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OZET

Performans degerlendirmenin temel amaclari, ¢alisanlarim orgiite olan katkilarini belirlemek, basaril
calisanlart édiillendirmek ve ¢alisanlara performanslart konusunda geribildirim saglamaktir. Performans
degerlendirmenin adil bir sekilde uygulanmasi ve gelistirici geribildirimlerde bulunulmasi ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarini olumlu yonde etkilemektedir. Orgiite karst giichi baglar hisseden calisanlar orgiit
basarisina olumlu ydnde katkilar saglamakta ve orgiitiin amag¢larina ulasmasinda énemli bir avantaj
olusturmaktadir. Bu ¢alismanin amaci performans degerlendirme 6lgiitlerinin orgiitsel baghhga etkisini
bankalar boyutunda incelemektir. Performans degerlendirme ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi
inceleyen ¢ok sayida ¢calisma bulunmakta iken bu ¢alismada konu farkl bir agidan ele alinarak performans
degerlendirme  dlgiitlerinin ~ orgiitsel  baghhga etkisi arastirimaktadir.  Arastirmanin  rneklemi
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gésteren kamu ve ézel banka subesi ¢alisanlarindan olusmaktadwr. Anket yolu
ile toplanan veriler, performans degerlendirme dlgiitleri ve drgiitsel baghlk olceklerinden olusmaktadur.
Aragtirma bulgular: ¢alisanlarin performans degerlendirmede kullanilan él¢iitlere iligkin algilarimin orgiitsel
baghhga etkisi oldugu yoniindedir.

ABSTRACT

The main objectives of performance evaluation are to determine employees' contributions to the organization,
reward successful employees, and provide feedback to employees about their performance. The fair
implementation of performance evaluation and the provision of developmental feedback have a positive effect
on employees' organizational commitment. Employees who feel strong bonds to the organization contribute
positively to its success, providing a significant advantage in achieving the organization's goals. The aim of
this study is to examine the impact of performance evaluation criteria on organizational commitment in the
context of banks. While there are numerous studies examining the relationship between performance
evaluation and organizational commitment, this study explores the impact of performance evaluation criteria
on organizational commitment from a different perspective. The sample of the study consists of employees
working in public and private bank branches operating in Afyonkarahisar province. The study collected data
through surveys, which included performance evaluation criteria performance evaluation criteria and
organizational commitment scales. The research findings suggest that employees' perceptions of the criteria
used in performance evaluation have an impact on organizational commitment.

Onerilen Ahnti (Suggested Citation): KUMRU, Ahmet ve OZKARA Belkis (2024), “Performans Degerlendirme
Orgiitsel Baghhg Etkiler Mi? Bankalarda Bir Arastirma”, Uluslararasi Yonetim Akademisi Dergisi, S.7(1), s5.116-126,
Doi: https://doi.org/10.33712/mana.1423012

1 Bu makale 1. yazarin, 2. yazar danismanliginda hazirladig1 ve Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
tarafindan 2017 yilinda kabul edilen “Performans Degerlendirme Kriterlerinin Orgiitsel Baghhga Etkisi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Arastirma” baglikli yiiksek lisans tezinden gelistirilerek hairlanmistir.
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1. GIRiS

Performans, orgilitlerin amaglara ne derecede ulastiginin gostergesidir. Performans degerlendirme ise belirli
Olciitler cercevesinde performansin degerlendirilmesi, kaydedilmesi ve degerlenen bireye geribildirimde
bulunulmas1 stirecidir. Amac¢ birligi ilkesinden hareketle orgiitler performans degerlendirme siireclerini
olustururken performans degerlendirme Olgiitlerini dogru sekilde belirlemeli ve calisan amaglar1 ile orgiit
amagclarmin uyumlu hale getirilmesini amaglamalidir.

Performans degerlendirme uygulamast c¢alisanlarmin basarilarmi  6lgmenin yami sira eksik yonlerinin
belirlenerek guclendirilmesini, diger taraftan c¢alisanlarin gliglii yanlarma odaklanarak bu gii¢lii yanlarin
yarattig1 firsatlardan yararlanmanin anahtaridir. Performans degerlendirmesinin sonucu belirlenen kariyer
imkanlari, tiicretlendirme, odiillendirme ve egitim gelisim gibi uygulamalarda belirleyici rol oynamasi
performans degerlendirmenin &nemini artirmaktadir. Orgiit calisanlar1 performans degerlendirme siireclerinin
adil ve tarafsiz olmasin1 beklemektedir.

Performans degerlendirmesi sonucunda calisanlara geri bildirimde bulunulmasi eksik yonleri tamamlayici gii¢lii
yonleri odiillendirici politika izlenmesi calisan bagliligi ve yiiksek performansin siirdiiriilebilirligi agisindan
onemlidir. Caligsanlar1 orgiite baglayan bir bag olan oOrgiitsel baglilik, gliniimiiz rekabet sartlarinda amaglarina
ulagmak isteyen Orgiitler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Calisanlar farkli nedenlerden dolay1 orgiite baglilik
gosterebilirler. Bunlar ¢alisanin duygusal olarak kendisini orgiitline adamasi, orgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyet ya da sadece bir gorev bilinci ile baglilik gdstermesi seklinde olabilmektedir. Orgiitsel baglilik diizeyleri
caligsanlarin performanslari, is tatminleri, verimlilikleri, ise ge¢ gelmeleri veya gelmemeleri, is giicli devri ve
stresten etkilenme hassasiyetleri ile etkilesim igerisindendir. Bu nedenle orgiitsel baglilik orgiitler agisindan
6nemli bir yere sahiptir.

Bir¢ok caligmada orgiitsel baglilik ve performans degerlendirme farkli agilardan aragtirma konusu olarak ele
almmustir. Bu ¢alismada performans degerlendirme olgiitleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelenmesi
bakimindan 6znellik tagimaktadir. Aragtirmanin modern performans degerlendirme uygulamalarinin en etkin
sekilde uygulandigr bankacilik sektdrii iizerinde yapilmis olmasi arastirmayr literatiire katki saglamasi
bakimindan 6nemli hale getirmekte ve uygulayicilara yol gosterici olmasi beklenmektedir.

2. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

Caligmanin bu kisminda sirasiyla “performans degerlendirme” ve “orgiitsel baglhilik” kavramlar1 agiklanarak
“performans degerlendirme ve orgiitsel baghlik iliskisi” konusu ana hatartyla ele alinmaktadir.

2.1. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, galisanlarin is beklentilerini netlestirmeyi, ¢alisan gelisimini iyilestirmeyi, ticret ile
performans arasinda baglanti kurmay1 ve isgiicii gelisimini saglamay1 amacglamaktadir (Mathis ve Jackson,
1998). Calisanlarda adalet ve giiven duygusu yaratan degerlendirmeler, calisanin 6rgiitsel bagliliginin artmasini
saglayacaktir. Stratejik hedeflerle iligkilendirildiginde, performans degerlendirmenin bir Orgiitiin basarisi
tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu ampirik aragtirmalarda ortaya konulmaktadir (Cravens vd., 2010).

Performans yoOnetiminin nihai hedefi olan performans iyilestirme hedefine ulagmak i¢in, hedef belirlemenin
yeterli olmayacagi muhtemeldir. Hedef odakli, ayrintili, yapici ve agik geri bildirim, 6rgiit ¢calisanlari igin buyuk
bir motivasyon kaynagi olabilecektir (Latham ve Locke, 2006). Bir orgiitiin genel performansini artirmak igin,
performans degerlendirme siireci hem kisinin hem de ekip tiyelerinin ilerlemesine odaklanmalidir (Armstrong,
2009). Performans degerlendirme ortak bir yapi olusturma yontemidir. Hedefler, standartlar ve yetkinlikler
altinda performans degerlendirme, daha iyi anlamay1, kontrol etmeyi ve daha iyi sonuglar iiretmeyi saglayan bir
yoldur. Diger taraftan performans degerlendirme bir calisani1 disipline etme araci olarak kullanilsa da bunun
olumlu etkisi ¢ok diisiiktiir.

Performans degerlendirme c¢esitli hatalara kars1 hassas bir yapidadir. Performans degerlendirmesi siirecindeki
degerlendiricilerin hatalarmi tamamen ortadan kaldirmak ¢ok zor olsa da degerlendiricilerin egitimi ve
uzmanlasmasi yolu ile hatalart minimum diizeye indirmek 6nemlidir. Performans degerlendirmede karsilasilan
baslica degerlendirici hatalari, hale ve boynuz etkisi, belirli derecelere yonelme, yakin ge¢misteki olaylardan
etkilenme, Kontrast hatalar, kisisel onyargilar, nesnel davranama ve oOrnekleme hatasi seklinde meydana
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gelebilmektedir. Performans degerlendirmede hatalar1 en az diizeye indirmek i¢in, performans degerlendirme
Olciitleri acik ve net olmalidir Slgiitler arasinda gecisim olmamalidir (Agikalin, 1996). Degerlendirmeciler
performans degerlendirme hatalar1 konusunda bilgilendirilmeli ve egitilmelidir (Acar, 1999).

2.2. Orgiitsel Baghhk

Bir orgiitiin en 6nemli varlig1 olan bireyin, orgiit ile bir biitiin olusturmas1 ve drgiite verebilecegi en yiiksek ¢ikti
diizeyine ulasmasi oOrgiit i¢cin her agidan olumlu firsatlar saglamaktadir. Bu nedenle oOrgiitsel baglilik farkli
acilardan arastirmalara ve uygulamalara konu olmustur. Orgiitsel bagliligi, érgiitin amaglarin1 ve hedeflerini
gerceklestirmek i¢in harcanan biitiinlesik normatif giic (Wiener, 1982), degerlere inang ve sadakat ile gliglenmis
bir psikolojik taahhiit (Ol¢iim Cetin, 2004), kisinin orgiitle 6zdeslesmesi yolu ile kazanilan kimlik birligi (Ince
ve Giil, 2005) olarak tanimlamak miimkiindiir. Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyinin orgiitler igin, giivenilir,
samimi, otokontrolii yiiksek, verimlilik odakli ve yiiksek performansli bireyler sunmasi (Feldman ve Moore,
1982) ve isten ayrilma egilimini azaltici etkisi (Stup, 2006) bakimindan 6nemlidir.

Allen ve Meyer (1998), orgiitsel bagliligi simflandirdiklarn ¢alismalarinda ti¢ baghlik tiirii ortaya koymustur.
Bunlar, devam bagliligi, normatif baglilik ve duygusal baglilik olarak isimlendirilmistir. Bu model bir orgiit
iiyesinin, Orgiitte kalma ihtiyaci, kalma zorunlulugu ve kalma istegi seklinde ayrim yapilmasini saglamaktadir
(Zangaro, 2001). Devam baglilig1 6rgiit bireyinin, Orgiitten ayrilmanin maliyeti (issiz kalma, is arama vb.) ile
Orgiitte kalmanin getirisini (mevcut Ucret, yan haklar vb.) karsilastirilarak gosterdigi bir baglilik tiirtidiir.
Normatif baglilikta 6rgiit bireyi, sorumluluk hissi (ise ihtiyact oldugunda orgiitiin ona is vermesi vb.) nedeniyle
orgiite baglilik gostermektedir. Devam bagliligi, orgiit bireyinin orgiitii ile giicli bir bag kurmasini ve orgiit
hedeflerine duygusal olarak katkida bulunmasini ifade etmektedir. Orgiitlerde en ¢ok arzu edilen baglilik tiirii,
kimlik kazanma ve orgiite yiiksek katilim diizeyi gelistirmesi nedeniyle duygusal bagliliktir.

Orgiitsel baglilig1 orgiitler i¢in dnemli bir konu olmasi sebebiyle, drgiitsel bagliligin dogasmin ve orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktdrlerin anlasiimasinin dnemi biiyiiktiir (Dick ve Metcalfe, 2001). Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler, bireysel, orgiitsel ve dissal faktorler olmak {izere ii¢ ana kategoride siniflandirilmaktadir
(Biilbiil, 2007). Orgiitsel baglilig1 etkileyen, is beklentileri, kisisel 6zellikler, psikolojik sozlesmeler, kisisel
faktorler iken, orgiitsel bagliligi etkileyen gozetim, isin Onemi, liderlik ve yonetim, takim ¢alismasi, orgiitsel
adalet ve orgiitsel odiiller, orgiitsel faktorleri olusturmakta, yeni is bulma imkanlari, profesyonellik ile tlkenin
sosyo-ekonomik durumu orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorler olarak siralanmaktadir (Giindogan,
2009).

2.3. Performans Degerlendirme ve Orgiitsel Baghhk fliskisi

Orgiitiin amagclarina ulasabilmesinde etkin bir performans yonetimi gerceklestirmesi oldukca onemlidir.
Uygulanacak performans degerlendirme siirecinin adil, uygun, gegerli, givenilir, gelisim odakli ve
sirdiiriilebilir olmas1 gerekmektedir (Dehaghi ve Rouhani, 2014). Calisanin gii¢lii ve zayif yonlerini ortaya
koyan performans degerlendirme sonucunda, ¢alisanin giiclii yonlerinin o6diillendirilmesi ¢alisanin
motivasyonunu artirarak orgiitsel bagliligina olumlu katki saylayacaktir (Guimiistekin vd., 2010). Adil bir
performans degerlendirme uygulamasi bireyin motivasyonunu ve Orgiite bagliligini artirici rol oynamaktadir
(Gimiistekin vd., 2010).

Performans degerlendirme ve oOrgiitsel baglilik ile ilgili literatiir incelemesinde; Meyer ve Allen (1991),
yaptiklar1 aragtirmada performans ile devam bagliligi arasinda negatif bir iliski bulurken performans ile
duygusal baglilik arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Randall (1987), orgiitsel ve bireysel agidan orgiitsel
baglilik diizeylerini inceledigi ¢aligmasinda Orgiitsel baglilik ile performans arasinda gii¢lii bir pozitif iliski
bulmustur. Shore ve Martin (1989), calismasinda yiiksek performansin yiiksek orgiitsel bagliliga sahip bireyler
tarafindan sergilendigi sonucuna ulagsmistir. Weiss (2002), yaptigi calismasinda oOrgiit bireyinin duygusal
tepkisinin, ig performansini ve is tatminini etkiledigini ortaya koymustur. Culverson (2002), calismasinda
performans degerlendirmenin orgiitsel bagliligin dikkat edilmesi gereken bir unsuru oldugundan bahsetmistir.
Ozutku (2008), calismasinda duygusal baglilik ve devam baglhilig1 ile is performansi arasinda pozitif bir iliski
bulurken, normatif baglilik ile is performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmadigini belirtmistir. Diizgiin ve
Marsap (2018) ¢alismasinda, performans degerlendirme uygulamasi yoniindeki algi ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonde bir etki oldugunu belirtmistir.  Diger taraftan Wright (1997), calismasinda performans
degerlendirme ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski bulmustur.
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Caligmanin  bu kisminda sirasiyla  aragtirmanin  amacina, Onemine, modeline, hipotezlerine,
evrenine/6rneklemine, veri toplama araglarina, veri analizine ve bulgularina yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢aligmanin amaci performans degerlendirmenin orgiitsel bagliliga olan etkisini incelemektir. Aragtirmada
calisanlarin performans degerlendirme Olgiitlerinin nasil algiladiklarinin  belirlenmesi ve performans
degerlendirmenin calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile iliskili olup olmadiginin arastirilmasi amaglanmaktadir.
Literatiirde yapilan c¢aligmalarda orgiitsel baglilik ve performans iliskisinin yogun olarak arastirildig
goriilmektedir. Bu ¢alismada konuya farkli bir a¢idan bakilmakta olup performans degerlendirmenin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Diger taraftan, bulgularin performans degerlendirmesinin en modern
yontemlerle ve yogun bir sekilde uygulanan bankacilik sektoriinde yapilmis bir arastirmaya dayanmasi
nedeniyle dnemlidir.

3.2. Arastirmamn Modeli ve Hipotezleri

Literatiir incelemesine dayanilarak bu arastirmadaki temel varsayim performans degerlendirme oOlgiitleri ile
orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugu ve performans degerlendirmenin orgiitsel baglilig: etkiledigi yoniindedir.
Sekil 1’de aragtirma modeli yer almaktadir. Modelde bagimsiz degisken olarak performans degerlendirme
oOl¢iitleri, bagimli degisken olarak duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik alinmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Performans Degerlendirme
Olcutleri Duygusal Baglilik

- Miisteri iligkileri ve is
ahlaka

- Takim ¢calismasi ve < Devam Baghhg:
iletisim

- ls becerileri

- Kigsisel ozellikler

- Finansal gelir ve siireg Normatif Baghhk
odakhhk

Caligmada asagidaki soru, aragtirmanin hipotezine temel olusturmaktadir.
» Performans degerleme dlgiitleri orgiitsel baglilig: etkilemekte midir?
Arastirmanin hipotezleri sunlardir;

HI1: Performans degerlendirme olgiitlerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 tizerinde istatistiksel olarak
anlaml1 bir etkisi vardir.

Hla: Misteri iliskileri ve ig ahlaki ol¢iitiiniin duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H1b: Takim g¢alismasi ve iletisim Ol¢iitiiniin duygusal baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

Hic: Is becerileri dlgiitiiniin duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

H1d: Kisisel ozellikler olgitiiniin duygusal baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

Hle: Finansal gelir ve siire¢ odaklilik 6lgiitiiniin duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi vardir.

119



KUMRU, Ahmet ve OZKARA, Belkis - Performans Degerlendirme Orgiitsel Bagliligi Etkiler Mi? Bankalarda Bir Arastirma

H1f: Misteri iliskileri ve is ahlaki dlgiitiiniin devam baglilig: tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H1g: Takim caligsmasi ve iletisim 0l¢iitiiniin devam baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H1h: Is becerileri 6liitiiniin devam baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr.
H1li: Kisisel dzellikler dl¢iitiiniin devam baglilig {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

H1j: Finansal gelir ve siireg odaklilik 6lgiitiiniin devam baglilig1 tizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi vardir.

H1k: Miisteri iliskileri ve is ahlaki dl¢iitiiniin normatif baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H1l: Takim g¢alismasi ve iletigim Olgiitiiniin normatif baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

Him: Is becerileri &l¢iitiiniin normatif baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir etkisi vardir.
H1n: Kisisel 6zellikler dlgiitliniin normatif baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hlo: Finansal gelir ve siire¢ odaklilik 6l¢iitiiniin normatif baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evreni, Afyonkarahisar ilinde faaliyet gdstermekte olan kamu ve 6zel banka sube personelinden
olusmaktadir. Bankacilik sektdriiniin kurumsal bir yapiya sahip olmasi ve banka ¢aliganlarinin benzer niteliklere
sahip olmalari, bir banka subesinden elde edilen sonuglarin o bankanin genel performans degerlendirme
uygulamalarint yansittigi varsayimini getirmistir. Bu nedenle, bankanin sube sayisi rastgele secilmis ve bu
sayede genel performans degerlendirme politikalarinin temsil edildigi diisiniilmiistiir.

Nicel aragtirma yontemi kullanilan arastirmada, veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Anketler ulasilabilen
tiim birimlerdeki banka caligsanlarina dagitilip toplanmistir. Anket olusturulurken literatiirdeki yerli ve yabanci
kaynaklardan ve uzman goriislerinden yararlanilmistir. Anketler iki kamu sermayeli bankanin ikiser subesine ve
sube sayilar1 farklilik gosteren 12 6zel sermayeli bankaya dagitilmistir. Aragtirmaya 6rneklemde yer alan tim
banka subelerinden katilim saglanmistir. Arastirma i¢in 270 anket dagitilmistir. Anketlere doniis oran1 %47 olup
127 adet ankete doniis olmustur. 15 anket hatali ve eksik cevaplanma nedeniyle arastirmaya dahil edilmemistir.
112 adet anket gegerli olarak kabul edilerek arastirmaya dahil edilmistir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan anket {i¢ boliimden olugsmaktadir. Birinci boliimde yer alan ilk 9 soru katilimcilarin
demografik bilgilerini, 10-14’{incii sorular uygulanan performans degerlendirme sistemleri hakkinda ¢alisanlarin
goriislerini belirlemeye yonelik sorulardan olugmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde performans degerleme Ol¢iitleri 6l¢egi yer bulunmaktadir. Arastirma 6lgeginin ilk 21
sorusu Akbal (2010), performans degerlendirme Olgiitleri 6lgegi ve 22-35 sorusu Kaplan ve Norton (1996),
performans karnesi 6lgiitleri calismalarindan derlenerek olusturulmustur. Performans degerlendirme olgiitleri
Olgegi 35 sorudan olugmaktadir. Bu boliimde Likert (1- Cok dikkate alinmaktadir, 5- Hi¢ dikkate
almmamaktadir) 6lgegi kullanilmistir. Bu ¢alismada kullanilan performans degerlendirme &lgiitleri 6lgeginin
giivenilirlik katsayis1 (Cronbach-alpha) 0.928 ve performans karnesi 6l¢eginin giivenilirlik katsayisi (Cronbach-
alpha) 0,917 olarak ol¢iilmiistiir.

Anketin iigiincii boliimiinde 6rgiitsel baglhilik dlcegi bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik dlcegi olarak Allen-Meyer
(1993) gelistirdikleri dlgek kullanilmistir. Olgek 18 sorudan olusmaktadir. Bu béliimde (1- Hig katilmiyorum, 5-
Tamamen katiliyorum) seklinde Likert 6lgegi kullanilmistir. Bu calismada oOlgegin giivenilirlik katsayisi
(Cronbach-alpha) 0.867 olarak 6l¢iilmiistiir.
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3.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 20 programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma modelinde
performans degerlendirme 6l¢iitlerinin 6rgiitsel bagliliga etkisini 6lgmek amaciyla varyans analizi (ANOVA) ve
coklu regresyon analizi uygulanmistir. Arastirma kapsaminda, oncelikle her iki 6l¢cege dogrulayici faktor analizi
yapilmustir. Faktor analizi sonucunda performans degerlendirme Olgiitleri bes farkl alt boyuta (F1: Miisterilerle
iliskiler ve is ahlaki, F2: Takim calismast ve iletisim, F3: Is becerileri, F4: Kisisel ozellikler ve F5: Finansal
gelir ve siire¢c odaklilik) ayrilmistir. Orgiitsel baglilik dlgegi ii¢ farkli alt boyut (FI: Duygusal baghilik, F2:
Devam Baghligi ve F3: Normatif bagliik) iizerinden incelenmistir. Calisanlarin Orgiitsel bagliliklarina
performans degerlendirme Olgiitlerinin etkisini belirlemek amactyla ¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir.
Bu gergevede, li¢ ayr1 ¢oklu regresyon analizi yapilmis, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin alt boyutlar1 bagiml
degiskenler olarak belirlenirken, performans degerlendirme Olgiitleri ise bagimsiz degiskenler olarak
modellenmistir.

3.6. Arastirmanin Bulgular:

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analiz edilmesi sonucu elde edilen temel bulgular sirasiyla ele
alinacaktir. Bu kapsamda oOncelikle katilimcilar ile ilgili demografik bulgular degerlendirilecektir. Ankete
katilanlarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Bilgileri

Degisken Duizey n %
Cinsivet Kadin 64 57.1
insiye
y Erkek 48 42.9
20-25 yas 15 134
26-31 yas 49 43.8
32-37 yas 41 36.6
Yas 38-43 yas 6 5.4
44-49 yag 1 0.9
50+ - -
Lise 10 8.9
Osrenim Diizevi On Lisans 18 16.1
gre uzey Lisans 76 67.9
Lisansusti 8 7.1
A - Kamu 30 26.8
Muilkiyet Tiri Azel 82 732
0-5 y1l 49 43.8
6-10 yil 48 42.9
Kidem 11-15 y1l 12 10.7
16-20 yil 3 2.7
21-25 yil - -
Bireysel Pazarlama 45 40.2
. . Gise-Operasyon 42 375
Birin ve Pozisyon Isletme Pazarlama 10 8.9
Ticari Pazarlama 15 134
Birinci Banka 79 70.5
“Ikinci Banka 24 214
Calisilan Banka Sayis1 Uclincti Banka 2 18
Dordinci Banka 2 1.8
Bes ve Uzeri Banka 5 4.5
Toplam 112 100,0

Ik olarak, performans degerlendirme olgiitlerinin galisanlarin duygusal bagliliklart {izerindeki etkisi
incelenmistir. Bu asamada, duygusal baglilik bagimli degisken olarak segilirken, performans degerlendirme
oOl¢iitleri bagimsiz degiskenler olarak kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2'de gdsterilmistir.
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Tablo 2. Duygusal Baglilik ve Performans Degerlendirme Olgiitleri Regresyon Analiz Sonuglar

B Standart Hata p t p
(Sabit) 3.681 0.256 14.38 0.000
1. Miisterilerle Iliskiler ve Is Ahlak1 0.199 0.176 0.175 2,511 0.000
2. Takim Calismas: ve Iletisim 0.186 0.185 0.181 2.101 0.000
3. Is Becerileri 0.177 0.157 0.149 2.493 0.000
4. Kisisel Ozellikler 0.120 0.134 0.114 3.529 0.000
5. Finansal Gelir ve Siire¢ Odaklilik -0.139 0.152 0.113 -0.917 0.361
R=0.255; R*=0.165 Fs105=4.48, p<.05

Coklu regresyon sonuglari istatiksel olarak anlamlidir [F(5-106)= 4.48; p<0.05]. R? degeri 0.165’tir. Bu sonuca
gore, duygusal baglilik tizerindeki %16,5 oranindaki varyansin performans degerlendirme o6lgiitleri tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir. Tablodaki Beta katsayilar1 incelendiginde, “Miisterilerle Iliskiler ve Is Ahlaki”
(B=0.175, p<0.05), “Takim Calismas: ve Iletisim” (p=0.181, p<0.05), “Is Becerileri” ($=0.149, p<0.05), ve
“Kisisel Ozellikler” (B=0.114, p<0.05) bagimsiz degiskenlerinin duygusal bagliliga anlamli etkisi oldugu
goriilmektedir. Fakat “Finansal Gelir ve Siire¢ Odaklilik” (p=0.113, p>0.05) degiskeninin duygusal bagliliga
anlamli etkisi yoktur.

Analizin ikinci agamasinda, performans degerlendirme Olgiitlerinin ¢aliganlarin devam bagliliklar1 {izerine
etkileri incelenmistir. Bu asamada devam bagliligi bagimhi degisken ve degerlendirme oOlgiitleri bagimsiz
degiskenler olarak analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3. Devam Baglilig1 ve Performans Degerlendirme Olgiitleri Regresyon Analiz Sonuglar

B Standart Hata p t p
(Sabit) 4111 0.269 15.29 0.000
1. Miisterilerle Iliskiler ve Is Ahlaki 0.008 0.184 0.006 0.043 0.970
2. Takim Caligmasi ve Iletisim 0.199 0.194 0.138 2.028 0.000
3. Is Becerileri 0.198 0.165 0.149 2.197 0.000
4. Kisisel Ozellikler 0.154 0.140 0.122 2.096 0.000
5. Finansal Gelir ve Siire¢ Odaklilik 0.459 0.159 0.335 -2.884 0.000
R=0.415; R?=0.172 F(s-106=4.14, p<.05

Coklu regresyon sonuglari istatiksel olarak anlamlidir [F(5-106)= 4.14; p<0.05]. R? degeri 0.172’dir. Bu sonuca
gore, duygusal baglilik tizerindeki %17,2 oranindaki varyansin performans degerlendirme olgiitleri tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir. Tablodaki Beta katsayilar1 incelendiginde, “Takim Calismast ve Iletisim” (p=0.138,
p<0.05), “Is Becerileri” (p=0.149, p<0.05), “Kisisel Ozellikler” (p=0.122 p<0.05) ve “Finansal Gelir ve Siireg
Odakliik” (p=0.335, p<0.05) bagimsiz degiskenlerinin devam bagliligina anlamli etkisi oldugu goriilmektedir.
Fakat “Miisterilerle Iliskiler ve Is Ahlaki” (p=0.006, p>0.05), bagimsiz degiskeninin devam baglhiligina anlamli
etkisi yoktur.

Analizin Uglincii ve son asamasinda, bankalarin performans degerlendirme Olgiitlerinin ¢aligsanlarin normatif
bagliliklarina etkileri incelenmistir. Bu asamada normatif baglilik bagimli degisken ve degerlendirme olgiitleri
bagimsiz degiskenler olarak analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Normatif Baglilik ve Performans Degerlendirme Olgiitleri Regresyon Analiz Sonuglari

B Standart Hata p t p

(Sabit) 3.859 0.242 15.91 0.000
1. Miisterilerle fliskiler ve Is Ahlaki 0.309 0.166 0.262 1.857 0.066
2. Takim Cahigmasi ve Tletisim -0.041 0.175 0.032 0.236 0.814
3. Is Becerileri 0.287 0.149 0.244 -1.973 0.046
4. Kisisel Ozellikler 0.256 0.127 0.230 2.025 0.045
5. Finansal Gelir ve Siire¢ Odaklilik -0.144 0.144 -0.119 -1.002 0.319
R=0.375; R?=0.141 F(s-10=3.47, p<.05
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Coklu regresyon sonuglari istatiksel olarak anlamlidir [F(5-106)= 3.47; p<0.05]. R? degeri 0.141°dir. Bu sonuca
gore, normatif baglilik tizerindeki %14.1 oranindaki varyansin performans degerlendirme Olgiitleri tarafindan
aciklandig1 goriilmektedir. Tablodaki Beta katsayilar1 incelendiginde, “Is Becerileri” (p=0.244, p<0.05), ve
“Kigsisel Ozellikler” (p=0.230, p<0.05) bagimsiz degiskenlerinin normatif baghiliga anlamli etkisi oldugu
goriilmektedir. Fakat “Miisterilerle Iliskiler ve Is Ahlaki” (p=0.262, p>0.05), “Takim Calismasi ve Iletisim”
(B=0.032, p>0.05) ve “Finansal Gelir ve Siire¢ Odaklilik” (p=-0.119, p>0.05) degiskenlerinin normatif bagliliga
anlamli etkisi yoktur. Arastirma sonuglarinda gore kabul edilen ve reddedilen hipotez sonuclari Tablo 5’de
gosterilmistir.

Tablo 5. Hipotez Sonuglar1

NO HIiPOTEZ SONUC

Performans degerlendirme 6lgiitlerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklart tizerinde istatistiksel olarak anlamli

) I KABUL
bir etkisi vardir.
Miisteri iligkileri ve is ahlaki Olgiitiinlin duygusal baglilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi KABUL

H1

Hla
vardir.
H1ib Takim g¢aligmast ve iletisim Olgiitiiniin duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi KABUL
vardir.
Hic I becerileri 6lgiitiiniin duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hld  Kisisel 6zellikler 6l¢itiniin duygusal baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hie Finansal gelir ve siire¢ odaklilik 6l¢iitliniin duygusal baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi RED
vardir.
H1f  Miisteri iliskileri ve is ahlaki 6l¢iitiiniin devam baglilig1 tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir. RED
H1lg  Takim galigmasi ve iletisim dlciitliniin devam baglilig tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
H1lh  Is becerileri 6lgiitiiniin devam baglilig iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
H1li  Kisisel 6zellikler 6lgiitiiniin devam bagliligi {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
Hij 5;;1335211 gelir ve siire¢ odaklilik dlgiitiiniin devam baglilig1 lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi KABUL
H1k Misteri iligkileri ve is ahlaki Olgiitliniin normatif baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi RED
vardir.
H1l Takim galigmasi ve iletisim 6l¢iitiiniin normatif baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir. RED
Hlm 15 becerileri 6lgiitiiniin normatif baghlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardr. KABUL
Hln  Kisisel 6zellikler dlgiitiiniin normatif baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir. KABUL
H1o Finansal gelir ve siire¢ odaklilik 6l¢iitiiniin normatif baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi RED
vardir.
4. SONUC

Orgiitler arasindaki rekabetin kritik unsurlarindan birisi de isgiiciidiir. Nitelikli, yiiksek performans sergileyen ve
orgiitsel baghhigi giiclii ¢alisanlara sahip olmak, orgiitlerin hedeflerine ulagmalar1 ve rekabet avantaji elde
etmeleri i¢in son derece onemlidir. Kalifiye calisanlara ihtiyag duyan organizasyonlar i¢in performans ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski oldukga kritik bir konudur.

Arastirmada, performans degerlendirme Olgiitlerinin orgiitsel baglilik lizerindeki etkilerini belirlemek {izere
coklu regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Performans degerlendirme Olgiitleri faktor analizi sonuglarina
gore: miisterilerle iligkiler ve is ahlaki, takim ¢alismasi ve iletisim, is becerileri, kisisel 6zellikler, finansal gelir
ve stire¢ odaklilik olmak {izere bes alt boyutta ele almmistir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 da duygusal,
devam ve normatif olmak Uzere (g alt boyutta incelenmistir.

Arastirmada, performans degerlendirme Olgiitlerinin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarina olan etkilerini
degerlendirmek amaciyla yapilan incelemede, miisterilerle iliskiler ve is ahlaki, takim caligmasi ve iletigim, is
becerileri, kisisel 6zelliklerin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarin1 pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir.
Ancak, finansal gelir ve siire¢ odakliligin ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 tizerinde belirgin bir etkisinin
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olmadig1 belirlenmistir. Bu bulgular banka c¢alisanlarinin duygusal bagliliklarinin, maddi kazanglar veya
finansal siireclere odaklanmaktan ziyade, miisteri iliskileri, etik degerler, takim ¢alismas1 ve kisisel yetenekler
gibi daha duygusal ve manevi unsurlardan etkilendigini ortaya koymaktadir.

Arastirmada, performans degerlendirme Olgiitlerinin devam baglilig1 {lizerindeki etkileri degerlendirildiginde,
takim caligsmasi ve iletisim, is becerileri, kisisel ozellikler, finansal gelir ve siire¢ odakliligin ¢alisanlarin devam
baghliklarin1 pozitif yonde etkiledigi gdzlemlenmistir. Ote yandan, miisterilerle iliskiler ve is ahlakmin
calisanlarin devam bagliliklan {izerinde belirgin bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Bu bulgular, bankalarda
calisan personelin devam bagliliklarinin, oOrgiitte kalmayi tesvik eden maddi avantajlar ve kisisel gelisim
firsatlar1 gibi dl¢iitlerden etkilendigini ortaya koymaktadir. Niteliksel olarak kaliteli is yiiriitme, maliyet azaltma,
seckin miigteri hizmeti sunma veya hizmet ¢esitliligini artirma gibi konularin ise banka calisanlarinin devam
bagliliklarini etkilemedigi goriilmiistiir.

Arastirmada, performans degerlendirme oOlgiitlerinin normatif bagliliga olan etkisi incelendiginde, is becerileri
ile kisisel Ozelliklerin g¢aliganlarin normatif baghliklarini etkiledigi goriilmiistiir. Diger taraftan, miisterilerle
iligkiler ve ig ahlaki, takim galigsmasi ve iletisim ile finansal gelir ve siire¢ odakliligin ¢alisanlarin normatif
bagliliklarina etkisinin olmadig1 saptanmistir. Bankalarda calisan personelin normatif bagliligini etkileyen
faktorler arasinda is becerileri ve kisisel 6zelliklerin, goérev duygusu ve yiikiimliiliikleri 6lgen Olgiitlerinin 6ne
ciktig1 gdzlemlenmistir.

Calisma, metodolojik ve teorik acidan bilimsel literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir. Ozellikle performans
degerlendirme ve orgiitsel baglilik kavramlarini ¢ok yonlii bir sekilde ele alarak, bu kavramlar hakkinda daha
spesifik ve saglikli bir degerlendirme imkan1 saglamaktadir. Ayrica, literatiirde daha az yer bulan performans
degerlendirme Olgiitleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastirarak literatiire onemli bir katkida
bulunmay1 amaglamaktadir. Calisma, orgiitsel baglilig1 ¢ok boyutlu bir perspektifle ele alarak, calisanlarin farkl
nedenlerden dolay1 orgiitlerine baglanabileceklerini 6ngormekte ve bir performans degerlendirme 6lcitiinin
orgiitsel baglilik boyutlarindan hangisini etkiledigini analiz etmek suretiyle performans degerlendirme
caligmalarina 6nemli bir katki saglamay1 amaglamaktadir. Bulgular 1s18inda verilebilecek oneriler su sekildedir;

o Belirli bir hedefe ulasmak icin calisan drgiitler, amaglarina ne kadar yaklastiklariyla dogru orantili olarak
performans gelistirirler. Orgiitlerin basarisi, calisanlarin bireysel performanslarmin toplamina baghdir.
Dolayisiyla, galisanlarin orglitsel bagliligini artirmak, performanslarini olumlu yonde etkileyen bir
faktordiir. Performans degerlendirme oOlgiitleri, orgiitsel bagliligi farkli boyutlardan etkileyebilmektedir.
Istenilen performans sonuglarina ulasmak icin performans degerlendirme dlgiitlerinin ¢alisanlar tarafindan
dogru bir sekilde anlasilmasimi saglamak onemlidir. Orgiitler, calisanlarinin duygusal, devam veya
normatif bagliligin1 hangi yonde gelistirmek istiyorlarsa, bu baglamda g¢alisanlarin belirli performans
Olciitlerine yaklasimini analiz ederek inceleyebilirler. Bu yolla yapilan performans geri bildirimleri,
calisanlarin istenilen baglilik diizeyine ulagsmalarina yardimci olabilir.

Arastirma, profesyonel insan kaynaklari uygulamalarinin en titiz bir sekilde hayata gecirildigi bankacilik
sektoriinde gerceklestirilmistir. Bu sebeple, literatiirdeki diger aragtirmalarla uyumlu sonuglar gostermistir.
Ancak, caligmanin yalnizca bankacilik sektoriine odaklanmis olmasi, belirli bir simirlilik tagimaktadir. Bu
aragtirmanin farkl kiiltiirlere sahip sektorlerde ve alanlarda uygulanarak genisletilmesi miimkiindiir. Ayrica, her
ii¢c boyut i¢cin (duygusal, devam, normatif) boyut bazinda orgiitsel bagliliga etkisi olmayan degerlendirme
Olciitlerinin daha ayrintili bir sekilde ele alinmasi, gelecekteki aragtirmalar i¢in yeni bir arastirma konusu
olabilecektir.
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