daha
fazladir. Yasa gore ise, 6rnegin yapilan isteki yetki ve sorumluluklarin agik bir
sekilde belirlenmesinin 20-25 yas grubundaki calisanlarin is tatmini iizerindeki
etkisi (MD=0,922), 41 yas ve lzerindeki calisanlardan daha fazladir. Benzer
sekilde, bilgi ve yeteneklere uygun bir isin yapilmasinin ig tatmini iizerindeki
etkisi 20-25 yas grubundaki calisanlar icin (MD=0,933) 41 yas ve ilizeri yas
grubundaki ¢alisanlardan daha fazladir. Isbirligine iliskin olarak da, kurumda
calisanlarin is 1ile 1lgili yaptiklar1 Onerilerin dikkate almmasmin is tatmini
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iizerindeki etkisi 20-25 yas grubundaki calisanlarda (MD=1,089) 41 yas ve
iizerindeki yas grubunda olanlardan daha fazladir. Unvana gore ise, Ornegin,
kurumda calisanlarin is 1ile ilgili yaptiklar1 Onerilerin dikkate alinmasinin
banko/gise yetkilisinin is tatmini tizerindeki etkisi (MD=1,133) sube/bSliim
yoneticilerinden daha fazladir.

3.3.2. Kamu Bankasi Cahsanlan icin Analiz Sonuclar

Analiz sonuglarma gore, yapilan is ve kuruma iliskin faktorlerin is tatmini
iizerindeki etkisi cinsiyete, yasa, medeni duruma ve unvana gore farklilik
gostermekte, egitim diizeyi ve calisma siiresine gore farklilik gostermemektedir.
Ornegin, yapilan ise iliskin faktérler daha ¢ok erkeklerin is tatmini {izerinde
etkiliyken; kuruma iliskin faktorler ise erkeklerden(M=1,74) cok kadinlarin
(M=1,88) is tatmini iizerinde etkili olmaktadir. Yaga gore, 6rnegin, yapilan ise
iligkin faktorlerin 20-25 yas grubundaki calisanlarin is tatmini iizerindeki etkisi 41
yas ve iizerindeki yas grubundaki ¢alisanlarinkinden daha fazladir. Ancak, 20-25
yas grubundaki ¢alisanlar i¢in, kurum kaynaklarindan tiim calisanlarin esit sekilde
yararlanmasi1 faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisi hem 36-40 yas grubundaki
calisanlardan (MD=-0,574) hem de 41 yas ve {izeri yas grubundaki c¢alisanlardan
(MD=-0,800) daha azdir. Analizde elde edilen bir bagka sasirtict sonug ise, 20-25
yas grubundaki calisanlar i¢in kurumda herhangi bir problem yasandiginda
calisma arkadaslarinin yardimci olmasinin is tatmini {izerindeki etkisi diger tim
yas gruplar1 lizerindeki etkisinden fazla olmasidir. Medeni duruma gore ise,
yapilan is ve kuruma iligkin faktorlerin is tatmini iizerindeki etkisi evli ¢alisanlar
icin bekar calisanlardan daha azdir. Benzer sekilde kuruma iligkin faktorlerin de is
tatmini iizerindeki etkisi bekar ¢alisanlar i¢in evli ¢alisanlardan daha fazladir.
Unvana gore ise, yapilan ise ve kuruma iliskin faktorler sube/boliim yoneticisinin
i tatminini diger ¢calisanlardan daha az etkilemektedir. Yoneticiye iliskin faktoriin
kamu bankasi calisanlarmm is tatmini tizerindeki etkisine iligkin analiz
sonuclarina gore, yoOneticiye iliskin faktorlerin is tatminine etkisi cinsiyete,
medeni duruma, egitim diizeyine ve c¢alisma siiresine gore farklilik
gostermemektedir. Yasa gore, 6rnegin, yoneticinin gorevini layikiyla yapabilecek
yeterlikte oldugu diisiincesi 20-25 yas grubunda ¢alisanlarin is tatmini iizerinde
hem 31-35 yas grubundaki c¢alisanlardan (MD= 0,719), hem de 36-40 yas
grubundaki ¢alisanlardan (MD=0,552) daha fazla etkiye sahiptir. Benzer sekilde,
yoneticinin adil ve diiriist oldugu inancinin 20-25 yas grubundaki calisanlarin is
tatmini iizerinde, hem 31-35 yas grubundaki ¢alisanlardan (MD=0,719) hem de
36-40 yas grubundaki ¢alisanlardan (MD=552) daha fazla etkiye sahiptir. Unvana
gore ise, Ornegin, beklenildigi gibi yoneticiye iliskin faktorlerin sube/bolim
yoneticileri i¢in ig tatmini lizerindeki etkisi diger tiim calisanlardan daha azdir.
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Bunun tersi olarak ise, yoneticinin adil ve diiriist oldugu inancinin banko/gise
yetkilisinin i§ tatmini iizerinde sube /boliim yoneticisinden (MD=0,955) daha
fazla etkilidir. Analiz e gore, licret, calisma arkadaslar1 ve kurum imajimna iliskin
faktorlerin calisanlarin i tatmini tlizerindeki etkisi cinsiyete gore farklilik
gostermemekte; yas, medeni durum ve unvana gore farklilik gostermektedir. Yasa
gore, Ornegin, hak edilen {cretin alindigr diisiincesi 20-25 yas grubundaki
calisanlarin i tatmini iizerinde hem 31-35 yas grubundaki ¢alisanlardan
(MD=1,302) hem de 36-40 yas grubundaki ¢alisganlardan (MD=1,469) daha fazla
etkilidir. Bununla birlikte ¢calisma arkadaslarina iligkin olan faktorlerin 20-25 yas
grubundaki calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi diger yas gruplarindan daha
fazladir. Medeni duruma gore ise, ornegin, evli ¢alisanlarda hak edilen {icretin
alimdig1 diislincesinin  ig tatmini {izerindeki etkisi (MD=-0,633) bekar
calisanlardan daha azdir. Benzer sekilde, calisma arkadaslarina iliskin aktorlerin
bekar caliganlarin is tatmini tizerindeki etkisi evli ¢alisanlardan daha fazladir.
Unvana gore, lUcret, calisma arkadaslar1 ve kurum imajma iliskin faktorlerin is
tatmini iizerindeki etkisi farklilik gostermektedir. Ornegin, kurumda prim, fazla
mesali, iicret gibi 6demelerden duyulan memnuniyetin is tatmini tizerindeki etkisi
banko/gise yetkilisi i¢in, hem sube/boliim yoneticisi (MD=1,728) hem de nakit
yonetimi/operasyon yetkilisi (MD=1,415) ile nakit yOnetimi/operasyon
asistanindan (MD=1,543) daha fazladir. Benzer bir sonucu ¢alisma arkadaslarina
iligkin faktorler icin de sdylemek miimkiindiir.

3.4. Is Tatmininin Performans Uzerindeki Etkisine Iliskin Analiz

Is tatmininin performans iizerine etkisini incelemek amaciyla regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi sonucunda, YOneticinin tutumu ve kurum
faktorii, yapilan is ve kurum ici isbirligi, yapilan is ve kurum ile yoneticinin
tutumu, i§ tatmini faktorlerinin performans faktorii iizerine anlamli bir etkisi
olmadig1 gbzlenmistir.

HI1: Yoneticinin tutumu ve kurum faktorii performansi etkiler

H2: Ucret, calisma arkadaslar1 ve kurum imaji performans: etkiler
H3:Yapilan is ve kurum ig¢i igbirligi performansi etkiler

H4: Yapilan is ve kurum performansini etkiler

HS5: Yoneticinin tutumu performansini etkiler

Hipotez 1’in regresyon analizinde, Ozel Bankanin yonetici tutumu ve kurum
faktorii ile performans arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 ortaya ¢ikmistir.
Analizi sonucunda, p degerinin (0.103) 0,05’ten biiyiikk oldugundan istatistik
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anlam diizeyinin altinda kalmaktadir. Ozel Bankanm ydnetici tutumu ve kurum
faktoriiniin performansi agiklama degeri (R?=0,047) olarak ortaya ¢ikmistir. Deger
diisiik olup, bu aciklayicilik degeri ile Ozel Bankanin Yoneticinin tutumu ve
kurum faktoriiniin performans tizerinde etkisi olmadig1 sonucuna varilmaktadir.

Hipotez 2’nin hem Ozel Banka hem de Kamu Bankasi icin regresyon
analizinde, Ozel banka ve Kamu bankasinin, iicret, ¢alisma arkadaslar1 ve kurum
imaj1 faktori ile performans arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.
Regresyon analizi sonucunda, p degerlerinin (0,105; 0,105), 0,05’ten biiyiik
oldugundan, istatistik anlam diizeyinin altinda kalmaktadir. Ozel banka igin,
Yonetici tutumu ve kurum faktdriiniin performans: agiklama degeri (R?=0,79),
Kamu bankasi i¢in yOnetici tutumu ve kurum faktoriiniin performansi agiklama
degeri (R>=0,98), olarak ortaya ¢cikmistir. Degerler yiiksek olup, bu agiklayicilik
degeri ile Ucret, calisma arkadaslar1 ve kurum imaj faktdriiniin Ozel ve kamu
Bankalarinda performans iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmaktadir.

Hipotez 3’iin Ozel Banka icin regresyon analizinde, Ozel Bankada yapilan is ve
kurum i¢1 15 birligi faktorii ile performans arasinda anlaml bir iliski olmadigi
ortaya ¢ikmistir. Regresyon analizi sonucunda, p degerinin (0,101) 0,05’ten ¢ok
biiyiik oldugundan istatistik anlam diizeyinin altinda kalmaktadir. Ozel Banka i¢in
yapilan i3 ve kurum i¢i isbirligi faktOriiniin performansi acgiklama degeri
(R*=0,007) olarak ortaya ¢cikmustir. Deger diisiik olup, bu aciklayicilik degeri ile
Ozel Bankada yapilan is ve kurum ici is birligi faktoriiniin performans iizerinde
etkisi olmadig1 sonucuna varilmaktadir.

Hipotez 4’iin Kamu Bankast icin regresyon analizinde, Kamu Bankasinda,
yapilan is ve kurum faktorii ile performans arasinda anlaml bir iliski olmadigi
ortaya ¢ikmustir. Regresyon analizi sonucunda, p degerinin (0,638) 0,05’ten ¢ok
bliylik oldugundan istatistik anlam diizeyinin altinda kalmaktadwr. Kamu
Bankasinda yapilan is ve kurum faktorii faktoriiniin performansi aciklama degeri
(R*=0,017) olarak ortaya ¢cikmustir. Deger diisiik olup, bu aciklayicilik degeri ile
yapilan is ve kurum faktOriiniin performans tlizerinde etkisi olmadig1 sonucuna
varilmaktadir.

Hipotez 5°in Kamu Bankast icin regresyon analizinde, Kamu Bankasinda,
yoneticinin tutumu faktori ile performans arasinda anlamli bir iligki olmadigi
ortaya ¢ikmustir. Regresyon analizi sonucunda, p degerinin (0,796) 0,05’ten ¢ok
biiyiik oldugundan istatistik anlam diizeyinin altinda kalmaktadir. Yoneticinin
tutumu faktoriiniin performans: aciklama degeri (R*=0,005) olarak ortaya
cikmistir. Deger diisilk olup, bu aciklayicilik degeri ile Kamu Bankasinda
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yoneticinin tutumu faktoriiniin performans tizerinde etkisi olmadigi sonucuna
varilmaktadir.

4. SONUC

Calismada is tatminini etkileyen unsurlarin 6zel bankalar ve kamu bankalari
acisindan bazi noktalarda farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Analiz
sonuglari, 6zel bankalar agisindan is tatminini iicret, ¢alisma arkadasi ve kurumsal
imajin etkisiyle aciklarken; is tatmininin cinsiyete, medeni duruma, egitim
seviyesine, caligsma siiresine ve is pozisyonuna gore degismedigi sadece yasa bagl
olarak cesitlendigini gdstermektedir. Is tatmini iizerinde fiili calisma ve isbirligi
ile ilgili faktorlerin etkisi sadece cinsiyet, yas ve pozisyona bagli olarak
degisirken, medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresine dayali olarak
farklilasmamaktadir. Buna gore, fiili calisma ve is tatmini ile ilgili faktorlerin
etkisi erkeklerde kadinlara gore daha fazladir. Devlet bankalar1 i¢in, i tatmini
konusunda isletme ve fiili caligma ile ilgili faktorlerin etkisi cinsiyet, yas, medeni
durum ve iinvana bagli olarak degisirken, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresine dayali
olarak degismemektedir. Medeni durumla ilgili olarak ise, isletme ve fiili calisma
konusundaki is tatmini etkisinin evli ¢alisanlarda, bekarlardan daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Ayrica fiili ¢alisma ve isletme ile ilgili faktorler daha yiiksek
invanlarda ¢alisanlar lizerinde daha az etkiye sahiptir. Devlet bankasi
calisanlarinin is tatmini lizerinde etkili olan yonetici faktoriiniin etkisi ile ilgili
olarak durum incelendigindeyse, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi ve
calisma siiresine bagli olarak is tatmininin degisebildigi tespit edilmistir.
Calisanlarin i tatmini iizerinde etkili olan iicret, calisma arkadaslar1 ve kurumsal
imaj ile ilgili faktorlerin etkisi cinsiyete bagli degismezken, yas, medeni durum ve
iinvana bagl olarak degismektedir. Medeni durumla ilgili olarak, evli ¢alisanlarin
is tatmini tizerinde etkisi incelenen iicret ve calisma arkadaslarinin etkisi evli
calisanlarda, bekarlardan daha diisiiktiir. s tatmini konusunda iicret, calisma
arkadaslar1 ve kurumsal imaj ile ilgili faktorlerin etkisi linvana bagli olarak
degismektedir. Bankada daha diisiik pozisyonlardan ¢alisan kisilerin is tatmini
diger faktorler tarafindan daha yogun sekilde etkilenebilmektedir. Bu arastirmada
is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in regresyon analizi
yapilmistir ve sonug olarak 6zel bankalar ve devlet bankalarinda {icret, ¢alisma
arkadaslar1 ve kurumsal imaj faktorleri ile performans arasinda 6nemli bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizinin sonucunda 6zel bankalar ve devlet
bankalarinda; ticret, ¢alisma arkadaslar1 ve kurumsal imajin performans {izerinde
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ozel ve devlet bankalar1 igin fiili galisma,
kurum ici igbirligi ve performans arasinda 6nemli bir iligki olmadig1 ortaya
cikmistir. Devlet bankalar1 icin fiili ¢alisma, isletme faktorii ve performans
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arasinda 6nemli bir iliski olmadig1 bulgulanirken, yonetici davranis1 faktori ve
performans arasinda da 6nemli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.
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