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Giintimizde stirekli ve hizli degisim icerisinde olan bankacilik sektérinde, bankalarin rekabet ortamina ayak uydurabilmek,
getirilerini maksimum seviyede tutmak ve hedeflerine ulagabilmeleri igin performans degerlendirme 6nemli bir ara¢ haline
gelmistir. Performans, bir is veya gorev ile ilgili 6nceden belitlenen sartlara, standartlara bu sorumluluklar yerine getirilirken
uyulmast ve bu is veya gorev ile ilgilinin beklenen amaglara ulagilma derecesidir. Performans degerlendirme ise performanst
degerlendirilecek kisi veya kurulusun performans ile ilgili yapmis oldugu ¢aligmalarini tim y6nleri ile ele alan bir yontemdir.

Performans degerlemesi olduk¢a zor ve uzun ¢aba gerektiren bir strectir. Bu siire¢ performans degerlendirme ¢aligmalari,
kurum tarafindan personellerin performanslarinin degerlendirilme asamalari, personellere degerleme sonuglarinin iletilmesi ve de
son olarak personellerin bu geri doénts sayesinde kendilerini gelistirmek icin yapabileceklerini planlamast gibi islemleri
kapsamaktadir. Goruldugh tizere performans degerleme stireci sadece personelin ne kadar etkin ¢alistigini ortaya ¢ikarmamaktadir.
Kuruma verimliligin artmast icin gerek faaliyetler konusunda gerekse personelleri konusunda yapilmast gerekenleri planlama firsatt
verirken ayni zamanda personele de kariyer planlamast icin yapmasi gerekenler konusunda yol gosterici olmakta ve kisiyi kendini
gelistirme konusunda tegvik etmektedir.

Ozellikle bankalarin da iginde yer aldigi hizmet sektériinde ¢alisanlarin performans degerlemeye karst tutumlart ¢ok daha
o6nemli bir yere sahiptir. Bu sektérde caliganlar miisteri kesimi ile direkt temas halindedir. Personelin ¢alisma ortamindaki
memnuniyeti ve mutlulugu bir sekilde tutum ve davransslarina da yanstyacakti. Onemli olan personellerin performans
degerlendirme siirecine objektiflik, adalet gibi konularda giivenmesidir. Personel bu degerlemeye ne kadar glivenirse calisma
performanst o kadar artacaktir. Bu durumda bankanin faaliyetlerinin de kalite ve verimligi artacak ve de banka sektérdeki rekabet
glicinde de 6nemli bir avantaj saglamis olacaktir. Bu calismada, banka personellerinin performans degetlendirme konusunda
yasadiklart sorunlar ve bu konudaki beklentileri arastirilmistir. Arastirmada veriler anket yontemiyle elde edilmistir. Anketler
Corum merkezindeki banka personellerine uygulanmustir. Aragtirma verileri SPPS programi ile analiz edilmistir. Performansi
etkileyen bir¢ok sebep bulunmaktadir. Bunlarin basinda calisma ortami, yoneticinin tutumu ve tcret gibi konular yer almaktadir.
Analizden, personellerin kendilerini islerini yapmada yeterli beceride gérdiikleri, aldiklart ticreti yetersiz bulduklart ve yoneticiletle
yasadiklart sorunlarin performanslarint koti etkiledigi gibi sonuglara ulagtlmistir.

Anahtar Kelimeler: Banka, Banka Personeli, Performans Degerlemesi, Personelin Performans Degerlemesine Bakis Agist

Viewpoints of Bank Personnel on Performance Evaluation:
Example of Corum Province

ABSTRACT

In today’s banking sector experiencing rapid and continuous change, performance evaluation has become an important tool
for banks to keep up with the competitive environment, keep their profits at maximum level and achieve their goals. Performance
is the extent to which pre-determined conditions for a job or task are met, standards are met while those responsibilities are met,
and the objectives for which the job or task is expected are met. Performance evaluation is a method that deals with all aspects of
the performance of the person or organization whose performance is to be evaluated.

Performance evaluation calls for a quite challenging and long-lasting process. This process comprises various acts and actions
such as performance evaluation studies, evaluation stages of staff performance by the organization, communication of evaluation
results to the staff, and finally, planning of what actions can be taken by the staff to improve themselves on grounds of the
feedback provided to them. As it can be seen, the performance appraisal process does not reveal only how effective the staff
works. In order to increase the productivity of the organization, both the activities and the personnel should be planned, while the
staff is also guiding the career planning and encouraging the self- development.

Particularly in the service sector where banks are located, employees have a much more important attitude towards
petformance appraisal. Employees in this sector are in direct contact with the customer segment. The satisfaction and happiness
of the staff in the working environment will also be reflected in their attitudes and behaviors. What matters is that the staff has
confidence in the performance evaluation process in terms of its objectivity, justice and alike. The more the staff has confidence
in this evaluation, the more their working performance will increase. If this can be achieved, the quality and efficiency of the
bank's activities will increase, and the bank will be able to gain significant advantage regarding its competitiveness in the sector. In

“Dr. Ogr. Uyesi, Hitit Universitesi, orcid no: 0000-0002-0806-3263, oznursakinc@gmail.com
“Hitit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Ogrencisi, bergenkakac@gmail.com
Makalenin Gonderim Tarihi: 27.02.2018; Makalenin Kabul Tarihi: 07.06.2018



S.Oznur SAKING, Bergen KAKAG

this study, the problems faced by bank staff regarding performance evaluation and their expectations in this respect have been
analyzed. Study data were obtained by survey method. The surveys were applied to bank staff in the city center of Corum. Data
obtained in the study have been analyzed using the SPPS program. Accordingly, there are several reasons that affect performance,
notably issues like working environment, the manager’s attitude, and wage. From the analysis, results have been achieved such as
that the personnel are capable of doing their jobs, that they find the cost inadequate, and that the problems they experience with
the managers affect their performance badly.

Keywords: Bank, Bank Staff, Performance Evaluation, Perspective to Performance Evaluation of Staff

Giris

Finansal piyasalar tlkeler arasindaki gelismislik diizeyi agisindan temel fark: olusturdugu icin 6nemli bir
yer tasimaktadir. Bankalar da finansal piyasalarin temel tast oldugu i¢in bu piyasada 6énemli bir konuma
sahiptir. Banka; Devletin, finansal kuruluslarin, 6zel ve tiizel kisilerin para, sermaye ve kredi alaninda her
tirld islemlerini yapan ve diizenleyen kurumdur. Bankacilik ise para alip satan ticari kurulus olarak
tanimlanabilir. Tirkiye’de 2016 itibariyle 34 adet mevduat, 13 adet kalkinma ve yatirtim, 5 adet katiim
bankasi olmak tizere toplam 52 banka bulunmaktadir (TBB, 2016).

Bankacilik sektérii her gegen giin biiyiiyerek finansal sistemde daha da énemli bir noktaya gelmektedir.
Bu sebeple ekonomik kalkinma ve biiyiimede de 6nemli bir rol istlenmektedir. Aynt zamanda bankacilik
sektoriiniin biyiimesi bu sektérdeki rekabet ortaminin artmasmna da sebep olmaktadir. Giiniimizde
bankalarin hedefi diger isletmelerde de oldugu gibi getirilerini maksimum seviyede tutmaktir. Degisen
kogullarda rekabet ortamina ayak uydurabilmek ve finansal piyasalarda kalict olabilmek i¢in bankacilik
scktorii bir takim arayiglar icerisine girmektedir. Hizla degisen ve gelisen dinya sartlarmna ayak
uydurabilmek, rekabet dstinligl saglayabilmek ve ayni zamanda pazar paylarini da arttirabilmek icin
bankalar yeni yontemler arastirmaya baglamislardir. Bu noktada kurumlarin en 6nemli rekabet kaynag olan
insan fakt6rd yani personelleri devreye girmektedir. Personel, kurumuna daha iyi getiri saglayabilmek ve
misterilerine daha iyi hizmet verebilmek i¢in 6ncelikle yaptigt isi benimsemeli ve isiyle ilgili tim detaylari
iyi bilmelidir. Aynt zamanda yoneticiler de personelinin is yapma becerisini bilmek istemektedir.
Personellerin  istenen dizeyde calisip calismadigini  6grenmenin  en iyi yolu da performans
degerlendirmedir. Personellerin performanslarinin él¢timi ilk olarak 1900 Ii yallarin basinda A.B.D. de
kamu hizmeti veren kurumlarda baslamistir ve F. Taylor’un is Sl¢timd, verimlilik ¢alismalariyla birlikte
bilimsel olarak kullanilmaya baslamistir (Ozdemir, 2007; 24). Tiirkiye de ise yaklasik 80 yil énce kamu
kuruluslarinda baslayip, 6zel sektoriinde ilgisi arttigi icin son yillarda geliserek biyiik 6énem kazanmistir
(Altntas,2016;6).

Gunumiizde, artan rekabet ortaminda bankalar faaliyetlerini Ustiinlik saglayarak siirdirebilmek ve
pazar paylarin arttirabilmek icin kendilerini siirekli gelistirmek zorundadirlar. Rekabetin arttigi bu ortamda
performans degerlendirmesi her gegen giin daha 6énemli hale gelmektedir. Bir personel ise kabul edildikten
ve belirli egitimlerden gectikten sonra o isi yapabilme yetisine sahip olmaktadir. Isveren ya da yonetici
personelin  kendini daha fazla gelistirebilmesi igin gerekli bilgileri ve egitimleri vermek zorundadir.
Personeller de kendilerini gelistirmek ve kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in kurumun beklentilerini bilmek
istemektedirler ve bu beklentileri yerine getirmek zorundadirlar. Bunun sonucunda da personelin bireysel
performanst en st dizeye ¢tkacaktir (Dursun, 1997;218).

Ozellikle yogun caba ve yiiksek performans sergileyen personeller, kariyer hedef ve beklentilerini
yoneticilerine ileterek onlardan geri donts almak isterler. Bunun sonucunda kendilerinde eksik olan
yonlerini gérerek o alana yonelip kendilerini daha da gelistirme imkani yakalayabilitler. Bu sebeple
performans degerlendirmesi kisinin kendini daha iyi tantyip yaptigt iste olan basarisini daha iyi noktalara
tastmastnt saglamaktadir (Kelleroglu,2003;104)

1. Performans Kavrami ve Performans Degerlendirme

Performans kelimesi yabanct kékenli olup Tirkee karsihigt edim, bagart anlamimna gelmektedir.
Performansa kesin bir tanim yapmak zor olmakla beraber genel olarak verilen gérevi en etkin bicimde
yerine getirmek olarak tanimlanabilir (Ozdemir, 2007:3).

Performans, amaglanmis ve planlanmis bir faaliyet sonucunda bir isi yapan bireyin, toplulugun ya da
isletmenin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak elde edileni nitel ya da nicel olarak Slcen bir kavramdir.
Performans degerlendirme ise personel kurumda hangi pozisyonda olursa olsun ¢alismalarinin, isyerindeki
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yeterliliginin, eksikliginin kisacast biitlin yOnleriyle personelin degerlendirilmesidir. (Bozkurt,2009;32)
Performans degerlendirme personelin kendini, eksiklerini ya da bulundugu pozisyondaki rolini gézden
gecirmesi ve kurumun da personelinin sorumluluklarini ne derece yerine getirdigini gérebilmesi icin
onemlidir (Findike1,1999;56).

Performans degerlendirmesinin ikili iliskiler g6z 6ntinde bulundurulmadan agik, samimi ve dirtst bir
sekilde objektif olarak yapilmast gereklidir. Kurum, personellerine yapacagi isi ve beklentilerini net bir
sekilde bildirerek en iyi sekilde nasil yapacagint agiklamalidir. Performans degerlendirmeleri, personel ve
kurum arasinda 6nemli konulari gbriisebilme firsati saglamasi agisindan da 6nem tasimaktadir. Her bireyin
yetenekleri birbirinden farklidir ve yapilan performans goriismeleri bireysel farkliiklar g6z Onitinde
bulundurularak yapimaldir ( Yddiz, 2001;17).

2. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Performans degerlendirmenin yOnetsel amaclar, is géreni gelistirmeye yonelik amaglar ve arastirmaya
yonelik amaglar olmak tizere 3 temel amaci vardir (Savuran, 2013; 24). Yonetsel amag, personelin isindeki
performansini Slgmeyi hedeflemektir. Elde edilecek bu bilgi kuruma; personelinin iicret artisy, egitim,
kariyer, tayin, terfi ve géreve son verme kararlarinda yol gésterici olmaktadir (Palmer, 1993;9-10).

Diger bir amag ise is goreni gelistirmeye yonelik amag¢ olup personele geribildirimin yapilmasint
gerektiren amactir. Yani personel ile performans gorusmeleri yapilarak, yaptigr is ile ilgili eksikliklerinin
kendisine iletilmesi ve kendisini daha ¢ok gelistirebilmek icin neler yapabileceginin iletilmesidir.
Performans degerlendirmenin son amact ise arastirmaya yonelik amaclardir. Bu amaglar personelin isine
olan motivasyonunu, personelin is tatminini ve personelin performansini etkileyen faktdrleri belirlemeyi
hedeflemektedir (Palmer, 1993;9-10).

Performans degerlendirmedeki amag, personeli butin 6&zellikleriyle ele alip, ustiin performans
gosterdiginde basarisint 6dillendirmek, personelin eksik noktalarinda kendisini gelistirmesine olanak
saglamaktir. (Findiket, 1993:293) Performans degerlendirme sonuglart personelin bagarisint nesnel bir
sekilde Olgecek sekilde olmali ve sonuglarin personel ile paylasimas: gerekmektedir. Eger sonuglar
personel ile paylasilmazsa, personel kendi eksiklerini gérme ve eksik yonlerini gelistirme imkanina sahip
olamayacaktir. Bu da performans degerlendirmenin amacina uygun olmayacaktir (Uyargil, 1994;5).

3. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirme kriterlerinin dogru belirlenmesi, degerlendirmeyi
glivenilir sonuglara gotirmektedir. Yani performans kriterlerinin dogru belitlenmesi 6l¢iilmek istenen
bilgilerin daha net ve giivenli bir sekilde aktarilmasini saglayacaktir. (Uyargil,1994:25-26) Performans
kriterleri belitlenirken, kurumun personelinden ne istedigini, gereksinimlerini ve gdérevini personele
aktarmall, personel de yapacagi isi en verimli nasil yapacagina dair gorislerini belirtmelidir. Performans
kriterleri tek tarafh belitflenmemekte, personelinde goriigleri de énemsenmektedir (Palmer, 1993;7).

Performans kriterleri belitlenirken dikkat edilmesi gereken hususlar bulunmaktadir. Kritetler, isin
Ozelligi ve sorumluluk seviyesine gore belitlenirse personelden alinacak verim daha yiitksek olacaktir, banka
personeline performans degerleme kriterlerini net ve anlasithr bir sekilde iletmelidir, performans
degerlendirme kriterleri tutarlt olmalidir. Performans degerleme sonuglarinin givenli ve tutarlt ¢ikmasi icin
aynt performans kriterleri farkli personele uygulanmalidir (Kalyoncu, 2010; 24). Performans degerlendirme
strecinde belirlenecek kriterler cok kolay olmayacagi gibi ¢ok zor da olmamalidir (Ardig, 2012;73).

4. Performans Degerlendirme Sonuglarmin Kullanim Alanlari

Performans degerleme siireci sonucunda elde edilen veriler gesitli alanlarda kullanilmaktadir. Bunlardan
en Onemlileri Gicret, tayin-terfi, kariyer yonetimi, is hakki feshi ve personelin kendisini gelistirmesi i¢in
diizenlenen egitimlerdir (Ozgelik, 2000; 41). Ucret Yénetimi; Degerlendirme sonuglarinin personelin aldig
maaga vansitilmasi performans degerlendirmenin en Onemli kullanim alanlarindan olmaktadur.
(G6ksu,2003: 2) Performans degerlendirme sonuclart personelin aldigt maaga yansidigl zaman personel,
performans ve 6dullendirilme arasinda bag kurma imkanina sahip olacaktir (Uyargil, 1994; 5).
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Tayin-terfi; Banka personellerinin bulunduklart gérevdeki basart seviyesini ve gelecekte neleri daha iyi
yapabileceklerini gésteren performans degerlendirme, dogru alinacak terfi ve tayin kararlari sayesinde
uygun pozisyona uygun personel yerlestirme konusunda etkili olacaktir (Bozkurt,2009;42). Performans
degerlendirmede elde edilen bilgiler sonucunda mevcut konumunda mutsuz ve basarisiz olan personelin,
kendini gOsterebilecegi baska bir pozisyona alinarak daha bagarili ve kurumuna daha verimli olmast
saglanmaktadir (Yiksel, 1998;12). Kariyer yonetimi, performans degerlendirmesi sonucunda 6zellikle geng
bankacilar yoneticilerinin de destegini alarak kariyer hedeflerinin belirlenmesini ve kendilerine bu konuda
yon verilmesini istemekteditler. Yonetici ve personel arasinda yapilan degerlendirmeler sonucunda,
personelin yetenek ve yatkinlig belirlenmekte, kendini gelistirip basarili olacagt alana yénlendirilmekte ve
kuruma olan katkisinin arttirilmast da saglanmaktadir (Erdogan, 1991; 159).

Egitimler; Bankalarda yapilan performans degerlendirmeleri sonucunda personelin eksik ve yetersiz
oldugu konular saptanmaktadir. Egitim programlarinin amact personelin ihtiyacina gore belitlenip,
personelin eksik oldugu konularda kendini gelistirmesini saglamaktadir. Bu sayede kendini gelistiren kisi
kurumunun da rekabet giiciiniin artmasina katki saglamis olacaktir (Kaynak, 2000;207). Ts hakk: feshi,
yeterli egitim verilip kuruma kazandirilmak icin her tirlii imkan saglandigi halde gelisme géstermeyen
personelin is hakkinin fesih edilmesi dogal bir siire¢ olarak gérilmektedir. Basari 6dullendirilirken basartsiz
olan personel ile ¢alisimak istenmemesi personelin isten ¢ikarilmast konusunda hakli sebepler arasinda
gosterilmektedir. Yonetici, personeline is hakki fesih sebebini acikca belirterek personele daha énceden
haber vermek zorundadir (Bozkurt, 2009; 43).

5. Arastirmanmin Materyali ve Metodu

Performans degerlendirme, her sektérde oldugu gibi bankacilik sektériinde de personeller hakkinda
cesitli konularda karar vermek icin kullanilan etkin bir aractir. Bu calismada, Corum merkezde bulunan 14
banka subesinde calisan 159 personele bu konu ile ilgili yaklasimlarini incelemek yapmak amact ile yiiz
yuze anketler uygulanmistir. Anket yoluyla toplanan ¢alisma verileri, SPSS programi kullanilarak analiz
edilmistir.

6. Bulgular
Analizden saglanan bulgular tablolar seklinde ve yorumlart da tablolarin altinda yer almaktadir.
Tablo 1. Yas
Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumiilatif Yiizde Dagilim
18-27 30 18,9 18,9
28-35 78 491 67,9
36-44 43 27,0 95,0
45 Yas ve Uzeri 8 5,0 100,0
Toplam 159 100,0

Tablo 2. Aylik Gelir

Arastirma sonuglarina gore ankete katilanlarin %18,97u 18-27 , %49.1°1 28-35 , %27’s1 36-44, %51 45
yas grubu arasinda olmaktadir.

Katilimci Sayist Yiizde Dagilim Kiimilatif Yiizde Dagihim
500-1.500TL 19 11,9 11,9
1.501-3.000TL 74 46,5 58,5
3.001-5.000TL. 53 33,3 91,8
5.001TL ve Uzeri 13 8,2 100,0
Toplam 159 100,0

Katthmeilarin %11,9’u 500-1500 TL, %46.5’1 1501-3000TL , %33.3 ‘G 3001-5000TL, %8.1’i 5000 TL
ve Uzerinde aylik gelire sahip olmaktadir.
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Tablo 3. Cinsiyet

Katilimct Sayist Yiizde Dagilhim Kimilatif Yizde Dagilim
Kadin 71 44,7 44,7
Erkek 88 55,3 100,0
Toplam 159 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin %44,7’si kadin, %55,3’4 erkek personelden olusmaktadir.

Tablo 4. Medeni Durum
Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Bekar 44 27,7 278
Evli 115 72,3 100,0
Toplam 159 100,0

Ankete katilan calisanlarin %27,7’si bekar, %72,3’t evli olmaktadit.

Tablo 5. Egitim Durumu

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Tlkégretim 3 19 19
Lise 15 9,4 11,4
Onlisans 23 14,5 25,9
Lisans 108 67,9 94,3
Lisansustu 10 6,3 100,0
Toplam 159 100,0

Ankete katilan banka calisanlarinin %1,9’u ilkégretim, %9,44 lise, %14,5’1 6n lisans, %67,9’u lisans
mezunu,%06,3’si lisanstisti mezunu olmaktadir.

Tablo 6. Calisma Alant

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yizde Dagiim
Kamu 36 22,6 22,8
Ozel Sektor 123 774 100,0
Toplam 159 100,0

Tablo 7. Yaptigim Isi Seviyorum

Ankete katilan banka calisanlarinin %22,6 kamu, %77,4’si 6zel sektérde hizmet verdigi gérilmektedir.

Katilimcr Sayist Yizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 11 6,9 6,9
Katilmiyorum 28 17,6 24,5
Kararsizim 31 19,5 440
Katiliyorum 58 36,5 80,5
Kesinlikle Katilliyorum 31 19,5 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarinin islerini severek yaptiklart konusunda soru yéneltildiginde %24,5’1 olumsuz cevap
verirken %19,5"1 kararsiz oldugunu, %56’st da olumlu bir seklinde cevap vermistir. Tablodan da
anlastlacag gibi banka ¢alisanlarinin ¢ogu yapugi isi severek yapmaktadir.
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Tablo 8. Yaptigim Is Ile Ilgili Yeterli Bilgi ve Beceriye Sahibim

Katiimci Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5,7 5,7
Katilmtyorum 6 38 9,5
Kararsizim 12 7,5 17,1
Katilliyorum 80 50,3 67,7
Kesinlikle Katiliyorum 52 32,7 100,0
Toplam 159 100,0

Galisanlarin yaptiklari is ile ilgili yeterli bilgi beceriye sahip olduklarina iligkin fikirleri soruldugunda;
katitimeilarin %9,5ugu sahip olmadigini belirtirken %7,5’luk kesim kararsiz kaldigint belirtmis ve %8247t
de yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugu seklinde cevap vermektedir. Genel olarak calisanlar kendilerinin is
ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugunu distinmektedir.

Tablo 9. Aldigim Ucret Yaptigim Ise Gore Yeterlidir

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 40 252 25,3
Katilmiyorum 49 30,8 56,3
Kararsizim 29 18,2 74,7
Katiliyorum 27 17,0 91,8
Kesinlikle Katiliyorum 14 8,8 100,0
Toplam 159 100,0

Ankete katlan banka calisanlarina aldiklari Gcretin yaptiklari ise gére durumu konusunda fikirleri
soruldugunda %56’s1 yeterli olmadigini, %18,2’si kararsiz oldugunu, %25,8’si yetetli oldugunu
belirtmektedir. Sonug olarak genel olarak ¢alisanlar yaptiklart ise gére aldiklart Gicreti yetersiz gbrmektedir.

Tablo 10. Calisma Ortamimdan Memnunum

Katilimci Sayist | Yiizde Dagilim Kimiilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 11 6,9 7,0
Katllmiyorum 26 16,4 23,6
Kararsizim 30 18,9 42,7
Katiliyorum 66 41,5 84,7
Kesinlikle Katiliyorum 26 16,4 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina ¢alisma ortamlarindaki memnuniyet durumlart soruldugunda, %23,3’d ortamdan
memnun olmadigini, %18,9’u kararsiz oldugunu, %57,9’s1 ortamdan memnun oldugunu yéniinde cevap
vermistir. Sonu¢ olarak banka c¢alisanlarinin ¢ogunlugu c¢alisma ortammdan memnun olduklarini
belirtmistit.

Tablo 11. Yoneticim Calisma Ortamini Tyilestirmek Icin Cézimler Arar

Katilimcr Sayist Yizde Dagilim Kumiilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 13 8,2 8,3
Katilmiyorum 24 15,1 23,6
Kararsizim 27 17,0 40,8
Katiliyorum 57 35,8 77,1
Kesinlikle Katilliyorum 38 239 100,0
Toplam 159 100,0

Calisanlara yoOneticilerinin ¢alisma ortamini iyilestirmek icin ¢ézlimler aradigt konusu ile ilgili soru
soruldugunda, %23,3"0 ¢Ozim aramadigini, %17°si kararsiz oldugunu, 9%59,7’si ¢6zim aradigini
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belirtmektedir. Buradan da anlasilacagi gibi calisanlarin ¢ogunlugu yoneticilerinin is ortamini iyilestirmek

icin ¢abaladiginit belirtmektedit.

Tablo 12. Yéneticim Personelinin Aldigr Kararlar Konusunda Onlara Her Zaman Guvenir

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmtyorum 16 10,1 10,1
Katilmiyorum 18 11,3 21,4
Kararsizim 35 22,0 434
Katiliyorum 60 37,7 81,1
Kesinlikle Katiliyorum 30 18,9 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina yoneticilerinin personelinin aldigr kararlar konusunda personeline her zaman
givendigi konusundaki fikri soruldugunda, %21,4’t4 giivenmedigini, %22’si kararsiz oldugunu, %56,6’st
givendigini belirtmistir. Cogunlugun tutumuna bakildiginda c¢alisanlarin yoéneticilerinin isle ilgili aldiklar
kararlarda kendilerine giivendiklerini belirmektedir.

Tablo 13. Yoneticimle Aramizda Olusan Sorunlar Performansimi Olumsuz Etkiler

Katilimci Sayist

Yiizde Dagilim

Kimilatif Yiizde Dagilim

Kesinlikle Katilmtyorum
Katlmiyorum
Kararstzim

Katiiyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Toplam

16
30
28
62
23
159

10,1
18,9
17,6
39,0
14,5
100,0

10,1
28,9
46,5
85,5
100,0

Calisanlara yoneticileriyle yasadiklart sorunlarin performanslarint olumsuz yonde etkiledigi ile ilgili
fikirleri soruldugunda, %29u etkilemedigi, %17,6’st kararsiz oldugunu, %53,5’1 olumsuz etkilendigi
seklinde cevap vermistir. Tablodan da anlagilacagi gibi ¢alisanlarin cogu yoneticileriyle yasanan sorunlarinin
performanslarim olumsuz yonde etkiledigini ifade etmektedir.

Tablo 14. Kurumumuzun Vizyonu, Misyonu Acik Bir Sekilde Belirlenmis ve Iletilmistir

Katilimet Sayist

Yiizde Dagilim

Kimilatif Yizde Dagilim

Kesinlikle Katilmtyorum
Katidmiyorum
Karatrsizim

Katiiyorum

Kesinlikle Katiliyorum
Toplam

7
13
27
77

35
159

44
82
17,0
484
22,0
100,0

44
12,7
297
78,5
100,0

Banka calisanlarina ¢alistiklart kurumun vizyon ve misyonunun agik bir sekilde belirtildigi kendilerine
iletildigi konusuna yonelik gorisleri 6grenilmek istendiginde %12,6’st olumsuz cevap vermis, %17si
kararsiz oldugunu belirtmistir ve %70,40 ise olumlu yanit vermistir. Bu tablodan da kurumun vizyonu ve
misyonu hakkinda actkea her seyi belirtip calisanlarina ilettikleri anlasilmaktadir.
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slerimi Acikca Beyan Edebilirim

Katiimci Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 10 6,3 6,3
Katilmiyorum 30 18,9 25,3
Kararsizim 32 20,1 45,6
Katiliyorum 63 39,6 85,4
Kesinlikle Katiliyorum 24 15,1 100,0
Toplam 159 100,0

Calisanlara bankada gorislerini actk¢a beyan edebildiklerine dair soru sorulup goriisleri alinmak
istendiginde, %2,2’si belirtemediklerini, %20,11 kararsiz oldugunu, %54,7 ise belirtebildiklerini
belirtmektedir. Tablodan da anlagilacagt tizere katimecilarin ¢ogunlugu kurumlarinda gériislerini agtkca
ifade edebilmektedit.

Tablo 16. Kurumumuz Calisanlarina Yukselme, Kendini Gelistirme Konularinda Adil ve Esit Haklar

Tanir
Katiimci Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 22 13,8 13,9
Katllmtyorum 30 18,9 32,9
Kararsizim 45 28,3 61,4
Katiliyorum 40 25,2 86,7
Kesinlikle Katiliyorum 22 13,8 100,0
Toplam 159 100,0

Bankalarin c¢alisanlarina yiikselme ve kendini gelistirme konusunda adil ve esit haklar tanidigs ile ilgili
fikirleri soruldugunda, %32,7’si taninmadigini, %28,3’d bu konuda kararsiz kaldiklarini ve %39’u tanindig
seklinde cevap vermistir. Calisanlarin cogunlugu kendilerine yiikselme ve kendilerini gelistirme konularinda
esit haklar tanindigina inanmamaktadirlar.

Tablo 17. Kurumumda Mesleki Gelisim ve Performanst Arttirabilmek Icin Her Tiirlii Destek Verilir

Katilimci Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagihim
Kesinlikle Katilmtyorum 14 8,8 8,8
Katidmiyorum 21 13,2 22,0
Kararsizim 35 22,0 44,0
Katiliyorum 68 428 86,8
Kesinlikle Katiliyorum 21 13,2 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina mesleki gelisim ve performanslarini arttirmaya yonelik kurumlar tarafindan destek
verildigi konusu soruldugunda %22’si verilmedigini diigiiniirken ve kararsiz olanlar katiimcilarda %22°lik
bir oranda bulunmaktadir, katilimciarin %56tk kismi ise verildigini belirtmektedir. Bu sonug¢ banka
calisanlarinin  kurumlarinin  kendilerine, kendilerini gelistirebilmeleri icin her turli destegi verdigini
dustindiklerini gostermektedir.

Tablo 18. Bu Destekler Konusunda Yapilan Harcamalar Yatrim Olarak Goriilmektedir

Katilimcr Sayist Yizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmtyorum 9 5,7 5,7
Katilmiyorum 27 17,0 22,6
Kararsizim 36 22,6 45,3
Katiliyorum 65 40,9 80,2
Kesinlikle Katilliyorum 22 13,8 100,0
Toplam 159 100,0
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Calisanlarin %22,7’si bankalarin ¢alisanlarina mesleki gelisim ve performanslarini arttirmaya yonelik
yaptiklart harcamalart yatirim olarak gordiikleri ile ilgili soruya olumsuz yanit vermistir, %22,6’st kararsizim,
%54, 7’si yatirim seklinde gordikleri seklinde cevap vermistir. Tablodan da anlasilacagi tizere calisanlar,
bankalarin kendilerine verdigi desteklerin yatirim olarak goruldigini disinmektedir.

Tablo 19. Kurumumda Yiikselme Kriterleri ve Standartlart Objektiftir, Herkes Tarafindan Bilinir

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 15 9,4 9,5
Katilmiyorum 29 18,2 27,8
Kararsizim 41 25,8 53,8
Katiliyorum 56 35,2 89,2
Kesinlikle Katiliyorum 18 113 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina kurumda ylikselme kriterleri ve standartlarinin objektif olup, herkes tarafindan
bilindigine dair soru soruldugunda, calisanlarin %27,6’st katilmadigini, %25,8’1 kararsiz oldugunu, %46,5’u
katidigint belirtmektedir. Bankalarin yiikselme kriterlerinin katilanlarin %46,5’luk kesiminin katiliyorum
demesi kriter ve standartlarin sonucunun objektif ve herkes tarafindan bilindigi gériilmektedir.

Tablo 20. Performans Degerlendirilirken Kisinin Unvant ve Mevkii Degerlendirmede Objektifligi

Etkilemez
Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim

Kesinlikle Katilmtyorum 16 10,1 10,1
Katilmiyorum 31 19,5 29,6
Kararsizim 39 24.5 54,1
Katiliyorum 56 352 89,3

Kesinlikle Katiliyorum 17 10,7 100,0

Toplam 159 100,0

Katilimeilara performans degetlendirilirken kisinin Gnvant ve mevkiinin degerlendirmede objektifligi
etkilemez ifadesi ile ilgili fikirleri soruldugunda, calisanlarin %29,6’sinin etkiledigini, %24,5’1 kararsiz
oldugunu, %45,9’u etkilemedigi seklinde cevap vermektedir. Banka calisanlarinin %45,9’unun katiliyorum
seklinde cevap vermesi, kisinin unvaninin ve de mevkisinin performans degerlendirmede objektifligi
etkilemediginin disinildigi sonucunu vermektedir.

Tablo 21. Performans Degerlendirilirken Kisinin Tkili Arkadasliklart ve Dostluklar G6z Ardi Edilir

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yizde Dagiim
Kesinlikle Katilmiyorum 18 11,3 11,3
Katilmiyorum 39 24,5 35,8
Kararsizim 39 245 60,4
Katiliyorum 47 29,6 89,9
Kesinlikle Katiliyorum 16 10,1 100,0
Toplam 159 100,0

Performans degerlendirmede kurumda ikili iligkilerin 6nemli olduguna yonelik fikirleri soru olarak
soruldugunda, %25,81 6nemli oldugunu, %?24,5’1 kararsiz oldugunu, %39,7’si 6nemli olmadigi seklinde
cevap vererek gorislerini  bildirmistir. Performans degerlendirmede kisilerin ikili iliskilerinin  ve
dostluklarinin gbz ardi edilerek degerlendirmenin daha objektif yapildigt vurgulanmaktadir.
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Tablo 22. Performans Degerlendirilirken Personelin Kendisi Degil Yaptigt Is Degerlendirilmektedir

Katiimci Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 17 10,7 10,7
Katilmiyorum 27 17,0 27,7
Kararstzim 41 25,8 53,5
Katiliyorum 54 34,0 87,4
Kesinlikle Katiiyorum 20 12,6 100,0
Toplam 159 100,0

Calisanlara performans degerlendirilirken personelin degil yapugi isin 6nemli oldugu konusunda
fikirleri soruldugunda, %27,7’si olumsuz cevap verirken, %25,8’1 kararsiz oldugunu belirtmektedir ve kalan
%306,6’s1 olumlu bir sekilde cevap vermektedir. Kattimcilarin cevaplarinin oranlar birbirine yakin ¢ikmakla
birlikte, calisanlarin  %36,6’stnin katiiyorum — diyerek cevap vermesi, bankalarda performans
degerlendirilirken personelin kendisinin degil yaptigt isin degerlendirildiginin disinildigi sonucunu
ortaya ¢tkarmaktadir.

Tablo 23. Performans Degerlendirme Sisteminin Onemini ve Orgiitsel Performansa Yaptig: Katkiyt

Biliyorum
Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 9 57 57
Katilmiyorum 15 9,4 15,2
Kararsizim 39 24,5 39,9
Katiliyorum 80 50,3 90,5
Kesinlikle Katiliyorum 16 10,0 100,0
Toplam 159 100,0

Performans degerlendirme sisteminin énemini ve Srgiitsel performansa yaptgi katkiyr bilmeye yonelik
olan soruya katilimcilarin %15,1°1 olumsuz, %24,5’1 kararsiz, %60,3’4 olumlu yanit vererek performans
degerlendirme sisteminin énemini ve performansa yaptigt katkiyr bildiklerini ifade etmekteditler.

Tablo 24. Performansimin Objektif ve Dogru Olarak Degerlendirildigine Inaniyorum

Katillimet Yizde

Sayist Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 15 9,4 9,6
Katllmtyorum 35 22,0 31,8
Kararsizim 36 22,6 54,8
Katiliyorum 51 32,1 87,3
Kesinlikle Katiliyorum 22 13,9 100,0

Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina kurumlart tarafindan performanslarinin degerlendirilmesinde objektif ve dogru
davranildigina dair fikirleri soruldugunda, %31,7’s1 degerlendirilmedigini, %22,6’st kararsiz oldugunu,
%36’s1 degerlendirildigi seklinde cevap vermektedir. Bu tablodan da gorildigi tzere olumlu cevap ile
olumsuz cevap oranlarinin birbirine ¢ok yakin olmasina ragmen %4,3lik bir farkla performans
degerlendirmenin objektif ve dogru olarak degerlendirildigi gériisii 6ne ¢tkmaktadir.
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Tablo 25. Performans degerlendirme ile ilgili sikayetler dinlenir ve dikkate alinir

Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kimilatif Yizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 16 10,1 10,1
Katilmtyorum 41 25,8 36,1
Kararsizim 34 21,4 57,6
Katilliyorum 44 27,7 85,4
Kesinlikle Katiliyorum 24 15,1 100,0
Toplam 159 100,0

Performans degerlendirme ile ilgili sikayetlerin kurum tarafindan dinlenip dikkate alinmast ile ilgili
soruya, katilanlarin %25,9’u olumsuz yanit verirken, %21,4’0 kararsiz oldugunu belirtmistir ve %42,87
olumlu sekilde cevap vermistir. Verilen bu cevaplar sonucunda bankalarda performans degerlendirme ile
ilgili sikayetlerin dinlenip dikkate alindigi sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 26. Performans Degerlemesinde Isle Ilgﬂi Basarilarimdan Daha Cok Uslerimle Olan Tliskilerim

Dikkate Alinmaktadir
Katilimct Sayist Yiizde Dagilim Kumilatif Yiizde Dagilim

Kesinlikle Katilmiyorum 13 8,2 8,2
Katidmiyorum 38 239 32,1
Kararsizim 35 22,0 54,1
Katiliyorum 57 35,8 89,9
Kesinlikle Katiliyorum 16 10,1 100,0
Toplam 159 100,0

Calisanlara performans degerlendirmede is ile ilgili basarilarindan daha ok sleriyle olan iligkilerinin
dikkate alindigina iliskin fikirleri sorulmus ve %32,1 dikkate alinmadigini, %22’si kararsiz oldugunu,
%45,9’u dikkate alindigint ifade etmistir. Katiimeilarin ¢ogunlugunun bu soruya olumlu yanit vermesi,
performans degerlendirmede calisanin yaptigt is ile ilgili basarisina nazaran Usleriye olan iliskisinin daha

6nemli hale geldiginin distnildiga dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 27. Performans diizeyim ile ilgili geri bildirim yapilir

Katilimci Sayist

Yiizde Dagilim

Kimilatif Yizde Dagilim

Kesinlikle Katilmiyorum 7 44 4.4

Katllmiyorum 33 20,8 253

Kararsizim 23 14,5 39,9

Katiliyorum 76 478 88,0

Kesinlikle Katiliyorum 20 12,5 100,0
Toplam 159 100,0

Banka calisanlarina performans dizeyleri yapilan degerlendirmeler ile ilgili geri bildirim alip almadiklar
soruldugunda, %25,2’si almadigini, %14,5’1 kararsiz oldugunu, %060,3’4 ise aldigt yontnde gorislerini
bildirmektedir. Katilan ¢alisanlarin cogunlugunun bu soruya olumlu cevap vermesi, bankalarin performans
duizeyi ile ilgili yaptiklari calismalarla ilgili bilgilerin geri bildirimini yaptiklarini gbstermektedir.
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Tablo 28. Performans Degerlendirilmesinden Sonra Eksik Oldugum Yénlerimi Arastirir ve Gerekli
Onlemleri Alirrm

Katilimct Sayist Yiizde Dagilhim Kumilatif Yiizde Dagilim
Kesinlikle Katilmiyorum 6 3,8 38
Katilmiyorum 17 10,7 14,6
Kararsizim 14 8,8 234
Katiliyorum 85 53,5 77,2
Kesinlikle Katiliyorum 37 232 100,0
Toplam 159 100,0

Ankete katillanlara performans degerlendirilmesinden sonra eksik olduklart yonlerini aragtirtp ve sonra
da gerekli 6nlemleri almalart konusu soruldugunda, calisanlarin %14,5’1 olumsuz yanit verirken, %08,871
kararsiz oldugunu belirtmistir ve %76,7’si ise olumlu yanit vermistir. Tablodan da anlasilacagi tzere
calisanlar, performans degerlendirmelerinden sonra eksik olduklari yonlerini arastirip, gerekli 6nlemleri
aldiklarini disinmektedir.

Sonug

Performans, daha 6nceden belirlenmis ve hedeflenmis faaliyetler sonucunda isi gergeklestiren birey
veya kurumun isi yapma becerisini nitel veya nicel olarak degerlendirmedir. Performans degetlendirme ise
faaliyeti gerceklestiren birey veya kurulusun isi yapma becerisinin = Slgiilmesidir. Performans
degerlendirmenin yonetsel, is goreni gelistirmeye yonelik ve arastirmaya yonelik amaglart bulunmaktadir.
Bu olgme yapilirken degerlendirilen birim yaptigr isin pozisyonuna gore Olciilmektedir. Performans
degerlendirmede, faaliyeti gerceklestiren kisi veya kurulus ile ilgili yeterlilik, verimlilik, etkinlik gibi konular
cle alimirken faaliyeti gerceklestirme konusundaki eksiklikler de ortaya ¢ikmaktadir. Bu degerlendirme isyeri
veya kisi ile ilgili cesitli bilgilerin edinilmesine ve ileriye doniik planlamalarin yapilmasinda yardimet
olmaktadir. Performans degerlendirme bu yonleriyle cok yonlii bir stire¢ olarak karsimiza ¢itkmaktadir.
Performans degerlendirme siirecinde objektiflik ve seffaflik ézellikle degerlendirilen taraf icin biiyitk 6nem
tasitmaktadir. Degerlendirilen kisi veya kurulus bu siirece ne kadar giivenirse isi yapma verimliligi ve
etkinligi de o kadar artar. Bu da isi yaptiran tarafin etkinligini ve getirisini artiracaktir.

Gunimiizde strekli ve hizli degisim icerisinde olan bankacilik sektoriinde de, bankalarin rekabet
ortamina ayak uydurabilmek, pazar paylarim artirmak, getirilerini maksimum seviyede tutmak ve
hedeflerine ulasabilmeleri icin performans degerlendirme 6nemli bir ara¢ haline gelmistir. Performans
degerlendirme sistemi bankacilik sektérinde yaygin olarak kullanilmaktadir. Bu nedenlerle bu ¢alismada
Corum ilinde faaliyet gosteren bankalarda caliganlara yonelik anket calismasi yapilarak performans
degerlendirme strecine bakis acilart arastinlmistir. Anketler Corum merkezindeki banka personellerine
uygulanmistir. Calistlan kurumun politikast nedeniyle bazt bankalarda kisith personele anket uygulanmasi
ve bazt calisanlarin ankete katilmak istememesi nedeniyle toplam 159 kisiye anket uygulamast ylzylze
gorisme teknigi ile uygulanmustir. Elde edilen arastirma verileri SPPS programi ile analiz edilmistir.

Analizin sonucunda ¢ogunlugu 6zel sektérde calisan katilimeilarin yaptiklart isi sevdigi ve yaptiklar is
ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarini distndikleri ortaya c¢ikmustir. Katiimetdart islerini
sevmelerine ve yeterli bilgi, beceriye sahip olmalarina ragmen aldiklart Gcretin yetersiz oldugunu
dustinmektedir. Bu durum performanst olumsuz yonde etkileyecek bir husustur. Katilimeilar aldiklari
tcretten memnun olmasalar da ¢alisma ortamlarindan memnunlardir. Ayrica katihmeilarin yoneticileri ile
ilgili fikirlerini almak icin sorulan sorularin cevaplarindan ¢ogunun yoéneticilerin tutumlarindan memnun
olduklar1 gorilmustir. %58.4’lik kesim yOneticinin ¢alisma ortamint iyilestirmek icin ¢éztimler aradig
belirtitken %56,6’ik bir kesim yOneticinin aldiklart  kararlarda onlara her zaman glvendigini
belirtmistir.%%3,5’Tuk kesim eger yoneticisi ile ilgili olumsuz bir durum olusursa bunun performansini
olumsuz yénde etkileyecegini belirtmistir.

Katilimcilarin kurumlar ile ilgili gérislerini incelemek i¢in de cgesitli sorular sorulmustur. Bunun
sonucunda kurumlarinin vizyon ve misyonu hakkinda calisanlarina gerekli bilgileri ilettikleri, kurumlarinda
fikirlerini agtkca beyan edebildikleti, kurumun ¢alisanlarina yikselme ve kendilerini gelistirme konularinda
esit haklar tanidigy, kurum tarafindan mesleki gelisim ve performanslart arttirmaya yonelik destek verildigi
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ve bu desteklerin bir yatirim olarak goriildiigi sonuglarina ulagilmustir. Katithimetlarin kurumun performans
degerlendirmesine bakis acilarint ortaya ¢ikarmak icin de gesitli sorular sorulmustur. Katiimcilar kurumda
yukselme kriterleri ve standartlarinin objektif ve herkes tarafindan bilindigini ifade etmislerdir. Ayrica
performans degerlendirilirken kisinin unvaninn performans degerlendirme de objektifligi etkilemedigi,
yaptigt isin degerlendirildigi, performanslarinin objektif ve dogru olarak degerlendirildigi sonuglarina
ulastlmustir. Biitiin bu olumlu sonuglarin yant sira katiimeilarin %45.9luk bir kesimi kurumda yapilan
performans degerlendirme strecinde isle ilgili basarilarindan daha ¢ok Usleriyle olan iligkilerinin dikkate
alindigint belirtmislerdir.

Ayrica yaptigimiz arastirmada, kurum tarafindan performans degerlendirme siireci ile ilgili sikayetlerin
dinlendigi ve dikkate alindig1, performans dizeyi ile ilgili geri bildirim yapildigi, bu bildirimler sonucunda
calisanlarin eksik olduklart yonleri arastirarak gerekli 6nlemleri aldiklari sonuglarina ulasilmistir. Bu
calismanin sonuglarindan da anlagilacagt tzere performans degerlendirme siireci dogru bir sekilde
yonetildiginde ve geri bildirimlerin sonuglar1 da izlendiginde degerlendirilen tarafin isteki verimliligi ve
etkinligi artacaktir. Bu artis kurumun piyasadaki glivenirliligine, etkinli§ine, payina ve rekabet giiciine de
olumlu olarak yansiyacaktir.
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