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Ozet

Bu caligma ile Trakya bolgesindeki bazi kamu ve 6zel bankalarin yonetici ve
calisanlarinin  performanslarinin, mesleki egitimle olan iliskisi, egitimlerinin
performanslarina olan katkisi incelenmistir. Arastirma Edirne ve Kirklareli illerinde
bulunan ticari bankalarda calisan 391 banka calisaninin katilimiyla gergeklestirilmistir.
Yapilan anketlerden elde edilen sayisal verilerin analizi sonucunda; kirk alt boyuttan
otuz bes alt boyutta calisanlarin aldiklar1 egitimin performanslarini olumlu yonde
etkiledigi kanaatinde olduklar1 goriilmiistiir. Tez konumuzla ilgili olarak; egitimin bir
stire¢c oldugu ve bu siirecin etkin ve verimli olmasina katkida bulunan yetenek, tutum,
motivasyon, yeterlilik, deneyim, egitim ihtiyacinin farkinda olma gibi basglica faktorler
oldugunu, bu faktorler arasinda siirekli bir etkilesim oldugunu, bu etkilesim sonucunda
egitimin kisiyi gelistirdigini, boylece performansin az veya ¢ok ama mutlaka gelistigini
sOylemek miimkiindiir. Siirecte bir aksaklik veya basarisizlik s6z konusu olmadan 6nce
geri bildirimin zamaninda, etkin olarak ve uygun sekilde yapilmas: ile performansin
artirtlabilecegi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Egitim, Caliganlar, Ticari banka, Yetenek

A RESEARCH ABOUT THE ROLE OF EDUCATION ON DEVELOPMENT OF
THE PERFORMANCE OF BANK EMPLOYEES.

Abstract

With this work, the relationship between professional training and the
performance of the executives and employees of certain public and private banks in the
region of Thrace, and the contribution of their training to their performance has been
studied. The research was made with the contribution of 391 bank employees in the
cities of Edirne and Kirklareli. As a result of the analysis of the numerical data obtained
from the surveys conducted; thirty five sub-dimensions out of forty sub-dimensions did
the employees seem to have concluded that their performance was positively affected
by the training they received. As regards the subject of our thesis; it is possible to say
that training is a process, that there are certain main factors that contribute to the
effectiveness and productivity of this process such as talent, attitude, motivation,
adequacy, experience and awareness of the need for training, that there is a constant
interaction between these factors, that training develops a person as a result of this
interaction and thus performance is absolutely improved, whether little or much. It is
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considered that performance can be increased if feedback is provided in a timely,
effective and appropriate manner, before any malfunction or failure takes place.
Keywords: Performance, Training, Employees, Commercial bank, Ability.

1. Giris

Giinimiiz kosullarinda yasanan degisime baglh olarak, demokrasi ve
kattlimcilik, igbirligi gibi kavramlar, geleneksel biirokratik yoOnetim tiirlerinin
gerilemesine neden olmusg, yonetim ve ¢aliganlarin kendilerini yeniledikleri, karsilikli
isbirligini artirdiklar1 cagdas bir yonetim anlayisim 6ne c¢ikarmustir. Ote yandan,
kalitenin 6n plana cikmasi, organizasyonel davramglar {izerinde etkili olmus,
calisanlarin karara katilimi, calisan-yonetim arasindaki iliski, sadece verilen isi yapan
calisan yerine, yaptig1 isi analiz eden, nasil gelistirilebilecegini diisiinen ¢alisan 6n plana
cikmistir. Bu cercevede egitim ve gelistirme faaliyetleri onem kazanmistir.

Egitim, oncelikle ¢alisanin kendine giivenmesini ve kendini gergeklestirmesine
olanak saglarken, iletisim yetenegini ve is tatminini, dolayisiyla performansini artirir.
Isletme agisindan ise; calisanlarin bilgi beceri ve yetenek diizeyleri artar. Siirekli
egitimle personelin gelismesini saglayan isletmeler, artan is giicii esnekligi sayesinde
degisime kolay uyum saglarlar, bu da onlarin rekabet etme sansim artirir. (Geylan,
2002:101)

21. ylizyilda, karmagik bilgiler icinden gerekeni secgebilen, pargalar: bir araya
getirebilen, sezgi, empati ve anlayis gelistirmis, sosyal, kiiltiirel ve siyasal kimlik
gelistirmis bireylere gereksinim vardir. Bilgi toplumunun hizli gelisimi toplumun
genelinde bilgi seviyesinde artist hem talep etmekte, hem kolaylastirmaktadir.
Dolayisiyla, egitimin siirekliligi ve geregine inanan bireylere ihtiya¢ vardir (Geng ve
Eryaman, 2007). Bu nedenle, bireye onem veren, 0greneni merkeze alan, insani ve
evrensel degerlere dayali, kiiresel diinyanin gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislari
kazandiran bir egitim onem kazanmaktadir (Calik ve Sezgin, 2005). Isletmelerdeki
egitim faaliyetleriyle; calisanlarin is tatminlerini, bireylerin verimlerini ve bir biitiin
olarak organizasyonun performansini arttirmak miimkiindiir. Isletmelerdeki egitim
faaliyetleri sadece ¢alisan i¢in degil, 6rgiit icin de biiyiik faydalar saglar.

Bu ¢aligmanin amaci, bankacilik sektorii gibi cok degisken ve karmasik bir
ortamda gorev yapan banka calisanlarinin performanslarinin artirtlmasinda aldiklari
mesleki egitimin ne derece katkis1 oldugunu belirlemek, bir baska deyisle, performans
ve egitim arasindaki iligkiyi anket yontemi kullanarak oOlgcmek ve elde edilen
bulgulardan, 6zellikle bankacilik sektorii gibi risklerin ve rekabetin en yiiksek oldugu
bir sektorde calisanlarin ¢alistiklart kuruma daha cok katkida bulunmalarini saglayacak
bir 6neriler demeti gelistirmek ve bu alan calismasiyla yazina katki saglamaktir.

Bu calismada, ilk olarak egitim ve performans arasindaki iliski ve karsilikli
etkilesime iliskin kuramsal cerceve ortaya konmaktadir. Daha sonra Edirne ve
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Kirklareli illerinde faaliyet gosteren ticari banka subelerinde ¢alisan banka personeli ile
bu bankalarin bolge miidiirliigiinde calisan personeli kapsayan bir anket ¢alismasiyla
veriler elde edilmekte, gerekli istatistiksel analizler yapilarak elde edilen bulgular ve
yapilan degerlendirmeler 15181inda bir 6neriler demeti gelistirilmektedir.

2. Egitim ve Performans Arasindaki iliski
2.1. Egitim

Egitim; bireyde istendik yonde davranis degisikligi meydana getirme siirecidir.
Isgorenlere verilen ve yaygm egitim olarak adlandirilan egitim ise; kisi ve/veya
orgiitlerin performanslarini gelistirmeye yarayan planli ve diizenli etkinlikler olarak
tanimlanabilir (Cetin, Akin, Erol,1998:234).

Bilginin elde edilmesi ¢abasi 1s1ginda organizasyonlarda egitim; ise alinan
insanlarin iglerini etkili bir sekilde yapabilmeleri icin sahip olmalar1 gereken bilgi,
beceri ve tutumlarin onlara verilmesidir. Egitimi, bireysel ve orgiitsel ele alip
tantmlamak miimkiindiir. Bireysel acidan egitim, amaclara ulagsma basarisini artirmaya
yonelik, isgorenlerin davranmig, bilgi, yetenek ve giidiilenmelerini degistirme ve
gelistirme yontemidir. Orgiitsel acidan egitim, orgiitiin etkinlik, etkililik ve verimlilik
bakimindan mevcut basarisin1 gelistirmeyi hedefleyen yonetim amaglarinin tiimiidiir.
(Yiiksel, 2004:199).

Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir.
Personel egitimi ise, calisanlarin ve onlarin olusturduklar1 gruplarin, isletmede su anda
sahip olduklar1 ya da ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha etkin bir sekilde
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgilerini gelistiren diistince, rasyonel karar alma,
davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarina olumlu katkilar yapmay1 amaclayan, bilgi
ve becerilerini artiran egitsel faaliyetlerin timiidiir (Y1ldiz ve digerleri:2002).

Giinlimiiz orgiitleri agisindan insan kaynaklarimin egitilmesi ve gelistirilmesi
biiyiikk 6nem tagimaktadir. Egitim faaliyetlerinin gerekliligi ve 6nemini artiran faktorler
her alanda yasanan bas dondiiriicli degisimdir. Egitim, orgiitlerde insan kaynaklar
yonetimi sisteminin bir alt sistemidir. Daha o©nce bahsedildigi gibi, insan
davraniglarinda meydana gelecek olumlu yondeki degismeler yoluyla oOrgiitsel
performansi artirmak ve boylece orgiitiin degisme ve gelismelere uyum saglamasini
kolaylagtirmak ve mevcudiyetini piyasa sartlarinda sabitlemek egitimin en Onemli
amacidir. Orgiitlerde egitim faaliyetleri, is gorenin kisisel ve mesleki gelisimini
saglarken, oOrgiitsel etkinligin artirilmasina da katkida bulunur (Aldemir, Ataol ve
Solakoglu,1993:147).

“Gelistirme, personelin kuruma girisinden ayrilincaya kadar gecen siirede,
performansin artirilmasi icin yonetimce girisilen cabalarin tiimiidiir” (Acikalin,
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1994:64). Gelistirme, organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini
iyilestirebilmek icin, kisilerin ve gruplarin performansim artirict strateji ve planlari
gelistirmeyi ve uygulamayi; performans plan1 ve gdzden gecirme siireclerini kurmayi;
bireylerin kapasitelerini artirmak i¢in egitime, uzun vadeli kisisel gelismeye ve takim
gelismesine Onayak olmayi icerir.

Yeni toplumda insanlarin ¢alisma alanlar1 degil, ayn1 zamanda yaptiklari isler de
bir takim degisikliklere ugramistir. Sanayi toplumunun yiikselen sinift olan yar1 vasifh
ig¢i sinifi yeni toplum yapisinda bilgi calisanina dontigmiistiir. Hizmetler sektoriiniin
gelismesine paralel olarak bu sektorlerde calisan beyaz yakalilarin sayilar1 da artmustir.
Bilgi toplumunun 6znesi konumundaki “bilgi is¢isi” yeni ekonominin ve yeni toplumsal
yapmin lokomotifi konumundadir. Yaratici ekonominin giicii entelektiiel sermaye
bilgisayar programi ya da film veya miizik degildir. En 6nemli entelektiiel sermaye
bileseni insanlarin kafalarinin iginde yer alan bilgidir (Lengnick-Hall, Lengnick-Hall,
2004:46).

Egitimdeki bir diger yonelim ise, iggorenin kendi kendine egitim ihtiyaclarini
farketmesi ve bu ihtiyaglarini gidermeye ¢aligmasidir. Bu yaklagimin 6ziinti ¢ok bilinen
bir Cin atasoziinde gérmek miimkiindiir: “Bir insana bir balik verirsen onu bir giin
beslersin; balik tutmay1 ogretirsen hayat boyu beslersin”. Isgorenin kendi kendini
giidiilemesi ve egitimi hayat boyu devam eden bir siire¢ olarak gormesi iki hususa
baghdir. Birincisi, orgiitler 6grenmeyi isgorenler icin kolay hale getirmelidir. ikincisi,
orgiitler siirekli egitim imkan1 saglamalidir (Cascio,1995:928).

Peter Drucker’in deyimi ile herhangi bir konuda bilgi ve uzmanliga sahip olan
bir kisi, her dort veya bes yilda yetersiz hale gelmektedir. Bu anlamda insan unsuruna
bakis acisi, kontrol edilmesi gereken bir maliyet unsuru ve her zaman degistirilebilecek
bir iiretim unsuru olmak yerine, yenilenip, gelistirilebilir bir stratejik kaynak olarak
degismistir. “Calisanlarin islerini biiyiikk bir istek ve Ozenle gerceklestirebilme
yoniindeki ¢abalari, kigisel bagariya oldugu kadar, organizasyonel basariya da onemli
ol¢iide katkida bulunur” (Yiiksel, 1999:135).

2.2. Performans

“ Basari, sozlitk anlamu ile bir seyin iistesinden gelmek, verilen gorevi etkin bir
bicimde yiiriitmek ve tamamlamaktir. Basari, gorev ve kisi ile ilgili bir kavram olup,
gorevin onceden belirlenen Olciitlere uygu olarak yerine getirilme derecesini, baska bir
deyisle amacin gergeklestirilme oranini anlatmaktadir.” (Dicle,1982:5).

Campbell’e gore ise performans, bireylerin davraniglarinin sonuglarini ifade eder
(Campbell, 1990). Ozgen, Oztiirk, Yal¢in (2002, 2005), bu tanima zaman kesiti
kavramini ilave ederek performansin belli bir donem sinir1 i¢inde elde edilen sonuglar
oldugunu vurgulamiglar ve performansi; bir calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olarak
tamimlamiglardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin gorev ve sorumluluklarin
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basariyla yerine getirdigi ve yiiksek bir performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Sayet bu sonuglar yetersiz ise, ¢alisanin basarili olmadig1 ve diisiik bir performansa
sahip oldugu kabul edilir (Ozgen ve digerleri 2002, 2005). insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan ise; performans, herhangi bir gorevin gere8i olarak Onceden belirlenen
standartlara uygun davramglarin gosterilmesi ve beklenen amacglara yaklasma
derecesidir.

Caligan diizeyinde performans yukarida yer alan tanimdan cok da farkli
degildir. Bir ¢alisanin performansi, kigisel 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir sinirlar i¢inde yerine getirmek suretiyle, belirli bir zaman sonunda ortaya
koydugu {iriin, hizmet ya da calisma sonucudur. Bu sonug, gorevin yerine getirilme
derecesi olarak da algilanabilir. Bu durumda calisan performansi, gorevin yerine
getirilmesi icin ortaya konulan c¢abalarin tiimii olarak tanimlanabilir (Erdogan,
1991:154).

2.3. Egitim Performans lliskisi

Giinlimiiz diinyas: bilgi diinyasidir ve bilgi bir gii¢ kaynag: haline gelmistir.
Bilgiye sahip olan, bilgiye ¢abuk ulasan, bilgiye nasil ulasacagini bilen ve bilgiyi
kullanabilen kisiler ve kurumlar gelisecek ve ilerleyecek, bilgiye deger vermeyenler ise
zaman iginde silinip gideceklerdir (Toffler,1981). Bizim burada konu edecegimiz,
calisma hayatinda ise iliskin bilginin 6nemi, i performansi ile bilginin iligkisi ve tabii
bilginin Ol¢iilmesidir. Bilgi diizeyi, bir okula 6grenci secerken, bir ise eleman secerken,
bir goreve personel secerken yapilan degerlendirmelerde, ya da bir egitim siirecinin
baglangicinda ve sonunda yapilan degerlendirmelerde, degisen oranlarda katkis1 olan bir
kriterdir. Giiniimiiz is diinyasinda, bilgi seviyesinin tespiti; personel se¢imi, performans
degerlendirme, terfi kararlarimin verilmesi, mesleki egitim ve mesleki yeterlik
belgelerinin verilmesi, ¢alisanlarin kariyer gelisim planlamalarinin yapilmasi, kisilerin
uygun gorevlerde istihdam edilmesinde daha dogru kararlar verilmesi gibi insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri kapsaminda kullanilmaktadir.

Bir organizasyonun yonetim kadrosu, performans degerlemesinden elde edilen
bilgiler olmadan giivenilir yonetsel kararlar veremez ve vermemelidir. Insan
kaynaklarina iliskin diger politikalarda oldugu gibi performans degerlemesi de herhangi
bir gruba karsi ayrimcilik yapilmasimi engelleyecek sekilde diizenlenmelidir. ikinci
amaci ise calisanlarin performansinin giiclii ve zayif oldugu alanlari ortaya c¢ikarmak,
calisanlarin is tamimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne Olciide
yaklastiZina iligkin geribildirim saglamak ve calisanlar1 egitim ve gelisme programlari
yoluyla desteklemektir (Palmer, 1993:9-11).

Yapilan arastirmalar, kisilerin isteki basarilar1 bakimindan biiyiik farkliliklar
gosterdiklerini, ayn1 kisinin bagarisinda da zaman icinde onemli degismeler olabildigini
ve bu farklilik ve degismelerin ¢ok ¢esitli etmenlerden kaynaklandigini gostermistir
(Fleishman,1975:1127-1147). Basariy1 etkileyen etmenler genel olarak ii¢c ana grupta
toplanmaktadir. Basarmin derecesi ise bu etmenlerin ve aralarindaki etkilesimin
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yaratacagi toplu sonug olacaktir. Sekil 1.’de basariy1 (performans) belirleyen etmenler
ve etmenler arasi iliskiler daha acik bir bigimde gosterilmistir.

v
Cevresel
Etmenler
A
v v
Kisisel Basan Doyum
$ p— $ p— Amag:lann
Etmenler .
Gergeklesmesi
/ A A Yeni Amaclar
v
Orgiitsel
Etmenler
A

Sekil 1. Basariy1 Belirleyen Etmenler ve Etmenler aras iliskiler
(Kaynak: Prof. Dr. Ulkii DICLE, (1982) Yonetsel Basarinin
Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamasi, Ankara: ODTU Idari Ilimler
Fakiiltesi, Yayin No: 43, 5.7)

3. Egitimin Performans Uzerindeki Etkisi

Egitim, yetistirme ve gelistirme kavramlarini da iceren ve esas olarak kisisel
performans ve mesleki gelisim ile iligkilidir. Bu kavramlarin da ne olduguna bakarak
egitim konusunu ve performans artirmas {izerindeki etkisini daha iyi kavrayabiliriz.

. Yetistirme; Ozellikle beceri kazandirma siirecine isaret eder. Bilginin
yetistirici (montor) araciligi ile bireye kazandirilmasidir. Bu anlamdaki egitim,
alisilagelmis rutin siireclerin tekrar1 seklindedir ve insanlarin yapabilir kilinmasi ve
dolayisiyla performansini daha ileri seviyeye ¢ikarmasi siirecidir. Egitim, personelin
hayatinin biitiiniinii kapsarken yetistirme belirli 6zgiin bir alanda yeterli hale getirme
stirecidir. Sonuglar1 da ise yonelik, somut, 6l¢iilebilir ve denetlenebilir niteliktedir.

° Gelistirme ise; mesleki alanin digindaki konular1 da kapsar. Bu
etkinliklerin her zaman isletmeyle ilgili olmas1 gerekmez. Bireyler kisisel gelisimleri ve
kariyerleri i¢in geligme programlarina katilmayi isteyebilirler. Ayni zamanda bu; bireyi,
iist gorev, pozisyon ve sorumluluklara hazirlar, yani kisinin gelecege hazirlanma
amaci1 giider. Goriildiigii gibi, yetistirme ve gelistirme egitimin birer tiirii
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niteligindedir ve egitimin performans iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. (Sencan,
H., Erdogmus N., 2001)

Giliniimiizde gelisen uluslararast rekabet, is ve yOnetim anlayisi kurumlari
milkemmeli aramaya yoneltmistir. Yeni anlayisin temel esprisi hicbir seye olmus bitmis
gozil ile bakmamasi, her seyi olus halinde kabul etmesidir. Bu arayislar sonucunda
ulasilan noktalardan biri de kaliteli bir egitim anlayist ile performansin arttirilmasidir.
Kaliteli egitim (egitim kalitesi) 6gretim kurumlarinin mevcut imkanlarini en iyi sekilde
kullanarak, 6grenene bilgiye ulasmayi, bilgi tiretmeyi 6greten ve kendi alaninda uluslar
arasi diizeyde rekabet edebilecek yetenege sahip, performansi iist diizeyde olan bireyler
yetistirme kapasitesidir. Bagka bir deyisle, Ogrenenin yeteneklerini gelistiren,
muhakeme yetenegi kazandiran, kusku duymayi, elestirmeyi ve diistinmeyi 6greten ayni
zamanda performansim arttiran egitim, kaliteli egitimdir. Sekil 2’de goriildiigii gibi,
kaliteli egitim ile amaclanan; mevcut performansin, istenilen en iyi performans
diizeyine ulastirilmasidir.

[STENENPERFORMANS

IHTIYAC

MEVCUT PERFORMANS

Sekil 2 : Egitim — Performans iliskisi
(Kaynak:Training Needs Analysis
www.itsinc-us.com/tpm/na articlel 10-18-04.htm)

Gorevlerin yerine getirilmesi sirasinda karsilagilan 6zgiin durumlarin ve farkli
sorunlarin mevcut bilgi, beceri ve tutumla ¢éziimlenememesi olasilig1 her zaman sz
konusudur. Ozellikle giiniimiizde hizla degisen teknoloji, sosyal ekonomik cevre,
politika, pazar kosullar1 gibi dis degiskenler, bilgi ve becerilerin giincelligini ve
gecerliligini kisa siirede yitirmesine neden olmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin islerini
yaparken de siirekli egitim ihtiyaglart bulunmaktadir. Calisanin ise basladigi giinden
ayrildig1 giine kadar siirekli ve sistemli bir egitim siireci igerisinde olmasi giiniimiizdeki
hizli bilgi artis ortaminda bir gerekliliktir. Ancak; egitimin siirekliligi saglanmadiginda
calisanlar, bilgi ve yetkinliklerdeki korlesmeye bagh olarak, degisen ve gelisen

7
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teknolojiyi yakalayamamakla kalmiyor, gerceklestirecekleri gorevleri de eski metod
kullanimi yiiziinden hem daha uzun siirede hem de dogruluk payi daha diisiik olarak
gerceklestirebiliyorlar. Bu dezavantaj caligsanlarin yalniz enerji kaybina neden olmayip,
ayni zamanda moral ve motivasyon kaybina neden oluyor (Tamkin, 2005). Yani;
egitimin siirekliligi sadece yapilan isin kalitesini arttirmakla kalmiyor, calisanlarin
performansint da arttirtyor (Booth & Zoega, 2000).

Artan performans, calisanin bulundugu pozisyondan terfi etmesini ve de bu
terfi sonucunda maaginin artmasini sagliyor. Bu zaten egitim programlar1 sayesinde
yapacagl isi kisa siirede daha verimli yapacagini bilen ve bu yiizden moral ve
motivasyonu artmig olan ¢alisanin performansinin daha da artmasini sagliyor (Blundell,
Dearden & Meghir, 1999; Arulampolam, Booth and Elias, 1997). Dolayisiyla egitim ve
gelistirme caligmalari hem bireylerin gelismeleri hem de kurumun gelismesi icin
kacinilmaz bir 6nem arz etmektedir ( Findik¢i, 2000: 68).

Ozellikle son 30-40 yildaki teknolojik ve ekonomik gelismeler dogal olarak
isletmeleri de etkilemistir. Bunun dogal sonucu olarak egitimli eleman ihtiyaci yeni
donemin en onemli gercekleri arasinda yer almaktadir. Bunun i¢indir ki giiniimiiz
igletmeleri egitimi, eskiden oldugu gibi bosa yapilmis bir yatirim yani ekonomik doniisii
olmayan bir harcama kalemi olarak gormemektedirler. Ciinkii ayakta kalmanin,
varligint en iyi sekilde siirdiirmenin ancak egitim yoluyla, gelismeleri takip etmek
yoluyla olabilecegi anlasilmis durumdadir. iIsletmelerdeki egitim faaliyetleriyle;
calisanlarin is tatminlerini, bireylerin verimlerini ve bir biitiin olarak organizasyonun
performansini artirmak miimkiindiir. isletmelerdeki egitim faaliyetleri sadece calisan
icin degil, orgiit icin de biiyiik faydalar saglar. Egitim, oncelikle calisanin kendine
giivenmesini ve kendini gerceklestirmesine olanak saglarken iletisim yetenegini ve is
tatminini dolayisiyla performansim artirir. Isletme acisindan ise; caliganlarin bilgi beceri
ve yetenek diizeyleri artar. Bu sayede moral olarak daha iyi bir diizeye gelirler.
Egitimler ayrica daha iyi karar vermede ve etkili problem ¢6zmede calisanlara yardimci
olur. Siirekli egitimle personelin gelismesini saglayan isletmeler, artan is giicli esnekligi
sayesinde degisime kolay uyum saglarlar, buda onlarin rekabet etme sansini arttirir.
Egitim ile performans: arttirmak, maliyeti disiirtir ve miisteri memnuniyetini
artirtr.(Geylan, 2002)

Orgiitlerde performans diisiikliigiinii gidermek ve performansi siirekli artirmak
icin egitim faaliyetleri ¢oziim olarak goriilmektedir. Bununla beraber, egitim
faaliyetleri, insan kaynaklarimin verimliligini artirmada istenilen diizeyde ve etkinlikte
kullanilamamaktadir. Egitim faaliyetlerinden istenilen verimin elde edilmesi egitim
programinin iyi bir sekilde programlanmasi, yiiriitiilmesi ve degerlendirilmesine
baghidir (Darling,1993:71).

Bandura (1981), kisilerin yeterliliklerine olan inanglarinin performanslarini
artirmada Onemli oldugunu c¢iinkii bu kisilerin ¢alisma tempolarinin ve zorluklara
dayanma gii¢lerinin daha yiiksek derecede oldugunu ifade etmistir. Kisilerin
yeterliliklerine olan inancin artirllmasinda ise egitim faaliyetinin 6nemli bir etkisi
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goriilmiistiir. Arastirmada bireycilik anlayisini benimseyenlerin, potansiyellerini ve
kisisel davraniglarin1 kontrol etmedeki basarilarindan dolay1 egitim faaliyetlerinde daha
bagsarili olduklar: tespit edilmistir. Sonu¢ olarak bireycilik anlayisini benimseyenlerin
egitim faaliyetlerinde daha basarili oldugu ve performanslarin1 artirmada gelisim
gosterdikleri tespit edilmistir.

4. Arastirma: Edirne ve_'Klrklareli illerindeki Banka Cahsanlarimin Mesleki
Egitimlerinin Performans Uzerine EtKisi

4.1. Arastirmaya iliskin Hususlar

Egitimin performansa etkisi iizerine aragtirma sahasi olarak, Trakya bolgesinde
Edirne ve Kirklareli illeri se¢ilmistir. Clinkii bankacilik sektorii her gecen giin gelisen
ve tiim diinyada yaygin olarak kullanilan bir sektor olarak giinliik yasantimizda daha
fazla yer almaktadir. Bankacilik sektorii ve bu sektoriin caliganlari, ayakta kalabilmek
icin hizla gelisen teknolojiyi takip etmek, rakiplerinin yaptiklarindan haberdar olmak,
miisteri portfoyiinii genisletmek ve en az riskle en yiiksek krediyi onlara dagitabilmek
zorundadir. Trakya bolgesi bankacilik hizmetleri cesitliligi agisindan zengin bir bolge
olarak degerlendirilmistir. Edirne ve Kirklareli illeri, Istanbul ve Tekirdag’a
yakinliklari, bolgesel zenginlikleri ve herseyden onemlisi finans piyasasini yakindan
takip eden iller olmast bakimindan arastirmaya uygun iller olarak goriilmiistiir.

Arastirmanin amacini bankacilik sektoriinde calisanlarin almis oldugu mesleki
egitimin performanslarna olan etkisi olusturmaktadir. Bankacilik, yapisi itibariyle
dinamik bir sektér oldugundan, galisanlar siirekli egitime tabi tutulmaktadir. Ozellikle
bankacilik sektoriinde ekonomik, finans ve yasal ¢evrenin hizla degistigi giiniimiizde,
mesleki egitimin onemi daha da artmis bulunmaktadir. Banka personeline verilen
egitimin performansa nasil yansidigi onemli bir durumdur. Bu c¢alismada egitimin
performansa olan yansimasi ¢alisanlara uygulanan anket ile belirlenmeye calisilmistir.
Arastirma sonucunda, c¢alisanlarin aldiklar1 mesleki egitimin kendi performanslarina
nasil yansidiklari hakkindaki diisiince ve degerlendirmelerinden yararlanarak, ortaya
konan hipotezlerin hangilerinin gegerli olduklar1 tespit edilmistir. Edirne ve Kirklareli
illerinde yapilan bu calisma ile, iilkemizin en siiratli gelisen bankacilik sektoriinde
calisanlarin  performanslarinin  artmasina, dolayisiyla is memnuniyetlerinin ve
mutluluklarinin artmasina katkida bulunmak hedeflenmistir.

Bu arastirmanin calisma evrenini, Edirne ve Kirklareli illerinde bulunan ticari
banka subelerinde calisan banka personeli ile bir 6zel bankanin bolge miidiirliigiinde
calisan personel olusturmaktadir. Edirne ilinde bulunan 61, Kirklareli ilinde bulunan 45,
toplam 106.banka subesinde ve bolge miidiirliigiinde gorev yapan is gorenlerin toplam
sayisi, aragtirmanin yapildigi zaman diliminde banka miidiirliiklerinin verilerine gore
1370’tir. Orneklem olarak il ve ilge merkezlerinde secilen banka subelerinde calisan
tim personele ilave olarak bolge miudiirligiinde ¢alisanlar ele alinmistir. Bu kapsamda
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ankete katilmak tizere 90’1 yonetici, toplam 400 banka ¢aligan1 se¢ilmistir. Anketin olasi
yanlis ve eksik doldurulmasina karsi her is goren grubu igin fazla sayida anket
kullanilmistir. Degerlendirmeye alinan anket sayilari, yoneticiler i¢in 88, memurlar i¢in
303, toplam 391°dir. Bu verilere gore arastirma, evrenin % 30’nu temsil eden calisma
grubu iizerinden gergeklestirilmis olmaktadir.

Anket Gelistirme, alan yazin taramasi sonunda, uygulamada bulunan
uzmanlardan yararlanarak bir anket taslagi olusturulmustur. iki boliimden olusan
anketin birinci boliimil, arastirmanin bagimsiz degiskenlerine iligkin bireysel bilgileri
elde etmeye yonelik 16 sorudan olusmaktadir. Tkinci boliimde ise, mesleki egitimin
performans boyutuna iligkin etmenleri etkileme derecesini belirlemeye yonelik 40 soru
yer almustir. Olcek ifadelerinin yanitlanmasinda besli likert 6lgegi kullamlmigtir. Bu
Olcek, denegin bir arastirma ile ilgili diisiincelerinin tespit edilmesi icin
kullanilmaktadir. Ankette “Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle Katilmiyorum” a
uzanan besli yanitlama sistemi kullanilmistir. Ankete katilanlardan alinan cevaplar
“SPSS for Windows 14.0” istatistik paket programina aktarilmis ve ilgili istatistiksel
hesaplamalar yapilmis elde edilen bulgular tablolar aracilifiyla rakamsal olarak
gosterilmis ve ayrica her tablo analiz edilerek yorumlanmistir.

4.2 Katiimcilara iliskin Tamimlayic Bilgiler

Katilimeilarin bilyiik cogunun 19-29 yas grubunda oldugu, %60’a yakininin
bayan oldugu, %50’ye yakininin lisans mezunu oldugu, %70’inin bes yil ve asagisi
calisma yilina sahip olduklari, %66’sinin evli, %30 unun 2.000-2.999 TL’s1 aylik gelire
sahip olduklar1, %50’sinin il merkezinde yetistikleri, %80’inin bankacilik meslegini
isteyerek sectikleri belirlenmistir. Boylece calismaya katilanlarin biiyiikk boliimiiniin
geng bir profile sahip olduklari, gelir diizeylerinin dengeli olarak dagildigi, yarisinin
dort yillik tiniversite mezunu oldugu, biiyiik bir kisminin calisma yillarinin (kidem) az
ve evli oldugu goriilmiistiir.

4.3.Arastirmamin Hipotezleri

Bu arastirmada konuyla ilgili olarak dokuz adet hipotez gelistirilmistir.
Hipotezler sirasiyla agagida gosterilmis olup arastirmanin ilgili kisimlarinda istatistiksel
olarak test edilerek sonuclar1 belirtilmistir.

4.3.1. Cahsanlarin Cinsiyetleri Acisindan Egitim-Performans fliskisi

Caliganlarin  cinsiyetleri  bakimindan  farkliliklarr, aldiklari  mesleki
egitimlerinin is performanslarini olumlu yonde etkileyip etkilemedigi konusunda da
farkli diisiinmelerine neden olabilir. Kadinlar, egitim konusunda erkeklere daha cok
imkan tanindigr fikrine sahip olabilirler. Aym zamanda kadimnlar, performans
degerlemelerinde erkeklere ayricalik tanindigi, kendilerinin performanslarinin
gormezden gelindigi kanaatini tagiyabilirler.

10
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Hipotez 1:

Hy: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar: arasinda fark
yoktur.

H;: Calisanlarin cinsiyetleri agisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
vardir.

4.3.2. Cahsanlarin Medeni Durumlari Acisindan Egitim-Performans iliskisi

Evli olan banka calisanlari, mesleki egitimin, mesleki ve aile yasantisina
olumlu katkilar1 oldugu, performanslarint artirdigi inancinda olabilirler. Buna karsilik
bekar banka calisanlar ise kendilerine daha ¢ok egitim ve kariyer imkani taninmasini
isteyebilirler.

Hipotez 2:

Hy: Calisanlarin Medeni Durumlar agisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark yoktur.

H,: Calisanlarin Medeni Durumlar agisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark vardir.

4.3.3. Calsanlarin Bankacilik Tercihi Acisindan Egitim-Performans iliskisi

Banka calisanlarinin % 20’sinin bankacilik meslegini istemeyerek sectigi goz
ontine alindiginda, ¢alisanlar arasinda mutsuz bir azinlik bulundugu disiiniilebilir. Bu
mutsuz azinligin performanslarini artirmak icin, egitimden daha farkli ve etkili
motivasyon kaynaklarina ihtiya¢ duymalar1 beklenmelidir. Bu grubun mesleki egitime
bakislar1 olumsuz olabilir.

Hipotez 3:
Hy: Calisanlarin Bankacilik Tercihi Acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark yoktur.

H,: Calisanlarin Bankacilik Tercihi Acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark vardir.

4.3.4.Calisanlarin Unvanlan Agsindan Egitim-Performans fliskisi
Calisanlarin biiyiik boliimii memur, yonetici adayr durumundadir. Bu geng ve

kidemsiz calisan kesimi mesleklerinden ¢cok onemli beklentileri olabilir. Bu geng ve
dinamik kesim, mesleki egitimin gerekliliginin ve dneminin farkindadirlar. Kendilerini

11
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gelecekte alacaklar1 gorevlere hazirlamak icin her firsati degerlendirmek, kendilerini
gostermek isteyeceklerdir. Bu ¢erceveden bakildiginda mesleki egitime en ¢ok onem
verecek olan alt kademedeki yonetici ve memurlar olacagi beklenmektedir. Buna
karsiik, miidiir olarak gorev yapan kidemli yOneticilerin, mesleki egitimden
beklentilerinin sadece genglere drnek olmakla sinirl kalacag diisiiniilebilir.

Hipotez 4:

Hy: Calisanlarin Unvanlarina Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
yoktur.
H;: Calisanlarin Unvanlarina Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
vardir.

4.3.5.Calisanlarin Sektorleri Acisindan Egitim-Performans iliskisi

Kamuda veya ozel sektorde calisan bankacilarin mesleki egitime bakislar
arasinda fark olmasi beklenmelidir. Ozel sektor bankaciligi kendisini kamu banklarina
nazaran daha biiyiik risk altinda gordiigiinden kendisini giiclendirecek her tedbire ve
kurala 6zel bir onem verme ihtiyaci duyacaktir. Bu tedbirlerin baginda mesleki egitim
yoluyla personelini egitmek, daha hizli ve dogru kararlar almasimi saglayacak sekilde
yetistirmek, insan kaynaklarini en iyi elemanlardan olusturmak gelecektir. Halbuki
kamu bankalarinin biirokrasiden kaynaklanan engelleri asmasi, tedbirlerin ve tesviklerin
ozel sektore gore daha gecikmeli alinmasi personelin performansini olumsuz yonde
etkileyecektir. Her iki sektor bankaciligr karsilastirildiginda, 6zel sektorde calisanlarin
mesleki egitime daha ¢ok 6nem verdikleri sdylenebilir.

Hipotez 5:

Hy: Calisanlarin Bankacilik sektoriine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark yoktur.
H,: Calisanlarin Bankacilik sektoriine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasinda fark vardir.

4.3.6.Cahisanlarin Yaslar1 Acisindan Egitim-Performans Iliskisi

Banka calisanlarinin yaklasik beste dordii 30 yas ve alti yastadir. Bu geng
niifus bankalarin en yogun gorev yerlerinde caligmaktadir. Dolayisiyla halkla en ¢ok
iligki i¢inde olan kesim bu geng calisanlardir. Bu itibarla mesleki egitime en ¢ok ihtiyaci
olanlar da bunlar olacaktir. Boylelikle alacaklar1 mesleki egitim onlara hem giinliik
yasantilarint kolaylastiracak imkanlar sunacak, hem de gelecekleri acisindan bir
baslangi¢ olacaktir. Biitiin bu gerekcelerden hareket edildiginde geng¢ caligsanlarin,
kidemlilere nazaran mesleki egitime ve dolayisiyla performans degerlemesine daha cok
ilgi duymalar1 beklenmelidir. Gen¢ banka calisanlarinin en ¢ok emek harcayacaklar
konunun kariyer yapmak oldugu bilinen bir gercektir. Kariyer yapmak yolunda her tiirlii

12
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fedakarlig1 goze alacaklar, banka amaclari ile kendi amaclarini 6zdeslestirme inancinda
olacaklardur.

Hipotez 6:

Hy: Calisanlarin Yaslarina Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
yoktur.
H,: Calisanlarin Yaslarina Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlart arasinda fark
vardir.

4.3.7. Cahsanlarm Ogrenim Durumlari Acisindan Egitim-Performans iliskisi

Anket uygulamasina katilan banka c¢alisanlarinin yaklasik yarist lisans ve
lisansiistii egitime sahiptir. Diger yaris1 ise lise ve meslek yiiksek okulu mezunudurlar.
Lisans diizeyinde egitim alanlarin kariyer yollarim agik gormeleri onlarin mesleki
egitim ve diger genel egitim konularina daha c¢ok ilgi gostermeleri beklenmelidir. Lise
ve yiikksek okul mezunlar1 kariyer konusunda onlar kadar iddiali ve iimitli
olmayabilirler. Kariyer imkanlar1 daha c¢ok lisans diizeyinde egitim alanlara acik
oldugundan lisans ve lisansiistii egitim alanlar, diger kesime nazaran mesleki ve genel
konulara daha ¢ok ilgi gosterebilirler.

Hipotez 7:

Hy: Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda
fark yoktur.
H;: Calisanlarin Ogrenim Durumlarina Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda
fark vardir.

4.3.8.Calisanlarin Kidem Durumlan Acisindan Egitim-Performans iliskisi

Banka calisanlarinin % 70’nin bes y1l ve daha az bir ¢aligma siireleri oldugu
gz Oniine alindiginda, bu genc¢ kesim, mesleklerinden daha fazla beklenti i¢inde
olabilir. Calisma hayatina yeni baslamis olanlar mesleklerinde basarili olmak,
cevrelerinden saygi gormek, kendilerini sosyal yasamda kabul ettirmek isteyebilirler.
Tim bu diirtiller ve mesleki tecriibesizlikleri, gen¢ calisanlar1 performanslarin
artirmaya yoneltebilir ve onlar1 bu konuda onlerine ¢ikacak firsatlar1 degerlendirmeye
sevk edebilir. Bu bakimdan kidemsiz ¢alisanlarin, mesleki egitimleri, tecriibe kazanma
yoniinde bir firsat olarak gorebilecekleri, mesleki egitimden daha ¢ok yararlanmaya
calisacaklar1 beklenmelidir. Kidemli kesim ise, mesleklerinde yeteri kadar tecriibeli
olduklart inanci1 ile, kendilerine sunulan mesleki egitim imkanlarma c¢ok fazla ilgi
gostermeyebilirler.

13
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Hipotez 8:

Hy: Calisanlarin Kidemlerine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar: arasinda fark
yoktur.
H,: Calisanlarin Kidemlerine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
vardir.

4.3.9.Calisanlarin Gelirleri Agisindan Egitim-Performans iliskisi

Gelir durumlan ile kidem, unvan, calisma siiresi ve yas durumlari, benzes
durumlardir. Genellikle mesleklerinde uzun yillar ¢calismus, belirli bir mevkiye gelmis
gelir durumlart iyi seviyeye gelmis caliganlarin mesleki egitimle performanslarini
artirmanin zor olacagi diistiniilebilir. Buna karsilik geng, tecriibesiz calisanlarin
yiikselme heveslerinin performanslarini artiracagi, bu yonde kendilerine sunulan
imkanlar1 degerlendirmek icin gayret gosterecekleri, mesleki egitimden azami
yararlanmak isteyecekleri diisiiniilebilir.

Hipotez 9:

Hy: Calisanlarin Gelirlerine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda fark
yoktur.
H,: Calisanlarin Gelirlerine Gore Egitim ve Performans Alt Boyutlari arasinda fark
vardir.

4.4.Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirmeler

Aragtirmanin bu kisminda c¢alisanlarin  sosyo-ekonomik ve demografik
ozellikleri yaninda egitim ve performans maddelerine iliskin goriislerinin betimsel
istatistikleri degerlendirilmistir. Ayrica egitim ve performans maddelerine faktor analizi
uygulayarak alt boyutlar elde edilmistir. Elde edilen alt boyutlarin ¢alisanlarin sosyo--
ekonomik ve demografik dzelliklerine gore bir goriis farkinin olup olmadig: istatistiksel
olarak analiz edilmistir. Edirne ve Kirklareli illerinde calisgan ve ankete katilan 391
bankacinin bilyiik cogunlugunun ( % 90 - %73.9.) sorulara, “kesinlikle katiliyorum veya
katiliyorum” seklinde yanit verdikleri, mesleki egitimin performanslarina olan olumlu
katkilarini kabul ettiklerini gormekteyiz.

Egitim ve performans Olcegine verilen cevaplar dogrultusunda egitim ve
performansa iliskin dort alt faktor olusturulmustur. ilk faktor Catisma ve Terfilerde
Etkinlik alt boyutu, ikinci faktor Davraniy Geligimi, Tletisim ve Yetkinlik alt boyutu,
ticiincti faktor Is Tatmini, Motivasyon ve Performans Artis alt boyutu ve dordiincii
faktor ise Ise ait Teorik ve Pratik Bilgi alt boyutunu temsil etmektedir. Bu faktorlerin
ortaya konmasinda anketteki maddelerin icerikleri dikkate alinmistir.

14



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 20, Say: 1, 2011, Sayfa 1-24

4.4.1. Bulgular

Calisanlarin cinsiyetleri a¢isindan Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasinda
fark olmadig: belirlenmistir. Boylece banka calisanlarinin cinsiyet bakimindan egitim
ve performans alt boyutlar1 arasinda farkli diisiinmedikleri soylenebilir. Dolayisiyla
banka calisanlarinin kadin veya erkek olmasi egitim ve performans arasindaki iligkiyi
farkli gormelerini saglamamaktadir.

Banka calisanlarinin medeni durumlar1 bakimindan 6zellikle davranis gelisimi,
iletisim ve yetkinlik alt boyutu ile ise ait teorik ve pratik alt boyutlarinda farkli
diistindiikler soylenebilir. Bu farkliligin her iki alt boyutta bekar calisanlardan
kaynaklandigini belirtmek miimkiindiir. Bekar banka personelinin evli olanlara gore
aldiklar egitimin performansa olumlu bir sekilde yansidigini diisiindiikleri sdylenebilir.

Calisanlarin bankacilik tercihi acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlari
arasinda fark oldugu belirlenmistir. Boylece banka calisanlarinin bankacilik tercih
bakimindan egitim ve performans alt boyutlarina iligkin goriis farkliliklarinin oldugu
sOylenebilir. Bu farkliligin her dort alt boyutta ozellikle bankacilifi istemeyerek
secenlerden kaynaklandigi ifade edilebilir. Her ne kadar bankacilig1 istemeyerek se¢mis
olsalar da, zamana baglh olarak aldiklart mesleki egitimin, c¢aliganlarin mesleki
sireclerine olumlu bir yonde yansidiklarimi fark etmeleri sonucu ortaya ciktigi
sOylenebilir.

Caliganlarin Unvanlarina gore Egitim ve Performans Alt Boyutlar1 arasindan
ige ait teorik ve pratik alt boyutu bakimindan farkli diistindiikleri soylenebilir. Bu
farkliligin dordiincii alt boyuta 6zellikle memurlardan kaynaklandigini ifade edilebilir.
Memurlarin yoneticilere nazaran egitim kavramina ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan
pozitif performans diizeyine olumlu baktiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Calisanlarin bankacilik sektoriine gore egitim ve performans alt boyutlarindan
Catisma ve Terfilerde Etkinlik boyutu ile Davrams Gelisimi, iletisim ve Yetkinlik alt
boyutu bakimindan farkli diistindiikleri sdylenebilir. Bu farkliligin birinci ve ikinci alt
boyutlarda ozellikle 6zel sektorde calisan personelden kaynaklandigini ifade edilebilir.
Ozel sektorde gorev yapan banka personelinin kamu sektoriinde ¢alisanlara oranla daha
fazla bu boyutlarda yer alan maddelere 6nem verdikleri belirlenmistir. Ayrica bankalar
acisindan 6zel sektoriin egitim siirecine kamu sektoriine oranla daha fazla 6nem verdigi
sOylenebilir.

Caliganlarin yaglarina gore Egitim ve Performans Alt Boyutlarindan Catigsma
ve Terfilerde Etkinlik boyutu ile Davrams Gelisimi, {letisim ve Yetkinlik alt boyutu ve
Is tatmini, Motivasyon ve Performans artis1 alt boyutlar1 bakimindan farkh diisiindiikleri
otaya konulmustur. Tukey Test sonucuna gore her ii¢ boyutta sirast ile catisma ve
terfilerde etkinlik alt boyutu, davranis gelisimi, iletisim ve yetkinlik alt boyutu ve is
tatmini, motivasyon ve performans artis1 alt boyutlarinda 30-39 yas grubundakilerin 40
ve lizeri yas gruplardakilere gore daha farkli diisiindiikleri belirlenmistir. 30-39 yas
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grubundakilerin 40 ve lizeri yas grubundakilere oranla daha gen¢ olmalar1 onlarin farkl
diisiinmelerinin nedeni olarak degerlendirilebilir. Bu yastakilerin daha dinamik ve
egitime daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir.

Egitim seviyesi yiiksek olan banka personelinin egitim seviyesi diisiik olanlara
oranla egitim ve performans etkilesimine daha onem verdikleri soylenebilir. Banka
calisanlarinin sahip oldugu diploma diizeyinin yiiksekligi mesleki egitime daha fazla
katilma ve motive olma anlamlarina geldigi soylenebilir.

Bes ve daha az yil kideme sahip olanlar, 11 ve iistii kidem yilina sahip olan
banka ¢aliganlarina gore daha duyarli olduklar: test sonucu belirlenmistir. Genel olarak
degerlendirildiginde bes yil ve daha az kideme sahip olan banka ¢alisanlarinin, 11 ve
daha fazla kidem yilina sahip olanlara oranla, egitim kavramina daha cok Onem
verdikleri soylenebilir. Yeni banka personelinin terfi etmek ve bulundugu unvani
korumak amaciyla oncelikle hem bilgi edinmek hem de deneyim kazanmak istedigi
varsayildiginda, bu sonucun dogru oldugu sdylenebilir. Ayrica ¢alisma yili olarak 11 yil
ve iizeri kideme sahip olanlarin hedeflenen terfileri gerceklestiginden, egitim ve
performans etkilesimine az 6nem verdikleri soylenebilir.

Caliganlarin  gelirleri acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlari
incelendiginde, beklenenin tersine, iicretleri farkli olsa da, egitim konusunda farkli
diistinmedikleri belirlenmistir. Dolayisiyla gelir diizeyinin farkli olmasi egitim ve
performans arasinda bir bag olusturmamustir.

5. Sonuc ve Oneriler

Bu calismanin amaci, Trakya bolgesi evreninde, kamu ve 6zel bankalarda
calisan bankacilarin aldiklar1 mesleki egitimin performanslari lizerine olan etkisini
arastirmaktir. Tiirkiye’de bankacilik diinya bankacilik sektorii ile rekabet edecek
diizeyde gelismeler gostermektedir. Bu kapsamda teknolojideki hizli geligmeler
bankacilik sektorii tarafindan hizla uygulamaya gecirilmektedir. Bu gelismelerin takibi
ve bunlarin bankaciligin hizmetine girmesi konusunda, bankalar arasinda ¢ok belirgin
bir rekabet vardir. Bu rekabette en onemli unsurun insan kaynagi, diger bir deyisle
banka calisanlar1 oldugu gercegini goren ve personelinin egitimi iizerinde duran
bankalarin, basarili olmalarinda egitilmis insanin payinin esas oldugu goriilmektedir.

Kurumlar, hayatta kalabilmek i¢in, teknoloji ve insan giiclindeki farkliliklardan
kaynaklanan ihtiyaclar nedeniyle, calisanlarinin egitim seviyelerini ekonomik gercekleri
de goz Oniine alarak, yiiksek bir seviyede tutmak zorundadir. Ozellikle giiniimiizde hizla
degisen teknoloji, sosyal ekonomik c¢evre, politika, pazar kosullar1 gibi dis degiskenler,
bilgi ve becerilerin giincelligini ve gecerliligini kisa siirede yitirmesine neden
olmaktadir. Bu nedenle, calisanlarin iglerini yaparken de stirekli egitim ihtiyaglari
bulunmaktadir. Calisanin ige basladigi giinden ayrildigr giine kadar siirekli ve sistemli
bir egitim siireci igerisinde olmas: giiniimiizdeki hizli bilgi artis ortaminda bir
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gerekliliktir. Ayrica ¢alisanlarin egitim siirecine bagl olarak kisisel gelisimlerine katma
deger yaratmalar1 dolayli olarak organizasyona katki saglayan bir durum olarak
goriilmelidir.

Egitim, calisanlarin performansim artirmada basvurulan etkili metotlardan biri
olarak kabul edildiginden bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bu arastirmalar, kamu
ve Ozel sektor calisanlarina verilen her tiirlii meslek ici ve disi egitiminin basta
performans olmak iizere farkli alanlara olan etkisini aragtirmigtir. Ait oldugu kurum
icinde veya disinda yapilan, isin gerektirdigi nitelik ve becerileri kazanmak {iizere
gerceklestirilen her tiirlii resmi veya gayri resmi egitim faaliyetine “Mesleki Egitim”
denir. Mesleki Egitime konu olabilecek faaliyetler oldukca farklilik gosterir. Fakat
egitim hasilasinin birey tizerinde sagladig1 kazanimlar boyutuyla ayni amaglar tasirlar.

Makro agidan bakildiginda egitim, toplumun yaratici giiciinii ve verimini
artiran, kalkinma cabasinin gerceklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin
yetismesini saglayict ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en
etkili aractir. Bilim ve politika adamlar1 egitimi kalkinmanin motoru olarak tanimlar.
Ornegin taminmug diisiinir DANTON, “Ekmekten sonra halkin en biiyiik gereksinimi
egitimdir” diyerek egitimin 6nemini vurgulamistir. (Sabuncuoglu, 1994:124)

5.1. Mesleki Egitimin Performansa Etkisine iliskin Sonuclar

Arastirmaya katilan bankacilarin anket sorularma verdikleri yanitlardan
yararlanarak yapilan incelemede dogrulanan dokuz hipotezin sonuglari miiteakip
maddelerde 6zetlenmistir.

Banka caliganlarinin cinsiyet farkliliklarina ragmen, egitim ve performans alt
boyutlar1 konusunda farkli diisiinmedikleri, dolayisiyla banka c¢aliganlarinin kadin veya
erkek olmasinin egitim ve performansa bakis agis1 yoniinden bir farklilik olusturmadigi
goriilmiistiir. Boylece cinsiyet degiskeninin egitim ve performansa bakis acisini
degistiren bir durum olmadig1 gézlemlenmistir.

Medeni durumlar1 bakimindan, banka c¢alisanlarinin 6zellikle davranis gelisimi,
iletisim ve yetkinlik alt boyutu ile ise ait teorik ve pratik bilgi alt boyutlarinda farkli
diistindiikleri, bu farkliligin her iki alt boyutta bekar calisanlardan kaynaklandigi,
bekarlarin, evli olanlara gore, aldiklar1 egitimin, performans agisindan onemli bir
degisken oldugunu diisiindiikleri belirlenmistir.

Caliganlarin bankacilik tercihi acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlari
yoniinden fark oldugu, bu farkliligin her dort alt boyutta 6zellikle bankacilig isteyerek
secmeyenlerden kaynaklandigi goriilmiistir. Her ne kadar bankacilifi istemeyerek
secmislerse de, zamana bagl olarak aldiklar1 mesleki egitimin kendi mesleki siireclerine
olumlu bir sekilde yansidiklarin1 gordiikleri ve degerlendirdikleri sdylenebilir. Mesleki
egitim ve bunun kisi lizerindeki sonug¢larinin ¢alisanlarca olumlu algilanmasi bankacilik
meslegini istemeyerek secen kisiler {izerinde bile pozitif etkiler yarattig1 soylenebilir.
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Unvanlarnt farkli olan calisanlarin, Egitim ve Performans Alt Boyutlar
konusunda da, ise ait teorik ve pratik bilgi alt boyutunda farkli diisiindiikleri, bu
farkliligin 6zellikle memurlardan kaynaklandigi, memurlarin yoneticilere nazaran
egitimin performansa olan olumlu etkisine inandiklar1 belirlenmistir. Memurlarin
bulunduklar1 konumu korumalar1 ve yiikselme arzulari, yoneticilere nazaran egitim
kavramina ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan pozitif performans diizeyine olumlu
baktiklar1 soylenebilir. Beklenti teorisinin on gordiigii gibi, birey mesleki egitim
sonucunda bilgisini gelistirecegini ve boylece ileride istedigi bir makama terfi edecegini
diistinerek performansini artirmaya daha ¢ok gayret gosterecektir.

Farkli bankacilik sektorleri arasinda da, Egitim ve Performans Alt Boyutlari
acisindan, Catisma ve terfilerde etkinlik boyutu ile Davranig gelisimi, iletisim ve
yetkinlik alt boyutu bakimindan farkliliklar oldugu, bu farkliligin 6zellikle 6zel sektorde
calisan personelden kaynaklandigi, 6zel sektdrde gorev yapan banka personelinin kamu
sektoriinde calisanlara oranla daha fazla bu boyutlarda yer alan maddelere Onem
verdikleri ve ozel sektoriin ¢alisanlarin egitimine kamu sektoriine oranla daha fazla
onem verdigi tespit edilmistir. Ote yandan 6zel sektorde gorev yapan memurlarin, kamu
sektoriinde calisanlara oranla erken terfi etme imkanlar1 bulunmaktadir. Kamu
sektoriinde terfi edebilmek icin kanunda goriilen ¢alisma yilin1 doldurmaniz gerekirken,
ozel sektorde performansimz iyi ise erken terfi edebilme imkam s6z konusudur. Ozel
sektor caliganlarinin, verilen egitimin; catisma ¢ozme, terfi etme, davranis gelistirme,
iletisim ve yetkinlik gelistirmede 6nemli bir rolii oldugunu diistindiikleri goriilmustiir.
Ayrica 6zel sektorde calisan kisilerin kamu c¢alisanlarina oranla gelecekle ilgili is
giivencelerinin diisiik oldugu goz Oniine alinirsa, aldiklari egitimi eger performansa
olumlu bir sekilde yansitabilirlerse is giivencelerinin yiikselebilecegi de sdylenebilir.
Boylece 6zel sektor calisanlar: aldiklar: egitimi kendilerine giivence saglayan bir faktor
olarak da algilayabilirler.

Yas gruplarma gore bakildiginda ise, Egitim ve Performans Alt Boyutlari
arasindan catisma ve terfilerde etkinlik boyutu ile davramis gelisimi, iletisim ve
yetkinlik alt boyutu ve is tatmini, motivasyon ve performans artist alt boyutlar
bakimindan 30-39 yas grubundakilerin 40 ve iizeri yas grubunda olanlara gore daha
farkli diistindiikleri, yas olarak gen¢ kabul edebilecegimiz bu banka c¢alisanlari, banka
tarafindan kendilerine verilen egitimin kendilerini motive eden, iletisimi arttiran,
yetkinlestiren ve davranis gelisimine katki saglayan bir durum olarak degerlendirdikleri
goriilmektedir. Ayrica gen¢ banka calisanlarinin gelecege yonelik olarak idealist
olmalar1 ve bankada uzun dénem istihdam edilmeyi saglamak istemeleri bu farkliligin
bagka bir nedeni olarak diisiiniilebilir. Bir baska acidan bakildiginda; 40 yas ve
iizerindekilerin yasa bagh olarak egitim alma istek ve motivasyonlarinin diismesi ve
atalete girmeleri 30-39 yasindakilerin 40 yas ve lzerindekilere gore farkli
diisiinmelerinin bir nedeni olarak diisiiniilebilir.

Calisanlarin Ogrenim durumlar1 agisindan da, Egitim ve Performans Alt

Boyutlar1 arasindan ¢atigma ve terfilerde etkinlik boyutu ile davranig gelisimi, iletisim
ve yetkinlik alt boyutu ve ig tatmini, motivasyon ve performans artisi alt boyutlar
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bakimindan farkli diisiincelerin ortaya ¢iktigi, her ii¢ boyutta lisans mezunu olanlarin 6n
lisans ve lise mezunlarina gore daha farkli diisiindiikleri, egitim seviyesi yiiksek olan
banka personelinin egitim seviyesi diisiik olanlara oranla, egitim ve performans
etkilesimine daha c¢ok ©nem verdikleri bulunmustur. Yiiksek tahsilin kisinin bakis
acisini ve vizyonunu gelistiren bir degisken oldugunu kabul edersek bu sonucun dogru
oldugu ifade edilebilir. Ayrica tahsil derecesinin yiikselmesi caligsanlarin igyerinden
beklentilerini arttiran bir degisken olarak goriilebilir.

Calisma yillar1 (kidemleri)’na gore, Egitim ve Performans Alt Boyutlar
arasindan catigma ve terfilerde etkinlik boyutu ile davranis gelisimi, iletisim ve
yetkinlik alt boyutu ve is tatmini, motivasyon ve performans artisi ile ise ait teorik ve
pratik bilgi alt boyutlar1 bakimindan farkli diisiindiikleri, bes yil ve daha az kideme
sahip olanlarin 11 ve iistii kidem yilina sahip olan banka caligsanlarina gére daha duyarh
olduklar1 ve boylece bes yil ve daha az kideme sahip olan banka ¢alisanlarinin daha
fazla kidem yilina sahip olanlara oranla egitim kavramina daha ¢ok deger verdikleri
belirlenmistir. ise yeni girmis dolayisiyla kidemi az personelin ise ait bilgiyi 6grenmek
arzusunun yiiksek olmasi bu sonuclarin bir nedeni olarak degerlendirilebilir.

Caliganlarin  gelirleri acisindan Egitim ve Performans Alt Boyutlari
incelendiginde, beklenenin tersine, iicretleri farkli olsa da, egitim konusunda farkli
diistinmedikleri belirlenmistir. Dolayisiyla gelir diizeyinin farkli olmasi egitim ve
performans arasinda bir bag olusturmamustir.

5.2. Mesleki Egitimin Performans: Daha Cok Etkilemesine Yonelik Oneriler

Olgekteki  egitim  performans  maddelerinin  betimsel istatistikleri
degerlendirildiginde; banka ¢alisanlarinin biitiin maddelere olumlu baktigi, en 6nem
verdikleri maddelerin sirastyla : Bankanin vermis oldugu mesleki egitim, gorev yapilan
subelerde faydal1 oldu, Kisisel gelisime katki sagladi, Teorik bilginin artmasini sagladi,
Pratik (uygulama) bilgisinin artmasina yol acti, Teknik konulardaki performansi artird
olurken, Bankanin vermis oldugu egitim terfi etmede etkili oldu ile Astlarin basarili bir
sekilde yonetilmesini sagladi maddelerine daha az olumlu cevap verdikleri
gozlemlenmistir. Bu yanitlardan da anlasilacag: tizere, calisanlarin mesleki egitimin
performansa olumlu katkilar1 oldugunu genel olarak kabul ettiklerini, ancak egitimin
kendi yeteneklerinden ve Kkisisel Ozelliklerinden kaynaklanan (astlarin daha iyi
yonetimi, terfi etme, kendilerini stirekli dinamik kilma, kariyerleri i¢in imkan saglama,
rol catismasindan alikoyma gibi) konularda ayni derecede katki saglamadigini
sOylemektedirler. Bu gibi, performans iizerinde az etkin olan etmenlerin olumluya
cevrilmesinin, bu konularda banka caligsanlar ile birlikte egitim isbirligi yapilmasi ile
miimkiin olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda Palmer ve Winters’in
(1993:122) yonetim gelistirme teknikleri iizerinde daha ¢ok durulmasi uygun bir ¢6ziim
olarak degerlendirilebilir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sosyo-demografik ozellikleri ile baglantili olarak
elde edilen sonucglardan hareketle su konularin egitim planlamalarinda dikkate
alinmasinin uygun olabilecegi degerlendirilmektedir.

® Calisanlarin cinsiyetleri bakimindan egitim performans alt boyutunda bir
farklilik yaratmamasi dikkate alinmali, erkek veya kadinlarin olumlu diisiincelerinin
devamu saglanmalidir.

e Bekarlarin evli olanlara gore aldiklar1 egitimin énemine daha ¢ok inandiklari
goriilmiistiir. Basarili bekar calisanlara kariyer imkani, evli olanlara ise egitim almay1
0zendiren motivasyon ortami yaratiimalidir.

e Bankacilif1 istemeyerek secenlerin egitim programlarina ilgi gostermedikleri
tespit edilmistir. Mesleki egitim programlarimin zamanla bankacilig1 istemeyerek
secenlerin performanslari i¢in de gerekli olduguna inanmalar1 saglanmalidir.

e Memurlarin yoneticilerden daha ¢ok egitime 6nem verdikleri tespit edilmistir.
Egitime yoneticilerden daha ¢ok ihtiyaclar1 olduguna inanan memurlarin beklentilerini
bosa c¢ikarmayacak tedbirler alinmali, motivasyonlar1 devam ettirilmelidir. Bunun
yaninda yonetici, yetkili diizeyindeki calisanlarin performanslarinin artirilmasi igin
gelistirilmis, glincel, tist diizey egitim programlari uygulanmalidir.

e Banka sektorleri arasinda ¢ok oOnemli farkliliklar bulunmaktadir. Kamu
sektoriinde iyilestirme gelistirme kararlar1 ¢ok yavas alinmakta, alinan kararlarin
uygulanmasinda ise biirokratik engellerle karsilagiimaktadir. Ozellikle personel
yonetiminde, iki sektor arasinda cok farkli uygulamalar goriilmektedir. Bu farkliliklar
dogal olarak egitim performans iliskisinde de kendini gostermektedir. Ozel sektdriin
verdigi karar yetkisi ve genis inisiyatif kullanma yetenegi baslica farkliliklardir.
Personelin her an igini kaybetmesi endisesi, onlar1 mesleki egitim programlarina 6nem
vermeye yoneltmektedir. Son zamanlarda kamu sektoriinde ¢alisan bankalar, aldiklar
finansal ve idari tedbirlerle 6zel sektor bankalar ile rekabet eder hale gelmislerdir.
Ancak yine de egitimin performans {iizerindeki etkisini artirmada geri kaldiklar
goriilmektedir. Her iki sektor bankaciliginin ortak yonleri esas alinarak yapilacak egitim
programlarinin,  c¢alisanlarin  ihtiyaglarina  daha  olumlu  yamit  verecegi
kiymetlendirilmektedir. Ozel sektor bankaciliginin bu konuda rehberlik etmesi daha iyi
sonuclar alinmasim saglayabilir. Ote yandan her iki sektor egitim programlarinda
kiyaslama (benchmarking) yaparak, basarili oldugu kanmitlanmis egitim programlarini
kendi biinyelerine adapte edebilirler.

e Banka calisanlarinin 40 yas ve lstiinde olanlarinin, egitimin performans
tizerindeki etkisini, gen¢ c¢aliganlara gore daha onemsiz gordiikleri tespit edilmistir.
Yaslt calisanlar artik mesleklerinin sonuna dogru geldiklerine inandiklarindan mesleki
egitim programlarint pek Onemsememektedirler. Buna karsilik gen¢ calisanlar
performanslarini artirmak igin her firsati degerlendirmektedirler. Geng¢ caliganlarin
motivasyonlarint devam ettirirken, yasli kesimi performansa dayali o6diillendirme
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yontemleriyle onlarin da motivasyonlari, dolayisiyla performanslart artirilabilir. Bu
kapsamda karigtk gruplar halinde yurt dis1 gezileri, yurt ic¢i etkinlikleri, sportif
faaliyetler diizenlenerek motivasyon bulagsmasi saglanabilir.

e Calisanlar icinde lise, yiiksek okul, lisans ve lisansiistii olmak {izere li¢ ana
grup tespit edilmistir. Bu gruplar icinde lisans ve lisansiistii 6genim gorenlerin mesleki
egitimi en ¢cok onemseyen grup oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni, yiiksek tahsile
sahip insanlarin sistemi daha iyi yorumlamalari, kariyer imkanlarinin sayica iyi olmast,
egitim almanin terfi etmede Onemli bir kriter oldugunu algilamalari, yonetici
konumunda olduklarindan egitim programlarimi iyi bilmek ve uygulamak zorunda
olmalar1 olarak degerlendirilebilir. Burada onemli olan, diger gruplarin egitime ve
performansa olan ilgilerini artirmaktir. Bunun i¢in, kurumsal olarak bu iki grubun
kariyer yapmalari, bir iist egitime devam etmeleri desteklenmeli ve bu faaliyetler takip
edilmelidir. Konunun 6nemini vurgulamak ac¢isindan burada iki teoriden bahsetmek
yerinde olur. “Psikolojik S6zlesme Teorisi’ne gore, isverenlerin calisanlarinin sertifika
programlarina veya yiiksek lisans egitimlerine devam etmelerini desteklemesi, sadece
calisanlarin memnuniyetini arttirmiyor ayni zamanda isteki performanslarimi da
arttirtyor (Humphry & Wong, 2007).

® Bes yil ve daha az kideme sahip olanlarin 11 ve iistii kidem yilina sahip olan
banka calisanlarina gore daha duyarli olduklar1 ve boylece bes yil ve daha az kideme
sahip olan banka calisanlarinin daha fazla kidem yilina sahip olanlara oranla egitim
kavramina daha ¢ok deger verdikleri belirlenmistir. Ise yeni girmis dolayisiyla kidemi
az personelin ise ait bilgiyi 6grenmek arzusunun yiiksek olmasi bu sonuglarin bir nedeni
olarak degerlendirilebilir. Kidemli c¢alisanlarin beklenti teorisi esaslarina goére motive
edilerek bir iist goreve yonlendirilmeleri, egitim programlarinin buna uygun olarak
diizenlenmesi performanslarini artirict bir faktor olarak ele alinabilir.

e Calisanlarin gelir farkliliklarina ragmen egitim performans alt boyutuna
bakislarinda bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonug ¢alisanlarin egitimin onemine
olan inanglarinin en belirgin gostergesi olarak degerlendirilmelidir.

e Ayrica bankaya yeni personel aliminda igsel motivasyonu yiiksek bireylerin
secilmesi kisilerin egitim siirecinde daha basarili olmalarin1 saglayan bir faktr olarak
degerlendirilebilir.

Bu kapsamda tiim yukaridaki sonuglara bakildiginda ortaya su ortak sonucun
ciktigr goriilmektedir: Geliri diisiik bekar, gen¢ ve memur olan biiyiilk ¢ogunlugun
geleceklerinden iimitli olduklari, mesleki egitimin kendileri i¢in bir ¢ikis yolu oldugu,
mesleklerinde bagarili olmaktan ve yiikselmekten baska carelerinin olmadigi,
dolayisiyla performanslarimi  daima yiiksek tutmak zorunda olduklari, maddi
yetersizliklerin onlar1 bu amaclarindan alikoymayacagi sonucuna varilmaktadir.
Yukarida belirtilen 6neriler arastirmada ortaya ¢ikan sonuglara dayanarak belirlenmistir.
Bunun disinda elbette performansi artirmak i¢in alinmasi gereken tedbirler ayri bir
inceleme konusudur. Bu calisma ile sadece mesleki egitimin performans iizerindeki
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etkileri incelenmis, sonu¢ ve Oneriler bu cercevede ele alinmistir. Yapilan diger
arastirmalarda performans artis1 icin egitimin tek basmna yetersiz oldugu, olumlu
davranis ve performans ¢iktilarina sahip olmak i¢in firmanin tamaminda genel yonetim
ilkelerinin tam ve eksiksiz olarak uygulanmasi zorunlulugu ortaya konmustur.
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