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Ozet

Bu ¢alismasinin amaci, personel giliglendirme uygulamalarinin ¢aliganlarin is performanslar tizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda, personel giiglendirme uygulamalarini olusturan psikolojik ve
davramigsal giiclendirme boyutlar1 beraber ele alinmis ve calisanlarin is performanslar1 tzerindeki etkisi
incelenmistir. Bu c¢aligma, teori ve uygulama boélimlerinden olusmaktadir. Teori boliimlerinde, personel
giiclendirme ve is performansi kavramlari ayrintili olarak ele alinmistir. Uygulama boliimiinde ise personel
giiclendirme uygulamalarinin g¢alisanlarin is performanslari tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik, Elazig ili
Merkez ilgesinde faaliyet gdsteren 6zel ve kamu bankalarinda goérev yapan 268 banka calisani iizerinde bir
aragtirma yapilmistir. Arastirma sonucunda, psikolojik ve davranigsal giiclendirme uygulamalarinin ¢aliganlarin
is performanslar1 iizerinde pozitif yonde ve g¢ok yiiksek diizeyde etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica,
psikolojik ve davranigsal giliglendirme boyutlarinin beraber ele alindigt personel giliclendirme uygulamalarinin
calisanlarin is performanslari iizerindeki etkisi, alt boyutlarina oranla daha yiiksek diizeyde gerceklesmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Psikolojik Gii¢lendirme, Davranissal Giiclendirme, Is
Performansi.

THE EFFECT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT APPLICATIONS ON
EMPLOYEES JOB PERFORMANCE: AN APPLICATION ON BANK
EMPLOYEES IN ELAZIG PROVINCE

Abstract

The purpose of this study is to determine the effect of personnel empowerment practices on the job
performance of employees. For this purpose, psychological and behavioral empowerment dimensions that
constitute personnel empowerment practices were discussed together and their effect on the work performance of
employees was examined. This study consists of theory and practice sections. In the theory sections, the concepts
of personnel empowerment and job performance are discussed in detail. In the application part, a study was
conducted on 268 bank employees working in private and public banks operating in the central district of Elazig
province in order to measure the effect of personnel empowerment practices on the job performance of
employees. As a result of the research, it was determined that psychological and behavioral empowerment
practices have a positive and very high effect on the job performance of employees. In addition, the effects of
personnel empowerment practices, in which psychological and behavioral empowerment dimensions are handled
together, on the job performance of employees were realized at a higher level compared to their sub-dimensions.

Keywords: Employee Empowerment, Psychological Empowerment, Behavioral Empowerment, Job
Performance.
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GIRIS

Gilinlimiizde hizli ¢evresel degisim, kiiresellesme, yenilikgi liriin ve hizmet saglama rekabeti,
degisen miisteri ve yatirimer talepleri orgiitler igin standart zemin haline gelmistir. Orgiitlerin etkili bir
sekilde rekabet edebilmeleri i¢in insan kaynaklarini daha etkin ve verimli kullanma zorunlulugu ortaya
cikmistir. Geleneksel insan kaynaklari yonetimi politikalari bu zeminde yasanan degisimlere cevap
verememekte ve orgiitlerin modern yonetim yaklasimlarindan yararlanmalar1 gerekli hale gelmistir. Bu
yaklasimlardan biri olan "Personel Giiclendirme", son yillarda aragtirmacilar ve yoneticiler arasinda
ilgi ¢eken bir kavram olmustur. Bu kavramin ilgi ¢ekmesinin altinda yatan en 6nemli neden ise
orgiitler acisindan rekabet ustiinliigi saglamada insan kaynaklarmi verimli kullanmanin yolu
olmasidir.

Orgiitlerin rekabete cevap verebilmeleri insan kaynaklari yonetimini personel giiglendirme
yaklagimi temelinde diizenlemeleri ile miimkiin olacaktir. Personel giiclendirmenin geregi olan,
calisanlarin beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢alisanlara gerekli egitim ve gelistirme ortaminin
saglanmasi ve verilmesi, ¢alisanlarin inisiyatif kullanmalarinin saglanmasi, c¢alisanlara karar verme
giiciiniin kazandirilmasi, ¢alisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi, calisanlarin kendilerine olan
giivenlerinin artirilmasi, ¢aligsanlara isleriyle ilgili yenilik yapma olanaginin taninmasi, etkin bir
iletisim ortamimin saglanmasi, hiyerarsik kademelerin azaltilmasi, kaynaklarin ve bilgilerin
paylasilmasi ile ¢alisanlardan en etkin ve verimli sekilde yararlanilacaktir. Boylece miisteri taleplerine
en hizli sekilde cevap verebilmek, orgiitsel verimliligi artirmak ve rekabet ve maliyet avantaji
saglamak miimkiin olacaktir.

Bu nedenle ¢alismamizin amact; personel gii¢clendirme uygulamalarini olusturan psikolojik ve
davranigsal giiclendirme boyutlari beraber ele alinmig ve calisanlarin is performanslart lizerindeki
etkisi incelenmistir. Bu calisma, teori ve uygulama boliimlerinden olusmaktadir. Uygulama
boliimiinde ise personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin is performanslari iizerindeki etkisini
olgmeye yonelik, Elazig ili Merkez ilgesinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu bankalarinda gorev yapan
268 banka calisani lizerinde bir aragtirma yapilmigtir. Arastirmanin verileri SPSS Statistics 25 paket
programu ile analiz edilmistir. Elde edilen analiz sonuglari ayrintili olarak degerlendirilmistir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Personel Giiclendirme Kavrami

Giiglendirme kavrami, son yillarda gilinlik yasamin bir parcasi haline gelmis ve popiiler
yonetimle iliskili olmustur. Yeni yonetim yaklasimi olan giiclendirme, arastirmacilar ve yoneticiler
tarafindan iizerinde durulan bir konu haline gelmistir. Ancak giiclendirme ile ilgili heniiz {izerinde
anlagilmaya varilmig bir tanim yoktur (Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Giiglendirme kavramu ile
ilgili literatiirde yapilan tanimlarda, arastirmacilar arasinda farkli bakis acilar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Farkli bakis agilar1 bu yeni yonetim kavraminin "giliglendirme, yetkilendirme, personeli giiclendirme,
orgiitsel giiclendirme, yapisal giliclendirme ve psikolojik giiclendirme" olarak farkli sekillerde
adlandirilmasina neden olmustur. Literatiirde yer alan bazi giiglendirme tanimlari sunlardir:

Gandz (1990: 74)’a gore gliclendirme, geleneksel olarak yonetimsel bir ayricalik olan karar
verme ya da onaylama yetkisinin c¢alisanlara verilmesidir. Bagka bir tanima goére personel
giiclendirme, karar verme giiciinii halen elinde bulundurmayanlara, bu giiclin yeniden dagitilmasi ya
da devredilmesidir (Cunningham, Hyman ve Baldry, 1996:144).

Luthans (2011: 322) giiclendirmeyi, baskasinin onaymi almak zorunda kalmadan kisinin
sorumluluk alaninda karar verme yetkisi olarak tanimlamustir. Giiglendirme, oOrgiitsel degerler ve
hedeflere ulagabilmek amaciyla, iyi tanimlanmig sinirlar icerisinde miisteri ihtiyaglarimi karsilamak,
siireci gelistirmek ve gerekli adimlar1 atmak igin kendine giiveni ve yetenegi olan calisanlarin
sorumlulugu ve sahiplenmeyi tistlenmesidir (Besterfield vd., 2011:80).

Yukaridaki agiklamalardan sonra giiglendirmenin genel bir tanimi su sekilde yapilabilir:
Gilglendirme, calisanlarin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan
giivenlerinin arttig1, inisiyatif kullanarak harekete gegmek arzusu duyduklari, olaylari kontrol
edebileceklerine inandiklar1 ve organizasyonun amaglart dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar
isleri yapmalarini saglayan uygulamalari ve kosullari ifade eder (Kogel, 2010: 410-411).
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Is Performans1 Kavramm

Orgiitler, yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in énemli bir yere sahip olan is performansi kavramimin
literatiirde yer alan tanimlarindan bazilar1 sunlardir:

Is performansi, bir bireyin standart bir siire zarfinda gerceklestirdigi ayrik davramgsal
boliimlerin &rgiit icin beklenen toplam degeridir (Motowidlo, 2003: 39). is performansi, drgiitsel
hedeflere ulasmak icin olumlu ya da olumsuz olarak katkida bulunan calisan davraniglart kiimesinin
degeridir (Sen ve Dulara, 2017: 67).

Rotundo ve Sackett (2002: 66) is performansini, bireyin kontroli altinda olan ve orgiitiin
hedeflerine katkida bulunan eylemler ve davranislar olarak tanimlamislardir. Bagka bir tanima gore is
performansi, calisanlarin katildigi veya bunlarla baglantili oldugu ve oOrgiitsel hedeflere katkida
bulunan odlciilebilir eylemler, davraniglar ve sonuglardir (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216).

Is performansi, baz1 standartlara gore bir amaci yerine getirmek icin gerceklestirilen eylem
modelinin sonucudur. Is performansi, birey (kim?), eylem (ne?) ve baglam (nerede?) olmak iizere
birbiriyle iliskili {i¢ unsurdan olusur. Is performansini artirmak icin bireyde, eylemde ve baglamda ya
da ti¢iliniin kombinasyonunda degisim yapilmalidir (Rothwell ve Kazanas, 2003: 402).

Organizasyonlarda is performansinin yapisi, igin gereksinimlerine, Orgiitiin hedeflerine ve
misyonuna ve Orgiitteki hangi davranisin en degerli olduguna dair goriislere baglidir (Befort ve
Hattrup, 2003: 17).

YONTEM

Arastirmanin Onemi, Katkilar1 ve Amaci

Personel gii¢lendirme, son yillarda arastirmacilar ve yoneticiler tarafindan tizerinde durulan ve
yonetim literatlirlinde gegerliligini ve giincelligini artiran bir kavramdir. Literatiirde personel
giiclendirme kavraminin, psikolojik ve davranigsal giiclendirme olarak birbirinden bagimsiz olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Bu iki boyutun beraber ele alindig1 ve personel giiclendirme uygulamalarinin
calisanlarin i performanslar1 iizerindeki etkisini agiklayan ve Olgen calisma sayisi sinirlidir. Bu
nedenle personel giiclendirme ve is performansi kavramlar1 arasindaki iliskiyi daha net ortaya koymak
ve giiclendirme uygulamalarinin caligsanlar tarafindan nasil algilandigi, algilanan durumun ise
calisanlarin is performanslarina olan etkisini 6l¢mek literatiir agisindan 6nem arz etmektedir.

Hizla degisen ve gelisen kiiresel is diinyasinda orgiitler rakiplerine karsi iistiinliikk saglamak
icin insan kaynaklarini en verimli ve etkin sekilde kullanmanin yollarini1 aramaktadir. Bu yollardan biri
de personel giiclendirme yaklasinudir. Orgiitlerde personel giiclendirmenin uygulanmasi sonucunda
kendisini giiclii ve yetkili hisseden ¢alisanlarin performanslarinin etkilenmesi olasidir. Bu dogrultuda
arastirmadan elde edilen sonuglarin, orgiitlere ve yoneticilere O6nemli Olglide katki saglayacag:
disiiniilmektedir.

Arastirmanin  genel amaci ise personel giiclendirme uygulamalarinin c¢aligsanlarin is
performanslari iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu genel amacin yaninda arastirmanin alt amaglari
sunlardir:

e Psikolojik giiclendirme uygulamalari ile is performansi arasindaki iligkiyi belirlemek,

e Davranigsal giiclendirme uygulamalari ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemek,

e Personel giiclendirme uygulamalari (psikolojik ve davranissal giiglendirme uygulamalari) ile is
performansi arasindaki iligskiyi belirlemek.

Arastirmanin Varsayimlar1 ve Stmirhhiklar
Arastirmanin temel varsayimlari asagidaki gibi ifade edilebilir:
e Arastirmada belirlenen 6rneklem biiyiikligiiniin evreni  temsil ettigi varsayilmustir.
e Arastirmada kullanin 6lgeklerin, konuya iligkin tiim detaylar1 kapsadig1 varsayilmistir.
e Arastirmaya katilan kisilerin, anket formunda yer alan sorulara igtenlikle, hi¢bir etki altinda
kalmadan ve gergege uygun olarak cevap verdikleri varsayilmustir.
Arastirmanin temel sinirhiliklar agagidaki gibi ifade edilebilir:
e Arastirma, zaman ve maliyet unsurlarinin kisith olmasi nedeniyle Elazig ili Merkez
il¢esindeki bankalarla sinirlandirilmustir.
e Arastirmadan elde edilen veriler, katilimcilarin algilar1 ve goriisleri ile sinirlidir.
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o Arastirmanin, farkli sektorlerde ve farkli zamanlarda uygulanmasi durumunda bu
arastirmadan elde edilen sonuglardan farkli sonuglar elde edilebilir.

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin belirlenen amaglar1 dogrultusunda olusturulan ii¢ temel arastirma hipotezi su
sekilde siralanabilir:

H1l: Bankalarda calisanlara yonelik uygulanan psikolojik gii¢lendirme uygulamalari,
calisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Bankalarda calisanlara yonelik uygulanan davramigsal giliglendirme uygulamalari,
calisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir.

H3: Bankalarda c¢aliganlara yonelik uygulanan personel giiclendirme uygulamalar1 (psikolojik
ve davranigsal giiclendirme uygulamalar1), c¢alisanlarin is performanslarini  pozitif yonde
etkilemektedir.

Arastirmanin Modeli

Arastirma da personel giiclendirme uygulamalarinin (davranissal ve psikolojik giiglendirme
uygulamalari) caligsanlarin is performanslari tizerindeki etkisi katilimeilarin goriis ve algilar1 iizerinden
belirlenmeye calisilmistir. Bu baglamda olusturulan arastirmanin temel modeli asagida Sekil 1°de
gosterilmistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

H1
Psikolojik
Giiclendirme [~~~ " T T T TTTTTTTT T T T IO T T T m e m T ]
!
\ A\
v Personel
Giiclendirme
A
H3 is Performansi
»
I
1
Davranissal H
Giiglendirme [~ T T TTTTTTTTTTTTTTTY Ho o TTTTTTETTTTTTTTTTT !

Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini, Elaz1g ili Merkez il¢esinde bulunan 9 6zel bankanin 19 subesinde ve 3
kamu bankasmin 13 subesinde calisgan 659 (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2018) banka personeli
olusturmaktadir. Arastirmada banka sektoriiniin  secilme nedeni, personel gii¢lendirme
uygulamalarinin diger sektorlere gore hizmet sektoriinde dnemli sonuglar saglamasidir. Tirkiye’de
banka sektorii personel giiclendirme uygulamalarinin basart ile uygulanabilecegi personel yapisina
sahip olan, yenilik¢i hizmet anlayiginin var oldugu, teknolojik ilerlemeleri ve yeni yonetim tekniklerini
yakindan takip eden igletmelerdir. Bu nedenle, personel giiclendirme uygulamalarinin banka
calisanlarinin is performanslarini nasil etkiledigi belirlenmeye ¢aligilmistir.

Evren biyiikliigiinii hesaplama amaciyla kullanilan formiil asagida yer almaktadir. Evren
biiyiikliigi 659 kisidir ve formiile gére 6rneklem biiyiikliigli en az 243 (n) olmas1 gerekmektedir.
Calismamizda Orneklem blylkligimiizii 188 06grenci olusturmustur. Bu sayr ile Orneklem
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biiyiikliigliniin % 95 giiven diizeyinde evreni temsil giiciine sahip oldugu soylenebilecektir (Hayran,
2012: 72; Sezgin ve Diisiikcan, 2020: 1694).

Orneklem Hacmi

n=1t2.p.q/ [d2 + t2.p.q/N]

N: evren biiytikliigi; t: o serbestlik derecesinde teorik t tablo degeri (1,96); p: 6ngdriilen evren
orani (0,5); q: 1-p (0.,5); pxq: varyans (0,25); d: oran i¢cin 6ngodriillen sapma miktari-6rneklem hatasi
(0,05).

Ancak arastirmaya katilacak olan kisilerden dénmeyecek ve eksik doldurulacak olan anketler
g0z Oniine alinarak %30 oraninda ihtiyat pay1 belirlenerek drnekleme 73 kisi daha eklenmis ve 316
kisiye anket formu dagitilmistir. Ankete katilacak kisiler ise basit tesadiifi ornekleme teknigi
kullanilarak belirlenmistir. Dagitilan 316 anket formundan, 280 tanesi geri donmiis ve geri doniis orani
%88,60 olarak gerceklesmistir. Geri donen bu anket formlarindan 12 tanesi eksik cevaplandirma,
birden fazla cevap verilmesi ve tutarsiz cevaplar nedeniyle arastirma disinda birakilmig 268 tanesi
degerlendirilmeye alinmigtir. Bu sayi, belirlenen 6rneklem biiyiikliigiinden fazla sayida oldugundan
evrene genellenebilmesi agisindan yeterli diizeyde oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araclar

Personel giiglendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin i performansi iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla yapilan arastirmada, belirlenen 6rneklemden verilerin toplanmasi i¢in anket
teknigi kullanilmistir.

Anket formu, 60 sorudan ve 5 bélimden olusmaktadir. Birinci boliimde, katilimcilara
arastirmanin amaci ve cevaplarmin gizli tutulacagi, hicbir kurum veya sahisla paylasilmayacag:
hakkinda bilgi verilmistir. ikinci béliimde, calisanlarin demografik bilgilerinin belirlenmesi i¢in 8 soru
bulunmaktadir. Ucgiincii béliimde, psikolojik giiclendirme diizeyini 6l¢gmeye yénelik 12 soru
bulunmaktadir. Dordiincii boliimde, davranigsal giiclendirme diizeyini 6lgmeye yonelik 27 soru
bulunmaktadir. Besinci boliimde ise is performansini dlgmeye yonelik 13 soru bulunmaktadir. Anket
formunun diizeni arastirmaci tarafindan belirlenmis ve katilimcilarin okumasini, yanitlamasii ve
anlayabilmesini kolaylastiracak sekilde hazirlanmistir.

Anket formu, belirlenen arastirma konusu ile ilgili literatiir taramas1 sonucunda elde edilen ve
bircok arastirmada kullanilan, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri test edilmis olan OJlgekler
kullanilarak hazirlanmigtir. Anket formunun hazirlanmasinda kullanilan dlgeklerle ilgili genel bilgiler
asagida Ozetlenmistir.

Psikolojik Giiglendirme Olgegi: Calisanlarin, psikolojik giiglendirme uygulamalarina yénelik
algilama diizeylerini 6lgmek amaciyla; psikolojik giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve
etki boyutlarin1 kapsayan ve her bir boyut i¢in iiger ifadenin yer aldig1 toplam 12 ifadeden olusan
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen "psikolojik giiclendirme 6lgegi" kullanilmistir. Katilimcilarin,
ifadelere iligkin katilim derecelerini 6lgmek i¢in; "Kesinlikle Katilmiyorum", "Katilmiyorum",
"Kararsizim", "Katiliyorum", "Kesinlikle Katiliyorum" segeneklerinden olusan 5°1i Likert tipi 6lgek ile
ifadeler derecelendirilmistir.

Davramigsal  Giiclendirme Olgegi: Cahisanlarin, yonetim tarafindan  gerceklestirilen
davranigsal giliclendirme uygulamalarina yonelik algilama diizeylerini 6l¢gmek amaciyla; Pelit (2008)
tarafindan Niehoff vd. (2001), Dobbs (1993), Spreitzer (1995;1996), King ve Ehrhard (1996),
Cacioppe (1998) ve Laschinger vd. (2004)’nin yaptiklar1 ¢aligmalarda gelistirdikleri Ol¢eklerden
yararlanilarak olusturulan ve 27 ifadenin bulundugu "davranissal giliglendirme Glgegi" kullanilmustir.
Katilimcilarin ifadelere iliskin tekrarlanma derecelerini 6l¢mek i¢in; "Higbir Zaman", "Nadiren",
"Bazen", "Siklikla", "Her Zaman" seceneklerinden olusan 5°’li Likert tipi Olgek ile ifadeler
derecelendirilmistir.

Is Performanst Olgegi: Calisanlarmn, is performanslarim 6lgmek amaciyla; 1-4. ifadelerde
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen "is performansi 6lgegi", 5-8. ifadelerde Befort ve
Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen "gérev performansi olgegi”, 9-13. ifadelerde Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen "baglamsal performans 6l¢egi" kullanilarak 13 ifadenin yer
aldig1 "is performansi 6lgegi" olusturulmustur. Katilimeilarin, ifadelere iligkin tekrarlanma derecelerini
Olgmek icin; "Hicbir Zaman", "Nadiren", "Bazen", "Siklikla", "Her Zaman" segeneklerinden olusan
5°1i Likert tipi 6l¢ek ile ifadeler derecelendirilmistir.
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Arastirmadan Elde Edilen Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler, SPSS
Statistics 25 paket programinda arastirmanin amaclar1 ve hipotezleri dogrultusunda cesitli istatiksel
analizlere tabi tutulmustur.

Arastirmada, ankete katilan calisanlarin demografik bilgilerine iliskin frekans ve ylizde
dagilimlar1 ayr1 ayr1 hesaplanarak yorumlanmistir. Bununla birlikte calisanlarin, psikolojik ve
davranigsal giiclendirme uygulamalar1 degiskenlerinde yer alan her bir ifadeye ait algilamalarinin,
ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak yorumlanmistir. Calisanlarin, psikolojik ve
davranigsal giiclendirme boyutlarinin beraber ele alindig1 personel gii¢clendirme uygulamalarina iligkin
algilamalarinin, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak yorumlanmistir. Ayrica,
calisanlarin i performanslarinin diizeyini 6l¢gmek amaciyla kullanilan degiskende yer alan her bir
ifadeye verdikleri cevaplarin, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak yorumlanmustir.

Banka c¢alisanlarinin, psikolojik giliglendirme uygulamalarina, davranigsal giiclendirme
uygulamalarina ve her iki boyutu i¢eren personel giiclendirme uygulamalarina iliskin algilamalart ile
is performanslarmin diizeyleri arasindaki iliski, "Basit Korelasyon Analizi" kullanilarak ortaya
konmus ve her bir degisken arasindaki "Pearson Korelasyon Katsayisi" hesaplanmigtir. Ayrica,
degiskenler arasindaki iliskinin yonii 6nceden belirtildigi icin tek yonlii (one-tailed) anlamlilik testi
uygulanmigtir. Son olarak, analiz sonuglari 0,001 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmeye tabi
tutulmustur.

Arastirmanin  hipotezleri  dogrultusunda, psikolojik ve davramigsal gili¢lendirme
uygulamalarinin ve her iki boyutun beraber ele alindigi personel giiclendirme uygulamalarinin
calisanlarin is performanslart {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla "Basit Dogrusal Regresyon
Analizi" uygulanmistir. Bu dogrultuda, psikolojik ve davranigsal giliclendirme uygulamalar1 ve
personel giiclendirme uygulamalart bagimsiz degisken, is performansi ise bagimli degisken olarak ele
almmis ve regresyon modelleri olusturulmustur. Veri analiz siirecinde, kullanilan 6l¢eklere yonelik
giivenilirlik ve faktor analizleri de yapilmistir. Bu analizler sonucunda elde edilen bulgular, tablolar
halinde gosterilmis ve yorumlanmustir.

Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Arastirmanin amacinin gergeklestirilmesi i¢in kullanilan personel giiclendirme uygulamalari
Olcegi (psikolojik ve davramigsal giiclendirme oOlgekleri) ve is performansi dlgeginin daha onceden
kullanildig1 bir¢ok arastirmada giivenilirlik analizleri yapilmis olsa da bu arastirma kapsaminda da
giivenilirlik analizleri yapilmustir. Olgeklerin giivenilirlik analizinin yapilmasinda ise Cronbach’s
Alpha Degeri kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen giivenilirlik katsayilart Tablo 1’de
gosterilmistir.

Tablo 1. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilari

Olcekler ifade Sayis1 Cronll():tcsha’)sqglpha
Psikolojik Giiglendirme Olgegi 12 0,914
Davranissal Giiglendirme Olcegi 27 0,984
Personel Giiglendirme Uygulamalar1 Olgegi 39 0,984
Is Performans1 Olgegi 13 0,890

Arastirmada kullanilan Olgeklerin  giivenilirlik katsayilarina bakildiginda; psikolojik
giiclendirme Olgeginin Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,914, davranigsal gili¢lendirme o6lgeginin
Cronbach’s Alpha Katsayis1 0,984, psikolojik ve davranissal gii¢clendirme boyutlarinin beraber ele
aliarak degerlendirildigi personel giiclendirme uygulamalar1 Slgeginin Cronbach’s Alpha Katsayisi
0,984 ve is performansi 6lgeginin Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,890 olarak bulunmustur.

Olgeklerin, Cronbach’s Alpha Katsayisia gore giivenilirlik degerlendirmesinde
kullanilan 6lgiitler asagidaki gibi ifade edilebilir (Kayis, 2018: 405):

0,00 < 0 < 0,40 ise dlcek giivenilir degil,

0,40 < < 0,60 ise olgek diisiik giivenilir,
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0,60 < a < 0,80 ise 6lgcek oldukca givenilir,
0,80 < a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir seklinde yorumlanabilir.

Bu degerlendirme Olgiitlerine gore arastirmada kullanilan dlgeklerin yiiksek derecede giivenilir
oldugu sdylenebilir.

Arastirmada kullanilan psikolojik giiclendirme, davranigsal giiclendirme ve is performansi
Olceklerinin yapisal gecerliligini test etmek amaciyla, dlceklere agimlayici faktoér analizi yapilmustir.
Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere iligkin agimlayict faktor analizleri, SPSS Statistics 25 paket
programu ile temel bilesenler analizi ve varimaks eksen teknigi kullanilarak yapilmistir. Agimlayici
faktor analizinde, 6z degerlerin 1’den biiyilik olmasi durumunda faktdrlerin olugsmasi saglanmustir.
Ayrica dlgegin gegerliligini yliksek tutmak amaciyla, faktor yiiklerinin alt kesim noktast 0,50 alinmigtir.
Olgeklere iliskin faktor analizi sonuglar su sekildedir:

Arastirma kapsaminda kullanilan psikolojik giliclendirme Olceginin yapisal ve faktoriyel
ozelliklerini belirlemek amacryla, SPSS-25 paket programi kullanilarak acimlayici faktor analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen veriler asagida gosterilmis ve yorumlanmustir.

Tablo 2. Psikolojik Giiglendirme Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Degeri 0,890
Ki-Kare 2304,19
Bartlett Kiiresellik Testi 4
Serbestlik Derecesi 66
P degeri 0,000

Tablo 2’de psikolojik giiclendirme olgegine iliskin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo da yer alan sonuglara gore, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik
degerinin 0,890 oldugu ve 6rneklemin biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir.
Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi (X2= 2304,194; p= 0,000<0,001) maddeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktor analizine uygun olduguna isaret etmektedir. Elde edilen bu sonuglara
gore, Olcege agimlayici faktor analizi yapilmasina karar verilmistir.

Psikolojik giliclendirme 6lceginin yapisal gecerliligini test etmek amaciyla, temel bilesenler
analizi ve varimaks eksen teknigi kullanilarak agimlayici faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi
sonugclari agsagida yer alan Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Psikolojik Giiglendirme Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglari

ifade | ifadeler Anlamhhik Yeterlilik | Etki
No
PG3 Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. 0,847
PG1 Yaptigim ig benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 0,845
PG2 Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim icin &zel bir 0,812
anlam tagir.
PG4 Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahibim. 0,802
PG5 Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye 0,770
sahip olduguma eminim.
PG6 Isim igin gerekli olan becerilere sahibim. 0,761
PG11 Calistigim departmanda meydana gelen olaylar 0,892
iizerinde kontroliim oldukca fazladir.
PG12 Calistigim departmanda meydana gelen olaylar 0,855
iizerinde niifuzum oldukga fazladir.
PG10 Calistigim departmanda meydana gelen gelismeler 0,849
iizerinde etkim oldukca fazladir.
PG9 Isimi 6zgiir ve bagimsiz olarak yapabilmem igin nemli 0,849
oOlgtide firsatlara sahibim.
PG8 Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. 0,827
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PG7 Isimi nasil yapacagim belirleme de énemli 6lgiide 0,789
ozerklige sahibim.

OZDEGERLER 1,584 1,297 6,184

ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 13,201 10,811 51,536

TOPLAM ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 75,548

Tablo 3°de yer alan acimlayici faktor analizi sonuglarma gore, 12 maddelik psikolojik
giiclendirme Olceginin ii¢ faktorlii bir yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin %75,548’ini
acikladig1 ve maddelerin faktor yiiklerinin 0,6’nin lizerinde oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik giiclendirme 6lcegi, anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutu olmak tizere dort
faktorlii bir yapidan olugmaktadir. Ancak ortaya ¢ikan {i¢ faktorlii yapi orijinal 6l¢ekteki dort faktorlii
bu yapidan farklidir. Anlamlilik ve yeterlilik boyutlar: orijinal yapiyla ayni sekilde iki faktorlii bir
yapida cikmustir. Ozerklik ve etki boyutlar tek faktorlii bir yapida toplannms ve faktor yiiklerinin
agirligina gore etki boyutu olarak yeniden adlandirilmugtir.

Sonug itibariyle, calisanlarin psikolojik giiclendirme uygulamalarina ydnelik algilama
diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan 6lgegin, 12 maddeden olusan 3 faktorlii yapisinin gecgerli
oldugu ifade edilebilir.

Arastirma kapsaminda kullanilan davranigsal giiglendirme Ol¢eginin yapisal ve faktoriyel
ozelliklerini belirlemek amaciyla, SPSS-25 paket programi kullanilarak agimlayici faktor analizi
uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen veriler asagida gosterilmis ve yorumlanmustir.

Tablo 4. Davramissal Giiglendirme Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Degeri 0,973
Ki-Kare 8577,709
Bartlett Kiiresellik Testi - -
Serbestlik Derecesi 351
P degeri 0,000

Tablo 4’de davranigsal giiclendirme Olcegine iliskin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 yer
almaktadir. Tablo da yer alan sonuglara gore, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik
degerinin 0,973 oldugu ve orneklemin biiylikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu belirlenmistir.
Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmasi (X2= 8577,709; p= 0,000<0,001) maddeler arasindaki
korelasyon iligkilerinin faktér analizine uygun oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara
gore, degiskene agimlayici faktor analizi yapilmasina karar verilmistir.

Davranigsal giiclendirme 6lgeginin yapisal gecerliligini test etmek amaciyla, temel bilesenler
analizi ve varimaks eksen teknigi kullanilarak acimlayici faktdr analizi uygulanmistir. Faktor analizi
sonuclart asagida yer alan Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5. Davramssal Giiglendirme Olgeginin Faktér Analizi Sonuglari

ifade ifadeler Davramssal
No Giiclendirme
DG27 Kontroliim altindaki iglere iliskin izledigim siireci analiz etmek yoluyla 0,904
gelismemi takip eder.
DG26 Performansim hakkinda bilgi verir. 0,898
DG25 Isle ilgili olarak gerceklestirdigim basaridan dolay1 beni takdir eder. 0,894
DG23 Kisisel ve/veya is alanlariyla ilgili yeni seyler 6grenmem igin siirekli 0,883
olarak beni tesvik eder.
DG21 Isimle ilgili olarak anlamli hedefler belirlememde bana yardimet olur. 0,881
DG12 Diisiindiigiimden daha fazlasini yapabilecegim konusunda beni tesvik 0,873
eder.
DG7 Miisteriye sundugumuz hizmetlerin, kalitesini artirmaya yonelik yeni 0,868

diisiince ve fikir gelistirme konusunda beni tesvik eder.
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DG20 Yaptigimizin sadece kendi isimiz degil, basar1 ve/veya 0,866
basarisizligimizin tiim bankaya yansiyacagi bilinciyle hareket etmem
yoniinde beni tegvik eder.

DG19 Birlikte ayni isi yaptigimiz1 sOyleyerek, "bir takim ruhu" igerisinde 0,864
davranmamiza iligkin tesvik eder.

DG13 Isimi yerine getirirken, "acaba hata yapar mryim" anlayisindan 0,863
uzaklastirict yonde motivasyon saglar.
DG11 Yaptigim isle ilgili olarak duygu ve diisiincelerimi agikca ortaya 0,861
koymam konusunda beni cesaretlendirir.
DG15 Bilgi paylasimi yoluyla giivenilir bir iliski gelistirme gayreti 0,859
icerisindedir.
DG9 Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir. 0,855
DG18 Kendisiyle olan iletisimde, hizli ve gosterigli bir yaklasimdan ziyade 0,850
uzun dénemli, sabirli ve disiplinli bir yaklasim izlemeye 6zen gosterir.
DG22 Isimizin gerekleriyle ilgili olarak gereken egitim verilir. 0,846
DG14 Bankanin genel hedef ve amaglar1 hakkinda bilgileri paylasir. 0,832
DG4 Kisisel becerilerimi ig yapis bigimime yansitmam konusunda firsat 0,826
VErir.
DG6 Isimle ilgili kararlarda katkima basvurur. 0,821
DG5 Isimle ilgili yenilikler yapma konusunda serbestlik ve esneklik tanir. 0,817
DG3 Yaptigim islerin kontrol edilme siirecine beni de dahil eder. 0,812
DG17 Istedigim anda kendisiyle iletisime ge¢gme imkam saglar. 0,811
DG24 Isle ilgili olarak gerceklestirilen basarilarin kutlanmasina ydnelik 0,809
aktivitelere onem verir.
DG1 Isle ilgili olarak ortaya gikan herhangi bir sorunda, izin verilmesine 0,802
gerek kalmadan (gerekli gormem halinde) miidahale etmemi ister.
DG2 Yetki alanlarim igerisinde gerceklestirdigim tiim faaliyetlerde 0,784
sorumlulugu bana birakir.
DG8 Benimle ilgili olarak giiven ve saygilik yaratir. 0,781
DG10 Isle ilgili olarak karsilastigim problemlerin ¢dziimiinde destek verir. 0,780
DG16 Isle ilgili olarak ihtiya¢ duydugum tiim fiziksel kaynaklarin (arag, gereg 0,713
vb.) temin edilmesine 6zen gosterir.
OZDEGERLER 19,058
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 70,584
TOPLAM ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 70,584

Tablo 5°de yer alan agimlayici faktor analizi sonuclarina gore, 27 maddelik davranigsal
giiclendirme O&lgeginin orijinal haline uygun bir sekilde tek faktorlii bir yapida ortaya ciktig
goriilmektedir. Elde edilen tek faktoriin toplam varyansin %70,584tini agikladigi ve maddelerin
faktor yiiklerinin 0,6’nin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin davranigsal
giiclendirme uygulamalarina yonelik algilama diizeylerini 6l¢gmek amactyla kullanilan 6lgegin gegerli
bir yapida oldugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda kullanilan is performansi dlgeginin yapisal ve faktoriyel ozelliklerini
belirlemek amaciyla, SPSS-25 paket programi kullanilarak agimlayict faktdr analizi uygulanmistir.
Analiz sonucunda elde edilen veriler asagida gdsterilmis ve yorumlanmistir.

Tablo 6. Is Performansi Olgegine Iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Degeri 0,828
Ki-Kare 3524,836
Bartlett Kiiresellik Testi - -
Serbestlik Derecesi 78
P degeri 0,000

Tablo 6’da is performansi Olgegine iliskin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 yer almaktadir.
Tablo da yer alan sonuglara gore, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) &rneklem yeterlilik degerinin 0,828
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oldugu ve oOrneklemin biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett
kiiresellik testinin anlamli olmasi (X2= 3524,836; p= 0,000<0,001) maddeler arasindaki korelasyon
iligkilerinin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu sonuclara gore, dlcege
acimlayici faktor analizi yapilmasina karar verilmistir.

Is performansi lgeginin yapisal gecerliligini test etmek amaciyla, temel bilesenler analizi ve
varimaks eksen teknigi kullanilarak agimlayici faktdr analizi uygulanmistir. Faktor analizi sonuglart
asagida yer alan Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7°de yer alan agimlayici faktor analizi sonuglarina gore, 13 maddelik is performansi
6l¢eginin iic faktorli bir yapida oldugu, faktdrlerin toplam varyansin %78,549’unu agikladigi ve
maddelerin faktor yliklerinin 0,6 ’nin {izerinde oldugu tespit edilmistir.

Caliganlarin i performanslarinin  diizeyini Olgmek amaciyla, literatiirdeki olgeklerden
yararlanilarak is performansini; gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlar: itibariyle
Olcecek sekilde 13 maddeden ve 3 boyuttan olusan bir dlgek olusturulmustur. Olusturulan bu dlgege
uygulanan ac¢imlayic1 faktor analizi sonucunda; literatiirden alinan Olceklerin tek tek Olgtiikleri
boyutlar, orijinal haline uygun bir sekilde ve tek bir dlgek altinda 3 faktorlii bir yapida ortaya
cikmistir. Sonug olarak, caligsanlarin is performanslarinin diizeyini 6lgmek amaciyla olusturulan
6l¢egin, 13 maddeden olusan ii¢ faktorlii yapisinin gegerli oldugu belirtilebilir.

Tablo 7. is Performansi Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

ifade ifadeler Is Girev Baglamsal
No Performansi Performansi Performans
P4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli 0,898
sekilde ¢6ziim tretirim.
P2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0,894
ir3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara 0,813
fazlasiyla ulastigima eminim.
iP1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,776
P6 Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi 0,945

basariyla yerine getirmekteyim.

P8 Gorevlerimi yerine getirirken yazili 0,937
iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

iP5 Yiiksek kalitede i ortaya koymaktayim. 0,915

iP7 Gorevlerimi yerine getirirken sozlil 0,813
iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

iP10 Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves 0,847
ve gayret igerisindeyim.
iP13 Bankanin hedeflerini onaylamakta, 0,810

desteklemekte ve savunmaktayim.

P11 Gerektiginde galisma arkadaglarima 0,807
yardim etmekte ve
onlarla is birligi igerisinde ¢aligmaktayim.

P12 Bankanin kurallarini ve prosediirlerini 0,796
onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.
P9 Kendi isimin bir pargast olmayan isleri de 0,757
yapmak i¢in goniillii olmaktayim.
OZDEGERLER 1,387 2,981 5,843
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 10,672 22,930 44,947
TOPLAM ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 78,549

Arastirma kapsaminda kullanilan is performansi 6lgeginin yapisal ve faktoriyel 6zelliklerini
belirlemek amaciyla, SPSS-25 paket programi kullanilarak agimlayici faktdr analizi uygulanmigtir.
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Analiz sonucunda elde edilen veriler asagida gosterilmis ve yorumlanmistir. Tablo 8’de is performansi
Olcegine iliskin KMO ve Bartlett testi sonuglar1 yer almaktadir. Tablo da yer alan sonuglara gore,
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degerinin 0,828 oldugu ve 6rneklemin biiyiikligiinin
faktor analizi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmas1 (X2=
3524,836; p= 0,000<0,001) maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktoér analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu sonuglara gore, dlgege acimlayici faktor analizi yapilmasina
karar verilmigtir.

Tablo 8. Is Performansi Olgegine iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Degeri 0,828
Ki-Kare 3524,836

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 78
P degeri 0,000

Is performansi lgeginin yapisal gegerliligini test etmek amaciyla, temel bilesenler analizi ve

varimaks eksen teknigi kullanilarak agimlayici faktor analizi uygulanmigtir. Faktor analizi sonuglari
asagida yer alan Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9. Is Performansi Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglar

ifade | ifadeler is Gorev Baglamsal
No Performansi Performansi Performans
P4 Bir problem giindeme geldiginde en 0,898
hizli sekilde ¢ozliim tiretirim.
P2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 0,894
iP3 Sundugum hizmet kalitesinde 0,813
standartlara fazlasiyla ulastigima
eminim.
ir1 Gorevlerimi tam zamaninda 0,776
tamamlarim.
iP6 Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi 0,945
basariyla yerine getirmekteyim.
P8 Gorevlerimi yerine getirirken yazili 0,937
iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.
iP5 Yiiksek kalitede ig ortaya koymaktayim. 0,915
alP7 Gorevlerimi yerine getirirken sozlii 0,813
iletisim becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.
iP10 Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves 0,847
ve gayret igerisindeyim.
P13 Bankanin hedeflerini onaylamakta, 0,810
desteklemekte ve savunmaktayim.
P11 Gerektiginde ¢alisma arkadaglarima 0,807
yardim etmekte ve onlarla is birligi
icerisinde ¢aligmaktayim.
P12 Bankanin kurallarini ve prosediirlerini 0,796
onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.
P9 Kendi igimin bir pargasi olmayan isleri 0,757
de yapmak i¢in goniillii olmaktayim.
OZDEGERLER 1,387 2,981 5,843
ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 10,672 22,930 44,947
TOPLAM ACIKLANAN VARYANS YUZDESI 78,549

Tablo 9°da yer alan a¢imlayici faktor analizi sonuglarina goére, 13 maddelik is performansi
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Olceginin ii¢ faktorli bir yapida oldugu, faktorlerin toplam varyansin %78,549’unu agikladigi ve
maddelerin faktér yiiklerinin 0,6’nin {izerinde oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin is
performanslarmin diizeyini 6lgmek amaciyla, literatiirdeki 6l¢ceklerden yararlanilarak is performansini;
gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlar itibariyle 6lgecek sekilde 13 maddeden ve 3
boyuttan olusan bir dl¢ek olusturulmustur. Olusturulan bu dlgege uygulanan agimlayici faktdr analizi
sonucunda; literatiirden alian Slgeklerin tek tek dlctiikleri boyutlar, orijinal haline uygun bir sekilde
ve tek bir Ol¢ek altinda 3 faktorlii bir yapida ortaya ¢ikmustir. Sonug olarak, calisanlarin is
performanslarinin diizeyini 6lgmek amaciyla olusturulan dlgegin, 13 maddeden olusan ii¢ faktorlii
yapisinin gegerli oldugu belirtilebilir.

Katimellarin Demografik Bilgilerinin Degerlendirilmesi

Caligmanin bu baslig altinda, arastirma kapsami igerisinde yer alan Elazig ilinde faaliyet
gosteren bankalarda gdrev yapan calisanlarin; cinsiyetlerine, yaslarina, medeni durumlarina, egitim
durumlarina, bankadaki pozisyonlarina, calisma siirelerine, aylik gelirlerine ve calistiklar1 bankanin
tiirline gore dagilimlarin1 gosteren, frekans ve ylizde dagilimlart yer almaktadir. Arastirmaya katilan
banka c¢alisanlarinin demografik bilgilerine gore genel dagilimlari asagida yer alan Tablo 10°da
gosterilmistir.

e Katilimeilarin  %49,6’sin1 erkeklerin, %50,4’{inii kadinlarin olusturdugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin cinsiyetlerine gore dagilimlari
birbirine yakin seviyededir.

e Arastirmaya katilan banka caligsanlarimin yaslarina gére dagilimlart incelendiginde, en ¢ok
katilim gdsteren calisanlarm %50 oranla 31- 40 yas grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Bu
grubu sirayla %37,7 oranla 21-30 yas grubu, %]11,2 katillm oramiyla 41-50 yas grubu
izlemektedir. Arastirmaya en az katilim, %1,1 oranla 51-60 yas grubunda yer alan ¢alisanlar
tarafindan gerceklesmistir.

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiylik bir ¢cogunlugunun (%68,3) evli oldugu, bekarlarm ise
%?31,7 orana sahip oldugu goriilmektedir.

e Arasgtirmaya katilan c¢alisanlarin biiyiik boélimiiniin (%70,2) lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Lisans mezunu ¢aliganlari sirasiyla %26,1 oranla yiiksek lisans mezunu, %3
oranla 6n lisans mezunu ve %0,7 oranla lise mezunu olan ¢alisanlar izlemektedir.

e Arastirmaya katilanlarin %18,7’sinin gise yetkilisi, %17,5’inin yetkili veya yetkili yardimcisi,
%16,8’inin yonetmen veya yonetmen yardimcisi, %14,9’unun miisteri temsilcisi, %13,1’inin
memur, %8,6’sinin miidiir veya miidiir yardimcisi, %6,3’{inlin uzman veya uzman yardimcisi,
%4,1’inin sef veya sef yardimcisi olarak gorev yapan ¢aliganlardan olustugu goriilmektedir.

e Katilimcilarin biiyiik bir kisminin (%35,1) bankada 6-10 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip
olan c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Bu ¢aligma siiresine sahip olan ¢alisanlari sirastyla
%32,8 oranla 1-5 yil arasi, %16 oranla 11-15 yil arasi, %7,1 oranla 16-20 yil arasi, %5,6
oranla 1 yildan az, %3 oranla 21-25 y1l arasi ve %0,4 oranla 25 yildan fazla ¢aligma siiresine
sahip olan ¢alisanlar izlemektedir.

e Katilimcilarin; %53,7’sinin 2001- 4000 b arasinda, %24,3’liniin 4001-6000 b arasinda,
%13,4’liniin 0-2000 b arasinda ve %8,6’sinin 6000 ’nin ilizerinde aylik gelir diizeyine sahip
oldugu gorilmektedir.

e Son olarak ise, arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik boliimiiniin (%59) 6zel bankalarda,
%41’inin ise kamu bankalarinda gorev yaptig1 goriilmektedir.
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Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine Gore Dagilimlari

Degiskenler Gruplar Frekans %
Cinsiyet Erkek 133 49,6
Kadin 135 50,4
20 ve Alt1 - -
21-30 101 37,7
Yas 31-40 134 50,0
41-50 30 11,2
51-60 3 1,1
61 ve Uzeri - -
Medeni Durum Bekar 85 31,7
Evli 183 68,3
Lise 2 0,7
On Lisans 8 3,0
Egitim Durumu Lisans 188 70,2
Yiiksek Lisans 70 26,1
Doktora - -
Gise Yetkilisi 50 18,7
Memur 35 131
Pozisyon Miidiir veya Miidiir Yrd. 23 8,6
Miisteri Temsilcisi 40 14,9
Sef veya Sef Yrd. 11 4,1
Uzman veya Uzman Yrd. 17 6,3
Yetkili veya Yetkili Yrd. 47 17,5
Yonetmen veya Yonetmen Yrd. 45 16,8
1 Yildan Az 15 5,6
1-5 Y1l 88 32,8
Calisma Siiresi 6-10 Yil 94 35.1
11-15 Y1l 43 16,0
16-20 Y1l 19 7,1
21-25 Y1l 8 3,0
25 Yildan Fazla 1 0,4
0-2000 b 36 13,4
Ayhk Gelir 2001-4000 b 144 53,7
4001-6000 b 65 24,3
6000 & Uzeri 23 8,6
Banka Tiirii Kamu 110 41,0
Ozel 158 59,0

Katihmcilarin Degiskenlere iliskin Goriislerinin Degerlendirilmesi

Caligmanin bu baghigi altinda, banka g¢alisanlarinin personel giiclendirme uygulamalarina
(psikolojik ve davranigsal giiclendirme uygulamalar1) iligkin algilama diizeylerini ve is
performanslarini 6lgmeye yonelik kullanilan ifadelere verdikleri cevaplarin degerlendirilmesi sonucu
elde edilen ortalamalar ve standart sapma degerleri yer almaktadir.
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Katihmcilarin ~ Psikolojik ~ Giiclendirme Uygulamalarina iliskin  Gériislerinin
Degerlendirilmesi

Banka calisanlarinin, psikolojik giiclendirme uygulamalarma iligkin algilama
diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan ifadelere verdikleri cevaplarin SPSS-25 paket
programinda analizi sonucunda elde edilen ortalamalar ve standart sapma degerleri asagida
yer alan Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11°de goriildiigl tizere, katilimcilarin psikolojik giliclendirme uygulamalarina
iliskin algilama diizeylerinin genel ortalamasi 4,39 diizeyindedir. Psikolojik gii¢lendirme
uygulamalar1 degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip olan 4,79 ile
"Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip olduguma eminim." ifadesi
olurken; en diislik ortalamaya sahip olan 4,08 ile " Calistigim departmanda meydana gelen
olaylar iizerinde niifuzum olduk¢a fazladir." ifadesi olmustur. Tim ifadeler birlikte
degerlendirildiginde, katilimcilarin psikolojik giliglendirmenin alt boyutlar1 olan anlamlilik ve
yeterlilik boyutlarina iliskin algilama diizeylerinin olduk¢a yiiksek seviyede oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin, psikolojik giiclendirmenin 6zerklik ve etki alt boyutlarina
iliskin alg1 diizeyi ise yiiksek seviyede olmakla birlikte anlamlilik ve yeterlilik alt boyutlarina
gore disiik seviyede kalmistir.

Tablo 11. Katilimeilarin Psikolojik Giiglendirme Uygulamalarina iliskin Algilama Diizeyleri

Psikolojik Gii¢clendirme Uygulamalari Ortalama | Standart
Sapma
Yaptigim ig benim i¢in ¢ok 6nemlidir. 4,66 0,568
Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim igin 6zel bir anlam tasir. 4,34 0,697
Yaptigim i benim i¢in anlamlidir. 451 0,645
Isimi yapmak igin gerekli yeteneklere sahibim. 4,66 0,504
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip olduguma eminim. 4,79 0,414
Eim icin gerekli olan becerilere sahibim. 4,50 0,584
Isimi nasil yapacagimi belirleme de 6nemli 6lciide 6zerklige sahibim. 4,36 0,773
Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. 4,33 0,797
Isimi 6zgiir ve bagimsiz olarak yapabilmem i¢in &nemli dlgiide firsatlara 4,18 0,829
sahibim.
Calistigim departmanda meydana gelen gelismeler lizerinde etkim oldukca 4,21 0,795
fazladur.
Calistigim departmanda meydana gelen olaylar iizerinde kontroliim oldukg¢a 4,12 0,893
fazladur.
Calistigim departmanda meydana gelen olaylar iizerinde niifuzum 4,08 0,955
oldukga fazladir.
Genel Ortalama 4,39 0,517

Katthmcilarin - Davramssal  Giiclendirme Uygulamalarima  Iliskin  Gériislerinin
Degerlendirilmesi

Banka calisanlarinin, davranigsal giiclendirme uygulamalarma iligkin algilama
diizeylerini 6lgmek amaciyla kullanilan ifadelere verdikleri cevaplarin SPSS-25 paket
programinda analizi sonucunda elde edilen ortalamalar ve standart sapma degerleri asagida
yer alan Tablo 12’°de gosterilmistir.

46



Bal ve Diigtikcan / IJTEBS, 4 (1): 33-55, 2020, www. ijtebs.org

Tablo 12. Katilimcilarin Davramgsal Giiglendirme Uygulamalarina Iliskin Algilama Diizeyleri

Davranissal Giiglendirme Uygulamalari Ortalama | Standart
Sapma

Isle ilgili olarak ortaya ¢ikan herhangi bir sorunda, izin verilmesine gerek 4,25 0,750

kalmadan (gerekli gormem halinde) miidahale etmemi ister.

Yetki alanlarim igerisinde  gergeklestirdigim  tiim  faaliyetlerde 4,13 0,708

sorumlulugu bana birakir.

Yaptigim islerin kontrol edilme siirecine beni de dahil eder. 4,31 0,759

Kisisel becerilerimi is yapis bigimime yansitmam konusunda firsat verir. 4,27 0,859

Isimle ilgili yenilikler yapma konusunda serbestlik ve esneklik tanir. 3,99 0,830

Isimle ilgili kararlarda katkima basvurur. 4,39 0,779

Miisteriye sundugumuz hizmetlerin, kalitesini artirmaya yonelik yeni 4,09 0,934

diislince ve fikir gelistirme konusunda beni tesvik eder.

Benimle ilgili olarak giiven ve sayginlik yaratir. 4,45 0,740

Kendime giivenmem konusunda beni cesaretlendirir. 4,31 0,833

Isle ilgili olarak karsilastigim problemlerin ¢dziimiinde destek verir. 4,53 0,710

Yaptigim isle ilgili olarak duygu ve diistincelerimi acik¢a ortaya koymam 4,15 0,841

konusunda beni cesaretlendirir.

Diigiindiigiimden daha fazlasini yapabilecegim konusunda beni tesvik 4,20 0,906

eder.

Isimi yerine getirirken, "acaba hata yapar miyim" anlayisindan uzaklastirict 4,15 0,867

yonde motivasyon saglar.

Bankanin genel hedef ve amaglar1 hakkinda bilgileri paylasir. 4,37 0,874

Bilgi paylasimi yoluyla giivenilir bir iligki gelistirme gayreti 4,33 0,864

igerisindedir.

Isle ilgili olarak ihtiyag duydugum tiim fiziksel kaynaklarin (arag, gereg vb.) 4,36 0,963

temin edilmesine 6zen gosterir.

Istedigim anda kendisiyle iletisime gegme imkamn1 saglar. 4,54 0,677

Kendisiyle olan iletisimde, hizli ve gosterigli bir yaklasimdan ziyade uzun 4,38 0,795

donemli, sabirli ve disiplinli bir yaklagim izlemeye 6zen gosterir.

Birlikte ayni isi yaptigimizi sdyleyerek, "bir takim ruhu" igerisinde 4,35 0,814
davranmamiza iliskin tesvik eder.

Yaptigimizin sadece kendi isimiz degil, basar1 ve/veya basarisizligimizin

tiim bankaya yansiyacag bilinciyle hareket etmem yoniinde beni tegvik 4,27 0,854
eder.

Isimle ilgili olarak anlamli hedefler belirlememde bana yardime1 olur. 4,26 0,911
Isimizin gerekleriyle ilgili olarak gereken egitim verilir. 4,47 0,854
Kisisel ve/veya is alanlariyla ilgili yeni seyler 6grenmem igin siirekli olarak 4,34 0,928
beni tesvik eder.

Isle ilgili olarak gerceklestirilen basarilarin kutlanmasina yonelik 3,87 0,885
aktivitelere 6nem verir.

Isle ilgili olarak gergeklestirdigim basaridan dolay1 beni takdir eder. 4,51 0,814
Performansim hakkinda bilgi verir. 4,32 0,937
Kontroliim altindaki islere iligkin izledigim siireci analiz etmek yoluyla 4,29 0,914
gelismemi takip eder.

Genel Ortalama 4,29 0,703

Tablo 12’de goriildiigli lizere, ¢alisanlarin davranigsal giliglendirme uygulamalarma iligskin
algilama diizeylerinin genel ortalamasi 4,29 diizeyindedir. Davranigsal giiclendirme uygulamalari
degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip olan 4,54 ile "Istedigim anda kendisiyle
iletisime ge¢me imkami saglar." ifadesi olmustur. Bu ifadeyi, 4,53 ortalama ile "Isle ilgili olarak
karsilastigim problemlerin ¢oziimiinde destek verir." ve 4,51 ortalama ile "Isle ilgili olarak
gerceklestirdigim bagsaridan dolay1 beni takdir eder.” ifadeleri izlemektedir. Ifadeler arasinda en diisiik
ortalamaya sahip olan 3,87 ile "Isle ilgili olarak gergeklestirilen basarilarin kutlanmasina yénelik
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aktivitelere 6nem verir." ifadesi olmustur. Algr diizeyinin diisiik kaldig1 diger bir ifade 3,99 ortalama
ile "Isimle ilgili yenilikler yapma konusunda serbestlik ve esneklik tanir." ifadesidir. Davranissal
giiclendirme uygulamalar1 degiskeninde yer alan tiim ifadeler birlikte degerlendirildiginde, banka
calisanlarinin iist yonetim tarafindan uygulanan davranigsal giiglendirme faaliyetlerine iliskin algilama
diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu ifade edilebilir.

Katihmcilarin ~ Personel
Degerlendirilmesi

Banka calisanlarinin, personel giiglendirme uygulamalarina iligkin algilama diizeylerini
O0lecmek amaciyla, psikolojik ve davranigsal giiclendirme boyutlar1 beraber ele alimmistir. Bu
dogrultuda calisanlarin, psikolojik ve davranigsal giiclendirme degiskenlerinde kullanilan ifadelere
verdikleri biitiin cevaplar, SPSS-25 paket programinda analiz edilmis ve elde edilen ortalamalar ile
standart sapma degerleri asagida yer alan Tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13’de goriildiigii iizere, psikolojik giiglendirme uygulamalarinin genel ortalamasi 4,39;
davranigsal giiclendirme uygulamalarinin genel ortalamasi 4,29 olarak gergeklesmistir. Personel
giiclendirme uygulamalarini olusturan psikolojik ve davranigsal giiclendirme boyutlarinin biitiin olarak
calisanlar tarafindan algilanma diizeyinin ortalamasi ise 4,32 seviyesindedir. Degiskenlere iliskin elde
edilen degerlerden, katilimcilarin algi diizeylerinin her degisken igin birbirine yakin ve yiiksek
seviyede oldugu anlasilmaktadir.

Giiclendirme  Uygulamalarmna  iliskin  Gériislerinin

Tablo 13. Katilimcilarin Personel Giiglendirme Uygulamalarima iliskin Algilama Diizeyleri

Degiskenler ifade Ortalama | Standart
Sayisi Sapma
Psikolojik Gliglendirme Uygulamalar1 12 4,39 0,517
Davranissal Giiglendirme Uygulamalari 27 4,29 0,703
Personel Giiglendirme Uygulamalari 39 4,32 0,634

Katihmcilarin Is Performanslarina iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi

Banka calisanlarinin, is performanslarini 6lgmek amaciyla kullanilan ifadelere verdikleri
cevaplarin SPSS-25 paket programinda analizi sonucunda elde edilen ortalamalar ve standart sapma
degerleri asagida yer alan Tablo 14°de gosterilmistir.

Tablo 14°de goriildiigi iizere, calisanlarin is performanslart diizeyinin genel ortalamasi 4,35
seviyesindedir. Is performansi degiskenini olusturan ifadelerden en yiiksek ortalamaya sahip olan 4,68
ile "Gorevlerimi yerine getirirken sozli iletisim becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim."
ifadesi olmustur. Bu ifadeyi, 4,64 ortalama ile "Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini
etkili bir gsekilde kullanabilmekteyim." ifadesi izlemektedir. Her iki ifade birlikte degerlendirildiginde,
calisanlarin gérev tanimlarinda yer alan igleri yaparken, yazili ve sozlIii iletisim yeteneklerini etkili bir
sekilde kullanabildikleri sdylenebilir. ifadeler arasinda en diisiik ortalamaya sahip olan 3,89 ile "Kendi
isimin bir parcasi olmayan igleri de yapmak igin goniillii olmaktayim." ifadesi olmustur. Bu ifade,
calisanlarin gorev tanimlarinda belirlenen isler disinda yer alan isleri yapmakta ¢ok fazla istekli
olmadiklarin1 gostermektedir. Degiskende yer alan tiim ifadeler birlikte degerlendirildiginde ise
calisanlarin is performanslarinin yiiksek diizeyde oldugu goériillmektedir.

Tablo 14. Katilimcilarin {s Performanslarinin Diizeyi

is Performansi Ortalama | Standart
Sapma
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,45 0,637
1$ hedeflerime fazlastyla ulagirim. 4,37 0,614
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima eminim. 441 0,650
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim. 4,35 0,634
Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim. 4,53 0,781
Isimin esasin1 olusturan ana gorevlerimi basartyla yerine getirmekteyim. 4,58 0,757
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Gorevlerimi yerine getirirken sozlIi iletisim becerisini etkili bir sekilde 4,68 0,608

kullanabilmekteyim.

Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir sekilde 4,64 0,669

kullanabilmekteyim.

Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii olmaktayim. 3,89 0,903

Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim. 4,29 0,863

Gerektiginde ¢alisma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla is birligi 4,26 0,852

icerisinde calismaktayim.

Bankanin kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum 4,16 0,841

gostermekteyim.

Bankanin hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. 4,01 0,841
Genel Ortalama 4,35 0,492

Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi, iki ya da daha fazla degisken arasinda bir iliski olup olmadigini, sayet
iligki varsa bu iliskinin siddetinin belirlenmesini saglayan istatiksel analiz teknigidir (Giirbiiz ve Sahin,
2016: 263). Degiskenler arasindaki iligkinin yonii, yani ters ya da dogru yonlii oldugu ve iliskinin
kuvveti korelasyon katsayisi adi verilen bir katsayi ile belirlenir (Giiris ve Astar, 2015: 287).
Korelasyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Korelasyon katsayis1 genellikle (R) harfi
ile gosterilir ve bu katsay1 -1 <r < +1 esitsizligiyle gosterilebilir. Bu katsayi, +1 degerine yakin ise iki
degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski, -1 degerine yakin ise iki degisken arasinda negatif bir iliski
s0z konusudur. Korelasyon katsayisi, 0-0,3 arasinda degerler aliyorsa iliskinin zayif, 0,3-0,7 arasinda
degerler aliyorsa iligkinin orta, 0,7-1 arasinda degerler aliyorsa iligkinin kuvvetli oldugu seklinde
yorum yapilabilir (Gilirbiiz ve Sahin, 2016: 264). Bu hususlar dogrultusunda, personel giiclendirme
uygulamalar (psikolojik ve davranmigsal giiclendirme uygulamalari) ile ¢alisanlarin is performanslar
arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemeye yoOnelik korelasyon analizi yapilmig ve
yorumlanmustir.

Personel giiclendirme uygulamalar1 (psikolojik ve davranigsal giiclendirme uygulamalar) ile
calisanlarin is performanslar1 arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemeye yonelik yapilan
korelasyon analizlerinin sonuglari Tablo 15’°de gosterilmistir.

Tablo 15°de yer alan analiz sonuglarina gore, personel giiclendirme ve alt boyutlar ile is
performansi arasinda, p= 0,000<0,001 anlamlilik diizeyinde 6énemli bir iligki bulunmustur. Tabloya
bakildiginda, is performansi ile psikolojik giiclendirme uygulamalari arasindaki iligkinin pozitif yonde
ve kuvvetli (R= 0,787), davranigsal gii¢clendirme uygulamalar ile arasindaki iliskinin pozitif yonde ve
kuvvetli (R= 0,834) oldugu goriilmektedir. Psikolojik ve davranissal giiglendirme boyutlarini igeren
personel giiclendirme uygulamalari ile is performansi arasindaki iligkinin ise pozitif yonde ve kuvvetli
(R= 0,838) oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonuglara gore, ¢alisanlarin is performanslarinin
artmasindaki en biiylik faktoriin, giiclendirmenin hem psikolojik hem davranissal boyutunu iceren
personel giiglendirme uygulamalarimin oldugu sdylenebilir.

Tablo 15. Personel Giiglendirme ve Alt Boyutlari ile Is Performans1 Arasindaki Iliskiye Ait
Korelasyon Matrisi

is Performansi
Degiskenler
R p Degeri
Psikolojik Giiclendirme Uygulamalari 0,78 0,000
7
Davramssal Gii¢glendirme Uygulamalari 0,83 0,000
4
Personel Gii¢clendirme Uygulamalar: 0,83 0,000
8
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Regresyon Analizleri

Regresyon analizi, en az iki degisken arasindaki etki iliskisinin incelendigi istatistiksel analiz
yontemidir. Iki degisken arasindaki iliskinin var oldugu, biri (bagimsiz degisken) iizerinde yapilan
degisikliklerin, digeri (bagimli degisken) iizerinde degismelere neden oldugu durumlarda kullanilan ve
bu etkinin tanimlanmasini amaglayan analiz tiirtidiir (Kurtulus, 2010:186).

Bu dogrultuda, personel giiclendirme uygulamalarinin (psikolojik ve davranigsal giigclendirme
uygulamalari) ¢alisanlarin is performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik kurulan hipotezleri
test etmek amaciyla regresyon analizleri yapilmustir. Kurulan hipotezlere iligkin regresyon
analizlerinin sonuglar1 asagida yer almaktadir.

"H1: Bankalarda c¢alisanlara yonelik uygulanan psikolojik giiclendirme uygulamalari,
calisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir." hipotezinin dogrulugunu test etmek
amaciyla yapilan regresyon analizinin sonucu Tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16. Psikolojik Gii¢lendirme Uygulamalarinin Is Performans: Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi

Degiskenler B

Katsayis B ¢ P

. Katsayisi Degeri Degeri
Sabit 1,060 - 6,640 0,000
Psikolojik Giiclendirme Uygulamalari 0,750 0,787 20,788 0,000
R2 0,619
2

Diizeltilmis R 0,618

Tablo 16°da psikolojik giiclendirme uygulamalarinin is performansi lizerindeki etkisine iligkin
regresyon modeli yer almaktadir. Tablo da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, psikolojik
giiclendirme uygulamalarmin is performansi ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli (B= 0,787; p=
0,000<0,001) etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica belirlilik katsayisina (R* =0,619) gore, bagimli
degiskendeki (is performansi) toplam varyansin %61,9’unun bagimsiz degiskenden (psikolojik
giiclendirme uygulamalar1) kaynaklandigi goriilmiistiir. Bir baska ifade ile bagimsiz degiskenin
(psikolojik gliglendirme uygulamalari), bagimli degiskene (is performansi) yonelik regresyon modelini
aciklama orani %61,9°dur. Elde edilen bu sonuglara gore, "Bankalarda ¢alisanlara yonelik uygulanan
psikolojik giiclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir."
hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, is performansi ile psikolojik giiclendirme uygulamalar1 arasindaki
basit dogrusal iliskiye yonelik regresyon denklemi asagidaki gibi ifade edilebilir:

IS PERFORMANSI= 1,060+0,750 (PG)

"H2: Bankalarda ¢alisanlara yonelik uygulanan davranigsal giiglendirme uygulamalari,
calisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir." hipotezinin dogrulugunu test etmek
amaciyla yapilan regresyon analizinin sonucu Tablo 17’de gosterilmistir.

Tablo 17. Davramssal Giiglendirme Uygulamalarinin Is Performansi Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi

Degiskenler B p t p
Katsayisi Katsayisi Degeri Degeri

Sabit 1,850 - 17,956 0,000
Davramisgsal Giiclendirme 0,584 0,834 24,657 0,000
Uygulamalari

0,696
R2

2

Diizeltilmis R 0,694
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Tablo 17°de davramigsal giiclendirme uygulamalarinin is performansi {izerindeki etkisine
iligkin regresyon modeli yer almaktadir. Tablo da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore,
davranigsal giiclendirme uygulamalarinin is performansi iizerinde pozitif yonli ve anlamli (B= 0,834;
p= 0,000<0,001) etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica belirlilik katsayisina (R* = 0,696) gére,
bagimli degiskendeki (i3 performansi) toplam varyansin %69,6’sinin bagimsiz degiskenden
(davranigsal giiclendirme uygulamalar1) kaynaklandigi goriilmiistiir. Bir baska ifade ile bagimsiz
degiskenin (davramigsal giiclendirme uygulamalari), bagimli degiskene (is performansi) yonelik
regresyon modelini agiklama oran1 %69,6’dir. Elde edilen bu sonuglara gore, "Bankalarda calisanlara
yonelik uygulanan davranigsal giliclendirme uygulamalari, c¢alisanlarin is performanslarint pozitif
yonde etkilemektedir." hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, is performansi ile davranigsal gii¢clendirme
uygulamalar1 arasindaki basit dogrusal iliskiye yonelik regresyon denklemi asagidaki gibi ifade
edilebilir:

IS PERFORMANSI= 1,850+0,584 (DG)

"H3: Bankalarda calisanlara yonelik uygulanan personel giliclendirme uygulamalar1 (psikolojik ve
davranigsal giiclendirme uygulamalari), ¢calisanlarin is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir."
hipotezinin dogrulugunu test etmek amaciyla yapilan regresyon analizinin sonucu Tablo 18’de
gosterilmistir.

Tablo 18. Personel Giiglendirme Uygulamalarinin Is Performansi Uzerindeki Etkisine liskin
Regresyon Analizi

Degiskenler B Katsayis1 B Katsayisi t Degeri p Degeri
Sabit 1,544 - 13,580 0,000
Personel Gii¢lendirme 0,651 0,838 25,012 0,000
Uygulamalar

R2 0,702

Diizeltilmis R2 0,701

Tablo 18’de personel giiclendirme uygulamalarinin is performansi iizerindeki etkisine iliskin
regresyon modeli yer almaktadir. Tablo da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, personel
giiclendirme uygulamalarmin is performansi itizerinde pozitif yonli ve anlamli (B= 0,838; p=
0,000<0,001) etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica belirlilik katsayisina (R’= 0,702) gére, bagimli
degiskendeki (is performansi) toplam varyansin %70,2’sinin bagimsiz degiskenden (personel
giiclendirme uygulamalar1) kaynaklandigi goriilmiistiir. Bir bagka ifade ile bagimsiz degiskenin
(personel giiclendirme uygulamalari), bagimli degiskene (is performansi) yonelik regresyon modelini
aciklama oran1 %70,2’dir. Elde edilen bu sonuglara gore, "Bankalarda calisanlara yonelik uygulanan
personel giiclendirme uygulamalar1 (psikolojik ve davranigsal giiglendirme uygulamalari), ¢alisanlarin
is performanslarini pozitif yonde etkilemektedir." hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, is performansi ile
personel giiclendirme uygulamalar arasindaki basit dogrusal iliskiye yonelik regresyon denklemi
asagidaki gibi ifade edilebilir:

IS PERFORMANSI= 1,544+0,651 (PGU)

Personel giiclendirme uygulamalarinin galiganlarin is performanslar1 {izerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan arastirmada, olusturulan arastirma hipotezleri dogrultusunda
gergeklestirilen analizler ve bu analizlerden elde edilen bulgulara gore personel giiclendirme
uygulamalar ile is performansi arasinda pozitif yonlii ve kuvvetli bir iligki bulunmustur. Ayrica
yapilan regresyon analizi sonucunda, personel giiclendirme uygulamalarinin c¢alisanlarin is
performanslari iizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar dogrultusunda olusturulan
arastirmanin sonu¢ modeli Sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2’de goriildiigii lizere, arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler kabul edilmistir.
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Sekil incelendiginde, personel giiclendirmenin bir biitiin olarak is performansi {izerinde daha yiiksek
diizeyde etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu sonug, personel giiglendirmenin, psikolojik ve davranigsal
giiclendirme olarak ayr1 ayr1 degerlendirilmesinden ziyade bir biitiin olarak degerlendirilmesinin daha
fazla etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Sekil 2. Arastirmanin Sonu¢ Modeli

Kabul
Psikolojik | _________. r= 0787 p=0000
Hil .. 4 i I
Giiclendirme 1
\ ¥
Personel Kabul :
....... - . Po .
W3] Giiglendirme [ "= 0,838 Is Performans:
p= 0,000
'Y
H, Daveamssal | _ _ e __ \

Giiclendirme Kabul
r=0.834 p=0,000

SONUC VE ONERILER

Arastirmada, personel giiglendirme uygulamalarinin galisanlarin is performanslarini nasil
etkiledigi belirlenmeye calisilmigtir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin is performanslarini artirmada,
personel giiclendirme uygulamalarinin roliiniin ne oldugu arastirma konusu yapilmistir. Caligmada,
personel giiclendirme uygulamalari ile ¢alisanlarin is performanslari arasinda iligki olup olmadigi
arastirilarak bir model gelistirilmis ve bu model istatiksel analizler kullanilarak test edilmistir. Bu
dogrultuda, personel giiclendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin is performanslari {izerindeki etkisini
Ol¢meye yonelik olarak, Elazig ili Merkez ilgesinde bulunan 9 6zel bankanin 19 subesinde ve 3 kamu
bankasinin 13 subesinde calisan 268 banka ¢aligani lizerinde bir arastirma yapilmistir.

Arastirmada banka sektoriiniin se¢ilme nedeni, personel giliclendirme uygulamalarinin diger
sektorlere gore hizmet sektoriinde dnemli sonuglar saglamasidir. Tiirkiye’de banka sektdrii personel
giiclendirme uygulamalarmin bagar1 ile uygulanabilecegi personel yapisina sahip olan, yenilik¢i
hizmet anlayisinin var oldugu, teknolojik ilerlemeleri ve yeni yonetim tekniklerini yakindan takip eden
isletmelerdir. Bu nedenle, personel giiclendirme uygulamalarinin banka c¢alisanlarinin g
performanslarimi nasil etkiledigi belirlenmeye ¢aligilmustir.

Personel gliclendirme uygulamalarinin g¢alisanlarin is performanslar tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan arastirmadan elde edilen veriler ve bu verilerin degerlendirilmesinden elde
edilen sonuglar ise asagida 6zetlenmistir.

Arastirmanin veri toplama yonetimi olan anket teknigi ile belirlenen 6rneklemden veriler
toplanmistir. Elde edilen bu veriler, SPSS Statistics 25 paket programinda arastirmanin amaglar1 ve
hipotezleri dogrultusunda gesitli istatiksel analizlere tabi tutulmus ve analizlerden elde edilen sonuglar
degerlendirilmistir.

Arastirmada Oncelikle ankete katilan calisanlarin demografik bilgilerine iliskin frekans ve
yiizde dagilimlart ayr1 ayr1 hesaplanarak yorumlanmistir. Ankete katilan banka calisanlarinin
demografik bilgilerine bakildiginda; banka c¢alisanlarimin %49,6’sinin  erkek, %350,4’iiniin kadm
oldugu; %50’sinin 31-40, %37,7’sinin 21-30, %11,2’sinin 41- 50 ve %1,1’inin 51-60 yas gruplarinda
yer aldigi; %68,3’iiniin evli ve %31,7’sinin bekar oldugu; %70,2’sinin lisans mezunu, %26,1’inin
yiiksek lisans mezunu, %3’linlin 6n lisans mezunu ve %0,7’sinin lise mezunu oldugu; %18,7’sinin
gise yetkilisi, %17,5’inin yetkili veya yetkili yardimecisi, %16,8’inin ydnetmen veya ydnetmen
yardimeisi, %14,9’unun miisteri temsilcisi, %13,1’inin memur, %8,6’siin miidiir veya miidiir
yardimeisi, %6,3’lniin uzman veya uzman yardimcisi, %4,1’inin ise sef veya sef yardimcisi
pozisyonlarinda calistiklari; %35,1’inin 6-10 yil arasi, %32,8’inin 1-5 yil arasi, %16’smin 11-15 yil
arasi, %7,1’inin 16-20 yil arasi, %5,6’sinin 1 yildan az, %3’liniin 21-25 yil arasi ve %0,4’{inlin 25
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yildan fazla ¢aligsma siiresine sahip oldugu; %53,7’sinin 2001-4000 § arasinda, %?24,3’linlin 4001-
6000 b arasinda, %13.4’iniin 0-2000 % arasinda ve %8,6’sinin 6000 b’nin iizerinde aylik gelir
diizeyine sahip oldugu; %59 unun 6zel bankalarda, %41’inin ise kamu bankalarinda gorev yaptig
goriilmektedir.

Arastirmaya katilan banka caligsanlarinin, personel giiclendirme uygulamalarina (psikolojik ve
davranigsal gliclendirme uygulamalari) iliskin algilama diizeyleri ve is performanslarinin diizeyi ortaya
konulmustur. Bu kapsamda, ¢aligsanlarin kullanilan degiskenlerde yer alan ifadelere verdikleri cevaplar
analiz edilmis ve elde edilen ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir. Elde edilen
sonucglara gore banka calisanlarinin psikolojik ve davranigsal giiclendirme uygulamalarina iliskin
algilama diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin, psikolojik ve
davranigsal gliclendirme boyutlarinin beraber alindigi personel giiglendirme uygulamalarina iliskin
algilama diizeyleri de ayni sekilde yiiksek seviyede gergeklesmistir. Ayrica, banka ¢alisanlarinin is
performanslari diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir.

Personel giiclendirme uygulamalart ile galisanlarin is performanslart arasindaki iligkinin
yOniinii ve siddetini belirlemek i¢in korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
psikolojik giiclendirme uygulamalar ile is performansi arasindaki iligkinin pozitif yonde ve kuvvetli
(R=0,787) oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger taraftan, davranissal giiclendirme uygulamalar ile ig
performansi arasindaki iligkinin de pozitif yonde ve kuvvetli (R= 0,834) oldugu belirlenmistir.
Psikolojik ve davranissal giiglendirme boyutlarinin beraber ele alindigi personel giiglendirme
uygulamalari ile is performansi arasindaki iliski, ayn1 sekilde pozitif yonde ve kuvvetli (R= 0,838)
bulunmustur.

Personel giiclendirme uygulamalarinin (psikolojik ve davranigsal giiclendirme uygulamalari)
calisanlarin is performansi tlizerindeki etkisini belirlemeye yonelik kurulan hipotezleri test etmek
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda, temel arastirma hipotezlerinin
tiimii kabul edilmistir.

Personel giiclendirmenin, psikolojik ve davranigsal giiclendirme olarak ayr1 ayri ele
almmasindan ziyade bir biitlin olarak ele alinmasi organizasyonlar, yoneticiler ve galisanlar agisindan
daha fazla olumlu etkiler ortaya ¢ikaracaktir.

Orgiitler, calisanlarimin gosterdigi performans kadar basari elde edebilir. Ciinkii, calisanlarin is
performanslar1 Orgiitsel basarinin en onemli belirleyicilerindendir. Baska bir ifade ile calisanlarin
performanslarmin artirilmasi, orgiitsel performansin artmasini da saglayacaktir. Bunu saglamanin yolu
ise calisanlarin yaptiklari isi anlamli bulacaklar1 ve kendi eylemlerinin sorumlulugunu iistelenebilecegi
bir calisma ortaminin yaratilmasindan ve performans gelistirmeyi hedefleyen bir sistemin var
olmasindan ge¢mektedir. Bunu oOrgiitler ancak personel giiclendirme ile saglayabileceklerdir.
Calisanlarin giiclendirildigi organizasyonlarda, hiyerarsik olarak iist kademede yer alan ydneticiler
tarafindan yetki ve sorumlulugun galisanlarla paylasilmasi ve kararlarin alinmasinda g¢alisanlara aktif
rol verilmesi calisanlarin organizasyonu tam anlamiyla benimsemesini saglamaktadir. Bu durum,
calisanlarin orgiitii kendi is yerleri gibi gormelerini ve buna bagli olarak da yiiksek performans
sergilemelerini saglayacaktir. Personel giiclendirme anlayisinda yoneticilerin, calisanlara yeterli
destegi saglamasi, sinirlar agikca belirlenmis yetkiler vermesi, orgiit ile ilgili bilgileri paylagmasi ve
beceri ve yeteneklerinin gelismesini saglamasi sayesinde calisanlarin is
performanslarmin artmasi olasidir.

Personel giiclendirme uygulamalarinin galigsanlarin is performanslan iizerindeki etkisinin
belirlenebilmesi amaciyla banka calisanlar1 lizerinde gerceklestirilen bu c¢alismadan elde edilen
sonuglar dogrultusunda, aragtirmacilarin ve yoneticilerin gelecekteki ¢alismalarinda dikkate almasinda
fayda goriilen Oneriler su sekilde siralanabilir:

e (alisma, calisanlarinin is performanslarini artirmak isteyen yoneticilere onemli bulgular
sunmaktadir. Ayrica, ¢alisma personel giiclendirme ve i performansi arasindaki iliskiyi konu
alarak yapilabilecek diger ¢calismalara 151k tutacaktir.

e Bu ¢alismada, hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren banka isletmelerinde aragtirma yapilmistir.
Farkli sektorler agisindan konu degerlendirildiginde farkli sonuglara ulasilabilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle, farkli sektérlerde ve farkli zamanlarda personel giiclendirme
uygulamalarinin is performansini nasil etkiledigi arastirilabilir.

e Personel giiclendirmenin ¢esitli unsurlar1 i¢inde barindirmasi ve uygulanmasinin bir dizi
asamalar1 gerektirmesi nedeniyle s6z konusu bu uygulamalara islerlik kazandirmak ve
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basariyla uygulanmasini saglamak i¢in egitim modellerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu

kapsamda arastirmacilarin, personel gliclendirmenin hedefleri, unsurlari, igerigi ve siireci ile

ilgili bir egitim modeli gelistirmeleri, faaliyetlerin uygulanmasinda yoneticilere bir yol haritasi
olacag diislinilmektedir.

e Personel giiclendirme uygulamalarini olusturan psikolojik ve davranigsal gii¢lendirme
boyutlar1 orgiitlerde birbirlerini tamamlayan iki yaklasimdir. Personel giiglendirme ile ilgili
yapilan aragtirmalarda genellikle bu boyutlarin birbirinden bagimsiz olarak ele alindig
goriilmektedir. Gergeklestirilen bu aragtirmadan ¢ikan sonuglar, personel giiclendirmenin her
iki boyutunun bir biitiin olarak ele alinarak degerlendirilmesi sonucunda, ¢alisanlarin is
performanslarma etki diizeyinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu durum,
aragtirmay1 personel giiclendirme ile ilgili yapilan arastirmalardan farkli kilmaktadir. Diger
taraftan, personel giiclendirmenin hem psikolojik hem de davranigsal boyutlarinin beraber ele
almacagi calismalara ihtiyag duyulmaktadir. Ciinkii, personel giiclendirmeye iliskin bu bakis
acistyla gerceklestirilecek calismalar, orgiitlere konuyla ilgili daha genis bir kaynak
olusturacaktir.

e Hizla degisen ve gelisen global is diinyasinda orgiitler rakiplerine karsi iistiinliik saglamak icin
insan kaynaklarini en verimli ve en etkin sekilde kullanmanin yollarini aramaktadir. Bu
yollardan biri de personel gii¢clendirme yaklagimidir. Rakiplerine kars1 iistiinliik elde etmek
isteyen orgiitler, kendi giiclendirme kiiltliriinii tanimlamali, Srgiitiin kiiltiiriine ve ihtiyaclaria
uygun bir giiglendirmeye gitmelidir.

e Orgiitlerde hiyerarsik olarak {ist kademede yer alan yoneticiler, calisanlara yonelik
uygulanacak giiclendirme faaliyetlerine islerlik kazandirmak i¢in faaliyetlerin igerik ve
amaglarii, c¢alisanlarla paylasmali ve s6z konusu faaliyetlerle ilgili goriislerini almalidirlar.
Ayrica, giliglendirme faaliyetlerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesine yardimci
olmalidirlar.

. Orgﬁtlerin, belirlenen hedeflere ulasmasi, rekabet tistiinliigii elde etmesi, etkinlik ve verimlilik
saglamasi yiiksek performans gosteren calisanlarla miimkiin olacaktir. Calisanlarin, yiiksek
performans gostermesi ise kendilerini giiclenmis olarak gérmeleri ile saglanabilir. Bu nedenle,
calisanlarin kendilerini yetkin ve inisiyatif sahibi hissedecekleri, kararlara katilabilecekleri,
sorumlulugun paylasildig1 ve yenilik¢i bir calisma ortami orgiitlerde saglanmalidir.

e Isletmelerde, miisteri tatmininin 6n planda olmas1 personel giiclendirme uygulamalarini daha
onemli hale getirmektedir. Clinkii giiclendirilmis ¢alisanlar, miisteri sorunlarina hizli ve uygun
cevap verme, yeni fikirler 6nerme ve miisteri taleplerini sorunsuz bir sekilde karsilayabilme
konularinda avantajlidir. Bu baglamda, isletmelerde personel giiclendirme uygulamalari
desteklenmeli ve uygulamada islerlik kazandirilmalidir.

Sonug olarak, personel giiclendirme uygulamalarmin ¢aliganlarin is performanslari tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilan bu aragtirma, hem yonetim biliminde gecerliligini artiran
personel giiclendirme kavramiin hem de endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alanlarinda giincelligini
artiran ig performansi kavraminin daha net anlasilmasina ve literatiir agisindan her iki kavramin
gelismesine onemli katkilar saglayacaktir.
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