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OZET

Kiiresellesen diinyada firmalarin rekabet edebilmeleri yoniinde
insan kaynagi yonetiminin Snemi  biiyiiktiir. Ozellikle sektér bazh
diigtiniildiigiinde bankacilik sektériiniin ¢agdag is yasami sartlart altinda
insan kaynagi ve uygulamalarina gereken oOzeni gostermesi gerekmektedir.
Bu baglamda bu makalenin amaci; yerli ve yabanci banka calisanlarinin
kendi bankalarina ve diger banka uygulamalarina bakis agilarinin
degerlendirilmesi ve ozellikle bankalarin “performans degerleme” ve
“licret” uygulamalarma iliskin diisiincelerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amagla
yapilan ¢alisma sonucunda yerli ve yabanct banka ¢alisanlarinin, bankalarin
performans ve ticret uygulamalarina iliskin kendilerine yoneltilen 6nermelere
bakis agilart arasinda biiyiik oranda farkhiliklara ulasilmistir. Arastirmaya
katilan tiim ¢alisanlar yabanci banka uygulamalarmmi yerli banka
uygulamalarina oranla daha basarili bulmaktadirlar.

ABSTRACT

In globalizing world, the importance of human resources
management is great to compete for companies. Especially considering in the
sector-based, the banking sector under the terms of modern business life
should demonstrate crucial care to human resources and practices. In this
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context, the purpose of this article is to evaluate perspectives of domestic and
foreign bank employees about their own and other banks. Also to reveal
thoughts related to bank’s “performance appraisal” and “payment”
practices is the another purpose. The study showed that there were
significant differences between domestic and foreign bank employees’
opinions on the banks’ practices about performance appraisal and payment.
All employees participated in this study, agree that foreign bank practices
are more successful than domestic bank practices.

Insan Kaynaklari Yonetimi, insan Kaynaklari Uygulamalari, Performans
Degerleme, Ucret Yonetimi

Human Resources Management, Human Resources Practices, Performance
Appraisal, Pay Management.

GIRIiS

Insan kaynaklari yonetiminin énemli konular1 arasinda firmalarda
calisanlarin  motivasyonlarini arttirmak amaciyla yapilan performans
degerleme ile iicret yonetimi yer almaktadir. Nedeni ise, kiiresellesme
stireciyle birlikte ulusal ve uluslar aras1 pazarlarda olusan ve giderek sertlesen
yeni rekabet kosullaridir (Karabulut vd., 2006:105). Performans degerleme;
calisanlarin yeteneklerinin, davraniglarinin ve benzer niteliklerinin digerleri
ile karsilagtirilarak yapilan sistematik bir dl¢iim tarzidir. Degerleme sonucu
elde edilen bilgiler, insan kaynaklari yoneticilerinin personele yo6nelik
kararlarinda 6nemli bir dayanak saglamaktadir (Balli vd., 2009:839-840).
Ancak genel olarak bakildiginda performans degerlemenin yeterince
yaptlmadig1 goriilmektedir. Oysaki ideal olgiitler igeren teknikler
kullanilarak gergeklestirilen performans degerlemenin, iicret diizenlemeleri,
terfiler gibi uygulamalara yonelik bir¢cok faydasi vardir (Kingir ve Taskiran,
2006:196-197). Bu cercevede olusturulan c¢alismayla oncelikle performans
degerlemenin 6nemi irdelenmekte ve iicretle baglantili olarak o6diillendirme
sistemi tizerinde durulmaktadir. Daha sonra da bankacilik sektoriinde yapilan
calismayla performans degerleme ve iicretleme uygulamalarinda yerli ve
yabanci mengeli bankalar arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigi banka
calisanlarinin goriisleri dogrultusunda irdelenmektedir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Yonetim bilimlerinin son yillarda oOnemle iizerinde durdugu
konulardan birisi insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY) dir (Orhan, 2010:273).
Bilindigi gibi insan kaynaklari, isletme icerisinde c¢alisacak personelin
saglanmasi, insan kaynaklari yonetimi de saglanan personelin koordine
edilmesine yonelik tiim faaliyetleri icermektedir (Ozden, 2000:2). isletme
biinyesi igin personel bulmak, bu personeli gelistirmek, performans
degerleme ve iicret yonetimini kurmak, bu sistemi etkili bir sekilde isletmek
ve hedeflenen sonuglara ulagmak, insan kaynaklari yonetiminin kapsami
icerisinde yer almaktadir (Bayraktar ve Sentiirk, 2007:360-361).
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1.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Degisen rekabet ortaminda miicadele eden isletmeler icin, IKY ve
uygulamalari, rekabette bagarmin temel unsuru olarak goriilmektedir (Pfeffer,
1994). Insan kaynaklar1 uygulamalari, genel olarak isletmeleri istenilen
verimlilige ve etkinlige ulastirmada, insan kaynaklarini yénetmede 6nemli bir
aragtir (Wright vd., 2001:703). Baska bir ifadeyle insan kaynaklar
uygulamalari, insan kaynaklarinin Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmesine
yonelik ¢aligmalardir (Seving, 2006:188). Insan Kaynaklar1 Y®onetimi'nin
icerdigi temel uygulamalar is ihtiyaclarima yonelik aday toplama ve se¢me
prosediirleri, performans degerleme, {icret yonetimi, yonetim gelistirme ve
egitim faaliyetleri olarak siralanmaktadir (Huselid, 1995; Pfeffer, 1994).

Insan kaynaklar1 uygulamalari, her sirket igin stratejik neme sahip
konular arasindadir. Bu yiizden yoneticiler, aday belirleme, se¢im islemi, is
rotasyonu, egitim, ddeme sistemi, i§ tasnifi, performans degerleme ve diger
personel islemlerinde c¢alisanlar agisindan akillica degerlendirme yapmalidir
(Balli vd., 2009:839). Bu uygulamalarm basarili bir sekilde gerceklesmesi
icin her yoniiyle isletmenin insan boyutuyla ilgilenmesi gerekmektedir
(Akyliz, 2006:54).

1.1.1. Performans Degerleme

Ekonomik ve toplumsal yagamda hizmet veren isletmelerin, yogun
rekabet ortaminda basarili olabilmeleri i¢in etkin bir performans degerleme
sistemine sahip olmalar1 gerekmektedir (Agca ve Tuncer, 2006:175; Yatkn,
2008:7). Performans degerlemesi, kisileri veya grubu analiz ederek, basar1
diizeyini belirler ve igletmenin gdstermis oldugu amaglara dogru sevk eder
(Kingir ve Tagkiran, 2006:197-198). Diger bir deyisle, performans
degerlemesi, ¢alisanlarin gorevi ne olursa olsun hem isteki verimliliklerini
tespit etmek hem de etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin,
fazlaliklarmin, yetersizliklerinin bir biitiin olarak ¢alisanlarin basarilarnt
Olgmek olarak ifade edilmektedir (Bayraktar ve Sentiirk, 2007:360; Ertugrul
ve Karakasoglu, 2005:2; Helvaci, 2002:156).

Performans degerleme formel ve informel sekilde
gerceklesmektedir. Formel bi¢cimde yapilan performans degerleme alt1 ayda
bir ya da yilda bir kez belirli siireler dahilinde yapilir. Degisimin siirekli
yasandig1 isletmelerde ise lig-dort ayda bir, kisa siireli yapilir (Mondy ve
Noe, 2005:260). informel performans degerleme ise yoneticinin istedigi
zamanlarda gergeklestirilen degerleme bigimidir (Haznedar, 2006:63).

Performans degerleme yapmanin iki 6nemli amact bulunmaktadir.
Birincisi is performansi hakkinda bilgi almaktir. Bu bilgi yonetsel kararlarda
gereklidir (Yatkin, 2008:7). Ucret artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin,
terfiler, kariyer planlamasma iliskin almnacak kararlarda performans
degerlemesine iliskin bilgiler dikkate alinir. Performans degerlemenin ikinci
amaci ise, is tamimlarinda ve is analizlerinde belirtilen standartlara
calisanlarin ne dlgiide uydugunu gostermektir. Bu durum c¢alisanlarin orgiit
icerisinde kariyer tespitinde ise yaramaktadir (Yatkin, 2008:7; Eraslan ve
Algiin, 2005:96). Isyerindeki calisanlarin iyiden kétiiye dogru siralanmasi
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degil; orgiit ile alakali amaglarin astlardan iistlere dogru yerine getirilmesinin
saglanmasi yoniindeki ¢aligmalaridir (Ugurlu, 2007:1-2).

Performans degerleme amacma yonelik ¢esitli  yontemler
bulunmaktadir. Bu yontemler arasinda en ¢ok rastlanan ¢alisanlarin genel
basar1 durumlarina, yaptiklar islerin gerektirdigi 6zelliklere gore yapilan bir
degerlendirme olan siralama yontemi ile ¢alisanlarin belirli dlgiitlerle, bagar1
durumlart g6z oOniinde bulundurularak yapilan bir degerlendirme olan
derecelendirme yontemidir (Argon, 2004). Bunlarin yani sira kritik olay
yontemi, amaglara gore degerlendirme yontemi, davranigsal beklenti
yontemi, grafik degerlendirme yontemi, puanlandirma cetvelleri, 0z
degerlendirme, kompozisyon yontemi ve 360 derece degerlendirme yontemi
diger degerleme yontemleri olarak siralanmaktadir (Kueng, 2000; Illeez ve
Giiner, 2006:326). Isletmeler; calisanlarmnimn niteliklerine ve yapilarina gére
secim yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada kullanarak performans
degerlemelerini gergeklestirmektedir (Bayram, 2006:51).

Iyi planlanan bir performans degerleme sistemi hem galisanlar hem
de organizasyon agisindan birtakim yararlar saglamaktadir. Bunlar ozetle
sOyledir. Performans degerlemesi yapilan bir firmada, iy ve o isi yapan
kisilerle ilgili yoneticiye degerli bilgiler sunulur (Vinson,1996; Bayram,
2006:50-51). Is ve isi yapan kisi anlasilmaya calisilir. Is beklentileri ve
sonuglarla ilgili yonetici ve ¢alisan arasinda iletisim kurulur ve bu sekilde
amaclar acikllk ve netlik kazanir. Performans istenildigi gibi
degerlendirildiginde ¢alisanlar isi nasil yaptiklarini bilir, olumlu geri bildirim
aldiklarinda is tatminleri artar. Diizenli yapilan degerleme toplantilar1 isin
kalitesini artirir. Ucret standartlarini belirlemek ve objektif olarak basarilari
odiilllendirmek daha kolay yapilir (Camgdz ve Alperten, 2006:193).
Yiikseltme kararlar1 almay1 ve yeni transferler igin nitelikli personel segcmeyi
saglar (Bayram, 2006:50-51). Calisanin, yaptig1 is konusundaki basar1 diizeyi
hakkinda bilgi rahatlikla verilir (illeez ve Giiner, 2006:325-326).

1.1.2. Ucret Yonetimi ve Odiillendirme Sistemi

Ucret konusu ekonomik, sosyal ve politik alanda istikrarin
saglanmasi bakimimdan biiyiik 6nem arz etmektedir. (Ergiil, 2006:92).
Ucretler, ¢alisanlarin is iliskilerinin bir parcgasi olarak emegi karsiliginda elde
ettikleri i¢ (intrinsic) - dis (extrinsic) odiiller (Demir, 2010:1) ve yasam
diizeylerini belirleyici bir 68e, endiistrinin gelismesine katki saglayan bir
maliyet unsuru, milli gelirin ¢esitli gelir gruplar1 arasindaki dagilim,
toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren bir gosterge olarak
tammlanmaktadir. Ucret yonetimi ise, ¢ok cesitli cikar gruplarinin istek ve
beklentilerini ortada bulusturan faaliyetlerin bir sentezi olarak ifade
edilmektedir (Goksu ve Oz, 2008:422-423). Nitelikli personel bulmada,
performans ile verimliliklerin arttirilmasinda (Oge, 2002:115) kisilerin iste
kalmalarinin saglanmasinda ve basarili olmalarinda etkili bir stratejik islevdir
(Demir, 2010:1).

Calisanlar acisindan 6nemli bir 6zendirme aract olan ve toplum
icinde sosyal itibar saglamada destek veren iicrete ve bu konudaki yonetime
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karsi insan kaynaklar1 yonetiminin duyarli olmasi gerekmektedir (Oge,
2002:115) Bundan 6tiirii yoneticiler isletme i¢inde ve diginda adil bir iicret
yonetimini saglamalidir (Unsar, 2009: 50). Tutarli bir {icret yonetimi, isletme
igerisinde su amaglari yerine getirmektedir (Geylan; 1992:233; Benligiray,
2003:17): Nitelikli personeli isletmeye ¢ekme, 6demede esitlik saglama,
beklenen davranisi 6diillendirme, kariyer ilerlemesini kolaylastirma, is giicli
devir hizim1 diisiirme, 6demelerden kesintileri azaltma, maliyetleri kontrol
altinda tutma, yasal yiikiimliiliklere uyma seklindedir (Goksu ve Oz,
2008:422-423; Bayraktaroglu, 2003:156-159). Ucret ydnetimi istenilen
amaglara hizmet ederken belli ilkelere dayandirilmaktadir. Bu ilkeler: esit ise
esit iicret, dengeli licret, terfi ile orantili {icret, biitlinliik, piyasa iicretleriyle
karsilastrma, acik cret, objektiflik, esneklik seklindeki ilkelerdir
(Bayraktaroglu, 2003:156-159).

Sagliklt bir {icret yonetiminin gergeklestirilmesi igin rasyonel, etkili
ve dengeli kararlar alabilen, kendini yenileyebilen ve degisen sartlara uyum
saglayabilen bir yapmin olmasi gerekmektedir (Unal, 2002:5). Bu durum
dikkate alinarak, piyasa verileri, i géren maliyetleri, isletme stratejilerinde
meydana gelen degisiklikler devamli takip altina alinmalidir. Bu tiir
degisiklikler, iicretin piyasaya gore konumunda, bazi revizyonlar1 mecbur
kilmaktadir (Y1lmaz ve Alparslan, 2010:110).

Ucret yonetimi kavramu ile yogun iliski igerisinde bulunan diger bir
baslik ise &diil sistemleridir. Odiil sistemleri, insan kaynaklari ydnetiminin
bir alt sistemi olarak gecen, istenen davranislar ile ¢alisma sonuglarmi
giiclendirme konusuna ydnelen yapiy1 ifade etmektedir (Helvaci, 2002:158).
Orgiit icerisinde bir ¢aba sonucu olusan odiiller icsel ve digsal olarak
degerlendirilmektedir. Icsel odiiller kisilere dzgii olarak belirli bir goreve
katilma sonucunda verilmektedir. Digsal odiiller ise, Orgiitiin kontroliinde
dagitilan somut ddiiller seklindedir (Ogiit vd., 2004:287). Genellikle isletme
yonetiminde yer alan yoneticiler ddiillendirme baglaminda, iicret, yiikselme
gibi sinirli konular {izerinde konsantre olmaktadirlar (Devanna vd., 1984:48).

Calisanlarm potansiyellerini ortaya ¢ikarmada 6diillendirme 6nemli
bir fonksiyondur. Ozellikle uygulama alaninda insani yaklagim géz 6niine
almarak yapildigindan calisanlarin verimliligi lizerindeki etkisi biiytiktiir
(Ekinci, 2008:184). Ancak dikkat edilmesi gereken nokta ddiillendirme siireci
islerken c¢eligkili uygulamalardan kagma, sirket vizyonu dogrultusunda
gerceklestirilen ¢aligmalart odiillendirmeye tabi tutma seklinde olmalidir.
Bunun yani swra odiller zaman igerisinde motive edici 06zelliginden
uzaklastigindan otiirii yenilik¢i olunmali, beklentilerin canl tutuldugu hatta
¢ogu zaman siirpriz uygulamalarm yer aldigi manevi 6diillere yonelinmelidir
(Ertugrul ve Karakagoglu, 2005:5).
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2. BANKALARDA PERFORMANS DEGERLEME IiLE
UCRET YONETIiMi VE ODULLENDIRME SISTEMi
UYGULAMALARI

Bankacilik sektorii iilke ekonomisinde oldugu gibi bir¢ok alanda
onemli bir yer teskil etmekte ve sektordeki basart ve gelismeler bu alanlart
dogrudan etkilemektedir (Unsal ve Duman, 2005:1). Bankalara genel olarak
bakildiginda, ticari isletmelerin finansmani, temel finansal hizmetlerin
sunumu ve Odeme sistemlerine erisim gibi pek ¢ok gorev iistlendikleri
goriilmektedir (T.B.B., 2000). Bankalarda performans degerleme konusunda
¢esitli finansal oranlardan yararlanilmaktadir. Bu wuygulanan oranlar
bankadan bankaya farklilik arz etmektedir. Nedeni ise her banka i¢in ayni
tarzda uygulanan bir metodun olmayigindan kaynaklanmaktadir (Unsal ve
Duman, 2005:2).

Bankalar agisindan performans degerlemenin kullanildigi pek ¢ok
alan bulunmaktadir. Bunlar: stratejik planlama ve yatirimlar, risk yonetim
uygulamalari, biitgeleme, insan kaynaklar1 ve yonetim alanlari, satinalma ve
birlesmeler, denetim ve gozetim seklinde (Resmi Gazete, 2006) olabilecegi
gibi temel olarak iicrete yonelik caligmalar da olabilmektedir. Ornegin,
kisinin ticret artis1 bireysel performansa dayali iicret sistemiyle, ge¢mis bir
donemde degerlendirilen performansmna goére belirlenebilmektedir (Unal,
2002).

Bankada c¢alisan personelin performans degerlemeleri birinci
degerleme amirlerince yapilmakta ve ikinci degerleme amirlerinin onayina
birakilmaktadir. ikinci degerleme amirleri inceleyip onayladiktan sonra
birinci degerleme amirine gonderilir. Bu kisiler de incelenen dosyalar1 genel
miudirliik biinyesindeki insan kaynaklar1 departmanma teslim eder.
Performansin degerleme donemleri y1l igerisinde ocak ve haziran aylaridir.
Degerleme tamamlandiginda c¢alisan kisilere degerleme sonuglar1 gonderilir
ve sonrasinda amir ile caligan goriiserek eksik yonler belirtilir ve
diizeltilmeye ¢alisilir (Akoglan, 1999:33).

Bankacilik sektdriinde yer alan insan kaynaklar1 yonetiminin en
onemli uygulamalaridan biri de iicret sistemidir. Ucret sisteminden, {icretin
calisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmasi beklenmektedir. Ucret
politikalar1 da ticret sistemini destekler nitelikte caligmalarina devam
etmelidir (Akoglan, 1999:33).

Son zamanlarda meydana gelen banka karlarindaki artis sebebinin,
banka c¢alisanlara 6denen ticretin ve ddiillendirme sisteminin etkin olarak
uygulanmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Yogun rekabetin yasandigi
ortamda dahi yapilan bu calismalar finans sektoriinii bagariya ulastirmada
etken olmustur. Uygulama esnasida belli periyotlarla aksayan yonler tespit
edilirse, piyasadaki geligsmeler takip edilip diizenleme yapilirsa, sektoriin
etkin calismasina katki saglanabilir (Okka, 2008:114).
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3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI
3.1. Aragtirmanin Yontemi

Bu makale, yerli ve yabanci sermayeli bankalarin insan kaynaklar
uygulamalarin1 degerlendirmek amaciyla gergeklestirilen biiyiik bir projenin
bir boliimiinii olusturmaktadir. insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 kapsaminda ele
alman tim uygulamalar (eleman segme ve yerlestirme, kariyer planlama,
egitim gibi...) disiiniildiiglinde her bir uygulamaya iliskin banka
degerlendirmelerine yer verilmesi bir makalenin boyutunu asacagi i¢in bu
makalede sadece birbirleriyle yakin iligkili oldugu diistiniilen performans
degerleme ve iicretleme uygulamalarina yer verilmistir. Bu baglamda bu
makalenin amaci, Tiirk bankalar1 ile yabanci sermayeli bankalardaki insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 kapsaminda ele alinan performans degerleme ve
iicretlendirme uygulamalarina iliskin c¢alisanlarin bakis agilar1 arasindaki
iligkiyi tespit edebilmektir.

Performans degerleme ile {icretleme uygulamalarina banka
calisanlarmin  bakis acilarim1  degerlendirmeye yonelik yapilan bu
arastirmanin ~ verileri Kahramanmaras ve Istanbul’da faaliyetlerini
siirdiirmekte olan banka subelerinde anket yontemiyle elde edilmistir. ilk
olarak arastirmacilarin bulundugu il olan Kahramanmarag banka subelerinden
veri toplanmasi uygun goriilmiistiir. Ancak ulasilan banka subelerindeki bazi
yoneticilerin yogun c¢alisma temposundan Otiirii anket yapmayr uygun
bulmamasi, bazilarinda ise c¢alisanlarin anketi degerlendirmek icin vakit
ayirmamasi nedeniyle istenilen sayida ankete ulagilamamistir. Bunun {izerine
Istanbul gibi biiyiik bir sehrin tercih edilmesi ile yeterli sayida arastirma
verisinin elde edilebilecegine kanaat getirilmistir. Fakat baglangicta
karsilagilan  sorunlar  tekrar  giindeme  gelmistir.  Sonugta  ise
genellestirilebilecek bir orneklem biiyiikliigli elde edilememis olsa dahi
istatistiksel olarak parametrik analizlerin yapilabilmesi igin yeterli anket
sayisina ulasilmis olmasi sebebiyle elde edilen sonuglar bu makale araciligi
ile verilmek istenmistir.

Banka calisanlarma yoneltilen anket formunda ac¢ik ve kapali uglu
sorularin yaninda likert tarzi Onermelere yer verilmistir. Anketlerde,
calisanlarin taninmasina yonelik herhangi bir soruya yer verilmemistir.
Anketler banka ¢alisanlarma birakilmis belli bir siire sonra tekrar alinmustir.
Bdylece verilerin daha saglikli bir sekilde elde edilmesi amaglanmustir.

3.1.1. Arastirmanin Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmada bankalarin  performans degerleme ile ticretleme
uygulamalarma iligkin yerli bankalarda calisanlar ile yabanci sermayeli
bankalarda calisanlar arasinda algi farkliliklarinin olabilecegi diisiincesinden
hareket edilmistir. Yerli ve yabanci banka c¢alisanlarinin uygulamalara iligkin
bakis acgilarini ortaya koyabilmek amaciyla kendilerine anket formu {izerinde
bazit oOnermeler (degerlendirilmesi istenen diislinceler) yoneltilmistir.
Performans degerleme uygulamalarina iliskin 14, {icretleme uygulamalarma
yonelik sorulan 9 6nerme ile ankete katilan yerli ve yabanci sermayeli banka
calisanlar1 arasindaki algi farkliliklar: tespit edilmeye calisilmistir.
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Arastirma evrenini Kahramanmaras ve Istanbul’da faaliyette
bulunan yerli ve yabanci bankalarin g¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu evren
icerisinde tesadiifi orneklem metodu ile 250 banka calisanmna ulasilmak
hedeflenmistir ve Kahramanmaras’ta 65 Istanbul’da 141 olmak iizere
toplamda 206 ankete ulasimistir. Bu anketlerden 118 adedi yerli banka
calisanlar1, 84 adedi de yabanci banka ¢aliganlar tarafindan doldurulmustur.
4 katilimciya ait anketler ise dnermelerin ¢oguna cevap verilmediginden veya
iki segenek birden isaretlendiginden 6tiirii degerlendirmeye alimamastir.

3.1.2. Arastirmanin Dayandig1 Hipotezler

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsamindaki 6nermeler
i¢in yerli ve yabanci banka ¢alisanlarindan hem yerli hem yabanci bankalarin
uygulamalarini ayr1 ayr1 degerlendirmeleri istenmistir. Bu amagla dncelikle,

1. Yerli ve yabanci banka caligani ayirimma gidilmeden insan
kaynaklar1 uygulamalarina iliskin tiim katilimcilarin yerli ve yabanci banka
uygulamalar1 hakkindaki genel goriislerini ortaya koyabilmek ve boylece
aralarinda algi farkliliklarmin olup olmadigini tespit edebilmek igin
Wilcoxon analizi yapilmistir. Bu amagla kurgulanan hipotezler su sekilde
siralanabilir:

Hla: Tiim katilimcilarin performans degerleme konusunda yerli ve yabanci
bankalarin uygulamalarina iliskin bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H1b: Tiim katilimcilarin ticretleme konusunda yerli ve yabanci bankalarin
uygulamalarna iligskin bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

2. Katilimcilardan su anda yerli bankalarda calisanlar ve yabanci
bankalarda ¢alisanlar olarak iki grup olusturularak hem yerli bankalarin hem
yabanci bankalarin insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin alg1 farkliliklar1
olup olmadigimni tespit edebilmek amaciyla #-testi uygulanmistir. Bu amagla
asagidaki hipotezler kurgulanmistir:

H2a: Yerli ve yabanci banka calisanlarinin yerli bankalarin performans
degerleme uygulamalarina bakis acilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2b: Yerli ve yabanci banka g¢alisanlarmin yabanci bankalarin performans
degerleme uygulamalarina bakis acilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3a: Yerli ve yabanci banka calisanlarinin yerli bankalarin iicretleme
uygulamalarma bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3b: Yerli ve yabanci banka ¢alisanlarmi yabanci bankalarin iicretleme
uygulamalarina bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

3. Anketi degerlendiren katilimcilar bankacilik sektoriindeki
kariyerleri siiresince (sadece su anki ¢alistiklar1 banka durumu degil) yerli
ve/veya yabanci banka tecriibesi olup olmadigina gore;

e  Sadece yerli bankada ¢alisanlar,

e  Sadece yabanci bankada calisanlar,

e Hem yerli hem yabanci bankada ¢alismis olanlar, olmak iizere
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ii¢ gruba ayrilmislar ve bu gruplar arasinda uygulamalara iliskin algi
farkliliklarint Slgebilmek amaciyla Snermelere verilen cevaplar ANOVA
testine tabi tutulmustur. Bu amagla kurgulanan hipotezler su sekildedir:

H4a: Calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup olmadigina
gore yerli bankalarin performans degerleme uygulamalarina bakis agilar
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4b: Calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup
olmadigma gore yabanci bankalarin performans degerleme uygulamalarina
bakig agilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

HSa: Calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup olmadigina
gore yerli bankalarm iicretleme uygulamalarina bakis acilar1 arasinda anlaml
bir farklilik vardir.

HS5b: Calisanlarin  yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup
olmadigma gore yabanci bankalarin iicretleme uygulamalarina bakis agilart
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

3.2. Bulgular Ve Yorum

3.2.1. Arastirmada Kullanilan Degiskenler ve Giivenilirlik
Testleri

Ankette yer alan arastirma degiskenlerinin giivenirliligi, literatiirde
yaygin olarak kullanilan (Bryman ve Cramer, 1997; Norusis, 1992) Cronbach
Alfa degerleri ile oOl¢limlenmistir. Degiskenlerin tamammin degeri
Nunally’nin (1978) kabul edilebilir diizey olarak tanimladigi 0,7 ve {izerinde
bir degerde olup, bu degiskenlerin giivenilir sekilde 6l¢limlenmis oldugu
sOylenebilir.

Tablo 1: Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Degiskenler Cronbavch. Onerme

Alfa Degeri Sayilar:
Performans Degerleme Yerli Banka Caliganlart 0,91 14
Uygulamalari Yabanct Banka Calisanlari 0,91 14
.. Yerli Banka Caliganlart 0,88 9
Ucretleme Uygulamalar: Yabanct Banka Calisanlari 0,89 9

3.2.2. Arastirmaya Katilan Banka Cahsanlarinin Demografik
Yapilan

) Tablo 2’de ¢alisanlara ait baz1 demografik 6zelliklere yer verilmistir.
Ozellikle ¢alisanlarin mesleki kariyerlerine iliskin verilere, arastirma amacina
yonelik yapilan analizlerde kullanildigi i¢in tabloda yer verilmistir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Genel Bilgiler Say1 | % |Genel Bilgiler Sayi1| %

Cinsiyet Bankacilik kariyerleri siiresince: 41,2
Kadin 88 (44,7 Sadece yerli bankada ¢aliganlar 73 (19,2
Erkek 114 |55,3 Sadece yabanci bankada ¢aliganlar |34 [39,5

Hem yerli hem yabanci bankada |70
calisanlar

Egitim Durumu Aylik Gelir
Ortadgretim 2 1 750 TL’den az 2 1,1
Lise 27 13,6 751-1000 TL 28 |15,1
Meslek yiiksek okulu |23 |11,6 1001-2000 TL 89 47,8
Lisans 130 |65,3 2001-3000 TL 35 |18,8
Lisansiistii 17 |8,5 3001- 5000 TL 25 |13,4

5001 TL ve lizeri 7 3,8

Yas Gorev Siiresi
21-25 arast 31 15,5 1-4 y1l arasi 96 |48
26-30 arasi 77 |38,5 5-9 yil arast 39 (19,5
31-35 arast 45 22,5 10-14 yil aras1 35 (17,5
36-40 arast 34 |17 15-19 yil aras1 15 |75
41 ve yukarist 13 |65 20 y1l ve yukarisi 15 |75

Su anda

Yerli bankada galiganlar 118

Yabanci bankada ¢alisanlar |84

3.2.3. Bankacilarin Performans Degerleme Uygulamalarina
Bakis Acilari

Tiim banka calisanlarinin yerli ve yabanci bankalarin performans
degerleme uygulamalarma iligkin algilarin1 6lgmek amactyla ¢alisanlara 14
onerme yoneltilmis ve onermelere verdikleri cevaplar Wilcoxon analizi ile
calisanlarin uygulamalara iligkin algilar1 arasinda anlamli farkliliklarin olup
olmadig: aragtirtlmak istenmistir. Analiz sonuglart incelediginde bir dnerme
hari¢ diger tiim onermelerde her iki banka calisanlarinin birbirinden farkl
algilamalara sahip oldugu (p<.05) ortaya c¢ikmistir. Boylece “Hla: Tim
katilimcilarin performans degerleme konusunda yerli ve yabanci bankalarin
uygulamalarma iliskin bakis agilart arasinda anlamli bir farklilik vardir”
hipotezinin dogru bir hipotez oldugu goriilmiistiir.

Yapilan anket sonucu elde edilen veriler incelenerek genel bir
degerlendirme yapilmak istenirse banka calisanlarinin (yerli veya yabanci
bankada calistyor olma ayrimina gidilmeksizin) yerli bankalarin performans
degerleme uygulamalarna iligkin verdigi cevaplarm aritmetik ortalamasmnin
X =2,671 ile Xx=3,258 arasinda degistigi, yabanct bankalarin
uygulamalarma iliskin ise verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamasinin
X =3,093 ile X =3,599 arasinda degerler aldig1 goriilmektedir. Bu verilere
gore katilmcilarin yabanci bankalardaki uygulamalara yerli bankalarin
uygulamalarindan daha fazla oranda olumlu goriis bildirdikleri soylenilebilir.
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Tablo 3: Performans Degerleme Uygulamalarina Bankacilarin Bakis

Agilart
Tiim Katihmcilarin
Yerli Yabanci1 | Wilcoxon
Performans Degerleme Uygulamalar: Banka Banka Degerleri
algis1 algis1

X s X s Z | Sig.

Personel sorunlariyla ilgili danismanhik
sirketlerinden yararlanmaktadirlar.

Personelin performansini etkin sekilde
degerlendirmektedirler.

Performans degerleme ¢alismalarinin objektif bir
sekilde yapildigina herkes inanmaktadir.
Performansi gelistirici seminer, panel ve hizmet igi
egitim gibi aktiviteler gergeklestirmektedirler.
Performans: yiiksek olan elemanlar1 maddi/manevi
odiillendirmektedirler.

Gelecege yonelik kariyer planlamalarinda,
performans degerleme sonuglarindan yeterince 3,019(0,877|3,49010,890|-5,56 | 0,00
yararlanmaktadirlar.

Performans degerlemeye biiyiik 6nem
vermektedirler.

Personelin kendisini degil, yaptig: isi
degerlendirmektedirler.

Performans degerlemelerinde ikili arkadasliklar ve
dostluklar1 g6z ard1 etmektedirler.
Degerlendirilecek kiginin unvant ve mevkisi,
degerlendirme sirasinda objektifligi etkilemez.

2,75210,90313,465|1,042|-7,36 | 0,00

2,936|0,902|3,50210,892|-6,48 | 0,00

2,67110,906(3,17910,942|-5,49 | 0,00

3,155|0,955(3,56810,962|-4,55| 0,00

2,843|0,95713,50710,971|-6,89 | 0,00

3,048|0,911(3,50910,896|-5,48 | 0,00

2,941|0,916(3,47210,922|-6,26 | 0,00

2,77110,96813,09311,024|-3,41 | 0,00

2,871|0,95313,24510,956|-4,14| 0,00

Performans degerlemede objektif kriterler
kullanmaktadurlar.

Degerlendirilen personelin isindeki basarisindan
¢ok {istleriyle olan iliskileri degerleme sonucunu 3,258(0,986(3,26410,864|-0,10 | 0,92
belirlemektedir.

Personele yonelik yaptiklar: her tiirlii harcamay1
yatirim olarak gormektedirler.

Personel i¢in egitim konusunda yeterli harcama
yapmaktadirlar.

3,010(0,955(3,35710,895|-4,45| 0,00

3,084|0,98313,52910,876|-4,97 | 0,00

3,059|0,92013,59910,888(-5,86 | 0,00

1= Tamamen Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Cok Az Katiliyorum,  4=Katiliyorum,
5=Tamamen Katiliyorum

3.2.4. “Yerli Bankalarin Performans Degerleme
Uygulamalari”na Su Anda Yerli ve Yabanc1 Bankalarda
Calisanlarin Bakis Acilar

Yerli ve yabanci banka subesindeki calisanlara, yerli bankalarda
uygulanan performans degerleme uygulamalarina iliskin bakis agilarini
tespite yonelik ankette bazi Onermeler yoneltilmis ve kendilerinden “1=
Tamamen Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Cok az katiliyorum,
4=Katiltyorum, 5= Tamamen Katiliyorum” segeneklerinden uygun olanini
igaretlemeleri istenmistir. Bu sekilde, yerli bankalarin performans degerleme
uygulamalarin1 katilimcilarin nasil degerlendirdikleri ve degerlendirmeleri
sonucunda yerli bankalarda calisanlar ile yabanci bankalarda calisanlarin
algilar1 arasinda anlamli farkliliklarin bulunup bulunmadig: tespit edilmek
istenmistir. Bu amagla 6nermelere verilen cevaplar t-testi ile analiz edilmis
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ve sonugta “H2a: Yerli ve yabanci banka calisanlarmin yerli bankalarin
performans degerleme uygulamalarina bakis agilart arasinda anlamli farklilik
vardir”, hipotezinin dogrulugu smanmaistir.

Tablo 4: Yerli ve Yabanct Bankalarda Caliganlarmm “Yerli
Bankalarin Performans Degerleme Uygulamalari”na Bakis

Agilari
Yerli Yabanci
Yerli Bankalarin Bankada Ll T testi
Performans Degerleme Uygulamalar Caliganlar | Calisanlar
X s X s t Sig.

Personel sorunlariyla ilgili damismanlik sirketlerinden

yararlanmaktadirlar 2,864(1,020(2,571/0,908 | -0,572 {0,568

Personelin performansini etkin sekilde

degerlendirmektedirler. 3,008(0,923(2,809/0,842| -1,529 (0,128

Performans degerleme ¢alismalarinin objektif bir

sekilde yapildigina herkes inanmaktadir. 2,724/ 0,900] 2,559)0,882/ -3,646 10,000

Performansi gelistirici seminer, panel ve hizmet igi

egitim gibi aktiviteler gergeklestirmektedirler. 3,279 0,986/ 2,96410.884 | -2,531 10,012

Performans: yiiksek olan elemanlar1 maddi/manevi

sdiillendirmektedirler. 2,888(0,980|2,773|0,909| -1,744 (0,083

Gelecege yonelik kariyer planlamalarinda, performans
degerleme sonuglarindan yeterince 3,110/ 0,803|2,892(0,944| -2,699 (0,008
yararlanmaktadirlar.

Performans degerlemeye biiyiik 6nem vermektedirler. |3,094]0,880]2,976/0,969| -2,693 0,008

Personelin kendisini degil, yaptig isi 2,957/1,011{2,9160,779| -2,851 (0,005
degerlendirmektedirler.

Performans degerlemelerinde ikili arkadasliklar ve

dostluklar1 g6z ard1 etmektedirler. 2,7280,93012,833)1,027) 0,056 10,956

Degerlendirilecek kisinin unvant ve mevkisi,

degerlendirme sirasinda objektifligi etkilemez. 3,0690,933)2,590/0,897) 0,982 10,327

Performans degerlemede objektif kriterler

kullanmaktadirlar. 3,140[0,985| 2,825/0,868| -0,892 (0,374

Degerlendirilen personelin isindeki basarisindan ¢ok
ustleriyle olan iliskileri degerleme sonucunu 3,333/ 0,956| 3,192/1,005| 0,666 |0,506
belirlemektedir.

Personele yonelik yaptiklar: her tiirlii harcamay1

yatirim olarak gormektedirler. 3,219/0,993)2,915)0,965/ -1,782 10,076

Personel i¢in egitim konusunda yeterli harcama

yapmaktadirlar 3,21910,919| 2,843|0,903 | -1,075 (0,284

Toplam 3,046/0,611|2,826(0,679

1= Tamamen Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Cok Az Katiliyorum, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen Katiliyorum

Tablodaki sonuglar incelendiginde 9 6nerme disinda 5 6nerme igin
katilimcilar arasinda yerli bankalarin performans degerleme uygulamalarina
iliskin algilamalar1 arasinda p<.05 seviyesinde anlamli bir farklihigin oldugu
anlagilmistir. Buna gore aragtirmanin hipotezi olan “H2a: Yerli ve yabanci
banka c¢alisanlarmin yerli bankalarin eleman se¢me ve yerlestirme
uygulamalarma bakis ac¢ilart arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezi
kismen reddedilmistir. Ozellikle tablodaki sonuglar arasinda karsilastirma
yapilmak istenirse “Performans degerlemelerinde ikili arkadasliklar ve
dostluklart goz ardi etmektedirler”, 6nermesinde hem yerli (x =2,728) hem
yabanct (X =2,833) banka ¢alisanlarmm uygulamalara iliskin algilama
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farkliliklarinin  ¢ok kiiciik boyutlarda oldugu goriilebilir. Bu &nermeyi
“Personel sorunlariyla ilgili danigmanlik sirketlerinden yararlanmaktadirlar”
onermesi takip etmektedir. Bu 6nermede uygulamalara yerli banka calisanlar1
X =2,864, yabanci banka ¢aliganlari da X =2,571 oraninda katildiklarini
beyan etmiglerdir.

Tiim 6nermelerin toplam aritmetik ortalamalarina bakildiginda yerli
banka ¢aliganlarinin (X =3,046) yerli bankalarin performans degerleme
uygulamalarina iliskin 6nermelere yabanci banka calisanlarma (x =2,826)
oranla daha fazla katildigi goriilmiistiir. Dolayisiyla yerli banka calisanlari
yabanci banka ¢alisanlarina oranla yerli banka uygulamalarmi daha basarili
bulduklarmi1 ifade etmislerdir. Bu Onermelere iliskin yerli banka
uygulamalarma yabanct banka ¢alisanlarma oranla “yerli banka
calisanlarinin” daha olumlu algilamalara sahip olduklari énemli bir bulgu
olup bunun nedenlerinin yapilacak bundan sonraki arastirmalarla agiga
¢ikartilmasi faydali olacaktir.

3.2.5. “Yabanci Bankalarin Performans Degerleme
Uygulamalari’na  Yerli ve Yabanci Bankalarda
Calisanlarin Bakis Ac¢ilar:

Yerli bankalarin performans degerleme uygulamalarina iliskin yerli
ve yabanci banka calisanlarinin goriisleri arasinda anlamli farklilik olup
olmadig: test edildikten sonra, ankette yer alan ayni onermelerle bu defa
yabanci banka uygulamalarina iliskin banka c¢alisanlarmi algilamalari
arasinda bir farklilik bulunup bulunmadig: test edilmis ve bulgulara Tablo
5’de yer verilmistir. Anketlere verilen cevaplar incelendiginde yerli banka
calisanlar ile yabanci banka ¢alisanlarinin 6 6nerme diginda benzer goriislere
sahip olduklar1 goriilmiigtiir. Buna gore “H2b: Yerli ve yabanci banka
calisanlarmin  yabanci  bankalarin  eleman se¢cme ve yerlestirme
uygulamalarina bakis acilar1 arasinda anlamli farklilik vardir”, hipotezi
kismen reddedilmistir.

Yapilan anket c¢alismasinda yabanci bankalarin performans
degerleme uygulamalarma iligkin énermelere 5°li skalada hem yerli bankada
calisanlar hem de yabanci bankada calisanlar genelde 3’lin iizerinde bir
aritmetik ortalama degerine sahip olarak olumlu goriis bildirmislerdir.
Asagidaki onermelere iliskin hem yerli banka hem de yabanci banka
calisanlar1 yabanci banka uygulamalarina olumlu goriis bildirmekle beraber
bu iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli algilama farkliliklar1 (p<.05)
yaganmaktadir. Bu onermeler su sekildedir: Personel sorunlariyla ilgili
danigmanlik sirketlerinden yararlanilmasi, Performansi gelistirici seminer,
panel ve hizmet ici egitim gibi aktivitelerin gergeklestirilmesi,
Degerlendirilecek kisinin unvani ve mevkisinin, degerlendirme sirasinda
objektifligi etkilemedigi, Performans degerlemede objektif kriterlerin
kullanildig1, Personele yonelik yapilan her tiirlii harcamanin yatirim olarak
goriilmesi, Personel i¢in egitim konusunda yeterli harcamanin yapilmasi.
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Tablo 5: Yerli ve Yabanct Bankalarda Calisanlarin “Yabanci
Bankalarin  Performans Degerleme Uygulamalari”na

Bakis Acilar
Yerli Yabanci
Yabanci Bankalarin Bankada Bankada T testi
Performans Degerleme Uygulamalari Cahsanlar | Cahisanlar

X s X s t Sig.

Personel sorunlariyla ilgili damismanlik sirketlerinden

yararlanmaktadirlar 3,444|1,132|3,530{ 0,901 2,103| 0,037

Personelin performansini etkin sekilde

degerlendirmektedirler. 3,431

0,980 3,626|0,744| 1,562/ 0,120

Performans degerleme ¢alismalarinin objektif bir sekilde

yapildigina herkes inanmaktadir. 2,982/ 0,964/ 3,463/ 0,834 1,287)0,200

Performansi gelistirici seminer, panel ve hizmet igi egitim

gibi aktiviteler ger¢eklestirmektedirler. 3.42710,985/3,771) 0,887 2,337 0,020

Performans: yiiksek olan elemanlar1 maddi/manevi

sdiillendirmektedirler. 3,422] 1,005 3,662| 0,887/ 0,845/ 0,399

Ge}ecege yonelik kariyer planl?lmalarlnda, performans 3.359]0.895|3.698| 0.851| 1.760( 0,080
degerleme sonuglarindan yeterince yararlanmaktadirlar.

Performans degerlemeye biiyiik 6nem vermektedirler. 3,367(0,886|3,710(0,890] 0,897/0,371

Personelin kendisini degil, yaptig isi 3,324/ 1,007|3,700| 0,736/ 0,308| 0,759
degerlendirmektedirler.

Performans degerlemelerinde ikili arkadasliklar ve

dostluklar1 g6z ard1 etmektedirler. 3,103/11,106) 3,095/0.91310,753) 0,452

Degerlendirilecek kisinin unvant ve mevkisi,

degerlendirme sirasinda objektifligi etkilemez. 3,290/ 0,938 3,156/ 0,968 3,621/ 0,000

Performans degerlemede objektif kriterler

kullanmaktadirlar. 3,307/ 0,951|3,421|0,798| 2,303/ 0,022

Degerlendirilen personelin isindeki basarisindan ¢ok
ustleriyle olan iliskileri degerleme sonucunu 3,299(0,958|3,216(0,699| 0.997(0,320
belirlemektedir.

Personele yonelik yaptiklar her tiirlii harcamay1 yatirim

olarak gérmektedirler, 3,448 0,944(3,670|0,737| 2,144( 0,033

Personel i¢in egitim konusunda yeterli harcama

yapmaktadirlar 3,560]0,916|3,695| 0,796 2,854( 0,005

Toplam 3,343/ 0,714| 3,555/ 0,553

1= Tamamen Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Cok Az Katiliyorum, 4=Katiliyorum,
5=Tamamen Katiliyorum

3.2.6. Tiim Katiimcilarin Ucretleme Uygulamalarma {liskin
Bakis Acilari

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan bir tanesi olan iicretlemeye
iliskin yerli ve yabanci bankalarin uygulamalarii degerlendirmeleri amaciyla
yerli ve yabanci bankada calisanlar olmak iizere tim katilimcilara 9 6nerme
yoneltilmistir. Bu Onermelere verilen cevaplar Wilcoxon analizine tabi
tutulmustur. Bu analiz ile katilimcilarin yerli ve yabanci bankalarin
iicretlemeye iliskin uygulamalara bakis acilar1 tespit edilmek istenmistir.
Analizin sonucunda 2 oOnerme diginda 7 Onerme igin katilimcilarin
algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu ortaya
cikmigtir. Boylece “H1b: Tiim katilimeilarin iicretleme konusunda yerli ve
yabanci bankalarin uygulamalarina iliskin bakis acilar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 6: Tiim Katilmcilarm Ucretleme Uygulamalarina Iliskin
Bakis Acilarimi Tespite Yonelik Wilcoxon Analizi

Tiim Katithmcilarin

Yerli Yabanci Wilcoxon
- Banka algis1| Banka Degerleri
Ucretleme Uygulamalar: e

x

s X s V4 Sig.

Benzer igi yapanlara benzer iieret 3,049 | 1,008 |3,2500,926 | -2,254 |0,024
ddemesi yapmaktadirlar.

Personele yeterli diizeyde ticret 6demektedirler. 2,762| 0,888 |3,185(0,941 |-4,843 |0,000
Pefsonele yeterli diizeyde sosyal olanaklar 3.089| 1,013 |3.3850.925 |-3.024 | 0,002
saglamaktadirlar.

Ucret miktarmi belirledikleri objektif kriterlere
sahiptirler.

Ucret 6demelerinde “kidem”i 6nemli bir kriter
olarak degerlendirmektedirler.

Ucret 6demelerinde idari gorevin olmasini 6nemli
bir kriter olarak degerlendirmektedirler. 3.487) 0,894 13,544,820 |- 0,972 10,331
Finans sektoriinde en yiiksek iicreti demektedirler. |2,699| 0,950 |3,3021,057 |-6,078 |0,000

Personelin harcadigi emek ve zaman esas
alindiginda, yeterli iicret 6demektedirler. 2,6991 0,913 13,1910,978 | -3,348 10,000

2,889 0,863 | 3,285,882 |-4,842 (0,000

3,409 0,953 |3,4950,917|-1,187 |0,235

Personelin egitim diizeyi esas alindiginda, yeterli
iicret ddemektedirler.

2,881 0,936 |3,2650,994 |-4,480 (0,000

Tablodaki sonuglar incelendiginde tim katilimeilarin bankacilik
sektoriinde galiganlara 6denen iicret hususunda yabanci banka uygulamalarini
yerli bankalarin uygulamalarma oranla daha olumlu degerlendirdikleri
goriilmiigtiir. Yani calisanlar yabanci bankalarin {icretlerini yerli bankalarin
icretlerinden daha iyi bir seviyede bulmaktadirlar, denilebilir. Ayrica
sonuglar ¢alisanlarin yabanci bankalarin personellerine harcanilan emek ve
zaman, sahip olunan egitim diizeyi goz oniine alindiginda yerli bankalara
kiyasla daha yeterli diizeyde {icret oOdediklerini diistindiiklerini ortaya
koymaktadir.

Yine tablodan elde edilen sonuglar incelendiginde “Ucret
O0demelerinde “kidem”i 6nemli bir kriter olarak degerlendirmektedirler”
onermesi ile “Ucret ddemelerinde idari gorevin olmasmi énemli bir kriter
olarak degerlendirmektedirler” onermeleri hakkinda c¢alisanlarin yerli ve
yabanci banka uygulamalar1 arasinda bir farklilik gérmedigi ve benzer
algilara sahip olduklar1 goriilmektedir.

3.2.7. “Yerli Bankalarin Ucretleme Uygulamalari”na Su anda
Yerli ve Yabanci Bankalarda Cahsanlarin Bakis Ac¢ilar:

Yapilan analizle yerli bankalarin iicretleme uygulamalarina bakis
acilarma iliskin ¢alisanlarm algi farkliliklarinin olup olmadig: tespit edilmek
istenmistir. Bu amagla 6nermelere verilen cevaplar t-testi ile analiz edilmis
ve “H3a: Yerli ve yabanci banka c¢alisanlarmin yerli bankalarin iicretleme
uygulamalarina bakis agilart arasinda anlamli farklilik vardir”, hipotezinin
dogrulugu test edilmistir.
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Ankette yer alan Onermelere verilen cevaplar incelendiginde 6
onermede calisanlar arasinda yerli bankalarin {icretleme uygulamalarma
iliskin algilar1 aralarinda p<.05 seviyesinde anlamli bir farkliligin olmadig:
anlagilmigtir. Sadece 3 Onerme igin calisanlar arasinda anlamli farkliligin
bulundugu goriilmiistiir. Bu durumda “H3a” hipotezi kismen reddedilmistir.
Yerli bankalarin uygulamalar1 hakkinda c¢alisanlarm yerli ya da yabanci
banka c¢alisani olmasmnin algilamalarmi etkilemedigi ve onlarin benzer
goriigleri paylastiklar: sonucuna ulagilmustir.

Tablo 7: Yerli ve Yabanci Bankalarda Calisanlarin “Yerli
Bankalarin Ucretleme Uygulamalari”na Bakis Agilart

Yerli Yabanci
Yerli Bankalarin Bankada Bankada T testi
Ucretleme Uygulamalart Calisanlar Cahsanlar
X s X s t Sig.

Benzer isi yapanlara benzer iicret 6demesi 3.000 0982 [3.134 | 1015 |-0.935 0351

yapmaktadirlar.

Personele yeterli diizeyde iicret

R . 2,812 {0,899 [2,691 | 0,860 0,944 0,346
odemektedirler.

Pe{sonele yeterli diizeyde sosyal olanaklar 3324 |0.963 27771 0,987 |3,.888 {0,000
saglamaktadirlar.

Ucret miktarmi belirledikleri objektif
kriterlere sahiptirler.

Ucret 6demelerinde “kidem”i énemli bir
kriter olarak degerlendirmektedirler.
Ucret 6demelerinde idari gorevin olmasin
o6nemli bir kriter olarak 3,449 10,843 3,542 | 0,966 |-0,725 10,470
degerlendirmektedirler.

Finans sektoriinde en yiiksek ticreti
odemektedirler.

Personelin harcadigi emek ve zaman esas
alindiginda, yeterli iicret 6demektedirler.
Personelin egitim diizeyi esas alndiginda, | 074 19 959 | 2743 | 0,886 | 1,710 |0,089
yeterli icret 6demektedirler.

Toplam 3,053 0,650 2,930 | 0,675

3,017 [0,764 2,728 | 0,948 |2,353 (0,020

3,364 (0,873 3,494 | 1,040 |-0,956 (0,340

2,717 0,998 2,658 | 0,891 10,431 |0,667

2,794 (0914 2,536 0,877 11,993 (0,048

Tabloya bakildiginda yerli ve yabanci banka g¢alisanlarmin, ¢ testi
sonucu degerlerine gore onem sirasiyla “Personele yeterli diizeyde sosyal
olanaklar saglamaktadirlar”, “Ucret miktarin1 belirledikleri objektif kriterlere
sahiptirler” ve “Personelin harcadig1 emek ve zaman esas alindiginda, yeterli
icret Odemektedirler” onermelerinde farkli algilamalara sahip olduklar
goriilmektedir. Bir baska o6nemli bulgu da yerli bankalarm {icretleme
uygulamalarma iliskin onermelere 5°li skalada yerli bankada calisanlar
¢ogunlukla 3’iin iizerinde bir aritmetik ortalama degerine sahip olarak olumlu
goriig bildirirlerken, yabanci bankada calisanlar 3’tin altinda bir aritmetik
ortalamaya neden olan gortisler beyan etmislerdir. Toplam aritmetik ortalama
degerlerine bakildig1 zaman da bu sonug net bir sekilde goriilmektedir.

3.2.8. “Yabanci Bankalarin Ucretleme Uygulamalari”na Yerli
ve Yabanci Bankalarda Cahsanlarin Bakis Acilari

Yerli ve yabanci banka subelerindeki caliganlart kapsayan anket
calismas1 ile yabanci bankalarin iicretleme uygulamalarma iligkin
katilimeilarin algilart belirlenmek istenmistir. Bu amagla ¢alisanlara ticret
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konusuyla ilgili goriislerini agiga ¢ikartacak ayni 6nermeleri yabanci banka
uygulamalar1 esas almarak degerlendirmeleri istenmistir. Bu sekilde “H3b:
Yerli ve yabanci banka ¢alisanlarinin yabanct bankalarm iicretleme
uygulamalarina bakis agilar1 arasinda anlamli farklilik vardir”, hipotezi test
edilmek istenmistir. Sonugta Onermelerin ¢ogunda ¢alisanlar arasinda algt
farkliliklarinin - olmadig1 ortaya c¢ikmistir. Sadece yabanci bankalarin
personeline yeterli {icret d6dedigi, ticret miktarlarini objektif kriterlere gore
belirledigi ve finans sektoriinde en yiiksek iicretlerin d6dendigini ifade eden
onermelerde yerli ve yabanci bankada c¢aliganlar farkli diigiinmektedirler. Bu
onermelere iliskin bakis agilar1 arasinda anlamli farkhiliklar (p<.05) vardir.
Bu o6nermeler disindaki diger onermelerde her iki grup banka g¢alisanlarmnin
benzer gorisler etrafinda toplandigi goriilmektedir. Bu durumda “H3b”
hipotezi kismen reddedilmistir.

Calisanlarm yerli ve yabanci bankalarin uygulamalarini ayri ayri
degerlendirmeleri sonucunda her iki tablodan da goriildiigi gibi H3a ve H3b
hipotezleri kismen reddedilmistir. Calisanlar {icretle ilgili uygulamalarda
bankalarin yerli banka veya yabanci banka olmasmin bir farkliliga neden
olmadigini rapor etmiglerdir. Genel bir ifade ile her iki farkli bankada da
uygulamalara iliskin yerli ve yabanci banka ¢alisanlar1 arasinda anlaml algi
farkliliklarina rastlanilmamastir.

Tablo8: Yerli ve Yabanci Bankalarda Calisanlarm “Yabanci
Bankalarin Ucretleme Uygulamalari”na Bakis Agilar1

Yerli Yabanci
Yabanci Bankalarin Bankada Bankada T testi
Ucretleme Uygulamalart Czﬂlsanlar Cillsanlar
X s X s t Sig.

Benzer isi yapanlara benzer {icret
ddemesi yapmaktadirlar.
Personele  yeterli  diizeyde  iicret

3,250 | 0,958 | 3,273 | 0,855 | -0,181 | 0,856

3,051 | 0,981 | 3,392 | 0,836 | -2,586 | 0,010

odemektedirler.
Personele yeterli diizeyde sosyal
olanaklar saglamaktadirlar. 3,282 | 0917 | 3,535 | 0,884 | -1,962 | 0,051

Ucret miktarini belirledikleri objektif]
kriterlere sahiptirler.

Ucret 6demelerinde “kidem”i 6nemli bir
kriter olarak degerlendirmektedirler.
Ucret 6demelerinde  idari  gdrevin
olmasini  6nemli bir kriter olarak| 3,461 0,876 | 3,650 | 0,739 | -1,602 | 0,111
degerlendirmektedirler.

Finans sektoriinde en yiiksek {icreti
odemektedirler.

Personelin harcadigit emek ve zaman
esas alindiginda, yeterli tcret| 3,114 | 0,975 | 3,300 | 0,946 | -1,323 | 0,187
odemektedirler.

Personelin egitim diizeyi esas
alindiginda, yeterli iicret 6demektedirler.
Toplam 3,234 | 0,717 | 3,467 | 0,621

3,182 | 0,854 | 3,464 | 0,870 | 2,279 | 0,024

3,435 | 0,994 | 3,566 | 0,783 | -0,995 | 0,321

3,077 | 1,039 | 3,622 | 0,951 | -3,758 | 0,000

3,206 | 1,051 | 3,362 | 0,875 | -1,089 | 0,277
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3.2.9. Yerli Banka, Yabanci Banka Deneyimi fle Bankalarin
Performans Degerleme Uygulamalarma Iliskin Bakis
Acilari

Tablo 9 ve 10°daki analiz sonuglari ankete katilan bankacilarin
mesleki kariyerleri esas alarak su ana kadar “sadece yerli bankada galismis
olanlar”, “sadece yabanci bankada ¢alismis olanlar” ve “hem yerli hem de
yabanci bankada c¢alismig olanlar” olmak {izere ii¢ gruba ayrilmistir.
Dolayisiyla Tablo 4,5,7 ve 8’de banka caliganlarinin mevcutta c¢alistiklari
bankalar esas alinarak analiz gruplari olusturulmus iken, Tablo 9 ve 10’da ise
tim bankacilik deneyimlerinden yola ¢ikilarak gruplar olusturulmustur.
Bunun makaleye sagladigi katki ise sudur; su anda 6rnegin, yerli bankada
calisan bir bankaci daha oOnceleri yabancit bankada calismamis ise bu
katilimcinin yabanci bankalar ile ilgili goriisleri sadece birer varsayim veya
tahmine dayanmaktadir. Ancak Tablo 9 ve 10°da bu durum netlik
kazandirilarak bankacilarin yerli ve yabanci bankalarin uygulamalarini
tanima durumlari esas almarak daha net sonuglara ulasilmaktadir.

Yapilan anket sonucunda yerli ve yabanci bankalarda performans
degerleme uygulamalarma iligkin c¢alisanlar arasindaki algi farkliliklarmi
belirlemek amaciyla calisanlar “sadece yerli bankada ¢alisanlar, sadece
yabanci bankada c¢aliganlar ve hem yerli hem yabanci bankada caligmig
olanlar” olmak iizere {i¢ gruba ayrilmistir. Bu {i¢ grup arasindaki iliskinin
degerlendirilebilmesi icin ANOVA testi uygulanmistir. Olusturulan her bir
grubun hem yerli hem yabanci bankalardaki performans degerleme
uygulamalarina iliskin bakis agilari ANOVA testi ile tespit edilmeye
calistlmistir. Her bir grubun hem yerli hem yabanci bankalarm uygulamalari
hakkindaki goriisleri ayr1 ayr1 degerlendirmeye tabi tutulmustur. Yapilan
analiz sonucunda yerli bankalarin eleman se¢cme ve yerlestirme
uygulamalarina iliskin gruplar arasinda iki 6nerme disinda anlamli bir
farkliligin olmadigi, katilimcilarin benzer goriisleri paylastiklart sonucuna
ulagtlmustir. Bu durumda “H4a: Caliganlarin yerli, yabanci veya her iki banka
tecriibesi olup olmadigmma gore yerli bankalarin performans degerleme
uygulamalarina bakis agilari arasinda anlamli bir farklilik vardir”, hipotezi
reddedilmistir. Yabanci bankalarin uygulamalarina iligkinde 3 Onerme
disinda yine diger tiim onermelerde gruplar arasinda anlamli bir farkliligin
bulunmadig1 ortaya ¢ikmustir. Yani her bir grup i¢in katilimcilarin yerli ve
yabanct bankalardaki uygulamalar hakkinda benzer algilara sahip olduklari
goriilmiistiir. Bu durumda aragtirmanin diger hipotezi olan “H4b: Calisanlarin
yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup olmadigma gore yabanci
bankalarin performans degerleme uygulamalarina bakis agilari arasinda
anlaml bir farklilik vardir”, hipotezi reddedilmistir. Ancak gruplarm yerli ve
yabanct bankalardaki uygulamalara iligkin algilar1 arasinda anlamli
farkliliklarin bulundugu 6nermelerin ayni olmadiklari goriilmektedir. Yerli
bankalarin  uygulamalarina  yonelik her bir grup “Performans
degerlemelerinde ikili arkadagliklar ve dostluklar1 géz ardi etmektedirler”
(p<.05) ve “Degerlendirilecek kisinin unvani ve mevkisi, degerlendirme
sirasinda objektifligi etkilemez” (p<.05) onermelerinde farkli goriisler beyan
ederken, yabanci bankalarin uygulamalarinda “Performansi yiiksek olan
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elemanlart maddi/manevi odiillendirmektedirler”, “Performans degerlemeye
biiylik 6nem vermektedirler” ve “Personelin kendisini degil, yaptig1 isi
degerlendirmektedirler” onermelerinde gruplar arasinda algi farkliliklarinin
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9: Yerli ve Yabanci Bankalarin Performans Degerleme

Uygulamalarina Bakis Acilarma iliskin ANOVA Testi

Yerli Bankalarin Performans Degerleme Yabanci Bankalarin Performans Degerleme
Uygulamalarina iliskin Algilar Uygulamalarina iliskin Algilar
1* 2 3 ¥ o g 1* 2 3 ¥
- - - nermeler - - -
X X X T Sig. X X X T Sig.
s s s s s s
2,85]2,73 | 2,63 |2,74]0,89 g;rj;’;Z;fg?i;ﬁiﬂiﬁ 3,33(3.47 |3.68 |3.49(2,04
1,07 1,14 | 0,80 {0,99 (0,41 1,19(1,11 |0,81 |{1,05]0,13
yararlanmaktadirlar.

2,961 2,73 | 2,93 |2,90 (0,73 [Personelin performansini etkin  |3,43 3,59 |3,59 |3,52]0,67
0,911 0,93 ] 0,91 10,91 0,48 |sekilde degerlendirmektedirler. |1,06]0,99 10,67 10,91]0,51
Performans degerleme
2,69 2,47 | 2,69 [2,650,87 |¢alismalarimin objektif  bir[3,00|3,54 |3,30 |3,22|4,61
0,941 0,99 | 0,77 10,89 | 0,42 |sekilde yapildigina herkes 0,92(1,00 |0,81 {0,91]|0,11

inanmaktadir.
Performansi gelistirici seminer,
3,251 3,03 | 3,13 |3,16|0,63 |panel ve hizmet i¢i egitim gibi 3,51(3,70 |3,78 |3,65|1,70
1,08 0,94 | 0,87 {0,97 | 0,53 |aktiviteler 0,97(1,09 10,72 10,91]0,18
gerceklestirmektedirler.
2,82 2,82 | 2,76 2,79 (0,09 Plerf"ml‘am‘ yilksek "lgg./ 13,30(3,53 |3,78 |3,53|4,63
0,95 1,00 | 0,92 [0,95|0,01|Scmamant | maddimanevil g gg 11,02 10,82 |0,95(0,01
odiillendirmektedirler. ’
Gelecege yonelik kariyer
3,051 2,85 | 3,03 |3,00|0,62 [planlamalarinda, performans 3,36 (3,50 |3,68 |3,51|2,42
0,851 0,99 | 0,90 |0,89 [0,54 |degerleme sonuglarindan 0,90(0,96 |0,81 {0,89]0,09
yeterince yararlanmaktadirlar.
3,001 2,79 | 3,16 | 3,02 |1,79 [Performans degerlemeye 3,33(3,70 |3,68 |3,54|3,70
0,851 0,98 | 0,97 10,93 0,17 |biiyiik 5nem vermektedirler. 0,9010,90 [0,81 [0,88]0,03
2,8712,85 | 3,10 |2,96 1,37 [Personeli  degil, yaptig1 isi|3,23(3,67 |3,72 |3,50|5,88
0,961 0,82 | 0,90 10,91 |0,26 |degerlendirmektedirler. 1,0210,82 0,75 [0,91]0,00
2,64|2,56 | 3,01 [2,77]4,02 .ltrl.f"”ia‘és ‘}ekglerlemefrmldil 3,18(2.89 (3,25 |3,15|1,51
0,87] 1,05 | 0,91 |0,94 0,02 |11t arxadasliklar ve dostlukdart| | 4 oy o1 1085 [1,02(0,22
g0z ard1 etmektedirler.
299|235 | 2.89 | 2,83 | 5,55 |Pegerlendirilecek Kisinin unvan 5 50, o1 13 46 15331 ] 422
093] 0.98 | 0.92 [0.96 0,00 ¢  mevkisi,  degerlendirme| ' 10, 10'g1 0792|012
sirasinda objektifligi etkilemez.
3,00| 2,78 | 3,06 2,98 (0,95 Pgﬁg??in.s d‘l’gerlemede 3,36(3,33 3,48 |3,40]0,51
0,99 | 0,97 | 0,88 | 0,95 | 0,39 |0PIeKtiT kriterler 1,00 (0,85 0,76 |0,880,60
kullanmaktadirlar.
Degerlendirilen personelin
329 3,12 | 331 |3,26 | 0,49 [¥indeki basanisindan ok 13541350 1339 328 1,01
0.95| 1,07 | 0.96 |0,97 |0,61 |Ustierivle —olan - liskileri) o5 1 "o 1677 1085 (0,37
degerleme sonucunu
belirlemektedir.
3,14 2,82 | 3,09 3,061,225 P..erl?"“hele yonelik yap“klari heﬁ 3,47(3,73 3,59 |3,57(1,09
1,00 | 1,03 | 0,93 |0,98 | 0,29 |1y harcamayt yatiim olarak| g¢ | g 79 (0,78 [0,870,34
gormektedirler.
3,051 2,91 | 3,06 |3,03 (0,36 [Personel igin egitim konusunda |3,53 13,70 |3,70 |3,63|0,89
0,901 0,96 | 0,87 10,90 |0,70 |yeterli harcama yapmaktadirlar. |1,03]0,87 0,65 |0,87]0,41

1*= Sadece yerli bankada g¢alisanlar, 2=Sadece yabanci bankada ¢aliganlar.
yabanci bankada ¢alismis olanlar

1.Grup igin N=71-73, 2.Grup i¢in N=32-34, 3.Grup i¢in N=67-70 araliginda degismektedir.

19

, 3=Hem yerli hem



BAKAN — DOGAN — ERSAHAN - EYITMIS 2012

3.2.10. Yerli Banka, Yabanc1 Banka Deneyimi ile Bankalarin
Ucretleme Uygulamalarina Iliskin Bakis Acilar:

Yerli ve yabanci bankalardaki {icretleme uygulamalar1 igin de
calisanlar {i¢ gruba ayrilmig ve bu sekilde ¢alisanlar arasinda uygulamalara
iliskin alg1 farkhiliklarinin olup olmadig: belirlenmeye ¢alisilmistir. Gruplar
aras1 algi farkliliklarmin tespiti i¢in burada da ANOVA analizi yapilmistir.
Yapilan analiz ile “HS5a= Calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka
tecriibesi olup olmadigina goére yerli bankalarin ticretleme uygulamalarina
bakig agilart arasinda anlamli bir farklilik vardir” ve “HS5b= Calisanlarin
yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup olmadigina gore yabanci
bankalarin tiicretleme uygulamalarma bakis acilari arasinda anlamli bir
farklilik vardir”  hipotezi test edilmek istenmistir. Sonu¢ olarak her ii¢
grubun bazi énermeler diginda hem yerli bankalarm hem yabanci bankalarin
uygulamalarina dair birbirine benzer algilara sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir.
Bdylece bu analizin dogruluklarmi test ettigi “HS5a” ve “H5b” hipotezleri
reddedilmistir.

Tablo 10: Yerli ve Yabanci Bankalarin Ucretleme Uygulamalarina
Bakis Agilarina fliskin ANOVA Testi

Yerli Bankalarin Yabanci Bankalarin

Ucretleme Uygulamalarma iliskin Algilar Ucretleme Uygulamalarma iliskin Algilar
1* 2 3 B o ; 1* 2 3 B
- - —= nermeler = = =

X X X T Sig. X X X T Sig.
s s s s s s
2,921 3,00 | 3,12 3,01 0,67 Benzer isi yapanlara benzer ticret |3,11] 3,12 | 3,50 |3,27 3,79
1,00 1,10 | 1,02 [ 1,02 0,51 [6demesi yapmaktadirlar. 0,94 1,04 | 0,81 {0,93 0,02
2,741 2,57 | 2,76 2,72 0,53 [Personele yeterli diizeyde ticret 3,14 3,18 | 3,30 | 3,21 {0,58
0,831 1,09 | 0,82 0,88 0,59 |[ddemektedirler. 0,95] 1,06 | 0,84 10,93 (0,57
3,271 2,73 | 3,01 |3,07| 3,44 [Personele yeterli diizeyde sosyal |3,41] 3,29 | 3,46 (3,41(0,37
0,96 1,30 | 0,91 | 1,03 | 0,03 planaklar saglamaktadirlar. 0,87| 1,14 10,83 10,91 0,69
2,86 2,61 | 2,91 |2,84] 1,34 [Ucret miktarmi belirledikleri 320(3.19 | 3,46 [3,30 1,84
0,771 1,11 | 0,81 0,86 | 0,26 jobjektif kriterlere sahiptirler. 0,90| 1,09 | 0,71 0,87 [0,16

Ucret 6demelerinde “kidem”i
nemli bir kriter olarak
degerlendirmektedirler.

3,2713,38 | 3,51 |3,39| 1,03
0,951 1,10 |1 0,92 10,97 0,36

341|3,47 (3,72 13,54 (2,48
1,04| 0,86 | 0,64 {0,87|0,09

Ucret 6demelerinde idari gorevin
lolmasini 6nemli bir kriter olarak
degerlendirmektedirler.

3,381 3,68 | 3,38 | 3,44 | 1,52
0,791 0,98 | 0,94 10,89 0,22

3,37| 3,85 | 3,65 3,57 4,85
0,90| 0,56 | 0,76 | 0,81 |0,01

[Finans sektoriinde en yiiksek
ticreti
lodemektedirler.

2,6512,53 12,71 |12,65]0,43
0,981 1,08 | 0,79 10,93 0,65

3,17]3,32 | 3,49 |3,32(3,70
1,12 1,15 | 0,90 | 1,05 |0,03

[Personelin harcadigi emek ve
zaman esas alindiginda, yeterli
licret 6demektedirler.

2,67]2,56 | 2,58 |2,61]0,25
0,90| 1,02 | 0,77 | 0,88 0,78

3,11|3,24 | 3,31 (3,21(0,71
0,95| 1,15 | 0,93 10,98 |0,49

[Personelin egitim diizeyi esas
alindiginda, yeterli ticret
odemektedirler.

2,9312,68 | 2,85 2,85|0,84
1,041 0,98 | 0,81 [0,94]0,43

3,251 3,38 | 3,36 {3,32 (0,29
1,02| 1,15 | 0,88 | 1,00 {0,75

1*= Sadece yerli bankada g¢alisanlar, 2=Sadece yabanci bankada ¢aliganlar, 3=Hem yerli hem
yabanci bankada ¢alismis olanlar

1.Grup igin N=71-73, 2.Grup i¢in N=31-34, 3.Grup i¢in N=67-70 araliginda degismektedir.
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4. SONUC VE DEGERLENDIRME

Isletmelerin  giiniimiiziin ~ zorlu  rekabet ortamiyla  basa
¢ikabilmesinde ve rakiplerinden bir adim 6nde olmasinda insan kaynaklari
uygulamalarmin  biiyilk 6nemi vardir. Ozellikle sektdrler bazinda
degerlendirildiginde, bankacilik  sektdriiniin  insan  kaynagma ve
uygulamalarma ayr1 bir 6zen gostermesi beklenmektedir. Yogun ve stresli bir
calisma mesaisine sahip olan bankalarin ¢alisanlarini memnun edebilmesi
icin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini basariyla yonetmesi gerekmektedir.
Insan kaynaklar1 uygulamalari kapsaminda ele alinan iicret ve fiicretin
belirleyici unsurlarindan sayillan performans degerleme uygulamalarinin da
bankalarm etkinligi ve verimliligi agisindan onemi ayridir. Bu nedenle bu
calismada, Kahramanmaras ve Istanbul’da faaliyetlerini yiiriitmekte olan
yerli ve yabanct bankalarm performans degerleme ve {icretleme
uygulamalarina ¢alisanlarin bakis acilar1 arasindaki iliskiler, banka ¢aliganlari
ile gerceklestirilen bir anket caligmasi ile ortaya konulmustur. Elde edilen
202 anket iizerinde yapilan ¢alismada dncelikle yerli ve yabanci bankalarin
uygulamalarina iligkin tiim katilimcilarin verdikleri cevaplar Wilcoxon
analizine tabi tutulmus, ardindan sirasiyla performans degerleme ve
iicretlendirme uygulamalarina iligkin banka ¢alisanlarinin yerli ve yabanci
banka uygulamalarina dair alg1 farkliliklarinin olup olmadig: ¢ testi ile tespit
edilmeye caligilmigtir. Calismanin son kisminda ise calisanlarin anketi
degerlendirdikleri anda hangi bankada calistiklar1 esas alinmaksizin banka
deneyimleri goéz oOniine almmarak ti¢li bir grup ayirimina gidilmis ve bu
gruplar arasindaki algi farkliliklart ANOVA analizi ile test edilmistir. Banka
calisanlarmin verdikleri cevaplar dogrultusunda yapilan Wilcoxon testi
sonucunda yerli ve yabanci banka calisan1 ayirimma gidilmeksizin tiim
katthmcilarin  goriislerine  basvuruldugunda, “performans degerleme
konusunda yerli ve yabanci bankalarin uygulamalarmna iliskin bakas
acilar1 arasinda anlamh bir farklilik oldugu (H1a)” ortaya ¢ikmistir. Ayni
sekilde iicretleme uygulamalarina iliskin de yerli ve yabanci bankalarin
uygulamalarina iligkin tiim katithmcilarin bakis agilar1 arasinda anlamh
bir farkhilik oldugu (H1b) sonucuna ulasilmistir. Tim katilimcilar
arasindaki algi farkliliklarinin da yabanci banka uygulamalarmin lehine bir
yonde gerceklestigi calismada ortaya cikan bir diger sonuctur. Ozellikle
katilimcilar  performans wuygulamalar1 ile ilgili olarak personelinin
sorunlariyla ilgili danismanlk hizmetlerinden yararlanilmas: ve iicret
uygulamalari ile ilgili olarak ta finans sektoriinde en yiiksek iicreti 6dedigine
dair konularda yabanci banka uygulamalarma yerli banka uygulamalarina
oranla daha olumlu bir degerlendirmede bulunmuslardir.

Yerli bankalarin uygulamalarini degerlendirmek amaciyla galiganlar
yerli veya yabanci bankada su anda galistyor olma durumlarina goére yerli
banka ¢aliganlar1 ve yabanci banka caliganlar1 olmak {izere iki gruba ayrilmis
ve ¢aliganlarin yerli banka uygulamalarma iliskin algilarin1 6l¢gmek amacryla
onermelere verdikleri cevaplar ¢ testine tabi tutulmustur. Sonugta “yerli ve
yabanci banka cahsanlarinin yerli bankalarin performans degerleme
uygulamalarina bakis acgilar1 arasinda anlamh bir farkliigin oldugu
(H2a) kismen reddedilirken, yerli ve yabanci banka cahsanlarinin
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yabanc1 bankalarin performans degerleme uygulamalarmna iliskin
algilar1 arasinda anlamh bir farklihigin oldugu (H2b) kismen kabul
edilmistir”. Bu durumda yerli ve yabanci banka calisanlarinin yerli
bankalarmn performans degerleme uygulamalarmma iliskin benzer goriisleri
paylastiklar1 ama bunun yaninda yabanci bankalarin uygulamalarmna iliskin
birbirlerinden farkli diisiindiikleri sonucuna varilmigtir ve yabanci banka
uygulamalar1 hakkinda yerli banka uygulamalarina goére olumlu yonde
goriigler beyan etmislerdir.

Yapilan ¢aligmada yerli ve yabanci banka caligsani seklinde ayrilan
iki gruba ait verilerin degerlendirildigi bir diger t testi sonucuna gore “yerli
ve yabanci banka c¢alisanlarimin hem yerli bankalarm hem yabanci
bankalarin iicretleme uygulamalarina iliskin bakis acilar1 arasinda
anlamh bir farklihgin oldugu (H3a, H3b) goriisii kismen reddedilmistir”.
Yerli ve yabanci bankalarin iicretlemeye dair konularda benzer uygulamalar1
gerceklestirdikleri veya anketi cevaplayan calisanlar tarafindan konunun bu
sekilde algilandig1 goriilmiistiir.

Calisanlarm mesleki kariyerleri esas aliarak yapilan “sadece yerli
bankada caliganlar, sadece yabanci bankada c¢alisanlar, hem yerli hem
yabanci bankada calismis olanlar” seklindeki ii¢ grup arasinda yapilan
ANOVA analizi sonucunda “calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka
tecriibesi olup olmadigina gore yerli ve yabanci bankalarin performans
degerleme uygulamalarina bakis ac¢ilar1 arasinda anlamh bir farklihigin
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (H4a, H4b)”. Ister sadece yerli bankalarmn
ister sadece yabanci bankalarin ya da her iki bankanin uygulamalar1 hakkinda
bilgi sahibi olsun anketi yanitlayan tiim katilimcilar performans degerleme ile
iicretleme  konularinda  yerli  bankalardaki  uygulamalara  yabanci
bankalardakine gore daha az katildiklarini ifade eden segeneklere yakin
cevaplar vermislerdir.

Calisanlarin yerli, yabanci veya her iki banka tecriibesi olup
olmadigina gore yerli ve yabanci bankalarin iicretleme uygulamalarina
iliskin bakis acilar1 arasinda anlamh farklhihiklarin oldugu (H5a, H5b)
calismada ortaya c¢ikan diger bir sonuctur. Performans degerleme
uygulamalarinda oldugu gibi katilimcilar ticretleme konusuyla da ilgili olarak
yabanc1 bankalarin uygulamalarinin lehine bir goriis beyan etmislerdir.

Calismada yapilan tiim analiz sonuglar1 i¢in genel bir degerlendirme
yapilmak istenilirse ¢alisanlarin yabanci bankalarin performans degerleme ile
iicretleme uygulamalarina yerli bankalara gore daha ¢ok olumlu baktiklar1 ve
onlarin uygulamalarina daha fazla katilim gosterdikleri sdylenilebilir.

Bu calisma icin gerceklestirilen literatiir arastirmasi sonucunda
Ozellikle yerli ve yabanci bankalar arasinda cesitli konular ac¢isindan
(finansal, etkinlik vb.) karsilastirma yapmaya yonelik bir ¢ok caligmaya
rastlanilmigtir (Aktas ve Kargin, 2007, Ata, 2009, Demir ve Gengtiirk, 2006).
Ancak yapilan bu c¢aligmalarda performans ve iicretleme uygulamalari
kapsaminda yerli ve yabanci bankalarin karsilastirilmasma yonelik bir
calismanin olmadig1 goriilmiistiir.
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Calisma sonucunda elde edilen bilgiler 1s1ginda, yerli bankalarin
acimasiz rekabet ortaminda basar1 elde edebilmesi ve yabanci bankalara karst
iistiinliik saglayabilmesi i¢in hem performans hem iicretle ilgili konulardaki
uygulamalarin1 yeniden gozden gecirmelerinin gerekliligi goriilmiistiir.
Ozellikle katilmecilarm vermis olduklar1 cevaplar incelendiginde yerli
bankalarin,

e Personelinin sorunlartyla ilgili damigmanlik sirketlerinden daha fazla
yararlanmalart,

e Personelini yaptiklari igle alakali etkin bir sekilde degerlendirmeye tabi
tutmalari,

e Performans degerlemesi sonunda basarili elemanlarint hem maddi hem
manevi olarak ddiillendirmeleri,

e Personeline aldig1 egitim diizeyi ve harcadigi emek ile zamani esas alan
bir ticret ddemeleri konularina daha fazla dikkat etmeleri gerekmektedir.

Performans ve iicret uygulamalarinda daha objektif bir yaklagim
sergiledigi takdirde yabanci bankalarla rekabet yarisinda daha biiyiik bir
basar1 saglayabilirler. Ciinkii yapilan ¢alisma giliniimiiz itibariyla ¢aliganlarin
bu konularda yabanci bankalar1 yerli bankalara gore daha olumlu
degerlendirdigini gostermistir. Ancak bu sonuglar yerli bankalarin basarisiz
bir konumda olduklarin1 ifade etmemektedir. Yerli bankalar da kendi i¢
yapilarinda performans degerleme ve iicretleme uygulamalarini basari ile
yerine getirmektedirler. Ne var ki insan kaynaklari uygulamalarina iligkin
yerli ve yabanci bankalar arasmmda bir kiyaslama (benchmarking)
yapildiginda yabanci bankalarin daha iyi durumda olduklar1 goriilmektedir.
Bu durumun ana merkezleri yurtdisinda bulunan yabanci bankalarin
faaliyette bulunurken kendi kiiltiirlerini, is ahlakini ve kurallarinin biiyiik bir
kismmi terk etmeden faaliyette bulunacaklar1 farkli iilkelerdeki subelerine
tagimalarindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir. Cilinkii eger yabanci bankalar
kendi Kkiiltiirel degerlerini beraberlerinde getirip uygulamasalardr yerli
bankalar ile aralarmda bdyle farkliliklarin olusmamasi beklenirdi.
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