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Oz

Calismanin amaci, katilim bankasi ¢alisanlarmin kurumlar:
tarafindan gergeklestirilen kariyer yonetimi ve yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 ve buna baglh olarak performans degerlendirme
stirecleri ile sekillenen memnuniyet diizeylerini belirlemek ve bu
sayede katihm bankas: sektoriine ve pazarlama literatiiriine katkida
bulunmaktir. Arastirma nicel arastirma yontemlerinden tanimlayici
nitelikte neden-sonug¢ arastirmasi olarak tasarlanmigtir. Arastirma
amacmi  gergeklestirmek {izere Tiirkiye genelinde katilim
bankalarinda farkli pozisyonlarda gorev alan 397 kisiyle irtibat
kurulmustur. Arastirma Subat 15, 2022 — Nisan 17, 2022 tarihleri
arasinda anket yontemi ile toplanmistir. Bes boliimden olusan anketin

ilk bolimii katilimcilarin demografik verilerine y&neliktir. Ikinci
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boliimde, Kiigiik (2012) tarafindan gelistirilen Kariyer YOnetimi
Olgeginin 20 sorusu kullanilmistir. Kiigiik, calismasinda 6lgegin genel
guvenirligi 0,940 olarak bulmustur. Uciincii boliimde, Sahin (2015)
tarafindan gelistirilen Yetenek Yonetimi Olgeginin 19 sorusu
kullanilmigtir. Sahin, ¢alismasinda olgegin genel giivenirligi 0,945
olarak bulmustur. Doérdiincti boliimde, Karabacak (2020) tarafindan
gelistirilen Calisan Memnuniyeti élgeginin 17 sorusu kullanilmistir.
Karabacak, calismasinda oOlgegin genel giivenirligi 0,857 olarak
bulmustur. Besinci boliimde, Akkaya (2015) tarafindan gelistirilen
Performans Degerlendirme Olgeginin 14 sorusu kullanilmistir.
Akkaya, calismasinda Olgegin genel glivenirligi 0,875 olarak
bulmustur. Calismada, arastirma modeli ile olusturulan tim
hipotezlerin kabul edildigi goriilmiistiir. Hipotezler katilim bankasi
calisanlarmin kariyer yonetimi algisi, yetenek yonetimi algisi ve
performans degerlendirme algisinin memnuniyetleri iizerindeki
etkisini  O0lgmeye  yOneliktir.  Calisanlarin  kariyer  yOnetimi
uygulamalar: ile yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik algilar:
arasinda anlaml ve pozitif yonlii iliski bulunmustur (r(397) = .50, p <
.05).  Yetenek yOnetimi uygulamalar1 ile performans yonetimi
uygulamalarina yonelik algilari arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski
bulunmustur (r(397)=.51, p < .05). Calisan memnuniyetindeki %92'lik
etkinin kariyer yonetimi algisi, yetenek yonetimi algis1 ve performans
yonetimi algis1 ile agiklandigr gortlmiistiir (F=14,330; p <0,05;
Diizenlenmis R2=0,92).

Anahtar Kelimeler: Katilim Bankaciligi, Kariyer Yonetimi,

Yetenek Yonetimi, Performans, Calisan Memnuniyeti.
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The Effects of Career and Talent Management Practices on
Employee Performance and Employee Satisfaction in The

Participation Banking Sector

Abstract

The aim of the study is to determine the satisfaction levels of
participation bank employees shaped by career management and
talent management practices carried out by their institutions and
performance evaluation processes accordingly, thus contributing to
the participation bank sector and marketing literature. The research
was designed as a descriptive cause-effect research, one of the
quantitative research methods. In order to realize the purpose of the
research, 397 people working in different positions in participation
banks throughout Turkey were interviewed. The research was
collected between February 15, 2022 — April 17, 2022 by survey method.
The first part of the questionnaire, which consists of five parts, is about
the demographic data of the participants. In the second part, 20
questions of the Career Management Scale developed by Kiigiik (2012)
were used. The researcher found the general reliability of the scale to
be 0.940 in his study. In the third part, 19 questions of the Talent
Management Scale developed by Sahin (2015) were used. The
researcher found the general reliability of the scale to be 0.945 in his
study. In the fourth part, 17 questions of the Employee Satisfaction
Scale developed by Karabacak (2020) were used. The researcher found
the general reliability of the scale to be 0.857 in his study. In the fifth
part, 14 questions of the Performance Evaluation Scale developed by

Akkaya (2015) were used. The researcher found the general reliability
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of the scale to be 0.875 in his study. It was seen that all hypotheses
formed by the research model were accepted. The hypotheses are
aimed at measuring the effect of career management perception, talent
management perception and performance evaluation perception of
participation bank employees on their satisfaction. A significant and
positive relationship was found between employees' perceptions of
career management practices and their perceptions of talent
management practices (r(397) = .50, p <.05). A significant and positive
relationship was found between their perceptions of talent
management practices and their perceptions of performance
management practices (r(397) = .51, p < .05). It was observed that the
92% etfect on employee satisfaction was explained by the perception
of career management, perception of talent management and
perception of performance management (F=14.330; p <0.05; Adjusted
R2=0.92).

Keywords: Participation Banking, Career Management, Talent

Management, Performance, Employee Satisfaction.

Giris

Yetenek kavrami diger kavramlar gibi kullanildig1 alana ve
baglamina gore farkli tanimlamalara sahip olabilmektedir. Bizlerin ele
alacag1 yetenek kavrami ise spor, sanat gibi alanlardan farkl olarak i
yasamindaki yetenek kavrami olacaktir. Yetenek kavraminin is
yasamindaki hayati 6nemi ortadadir. Bu nedenle yetenek kavraminin
is yasaminda tanimlanmasina ihtiya¢ bulunmaktadir. Is yasaminda
yetenegin dogru yonetilmesi ile hem isverenler hem de iscilerin

verimlilikleri, karlar1 artmaktadir. Bu yilizden yetenek yonetiminin
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getirileri oldukga fazladir. Yetenek yoOnetimi iizerine yapilan
calismalara bakildiktan sonra yetenek yonetim modelleri ve yetenek
yonetiminin anlamu tizerinde durulacaktir.

Calisan memnuniyeti, 6zellikle son yillarda is yasantisinda
oldukca 6nemli konulardan birisi olmustur. Ozellikle isletmenin en
onemli kaynaginin insan oldugunun fark edilmesi sonrasinda ¢alisan
memnuniyeti, is yasantisin1 dogrudan etkiledigi icin hayati bir neme
sahip olmustur. Bu sebeple isletmeler, bu konu iizerine ciddi
arastirmalar yapmis ve lizerine oldukca egilmis, farkli sosyal bilim
dallarindan da bu konuda yardimlar almis, siiregler yiirtitmiistiir.
Dolayisiyla bu  siiregler gesitli tanimlamalara, yontemlere ve
varsaymmlara ihtiya¢ duymustur. Calisma igerisinde bu tanimlamalara
ve varsayimlara deginilmis, calisan memnuniyetinin maddi ve manevi
yonleri ele alinmuistir.

Performans ise is diinyas: baglaminda ele alindiginda kendine
has bir arastirma alani olmustur. Calismamizda degindigimiz biitiin
adimlarin toplamiyla elde edilen performans, yiiksek piyasa
rekabetinde ayakta durma adimlarinin en baginda gelmistir. Bu
bakimdan bu c¢alismanin amacglarindan sonuncusu, c¢alisan
performansinin ne oldugu, yonetim siireci, artis ve azalislariyla is
glicinii nasil etkiledigi, performans takip siireclerinin yonetimi
agisindan nasil yollar izlendigi ve nelerden yararlanilabilecegi gibi

¢alisan performansinin tiim yonlerini izah etmeye ¢alismak olmustur.
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1. Literatiir

1.1 Kariyer Yonetimi

Koken olarak Fransizca “Carriere” kelimesinden dilimize
yerlesen kariyer kavrami genel tanim itibariyle ¢alisanlarin ¢alisma
hayatinin tiimiinii ifade etmektedir. Kariyer kavrami hakkindaki
calismalar ve gelismeler, is hayatindaki gelisme ve ¢alismalarin 6nem
kazanmasiyla paralellik gosterir. Kariyer kavraminda c¢alisanin
calisma hayati olumlu olumsuz tiim inis ¢ikislariyla ele alinir. Kariyer
hakkindaki literatiire goz atildiginda birgok farkli tanim ile
karsilagilmaktadir. Tirk Dil Kurumu sozliiglinde kariyeri; “Bir
meslekte zamanla ve calismayla kazanilan asama, basar1 ve uzmanhk”
olarak tanimlarken (Tiirk Dil Kurumu, 2019), baska bir sozliikte ise
“Meslek, uzmanlik, bir meslekte uzmanlasmis olma” seklinde
tanumlanmaktadir (Kubbealti Akademisi, 2020). Kariyer kavramu,
Super (1980) tarafindan “bir kisinin yasam boyu oynadig1 rollerin
kombinasyonu ve sirasi olarak” tanimlanmaktadir. Pazy’e gore ise
kariyer, “calisanin hayati boyunca elde ettigi tecriibe ve yaptig:
faaliyetleri ile ilgili bir dizidir” (Pazy, 1988). Tanimlara dikkat edilirse
hemen hepsi, bireyin meslek hayatinda gecirmis oldugu siireg
tizerinde durmaktadir.

1960’11 yillarda kariyer yonetimi kavrami, bireylerin kariyer
planlamalarinda ve hedeflerini gerceklestirmede bir ara¢ olarak
tanumlanirken, 1980°1i yillarda ¢alisma hayatinda ve diinyada yasanan
degisikliklerle orgiitsel agidan ihtiyaglarin karsilanmasma yonelik,
calisanlarin alternatiflerinin olusturulmas: ve ¢alisanlarin gelisimi igin
uygulanan programlar1 diizenlemek gibi birtakim faaliyetler biitiinii

olarak goriilmeye baglanmistir. 1990’lh yillarda ise bakis agis
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degiserek, calisan ve Orgiitiin ihtiyag¢ ve hedefleri gz Oniinde
bulundurularak uyumlu bir kariyer yonetimi 6n plana ¢ikmistir
(Yarnall, 2008). 1990’larda orgiitlerde hizli bir sekilde yeniden
yapilanma ve degisim yasanmis ve bu yenilikler Orgiitlerin kariyer
uygulamalar1 {izerinde etkili olmustur. Yeniliklere uyum saglama
cabalarinin sektorleri zorunlu tuttugu yenilik ve degisimler, 6rgiitlerin
ayakta kalmadaki bagarilarinin yami sira, insan kaynaklarmi
gelistirmede ve Orgiit yapisini esnek hale getirmede kariyer planlamasi
yapmanin ve gelistirmenin énemini ortaya ¢ikartmigtir (Tashyan vd.,
2011). Bu sayede kariyer yonetimi, insan kaynaklari alaninda en
onemli araclardan birisi olmustur.

Kariyer yoOnetiminin basaris1 bireysel hedefler ile orgiitsel
hedeflerin uyum igerisinde olmasina baghdir (Taghyan vd., 2011). Bu
acidan bakildiginda kariyer yonetimi sadece bireysel degil aym
zamanda &rgiitsel olarak da ele almmalidir. Orgiitsel kariyer yonetimi;
calisanin istihdami, egitimi, {icreti ve Orgiit icindeki statiisti gibi bir
takim insan kaynaklar1 faaliyetlerinden olusur (Yaprak vd., 2010).
Calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini tarafsiz bir gekilde
degerlendirmek ve isletme ve calisanlar icin en dogru yontemi
uygulayabilmek igin isletmedeki islerin gereksinimlerin belirlenmesi,
boylece calisanlarin gelecekte calismasi hedeflenen pozisyonlarda
ihtiya¢ duyacaklar1 beceri, yetenek, bilgi ve tecriibeyi kazanabilmesi
i¢in gerekli gelisim siireglerinin planlanmasi s6z konusudur (Irmis ve
Bayrak, 2001). Tiim c¢alisanlarin orgiit igerisindeki konumlarmin
gelecek yillarda nasil bir degisim izleyeceginin planlanmasini
saglayan bu yaklagim kisilerin kariyer gelisiminde karsilarina ¢ikacak

adimlara hazir olmalar1 ve mevcut konumlarmmin farkina varmalari
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i¢in onemlidir. Calisanin Orgiitle biitiinlesmesi ve motive olmasi igin
ihtiya¢ duyulan orgiitsel kariyer planlamasinda ¢alisanin daha ise giris
asamasinda kazanmak istedigi yetkinlikler ve beceriler analiz edilerek
siireg igerisinde performans degerlendirmeleri ile planin isleyisinin
kontrolii saglanmalidir. Performans degerlendirmesi neticesinde
ulasilan bilgilerin kariyer yonetimi ¢alismalarinda kullanilmasi, geri
bildirim sunarak calisanin eksikliklerinin giderilmesi ve performans
gelisimi ile c¢alisan faaliyetlerinin verimli hale getirilmesi
gerekmektedir (Findikgi, 2006). Basarili bir kariyer yonetimi ile bu
stiregleri gerceklestirmek miimkiindiir.

Bireysel kariyer yonetimi kisinin kendini tanimasi, gelisime
acgik yonlerini kesfetmesi ve kariyerini gelistirmek adina bu yolda
gelisim c¢abasi gostermesidir (Geylan, 2007). Dolayisiyla bu siireg
kisinin kendisi hakkinda sahip oldugu bilgi ile baslamaktadir. Kisi bir
yandan Kkariyer firsatlarini degerlendirirken diger yandan kendi
olumlu ve olumsuz yonlerini degerlendirmekte ve hedefledigi kariyer
gelisiminin kendisi icin mimkiin olma derecesini
degerlendirmektedir. Kisi, kariyer yoOnetiminde mnasil bir yol
izleyecegini planlarken is ve 6zel yasamindaki beklentileri konusunda
kendi bireysel degerlendirmesini gerceklestirir. Mesleki becerileri ve
hedefleri arasindaki uyumu gozlemleyerek gercek¢i ve ulasilabilir
hedefler belirler ve siirecin yonetimini kendisi tistlenir (Aytag, 2005).
Bireysel kariyer planlamasi siireci tiim calisma hayatii kapsayan
kariyer asamalarinda sekillenmektedir. Kariyer asamalar1 kesif
donemi olarak 0-25 yas araligy, kariyer temelini kurma dénemi olarak
25-30 yas araligy, kariyer ortas: donem olarak 30-45 yas aralig, kariyer

sonu donem olarak 45-65 yas aralig1 ve emeklilik donemi olarak 65 yas
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tizeri siire¢ seklinde tanimlanmaktadir (Kahraman, 2017). Yaillar
gectikge kisilerin kariyerlerini daha az ilging ve tatmin etmeyen bir
gidisat olarak gormeleri miimkiindiir. Bu durum sahip olunan meslek
ve becerilerden etkilenebilecegi gibi iiyesi olunan orgiitiin kisitl
olanaklar1 ve yiikselmenin oniindeki engellerden de kaynaklanabilir.
Bu noktada kisilerde kariyer degistirme isteginin goriilmesi
miimkiindiir. Kendini gelistirememe, yeteneklerin bosa harcanmasi,
orgiitiin ya da Orgiit i¢i pozisyonun artik yeterli gelmemesi gibi
nedenlerle kisilerde isteksizlik ve kagis yolu arama davranis
goriilebilir  (Levinson, 2004). Bu gibi olumsuz durumlarin
onlenebilmesi ise kisisel kariyer planlarini destekleyen etkili bir
orgiitsel kariyer yonetimi ile miimkiindiir.

Basarili bir kariyer yonetiminde orgiit ile kisinin hedeflerinin
birbiriyle uyumlu olmasimin ek olarak, kisinin orgiitiin kariyer
imkanlarindan etkin bir sekilde yararlanmasi gerekmektedir. Bu
durum calisanin kariyer gelisimi igin Orgiit icindeki ve bireysel
gorevlerini yerine getirirken ayni zamanda ¢alisan1 oldugu oOrgiitiin
kendisine sundugu kariyer gelisim olanaklarindan da faydalandig:
anlamina gelmektedir. Kariyerin her asamasindan oncelikle bireyin
kendisi sorumludur. Birey yoneticilerinden kariyer gelisimi i¢in destek
talebinde bulunabilir ve yeni is pozisyonlar1 icin kendisini
hazirlayabilir (Aytag, 2005).

Sahip olunan insan kaynaginin en iyi yapilandigi kurumlardan
biri bankalardir. Tktisadi ve idari bilimlerin yani sira miihendislik
alanlari ile sosyoloji ve psikoloji gibi sosyal alanlar olmak iizere pek
¢ok boliim mezununu insan kaynagimna dahil eden bankalarda yeni

baslayanlardan kidemli olan ¢alisanlara kadar herkes igin planh bir
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kariyer yoOnetimi yaklasimi benimsenmektedir. Siirecin basarili
yiritiilmesinin sonucu olarak {ist pozisyonlarda gorev alan
calisanlarin genellikle kurum igerisinde yiikseldigi goriilmektedir
(Comert, 2005). Kariyer yonetimi alaninda en etkili uygulamalar
benimseyen bankacilik sektoriinde ¢alisanlar siirecin bagindan itibaren
her pozisyon igin farkli degerlendirmelere tabi tutulmaktadirlar.
Yazili sinav, degerlendirme merkezi uygulamalari, yetkinlik bazh
miilakatlar, kisilik envanterleri gibi uluslararas: standartlarda araglar
kullanilarak ilk adimdan itibaren Kkariyer yoOnetimine Onem
gosterilmektedir. Bu araglar ile calisanlarin mesleki bilgisi, sayisal ve
sozel yetenekleri, giiclii yonleri, gelisime acik taraflari, davranis ve
egilimleri dikkatle incelenmektedir. Ayrica ise alinacak kisilerin énceki
tecriibe ve becerilerinin degerlendirilmesi yoluyla gelecekte nasil bir
performans izleyebilecegi konusunda da fikir elde edilmektedir
(Cantekinler, 2007). Ise alim siirecinin basariyla tamamlayan
calisanlarin kariyerlerinin her asamasinda stirekli olarak egitim ve
gelisim  programlar1 ile desteklendigi kariyer basamaklari
planlanmaktadir. Kurumlar arasi nakil islemleri, kurum igerisinde
gorevde ylikselme seklinde terfi alinmasi, kurum igi birimler ya da
gorevler arasi is rotasyonlari, kurum ici ve dig1 kariyer firsatlarinin
degerlendirilmesi, tecriibesiz eleman alarak kurum biinyesinde
gelistirme ya da deneyimli calisanlarin ise alim1 ve gelecegin
yOneticilerinin yetistirilmesi programlar1 gibi yontemlerle gerekli
tecriibe ve yetkinlik diizeyine kavusan kisilerin kariyer basamaklarini
¢ikmas1 saglanmaktadir (Aytag, 1997). Bir hizmet isletmesi olarak bu
kurumlar, calisanlar igin onemli bir istihdam ve kariyer gelistirme

alani 6zelligi tasimaktadirlar.
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1.2 Yetenek Yonetimi

Literatiirii incelendigimizde yetenek kavraminin yiizyillardir
cesitli anlamlarda degerlendirildigi ve glintimiizde “yetenek” kavrami
degisim stireci hala da doniisiime ugradig1 goriilmektedir. 19901
yillardan bu yana tiim diinyada is hayatinda yogun bir sekilde
kullanilmaya baslanan yetenek kavraminin gerek is hayatindaki yerini
gerek sonraki yillarda da koruyacagi sdylenebilir. Yetenek, kisinin
fikir ve duygulariyla ilgili tiretken eylemlerin performansini ve
basarisin1 etkilemektedir. Yetenek kavraminin dogustan kazanma
teriminin en iyi bilinen 6zelligidir. Bu baglamda, yetenegin kisiselligj,
insanin dogumu itibariyle ortaya ¢ikmasi, kisiyi en yiiksek beceri
seviyesine eristirmesi, ©6zel bdliimlerde iist diizey yeteneklerin
bulunmasy, yetenegin artmasi performansin da artmasi demektir. Tiirk
Dil Kurumu’'nda yetenek kavramu iki farkli sekilde ele alinmaktadr.
Bunlardan ilki, “kisinin bir yetenek olarak, bir meslek olarak bir seyi
anlama veya yapma yetenegi, ikincisi ise “bir duruma uyum saglamak
icin dogustan gelen gii¢ ve kapasite” seklinde tanimlanmuistir.
Sozliiklere bakildiginda; “Bir kisinin anlik durumlarda 6grenmeden is
basarabilmesi dogal yetenegi”; Metodolojik Terimler Sozliigiinde,
“Kiginin zihinsel yeterlilik veya ogrenmeden kazanilan eylem ve
eylem konularinda c¢alismayr basarma yetenegi” olarak da
tanimlanmaktadir. Yukaridaki tanimlardan hareketle yetenek ve
yetenekli insan kavramlar1 zeka, motivasyon, sahip olunan potansiyel,
performans, kisisel ve cevresel faktorler ve bununla beraber yetenegin
egitim ve uygulamalarla gelismesiyle iliskilendirilmektedir (Atl,

2012).
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McKinsey Danismanlik sirketi, is hayati igin yetenek
kelimesinin tanimini “kisisel yeteneklerin toplami” olarak tanimlar.
Tanr1’nin kendisine bahsettigi kisisel yetkinlik, kabiliyet, bilgi, tecriibe,
zeka, yargilama yetenegi, tutum, karakter, motivasyonun yani sira bu
bireyin 6grenme ve gelistirme kabiliyetlerini barindiran olgudur
(Company, 2001). Abraham (2011), bunlar1 orgiit yoniinden “En
yliksek potansiyellerini uzun siire sergileyerek ya da yetenek
performansi agisindan Orgiitlere aninda katki saglayarak fark yaratan
bireyler” olarak tanimlamistir (Abraham, 2011).

Yapilan calismalara bakildiginda yetenegin farkli sekillerde
yorumlandig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki, herhangi bir konuda
potansiyel olarak daha iyisini yapabilecek bir birey olarak
tanimlanmistir (Altmdz, 2009). Bununla beraber, Ingilizce ve Tiirkge
anlamlarmin; potansiyel ve performans kavramlarinin birlesiminden
ortaya giktigini belirterek sayisal, sozel, zihinsel, bedensel kabiliyet
seklinde tanimlanabilecegini belirtir (Atli, 2012). Aralarinda kiigiik
farkliliklar olmasina ragmen yetenek yoOnetimi, bireyin igindeki
kesfedilmemis niteliklerinin farkina varilmas: ve gerek kendi gerekse
ait oldugu kuruma katkisini en iist diizeye ¢ikarma yolunda tizerinde
calisilmasidir.

Teknolojik gelismelerle birlikte siirekli degisimin 6n planda
oldugu is hayatinda ¢alisanlarin performans diizeyleri isletmelerin
basarisini belirleyen en onemli etkenlerden biridir. Gerek bireysel
gerek orgtitsel kariyer yonetimi ile sahip oldugu yetenekleri kesfeden
calisanlar isin gerektirdigi temel gorevleri yerine getirme agisindan
daha etkili bir performans sergilemektedirler. Meslek seciminde sahip

oldugu beceri ve yetenekleri kesfeden, kariyerinde bu beceri ve
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yeteneklere gore yonlendirilen ¢alisanlar sahip olduklar1 yetenekler
sayesinde meslekleri ile ilgili zorluklara ve degisimlere kolay uyum
saglamakta, problemlerle basa ¢ikabilmekte ve buna bagli olarak
yiiksek performans gostermektedirler. Bu sebeple basarili olmak
isteyen isletmelerin hem ise alim siirecinde bireylerin kariyer uyum
yetenegini dikkate almalar1 hem de insan kaynagimin uyum
yeteneklerini gelistirmesi igin stirekli caba gostermesi gerekmektedir
(Kalaycioglu, 2018). Aksi halde yetenekleri uygun olsa bile geregi gibi
yonlendirme yapilmayan bireyler basarisizliga ugrayabilmektedirler.

Collings (2009), yetenek yonetimini “siirdiiriilebilir rekabet
avantajma gozle goriliir bir katki saglayan onemli pozisyonlarn
belirlenmesi ve bu pozisyonlar1 hakkiyla dolduracak potansiyeli ve
performans: yiiksek calisanlarin yer aldigi yetenek havuzlarmin
olusturulmasi, Orgiit ici yeteneklerin elde tutulmasi, orgiit disindaki
yeteneklerin iceriye c¢ekilmesi seklinde insan kaynaklarmin
olusturdugu siiregler biitiinii” seklinde ifade etmektedir. Bu tanimdan
yola cikildiginda yetenek yonetimini sadece yetenekli galisanlari
orgiitiin biinyesine katmak degil aym zamanda sahip olunan
yeteneklerin belirli stratejik hedefler ve performans gostergeleri
tizerinden degerlendirilerek gelistirildigi siireklilik arz eden bir yap:
olarak gormek gerekmektedir (Little, 2010). Yetenek yOnetimi birden
cok uygulamay1 kapsayan genis bir siirectir. S6z konusu siireg
yeteneklerin kesfedilmesine ve gelistirilmesine yonelik kariyer
planlamasinin hazirlanmasi, kilit pozisyonlarin ve bu pozisyonlara
yonelik ihtiyaglarin belirlenmesi, yetenek havuzlar1 olusturularak
calisanlarin  simiflandirilmast  ve bu  smiflarin  yOnetilmesi

uygulamalarii igermektedir (Berger, 2004). Gelecegi karsilamak
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isteyen hemen her isletme ¢alisanlarinin yeteneklerinin gelistirilmesi
gereken onemli bir alan olarak gormeli ve rekabet avantaji saglamanin
bir araci olarak bu alana stratejik yatirimlar yapmalidar.

1.3 Calisan Performansi

Performans, is kabiliyeti ve motivasyonu etkenlerinin bir
koludur. Is kabiliyeti; yetenegin, 6grenimin ve tecriibenin tamamidir.
Calisanin performansi, tiim bu etkenlerin bir arada bulunmasina
baghdir. Yetenek, dogus itibariyle verilmis bir Ozellik olsa da is
kabiliyeti; tecriibe ile beraber dgrenimle gelistirilebilmektedir (Ozpala,
2007). Is goren, is yasantisina dogrudan etki edebilen en Onemli
unsurdur. Giincel yaklagimlarin gelismesiyle birlikte insan bir kaynak
olarak degerlendirilmis ve is yerlerinin biiylimesi, gelismesi ve
degismesi bu kaynaga bagh olarak sekillenmeye baslamistir. Bilimsel
yonlerden incelenen performans kavrami da bu insan kaynagindan ne
derece istifade edilebildigini gosteren bir kavramdir.

Performans, insan kaynagi yoOnetimi ve insan kaynagimni
gelistirme siireclerinde en yaygin sekilde yararlanilan ama kapsami ve
igerigi yeterince ortaya konulmamais bir kavramdir. Performans, insan
kaynaklar1 yoniinden, kisinin biitiinliigii ve ekip hedeflerinin bir araya
gelmesi olarak tanimlanabilir. Kalitenin genel olarak "mdiisteri
memnuniyeti" kavramiyla tanimlandigmi  distindiigtimiizde,
performansin, calisanin emegiyle ilgili olarak, i¢ miisterilerin
memnuniyeti seklinde ifade edilebilir. Performans o6lgiitleri,
calisandan "isle iligkili" beklentilerdir. Bu beklentilerin dogru ve agik
bir sekilde tanimlanmis ve calisana en bastan belirtilmis olmalidir.

Performans tanimlari, en genel anlamda, is yasaminda "miikemmeli
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arayis" olarak anlagilabilir. Bu ozelligiyle birlikte performans,
basariyla farklilik gosterir (Agikalin, 2000).

Is hayatinda daha genis bir perspektiften ele alinmasi gereken
performans kavramina ¢alisan performans: agisindan bakildiginda is
tanimi, igverenin beklentisi gibi pek ¢ok parametrenin toplamiyla bir
biitiin olarak “beklentiler sonucu ¢alisandan alinan verim” demek
miimkiindiir. Gegmiste pek c¢ok Orgiit, yalnizca calisanlarin is
taniminda  belirlenen isleri nasil uygulamaya koydugunu
degerlendirirdi, fakat bugiiniin nispeten daha az hiyerarsiye doniik ve
cogunlukla hizmet anlayisiyla hareket eden orgiitleri bundan daha
¢oguna yonelik ihtiya¢ hissetmektedir. Arastirmacilar, c¢alisan
performansini sekillendiren {i¢ tiir davranisa dikkat ¢ekmektedirler.
Bu smiflandirmay: sekillendiren Robbins ve Judge (2021), ¢ tip
performans modelinden bahsederler. Bu modeller, “gorev
performansi, vatandaslik, Orgiite zarar verici” performanslar olarak
tanumlanmaktadir ki bunlar, ¢alisanin, isyerindeki faaliyetlere yaptig:
katilimla baglantili olarak sekillenmistir. Ote yandan, caligan
performansit modellerini, “Is Performans1” cercevesi altinda “Gorev
Performans1” ve “Baglamsal Performans” olarak degerlendiren farkl
bir goriis bulunmaktadir. Gorev performansi, ¢alisanin verilen gorevi
ne kadar yerine getirebildigini ifade ederken baglamsal performans,
calisanlarin i¢ diinyalarna doniik olarak yapilan bir performans
degerlendirmesini ifade etmektedir.

Calisan performansi kavraminin nasil ifade edildigi kadar nasil
degerlendirildigi de o6nemlidir. Orgiitlerin degisimlere ayak
uydurabilmesi ve toplumsal vizyonuna ulagabilmesi, Orgiit

icerisindeki ¢alisanlarin biitiin olarak kabul edilerek devaml

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

15



Katilim Bankacilig1 Sektoriinde Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin

Calisan Performansi ve Calisan Memnuniyeti Uzerine Etkileri

degerlendirilmelerine ve gelistirilmelerine baglidir (Ozpala, 2007).
Performans degerlendirmede temel hedef, bireyleri fikirleri ve
calismalariyla ilgili  bilgilendirmek, onlar1 yeni hedeflere
yonlendirmek ve bu hedefler igin yiireklendirmektir. Orgiit tarafindan
belirlenen vizyon gergevesinde amagclarin saptanmasi (kisisel, takim ve
orgiit), bu amaglar 1s1§1nda performans planlama faaliyetlerinin
yapilmasi ve performans degerlemesinin amaglara ulasma durumunu
ol¢mek amaciyla yiiriitiilmesi, basar1 yahut basarisizlik durumlariin
tartisilarak performans: gelistirecek Onlemlerin alinmasi ve yeni
hedefler belirleme faaliyetinin ortaya konulmasiyla ilerleyen
performans degerlemede elde edilen sonuglarin geri bildirimi esastir
(Akin, 2013). Geri bildirim yapilmadig taktirde, ise yaramayan birgok
veri, hicbir karsiigi olmayan sayisal sonuglar olarak kalmaktadir
(Ozpala, 2007). Orgiit icerisinde performans degerlendirmesi zamana
yayilarak stirekli en iyiye ve en basariliya ulasma stirecidir. Bu noktada
calisanlar her yoniiyle incelenerek tiim eksikler saptanir, gerektigi
yerlerde zayif yonler kuvvetlendirilir ve kuvvetli yonler daha da 6n
plana cikartilir. Calisana, hem orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda
kendini tanima hem de ekip igerisindeki faydasmni 6l¢gme imkani
tanimaktadir.  Orgiit agisindan  bakildiginda ise  ekiplerin
faaliyetlerinin kuvvetlendirilebilmesi eksikliklerinin giderilebilmesi
gibi avantajlar saglar.

Banka c¢alisanlar1 diger pek ¢ok sektor calisanlar ile
kiyaslandiginda yiiksek risk tasiyan ve yogun tempolu calisma
kosullarna  sahiptir.  Bu  sebeple  banka  ¢alisanlarimin
performanslarmin izlenmesi ve gelistirilmesi {izerinde dikkatle

durulmas: gereken bir konudur. Bankalar yapisal farkliliklar
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sebebiyle farkli performans degerlendirme sistemleri kullansalar da
her birinin stirece verdigi onem ytiksektir. Bankada ¢alisan personelin
performans degerlendirmeleri yilin belli donemlerinde amirler, iist
yOnetim ve insan kaynaklar1 departmaninin es giidiimlii analizleri ile
gerceklestirilmektedir. Degerleme tamamlandiginda ¢alisan kisilere
geri bildirimde bulunulmakta ve performans gelistirmeye yonelik
aksiyon planlar1 hazirlanmaktadir. Bankalarda performans yonetimi
giktilarinin kullanim alanlar1 ¢ok ve gesitlidir. Stratejik planlama,
egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi, iicret yonetimi, kariyer gelisimi gibi
pek cok alanda ciktilarina ihtiya¢ duyulan performans yonetimi ile
bankalarin  verimliligi, hedef ve amaglarina ulasabilirligi
desteklenmektedir. Kurumun varolus amaglarinin belirlendigi, bu
amaci gergeklestirecek faaliyetlerin planlandigi ve departmanlar
bazinda s6z konusu faaliyetlerin gergeklesme derecelerinin takip
edildigi stratejik planlama siirecinde personellerin kendilerine
dagitilan gorevleri gergeklestirmek icin sergiledigi performansin takip
edilmesi  gerekmektedir. Bu durum  Orgilitsel amaglarin
gerceklestirilmesi igin gereken sayr ve nitelikte is giiciiniin
planlanmasina da katki saglamaktadir. Personel egitimlerin
planlanmasi asamasinda da ¢alisan performansmin lgiimii etkilidir.
Egitim ihtiyaci belirlenirken hangi personelin hangi zamanlarda ne tiir
egitimlere ihtiya¢ duydugu performans degerlendirme sonuglarina
gore sekillenmektedir. Ucret yonetimi, terfi ve prim gibi diger
olanaklarin degerlendirilmesi asamasinda performans degerlendirme
sonuglarina basvurulmaktadir. Yiiksek performans gosteren kisinin
odiillendirilmesini amaclayan bu yaklasimla diger kriterlerin yaninda

performansin da etkisinin 6nemi vurgulanmaktadir. Calisanlarin
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yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi, kurumun hedeflerine
ulasmasi, ihtiyaci olan personelin egitim programlariyla gelisimi gibi
faaliyetlerde de hem performans yonetimi hem kariyer yonetimi
sistemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Akin, 2013).

1.4 Calisan Memnuniyeti

Personel yonetiminin is yasamina entegresinde en biiytik rold,
19. ytizyilda sekillenmeye baslayan bilimsel yonetim anlayisiin aldig:
goriilmektedir. Yaklasimin onciilerinden Frederick W. Taylor, tiretimi
arttirmak adina, bir kaynak olan insana yogunlasarak, iscinin daha iyi
organize edildiginde, yetistirildiginde ve yonlendirildiginde daha ¢ok
verim saglayabilecegini iddia etmistir (Yilmazer, 2020). Sanayi
devrimiyle beraber tiim diinyada yogun olarak hissedilen isgiicii
ihtiyaciyla beraber, tiretimde verimlilik birinci plana oturmus ve
beraberinde gesitli sorular getirmistir. Bu sorularin cevaplari igin, ilk
etapta sadece calisanlar1 giidiileyerek devamli performans artisi
planlanmis olsa da bunun ise yaramadigi goriilerek calisanlarin
psikolojik olarak motive edilme ihtiyaci oldugu fark edilmis ve ¢alisan
memnuniyeti kavrami ortaya ¢ikmistir. S6z konusu bu akimin da
neoklasikler ad1 verilen akim tarafindan one siirtildiigii gortilmiistiir.

TDK tarafindan “memnun olma, seving duyma, sevinme”
seklinde tanimlanan memnuniyet kavrami, psikolojik olarak her olay
ve durumla alakali olan, i¢ ve dis etkilerle sekillenen ve bireyleri
kisisel, sosyal ve duygusal olarak pozitif yonlii etkileyen bir durumdur
(Keser, 2012). Giiniimiizde ¢alisma hayatmin teknoloji odakli hizli
gelisimi ile birlikte rekabet kosullar1 zorlagsmis ve isletmelerin rekabet
avantajl saglamalarinda maddi faktorler kadar maddi olmayan

faktorlere de odaklanmasina sebep olmustur. Bu durum isletmelerin
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en degerli sermayesi kabul edilen ¢alisanlarin memnuniyetine 6ncelik
vermesi zorunlulugunu ve sonucunu dogurmustur. Dolayisiyla
isletmeler, biinyelerinde barindirdiklar1 ¢alisanlarin  tutum ve
davraniglarini, hedefleri dogrultusunda degistirmeyi basarabildikleri
suirece, rekabet tistiinliiklerini stirdiireceklerdir. Davraniglar: hedefler
dogrultusunda degistirmenin yollarindan biri ise, ihtiyaglar
karsilayabilmektir. ihtiyaglarl karsilamak ¢alisan memnuniyetinin ana
etkenidir. Buradan bakildiginda {icretten, ¢alisma ortamina; mesai
saatlerinden, ast-iist iligkisine; ulasimdan, kariyer yonetimine kadar
calisani etkileyen ve etkileyebilecek her tiirlii faktoriin memnuniyete
dogrudan etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Buna gore
calisanlarin yeteneklerini 6n plana ¢ikarmaya yonelik ise alim ve
kariyerde yiikselme planlari gerceklestirmek bu sayede Kkisilerin ve
orgiitlerin aym1 hedefler dogrultusunda faaliyet gostermelerini
saglamak oOnemlidir (Yiiksel, 2000). Calisanlarin yeteneklerini
uygulayip gelistirmesine olanak saglayan kariyer firsatlarmin
yaratilmas:1 basarili ve yetenekli calisanlarin Orgiit biinyesinde
tutulmasini ve gelistirilmesini saglarken orgiite katki sagladigini ve
karsiliginda deger gordiiglinti hisseden calisanlarda memnuniyet
duygusunu da giiclendirecektir (Fidan, 1995). Boylece calisanlar:
mutlu etmenin isletmeye verimlilik ve etkinlik olarak yansimasi
gerceklesebilecektir.

Calisan memnuniyetini etkileyen faktorler igsel, digsal ve
kisisel olmak tizere ii¢ boyutta ele alinmaktadir. Isin kendisi ile ilgili
olan unsurlar ifade eden igsel faktorler isin dogasi geregi var olan
temel faktorlerdir. Calisganin gorev kimligi, yapilan isin Onemi,

yeteneklerin ne 6lglide ise yansidigy, calisanlar ve yonetimden isle ilgili
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alinan geri bildirimler, yonetim ile uyumlu ¢alisabilme gibi durumlar
igsel faktorlere drnek olarak gosterilebilir (Reitz, 1987). Icsel faktorler
calisanda sorumluluk duygusunu gelistirerek bagsar1 gostermesi
halinde memnuniyet diizeyinin ve buna bagh olarak performans: ve
verimliliginin artmasimi saglamaktadir (Ratna ve Singh, 2013).
Hackman ve Oldam’in ¢alisan memnuniyetine yonelik gerceklestirdigi
arastirma, calisanlarin kendilerine verilen isi basariyla yerine
getirmesini saglayacak yeteneklere sahip olmasmin ve gosterdikleri
performansa yonelik olumlu geri bildirimler almasmin bireyin
kendisini degerli ve onemli hissetmesini saglayarak memnuniyetini
arttirdigini gozlemlemislerdir (Budak, 2016).

Orgiit yapist ile ilgili olan unsurlar1 ifade eden digsal faktorler
finansal, yonetsel ve orgiitsel olmak {izere ayri ayri ifade edilmektedir.
Maas ve ddiillendirme finansal unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Buna gore iyi maas alan c¢alisanlarin iyi sartlarda yasam siirmeleri,
toplumsal statiilerinin yiiksek olmasi kisacast yasamlarini refah
igerisinde siirdiirmeleri memnuniyetlerini dogrudan etkilemektedir
(Keser, 2012). Maddi (prim, ikramiye, terfi) ve manevi (takdir edilme,
ornek gosterilme) 6diil mekanizmalar: da calisanlarin gosterdikleri
performansin karsiligini gorerek kendileriyle gurur duymalarma ve
gelecege yonelik kariyer firsatlarinin varhigindan gili¢ alarak
memnuniyet hissetmelerine neden olmaktadir (Adomaitieneé ve
Slatkeviciene, 2008). Yonetsel faktorler yoneticilerin sergileyecegi
tutumlarla alakalidir. Yonetim anlayisinin insan odakli olmas:
calisanlara empati ile yaklasilmasi, sorunlarin ¢oziimiiyle birebir
ilgilenilmesi, iletisime agik olunmasi, adil ve seffaf tutum sergilenmesi

gibi calisanlarin baghligim arttiran yaklagimlardir (Sabuncuoglu,
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1995). Calisan memnuniyetini arttirict bu tiir yonetsel yaklagimlarin
oldugu bir iklim olusturulmasi halinde ¢alisanlarin orgiitsel baghilig:
ve buna bagl olarak memnuniyetleri artis gosterecektir (Ciorbagiu-
Naon, 2010). Bunlara ek olarak ozellikle beyaz yaka calisanlarin
oldugu isletmelerde c¢alisanlarin yonetim kademesinde alman
kararlara katilmasi ve yetki devri sayesinde gorev ve sorumluluklara
yonelik nihai kararlarda s6z sahibi olmalari gibi inisiyatif sunan
uygulamalar ¢alisanlarinin  yeteneklerinin  ortaya ¢ikmasini,
kendilerini gelistirme ve gosterme imkani bulmalarini saglayarak is
motivasyonlarinin ~ ve  memnuniyet diizeylerinin  artmasimni
saglamaktadir (Mykkanen ve Tampere, 2014). Elde edilen bir diger
avantaj da ¢alisanlarin 6rgiit basarilarinda pay sahibi hissi yasamasidir
(Yumusak, 2008). Orgiitsel faktorler ise drgiitiin kurumsal yapisi ve
kiiltiirii ile alakalidir. Orgiitiin kurumsal yapisi hem calisanlar hem dis
cevrenin igletmeye bakis agisini belirlemektedir. Is tanimlarinin
belirlendigi, calisanlarin yeteneklerine gore dogru islere yerlestirildigi
ve kariyer planlamalarmin da bu yonde gelisim gosterecegi
isletmelerde c¢alisanlarda daha giiglii bir kurumsal yapi algisi
olusmakta, calisanlar etkili ve verimli ¢alisma olanaklari sayesinde
memnuniyet hissetmektedirler (Sageer, Rafat ve Agarwal, 2012). Imaj
unsuru da ¢alisan memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. Yiiksek
prestiji olan isletmelerde calisan bireylerin orgiitsel baghliginin ve
verimliliginin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Cekmecelioglu, 2007).
Orgﬁt igerisinde gelistirilen saglikli iletisim siiregleri de ekip ¢alismasi
ve calisma arkadaslariyla olan iletisimde olas1 ¢atismalar1 engellerken
hizmet sunumu igin ihtiya¢ duyulan bilgi kaynagma erisimi de

kolaylagtiracagindan ~ memnun  edici bir ¢alisma  ortami
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olusturmaktadir (Erogluer, 2011). Giiglii bir orgiit kiltiirtiniin
gostergesi olan bu faktorler calisanin Orgiitiin bir pargas: olmaktan
dolay1 kendilerini memnun hissetmeleri ve buna bagh olarak ytiksek
performans gostermelerinde 6nemli unsurlardir.

Calisan memnuniyetini etkileyen kisisel faktorler yas, cinsiyet,
kisilik yapisi, yetenekler, egitim, medeni durum, statii gibi
memnuniyeti  etkileyen  hususlardir.  Ornegin  yetenekleri
dogrultusunda dogru islerde calisan bireylerin zaman igerisinde
edindikleri tecriibeler ile performanslarinin artti$1 ve buna bagh olarak
kendilerini daha mutlu hissettikleri goriilmiistiir (Igbaria ve
Chidambaram, 1997). Endise seviyesi yiiksek ve karamsar kisilik
ozellikleri goOsteren calisanlarda memnuniyeti saglamak oldukga
zorken (Sageer, Rafat ve Agarwal, 2012), sorunlu evlilik yasayan
alisanlarin 6zel hayatindaki olumsuzluklarin ruhsal sagliklarina
yansimasl sonucu memnuniyet yasamalar1 zorlasmaktadir (Ratna ve
Singh, 2013). Egitim diizeyinin yapilan isin gerekliliklerinden ytiiksek
olmasi1 durumunda ¢alisanlarin memnuniyetinin olumsuz etkilenmesi
kisisel faktorlerin memnuniyete etkisinde gozlemlenen bir diger
durumdur (Ambreen, 2013). Kidem ve statliniin memnuniyete etkisi
incelendiginde ise statii arttik¢a memnuniyetin arttig1 (Gazioglu ve
Tansel, 2002), benzer sekilde is yerinde ¢alisma stiresi arttik¢a aidiyet
duygusunun gelisimine paralel olarak memnuniyetin de arttig:
gorilmiistiir (Agler, 2013).

Bankacilik iglemlerinin son derece 6nemli ve hassas olmasi,
miisterilerin ihtiyaglar1 ve beklentilerinin en iyi sekilde karsilandig:
calisanlara sahip olunmasini zorunlu kilar. Calisan memnuniyetinin

bankalar agisindan 6nemi dikkate alindiginda ¢alisanlarin baghhgy, isi
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sahiplenme derecesi ve is yapmaya yonelik istekliliginin arttirilmasi
gibi calisan memnuniyetini dogrudan etkileyen faktorlere yonelik
faaliyetlerin planlanmasi1 ve uygulanmasi zorunlulugu ortaya
¢itkmaktadir. Calisan odakli yonetim felsefesi anlayisiyla hareket
etmek Orgiit ici iligkileri ve ¢alisan davranislarini olumlu etkileyerek

orgiit performansina da olumlu etki yapatacaktir Senatalar, 1978).

2. Yontem

2.1 Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Onemi

Calismanin temel amaci;, Kkariyer ve yetenek yoOnetimi
kavramlarmin ¢alisan memnuniyeti ve performansiyla iligkisini
Katilm Bankaciligr sektoriinde incelemektir. Bankalar gerek ulusal
gerekse kiiresel anlamda fon sahipleri ile fona ihtiya¢ duyan kisiler
arasinda baglant1 kuran 6nemli kurumlardandir. Sagladig: fon destegi
ile reel sektordeki finansal gelismeleri destekleyen ticaret bankalari ile
benzer islevleri paylasan katilim bankalari, ticaret bankalarindan farkl
olarak faizsiz islemler ile faaliyetlerini gergeklestirmektedir.
Ulkemizde bankacilik sektdriinde yaklastk 24 yillik tecriibeleri ile
hareket eden katilim bankalari islemlerini gerceklestirirken komisyon,
kar pay1 ve ticret gibi gelir ve giderleri yonetmekte ve daha eski bir
gecmise sahip olan ticaret bankalar: ile rekabet edebilmektedirler.
Bankacilik sistemindeki konumuyla katilim bankalarinin hem tanitim
noktasinda hem de c¢alisanlarmma yonelik kariyer ve yetenek
yonetiminin ¢alisan performans yonetimi algisi ve memnuniyeti
iizerine etkilerinin incelenmesi katilim bankalarinin kariyer ve yetenek
yontemleri uygulamalar1 ve calisanlar1 hakkinda saghikli bir yorum

yapma sansini saglayacaktir. Bu agidan katilim bankacilig1 ¢alisma
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kapsamina alinmistir. Literatiirde katihm bankacilif1 sektoriinde
kariyer ve yetenek yonetiminin ¢alisan performans ve memnuniyetine
etkisini ifade eden ¢aligmalar yapilmamistir. Bu yoniiyle aragtirma
Ozgiin bir niteliktedir.

2.2 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

[liskisel tarama modelindeki calismada, degiskenler arasinda
herhangi bir iliski olup olmadig1 ve derecesi belirlenmeye calisilmigtir
(Fraenkel & Wallen, 2012; Karasar, 2015). Alan olarak calismada
Katilm Bankacilig1 biinyesinde gerceklestirilen kariyer ve yetenek
yonetimi uygulamalari ile ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi
arasindaki iliskinin varlifi ve derecesi belirlenmeye calisilmigtir.

Arastirma modeli su sekildedir:

Kariyer Yo6netimi
Ha
H.
Hs
e Caligan
Performans Y 6netimi > | Memnuniyeti
Algisi
Ho
Hs

Yetenek Yonetimi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Sosyal miibadele kuramina gore insan davraniglar: taraflarin
karsilikli fayda elde etmek igin girdikleri sosyal etkilesimin bir

sonucudur (Blau, 1964). Katlanilan maliyet ve verilen emek kisinin
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yararina odiiller sagliyorsa kisi miibadele iligkisini siirdiiriir ve fayda
saglamak {iizere olumlu davraniglar sergiler. Bu kuramdan yola
cikilarak kurumlarda etkin olarak stirdiiriilen kariyer yonetimi,
yetenek yonetimi ve performans yonetimi algisi olusmasi halinde
calisanlar tarafindan yararlh bir miibadele iliskisi olarak
algilanacagindan ~ memnuniyet  duygusunun  gelismesi  ve
performanslarinin artmasi beklenir. Sosyal miibadele kuramindan ve
calismay1 olusturan kavramlar ile ilgili olarak yapilan arastirmalardan
yola cikilarak kariyer yonetimi, yetenek yOnetimi ve performans
yonetimi uygulamalarinin ve ¢alisan memnuniyeti {izerinde anlaml
etkisi olabilecegi degerlendirilmis ve test edilmek iizere asagidaki
hipotezler tasarlanmisgtir.

H1: Calisanlarin kariyer yoOnetimi algis1 ile performans
yoOnetimi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardar.

H2: Calisanlarin yetenek yonetimi algis1 ile performans
yoOnetimi algis1 arasinda anlamli bir iligki vardur.

H3: Performans yonetimi algis1 ile calisan memnuniyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Kariyer yonetimi algisi ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
anlamli bir iligki vardair.

H5: Yetenek yOnetimi algisi ile calisan memnuniyeti arasinda
anlamli bir iligki vardair.

2.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu calisma Tiirkiye’deki katim bankaciiinda yonetici ve
diger idari departmanlarda gorev yapan ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Aragtirma Orneklemini aragtirmanin veri toplama aracim goniillii

sekilde yanitlayan yonetici ve diger idari pozisyonlarda gorev alan
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basit rastlantisal Ornekleme yoOntemi ile wulagsilmis 397 Kkisi
olusturmaktadir. Elde edilen Orneklem sayis1 %95 giivenirlik
diizeyinde farkli evrenler igin kabul edilebilir asgari Orneklem
blytikligiinii karsilamaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Katiimcilar
bilgilendirilmis onam formunu onayladiktan sonra ankete
katilmiglardir. Katilimcilara yonelik demografik bilgiler Tablo 1’de

sunulmusgtur.

Tablo 1: Katilimailarin Demografik Ozellikleri

Degisken N %
Cinsiyet Kadin 81 20,4
Erkek 316 79,6
Medeni Evli 233 58,7
Durum Bekar 164 41,3
Yas 18-30 198 49,9
31-40 136 34,3
41-50 45 11,3
50+ 18 4,5
Egitim Lise 21 53
Onlisans-Lisans 282 71,0
Lisanstistii 94 23,7
Unvan Miidiir 35 8,8
Yonetici 157 39,5
Uzman 99 24,9
Uzman Yardimcist 89 22,4
Diger 17 4,3
Kurumda 5 yil ve alt1 316 79,6
Calisma 6-10 y1l 48 12,1
Siiresi 11-15 y1l 13 3,3
16-25 y1l 20 5,0
Maas 5000 TL alt1 55 13,9
5001-10000 TL arast 261 65,7
10000 TL tistia 81 20,4
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2.4 Veri Toplama Araglan

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Bes
boliimden olusan anketin ilk béliimii katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum, 6grenim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, pozisyonu
ve maagtyla ilgili toplam 7 sorudan olugsmaktadir. Tkinci boliimde
Kigiik (2012) tarafindan gelistirilen Kariyer Yonetimi Olgeginin 20
sorusu kullanilmistir. Kiiglik, calismasinda 6lgegin genel giivenirligi
0,940 olarak bulmustur. Uciincii boliimde Sahin (2015) tarafindan
gelistirilen Yetenek YOnetimi Olgeginin 19 sorusu kullanilmistir.
Sahin, ¢alismasinda 6lgegin genel giivenirligi 0,945 olarak bulmustur.
Dordiincii boliimde Karabacak (2020) tarafindan gelistirilen Calisan
Memnuniyeti Olgeginin 17 sorusu kullanilmigtir. Karabacak,
calismasinda 6lgegin genel giivenirligi 0,857 olarak bulmustur. Besinci
bolimde Akkaya (2015) tarafindan gelistirilen Performans
Degerlendirme Olgeginin 14 sorusu kullanilmistir.  Akkaya,
calismasinda Olgegin genel gilivenirligi 0,875 olarak bulmustur.
Arastirmada kullanilan 6lgekler ¢alismanin amactyla uyumlu olarak
cikarilan maddelerle sadelestirilerek kullanilmistir. Aragtirmacinin bir
taraftan kurama bagh kalmak istemesi, diger taraftan yaptig1 coklu
degerlendirmeler sonucunda olguyu daha iyi aciklamak amaciyla
kuramin Olgtimiine yonelik olarak kullanilan Olgeklerde madde
azaltmaya gitmesi, olgegin Onerilen faktoriyel yapisini zayiflatmakla
beraber kagmilmaz bir durumdur. Arastirmalarda likert tutum
olgekleriyle toplanan veriler birden ¢ok tekrar eden sinamalara agik ve
uzun donemde yapisal istikrarlilig1 sunacak nitelige sahiptir (Sencan
ve Fidan, 2020). Kullanilan tiim Olgekler besli Likert derecelemesine

sahiptir. Buna Olgek maddeleri 1’den 5’e dogru (1=Kesinlikle
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katiliyorum, 5=Kesinlikle katilmiyorum) seklinde puanlandirilmaistir.
Veriler Subat-Nisan 2022 tarihleri arasinda toplanmistir. Calismaya
dair etik kurul izni bulunmaktadir.2.5 Verilerin Analizi

Elde edilen verilerinin analizinde demografik veri sonuglari
icin aritmetik ortalama, standart sapma gibi tanimlayic
istatistiklerden yararlanilmistir. Bagimli degisken olan c¢alisan
memnuniyeti iizerinde bagimsiz degisken kabul edilen kariyer
yonetimi, yetenek yonetimi ve performans yonetimi algilarinin etkisini

incelemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmigtir.

3. Bulgular
Bu kisimda galismaya katilan kisilerden elde edilen veriler ile
hipotez testleri yapilmistir. Hipotezlerin test sonuglari ilgili tablolarda

gosterilerek sonuglara yonelik yorumlar belirtilmistir.

Tablo 2: Kariyer Yonetimi Algisi ile Performans Yonetim Algisi

Arasindaki Basit Korelasyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler Ort. SS Pearson Korelasyon Katsayisi
Kariyer Yonetimi 2,38 ,55 ,499™
Yetenek Yonetimi 2,44 ,60
Not: "p <.05

Katilimcilarin kariyer yonetimi algisi ile yetenek yonetimi
algis1 arasinda anlaml bir iliskinin var olup olmadig: basit korelasyon
analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglar1 aralarinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu gostermistir (r(397) = .50, p < .05). Bu
sonuglara gore H1 hipotezi desteklenmistir. Degiskenler arasindaki
pozitif yonlii bir iliskinin varligr iki degiskenin birlikte degistigini

gostermektedir. Bagka bir ifadeyle kariyer yonetimi uygulamalari ile
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yetenek yoOnetimi uygulamalarma yonelik algi es zamanli olarak

olumlu / olumsuz etkilenmektedir.

Tablo 3: Yetenek Yonetimi Algisi ile Performans Yonetim Algis

Arasidaki Basit Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler Ort. SS Pearson Korelasyon Katsayis1
Yetenek Yonetimi 2,35 ,58 ,513"
Performans Yonetimi 2,44 ,60
Not: **p <.05

Katilimcilarin yetenek yonetimi algisi ile performans yonetimi
algis1 arasinda anlaml bir iliskinin var olup olmadig: basit korelasyon
analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglar1 aralarinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu gostermistir (r(397) = .51, p < .05). Bu
sonuglara gore H2 hipotezi desteklenmistir. Degiskenler arasindaki
pozitif yonlii bir iliskinin varligr iki degiskenin birlikte degistigini
gostermektedir. Bagka bir ifadeyle yetenek yonetimi uygulamalari ile
performans yonetimi uygulamalaria yonelik algi es zamanli olarak

olumlu / olumsuz etkilenmektedir.
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Tablo 4: Katilimcilarin Kariyer Yonetimi, Yetenek YOnetimi,
Performans Yonetimi Algilarinin Memnuniyetleri Uzerinde Etkisini

Aciklamak Uzere Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 B SH B p

Kariyer 2,38 ,553 - ,900 ,499 ,445 ,053 ,231 ,000
Yonetimi

Yetenek 2,35 ,580 ,900 - 513 - 051 -128 ,013
YOnetimi ,279

Performans 2,45 ,602 ,499 /513 - ,150 0,25 ,066 ,008
YoOnetimi

Calisan 2,86 ,265 ,269 ,199 ,229 ,063 2,497 ,000
Memnuniyeti

Model (p) =,000
Adjusted R?=,92
F=14,330

Durbin Watson = 2,004

Arastirmaya katilanlarin kariyer yonetimi algisi, yetenek yonetimi
algis1 ve performans degerlendirme algismin memnuniyeti tizerindeki
etkisini agiklamak {izere coklu regresyon analizi yapilmistir. F
degerine karsiik gelen anlamlilik seviyesine bakildiginda kurulan
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=14,330; p
<0,05) gortilmiistiir. Calisan memnuniyetindeki %92’lik etkinin kariyer
yOnetimi algisi, yetenek yonetimi algis1 ve performans yonetimi algisi
ile agiklandig1 goriilmektedir (Diizenlenmis R2=0,92). Buna gore H3,
H4 ve H5 hipotezleri kabul edilmektedir.

4. Tartisma ve Sonug

Katilim Bankalari, Tiirk Bankacilik sektoriinde, 1985 yilindan
itibaren faaliyet gosteren ve yapr olarak mevduat bankalar1 ile
kalkinma/yatirim bankalarindan kismi farkliliklar igeren finansal

kurumlardir. Katihlm bankacili1 ile diger banka yapilar:i harcama,
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tasarruf ve yatirim konusunda taraflara sunduklar: hizmetlerde banka
ve kredi karti, havale ve eft hizmetleri, ¢ek kullanimi, 6deme
talimatlar1 gibi hizmetler sunmalar1 bakimindan temel banka
fonksiyonlar1 agisindan benzerlikler gostermektedir. Bununla birlikte
s0z konusu kismi farkliliklar katilim bankalarinin ana faaliyeti olan fon
yonetiminde diger bankalarimin uygulamalarina kiyasla yontem
agisindan farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkhiliklardan en dikkat
cekeni katillm bankalarmmin faiz enstriimanini kullanmamasidir.
Katillm bankalarinin yatirnm ve tasarruf kararlarinda belirsizlik ve
yiiksek risklere yonelik yasaklayici uygulamalari, toplum saghgim
olumsuz etkileyen alkol ve benzeri {irtinlere ve haksiz kazanca sebep
olacak sans oyunlarina yonelik hizmet yasaklar: farkliliklar: olusturan
diger etmenlerdendir (Celik, 2016). Katihim bankalarinin tilkemizde
faaliyete yakin zamanda bagslamalar1 ve temel banka fonksiyonlar:
acisindan orneklerle ifade edilen kismi farkliliklar icermeleri, alternatif
bir yap1 olarak varliklar: siirdiirmeleri adina tercih edilebilirliklerini
gliclendirmeye yonelik birtakim faaliyetlerde bulunulmasini zorunlu
kilmaktadir. Miisteriler ile dogrudan temas halinde hizmet sunulan
yapilar1 ve miisteri memnuniyetinin siirdiiriilebilir rekabet avantajt
saglamanmn O6n kosulu olmasi sebebiyle banka ¢alisanlarmin
maksimum kapasitede verimlilik saglamasi beklenmektedir. Katilim
bankalarmin ¢alisanlarindan alacagl verimi arttirmasmimn ilk adimi
calisan memnuniyetinin saglanmasidir. Calisan memnuniyeti is
tatmininin saglanmasi ile gelisen ve varligini ¢ok ve cesitli faktorlere
borg¢lu olan bir kavramdir.

Arastirmada  ¢alisanlarin  bagli  bulunduklar1  katihm

bankasindaki kariyer yonetimine ve yetenek yonetimine yonelik
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algilarinin giiglii oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin ankette yer alan
kariyer ve yetenek yOnetimi sorularina verdikleri cevaplarin
degerlendirilmesi ile galistiklar1 katiim bankalarinda ise yerlestirme,
oryantasyon, acik olan pozisyonlara transfer, yiikselme siire¢lerinde
insan kaynaklar1 yonetiminin basarili oldugu, tiim siireclerin adil,
glvenilir ve seffaf ilerledigi, kariyer gelistirme siireglerinde objektif
degerlendirmeler yapildig: goriilmiistiir. Benzer sekilde katilimcilarin
performans degerlendirme siirecine yonelik alg1 ve tecriibeleri de
olumlu yondedir. Buna gore katilimalarin calistiklar1 katilim
bankalarinda degerlendirme siirecinin adil ve objektif yonetildigi,
calisanlarin kariyer gelisimi, iicret yonetimi, terfi konularinda basarili
bir siireg izlenildigi ve bu durumun ¢alisan performansini da olumlu
yonde etkiledigi goriisii hakimdir. Tiim bu ifadeler neticesinde ¢alisan
memnuniyetinin ilgili kavramlara bagli olarak yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Ucret, gelisim firsatlari, yiikselme sansi, yoneticiler ve
calisma arkadaslar1 ile iligkiler gibi unsurlarin dahil oldugu
memnuniyet degerlendirmesine gore calisan memnuniyeti kariyer
yOnetimi algisi, yetenek yonetimi algisi ve performans yonetimi algisi
ile iligkilidir.

Arastirmadan elde edilen verilerin analiz sonuglar1 genel
olarak degerlendirildiginde, mevduat bankalar1 karsisinda giigclenmek
ve biiyiimek arzusunda olan katilim bankalarinda c¢alisanlarin
memnuniyetlerinin saglanmas1 icin bankalarin kariyer, yetenek ve
performans yonetimi siireglerindeki bagarilarin1  korumasi ve
gelistirmesinin 6nemli oldugu katilimcalardan gelen geri bildirimlerin
iyi uygulama Ornegi niteliginde degere sahip olmasi sayesinde

savunulabilir. Bagta katilim bankas iist yoneticileri olmak tizere, birim

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

32



Burak KAYA, Yahya FIDAN

yoOneticileri ve insan kaynaklari g¢alisanlarina bu hususta 6nemli
gorevler diismektedir. Uygulanan insan kaynaklar1 ve yOnetim
stratejilerinde calisan katilimi odakli uygulamalarin benimsenmesi,
calisanlarla agik ve iki yonlii iletisim kurularak sorunlarin tespit
edilmesi, stirekli iyilestirme Oncelikli kararlar alinmasi gibi
uygulamalarmin {ist yoOnetim tarafindan desteklenmesi, birim
yoneticilerin ¢alisanlarla dogrudan iliskilerini kullanarak memnuniyet
ve performanslarini dogrudan ilgilendiren hususlar: belirleyerek tist
yonetimle paylasmasi ve insan kaynaklar1 departmaninin bagarili
kariyer ve yetenek yoOnetimi uygulamalarini benimsemesi ¢alisan
memnuniyetini ve buna bagli olarak bankacilik faaliyetlerini arttiran
unsurlar olarak 6ne ¢itkmaktadir.

Literatiirde katilim bankacilig ile ilgili ¢calismalarin az sayida
ve kisith alanlarda yapildig1 gozlemlenmistir. Ote yandan calismadan
elde edilen sonuglar literatiirle paralellik icermektedir. Barutcugil
(2004), iyi bir kariyer yonetimi sistemi olusturmanin c¢alisanlarin
memnuniyetini  arttirarak  verimliligi = olumlu  etkiledigini
vurgulamistir. Calisanlarin degerleri ve ihtiyaglarini 6n planda tutarak
is deneyimlerini gelistirmeye ve is firsatlar1 sunarak kariyerinde
ylikselmelerine olanak saglayan basarili uygulamalar calisanlarin
gelecegini tahminlenebilir kilarak motivasyonunu ve buna bagh
olarak memnuniyetlerini desteklemektedir. Singht (2004), etkin bir
kariyer yonetiminin ayn1 zamanda ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini
gelistirmeye de yardimc olarak yetenek yonetimi uygulamalarimi
pekistirdigini ve bu durumun ¢alisan memnuniyetini destekledigini
belirtmigtir. Paracha (2014), kariyer ve yetenek yoOnetimi

uygulamalarinin sonuglarini degerlendirmeye yarayan performans

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

33



Katilim Bankacilig1 Sektoriinde Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin

Calisan Performansi ve Calisan Memnuniyeti Uzerine Etkileri

degerlendirme sistemlerini c¢alisan memnuniyetini gelistiren
faktorlerden biri olarak vurgulamistir. Bankalarin kariyer yonetimi ve
performans degerlendirme uygulamalar1 ile calisanlarin bu
fonksiyonlar araciligi ile motivasyonlarinin yiikselmesine yonelik
yapilan calismasi ile Bilge (2014), degiskenler arasindaki pozitif iligkiyi
ortaya ¢ikararak arastirma sonuglarmmi destekleyen neticeler
sunmustur. Calismaya gore etkin bir kariyer yonetimi ve performans
degerlendirme sisteminin getirisi olarak c¢alisanlarin kariyerlerinde
ilerleme firsatlarinin net hale gelmesi motivasyonlarini arttirarak
yoneticiler ve ekip {tiyeleri ile ikili iligkilerini gelistirmekte bu durum
motivasyonu arttiran ek bir unsur olarak c¢alisan memnuniyetini
gliclendirmektedir. Kaya (2015) calismasinda katilim bankasmin
kariyer yOnetimi uygulamalarinda sertifika, diploma vb. lisans
belgeleri edinilmesi mecburiyetinin ¢alisanlarin motivasyonunu
olumsuz etkileyerek memnuniyetsizlik yarattigini, etkin bir kariyer
yOnetimi ile tist diizeylere yiikselen ¢alisanlarin ise daha hafif sartlar
ile yiikselmeye devam edebilmesinin memnuniyeti yiikselttigini
belirtmistir.

Literatiir taramasinda karsilasilan sonuglarla, bu ¢alismada ele
alinan ve modellenen degiskenlerin aralarindaki iliskiye yonelik
sonuglarin benzer oldugu goriilmektedir. Ancak katilim bankacilig1
iizerine ¢alismalarin az olmasi sebebiyle alanda yapilacak ¢alismalarin
¢ogalmasi ile birlikte daha standart sonuglarin ve degiskenler arasinda
yiiksek diizeyli iligkilerin ortaya ¢ikmasi muhtemel hale gelecektir.
Gelecekte katilim bankasina yonelik ¢alismalarin arttirilmasinin yani
sira yapilmasi planlanan c¢alismalarda katihma goris ve

degerlendirmelerinin  gergekliginin daha detaylh bir sekilde
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aktarilmasi  ve arastirma  sonuglarinin  uygulanabilirliginin
gliclendirilmesi igin nitel aragtirma yontemlerinin kullanilmasinin da
faydali olacag: diisiiniilmektedir. Bu ve benzer degiskenlerin sadece
calisanlar diizeyinde degil yoneticiler agisindan da ele alinmasi farkh
bakis acilarinin degerlendirilmesini saglarken yoneticilere yonelik
iyilestirme Onerilerinin daha saglikli sunumu ve uygulamada yer
edinmesi agisindan faydal olacaktir. Islam Hukukunun gerekleri
nedeniyle farkli yontemler kullanmak zorunda olan katilim
bankalarimin diger bankalarla rekabette avantaj saglamalar1 agisindan
kariyer yonetimi, yetenek yonetimi ve performans yonetimi gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarmin maliyetli ve zaman alan uygulamalar
olarak gormemesi ve bu uygulamalara Oncelik vermesi
Onerilmektedir. Literatiirdeki benzer calismalarin ve arastirma
bulgularinin benzerliginden yola ¢ikilarak galisanlar icin yapilacak bu
tiir yatinmlarin memnuniyete dolayisiyla verimliligine olumlu etki
yaratarak stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada biiyiik faydasi
olacag: diislintildiigiinden banka iist yOnetimlerinin c¢alisanlara
yonelik iyilestirme faaliyetlerini desteklemeleri &nerilmektedir. Ote
yandan calismalarda miisterilerin de katilimci olarak yer almasi
katilm bankalarinin performanslarini arttirmaya yonelik atacag:
adimlar1 dogru mdiisteri, dogru pazar ve dogru hizmet sunumu
seklinde saglikli olarak belirlemesine katkida bulunacag:
ongoriilmektedir. Katihm bankalarma yonelik calismalarin dogru
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, dogru stratejik planlama
adimlar1 ve miisteri odakli olarak ¢ok yonlii ele alinmasi ile elde

edilecek bulgularmn katilim bankalarinin uygulamalar1 agisindan yol
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gosterici olmasi ve bu bankalarin performansini pozitif yonde

etkileyecegi diisiiniilmektedir.
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