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Oz

Bu calismanin temel amaci bankacilik sektdrinde performansa
dayali prim sisteminin ¢alisanlar Gzerindeki rolini incelemektir. Bu bag-
lamda, secilen dlcek yardimiyla prim sisteminin genel rolini dlgen ifade-
lerin, yanitlayicilarin bagh bulunduklar bélimler dizeyinde anlamli de-
recede farkllasip farklilasmadigi belirlenmis ve aralarindaki iliski ortaya
konulmaya calisilmistir. Calismanin drneklemini 6zel bir bankada sekiz
farkli bslimde calisan 253 banka calisani olusturmustur. Calismanin
amaci dogrultusunda performansa dayali prim sisteminin ¢alisanlarin
genel algilamalari ile ¢alisilan bélimler dizeyinde “Genel olarak ku-
rumda uygulanan prim sisteminden memnunum” ifadesi ve “Prim sistemi
ile bireysel cabalarim fark edilir” ifadesi arasinda analiz sonuglarina
gore anlamli farklilik bulunarak bankacilik sektérinde prim sistemi tart-
silmistir.
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A Study Of Performance Based Premium System’s
Roleln Banking Sector

Abstract

The main purpose of this study is to examine the role of performance
related payment / Premium system on employees in the banking sector.
In this context, applying the selected scale it has been determined that
general perception of Premium system and the difference in between
the levels of department. The sample of the study consisted of 253 bank
employees working in eight different departments in a private bank.
Tests results indicate that there is a significant difference between the
departments and statements: “| am generally satisfied with the Premium
system applied in the institution” and “My individual efforts are noticed
with the Premium system” as been presented and discussed with in the
scope of the study.

Keywords: Premium System, Banking, Performance Related
Payment, Motivation.

Jel Classification: M1, M5, M12

1. Giris

Ucret, isveren<alisan iliskisinde merkezi bir unsurdur. Calisan icin
biyik énemi nedeniyle, performans dizeylerini optimize etmek icin bir
kaldirag olarak kullanilmasi, isveren icin biytk bir ilgi konusu olmaya
devam etmektedir. Bununla birlikte, Gcret biytk élcide, o érgitin ézel
alanda mi yoksa kamusal alanda mi olacagina bakilmaksizin, isci ve
orgutin cekirdek iliskisi harici unsurlardan etkilenmektedir. Bu etkiler
arasinda hikimet, istihdam ve ucret ile ilgili yasal yapilar ve mevzuat,
rakipler ve drgiitin ekonomik kosullari yer almaktadir. isvereni icret be-
lirleme konusunda kisitlayan cesitli giclere ragmen, performans dayali
prim, calisan davranisini etkilemesiyle rgitsel hiyerarsinin cesitli seviye-
lerinde ve cesitli bicimlerde denenmek izere icretin sekillendirilmesinde
énemli bir yol olarak ortaya ¢ikmistir.

Tarihsel gelisim baglaminda bakildiginda, teorik altyapinin gesit-
li psikolojik (Beklenti Teorisi, Pekistirme Teorisi, Amag- Yol Teorisi) ve
ekonomik teorilere (Etkin Ucret Teorisi, Esitlik Teorisi, Marjinal Verimlilik
Teorisi, Zimni Sézlesme Teorisi) dayandigi gorilmektedir (Heneman ve
Werner, 2005). Yapilan sayisiz arastirmalar sonucu icret ve performans
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iliskisi ortaya konulduktan sonra ise Gcret bir ekonomik arag olmaktan zi-
yade motive edici bir unsur halini almistir. insan kaynaklari yénetimi lite-
ratirinde performans icin Gcret gelisimi buyik dlcide Vekélet Teorisi’ne
dayanmakla birlikte, ddeme yaklasimlarinin mantigini olusturan Beklenti
Teorisi ile birlestiriimektedir (Liang, 2015). Performansa dayali 6deme
kavrami 1980’lerde ve 1990’larda gelismis Glkelerde ve buyik sirketler-
de dikkat cekmistir. Peck (1984) arastirmasinda, imalat, bankacilik, si-
gorta ve finans sektérinde alinan 6dilin basarisini derecelendirmis, her
sektor dzelinde yanitlayicilarinin yarisindan fazlasinin “kismen basarili”
ve yine cogunlugun “olduk¢a basarih” bulduklarini saptamistir. Belirti-
len calisma prim sistemi ve performans konularinda éncil teskil etmesi
ile, takip eden arastirmalar ise basarinin ve performans géstergelerinin
tam olarak nasil ifade edilebilecegini tarismislardir. ilgili arastirmada
hangi basari tanimina gére yanit alindigi oldukga tartismali bulunmasi-
na ragmen, ginimizde orgitsel etkililik kavraminin kdkenini yansithg
belirtilebilir. Orgutsel Etkililik; performans artisi, Geret tatmini, olumlu tu-
tum ve davranislar, is tatmini arhisi, is gict devir oraninin ozo|m05| ve
devamsizligin azalmasi vb. kritik faktérler baglaminda élcilebilmekte-
dir. Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde yer alan biyik sirketlerde
Q0’li yillara kadar, sonraki dénemde ise dzellikle de gelismekte olan
Ulkelerde yaygin bir sekilde kullanildigi sdylenebilmektedir. Yine perfor-
mans ve prim sistemleri kavramlarinin baglami degisebilmekle birlikte,
son zamanlarda da bireysel temelli prim kavramlarindan, ekip temelli
prim kavramlarina dogru kaymalar olmustur. Bu nedenle prim sistemi ve
performans sistemi icerisinde kisa dénemli vs. uzun dénemli performans,
birey basarisi vs. takim calismasi temelli, kalite vs. kantite gibi inceleme
dizeyi belirleyerek, drgitlerin kendi dinamiklerini degerleyebilecekleri
bir prim sistemi olusturmalari dnem arz etmektedir.

Orgitsel Etkililik durumu, bir 6rgiitin performans degerlendirme ve
prim sisteminin varliginin kosulsuz gerekliligini yansitmaktadir. Onemli
olan drgutlerin kendi porodlgmdlqn baglaminda bir politika ve uygula-
ma gelistirebilmeleridir. Politika ve uygulamalarin ise kiltirel, sektorel ve
kosullara bagli olarak degistigi varsayimi, érgutsel etkililik ve verimlilik
disincesi ile calisan 6rgtlerin ilgili kavramlari analiz dizeyi baglamin-

da yeniden degerlendirmeleri gerekliligini dogurmaktadir.

Ucret, Torrington vd., (2005) tarafindan calisanin gésterdigi zo-
man, &zveri, caba ve kabiliyet karsiliginda isveren tarafindan saglanan
mali sartlar olarak tanimlanmaktadir. Bu ifade gibi, Gcret icin cesitli ta-
nimlar mevcut olmakla birlikte, genellikle stlenilen is icin sunulan para
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prensibi etrafinda birlesmektedir. Kabul edilen bu temel tanimla birlikte,
Ucret tespiti icin cesitli maas tespit teorileri ve is piyasasi devreye gir-
mektedir.

Prim, bir bireyin sirket tarafindan belirtilen belirli kriterlere gére
degerlendirilen performansina dayali olarak sunulan bir finansal &dil
sistemidir. Is kavrami icerisinde prim, bir birey veya ekibin atanmis isler-
de belirli bir sire icinde ve nasil bir performans sergiledigiyle ilgilidir.

Primin icerigi sirketler arasinda farklilik géstermekle birlikte, sirket-
lerin ¢alisanlarinin aldiklari Geret ve performanslar arasindaki baglant-
yi giclendirmek icin yeni yollar aradiklari gérilmektedir (Lee ve Eyraud,
2008). Bunun yaninda, bir sirketin performansi ile performansla ilgili
ddeme secimi arasinda neredeyse hicbir baglanti olmadigi durumlar da
gérilmektedir. Bu durum Esitlik Teorisi baglaminda ¢alisan motivasyo-
nunun, Ucretin performansa olan oranindan ziyade Gcretin performansa
oraninin algilanmasinin bir fonksiyonu olmasiyla agiklanabilir. Kisaca
primin tanimi yapilirken, performansin ne kadar ve nasil gergeklestigi de
vurgulanmalidir (Armstrong ve Cummins, 2011). Prim, 6dilin davranisi
veya bireysel performansi ve dolayisiyla érgitsel performans icin an-
lamli bir sekilde etkilenmesinden kaynaklanmaktadir (Gerhart ve Rynes,
2003; Pfeffer, 1998; Rigby, 2001; Rosenthal vd., 2005). Burada vur-
gulanmak istenen, &rgit icin bireylerin hali hazirdaki algilamalarinin,
prim sistemi ile mevcut iliskilerini yénlendirecedi disincesidir. Bu sekilde
hedeflenen etkili 6rgit ile mevecut érgit performansi arasindaki iliski or-
taya konulabilir.

2. Bankaclik Sektérinde Performansa Dayali Prim Sistemleri
Uzerine Literatir Analizi

Degisim gereksinimi, rekabet perspekiifine gore degerlendirildi-
ginde, pazarda rekabet edebilirligi korumak ile ilgilidir. Rekabetci kal-
ma dirtisy, Uretimi arthrma tegviki ihtiyacina yol agmaktadir. Bu neden-
le, prim planlarinin arkasindaki itici gi¢, pazardaki rekabet edebilirligi
arthrmanin bir araci olarak gorilmektedir. Primin ayrica isgicini ise
almada, elde tutmada ve onlara ilham vermede de kullanildig bilin-
mektedir (Wragg, 2004). Bu durum, kaliteli calisanlarin, enerjilerinin
odullendirilerek kabul edilecegini umduklari bir sirketin cekiciliginin, di-
Jerlerine kiyasla daha fazla oldugu inancina dayanmaktadir.

Dohmen ve Falk (2006) prim uygulamalarinin is basvurusunda
bulunan kisilerin dzelliklerinden dahi etkilendigini ifade etmektedirler.
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Ayrica, primin teorik amacinin ¢calisanlarin refahlarini iyilestirmek icin
bir olgu oldugu fikrine dayandigini belirtmektedirler.

Yuan vd. (2013) ¢calismalarinda, prim sisteminin sunulmasina ne-
den olan unsurlari ¢ boyutta incelemektedir. Motivasyon, bunlardan
ilkidir. Bu baglamda, faaliyetlerin farklilasmasi, ise harcanan zamanin
arttilmasi ve daha profesyonel gelisim faaliyetlerinin yapilmasi da do-
hil olmak Uzere mevcut olan bir takim is ile ilgili uygulamalarin degis-
mesi inancinin varhgr ile aciklanmaktadir. ikincisi ise, ise alim ve iste tu-
tundurmadir. Burada amag daha fazla sayida aday cekebilmektir. Son
unsur ise, istendik davranis degisikliklerinin devaminin saglanmasidir.

Literatire genel olarak bakildiginda, bir sirkete prim sistemleri-
nin uygulanmasinda etkili olan yedi unsur sayilabilmektedir (Aljumah,
2015). Bunlar; motivasyon saglamasi, 6rgit kiltiri degisiminde kilit bir
rol oynamasi, adaletli 6deme sistemi yaratilmasi, yoneticilerin érgiti yé-
netmelerinde yardimei olmasi, sendika etkisinin azaltici bir rol oynama-
s1, personel alimi ve istihdaminda 6nemli rol oynamasi olarak sayilabilir.

Prim sisteminin tek basina olmasa da diger degiskenlerle birlikte
(psikolojik, ekonomik, kiltirel, drgitsel vb.) olumlu etkisinin yaninda,
literatir ayni zamanda bir takim olumsuzluklar da barindirdigini gos-
termektedir. Yonetici acisindan bakildiginda, hedeflerin belirlenmesi ve
énem sirasinin belirlenmesinde yasanan zorluklar ile ilgili zorluklarin
calisanlar tarafindan degerleyici ve aralarinda bir bariyer olarak gérme
durumunu ortaya cikardigr belirtilmistir (Marsden ve Richardson, 1992;
Redman vd., 2000). Benzer sekilde, érgit icindeki tim isler icin esit
sekilde erisilebilir bir hedef koymanin zorlugundan bahsedilmektedir.

Performans bazli ddeme ile esitsizlik algisi arasindaki iliski, Gcre-
tin harcanilan zaman ve diger girdilere bagl olmasi ve dolayl olarak
bireylerin gesitli dizeylerde farklilasmasi ile sonuglanmasi yine Esitlik
Teorisi baglaminda anlasilir olmakla birlikte; bir diger yandan Esitlik Te-
orisi, cabalari kendi ve benzer kuruluslardaki emsalleriyle ayni sekilde
ddullendirilmeyen calisanlarin ¢abalarini bilerek geri ¢ektigini de agik-
lamaktadir (Metcalf, 1995). Bu durum 6zellikle bireysel hedeflerden zi-
yade takima calisanlar icin 6nemlidir (Trevor, Reilly ve Gerhart, 2012).

Belirtilen sebepler 1siginda performansa dayali bir prim sistemi,
bireylerin hem kariyerlerinde itici bir gic olmasi ve tcret farkliligr ile mo-
tive edici bir olgu iken, ayni zamanda esit olmayan Gcret algisi yarathg
icin olumsuz bir olgu olarak gorilmektedir. Burada vurgulanmak iste-
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nen, performansa dayali olarak hazirlanan herhangi bir prim sisteminin
tesvik edicilik rolinin daha agir basmasidir. Ucret belirleme kisminin pi-
yasanin icinde oldugu daha biyik gicler tarafindan etkilendigi ve uzun
vadede orgitlerin, bireylerin performanslarini gercek degerini ortaya
koymada bir engel teskil edecegi de hatirlanmalidir.

Bankacilik sektéri calisanlari genel anlamda dustk cret, yuksek
ciro ve yuksek standartlarin karsilanmasi basta olmak Gzere mikro ve
makro olarak ayristirilabilen ancak bitincil olarak bakildiginda kendi
alanlarina 6zgi sayisiz endise ile karsi karsiya kalan ¢alisanlar olarak
anilmaktadirlar. Performans ciktilarinin global etkisi distnildiginde
olayin sadece birey ve 6rgit baglami degil, bunun disinda sayisiz de-
Jisken tarafindan etkilendigi bilinmektedir.

Dinya Uzerindeki surekli degisimin bir parcasi olan bankacilik
sektéry, global krizlerin ilk yansimalarinin yasandigi da bir sektérdur.
Degisimin yoninin kestirilemez olmasi durumu, beklenilen ile gergekle-
sen performans arasi mesafeyi de arthrmaktadir. Calismanin bakis agisi
dogrultusunda, prim sistemlerinin roli yapilan isin motivasyonu, tatmini
ve baglihg ile sonuglandigi varsayiminin yaninda, isin ayni zamanda
bir stres faktéri olusunu da vurguladigr hahirlanmalidir. Makro ekonomik
gelismelerin bir yansima olarak strekli degiserek artan performans gés-
tergeleri, stres faktdrinin énini agarak personel devir hizini arthirmak-
tadir. Performansa dayali ddeme sistemlerinin asgari icret Gzerine bir
takim tesvik, 6dil, bonus veya Ucret artisi ile yapilandirmasi bankacilik
sektory ile butinlesmistir. Sayilan gostergeler, banka ¢alisanlarinin al-
diklari Gcret dahilinde motivasyonlari, is tatminleri, yasadiklari stres gibi
bir gok olgunun prim sistemi temelini insa ettigi belirtilebilir.

Yasanilan finansal krizler sonucunda 6zellikle Tirk Bankacilik sek-
t6ru calisanlari prim gibi ek gelirlerinin bulunmasi acisindan diger sektor
calisanlarina gére avantaili gérilmektedir. Hatta 6zel ve kamu bankala-
rn arasinda dahi calisanlarin kendilerini givende hissetme durumlarinin
farklilash@r varsayilabilir. Bircok aday da bankacilik sektéring bu avan-
tajlari nedeniyle tercih ettigi bilinmektedir.

Her bankanin calisanlari igin sundugu prim gibi ek gelir uygulo-
malari birbirinden farklilik géstermektedir. Banka, calisanlarinin goster-
dikleri performansa gére ddillendirme yapmaktadir. Calisana yapilan
bu édillendirme cesitleri, calisilan bankaya gére degiskenlik gostermek-
tedir.
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Genel olarak her banka, ¢alisanina yilda 2 ya da 4 kez prim ve-
rerek ddullendirmektedir. Calisanlarin almis olduklari prim Gcretleri de
gosterdikleri performansa bagli olarak degismektedir. Bu nedenle, her
calisanin aldigi prim Ucreti ayni olmamakla birlikte, calisanlar bazen
de prim alamamaktadirlar. Prim sisteminin bankalar 6zelinde cesitlilik
gostermesi bir yana, benzer engeller dahilinde performans gésterme
cabalar rekabetin sertligini ortaya koymaktadir. Literatirde yapilan ¢ao-
lismalarin genellikle demografik faktérler Gzerine yogunlasarak, moti-
vasyon ve is tatmini, is baghhgr baglaminda incelendigi Gzere, yasani-
lan rekabetin bilgi akisini dahil olmasi cogu ¢alisan tarafindan istenilen
bir durum olmayisi gézlemlenmektedir. Orgitsel bir kavram olan prim
sistemi ancak bireylerin kisisel tutumlari Gzerinden incelemeye alinmis ve
diger degiskenler inceleme disi tutulmustur.

3. Yontem
3.1. Arashrmanin Onemi

Bu ¢alismanin temel amaci bankacilik sektérinde performansa
dayali prim sisteminin ¢alisanlar Gzerindeki roltni incelemektir. Arastir-
manin ilk temel sorusu prim sisteminin Turkiye'de bankacilik sektérinde
calisanlarin performanslari Gzerinde etkili olup olmamasidir. Uygulama-
nin gerceklestirildigi bankanin kapsaminda bu soruyu cevaplamak igin
genis bir literatir incelemesi yapilmistir. Prim sisteminin temelini olustu-
ran teorilerle ilgili arastirmalar incelenmistir. Mevcut arastirmalarin prim
sisteminin kurumun ve ilgili Glkenin kiltirinin etkisi altinda bireysel ve
takim performansi Uzerindeki etkisi arashrildigi gérilmistir. Bu baglam-
da bu ¢alisma sonucunda da asagidaki sorularin cevaplanmasi hedef-
lenmistir:

1. Prim sistemi calisanlarin performansini nasil etkilemekte/degis-
tirmektedire

Prim sistemi calisanlarin daha ¢ok ¢alismasini sagliyor mu?

Calisanlar daha ¢ok ¢alisirlarsa daha yiksek prim alacaklar
mi2

4. Prim sistemi ekibin bir parcasi olarak etkili ¢calismayr tesvik
etmede yardimci oluyor mu?

5. Prim sistemi drgut kiltiring nasil etkilemektedire

6. Prim sistemi calisanin bakis agisindan ne kadar adildir?
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7. Calisanlar, prim sisteminin aldigi resmi ve gayri resmi geri
bildirime yaklasimlarindan ne kadar memnundur?

Yukaridaki sorularin yanitlari dahilinde prim siteminin bankacilik
sektéri icindeki etkisinin net bir resminin sunulacagi distinilmektedir.
Bu durum ise, bankalarin performans icin bir kaldirag olarak tcret kulla-
niminin etkililiginin yaninda, prim etkinligi hakkinda da daha genis bir
dizeyde katkida bulunmalarini saglayacak sonuglari ¢ikarmayi kolay-
lastiracaktir.

ilgili literatirde, bankacilik sektérinde prim sistemlerini ele alan
calismalara sik rasttanmamakla birlikte bu calismalarin sigortacilik sek-
térinde agirlikli olarak ele alindigr gérilmustir. Dolayisiyla, bu calisma-
nin ilgili literatire temel katkisi prim sistemlerinin bankacilik sektérine
etkilerini inceleyerek literatirdeki bu boslugu doldurmaya ¢alismasidir.
Boylelikle, prim gibi ek gelire verilen énemin giderek arttigi bu dénemde
arastirmacilarin dikkatinin bu alana cekilmesi de amaclanmaktadir.

Ozet olarak, calisma konusu itibariyle 6zgiin bir degere sahip
oldugu dusinilmektedir. Ozellikle de bankacilik sektérinin biyime
potansiyeli icinde gelecekteki roli dikkate alindiginda, kamu ve &zel
bankaciliga yarari agisindan, ¢alismadan elde edilecek sonuglar 6nem
tasimaktadir.

3.2. Arashrmanin Sinirhliklan

Bu calismanin anket uygulamasi Turkiye'de aktif biyukliklerine
gore siralandiklarinda ilk 10 banka arasinda yer alan ve yine Turkiye'de
kurulmus yabanci sermayeli bir bankada yapilmistir. Bu bankada sekiz
farkli bolimde calisan 253 personel Gzerinden anket uygulamasi ger-
ceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Toru

Bu arastirma uygulamali, tanimlayici ve nicel yontemi iceren bir
arashrmadir. Arastirma, probleme veya konuya iliskin daha 6nce yapil-
mis ¢calisma olmadigindan kesfedici arashrma sinifina girdigi gibi, prim
sistemi olgusunun ilgili drneklem icerisindeki &zelliklerini ortaya koyucu
ve tanimlayici oldugu icin tanimlayici bir amaci da igerisinde barindir-
maktadir. Bu calismada da Turkiye'de bu konu hakkinda bir ¢alismaya
rastlanmadigindan dolayi kesifsel bir amaci da icerdigi sdylenebilir.
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3.4. Orneklem secimi

Arastirmanin evreni, Turkiye'de faaliyet gdsteren banka ¢alisanla-
ri olusturmaktadir. Bu arastirmanin érneklemini Turkiye'de faaliyet gos-
teren ve Turkiye'de kurulmus yabanci sermayeli 6zel bir banka ve s6z
konusu bankada sekiz farkli bélimde calisan 253 personel olusturmak-
tadir. Orneklem olarak yabanci sermayeli 6zel banka secilmesinin nede-
ni, dzellikle de bu tir bankalarda rekabet dizeyinin yiksek olmasindan
kaynaklanan prim sisteminin roli olduk¢a etkili olmasidir. Uygulanan
anket formu yaklasik 500 banka ¢alisanina génderilmis, ancak 253 co-
lisandan dénus saglanmistir. Bankacilara ulastirilan anket sayisina gére,
anketlerin geri dénus orani yaklasik %50"dir.

Arastirma amagl érneklemeye dayanmaktadir. Amagh érnekleme-
nin amaci, arastrmada Uzerinde durulan problemlere ¢6zim bulacak,
zengin bilgi iceren durumlari segmektir. Bu anlamda, amagli 6rnekleme
yontemleri pek cok durumda, olgu ve olaylarin kesfedilmesinde ve acik-
lanmasinda yararl olmaktadir (Tarhan, 2015).

3.5. Veri Toplama Yontemi

Bu calisma icin veriler e-posta yolu ile anketler génderilerek top-
lanmistir. E-posta yolu ile anket génderilmesinin nedenleri asagida be-
lirtildigi gibidir:

® Daginik bir érneklemden veri toplanmasi gerektiginden,

e Hedef kitlenin sorulari okuyup, anlayabilecegine emin olundu-
Jundan,

e Kurum e-posta adresleri kullanildigindan dolayi givenilir bir
veri toplama ortami saglandigindandir.

Arastirmanin anketleri Nisan ve Mayis 2019 siresince yapilmistir.
Bir anket formunun cevaplandirilmasi ortalama 2 dakika sirmektedir.

3.6. Anket Sorularinin Hazirlanmasi

Anket sorularinin hazirlanmasinda Abdulsalam Aljumah’in 2015
yilinda yazdigi doktora tezinden yararlanilmistir. Aljumah (2015), tezin-
de prim sisteminin etkinligini hem milakat hem de anket yaparak deger-
lendirmistir. S6z konusu anket sorulari Tirkge'ye cevrilerek ¢alisma icin
uyarlanmistir. Yapilan ceviri sonrasinda semantik uygunluk adina bes
akademisyenden olusan bir grup tarafindan sorularin uygunlugu géz-
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den gegcirilmistir. Ayrica bu anket sorularina bazi demografik sorular
ilave edilmistir.

3.7. Arashrmada KullanilanAnalizler

Anket yontemi ile elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Bu degerlendirmede &ncelikle givenilir-
lik analizi yapilmistir. Daha sonra demografik sorular ve prim sistemine
ait anket sorulari frekans analizi ile degerlendirilmistir. Ayrica prim siste-
mine ait sorular ankete kahlan banka calisanlarinin calistiklar bélimlere
gore capraz tablo yapilarak frekans analizi ile tekrardan degerlendiril-
mistir. Son olarak anket sorularina verilen cevaplar normal dagilim gos-
termediginden parametrik olmayan bir yaklasim olan Kruskal Wallis-H
Testi ile banka calisanlarinin calistiklarr bélimlerin ortalamalari arasin-
daki farklarin istatistiki olarak anlamli olup olmadigi tartisilmistir. Ban-
ka calisanlarinin calistiklari bolimlerin ortalamalari arasindaki farklarin
anlamliigina bakilmasinin sebebi; bankaciliktaki prim yapisinin banka-
daki bolimler arasinda farkhliklar gostermesidir. Cinki her bdlimin
yaphdi is ve prim haritasi farklidir. Bu nedenle de hedefler de farklilik
gostermektedir. Banka ¢calisanlari, ¢alistiklar bélime bagl olarak farkls
prim aldiklari icin prim sistemine olan bakis agilari da degismektedir.
Bankacilikta calisanlar, tcretin yaninda daha ¢ok prim icin ¢alistiklar
icin de bolimler dnem arz etmektedir.

4. Bulgular Ve Tarhisma
4.1. Givenilirlik Analizi

Calismada 18 soru 5'li Likert dlcegi ile sorulmustur. S6z konusu
sorulara verilen cevaplar; Kesinlikle Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2,
Ne Katiliyorum / Ne Katilmiyorum=3, Katliyorum=4, Kesinlikle Katiliyo-
rum=>5 olarak degerlendirilmistir. Bu sekilde verilen Likert tipli dlceklerde
Cronbach Alpha degeri siklikla kullanilmaktadir. Bu deger 0.80"den b-
yuk oldugunda da calismanin yiksek givenirlikte gerceklestigi sdylen-
mektedir. Bu calismada da Cronbach Alpha degeri 0.808 oldugundan
yuksek guvenilirlikte bir calisma oldugu belirtilebilir.

4.2. Demogrdfik Istatistikler

Calismada yas, mezuniyet durumu, ankete katilan banka calisan-
larinin ¢alishklar bolimler, bankada ¢alistigr sire ve bankacilikta ¢ao-
lishg toplam sire demografik faktdr olarak degerlendirilmistir. Tablo
1'de ankete katlan banka calisanlarinin yaslarina gére frekanslari ve
yuzdeleri verilmistir.
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Tablo 1: Ankete Kahlan Banka Calisanlarinin Yaslar

Yas Araliklar Frekans Yiizde (%)
20-25 15 5.9
26-30 71 28.1
31-35 82 324
36-40 62 24.5

41 ve Uzeri 23 9.1
Toplam 253 100

Tablo 1’e gére ankete katilan banka ¢alisanlarinin yas araliklar-
na bakildiginda ilk sirada %32.4 ile 31-35 yas araligi yer almaktadir.
kinci sirada %28.1 ile 26-30 yas aralig, Gginci sirada %24.5 ile 36-
40 yas araligi, doérdinct sirada %9.1 ile 41 ve Uzeri ve son sirada
%5.9 ile 20-25 yas araligi bulunmaktadir. Asagida Tablo 2'de ise an-
kete katlan banka ¢alisanlarinin mezuniyetlerine iliskin frekanslar ve
yuzdeler verilmistir.

Tablo 2: Ankete Katilan Banka Calisanlarinin Mezuniyet Durumlar

Mezuniyet Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise 2 0.8
On Lisans 23 9.1
Lisans 203 80.2
Yiiksek Lisans 25 9.9
Toplam 253 100

Tablo 2'ye gore ankete katilan banka ¢alisanlarinin%80.2 ile bu-
yuk bir cogunlugunun lisans mezunlarindan olustugu gériulmektedir. Bu-
rada sadece %0.8'inin lise mezunu oldugu dikkat cekmektedir. Ayrica
%9.1'i 6n lisans mezunlarindan ve %9.9'u yiksek lisans mezunlarindan
olusmaktadir. Bir diger demografik sonu¢ olan ankete katlan banka
cahsanlarinin ¢alishklari bdlimlere ait frekanslar ve yizdeler asagida
Tablo 3'te verilmistir.

Tablo 3: Ankete Kahlan Banka Cahisanlarinin Calistiklar Bélimler

Bolim Frekans Yizde (%)
Genel Midurlik 38 15.0
isletme Bankaciligs 39 15.4
Kitle Bankacihig 40 15.8
Kobi Bankaciligi 69 27.3
Kurumsal Bankacilik 5 2.0
Operasyon 35 13.8
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Tarim Bankacilig 17 6.7
Ticari Bankacilik 10 4.0
Toplam 253 100

Tablo 3’e gore ankete katlan banka calisanlarinin cogunlugu yani
%27.3'0 Kobi Bankaciligi boliminde c¢alismaktadir. En az katlimda
%2'lik oraniyla Kurumsal Bankacilik,%4'lik oraniyla Ticari Bankacilik
ve %6.7'lik oraniyla Tarim Bankaciligi olmustur. Ankete katilan banka
cahisanlarinin araghrmanin yapildigr bankada ¢alisma sireleri hakkinda
frekanslar ve yizdeler asagida Tablo 4'te verilmistir.

Tablo 4: Ankete Kahlan Banka Calisanlarinin Arashrmanin Yapildigi
Bankada Calisma Sureleri

Bankada Calisilan Siire Frekans Yiizde (%)
0-2 48 19.0
3-5 52 20.6
6-10 87 34.4
11-15 49 19.4
16 ve Uzeri 17 6.7
Toplam 253 100

Tablo 4’e gore ankete katilan banka c¢alisanlarinin arastrmanin
yapildigi bankada ¢alisma sirelerine bakildiginda ilk sirada, %34.4 ile
6-10 yil araligi yer almaktadir. ikinci sirada %20.6 ile 3-5 yil araligs,
Uginct sirada %19.4 ile 11-15 yil araligi, dérdinct sirada %19 ile
0-2 yil araligi ve son sirada %6.7 ile 16 ve Uzeri yil araliginda ¢alisan
bulunmaktadir. Asagida Tablo 5'de ise ankete kahlan banka ¢alisanla-
rinin bankacilikta toplam ¢alisma sirelerine iliskin frekanslar ve yizdeler
verilmistir.

Tablo 5: Ankete Kahlan Banka Calisanlarinin Bankacilik Sektérinde
Toplam Calisma Sureleri

Bankacilikta Toplam

Calisma Siresi Frekans Yizde (%)
0-2 26 10.3
3 41 16.2
6-10 76 30.0
11-15 82 32.4
16 ve Uzeri 28 11
Toplam 253 100
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Tablo 5’e goére ankete kahlan banka c¢alisanlarinin bankacilikta
toplam ¢alisma sirelerine bakildiginda ilk sirada %32.4 ile 11-15 yil
araligi yer almaktadir. ikinci sirada %30.0 ile 6-10 yil araligi, ¢iinci
sirada %16.2 ile 3-5 yil araligi, dérdinci sirada %11.1 ile 16 ve zeri
yil ve son sirada %10.3 ile 0-2yil araliginda ¢alisan bulunmaktadir. Bu-
rada katilimcilarin yarisindan fazlasinin ortalama 10 yil gibi bir stredir
bankacilik meslegini sirdirmeleri, yanitlayicilarin kendilerine yéneltilen
sorulari dogru bir sekilde degerlendirdiklerinin de bir yansima olarak
anlamlandinlabilir.

4.3. Prim Sistemi ile ilgili ifadelerin istatistikleri

Prim sistemini etkileyen faktérlerle ilgili 18 ifade sorulmus, bu
sorular ile ilgili bazi istatistikler yapilmishr. Buna gére, asagida Tablo
6'da ise prim sistemini etkileyen faktérlerle ilgili sorulan sorulara ankete
katilan bankacilar tarafindan verilen cevaplarin ortalamasi ve standart
sapmasi verilmistir.

Tablo 6: Prim Sistemi Genel Tutum ifadeleri ve Verilen Yanitlarin Ortalamasi
ve Standart Sapmasi

ifadeler Ortalama Sstu ndart
apma
1. Calismak icin en biyik motivasyonum paradir. 3.35 1.320
2. Ucret performansa bagldir. 3.22 1.293
3. Prim sistemi performansimi etkilememektedir. 2.21 1.175
4. Uygulanan prim sistemi adil degildir. 3.40 1.372
5. Erim sistemi daha etkili bir ekip ¢alismasinin olusmasinda katkida 283 1284
ulunmustur.
6. Prim sistemi ekip calismasina zarar vermektedir. 2.96 1.312
7. Prim sisteminin calisma sekli anlasilmamaktadir. 3.17 1.197
8. Prim sistemi isimi dizenlememe yardimci olmustur. 2.71 1.198
9. Yénetic.ilerim collsrnalorlmln ne kadar iyi oldugunu dizenli olarak 3.02 1241
bana bildirmektedir.
10. Prim sistemi ile bireysel cabalarim fark edilir. 2.92 1.240
11. Prim sistemi ile hedeflerimi ve isimin ne oldugunu net olarak bilirim. 2.98 1.208
12. Y§neticiler prim sistemini sevdiklerini &dillendirmek ve sevmedikleri- 280 1267
ni cezalandirmak icin kullanirlar.
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13. Prim sisteminin calisma davranislarim Gzerinde etkisi yoktur. 2.58 1.234

14. Meslektaslarim tarafindan taciz ediliyorum, ¢iinki yaphgim iyi isler
o o R : 2.49 1.223
onlarin degerlendirilmelerini etkilememektedir.

15. Yéneticinin yaphgi degerlendirmelere karsi itiraz sistemi adildir. 2.51 1.194

16. Prim sisteminin asil Gcrete oranindan memnunum. 2.20 1.078

17. Prim sistemi benim icin 6nemli degildir, ¢cinki temel maasimin oran 261 1,300
azdr.

18. Genel olarak kurumda uygulanan prim sisteminden memnunum. 2.27 1.137

Tablo 6'ya gére 3.40 ortalama ile en yiksek orana sahip olan
soru “Uygulanan prim sistemi adil degildir” ifadesidir. Bu ortalamadan
anlasilacagi gibi ankete katlan bankacilar vygulanan prim sisteminin
adil olmadigini disinmektedir. Bunun yaninda, 2.20 ortalama ile en
disik orana sahip olan soru “Prim sisteminin asil Gcrete oranindan mem-
nunum” ifadesidir. Bu ortalamadan da anlasilacagr gibi ankete kahlan
banka calisanlarinin prim sisteminin asil Gcrete oranindan memnun ol-
madidr belirtiimektedir.

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin calistiklari bélimlere
gore prim sistemi ile ilgili ifadelerin anlamli bir farklilik gésterip goster-
medigini belirleyebilmek icin yapilan bu uygulamali arastirmada paro-
metrik hipotez testlerinin varsayimlarini karsilama durumlari ele alinarak
testler uygulanmistir. Parametrik hipotez testleri ¢ varsayimdan olus-
maktadir. Bu U¢ varsayimdan en az biri ihlal edildiginde gruplar arasi
anlamli bir farklilik olup olmadigini dlgmek icin parametrik olmayan test-

ler kullanilmaktadir. Bu varsayimlar (Kalayci, 2009: 73-74):
e Veriler aralikl ya da oransal olmalidir.

® Veriler normal dagilim géstermelidir (basiklik ve carpiklik de-
gerleri -1 ve +1 arasinda olmalidir).

e Grup varyanslari esit olmalidir.

Bu calismada tim ifadelerde gruplar arasi varyans degerleri esit
olmadigindan ve basiklikcarpiklik degerleri -1 ile +1 arasinda yer almo-
digindan parametrik olmayan test kullanimi tercih edilmistir. Bu nedenle
de U¢ veya daha fazla grup karsilastirmayi saglayan Kruskal-Wallis-H
testi kullanilmishir. Bu teste gore sadece iki soruda anlamli farklilik gé-
rilmUstur. Bunlardan ilki olan “Prim sistemi ile bireysel cabalarim fark
edilir” (ifade 10) istatistiksel verileri asagida Tablo 7’de verilmistir.
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Tablo 7: ifade 10’un Banka Cahisanlarinin Calistiklar Bslimlere Gore
Kruskal Wallis-H Testi Sonuglan

ifade 10 Bolim N | Sira Ortalamasi X2 P
Kobi Bankacilig 69 121.54
Kitle Bankacihigi 40 118.00
isletme Bankacilig 39 103.29

S Ticari Bankacilik 10 137.35

zcr:lbmqlsc:sr:emmil:c:lrle; :ldrﬁiyrs-el Kurumsal Bankacilik 5 143.90 15.289 | 0.032
Genel Mudurlik Birimleri | 38 151.43
Operasyon 35 124.10
Tarim Bankacilig 17 165.03
Toplam 253

Tablo 7'de Kruskal Wallis-H Testi sonuglarina gére; banka calisan-
larinin “Prim sistemi ile bireysel cabalarim fark edilir” ifadesine verdikleri
yanitlar, bankada ¢alistiklar bélumler itibariyle farkliik gostermektedir
(p<0.05). Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindiginda, ifade 10 icin
en yuksek sira ortalamasina sahip bdlim Tarim Bankaciligi (165.03), en
disik sira ortalamasina sahip bolimin ise isletme Bankaciligi (103.29)
oldugu gérilmektedir.

ifade 10 igin anlamli farklilasmanin kaynagini belirflemek ama-
ciyla yapilan Mann Whitney-Utesti sonucunda asagidaki sonuglar elde
edilmistir:

e Kobi Bankaciligi ile Genel Mudirltk Birimleri arasinda anlamli
farklihgin oldugu bulunmustur (p<0.05).

* Kobi Bankaciligi ile Tarim Bankaciligi arasinda anlamli farkli-
ligin oldugu bulunmustur (p<0.05).

e Kitle Bankaciligr ile Genel Midurluk Birimleri arasinda anlamli
farklihgin oldugu bulunmustur (p<0.05).

e Kitle Bankaciligi ile Tarim Bankaciligi arasinda anlamli farklili-
gin oldugu bulunmustur (p<0.05).

* sletme Bankaciligi ile Genel Midirlik Birimleri arasinda an-
lamli farkliligin oldugu bulunmustur (p<0.05).

e Isletme Bankaciligi ile Tarim Bankaciligi arasinda anlamli fark-
liigin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Anlamli farklilik bulunan ikinci ifade “Genel olarak kurumda uygu-
lanan prim sisteminden memnunum (Ifade 18)” ise Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: ifade 18’in Banka Calisanlarmin Calistklar Bélimlere Gére Kruskal

Wallis-H Testi Sonuglari

ifade 18 Bolim N Sira Ortalamasi | X? P
Kobi Bankacilig 69 |128.07
Kitle Bankacihigi 40 |124.98
isletme Bankacilig 39 |95.83
Genel olarak kurumda | Ticari Bankacilik 10 | 140.05
vygulanan prim sistemin- | Kurumsal Bankacilik 5 165.90 17.212]0.016
den memnunum. Genel Mudurlik Birimleri |38 | 134.34
Operasyon 35 122.49
Tarim Bankacilig 17 17271
Toplam 253

Tablo 8’de Kruskal Wallis-H Testi sonuglarina gére; katilimeilarin
“Genel olarak kurumda uygulanan prim sisteminden memnunum” ifade-
sine verdikleri yanitlar, bankada calistiklari bélimler itibariyle farklilik
gostermektedir (p<0.05).Gruplarin sira ortalamalari dikkate alindigin-
da, ifade 18 icin en yuksek sira ortalamasina sahip bdlim Kurumsal
Bankacilik (165.90), en disik sira ortalamasina sahip bslimin ise islet-
me Bankaciligi (95.83) oldugu gérilmektedir.

ifade 18 icin anlamli farklilasmanin kaynagini belirlemek ama-
ciyla yapilan Mann Whitney-Utesti sonucunda asagidaki sonuglar elde

edilmistir:

Kobi Bankaciligi ile isletme Bankaciligi arasinda anlamli fark-
liigin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Tarim Bankaciligi ile isletme Bankaciligi arasinda anlamli fark-
lihgin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Kitle Bankaciligi ile Tarim Bankaciligi arasinda anlamli farklili-
gin oldugu bulunmustur (p<0.05).

isletme Bankaciligi ile Kurumsal Bankacilik arasinda anlamli
farklihigin oldugu bulunmustur (p<0.05).

isletme Bankaciligi ile Genel Midirlik Birimleri arasinda an-
lamli farkliigin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Genel Mudurltk Birimleri ile Tarim Bankaciligi arasinda an-
lamli farklihgin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Operasyon ile Tarim Bankaciligi arasinda anlamli farkliligin
oldugu bulunmustur (p<0.05).
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Calismanin amaci dogrultusunda hedeflenen birtakim sorularin ce-
vaplari tespit edilmistir. Buna gére “Prim sistemi ¢calisanlarin performan-
sini nasil etkilemekte/degistirmekte?” sorusuna ankete katilan banka ¢ao-
lisanlarinin cogunlugu etkiledigini belirtmislerdir. “Prim sistemi calisanla-
rin daha ¢ok calismasini sagliyor mu2” sorusuna tim balimler agisindan
bakildiginda, prim sisteminin ¢alisanlari daha fazla ¢alismak zorunda
birakhgr gérilmektedir. Tim bélumlerdeki ¢alisanlarin cogunlugu “Cali-
sanlar daha ¢ok ¢alisirlarsa daha yiksek prim alacaklar mi2” sorusuna
Ucretin performansa bagl oldugu ve bu yizden daha ¢ok calismalari
gerektigi dusincesi icindedirler. “Prim sistemi ekibin bir parcasi olarak
etkili calismay: tesvik etmede yardimei oluyor mu2” ve “Prim sistemi or-
gut kiltorint nasil etkilemektedire” sorularina bakildiginda, calisanlarin
cogunlugunun prim sisteminin daha etkili bir ekip ¢alismasinin olusma-
sina katkida bulunmadigini disinmekle birlikte, ekip calismasina zarar
da vermedigini disinmektedir. Sorulardan bir digeri olan “Prim sistemi
calisanin bakis agisindan ne kadar adildirg” sorusu irdelendiginde, an-
kete kahlan bélimlerden sadece ikisi disinda biytk bir cogunlugu uy-
gulanan prim sisteminin adil olmadigi gérisindedir. “Calisanlar, prim
sisteminin aldigi resmi ve gayri resmi geri bildirim yaklasimlarindan ne
kadar memnundure” sorusunda ise bankadaki calisanlar yéneticilerin
cahismalarinin ne kadar iyi oldugunu dizenli olarak bildirdigi gorusin-

dedirler.
5. Degerlendirme, Sonu¢ Ve Oneriler

Calisanlari firmanin hedeflerine motive etmek icin en yaygin kul-
lanilan yéntemlerden biri de performansa dayali prim sistemidir. Gu-
nimizde maastan ¢ok prim sisteminden etkilenen ¢alisanlarin sayisi
olduk¢a fazladir. Her sekt6rin/sirketin kendine 6zgi bir prim sistemi
bulunmaktadir. Ozellikle de bankacilik sektérinde bu sistem yaygin bir
sekilde kullanilmakla birlikte bankadan bankaya degiskenlik géstermek-
tedir.

Calismada prim sistemini etkileyen ifadeler ile ilgili sorulara veri-
len cevaplarin ortalamasina bakildiginda, 3.40 ortalama ile en yiksek
orana sahip olan soru “Uygulanan prim sistemi adil degildir” ifadesidir.
Bu ortalamadan anlasilacagr gibi ankete kahlan bankacilar uygulanan
prim sisteminin adil olmadigini disinmektedir. Ayrica 2.20 ortalama ile
en dustk orana sahip olan soru “Prim sisteminin asil Gcrete oranindan
memnunum” ifadesidir. Bu ortalamadan da anlasilacadi gibi ankete ka-
tlan banka ¢alisanlarinin prim sisteminin asil Gcrete oranindan memnun
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olmadigi belirtilmektedir. Baska bir dikkat ¢cekici nokta ise “Genel olarak
kurumda uygulanan prim sisteminden memnunum” ifadesinin 2.27 orta-
lama ile yer almasidir. Bu ortalama ile ankete katilan banka personel
prim sisteminden memnun olmadiklari anlasiimaktadir. Bu durum, prim
sistemi kullanan bankacilik sektérinde prim sisteminin adil olmadigi, do-
layisiyla Esitlik Teorisi baglaminda hem édeme planlarinin hem &dille-
rin, hem de hedeflerin tekrar gézden gecirilmesi gerekliligini dogurmak-
tadir. Algilanan esitsizligin sistemden, endustriyel iliskilerden, 6rgitten
ya da ydnetici gibi hangi degiskenden kaynaklandigi arashriimalidir.

Ayrica bu ortalamalar ile prim sisteminin ¢alisanlarin motivasyonu-
na pozitif etkisi oldugu goézlemlenmis ve calisanlarin performansa bagl
olarak prim Ucretinin degisiklik gosterebilecegini farkinda olduklari anlo-
silmistr. Ancak ¢alisanlarin prim kurallarinin karmasik olmasi nedeniyle
prim sisteminin calisma seklini tam anlayamadiklar belirlenmistir. Perfor-
mans tabanli ddeme yéntemlerinin (basari 6dilu, prim, ikramiye, bonus,
katki payr 6demesi-senelik ya da ceyrek yillik, tesvik, kurumsal ikrami-
ye, tuketici bankaciligi primi, satis gérevlileri ézelinde prim vb.) ayrintili
olarak yeniden tanimlanmasi, hangi primin diger bir 6deme yontemiyle
baglantli oldugu, birey ya da takim bazli ayrimi ve kisa vade veya uzun
vade ayrimlarinin netlestiriimesi gerekliligini de gostermektedir. Ancak bu
sekilde orgitsel hedefler daha netlesecek ve calisanlar bireysel ve takim
bazli ¢cikhlarini netlestirebileceklerdir. Prim sisteminin 6rgut kiltird bagla-
minda yapilan degerlendirmesi dogrultusunda elde edilen ‘ekip ¢calismasi-
na zarar veriyor’ ve ‘daha etkin bir ekip olusumuna katkida bulunmuyor’
algisinin varligi, dnerilen netlestirmenin getirilmesini destekleyicidir.

Baska bir ilgi cekici sonuc ise prim sisteminde yoneticinin hissi-
yatina yer olmadigi, prim sisteminin ceza sistemi olarak gorilmedigi
ve prim sisteminin ¢alisan davranislarinda olumlu veya olumsuz etkileri
olabildigi tespit edilmistir. Burada alt ve orta diizey yoneticilerin dizenli
bir geri bildirim yaparak, prim sisteminin érgitsel etkililik adina olumlu
bir tesvik sundugu tim calisanlarca benimsenmesi saglanabilecektir.

Diger yandan, bankacilik sektérinin giderek ag yapisinda hizmet
vermeye baslamasi, otomatik vezneler, fotograf tarama ve dijitallesme
gibi yeni teknolojilerin yonetsel alt yapiyi tepetaklak ettigi géz éninde
bulundurularak, istthdamin ¢cagr merkezlerine kaymasi dogrultusunda
hem is streclerinin hem de prim sistemi mantiginin karmasiklashgr n
gorilmelidir. Yapilan alt yapi yatirimlar bir takim kisitlamalar da be-
raberinde getirerek, maliyet-gelir dengesinin tekrar formilasyonunun
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gdzden gecirilmesini gerektirmektedir. Hangi hizmet kanalinin ne ko-
dar getirisinin oldugu yeniden arastirilmalidir. Misteri hizmetlerinin 6n
plana cikmasi, satis personelinin bir takim 6zel niteliklere sahip olmasi
gerekliliginden, finansal portfdylerin genislemesine kadar birbiriyle i¢
ice baglantili ancak farkl degerlendirilmesi gereken is sireclerini icer-
mektedir. Bankacilik sektéri, endustriyel degisim sirecinde calisani kay-
betmeme ve deneyimini édillendiren dizenlemelerden, birey ve ekip
performansini tesvik eden performans bazli ddeme sistemlerine kaymishr
(Arrowsmith, ve Marginson, 2011).

Sonug olarak bankacilik sektérinde performansa dayali prim sis-
temleri; birey ve ekip bazli performans dlcitlerinin bir birlesimini kullo-
narak karmasik fakat Gcret motivasyonu baglaminda énemli bir arag
haline gelmistir. Ginimizde basari ddilleri, kismen bir takim sembolik
nedenlerle ya da ¢alisan ve ydneticilerine genis bir performans deger-
leme imkanini sunmasi ve en nihayetinde hala en zayif ve en iyi perfor-
mansi gosterenleri tesvik edici olmasi nedeniyle Gnemini korumaktadir.
Yéneticiler agisindan ise; Ucretle bir baginin olmasi, ¢alisanlarinin per-
formanslarini degerleme, iletisimi sirdirme, hedef belirleme ve onlara
kocluk yapma gibi sorumluluklarin altini cizmeye yardimer olmaktadir.
Prim sisteminin ayrinhli bir taniminin yapilmasi, éneminin vurgulanmasi,
diger 6deme sistemleriyle farkhlastirlmasi ya da bitinlestirilmesi, her
birinin dnem kriteri belirlenerek, hesaplama metotlari gelistiriimesi ve &r-
gutlerce bir sirec haline getirilerek yonetilmesi gerektigi dnerilmektedir.

Gelecek Calismalar icin Oneriler

Bu c¢alismada, bankacilik sektérindeki prim anlayisi bazi sinir-
lamalar dogrultusunda ortaya konulmaya calisilmishir. Bundan sonraki
calismalarda:

® Bu anketi birden fazla bankada uvygulanarak bélimler arasi
farklilasmalardan ziyade, bankalar arasi farklilasmalar deger-
lendirilebilir.

® Ankete kahlan ¢alisan sayisi arthirilarak daha farkli analizler
yapilabilir.

* Bu anket farkli sektorlerde degerlendirilebilir.

® Performansa bagli ddeme sistemlerinin her biri ayri ayri ince-
lenebilir.

e Kiltirel baglamda prim sistemlerinin rolu incelenebilir.
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