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Calismada sanayi sonrasi toplumu g¢aligma paradigmalari tespit edilmis, Daha sonra banka ¢aliganlarinin tutumunu etkileyen
faktorler incelenmis, ayrica degisen ¢alisma paradigmalarinda banka calisanlarinin tutumunu etkileyen faktorler belirlenmistir.
Buradan hareketle sanayi sonrasi toplumda ortaya ¢ikan “Yeni galigma paradigmalar1 Tiirkiye’de banka ¢alisanlarinin ise karsi
tutumunu olumsuz etkilemektedir." hipotezi test edilmistir. Literatiir taramasi ve alan arastirmasi yapilarak anket teknigi ile veriler
toplanmig ve istatistiki tekniklerle analiz edilmistir. Yapilan alan ¢aligmasinda sanayi sonrasi ¢aligma paradigmalarindan ¢alisma

sekilleri, ¢aligma siiresi - fazla galigma, is giivencesi, istihdam sartlarinin belirlenmesi- is¢i isveren iligkileri, ve ticretin belirlenmesi
caliganlarin calismaya kars1 tutumlarini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.
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Abstract

In this study, the post-industrial society working paradigms are discussed and the factors effecting attitudes of bank
employees are examined right along with the factors effecting the attitudes of bank employees under changing working paradigms.
From this point of view, the hypothesis emerged in post-industrial society, “new working paradigms negatively affect the attitudes of
bank employees in Turkey towards working”, has been tested. Literature review and field study have been applied and the data has
been collected through questionnaire technique and analysed with statistical methods. In this field study, it has been suggested that
the types of working and working hours- overtime working, job security, identifying employment conditions- the relations between
employee and employer, and the determination of payments negatively affect the attitudes of employees towards working.

Keywords: Working Paradigms, Attitude, Bank Employees,

Jel Codes: J80, J81, J89

GIRIS

Yeni nesil teknolojiler hizla g¢alisma sekillerini degistirmekte ve vasifsiz caliganlar {iretim siirecinden
elenmektedir. Zaman i¢inde akilli makineler insanlarin yerini almakta, igletmeler i¢in az sayida nitelikli merkez
personel konumundaki bilgi is¢isi yeterli olmaktadir. Bunlarin diginda kalanlar ise ¢evre isgiler olarak daha az nitelik
gerektiren islerde ve ¢ok daha kotii sartlar altinda galismayir kabul etmekte ya da issiz kalmaktadir. Bu gelismeler
1s18inda tam zamanli ¢alisma, yerini birgok isyerinde kismi siireli ¢alismaya birakmakta, is giivencesi kalmamakta,
giivensizlik ve belirsizlik nedeniyle ¢alisanlarda igyerine sadakat, baglilik gibi duygular asinmaktadir. Insanlara, yasam
boyu istihdam bigimlerine baglanmaktan uzak durmalari, esnek ve hareket halinde olmalar1 6nerilmektedir. Sendikal
orgiitlenmeler giderek zayiflarken, yerini insan kaynaklar1 yonetimi katkisiyla sendikalarin diglandig istihdam iligkileri
almaktadir. Yasanan bu degisimler, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu etkilemekte ve degistirmektedir. Calisanlar mevcut
igyerlerinde uzun siireli ¢alisamayacaklarini diisiindiiklerinden igyerine sadakatleri kalmamaktadir. Calisanlarin ise

kargi tutumlarmin olumsuz olmasi, ¢alisanlarin is ve 6zel yasamlarini da etkilemektedir. Yasanan olumsuzlugun
calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini etkilemesi s6z konusudur.

Geligmis tilkelerde yasanan bahse konu gelismeler dogal olarak gelismekte olan {ilkeleri ve dolayisiyla
Tiirkiye‘yi de etkilemistir. Tiirkiye’de 1980’lerin ilk yarisindan baslayarak diinyada yasanan ekonomik degisimlerin
etkisi altinda kalmig ve ekonomik yapisini tamamen degistirerek ithal ikameci, korumaci politikalar yerine liberal
ekonomi politikalar1 uygulanmaya baglamistir. Ekonomide yasanan liberallesme neticesinde c¢alisma hayatim
diizenleyen kanunlarda da esnek caligmaya imkan verecek gerekli degisiklikler yapilmistir. Ayrica bu donemde yapilan
hukuki diizenlemelerle bankacilik sektoriine grev yasagi getirilmistir. Bu diizenlemelerle sanayi sonrasi paradigma
kriterleri Tiirkiye i¢inde biiyiik 6l¢iide gecerli hale gelmistir. Tiirkiye’de sanayi sonrasi donemin paradigmalarinin
yogun olarak goriildiigii sektdrlerden biri bankacilik sektoriidiir. Bankacilik sektorii reel sektorlerin lokomotifligini

*Bu ¢alisma 1U Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan 16.07.2014 tarihinde kabul edilen “Yeni Calisma Paradigmalarinda Calisanlarin
Ise Yonelik Tutumlar1” adli doktora tezinden derlenmistir.
1 Beykent Universitesi, Yrd. Dog. Dr., S.yazar, aguney@beykent.edu.tr.



yapmakla birlikte hizmet sektdriinde de onemli bir yere sahiptir, ileri teknoloji ve yetismis vasifli insan kaynagi
kullanmaktadir.

Sanayi sonras1 paradigma kriterleri olarak ortaya ¢ikan, performansa dayali iicretlendirme sistemi birgok sektor
icin verimliligi artiran olumlu bir yontem olurken, bankacilik sektdriinde yogun ve fazla ¢alismaya neden oldugundan
caliganlar1 olumsuz etkilemektedir. Bankalar tiriinlerini daha ¢ok satmak ve daha ¢ok miisteri edinmek istemektedirler,
pazarda daha biiyiik yere sahip olmak isteyen bankalar stratejik hedeflerini 6zellikle subelerde ve genel miidiirliikleri
biinyesinde bulunan dogrudan ve telefonla satis ekiplerinde ¢alisan personel {izerinden gerceklestirmeye caligmaktadir.
Banka calisanlar1 bu hedeflerin biiyiikliigiinden ve gerceklestirildiginde daha ¢ok arttirilmasindan sikayet etmektedirler.
Banka ¢aliganlar siirekli artan hedefleri gergeklestirmek i¢in yogun bir tempoda ¢alismak ve uzun saatler siirekli fazla
calisma yapmak zorunda kalmaktadirlar. Siirekli hale gelen bahse konu fazla c¢alismalar ¢alisanlarin kendilerine ve
ailelerine zaman ayiramamalarina neden olmaktadir. Yogun tempoda caligmalarina ragmen banka calisanlart is
giivencelerinin de olmadigini her an islerini kaybedebileceklerini diisiinmektedirler. Banka calisanlari arasinda genel
olarak sendikal orgiitlenme problemi de yasanmaktadir. 1980 sonrasinda yapilan yasal diizenlemelerle sektore grev
yasag1 getirilmis olmasindan dolay1 sendikalar ellerindeki en 6nemli silahlarini kaybetmis durumdadir. Grev yasagi
nedeniyle igverenlere karsi calisma kosullarinin diizeltilmesi taleplerinde sendikalarin zayif kalmasi, banka
calisanlarimin sendikalara sicak bakmamalarina neden olmaktadir. Belirtilen sanayi sonrasi paradigma kriterlerinin
banka c¢aliganlarini olumsuz etkiledigi ve ise yonelik tutumlarimin da buna baghi olarak olumsuz gelistigi
diisiiniilmektedir. Bahse konu tespitlerden yola c¢ikilarak yapilan caligmada, yeni calisma paradigmalarimin banka
calisanlarinin ige karsi tutumunu olumsuz etkiledigi hipotezi gelistirilmis ve bu hipotez test edilmistir.

1. Sanayi Sonrasi Toplumda Degisen Calisma Paradigmalari

Teknolojik gelismeler {iretim siirecini degistirirken, ayn1 zamanda toplumsal yapiy1 da ciddi olarak etkilemistir.
Bilginin ve mallarin dolagim hizinin artmasi uluslararasi biiyiik sirketlerin olusmasini saglamis, bu da igletmeler ve
tilkeler arasinda ki rekabeti arttirmistir, artan rekabet ayni zamanda {ilkeleri birbirine yaklastirmis, benzer hale
getirmistir (Delican,1995, 5.25-27). Ulasim ve haberlesme araglarindaki teknik gelisme, mal, para ve bilgi hareketinin
hizini arttirmugtir. Bilgisayarlar ve internet sayesinde simirlar ortadan kalkar hale gelmistir (Bauman,2006,s.22). Ulagim
ve iletisim teknolojilerinin gelismesi bolgesel olan pazarlarin yerini uluslararasi pazarlarin almasina neden olmustur.
Teknolojik gelismelerin yarattigi degisimler sonunda yaratilan rekabet tiikketimi dne g¢ikarirken, liretim gekillerinde ve
dolayisiyla ¢aligma paradigmalarinda degisimlere neden olmustur.

1.1. Cahsma iliskileri

Braverman 1970 tarihli “Work in America” baslikli raporda; bant sistemiyle ¢alisan General Motors, Ford gibi
otomobil firmalarinda tiretkenligin diistiigi, isten kaytarmalarin gegen yillara gore biiyiik oranda arttig1, hafta sonlarinda
daha da yiikseldigi, ise ge¢ kalmalarin iiretim bantlarinda vardiyanin baglamasinin aksamasina neden olacak kadar
arttigin1 ve bazi isgilerin vardiyanin ortasinda ¢ekip gittikleri hatta ¢alistiklar: siire igin hak ettikleri iicreti almak igin
bile geri donmediklerini, ustabasilari ile tartigmalarin arttig1, disiplin ve fazla mesailerle ilgili sikayetlerin arttigim tespit
edildigini belirtmektedir (Braverman,2008,s.60-61).

Fordist iiretim sisteminin g¢alisanlart olumsuz etkilemesi yaninda 1970’lerden itibaren Diinya’da yasanan
ekonomik gelismelerin de etkisiyle degisen talep yapisi da iiretim sisteminde degisiklik yapilmasimi gerekli kilmistir.
Biiro isleri de ayni fabrika islerinde oldugu gibi bu siirecte doniisiime ugramistir. Akil almaz hizla ¢alisan bilgisayarlar,
mekanik, tekrara dayali ve yipratici is unsurlarim ortadan kaldirmaktadir (Stewart,1997,5.48). Fordist {iretim sistemi
calisgan1 mekaniklestiren bir sistemdi ve kisa dinlenme siireleriyle ¢alismak zorunda kalmak, siirekli aymi kiigiik isi
yapmak ¢alisanlarin psikolojileri iizerinde de olumsuz etkiler yapmaktaydi. 1970’lere gelindiginde Fordist iiretim
sistemi sadece fabrikalarda uygulanmakta olan bir sistem olmaktan ¢ikmus, biirolarda ¢alisanlar i¢inde uygulanir hale
gelmisti. Ozellikle biiyiik firma ve banka gibi isletmelerde daktilograf ve benzeri islerde ¢alisanlar igin bant sitemi tarzi
bir calisma s6z konusuydu. Bu c¢alisma sekli, ofis calisanlarin1 da, fabrika calisanlarinda oldugu gibi olumsuz
etkilemistir.

1980’lerden itibaren Fordist {iretim sistemleri Post-Fordizme doniisiirken, kitle {iretimine dayali ekonomiler
esnek uzmanlasma ile eski endstri iligkileri sistemi de yeni endiistri iligkileri ile yer degistirmeye baslamistir
(Senkal,2008,s.123). Bu donemde ticaretin Oniindeki engellerin ortadan kaldirilmasi yeni ekonomik sistemin temel
hedefini olusturmaktaydi.

1980’lerden itibaren toplu pazarlik, ¢calisanlarin yonetime katilmasi, sendikal orgiitlenme gibi unsurlara dayanan
endiistri iligkilerinin yerini yeni bir paradigma almaktadir. Bu paradigma kollektivizm yerine bireyciligi, toplumsal
iliskiler yerine kisisellesmis iliskileri one c¢ikarmakta ve bu paradigmamn ideolojik ¢ercevesi Insan Kaynaklari
Yonetimi’nde kendini bulmaktadir (Ongen,s.289). Degisen temel paradigmanin endiistrisizlesme olusu dogal olarak
sendikalari en ¢ok etkileyen unsur olmaktadir (Bozkurt,1996,5.132).



Giiniimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkelerde geleneksel istihdam bigimleri yerine atipik istihdam bigimleri
giindeme gelmeye baslamistir. Atipik istihdam bi¢imi ile yar1 zamanli ¢alisma, kisa donemli ve gegici istihdam, tagseron
uygulamasi, serbest ¢calisma, hiikiimetin 6zel ¢alistirma programlari daha yaygin hale gelmistir. Atipik istihdam modeli;
kismi zamanli ¢aligma (part time), gegici ya da mevsimlik ¢aligma, taseron isciligi, evde ¢alisma, tele calisma gibi
bicimler adi altinda ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica yeni iiretim sisteminde ¢ok iyi bir egitime ve cok yonlii teknoloji
bilgisine sahip olmak, kiiresel diisiinmek, inisiyatif sahibi, ekip ¢alismasina uygun, yer degistirebilme 6zelligine sahip
olmak, yaraticilik ve zekilik gibi 6zellikler giiniimiiz isgiiclinde aranan ozellikler haline gelmistir. Mavi ve beyaz
yakalilardan sonra yeni bir personel tipi ortaya ¢ikmugtir, bu isgilicii altin yakalilar olarak ifade edilmektedir
(Yalinpala,2002,5.278). Altin yakali olarak tanimlanan isgiicii; iyi egitimli, diinyanin her yerinde gdrev yapabilecek
kapasitede, teknolojiyi ¢ok iyi kullanan, kisaca iistiin vasiflara sahip ve genellikle yonetici konumunda goérev yapan
isgiictidiir.

Geligen teknolojinin tiretim siirecine dahil olmasi, istthdamda hem azalmaya neden olurken, hem de yapisini
degistirmektedir. Daha 6nceki donemlerde ¢alisanlar, sadece sirkete hizmet ediyor olsa bile bu, baslt basina bir is 6diilii
sayilirds; biirokrasi basamaklarinda yiikselmek, iicretlerde de otomatik bir yiikselmeye yol agardi. Yeni ekonomide, ise
caligma siirecindeki bu tiir tegvikler azalmakta ya da yok olmaktadir; sirketler artik isttihdam acgisindan kisa donemli
diistinmektedir, daha kok salmig olduklarini varsaydiklari yash ¢alisanlar karsisinda daha geng ve yeni olanlari tercih
etmektedirler. Bu da calisan bakimindan, deneyimi arttikca kurum icindeki degerini kaybettigi anlamina gelmektedir.
Ayrica artik giinlimiizde, pek ¢ok firma ¢alisanlarin becerilerini dikkate alan uzun dénemli yatirimlar yapma egiliminde
degil, daha masrafl1 olan egitim siiregleriyle ugrasmak yerine ihtiya¢ duyulan yeni becerilere sahip insanlar1 ise almay1
tercih etmektedirler (Sennet,2009,s.52).

Hizmet sektoriiniin hizla biiyiimesi ile sayica artan beyaz yakali isciler igin ne sendikalagsma bir gelenek ya da bir
miras olarak algilanmakta, ne de ortak dayanigsma duygusu yiiksek olmaktadir. Ayrica toplu is sézlesmesi kapsamindaki
bir kisim isletme ¢ok sayida kiiciik igyerlerine boliinerek, tageron uygulamasi benimsenmis ve boylelikle isyerleri toplu
pazarlik sisteminin digina ¢ikarilmigtir (Yorgun,2005,5.144). Yari-vasifli ve vasifsiz iggiiciiniin pazarlik giiglerinin
giderek dramatik sekilde azalmasinin sonucunda, vasifli isgiicii i¢in, bireyi ve bireysel becerileri 6n plana g¢ikaran
“bireysel sozlesmeler donemi” ne geri doniilmiistiir (Kurtulmus,1996,5.95).

Yeni ekonominin bilgi iscileri kolay kolay ikame edilemediklerinden isveren karsisinda pazarlik giigleri
yiiksektir; kendi haklarmin korunmasi igin kitle orgiitlerine mavi yakali isciler kadar ihtiyag duymamaktadirlar.
Gerektiginde isverene karsi direnebilmektedirler. Bu nedenle, sendikalarin beyaz yakali isgiiciinii ¢atilar1 altinda
toplayabilmeleri ¢ok zor olmaktadir (Keser,2002,5.90). Yiiksek teknolojilerin gerektirdigi stiin nitelikli elemanlarin
bireysel sozlesmelerle sagladiklar1 avantajlar gelismis sanayi Otesi ekonomilerde toplu s6zlesmelerin Gneminin
azalmasma ve giderek istihdamda ki toplam sendikasiz ¢alisanlarin oraninin artmasina yol agmaktadir
(Kurtulmus,1996,5.64). Koruyucu hukuksal diizenlemelerin olmadigi boyle bir sistemde is¢i ve igverenlerin ozgir
iradeleriyle “bireysel sdzlesme” yapiyor olmalari ¢aliganlarin baski altina alinmasina ve istihdam sartlarinin ¢alisanlarin
aleyhine sonuglar dogurmasina yol agabilmektedir (Ekin,1989,s.12).

Cok sayida calisan agisindan, hayat boyu giivenli bir istihdam umudu kalmamaktadir. Yeni ve “daha diiz”
orgiitler yarim giin ve daha az iicret karsiliginda ¢alismaya muktedir ve istekli olan, ¢alisma siireleri agisindan esneklige
uygun ¢alisan arayisini siirdiirmektedirler (Kumar,2010,5.201). Esnek uzmanlagsmaya bagh tiretim siireglerinde emekli
olana kadar aym isyerinde, her giin diizenli saatlerle ¢alisilmasi sz konusu degildir. Is giivencesi, hatta meslek
giivencesi kalmamaktadir. Bir meslek edinen kiginin bu meslekte emekli olana kadar calisacaginin garantisi
kalmamustir.

Bilgi toplumu, artik sinif temelli toplumsal kutuplasmaya ve siniflar arasindaki catismaya dayali 6rgiitlenmenin
sona erdigini; bunun yerine toplumsal ¢ikar gruplar1 arasinda uzlagsmaya ve dayanismaya dayal1 bir ekonomik ve siyasal
yapmin gelismekte oldugunu mesru kilan bir paradigmaya yaslanmaktadir (Ozdemir-Ozdemir,2008,5.67). Bu
paradigmanin endiistri iligkilerine yansimasi sendikal orgiitlenmenin gerilemesi, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
ylikselerek ¢alisanlarin ve igverenlerin bireysel s6zlesmeleri tercih etmeleri olmaktadir.

1.2. Sosyo-Ekonomik Yapi

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna donilisiimiin, ¢ok daha hizli gerceklesmesinin temel nedeni, yeni
teknolojilerin geligme hiz1 ile insanlarin bu teknolojilere uyum esnekliginin yiiksekliginden kaynaklanmaktadir
(Erkan,1998,s.11). Esnek isgiicline olan talebin artmasinin sonucunda gelecek de daha ¢ok insan is degistirmelerine
imkan saglayacak, farkli becerilerini gelistirecek sekilde kendilerini gelistirerek bir “beceri portfoyii” olusturma gayreti
icinde olacaklardir (Giddens,2000,s.351). Gelecekte ¢ok daha az sayida galisan, devamli bir meslege sahip olacagi
diistiniilmektedir.



Aralarinda Tirkiye’nin de bulundugu bir ¢ok sanayilesmekte olan iilkede 1980°’lerden bu yana emek piyasasi,
“esneklik” kavrami dogrultusunda, piyasanin enformellesmesi ve formel sektorde ¢alisanlarin ticretlerinin distirilmesi
ve haklarinin en aza indirilmesi yoluyla yeniden yapilandirilmaktadir (Ozdemir-Ozdemir,2008,s.132).

Teknolojinin ve haberlesme araglarinda ki gelisme ve calisma hayatindaki degisimler giiniimiiz insaninin ¢aligma
hayatina bakisini, insan iliskileri konusundaki tutum, inan¢ ve davranig bi¢imlerini de etkilemistir. Ge¢misin sabir,
tevekkiil, kanaat ve ahlak konularindaki anlayislar1 da degisime ugramistir. Artik insanlar “sabir” kavramini unutmus,
her seyin hemen olmasini istemekte ve beklemektedir. Ge¢misin 6nemli bir deger yargisi olan tatminin (zevkin -
eglencenin) ertelenmesi yerini, hemen aninda tatmine birakmustir. Insanlarin varoluslarinin temel sebebi olarak
¢aligmay1 goren piiriten ahlak anlayisi terk edilmekte ve 6zellikle gengler arasinda hedonik ahlak anlayisi benimsenir
hale gelmektedir. Gengler arasinda ““ ¢aligmak i¢in yasamak”™ diislincesi yerini “ yasamak i¢in ¢aligmak” diisiincesine
birakmaktadir (Yeniceri,2006,s.167-169).

1.3. isyerinin Sosyal ve Teknik Organizasyonu

Rekabetin arttig1 ve pazardaki talep esnekliginin yiiksek oldugu durumda isgiicii piyasalarinda da bu taleplere
hizla cevap verebilecek bir esneklige ihtiya¢ duyulmaktadir, esneklige ihtiya¢ olan boylesi durumlarda Fordist sistemler
hizla etkisizleserek ihtiyaca cevap veremez hale gelmektedirler (Grint,1998,5.349). Daha once de agiklandigi gibi,
miisterilerin taleplerine onlarin istedigi hizda cevap verilebilmesi i¢in igletmelerin esnek olmasi neredeyse zorunlu hale
gelmistir.

Gelismeler, isletmelerde Toplam Kalite Yonetimi, Dig Kaynaklardan Yararlanma, Kiyaslama, Calisan
Giiglendirme gibi post modern ydnetim uygulamalarim1 (Geng,2004,5.201-226) ve Amaglara Gore Yonetim, Orgiit
Gelistirme, Orgiitsel Degisim ve Degisimin Yénetimi, Vizyon Yonetimi, Misyon Yonetimi, Istisnalarla Yonetim gibi
yeni yonetim tekniklerinin gelistirilmesini getirmistir (Geng,2004,s.289-317). Kalite, biitiinliik, siirekli gelisme, ilerleme
gibi unsurlarla 6rgiit ve insan unsurlarini tek ortak amagta biitiinlestiren yeni orgiitlenme anlayiglari, isletmelerde
yaygin olarak benimsenmeye baslamustir. Artik hizli disiinen, hizli tireten ve yaraticiligi 6n planda tutan isletmeler
kiiresel rekabette avantaj saglamaktadirlar. Gelistirilen yeni yonetim modelleri ve drgiitlenme anlayisiyla insanin sanki
yeniden kesfedildigi soylenebilir. Yonetimde insan faktoriiniin bu denli 6n plana ¢ikmasinda kiiresellesme, kiiresel
rekabet, iggiiciiniin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki degisim, verimlilik, yabancilasma, tatminsizlik
gibi yasanan olumsuzluklara ¢6ziim aranmasinin biiyiik katkisinin oldugu ileri siiriilebilir.

2. Banka Cahsanlarinin ise Karsi Tutumunu Etkileyen Unsurlar

Bir c¢alisanin isine karsi tutumu, isine 6zel faktorlere (istihdam sartlari, yoneticilerin davraniglart vb.), degisik
sekillerde tepki gostermeye hazir olma durumudur (Baysal,1981,5.166). Tutumlar davranislar igin iyi tanimlayicilardir.
Tutumlar ¢alisanlarin davranigsal niyetleri ve egilimleri hakkinda ipuglart verirler. Olumlu tutumlar davranigin yapici
olacaginin tahmin edilmesini saglarken, olumsuz tutumlar ise istenilmeyen davraniglarin tahmin edilmesinde yardimci
olur. Isine karst olumsuz tutum gelistiren calisan fiziksel ve psikolojik sorunlar yasayabilir veya saldirganlik ve
kendisine karsi yapilan yanliglarda fiilen misillemelerde bulunabilir. Diger taraftan isine karst olumlu tutum gelistiren
¢aliganlar ise islerinde daha verimli olacaktir (Newstrom-Davis,1997,5.260).

Tutumlarin kazanilmasi ve degistirilmesi, kisinin bazi durumlarla karsilagsmasina baglidir. Bu durumla
kargilagildiginda ortaya c¢ikacak tutumun olusmasinda kisisel, psikolojik, sosyal, ekonomik faktorler etkileyici
olmaktadir (Silah,2001,5.310). Bireyin i¢inde yasadigi toplumun ekonomik sosyal ve siyasi yapisi, isyeri kosullari,
terfi sistemi, ¢aligma kosullari, yasanan tecriibeler, saglanan maddi kosullar, ¢aligmaya karsi tutumlarini etkilemektedir
(Simsek,2005,s.54-Bennet,1994,5.57).

2.1. Calisma Siiresi ve Fazla Calisma

Giiniimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkelerde ¢alisma saatlerinde esneklik s6z konusudur. Tiirkiye’de de
esnek calisma siirelerine izin verilebilmesi i¢in 4857 sayili Kanunla 45 saatlik haftalik ¢aligma stiresini agan ¢aligmalar
fazla caligma olarak tanimlanmigtir. Caligma siireleri yonetmeligi de denklestirme siiresinden bahsederek iki aylik siire
icinde (toplu sozlesme ile dort aya cikarilabilir) haftalik ¢aligma siiresi 45 saatin ortalamada tutturulacagindan soz
etmektedir. Ayrica fazla ¢aligma karsilig iicret 6denmesi yerine serbest zaman verilebilecegi de hilkme baglanmstir.

Esnek caligmada standart calisma giinii ve haftas1 yerine esnek siirelerle calisma, calisanlarin da memnun
olabilecegi bir uygulama gibi goziikmektedir. Ne var ki ¢aligma hayatindaki uygulama her zaman calisanlar1 mutlu
edecek sekilde olmamaktadir. Esnek ¢alisma g¢alisanlar agisindan belirsizlik yaratmaktadir, ¢alisan ne giin, hangi zaman
dilimlerinde ¢alisacagini ancak kisa siire once Ogrenebilmektedir. Mesela Timeport adli derginin haberine gore
Ingiltere’de hangi giin ve haftada kac saat calisilacaginin belli olmadigi, ¢alisanin ne zaman calisacagini isyerinden
takip ederek ige gittigi “sifir saat s6zlesmesi” yayginlik kazanmaktadir (Timeport,2013-13,5.13). Bu belirsizlik ¢aliganin
gelecege yonelik plan yapmasini engellediginden strese neden olmaktadir. Ayrica esnek ¢aligma siirelerinde c¢alisma
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kosullari, sosyal giivenlik uygulamalarina yonelik farkli uygulamalar da calisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz
etkilemektedir. Bankalarda da son yillarda uygulamaya baslanan yar1 zamanli eleman istihdami ve ¢agr1 merkezleri,
kredi karti satig gibi birimlerin ayr sirketler halinde olusturularak bankanin i¢inden ¢ikarilmasi gibi uygulamalar bu
sekilde ¢alismak zorunda kalan elemanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkileyebilmektedir.

Esnek calisma saatleri nedeniyle calisanlarin fazla calismalarini tespit etmek ¢ok kolay olmamaktadir. Esnek
calismaya yonelik hukuksal diizenlemeler ¢alisanlara fazla ¢aligma iicreti 6denmemesi i¢in arag olarak kullanilmaktadir
ve ¢aliganlar bu duruma issizlik baskisi nedeniyle sessiz kalmak zorunda hissetmektedirler. Esnek ¢alisma uygulamalari
ve sendikasizlagsmayla birlikte bankalarda, 6zellikle subelerde normal ¢alisma siiresinin iizerinde siirelerle ¢aligmak s6z
konusu olmaktadir. Kamu bankalar1 da dahil olmak {izere bankalar verimliligi sube basina ¢alisan sayisini azaltarak
saglamaya caligmaktadirlar, istihdamin azaltilmasi ise calisanlarin ig yiikiinii arttirmaktadir (Bank-Sen,2012,s.3-5).
Bankalarda bu fazla ¢alismalar yonetimler tarafindan, igveren tarafindan talep edilen degil, ¢alisan isini bitiremedigi
icin yapilan ¢aligmalar gibi goriilmektedir, is yiikii ¢ok oldugundan kagmilmaz olarak fazla ¢alisma zorunlulugu
dogmaktadir. Fazla c¢aligma iicreti 6denmemesi, igsizlik baskisi nedeniyle karsiliksiz fazla ¢aligmaya sessiz kalma
zorunlulugu calisanlarda bastirilmis sahsiyetler, tatminsizlik ve somiiriilme duygusu yaratmaktadir. Fazla ¢aligmanin
ortaya c¢ikardigi bu durumlar ¢aliganlarin ise karst tutumunu olumsuz etkilemektedir.

2.2. Cahsma Sekilleri

Bankalarda da esnek calisma sekilleri giderek yayginlasmaktadir. Medyaya yansityan haberlere gore bazi
bankalar subelerinin yogun oldugu giinlerde yar1 zamanli elemanlar istthdam etmektedir. Bu elemanlar genelde
iiniversite dgrencilerinden secilmektedir. Ayrica bankalar ¢agri merkezi gibi birimlerinde yar1 zamanli ve vardiyali
eleman istihdam etmektedirler. Bu tiir ¢alisanlar isin diizensiz olmasindan ve devamliliginin belirsiz olmasinda rahatsiz
olmaktadirlar ve bu ise bir gecis olarak bakmaktadirlar. Bu da tutumlarint olumsuz etkilemektedir. Esnek ¢aligmanin
banka caliganlar1 tizerinde ki en onemli etkisi fazla ¢alismada olmaktadir. Cilinkii performans baskisiyla bankalarda
personel giinde 12 saate varana kadar ¢alistirilmakta, karsiliginda fazla ¢alisma licreti veya izin olarak verilmemektedir
(Acar,2013). Fazla ve yogun calisma temposu banka g¢aliganlari tizerinde strese, tikkenmislige neden oldugundan
¢aligmaya karsi tutumlarini da olumsuz etkilemektedir.

Bazi bankalarda Insan kaynaklari ¢alisanlarin motivasyonuna yonelik bir takim calismalar yapsa da bu
caligmalar temelde caliganlar1 daha yogun tempoda sorunsuz ¢alistirmaya yonelik olmaktadir. Banka g¢alisanlar: siirekli
hedef baskist altinda c¢alismakta hedefleri tutmamasi performanslarinin kotii olmasi anlamima gelmektedir ve zam
alamama, baska subelere tayin edilme ve issizlik baskisini siirekli hissetmektedirler. Bu durum banka calisanlarinin
tutumunu olumsuz etkilemektedir.

2.3. Ucretlendirme

Giintimiizde birgok isyerinde ¢alisanlarin verimliliklerini yiikseltmek amaciyla performansa dayali esnek iicret
sistemi uygulanmaktadir (Y1lmaz,2004,s.253). Performansa dayali {icret sistemi, iicret ile performans arasinda iliski
kurarak gelistirilen iicret sistemidir ve performansa dayali {icret sisteminde ticretler ve ikramiyeler gibi diger 6demeler
calisanlarin daha Once belirlenmis hedefler karsisindaki performansinin degerlendirilmesiyle belirlenmektedir
(Kestane,2003,5.132). Performansa dayal ticretlendirme, ¢aliganlar1 daha fazla ¢alismaya yonlendirmektedir.

Ucretler bankalarda da yukarida belirtildigi gibi genel olarak performansa bagh olarak belirlenmektedir. Pazarlik
giicli olabilen iist diizey ¢aliganlar yiiksek ticretler alabilmekte ama miidiir altt unvandaki ¢alisanlar diisiik iicretlerle
calismakta ve zamlar performansa gore belirlenmektedir. Performansa dayali iicretlendirme banka calisanlar1 lizerinde
hedef baskisi yaratmakta ve strese neden olmaktadir. Performansa dayali iicret sisteminin uygulandig: isletmelerde
farkli {icret alan calisanlar arasinda olugan asirt rekabet yardimlagsmaya ve ekip caligmasina engel olmaktadir
(Kestane,2003,5.137). Caliganlarin {izerinde ki bu baski ¢alismaya karsi olumsuz tutum gelistirmelerine neden
olmaktadir. Esnek iicretlendirme isletmeler agisindan maliyetleri diisiirmesi nedeni ile tercih edilirken, daha c¢ok
kazanma g¢abasi nedeniyle stres yarattigindan ¢alisanlarin tutumlarini olumsuz etkilemektedir.

2.4. Is Giivencesi

Post Taylorist/Post Fordist modelde is gilivencesiyle ilgili yasal diizenleme olmasina ragmen igin devamlilig
belirsizdir. Performans vb. nedenlerle tazminatinin 6denerek ¢alisanin isten ¢ikarilmasi miimkiindiir ve bu durum ¢ok
sik yasanmaktadir. Banka calisanlar1 Is Kanunu'nda ki otuz calisan smirinm iizerinde oldugu icin alt1 aylik ¢alisma
stiresini doldurduklarinda yasal koruma altindadir. Bu korumaya karsin, siireler bankadan bankaya degisse de
calisanlarin belirli donemler itibariyle performanslarini tutturamamalari onlarin is akitlerinin fesh edilmesinin nedeni
olabilmektedir. Bagka nedenlerle de ¢alisanlarin is akitlerinin fesh edildigi goriilmektedir. Kamu bankalari da déhil
olmak {iizere ¢alisanlar bu baskiy: siirekli yasamaktadirlar. Bir kamu bankasinda istifa eden bir ¢alisganin e-posta ile
banka geneline gonderdigi ve bankay: elestirdigi istifa mektubuna banka aleyhine yorum yapan ¢alisanlarin da is
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akitlerinin fesh edildigi 6rnekleri basina da yansimigtir (Aydinlik Gazetesi,19.07.2012). Ayrica “organizasyonel yeniden
yapilandirmaya yonelik degisim gergevesinde sdz konusu hizmeti yiiriiten kadro ihtiyacinin ortadan kalktigi, is
stireclerinde yasanan doniisiime paralel olarak boliimiiniizde olusan kadro fazlaligi sonucu tarafiniza Onerilecek
niteliklerinize uygun bir goérev bulunmadigi”(www.banksen.org) gibi gerekgelerle ¢alisanlarin is akitleri fesh
edilebilmektedir. Issizlik baskisi, bankalarda 6zellikle subelerde calisanlarin basinda demoklesin kilici gibi siirekli
durmaktadir. Stirekli hedef baskisi ve hedefi tutturamamanin sonucunda issiz kalma diisiincesi c¢alisanlarin ise karsi
tutumunu olumsuz etkilemektedir.

2.5. istihdam Sartlarinin Belirlenmesi

Taylorist/Fordist model is¢i-isveren iligkilerini toplu is iliskileri seklinde diizenlemeye imkan saglamaktadir.
Toplu is iligkilerinde, istihdam sartlari is¢i-igveren ve bazen de devletin miidahil oldugu TUgli bir yapida
belirlenmektedir. Bu iliskilerde iscileri sendikalar temsil etmektedir. Iscilerin isveren karsisinda sendikalar tarafindan
temsil edilmesi is¢inin kendini koruma altinda ve giiclii hissetmesini saglamaktadir. Sendikalar toplu goriigmelerde grev
silahin1 da kullanabildiklerinden isveren karsisinda pazarlik giigleri yiiksek olmaktadir. Bu sistemde isgiler yalniz
kalmamakta sendikal destek sayesinde isverene karsi giiclii olmaktadirlar.

Sanayi sonras1 donemde sendikasizlasmanin ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisinin ortaya ¢ikmasi ¢alisanlar
olumsuz etkilemistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri isletmenin ¢alisanlar1 olduklari igin isci-isveren arasinda bir sorun
yasanmas1 durumunda is¢iyi korumalar1 s6z konusu olmamakta, isverenin yaninda yer almaktadirlar. Calisanlar IKY
sisteminde isveren karsisinda yalniz ve zayif kalmakta ve edilgen kisilik gelistirmektedirler. Ozellikle pazarhk giicii
olan, yiiksek vasifli ¢alisanlarin disinda kalanlar bu durumdan olumsuz etkilenmektedirler. Kendilerini savunan onlar
adina iicret pazarlig1 yapabilen bir sendikanin olmamasi ¢aliganlarin ise karst tutumunu olumsuz etkileyecektir.

Bankalarda ciddi bicimde sendikasizlasma s6z konusudur. Bankalarda sendikasizlasmanin en Onemli
sebeplerinden biri sektorde grev yasagi olmasinin, sendikalarin ¢alisma sartlarii belirleme giiciinii olumsuz
etkilemesidir. Bu durum nedeniyle sendikal orgiitlenme ¢alisanlar igin cazibesini kaybetmektedir. Calisma Bakanligi
istatistiklerine gore 2003 yilinda Banka, Finans ve Sigorta iskolunda 124.628 calisan bulunurken ve bunlarin 121.240’i
sendikaliyken, 2014 yili Ocak ayinda calisan sayist 288.719°¢ yiikselirken sendikali ¢alisan sayisi ise 68.532° ye
gerilemistir (www.csgb.gov.tr). 2003 yilinda neredeyse banka calisanlarinin tamamina yakinin sendika {iyesi olmasini
2001 krizi sonrasinda sendika iiyesi calisanlarin igten ¢ikarmalardan daha az etkilendigi seklinde de yorumlamak
miimkiin olacaktir.

3. Alan Calismasi
3.1. Arastirmanin Konusu

Uretimin otomasyonlastiriimas1 nedeniyle neredeyse fiziksel faaliyet olarak caligma, ozellikle sanayilesmis
ilkelerde biyiik Ol¢iide azalmig ve sadece zihinsel bir faaliyete doniigmiistiir. Calismanin zihinsel bir faaliyete
doniigmesi sonucunda “bilgisayarlastirilmis is¢i” ortaya ¢ikmuistir (Andre Gorz, 2007,111-112). Bilgisayarlasmis is¢i
tabiri Ozellikle banka caliganlari i¢in ¢ok uygun olmaktadir. Banka ¢alisanlari, 6zellikle de sube calisanlari biitiin
mesailerini bilgisayar basinda gecirmektedirler. Uretim tekniklerinde yasanan degisiklikler ka¢imilmaz olarak
calisanlarin istihdam bicimlerini de etkilemistir. Istihdam bigimlerinde ve calisma hayatinda yasanan degisimler,
calisanlarin ¢aligmaya ve ¢aligtiklari isletmelere karsi olan tutumlarini da etkilemekte ve degistirmektedir. Bu nedenle
caligmada yeni ¢aligma paradigmalari ve ¢alisanlarin ise karsi tutumunu etkileyen faktorler ele alinmustir.

3.2. Arastirmanin Varsayimlari

Teorik caligmalarin ve literatiir taramalarinin gosterdigi lizere yeni ¢aligma paradigmalari ¢alisanlarin ise karst
tutumunu olumsuz etkilemektedir. Bu temel varsayimdan hareketle yapilan incelemeler ve gozlemler ile olusturulan
varsayim ve alt varsayimlar sunlardir:

H: Yeni ¢aligma paradigmalar1 Tiirkiye’de banka caliganlarinin ise karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.
Hi: Esnek ¢alisma sekilleri, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Haz: Hedef baskisi altinda ¢alisma, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Hs: Is giivencesinin olmamasi, ¢alisanlarin ise kars: tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Ha: Sendikasiz ¢alisma baskisi, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Hs: Performansa dayali licretlendirme yontemlerinin belirleyici olmasi ¢alisanlarin ige karsi tutumunu olumsuz
etkilemektedir.


http://www.banksen.org/

Fazla Calisma

Is Giivencesi

Caligsma Sekilleri, Calisma Siiresi ve

(H1)

(H,)

Yonetim ve ana Bakis (H2)
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Sekil 1: Arastirma Modeli: Calisma Paradigma Kriterlerinin Tutuma Etkisi

3.3. Arastirmanin Yoéntemi ve Veri Toplama Teknikleri

Veriler Istanbul ilinde ticari bankalarin ve katilim bankalarinin sube ve genel miidiirliik birimlerinde gérev yapan
calisanlar arasindan tesadiifi orneklemeyle segilenlere anket uygulanarak elde edilmistir. 1.000 adet anket formu
dagitilmig ve dagitilan formlardan % 54,2 si 542 adet anket formu geri donmiis, bunlardan kullanilamaz durumdaki 28
adeti ayrilarak, 514 adet anket formu degerlemeye uygun bulunmustur. Calismadan elde edilen veriler, Microsoft Excel

ve SPSS. 16.0 Istatistik Paket Programi kullanilarak analiz edilmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da bulunan bankalarin sube ve genel miidiirliiklerinde gérev yapan banka
calisanlar1 olusturmaktadir. Evrenin Ornekleminin belirlenmesinde, Tirkiye’de bankalar1 diizenleme ve denetleme
gorevini yliriitmekte olan Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu (BDDK), Tiirkiye Bankalar Birligi ve Tiirkiye

Katilim Bankalar1 Birligi verilerinden yararlanilmistir.

Tablo 1: Tiirkiye'de Bankalarin Sube ve Personel Sayilar:

Banka Banka | Sube | istanbul’daki | Personel | istanbul’daki Cahsan Sayis1 | Personelin

Tiirii Sayisi Sayis1 | Sube Sayis1 Sayisi Yiizdesel
Dagilim

Ticari 231 10.513 | 2.938" 186.854 81.328" 89.78

Bankalar

Katilim 4 889 334™ 16.196 9.754™ 7.67

Bankalari

Yatirim ve | 13 41 5.099 2.43

Kalkinma

Bankalari

TMSF 1 2 2 260 260 0.12

bankalari




Toplam 49 11.445 | 3.272 208.409 91.082 100

Kaynak: BDDK, Tiirk Bankacilik Sektorii Genel Goriintimii Haziran 2013
*TBB, Tiirkiye’de Bankacilik Sistemi: Illere ve Bélgelere Gore, Haziran 2013, Ticari
Bankalar, Yatirim ve Kalkinma Bankalar1 birlikte
**TKBB, http://www.tkbb.org.tr/Default.aspx?pagelD=121#, erisim 18.07.2013
***TKBB, 23.07.2013 tarihinde mail ile alinan bilgi (30.06.2013 itibariyle)

Sektorde subelesmenin en yogun oldugu bélge Marmara Bolgesidir (% 41,8) (BDDK, 2013, s.10) ve Marmara
Bolgesi iginde de Istanbul en yogun subelesmenin oldugu ildir. Bu nedenle ¢alisanlar arasinda vasif ve tutumu etkileyen
kisisel, ekonomik, psikolojik ve sosyal faktorler agisindan fark olmadigi dikkate alinarak caligmanin evreni ticari
bankalarin ve katilim bankalarinin Istanbul’da bulunan sube ve birimlerinde ¢alisanlar olarak belirlenmistir.

Ornek kiitlenin evreni temsil edebilmesi igin, evrende yer alan elemanlarin bir kisminin sistematik olarak érnek
iginde yer almamalar1 igin elenmemeleri gerekir. Ornek kiitleden elde edilen verilerden hareketle evren hakkinda
genellemeler yapildigindan 6rnek kiitle biiylidiikge evren hakkinda yapilan genellemelerde yanilma ihtimali azalir.
Ongoriilen hassasiyet derecesi, kabul edilebilir hata marj1 uygulanacak analiz yéntemi ve evrenin biiyiikliigii érnek
kiitlenin temel belirleyicisidir. Senekan’a goére 100.000 kisilik bir evren biiyiikliigiinde 384 kisilik 6rnek biyiikligi
aragtirmanin sthhati agisindan yeterli olacaktir (Altumisik, 2007, s.126-127). Buradan hareketle 514 kisilik 6rnek
biiyilikliigii kabul edilebilir nitelik tasimaktadir. Banka calisanlarinin benzer ozellikler tagimasi (egitim, calisma
kosullar1 vb.) nedeniyle, secilen herhangi bir 6rnegin ana kitleyi temsil edebilmesi miimkiin oldugundan, anket
yapilacak drnek grubu basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile secilmistir.

3.5. Anketin Niteligi

Bahse konu verilerin toplanmasinda ii¢ kisimdan olusan bir anket formundan yararlanilmistir. Anketin ilk kism
kisisel bilgilerden olusmaktadir, bu kisimda ¢alisanlardan demografik bilgiler ve c¢alisma siireleri, icretleri,
kurumlarinda sendikalagma olup olmadigina dair sorulari cevaplamalari istenmistir. Anketin ikinci kisminda 5 grupta
¢aligma paradigmasini tespite yonelik sorular sorulmustur. Bu sorulardan; Birinci grup sorular ¢alisilan kurumdaki ticret
uygulamalarma yoneliktir. Ikinci grup sorular is giivencesine yoneliktir. Uciincii grup sorular esnek galismaya
yoneliktir. Dordiincii grup sorular sendikalagmayla ilgilidir. Besinci grup sorular ise yonetim ve g¢alisana bakis ile
ilgilidir. Ugiincii kisimdaki sorular ise calisanin ise kars1 tutumunu 6l¢meye yonelik sorulardir.

Hazirlanan anketin giivenilirligini analiz etmek igin anket tesadiifii 6rneklemle segilen, bir bankanin genel
miidiirligiinde gérev yapan ve bir baska bankanin subesinde ¢alismakta olan 42 banka ¢alisanina uygulanmistir.

Tablo 2: Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha Soru sayisi

,883 61

Literatiirde giivenilirlik katsayisinin 0 ilel arasinda bir deger alacagi ve kat sayinin 0’a yakin olmasi 6l¢iim
aracinin giivenilir olmadigint gosterdigi, ideal olanin ise 6lgme aracinin giivenilir kabul edilmesi i¢in katsaymin 0,70
iizerinde olmasinin istendigi belirtilmektedir. Yapilan test ¢aligmasi sonucunda anketin giivenilirlik katsayist 0,88
(Tablo:2) olarak literatiirde kabul edilen giivenilirlik seviyesinin {izerinde ¢ikmustir.

Literatiirde herhangi bir veri setine faktor analizi uygulanmasimin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile
oOlgtilebilecegi ve faktdr analizinin uygun olarak degerlendirilebilmesi i¢in KMO degerinin 0,5 den biiyiik olmasi
gerektigi belirtilmektedir. KMO degerinin 0,5 den bilyiik olmasi veri setindeki degiskenlerin faktdér analizine uygun
oldugunu gostermektedir (Altinisik, 2007, s.230).


http://www.tkbb.org.tr/Default.aspx?pageID=121

Tablo 3: KMO Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii

Yeterlilik Testi 10

Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 8,8483
Serbestlik Derecesi 496
Anlamhilik ,000

Ankette yer alan veri seti i¢in yapilan KMO testinde 0910 degeri bulunmustur. Bulunan deger literatiirde
belirtilen kabul edilir minimum degerin iistiinde yer almaktadir. Bu deger kullanilan verilerin homojen ve faktor
analizine uygun oldugunu ifade etmektedir. Yapilan faktor analizi sonunda sorularin dagiliminin amaca uygun oldugu
gorusmustur.

3.6 Banka Calisanlariyla Gergceklestirilen Arastirmanin Analiz
3.6.1. Demografik Bilgilerin Anali
Tablo 4: Demografik Ozellikler

Cinsiyet Kisi Sayisi Oran (%)
Erkek 258 50,2
Kadin 256 49,8

Yas

20 Yas alt1 3 0,6

20-24 54 10,5
25-29 170 331
30-34 135 26,3
35-39 71 13,8

40 yas Ustii 81 15,7

Medeni Durum

Bekar 267 51,9

Evli 247 48,1

Ogrenim Durumu

Lise 47 9,1

Onlisans 82 16,0




Lisans 336 65,4
Lisans Ustii 49 9,5
Calisma Hayatinda Gegirilen Siire

6 aydan az 14 2,7
6 ay- 1 yil 44 8,6
2-5yil 134 26,1
6—10 yil 159 30,9
11-15y1l 67 13,0
16 — 20 yil 53 10,3
20 yildan fazla 43 8,4
Sendika Uyeligi

Evet 72 14,0
Hayir 442 86,0
Ayhk Gelir

Asgari Ucret 8 1,6
851 —1.500 85 16,5
1.501 - 3.000 269 52,3
3.001 - 5.000 127 24,7
5.001 ve tizeri 25 4.9

Demografik bilgiler anket yapilan ¢alisanlarin sosyal ve ekonomik durumlarimi belirlemek i¢in kullanilmustir.
Tablo 4’de goriildigii gibi anketi cevaplayan banka calisanlarmin cinsiyete gore dagilimi % 50,2 erkek ve % 49,8 kadin
olarak ger¢eklesmistir. Anketi cevaplayanlardan; 267 kisi (% 51,9) evli, 247 kisi ise (% 48,1) bekardir. 8 kisi (% 1,6)
asgari ticretle, 85 kisi (%16,5) 851-1.500 TL arasinda, 269 kisi (% 52,3) 1.5001-3.000 TL arasinda, 127 kisi (% 24,7)
3.001-5.000TL arasinda, 25 kisi (% 4,9) 5.001TL ve iizerinde iicretle ¢alismakta, 47’si lise (% 9,1), 82 si 6n lisans (%
16), 336 s1 lisans (% 65,4), 49’ u lisansiistii (% 9,5) egitim kurumundan mezundur. Bankalarda ilkogretim mezunlar
istihdam edilmediginden anketi cevaplayanlar i¢inde de ilkdgretim mezunu bulunmamaktadir. Anketi cevaplayanlarin
yas dagilimi sdyle olmustur; 20 yas alt1 olan 3 kisi (% 0,6) 20-24 yas aralig1 54 kisi (% 10,5), 25-29 yas aralig1 170 kisi
(% 33,1), 30-34 yas araliginda 135 kisi (% 26,3), 35-39 yas araliginda 71 kisi (% 13,8), 40 yas tizeri 81 kisi (15,7) dir.
Caligmaya katilanlardan 14 kisi (% 2,7) 6 aydan az, 44 kisi (% 8,6) 6 ay-1 yil arasi, 134 kisi (% 26,1) 2-5 yil arasi, 159
kisi (% 30,9) 6-10 y1l, 67 kisi (% 13) 11-15 y1l arasi, 53 kisi (% 10,3) 16-20 y1l arasi, 43 kisi (% 8,4) ise 20 yildan fazla
stiredir ¢aliyma hayatindadir. Anketi cevaplayanlardan 72’1 (% 14) sendika iiyesi iken, 442’si (% 86) sendika iiyesi
degildir.

10



3.6.2. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bir bagimli degiskenle bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla kullanilmaktadir. Regresyon analizinin gegerliligi belirli bir giiven aralifinda gecerlidir. Regresyon
analizinin anlamlilik seviyesi anlamlilik kisminda verilmektedir. Anlamlilik seviyesinin % 5 seviyesinde (p < 0,05)’ten
kiiclik olmas1 durumunda s6z konusu degiskenin modelin aciklayiciligina énemli katki sagladigi kabul edilmektedir.
Cok degiskenli regresyon analizinde bagimsiz degiskenler ayn1 anda bagimli degiskendeki degisimi agiklamaya
calismaktadir. Coklu regresyon analizindeki her bir bagimsiz degiskene ait ( B) katsayisi, diger bagimsiz degiskenlerin
etkisi sabit tutularak, s6z konusu degiskenin bagimli degiskeni belirleme etkisidir. Negatif isaretli bir (B) katsayisi
bagimli degiskenle s6z konusu bagimsiz degisken arasinda ters yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir (Altunisik
vd.,2007, 203-211).

Tablo 5: Calisma Paradigmalar1 Tutum iliskisi

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar

Standart Hata

Model B Beta t Anlamlilik

1 (Sabit) 6,053 77 34,163 ,000

Esnck Calisma | 153 039 161 3929 |,000

Sekilleri

Performansa Dayall.f_ 55, 034 243 6577 000

Ucretlendirme

Sendikasizlasma | 1 035 _111 2773|006

Baskisi

Hedef Baskis1 -,259 ,038 -,269 -6,785 ,000

Is Giivencesi

-,198 ,044 -,180 -4,488 ,000
Olmamasi

a. Bagimli Degisken: Tutum

Coklu regresyon analizi sonucunda bagimli degisken olan tutumu bagimsiz degiskenler; Esnek ¢aligma sekilleri,
hedef baskisi altinda ¢alisma, i glivencesinin olmamasi, sendikasiz ¢alisma baskisi, performansa dayali ticretlendirme
arasindaki iligki Tablo 5°de gosterilmis olup iliskileri asagida tek tek agiklanmustir.

11



Calisma Sekilleri,

Caligma Siiresi ve

Fazla Cw

Yonetim ve Calisana Baki H; (- 0,259)

Is Giiveneesi H3 (- 0,198)

Istihdanun Belirlenmesi,  Hj (- 0,097)

—
L

Isci-Isveren liskileri
Hs (- 0,222)

Ucretin Belirlénmesi

Sekil 2: Arastirma Modeli: Calisma Paradigmalarinin Tutuma Etkisi Regresyon Analizi

Korelasyon katsayisinin 0,00 olmasi degigkenler arasinda iligki olmadigini gostermektedir. Eger bulunan deger
0,30 — 0,70 araliginda ise iki degisken arasinda orta diizeyde, 0,30’dan kiiciik ise diisiik, 0,70’den biiyiik ise yiliksek
diizeyde bir iliskiyi gosterdigi ifade edilmektedir. Ayrica iki degisken arasinda ki iliskinin negatif olmasi,
degiskenlerden birinin artarken digerinin azaldigini gostermektedir (Koklii, Biyiikoztiirk, 2000, s. 123-124).

Tablo 6: Esnek Calisma ile Tutum Korelasyon Tablosu

Tutum Esnek Calisma Sekilleri

Tutum Pearson Korelasyon |1 371"

Anlamlilik (Cift

Kuyruk) 000

N 514 514
Esnek Calisma Sekilleri Pearson Korelasyon  |-,371™ 1

Anlamlilik (Cift

Kuyruk) 000

N 514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml1 (Cift Kuyruk)

Yapilan korelasyon analizinde esnek calisma ile tutum arasindaki iligki (-0,371) ¢cikmustir. Bu deger esnek
calisma ile tutum arasinda p < 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak orta diizeyde negatif bir iliski oldugunu
gostermektedir. (Tablo:6) Yapilan ¢oklu regresyon analizinde esnek galigma sekillerinin tutumu (p < 0,01, B = -0.153)
etkiledigi goriilmiistiir (Tablo 5). Bu durumda, esnek caligma sekillerinin tutumu kismen etkiledigi, modelin anlaml
oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucu H; hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Banka subelerinde calisanlar yaptiklar: is itibariyle vasifsizlagtirilmis durumdadirlar, her giin aym1 mentileri
kullanarak ayni1 iglemleri yapmaktadirlar ve islerine katabilecekleri sadece miisteri iliskilerinde olabilmektedir. Birinci
boliimde de belirtildigi gibi banka caliganlar1 —iist diizey yoneticiler harig- teknolojileri sadece kullanan “gevre iscileri”
konumundadirlar. Subelerde gorev yapan ve cevre isgiicli gibi degerlendirilen ¢alisanlar yogun ve fazla ¢alismadan
kaynaklanan olumsuzluklara diren¢ gosterme sansina sahip olamamaktadirlar, isten ¢ikarilmalar1 kolay oldugundan
kendilerine dikte edilen ¢alisma kosullarina uymak zorunda kalmaktadirlar. Bu durum aklinda hep is degistirme olan,
mutsuz ¢alisanlari ortaya ¢ikarmaktadir.
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Bankalarda donemsel ve yogun giinlerde yar1 zamanl eleman istihdam edilmeye baslanmasi, insan kaynaklarinin
ise alma, bordrolama, egitim gibi fonksiyonlariin, giivenlik, temizlik, ATM’lere para konulmasi, kredi kart1 satigi
faaliyetlerinin tagserona verilmesi gibi pek cok esnek uygulamaya basvurulmakla birlikte, esnek ¢aligma bankalarda daha
cok karsimiza fazla caligma seklinde ¢ikmaktadir. Bank-Sen’in Ziraat Bankasi raporunda belirtildigi gibi bankalarin
verimliligi arttirmak i¢in sube basina calisan sayisint minimumda tutmay1 hedeflemeleri mevcut ¢alisanlar iizerinde is
yogunlugu ve fazla ¢alisma baskis1 yaratmaktadir (Bank-Sen, 2012, 3-5). Banka ¢aliganlariyla yapilan bir arastirmada,
banka c¢alisanlarinin yaptiklari isin ¢ok yogun, yipratict ve sabah 09.00°da baslayan isin gece 22.00-23.00’lere kadar
stirebildigini, genel olarak calisanlarin bu durumdan mutsuz olduklarini ifade ettiklerini belirtmektedir (Bora vd. 2012,
291-293). Bu saptamalarda da goriildiigli gibi banka calisanlart hem yogun g¢aligmak, hem de mesai yapmak zorunda
kalmaktadirlar. Tablo 14’de goriildiigii gibi alan ¢alismasinda anketi cevaplayan banka c¢alisanlarinin %57,2 si de
stirekli olarak fazla ¢alismak zorunda kaldiklarini ifade etmiglerdir.

Tablo 7: “Siirekli normal mesai sonrasinda ¢alismak zorunda kaliyorum”

Gozlem Gegerli [Toplam
Sayis1 |Yiizde |Yizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum 63 12,3 (12,3 12,3

Katilmiyorum 157 30,5 (30,5 42.8
Katiliyorum 159 30,9 30,9 73,7
Cogunlukla Katiliyorum 59 11,5 115 85,2
Kesinlikle Katiliyorum 76 14,8 (14,8 100,0
Toplam 514 100,0 |100,0

Tablo:7’de “Siirekli normal mesai sonrasinda ¢alismak zorunda kaliyorum” (soru 14) Onermesine ankete
katilanlardan 63 kisi (%12,3) kesinlikle katilmiyorum, 157 kisi (% 30,5) katilmiyorum, 159 kisi (% 30,9) katiliyorum,
59 kisi (% 11,5) cogunlukla katiliyorum, 76 kisi (%14,8) ise kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir. Bu cevaplara
bakildigindan ankete katilan 294 kisi (% 57,2) siirekli fazla ¢alisma yapmak zorunda kaldigini ifade etmistir.

Tablo 8: “Fazla Calismalarimiz karsiliginda herhangi bir 6deme veya bos zaman verilmiyor”

Gozlem Gegerli |Toplam
Sayis1 |Yiizde [Yiizde [Yiizde

Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |71 13,8 13,8 13,8
Katilmiyorum 87 16,9 (16,9 30,7
Katiltyorum 120 23,3 23,3 54,1

Cogunlukla Katiliyorum  |115 224 1224 76,5
Kesinlikle Katiliyorum 121 23,5 123,5 100,0

Toplam 514 100,0 (100,0

Tablo:8’de “ Fazla ¢aligmalarimiz karsiliginda herhangi bir 6deme veya bos zaman verilmiyor” dnermesine 71
kisi (%13,8) kesinlikle katilmiyorum, 87 kisi (%16,9) katilmryorum, 120 kisi (%23,3) katiliyorum, 115 kisi (%22,4)
¢ogunlukla katiliyorum, 121 kisi (%23,5) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Verilen cevaplardan hareketle 356
kisi ( %69,2) kurumlarinda yapmis olduklar1 fazla ¢alismalarin karsiligini alamadiklarini ifade etmektedir. Calisanlarin
¢ogunlugunun (% 69,2) fazla galisma {icreti veya bos zaman almadiklari goriilmektedir (Tablo:8). Karsiliksiz fazla
caligmanin calisanlarin tutumuna etkisine gérmek icin yapilan korelasyon analizi de fazla ¢aligmanin karsiliginin
alinmamasinin ige kars1 tutumu olumsuz etkiledigini gostermektedir.
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Tablo 9: “Fazla Caligmalarimiz karsihiginda herhangi bir ddeme veya bos zaman verilmiyor” ile Tutum Iligkisi

Soru_18 |Tutum
Soru_18 Pearson Korelasyon |1 -,321™
Anlamlilik (Cift
Kuyruk) 000
N 514 514
Tutum Pearson Korelasyon  |-,321™ 1

Anlamlilik (Cift
Kuyruk) ,000
N 514 514

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

Yapilan korelasyon analizinde “fazla caligmalarimiz karsiliginda herhangi bir 6deme veya bos zaman
verilmiyor” Onermesi ile tutum arasindaki iligki (- 0,321) ¢ikmustir. Bu deger soru ile tutum arasinda p < 0,01
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak orta diizeyde negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Istatistiksel olarak
goriildiigii gibi fazla ¢aligma karsiliginin alinamamasi ¢alisanlarin ise karst tutumunu olumsuz etkilemektedir. Analiz
sonuglarinda da goriildiigii gibi; calisanlar, siirekli olarak normal haftalik galisma siirelerinin {izerinde caligmaktan
sikayet¢idir ve bu durum ise karsi tutumlarini olumsuz etkilemektedir. Bu yogun ve fazla ¢alismalarin karsiliginda fazla
¢aligma ticreti ve serbest zaman verilmiyor olmasi da banka ¢aligsanlarinin ige karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Calisanlarin siirekli fazla calisma yapma zorunda kalmalari verimlilik artisi saglamak amaciyla personel
azaltilmasi, hedefleri tutturma cabasi ve performans degerlendirmelerinin sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Banka
calisanlar islerini kaybetmemek, terfi edebilmek ve daha yiiksek iicrete ulagabilmek icin siirekli daha ¢ok calismak
zorunda kalmaktadirlar. Bu yogun tempo ve siirekli hale gelen fazla caligmalar, ge¢ saatlere kadar siiren toplantilar
calisanlarin ise karst tutumunu olumsuz etkilemektedir. Ise karst olumsuz tutum gelistiren ¢alisanlar verimlerini
diisiirmekte, stres yasamaktadirlar.

Esnek c¢alisma yontemlerinin is tatmini saglayacagi beklenmektedir ama c¢alisma sartlarini olumsuz
etkilediginden alan c¢aligmasinda da goriildigii gibi esnek g¢alismanin ortaya c¢ikardigi karsiliksiz fazla c¢aligma
¢alisanlarin ige karsi tutumunu olumsuz etkilemektedir.

3.6.3.2. Hedef Baskis1 Tutum iliskisi
Tablo10: Hedef Baskisi Tutum Korelasyon Tablosu

Tutum Hedef Baskisi

Tutum Pearson Korelasyon |1 -,401™

Qﬁizrsllil)hk (Cift 000

N 514 514
Hedef Pearson Korelasyon  |-,401™ 1
Baskist  Aplamhlik (Cift 000

Kuyruk) ’

N 514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlaml (Cift Kuyruk)

Korelasyon analizinde bulunan sonug, hedef baskisi ile tutum arasinda p < 0.01 anlamlilik diizeyinde (-0,401)
istatistiksel olarak orta diizeyde negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. (Tablo:10) Yapilan coklu regresyon
analizinde hedef baskisinin banka c¢alisanlarinin ise karsi tutumunu negatif olarak ( p < 0,01, B = -0,097) etkiledigi
gorilmiistiir (Tablo 5). Bu durumda, hedef baskisinin ige karst tutumu kismen negatif olarak etkiledigi ve modelin
anlamli oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucu H> hipotezinin desteklendigini gostermektedir.
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1990’lardan itibaren bankalarin organizasyonlarinda yeniden yapilanma s6z konusu olmus, daha 6nce dikey olan
organizasyonlar, kullanilan unvanlar azaltilarak belirli 6l¢iide yataylagtirilmistir. Bankalarda yasanan organizasyonlarda
basiklagma ile birlikte calisan sayisi azaltilarak daha az personelle daha ¢ok is yapilmasi hedeflenmistir. Yeniden
yapilanma, calisanlar acisindan artan sorumluk ve daha yogun calisma zorunlulugunu da beraberinde getirmistir.
Organizasyonlarda yasanan yeniden yapilanma ile ayrica pazarlama birimleri olusturularak caliganlart daha c¢ok
calismaya zorlayacak, diinya ekonomisindeki gelismelere kosut olarak rekabette var olabilmek icin bankanin stratejik
hedeflerine ulasilabilmesi i¢in bu hedeflerin asagiya dogru personele dagitimi giindeme gelmistir.

Bora yapmis oldugu odak goriismelerinde 1990 sonrasinda dzellestirilen kamu bankasinda ¢aligan bir kisinin
ozellestirmeyle birlikte hedeflerle ve bankaciligin agresif yiiziiyle tanigtigini, ilk zamanlarda kendilerine artik gergek
bankacilik yapacaksiniz denilerek motive edildiklerini ama zaman iginde isleri tamamlayabilmek, hedeflerini
tutturabilmek igin eve i gotiiriir hale geldigini evine ve ailesine zaman ayiramadigi i¢in mutsuz oldugunu ifade ettigini
belirtmektedir (Bora vd., 2012, 5.296). Kurum yoneticilerinin ¢aliganlart siirekli satig baskisi altinda tutmasi ve bu
yogun tempolu ¢aligmanin karsiliginin alinamadiginin diisiiniilmesi, c¢alisanlarin yaptigi isin kiymetinin bilinmemesi
caliganlar1 olumsuz etkilemektedir.

Calisma yogunlugu, hedeflerle ortaya ¢ikmakta hedeflerin tutturulma baskisi ¢alisanlarin ise karst tutumunu
olumsuz etkilemektedir. Hedef baskist stirekli daha ¢ok c¢alismayr beraberinde getirmektedir ve hedefin tutmasi bir
sonraki hedefin daha yiiksek olmasi anlamina gelmektedir. Hedeflerin tutmamasi ise zam alamama, tayin edilme ve
hatta igsizlik baskisina doniismektedir. Bu baskilar banka calisanin ise karst tutumunu alan ¢alismamizda da tespit
edildigi gibi olumsuz etkilemektedir.

Tablo 11: “Hedef Baskis altinda ¢alisiyorum”

Gozlem Gecerli | Toplam
Sayis1  |Yiizde | Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle 38 74 74 74
Katilmiyorum
Katilmiyorum 76 14,8 14,8 22,2
Katiliyorum 175 34,0 34,0 56,2
Cogunlukla 76 148 |148 |71,0
Katiliyorum
Kesinlikle 149|290 [290 [1000
Katiliyorum
Toplam 514 100,0 (100,0

Tablo 11°de ““ Hedef baskisi altinda ¢alistyorum” (soru 23) 6nermesine 38 kisi (%7,4) kesinlikle katilmiyorum,
76 kisi (% 4,8) katilmiyorum, 175 kisi (%34) katiliyorum, 76 kisi (%14,8) ¢ogunlukla katiliyorum, 149 kisi (%29)
kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 400 kisi ( % 77,8)
kurumlarinda hedef baskisi altinda g¢alistiklarini ifade etmektedir (Tablo:11). Buradan hareketle banka ¢alisanlarinin,
ozellikle subelerde ve satis ekiplerinde gorev yapan personelin ciddi bir hedef baskisi altinda calistiklarini
sOyleyebiliriz.
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Tablo 12: “Hedef Baskis1 altinda ¢alisiyorum” ile Tutum iliskisi

Tutum Soru_23

Tutum Pearson Korelasyon |1 -,411™

Anlamlilik (Cift

kuyruk) 000

N 514 514
Soru_23  Pearson Korelasyon  |-,411™ 1

Anlamlilik (Cift

kuyruk) ,000

N 514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

A VPG UL VAWD J ULl Waiussiisany

fever Gnoiios s yugsy JTUM Onermesi ile tutum arasindaki iligki (- 0,411)

¢ikmistir. Bu deger “hedef baskisi altinda ¢alisiyorum” 6nermesi ile tutum arasinda p < 0,01 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak orta diizeyde negatif bir iligki oldugunu gostermektedir. Hedef baskisi altinda ¢aligmak g¢alisanlarin
ise kars1 tutumunu olumsuz etkilemektedir.

Tablo 3: “Hedefler tutturuldugunda ¢ita daha da arttinlmaktadir”

Gozlem Yiigde Gegerli [Toplam
Sayisi Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |34 6,6 6,6 6,6

Katilmiyorum 45 8,8 8,8 15,4
Katiliyorum 163 31,7 31,7 47,1
Cogunlukla Katiltyorum |94 18,3 18,3 65,4
Kesinlikle Katiliyorum 178 34,6 34,6 100,0
Toplam 514 100,0 |100,0

“Hedefler tutturuldugunda ¢ita daha da arttirilmaktadir” dnermesine 34 kisi (%6,6) kesinlikle katilmiyorum, 45
kisi (% 8,8) katilmiyorum, 163kisi (%31,7) katiliyorum, 94 kisi (%18,3) ¢ogunlukla katiliyorum, 178 kisi (%34,6)
kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 435 kisi ( % 84,6)
hedeflerini tutturmalarda bir sonraki hedeflerin siirekli artarak geldigini ifade etmektedirler (Tablo:13).

Tablo14: “Hedefler tutturuldugunda cita daha da arttirilmaktadir” fle Tutum fliskisi

Tutum Soru_24

Tutum Pearson Korelasyon |1 -,394™

Anlamlilik (Cift

kuyruk) 000

N 514 514
Soru_24  Pearson Korelasyon  [-,394™ 1

Anlamlilik (Cift

kuyruk) 000

N 514 514
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**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

Korelasyon analizinde “hedefler tutturtuldukea ¢ita arttirilmaktadir” 6nermesi ile tutum arasindaki iliski (-0,394)
cikmigtir. Bu deger 6nerme ile tutum arasinda p < 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak orta diizeyde negatif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Tablo 12 ve Tablo 13’de goriildiigii gibi calisanlarin hedef baskisi altinda galigmalar ve
tutturulan hedeflerin siirekli artiyor olmasi ¢alisanlarin ige kars: tutumunu olumsuz etkilemektedir.

3.6.3.4. Is Giivencesi Tutum iliskisi

Tablo 4: Is Giivencesi Tutum Korelasyon Tablosu

Tutum Is Giivencesi Olmamasi

Tutum Pearson Korelasyon |1 -,394™

Anlamlilik (Cift ,000

Kuyruk)

N 514 514
Is Giivencesi ~ Pearson Korelasyon  |-,394™ 1
Olmamas Anlamlilik (Cift ,000

Kuyruk)

N 514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

Yapilan korelasyon analizine gore is glivencesi ile tutum arasinda p < 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak orta diizeyde negatif (- 0,394) bir iligki tespit edilmistir (Tablo:15).

Yapilan ¢oklu regresyon analizinde is giivencesi olmamasinin ise karsi tutumu negatif olarak ( p < 0,01, B = -
0,198) etkiledigi goriilmiistiir (Tablo 5). Bu durumda, is giivencesi olmamasinin ige karsi tutumu kismen negatif olarak
etkiledigi ve modelin anlaml oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucu Hs hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Tablo 5: "Bu igyerinde emekli olana kadar ¢alistirilacagim diigtinmiiyorum"

Gozlem Gecerli [Toplam
Sayisi Yiizde | Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |87 16,9 16,9 16,9

Katilmiyorum 133 25,9 25,9 42.8
Katiliyorum 159 30,9 30,9 73,7
Cogunlukla Katiliyorum |54 10,5 10,5 84,2
Kesinlikle Katiliyorum 81 15,8 15,8 100,0
Toplam 514 100,0 ]100,0

Tablo 16°da goriildigii gibi “Bu igyerinde emekli olana kadar calistirilacagimi diistinmityorum” (soru 10)
onermesine 87 kisi (% 16,9) kesinlikle katilmiyorum, 133 kisi (% 25,9) katilmiyorum, 159 kisi (% 30,9) katiliyorum, 54
kisi (% 10,5) ¢ogunlukla katiliyorum, 81 kisi (% 15,8) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve
yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 294 kisi (% 57,2) kurumlarinda emekli olana kadar galistirilmayacaklarini
diistindiiklerini ifade etmektedir.

Sanayi doneminin 6nemli paradigma kriterlerinden biri ¢aliganlarin genel olarak ise basladiklari kurumda emekli
olana kadar ¢aligmalaridir. Bu paradigma ¢alisanlarin daha ise bagladiklar1 andan itibaren kurumu benimsemelerini ve
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giiven hissi i¢inde ¢aligmalarini saglamaktaydi. Tiirkiye’de banka sektoriinde de 1980 oncesinde ¢aligilmaya baslanan
bankada, yolsuzluk vb. bir uygunsuz duruma karisilmadiginda emekli olana kadar ¢aligilabilmekteydi. 1980’lerin
sonlarindan itibaren yeni bankalarin agilmasi ile ortaya ¢ikan rekabet anlayisi banka calisanlarini ilk defa issizlik olgusu
ile kars1 karsrya birakmistir. Daha sonraki yillarda banka calisanlar1 ve meslege yeni girenler bu durumu normal olarak
algilamaya baslamuslardir.  Yukaridaki % 57,2 lik cevap veren grubunun emekli olana kadar o kurumda
kalamayacaklarini belirtmeleri bu durumun tezahiiriidiir.

Bankalarda stres yiiklii ¢calisma ortami, iicret maliyetlerinin diistiriilmesi, fiziki performans beklentisi ve dis
goriiniise verilen 6nem nedeniyle yasi ilerlemis eski personelleri ¢ikarip, yerine geng elemanlar alarak bir “kullan-at”
istihdam tiirii gelistirilmektedir (Bora vd., 2012,5.295). Ayrica ¢alisanlarda giiniimiizde daha kolay is degistirebilmekte,
bir banka bagska bir bankadan ayrilmig veya halen galismakta olan bir personeli kendi biinyesine katabilmektedir. Tablo
16°da da goriildiigi gibi anketi cevaplayanlarmm % 57,2 galistiklar1 kurumda emekli olana kadar c¢aligtirllacaklarin
diisiinmediklerini ifade etmektedirler.

Tablol7: "Bir insanin ¢alistig1 iste en 6nemli konu is giivencesidir"

Gozlem Viigde Gecerli [Toplam
Sayis1 Yiizde [Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |19 3,7 3,7 3,7

Katilmiyorum 31 6,0 6,0 9,7
Katiliyorum 177 34,4 34,4 44,2
Cogunlukla Katilltyorum  |100 19,5 19,5 63,6
Kesinlikle Katiliyorum 187 36,4 36,4 100,0
Toplam 514 100,0 |100,0

“Bir insanin ¢alistig1 iste en 6nemli konu is glivencesidir” Snermesine 19 kisi (% 3,7) kesinlikle katilmiyorum,
31 kisi (% 6,0) katilmiyorum, 177 kisi (% 34,4) katiliyorum, 100 kisi (% 19,5) ¢cogunlukla katilryorum, 187 kisi (%
36,4) kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 464 kisi (%
90,3) calistiklari iste en 6nemli konunun is giivencesi oldugunu ifade etmektedir (Tablo:17).

Anketi cevaplayanlarin % 90,3’l caligilan iste en dnemli konunun is giivencesi oldugunu ifade etmektedirler.
Sektorde is giivencesinin olmamasi c¢aliganlar icin issizlik baskisi yaratmaktadir. Keser’in de belirttigi gibi is
giivencesinin olmasi ve galisanin issizlik baskisi yasamamasi halinde ise karsi tutumu olumlu olacaktir. Aksi durumda,
is glivencesinin olmamasi, issizlik baskisi altinda ¢alismak, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkileyecektir. Alan
caligmasinda da is giivencesinin olmamasinin banka calisanlarinin ise karsi tutumunu olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir.

Tablo 18:"Yasalar bu sektorde galiganlarin is giivencesini garanti altina almamigtir"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam

Sayisi Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |41 8,0 8,0 8,0
Katilmiyorum 88 17,1 17,1 25,1
Katiliyorum 218 42,4 42,4 67,5
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Cogunlukla Katiliyorum |86 |16,7 |16,7 |84,2

Kesinlikle Katiliyorum 81 15,8 15,8 100,0

Toplam 514 100,0 ]100,0

“Yasalar bu sektorde calisanlarin ig giivencesini garanti altina almamistir” 6nermesine 41kisi (% 8,0) kesinlikle
katilmiyorum, 88 kisi (% 17,1) katilmiyorum, 218 kisi (% 42,4) katiliyorum, 86 kisi (% 16,7) ¢ogunlukla katilryorum,
81 kisi (% 15,8) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 385
kisi (% 74,9) calistiklar1 sektorde is glivencesini saglayan yasal diizenleme olmadigini ifade etmektedir (Tablo:18).

Gelecek korkusu ve belirsizlik en dnemli stres kaynaklarindan biridir. Is giivencesizligi ise korku ve belirsizligin
en belirgin yasandig1 durumlardandur. Is giivencesizligi, isle ilgili belirsizlik ve kaygimin yarattig1 psikolojik sikint1 hali
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Issiz kalma korkusu hisseden ¢alisanlarin is tatminini ve drgiitsel baglili1 azalmakta, islerine
ve ¢alistiklar1 kuruma kars1 algi, tutum ve davranislar: olumsuz olmaktadir (Siimer vd., 2013, 5.60-71). Is giivencesini
saglayan yasal diizenlemeler olmasina ragmen, banka calisanlarinin is sézlesmeleri gesitli gerekgelerle ve ozellikle
performans diisiikliigii gerekge gosterilerek fesh edilebildiginden, is gilivencesinin olmamasi ¢alisanlari ister istemez
yarmindan endise eder hale getirmektedir. Calisanlarin iginde bulunduklari kuruma giivenmeleri ¢ok onemlidir.
Caliganlar eger kuruma ve yoneticilerine o isyerinde calistirilmasinin devam etmesi hususunda giivenmiyorsa orgiitsel
bagliliklart da olmayacaktir. Alan calismasinda da is giivencesi olmadigimi diisiinen ¢alisanlarin ige karsi tutumlarinin
olumsuz oldugu gorilmistiir.

3.6.3.5. Performansa Dayah Ucretlendirme Tutum fliskisi

Tablo 19: Performansa Dayali Ucret Tutum Korelasyon

Tablosu
Tutum Performansa Dayal: Ucretlendirme

Tutum Pearson Korelasyon 1 -,302™

Anlamlilik (Cift ,000

Kuyruk)

N 514 514
Performansa Pearson Korelasyon -,302™ 1
Dayalt - Apjamhilik (Cift 000
Ucretlendirme Kuyruk)

N 514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

Korelasyon analizinde performansa dayali icretlendirme ile tutum arasindaki iliski (- 0,302) ¢ikmustir. Bu deger
performansa dayali licretlendirme ile tutum arasinda p < 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak orta diizeyde
negatif bir iliski oldugunu gostermektedir (Tablo:19). Yapilan ¢oklu regresyon analizinde performansa dayali
tcretlendirmenin tutumu negatif olarak ( p < 0,01, B = - 0, 222) etkiledigi goriilmiistiir (Tablo 5). Bu durumda,
performansa dayali iicretlendirmenin ise karsi tutumu kismen olumsuz olarak etkiledigi ve modelin anlamli oldugu
kabul edilmistir. Analiz sonucu Hs hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

1990°1ara kadar, sendikal orgiitlenme olan 6zel bankalarda iicretlendirme toplu sozlesme ile yapilirken, kamu
bankalarinda ise, calisanlar devlet memuru oldugu i¢in kamu personelinin {icretlendirilmesi sistemi igerisinde
yapilmigtir. Bu donemde iicretlendirme c¢alisanlarin kidemi, unvanlar1 dikkate alinarak yapilmaktaydi ve benzer is
yapan, ayni unvandaki ¢aligsanlar ayni1 ticreti almaktaydi, benzer unvan ve kidemde olan c¢aligsanlar arasinda {icretsel bir
farklilik s6z konusu degildi. Sorumluluk gerektiren islerde calisanlarin yetki ve sorumluluklart arttikga ticretleri de
artmaktaydi.

Tiirkiye’de 1990’lardan itibaren bankalarin giiniin kosullarina uygun olarak yeniden yapilanmalar siirecinde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayist bankalarda da hakim olmus ve dolayisiyla iicretlendirme sistemleri de personelin
daha verimli olmasini saglamaya yonelik olarak degisim gostererek biiyiik dl¢lide performansa dayali iicret sistemleri
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halline doniismiigtiir. Bankalarda ¢agri merkezlerinde, satis ekiplerinde subelerde pazarlama ekiplerinde kisisel
performansa dayali 6deme giderek norm haline gelmis ve esnek is sdzlesmeleri yayginlasmistir (Kogak, 2011, 5.67).

Tablo 20: “Isyerimizde performansa dayali iicret sistemi uygulanmaktadir.”

Gozlem |Yiizde |Gegerli [Toplam
Sayisi Yiizde (Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |46 8,9 8,9 8,9

Katilmiyorum 60 11,7 [11,7 20,6
Katiliyorum 158 30,7 30,7 51,4
Cogunlukla Katilltyorum  |169 32,9 32,9 84,2
Kesinlikle Katiliyorum 81 15,8 15,8 100,0
Toplam 514 100,0 |100,0

“ Igyerimizde performansa dayali {icret sistemi uygulanmaktadir” &nermesine 46 kisi (% 8,9) kesinlikle
katilmryorum, 60 kisi (% 11,7) katilmiyorum, 158 kisi (% 30,7) katiliyorum, 169 kisi (% 32,9) cogunlukla katilryorum,
81 kisi (% 15,8) kesinlikle katilryorum cevabi vermistir. Katilryorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 408
kisi (% 79,4) galistiklari igyerinde performansa dayali ticret uygulamasi oldugunu ifade etmektedir (Tablo: 20).

Performansa dayali {icretlendirme ile ¢alisgandan daha ¢ok verim alinmasi amaglandigindan, bu durum c¢alisan
iizerinde daha ¢ok calisma baskist yaratmaktadir. Performansa dayali {icretlendirme sistemi ¢aliganlart daha fazla
caligmaya yonlendirmektedir. Ayrica performans degerlendirmeleri galiganla isverenin karsilikli olarak birbirlerinin
beklentilerini karsilayip karsilamadigini da belirlemektedir. Calisanin igyerinde isine devam etmesi karsilikli olarak iki
tarafin da beklentilerinin karsilanmasia bagli olacaktir. Eger calisanlar igverenlerinin ve yoneticilerinin kendilerini
daha diisiik ticretle, daha fazla ¢alistirmak istediklerine inaniyorlarsa bu ¢alisanlarda emeginin karsiligini alamadig
duygusu yaratacaktir. Calismalarimin karsiligini alamadigi diistincesinin olusmasi, ¢alisanin ise karst tutumunu
olumsuzlastiracak, is degistirme imkani bulunamamasi halinde ise isleri oluruna birakacak, isini umursamamaya
baslayacaktir.

Tablo 21: "Ucretim biiyiik oranda performansima gore belirlenmektedir"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde [Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |66 12,8 12,8 12,8
Katilmiyorum 62 12,1 12,1 24,9
Katiliyorum 191 37,2 37,2 62,1
Cogunlukla Katilltyorum 129 25,1 251 87,2
Kesinlikle Katiliyorum 66 12,8 12,8 100,0
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Tablo 21: "Ucretim biiyiik oranda performansima gore belirlenmektedir"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde [Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |66 12,8 12,8 12,8

Katilmiyorum 62 12,1 12,1 24,9
Katiliyorum 191 37,2 37,2 62,1
Cogunlukla Katiliyorum 129 25,1 25,1 87,2
Kesinlikle Katiliyorum 66 12,8 12,8 100,0
Toplam 514 100,0 ]100,0

“Ucretim biiyiik oranda performansima gore belirlenmektedir” (soru 6) énermesine 66 kisi (% 12,8) kesinlikle
katilmryorum, 62 kisi (% 12,1) katilmiyorum, 191 kisi (% 37,2) katiliyorum, 129 kisi (% 25,1) ¢cogunlukla katilryorum,
66 kisi (% 12,8) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 386
kisi (% 77,1) galistiklart igyerinde iicretinin performansina gére belirlendigini ifade etmektedir (Tablo:21).

Performansa dayali {cretlendirme sistemi calisanlar arasinda asir1 rekabet yarattigindan yardimlasmayi
oldiirmekte, bireyciligi tesvik etmektedir. Performansa dayali iicretlendirme sistemi {iretimi arttiracagi i¢in dnerilen bir
sistem olmasina karsin bankalarda ¢alisma siirelerinin artmasina neden olmaktadir. Bankalarda uygulanmakta olan
performansa dayali ticret sistemi ¢alisanlar arasinda asir1 rekabet yaratmasi ve hedef baskist yaganmasina neden olmasi
ve calisma siirelerini ¢ok fazla arttirmasi nedeniyle ise karsi tutumu olumsuz etkilemektedir. Alan ¢alismasinda da
performansa dayali ticretlendirmenin banka ¢aliganlariin ise karsi tutumunu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.

Tablo 22: "Hak ettigim ticreti aldigim diisiiniyorum"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |138 26,8 26,8 26,8

Katilmiyorum 173 33,7 33,7 60,5
Katiliyorum 112 21,8 21,8 82,3
Cogunlukla Katiliyorum |47 9,1 9,1 91,4
Kesinlikle Katiliyorum 44 8,6 8,6 100,0
Toplam 514 100,0 ]100,0

“Hak ettigim ticreti aldigimi diigiiniiyorum” (soru 4) énermesine 138 kisi (% 26,8) kesinlikle katilmiyorum, 173
kisi (% 33,7) katilmiyorum, 112 kisi (% 21,8) katiliyorum, 47 kisi (% 9,1) ¢ogunlukla katiliyorum, 44 kisi (% 8,6)
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kesinlikle katiltyorum cevabi vermistir. Katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevaplari dikkate alindiginda 311 kisi
(% 60,5) calistiklar1 igyerinde hak ettikleri ticreti almadiklarini ifade etmektedir (Tablo:22).

Banka calisanlari i yerlerinde performansa dayali iicret sistemi (Tablo 20) olmasina ve {icretlerinin performansa
gore belirlendigini (Tablo 21) ifade etmelerine ragmen hak ettikleri iicreti alamadiklarini belirtmektedirler. Buradan da
goriilmektedir ki performansa dayali ticret sisteminin bankacilik gibi bir sektdrde calisanlart memnun edecek sekilde
uygulanmasi ¢ok kolay olmamaktadir. Calisanlarin iicretlerinin gorece olarak yiiksek olmasi onlarin bu iicretlerinden
memnun oldugu anlamina gelmemektedir. Calisanin aldig: iicretin adil ve ¢alismasinin karsiligr oldugunu diistinmesi
onem tagimaktadir. Eger ¢alisan aldigi iicretin hak ettiginden az oldugunu disiiniiyorsa ise karsi tutumu olumsuz
olmaktadir.

Tablo 23: “Beni igyerime baglayan tek sey ticretimdir”

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde (Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum |34 6,6 6,6 6,6

Katilmiyorum 78 15,2 15,2 21,8
Katiliyorum 106 20,6 20,6 42,4
Cogunlukla Katiliyorum  |187 36,4 36,4 78,8
Kesinlikle Katiliyorum 109 21,2 21,2 100,0
Toplam 514 100,0 ]100,0

“Beni igyerime baglayan tek sey licretimdir” (soru 1) dnermesine 34 kisi (% 6,6) kesinlikle katilmiyorum, 78 kisi
(% 15,2) katilmiyorum, 106 kisi (% 20,6) katiliyorum, 187 kisi (% 36,4) ¢cogunlukla katiliyorum, 109 kisi (% 21,2)
kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda 402 kisi (% 78,2)
kendilerini igyerine baglayan tek seyin flcretlerinin oldugunu ifade etmektedir (Tablo:23). Ankete c¢aliganlarin
cogunlugu (% 78,2) kendilerini kurumlarina baglayan tek seyin iicretleri oldugunu belirtmeleri biiyiik olglide
bankaciliktaki agir ¢calisma kosullarindan kaynaklanmaktadir. Yukarida belirtildigi iizere bankalarda yogun tempoda
gee saatlere kadar hedef baskilart altinda bir ¢calisma s6z konusudur. Bu nedenle ¢aliganlarin ¢ogu islerini sevmeden
yapmaktadirlar ve islerine karsi tutumlart olumsuzdur.

3.6.3.6. Sendikasiz Calisma Baskis1 Tutum iliskisi

Korelasyon analizinde sendikasizlagma ile tutum arasinda p < 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak iligki
(- 0,334) cikmustir. Bu deger esnek calisma ile tutum arasinda orta diizeyde negatif (p < 0.01, - 0,334) bir iliski
oldugunu gostermektedir (Tablo: 24).

Tablo 24: Sendikasizlagsma Tutum Korelasyon Tablosu

Tutum Performansa Dayali Ucretlendirme

Tutum Pearson Korelasyon 1 -,334™

Anlamlilik (Cift ,000

Kuyruk)

N 514 514
Performansa Pearson Korelasyon -,334™ 1
Dayalt A pjamnlik (Cift ,000
Ucretlendirme Kuyruk)
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| N |514 514

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (Cift Kuyruk)

Yapilan ¢oklu regresyon analizinde sendikasiz ¢alisma baskisinin ise karsi tutumu negatif olarak (p < 0,01, B= -
0.097) etkiledigi goriilmiistiir (Tablo 5). Sendikasiz ¢aligma baskisinin ise karst tutumu kismen olumsuz etkiledigi ve
modelin anlamli oldugu kabul edilmistir. Analiz sonucu Hy hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Sanayi doneminde biiyiik isletmelerde calisanlar, sendikal orgiitlenmeler sayesinde c¢aligma sartlarin
diizenlemisler ve iicret vb. haklarda magdur olmamiglardir. sanayi sonrast doneme gegis siireci sendikaciligin tabanini
asindirmigtir. 1980’lerin ikinci yarisindan itibaren ekonomide yasanan liberallesme egilimleri neticesinde Tiirkiye’de de
isletme alaninda toplam kalite yonetimi, Japon modeli gibi kavramlar giindeme gelmis ve insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimiyla sendikalar zayiflatilmistir. 1980 sonrasinda kitle tiretimine dayali ekonomiler esnek uzmanlagmayla, eski
endiistri iliskileri sistemi de insan kaynaklar1 yonetimi sistemi ile yer degistirmistir. Insan kaynaklari yonetimi
yaklagimi ile performans degerlendirilmesi, performansa dayali iicret gibi uygulamalarla bankalarda yonetim daha
giiclendirilmistir.

Tablo25:" Yonetim sendikalagmaya sicak bakmiyor"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde (Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum 111 21,6 21,6 21,6

Katilmiyorum 163 31,7 31,7 53,3
Katiliyorum 153 29,8 29,8 83,1
Cogunlukla Katiliyorum |25 49 49 87,9
Kesinlikle Katiliyorum 62 12,1 12,1 100,0
Toplam 514 100,0 ]100,0

“Yonetim sendikalagsmaya sicak bakmiyor” dnermesine 111 kisi (% 21,6) kesinlikle katilmiyorum, 163 kisi (%
31,7) katilmiyorum, 153 kisi (% 29,8) katiliyorum, 25 kisi (% 4,9) ¢ogunlukla katiliyorum, 62 kisi (% 12,1) kesinlikle
katilryorum cevabi vermistir. Katilmiyorum ve kesinlikle katilmryorum cevaplari dikkate alindiginda 274 kisi (% 53,3)
calistiklar1 kurumda yonetimin sendikalagmaya yonelik sorun yaratmadigini ifade etmektedir (Tablo:25).

Cevaplayicilarin yaklasik yarisi (% 46,7) kurum ydnetiminin sendikalagsmaya sicak bakmadigini digiinmektedir.
Sendikasizlagma baskisi dogrudan olmasa da banka ¢aliganlar1 genel olarak sendikal Orgiitlenmeden uzak
durmaktadirlar. Beyaz yakalilarin sendikalasma geleneginin ve ortak dayanigma duygularinin yiiksek olmamasi banka
caligsanlarint da orgiitlenmekten uzak tutmaktadir. Banka c¢alisanlari sendikal orgiitlenmeden uzak durduklari,
orgilitlenme ¢abasi icine girmediklerinden igverenlerinden dogrudan sendikasizlagma baskisi gormemektedirler. Banka,
finans sigorta is kolunda sendikal drgiitlenmenin ¢alisanlarin % 23,7 sini kapsamasi da bunun gostergesi olmaktadir.
Kurumlar baski yapmasa da ¢alisanlar gelecekte kendilerine zarar gelebilecegi diisiincesiyle de sendikal iiye olmaktan
kacinabilmektedirler.

“Farkl1 alanlarda yapilan arastirmalarda da goriildigii gibi sendikali olmak c¢aligma kosullari, ticret gibi unsurlar
tizerinde etkin olmasi nedeniyle ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumlu etkilemektedir. Banka calisanlarimin genel
olarak sendikal drgiitlenmeden uzak durmalarina karsin, alan ¢alismasinda daha 6nce yapilmis olan farkli ¢calismalarda
¢ikan sonuca benzer bir sonuca ulastlmistir.
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Tablo 26: "Sendikal 6rgiitlenme iginde olsam isyerinde yagsadigim sikintilarin azalacagini diistiniiyorum"

Gozlem |Yiizde |Gegerli |Toplam
Sayisi Yiizde |Yiizde
Gegerli Kesinlikle Katilmiyorum 105 20,4 20,4 20,4

Katilmiyorum 150 29,2 129,2 49,6
Katiliyorum 108 21,0 21,0 70,6
Cogunlukla Katiltyorum |97 18,9 18,9 89,5
Kesinlikle Katiliyorum 54 10,5 10,5 100,0
Toplam 514 100,0 |100,0

“Sendikal oOrgiitlenme icinde olsam igyerinde yasadigim sikintilarin azalacagimi diisiiniiyorum” (soru 50)
onermesine 105 kisi (% 20,4) kesinlikle katilmiyorum, 150 kisi (% 29,2) katilmiyorum, 108 kisi (% 21,0) katiliyorum,
97 kisi (% 18,9) cogunlukla katiliyorum, 54 kisi (% 10,5) kesinlikle katiliyorum cevabi vermistir. Katilmiyorum ve
kesinlikle katilmiyorum cevaplar1 dikkate alindiginda 255 kisi (% 49,6) sendikal orgiitlenmenin isyerinde yasadigi
sorunlarin ¢oziimiine katki saglamayacagini ifade ederken, Katiliyorum ve yukarisindaki cevaplar dikkate alindiginda
259 kisi (% 50,4) sendikal orgiitlenme iginde olmanin igyerinde yasadigi sorunlara ¢éziim olacagini ifade etmektedir.
(Tablo:26).

Ankete katilan banka calisanlarinin % 50,41 sendikal 6rgiitlenme iginde yer almasi halinde ¢aligma kosullarinin
daha diizgiin olacagm ifade etmektedir. Selamoglu ve Urhan’in arastirmasinda da bes farkli sektérde ¢alisan mavi
yakalilarm % 67,40 sendika {iiyesi olmalar1 halinde c¢alisma kosullarinin diizelecegini diistinmektedirler
(Selamoglu,Urhan,2008,s.106). Goriildigii gibi mavi yakalilarla, beyaz yakalilar yiizdesel farklilik olmasina ragmen
benzer ifadede bulunmaktadirlar. Yasanacak ¢ikar ¢atigsmalarinda insan kaynaklar1 yoneticilerinin kendi yanlarinda yer
alamayacagini bilen banka c¢alisanlari, sendikal orgilitlenme iginde olmalari halinde isyerindeki sorunlarinin
¢oziilebilecegini diigiinmektedirler.

Banka calisanlar1 arasinda, c¢aligma hayatina yonelik sorunlarinin ¢dziimiinde sendikalarin care oldugunu
diistinenlerin oraninin diigiik olmasinin, sektérde uzun siire grev yasagi olmasi nedeniyle sendikalarin ¢aligma sartlarina
yonelik miicadelelerinde en dnemli silahlarini kaybetmeleri ve giigsiiz kalmalarindan kaynaklandigi séylenebilir. Banka
¢aligsanlarinin sendikal 6rgiitlenmeyi ¢are olarak gérmelerine karsin neden sendikal 6rgiitlenmeler iginde yer almadiklari
ayrica arastirllmaya muhta¢ bir konudur. Banka c¢alisanlarinin orgilitlenmeden uzak durmalar1 kendilerinden
kaynaklandig1 gibi belirli ol¢iilerde de sendikalardan kaynaklaniyor olabilecegi agiktir.

SONUC

Yirminci ylizyihin ikinci yarisindan itibaren sanayi toplumlarinda teknolojinin gelismesi ve yaratilan bilgi
birikiminin kullanilmasiyla beraber bilgi one ¢ikar hale gelmis, bilisim teknolojisinde yaganan gelismelerle birlikte
sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegildiginden s6z edilmeye baslanmistir. Sanayi sonrast diye de adlandirilan bu
donemde sanayilesmis iilkelerde emek yogun kitlesel iiretim yapan fabrikalarin yerini bilgi yogun iiretim yapan
isletmeler almistir. Kitlesel {iretim yerini butik tiretimlere birakmaya ve bazi meslekler ortadan kaybolurken, yeni
meslekler ortaya ¢ikmaya baslamstir. 1970’lerin ikinci yarisindan itibaren sanayilesmis iilkelerde somut hale gelen bu
gelismeler hizla sanayilesmekte olan iilkeleri de etkilemistir.

Tiirkiye’de 1980’lerin ilk yarisindan baglayarak bahse konu gelismelerin etkisi altinda kalmistir. 24 Ocak
kararlar ile Tiirkiye’deki ekonomik yapi tamamen degistirilerek diinya ekonomisine uyum saglama amaciyla, liberal
ekonomi hakim kilimmistir. Uzun yillar uygulanmis olan ithal ikameci politikalar doniisiim gecirerek, yerini ihracati
hedefleyen piyasa ekonomisine birakmistir. Ekonomide liberallesmenin geregi oldugu gerekcesiyle, igverenlerin
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uluslararasi piyasalarla rekabet edebilmelerini saglamaya yonelik olarak calisma hayatinda talep ettikleri hukuksal
diizenlemeler zaman iginde yapilmis ve esnek ¢aligmaya zemin hazirlanmigtir. Yari zamanl galisma, fazla mesailerde
parasal 6deme yerine serbest zaman verilmesi ve denklestirme siiresi gibi diizenlemeler hayata gecirilmistir.

Sanayi sonrasi donemin paradigmalari, ¢aliganlarin calisma sartlarini genel anlamiyla koétiilestirdiginden ve
giivenceden uzak biraktigindan ise karsi tutumlarinin da olumsuz gelismesine neden olmaktadir. Tiirkiye’de tarim
ekonomisi, sanayi ve sanayi sonrasi dénemler bir arada yasanirken, bankacilik sektor olarak sanayi sonrasi dénemin
paradigmalarini sergilemektedir. Bankacilik sektorii bilgi ve teknoloji agirlikli ¢alismakta ve birgok sektorden farkl
olarak vasifli isgiicli istthdam etmektedir. Hizmet sektoriinde dnemli bir yeri olan bankacilik sektorii diinya finansal
piyasalarinda rekabet etmektedir.

Anketi cevaplayan banka calisanlarinin ¢ogunlugu (% 57,2) siirekli olarak normal mesailerinden sonra fazla
¢alisma yapmak zorunda kaldiklarini ifade etmiglerdir. Bununla birlikte % 69,2’lik bir ¢ogunluk fazla ¢alismalarinin
karsiliginda ticret veya bos zaman alamadiklarini belirtmiglerdir. Karsiliksiz fazla ¢alismanin ¢aliganlarin tutumuna
etkisine bakildiginda ise; karsiliksiz fazla ¢aligmanin tutumu olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Genel olarak esnek
calisma sekillerinin ¢alisanlarin tutumuna etkisine bakildiginda ise yapilan ¢oklu regresyon analizinde esnek ¢alisma
faktoriiniin ¢alisanlarin ise kars1 tutumunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

Ankete katilan banka ¢alisanlarinin % 77,8°1 hedef baskis1 altinda ¢alistiklarini ifade ederken, biiyiik bir bolimii
(% 84,6) verilen hedefler tutturuldugunda kendilerine daha yiiksek hedefler verildigini belirtmislerdir. Hedef baskisi
altinda calismanin ve hedeflerin tutturulmas: halinde daha da yiikseltilmesi ile ise karsi tutuma etkileri ayri ayri
incelendiginde her iki durumunda calisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Yapilan c¢oklu
regresyon analizi ile hedef baskist faktoriiniin ¢aliganlarin ige karsi tutumunu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin ¢ogunlugu (% 57,2) calistiklart kurumda emekli olana kadar ¢alistirilacaklarini
disiinmediklerini belirtmislerdir. Cevap verenlerin biiyiik ¢ogunlugu (% 90,3) galisilan iste en dnemli konunun is
giivencesi oldugunu ifade etmislerdir. Yine katilimcilarin biiyiik bolimi (% 74,9) mevcut yasal diizenlemelerin
bankacilik sektoriinde calisanlarin is giivencesini garanti altina almadigini belirtmislerdir. Genel olarak is giivencesi
faktoriinlin ¢alisanlarin ise karsi tutumuna etkisine bakildiginda, yapilan ¢oklu regresyon analizinde is giivencesi
faktoriiniin ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz etkiledigi goriilmiistiir.

Ankete katilan banka g¢alisanlariin % 79,4’ c¢alistiklart igsyerinde performansa dayali iicretlendirme sistemi
uygulandigim1 % 77,11 iicretinin biiyiik 6lgiide performansina gore belirlendigini ifade etmislerdir. Ayrica katilimeilarin
yaridan fazlasi (% 60,5) hak ettigi iicreti almadigini belirtmistir. Yine katilimcilarin biiyiik boliimii kendilerini igyerine
baglayan tek seyin aldiklari iicret oldugunu ifade etmislerdir. Yukarida da belirtildigi gibi performansa dayali
iicretlendirme sistemi personeli yogun ve fazla ¢alismak zorunda biraktigindan, banka c¢alisanlarinin ise karsi olumsuz
tutum gelistirmelerine yol agmaktadir. Coklu regresyon analizinde performansa dayali icretlendirme faktoriiniin
¢alisanlarin ige karsi tutumunu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.

Calismada son olarak sendikasizlagsma baskisi faktoriiniin ¢alisanlarin ise karst tutumuna etkisi incelenmistir.
Oncelikle anketi cevaplayanlardan sendika {iyesi olan banka ¢aliganlarinin, sendika iiyesi olmayan ¢alisanlara gore ise
karst tutumlarinin daha olumlu oldugu gorillmiistiir. Cevap verenlerin % 46,7’si kurumlarinin yonetimlerinin
sendikalagmaya sicak bakmadigim diisiinmektedirler. Anketi cevaplayan banka galisanlariin ¢ogunlugunun sendika
iiyesi olmamast ve sektdrde sendikalagma oraninin ¢ok diisiik olmasi, agik sendikasizlagsma baskist olmasa da
calisanlarin sendikalara iiye olmaktan uzak durduklarini gdstermektedir. Bununla birlikte katilimeilarin yarist sendikal
orgiitlenme i¢inde olmalar1 halinde isyerlerinde yasadigi sikintilarin azalacagini diigsiinmektedir. Calismada ulagilan bu
sonu¢ daha oOnce baska sektorlerde yapilan caligmalarda ulasilmig olan sonuglarla benzerdir. Genel olarak
sendikasizlagsma baskisinin ¢aliganlarin ise karst tutumuna etkisine bakildiginda ise, sendikasizlagsma baskisi yasadigini
diisiinen c¢aliganlarin ige kars1 tutumunun olumsuz etkilendigi goriilmiistiir.

Calismada elde edilen sonuglar gostermektedir ki, bankalar rekabette avantaj saglayabilmek ve karliliklarini
arttirabilmek i¢in daha ¢ok miisteriye ulagsmayi, daha fazla iiriin satmay1 amacglamaktadirlar. Yonetimler amaclarina
ulasip, basarili olmak i¢in toplam hedefi subelere ve genel miidiirlik satis ekiplerine dagitmaktadir. Hedef baskisi
caliganlar iizerinde stres yaratmakta, calisanlar1 daha yogun calismak zorunda birakmaktadir. Ciinkii hedefler tuttukga,
tutturulan hedefin yerini daha yiiksek hedefler almaktadir. Hedef baskisinin bir diger yonii ¢calisanlarin performansini da
belirliyor olmasidir. Yapilan donemsel performans toplantilarinda hedeflerini tutturamamis olan banka calisanlari ciddi
baskilarla karsilagmakta, hatta igsiz kalma tehdidi yasamaktadirlar. Banka yonetimlerinin ¢aliganlara bakist olarak
ortaya c¢ikan hedef baskisi, ¢alisanlarin ise karsi tutumunu olumsuz olarak etkilemektedir.

Sonug¢ olarak, sanayi doneminde, standartlagmig iicret ve ¢aligma siireleri, gii¢lii sendikalar, bir olumsuzluk
olmadik¢a calisanin isten ayrilmayi diigiinmedigi isverenin ise ¢alisanini isten ¢ikarmayi diisiinmedigi, genel olarak
toplu sozlesme ile belirlenen ticretler olarak ortaya ¢ikmis olan caligma paradigmasi kriterleri yerini, bilginin 6ne
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¢tkmast ve hizli teknolojik gelismeler sonrasinda isletmelerin rekabet avantaji yakalamasmin ancak esneklikle
olabilecegi ve kiiciik isletmelerin hizli hareket kabiliyetleri nedeniyle daha avantajli olduklar1 goriislerinin agir
basmasiyla, yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren dncelikle geligsmis olan iilkelerde ve daha sonra ise gelismekte
olan iilkelerde ve Tiirkiye’de esneklik uygulamalarina birakmistir. Sanayi donemi ile farklilasan sanayi donem sonrasi
calisma paradigmasi kriterleri olarak tespit edilen esnek calisma, is gilivencesi olmamasi, performansa dayali
iicretlendirme, hedef baskisi, sendikasizlasma baskisi1 faktorlerinin Tiirkiye’de sanayi sonrasi donem &zelliklerini en ¢ok
tastyan sektorlerin basinda gelen bankacilik sektorii calisanlari ile yapilan istatistiki caligmada yeni c¢alisma
paradigmalarinin banka calisanlarinin ise karst tutumunu olumsuz etkiledigi tespit edilmistir.
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