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21. yiizyilda yonetim anlayislarinda cahsanlarin performansi1 ve
motivasyonu onemli yer tutmaktadir. Yasanilan teknolojik gelismeler isletmelerin
rekabetini kiiresel boyuta ¢ikarmis ve ¢cok uluslu sirketlerin varhg: diinya iizerinde
ekonomik rekabeti artirmistir. isletmelerin bu kosullar iginde siirdiiriilebilirligi
saglamalari, verimli ve etkin calismalar1 gerekmektedir. Bu sebeple bir cok
isletme; calisanlarimin basari oranlarim yiikseltmek, olumlu yonlerini gostererek
motivasyon saglamak, gelisime acik yonlerini kesfederek Kisisel gelisimlerine
katkida bulunmak adima performans degerlendirme sistemi uygulamaktadir.
Performans degerlendirme sistemi sadece calisanlar icin degil isletme icin de
oldukc¢a faydah bir uygulamadir. Isletmeler sahip olduklar1 kurumsal hedeflerini
performans degerlendirme uygulamalari sayesinde gelistirme imkani bulurlar.

Arastirmanmin ~ konusu, performans  degerlendirmenin etkilerini
arastirmaktir. Performans degerlendirme, verimlilik kavramlan ilk iki kissmda
aciklanmistir. Uciincii kisimda performans degerlendirme ve verimlilik iliskisi
aciklanmistir. Dordiincii kisimda ise Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet
gosteren firmalarin calisanlan iizerinde performans degerlendirme sisteminin
verimlilik iizerindeki etkisini incelemek icin anket uygulamasi yapilmistir. Analiz
sonuclarina gore performans degerlendirme ve verimlilik arasinda pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Verimlilik,
Denizli Bolgesi
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ON: A STUDY IN DENIiZLi ORGANIZED INDUSTRIAL ZONE
Yamag, Serap Sezen
Term Project
Business Administration Department
Management and Organization Programme
Adviser of Thesis: Assoc. Prof. Dr. Esin Barutcu

January 2020, 65 Pages

In the 21st century, the performance and motivation of the employees
occupy an important place in management approaches.Technological
developments have inreased the competition of the bussinesses to global scale and
the presence of multinational companies has increased the economic competition in
the world.

Enterprises must ensure sustainability within these condititons and work
efficiently and effectively. It is an undeniable fact that the contributions provided
by the employees have positive effect on the profitability rate of the business. For
this reason, many businesses; applies a performance evalutaion system in order to
increase the succes rates of its employees, to provide motivation by showing their
positive aspects, and to contribute to their personal development by explorinf their
open aspects. Performance evaluation system is a very useful application not only
for employees but also for the bussines. Enterprises have the opportunity to
improve their corporate goals through performance evaluation practices.

The subject og the research is to investigate the effects of performance
evaluation. Performance evaluation and productivit concepts are explained in the
first two sections. In the third part, the relationsip between performance
evaluation and efficiency is explained. In the fourt part, a survey was conducted to
examine the effect of the performance evaluation system on the employees of
companiyes operating in the Denizli Organized Industrial Zone. According to the
results of the analysis, a positive relationship was found between performance
evaluation and efficiency.

Key Words: Performance, Performance Evaluation, Productivity, Denizli

Organized Industrial Zone
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GIRIS

Giinimiizde tilkeler kiiresel boyutta bir degisim siirecine girmislerdir. Yasanan
teknolojik gelismeler ve degisimlerin sonucunda f{ilkelerin, dolayisiyla firmalarin
rekabet ettikleri ortam kiiresel boyuta ulagsmistir. Bunun sonucunda firmalar igin
ekonomik ve yonetsel alanda yenilikler yapmak kaginilmaz olmustur. Son yillarda insan
kaynaklarma verilen 6nemin artmasi da bu siirecin bir sonucudur.

Degisim siireclerinin orglitsel acidan basarili sonuglara ulasabilmesi igin
oncelikle temel faktorlerde koklii degisiklikler yapilmasi gerekmektedir. Gegmis
donemlerde bir Orgiitlin basarisim1 6lgmek icin sadece ekonomik veriler yeterli
olmaktaydi. Fakat giiniimiizde yasanilan degisim siirecine ayak uydurmak ve rekabette
one ¢ikmak i¢in yeni fikirlere ve iiretim tekniklerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Dolayisiyla
firmalar arasinda yasanan bu rekabet is giicii piyasasina da yansimaktadir. Orgiitsel
devamlilig1 saglamak, verimliligi arttirmak, bireysel ve orgiitsel performansi artirmak
adina yeni yonetim anlayislari benimsenmektedir.

Isletmeler, calisanlarini istihdam ederken belirlenen giincel 6rgiitsel hedeflere
gore bir cok kistas belirmekte ve spesifik arayislar i¢ine girmektedir. insan Kaynaklari
yonetimi sayesinde firmalar, ¢alisanlarini dogru se¢me, mevcut ¢alisanlarini iyilestirme
ve gelistirme yoluna gitmektedirler. Fakat sadece dogru kisiyi se¢mek yeterli
olmamaktadir. Istihdam edilen calisanlarin fiziki ve sosyal kosullarmin tatmin edici
olmasi1 calisanlarin verimlilikleri iizerinde Onemli rol oynamaktadir. Bu agidan
calisanlarin motivasyonlarint ve verimliliklerini desteklemek, insan kaynaklari
yonetiminin birincil hedeflerindendir.

Calisanlarin verimliligini ve motivasyonunu 6l¢mek kolay degildir ¢linkii insan
sosyal bir varliktir. Karakteristik 6zellikler ve is yapis sekilleri bireylere gore farklilik
gosterir. Son yillarda i3 yasaminda performans degerlendirme sisteminin Onem
kazanmasi da bu yiizdendir. Isletmelerin ydnetim sekillerine gore benimsedikleri 6l¢iim
teknikleri ile ¢alisanlarin olumlu ve gelisime acik yonleri tespit edilerek verimli bir
calisma hedeflenmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel iletisimi gelistiren ve gii¢lendiren bir
uygulamadir.

Calisanlarin performanslart ve verimliligi orgiitiin bircok alani i¢in adeta zincir
olusturmaktadir. Bir kisinin performansi ve verimliliginin yiiksek olmasi yaptig1 ise

yansir, dolayisiyla elde edilen ¢iktiyla orgiitiin diger alanlari da olumlu yonde etkilenir.



Bu sebeple yirminci ylizyilin son ¢eyreginde isletmelerde ¢alisanlara verilen degerin
arttig1, orgiitsel baglilik kavraminin gii¢lendigi goriilmektedir.

Giliniimiizde orgiitsel verimlilik isletmelerin baslica sorunlarindan biridir. Eger
bir isletme verimli olamazsa farkli sorunlarin ¢Oziimiinde de yetersiz kalir.
Performansin bir parcast olan verimliligi arttirmak ve hizla degisen kosullara ayak
uydurmak i¢in isletmelerin performans degerlendirme sistemlerini uygulamalar1 ve
gelistirmeleri gerekir. Arastirma konusu ile ilgili tanimlar asagida belirtilmistir.

Performans: Kisi ya da kisilerin bir isi yapmasi esnasindaki faaliyetlerinin
sonuglaridir (Uysal, 2015: 32-39). Is gorenlerin yaptiklar1 iste ne kadar caba
gosterdigidir (Schuler R. , 1995:54). Performans degerlendirme, ¢alisandan beklenen ile
calisanin ulastig1 sonucun karsilastirilmasidir (Ag¢ikalin, 1999: 32).

Performans Degerlendirme: Calisanin yaptigr is hakkinda ne kadar iyi
olduguna dair bilgi toplamaktir (Waxin ve Bateman, 2009: 498). Performans
degerlendirme sistemi isletmelerin hedeflerine dayanir. Calisanlara verilen hedeflerde
gosterdikleri performanslar: gérmek ve uygun olmayan durumlar i¢in 6nlem alma firsati
sunan bir denetim mekanizmasidir (Jordan, 2009: 41).

Verimlilik: Bireylerin ihtiyaglarin1 karsilayan kaynaklarin ne kadar etkin
oldugunun Olctisiidiir. Bir diger agidan, elde edilen ¢iktilar ile tiretim siirecinde

kullanilan faktdr miktar1 arasindaki orandir (Oney, 1968: 6).



BIiRINCI BOLUM
PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

1.1. Performansin Tanimi

Performans, dilimize sonradan katilmis bir kelimedir. Tiirk¢e’de bir isi bagarmak
ya da yapilan bir isten iyi sonug¢ elde etmek anlamina gelir. Planlanmis bir etkinlik
sonucunda elde ¢iktilarin, nicel ya da nitel olarak ifade edilmesidir (Akal, 1996: 1). Bir
seyin degerini belirleyen 6zelliklerdir. Performans kelimesi kullanildig1 alana gore farkl
anlamlar tagimaktadir. Bu yiizden performansin tam ve net olarak bir tanimini yapmak
miimkiin degildir.

Insan kaynaklar1 alaninda degerlendirildiginde calisanlarin bireysel hedefleri ile
orgiit hedeflerinin biitiinlesmesidir. Performans, kisilerin, gruplarin ya da isletmelerin
amaglarina ulasmak i¢in neyi elde edebildiklerinin nicel ve nitel olarak ifade edilmesidir
(Bas ve Artar, 199: 13).

Isletmeler agisindan performansi degerlendirmek igin isletme yonetimin dort
temel islevini (planlama, organizasyon, yonetim ve kontrol) g6z 6niinde bulundurmak
gerekir. Bir isletme i¢in kontrol evresinde oOrgiitiin hedeflerine ulasip ulasmadiginin
tespiti yapilir. Performans hedefleri belirleme, performansi 6l¢me, elde edilen sonug ile
hedefler arasindaki farki hesaplayarak eyleme gegme bu evrede yapilir (Rachman vd.,
1996: 170). Bu agidan bakildiginda isletmeler agisindan performansin nicel ve nitel
sonugclarina, 6rgiit hedeflerinin basar1 oranina ulasmamiz miimkiindjir.

Isletmeler orgiitsel sistemler iginde kurulmustur. Belli amaclar1 ve gorevleri
vardir. Bu dogrultuda ¢alisarak varliklarin1 devam ettirirler. Orgiit yoneticilerinin asil
gorevi ise bu hedefleri basarili bir sekilde sonuca ulastirmaktir. Burada 6nemli olan,
isletmenin performans anlayisidir. Yoneticilerin varligi kadar orgiitiin devamliligi da bu

anlayisa gore belirlenir (Akal, 1996: 5).

1.2. Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirme, kisilerin yaptiklar1 iste ne kadar etkin ve basarili
oldugunu olgmek i¢in yapilan c¢alismalardir. Bu sistemi uygulayarak ol¢lim yapmak
zordur. Bunun sebebi ise kisisel Ozelliklerin ve beklentilerin bireylere gore degisim

gostermesidir (Findikg1, 1999: 297).



Insan kaynaklarmin vazgecilmez uygulamalarindan olan  performans
degerlendirme son yillarda 6nem kazanmaya baslamistir. Bu sistemin ilk olarak ne
zaman kullanildigina dair kesin bir bilgi olmamakla birlikte milattan 6nceye dayanan bir
tarihinin oldugu cesitli kaynaklarda belirtilmistir. Ilk yapisal performans denetleme
sistemi 1. Diinya Savasi’ndan 6nce Frederick Taylor ve yardimcilar tarafindan, 1920
yilinda Amerikan Ordusu biiro personeli degerlendirilmesinde uygulanmustir (Oztiirk,
2009: 57). Performans degerlendirme sistemi Tirkiye’de ilk defa 1948 yilinda Karabiik
Demir Celik Fabrikalarinda uygulanmistir. Daha sonra gelisim gosteren bu sistem;
Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 gibi kamu
kuruluslarinda uygulanmistir. Giiniimiize kadar bir¢ok gelisim gdsteren bu sistem, 1960
yilindan itibaren 6zel sektorlerde uygulanmaya baslamistir (Calik, 2016: 3).

Personel secimi, c¢alisanlarin egitim ihtiyaclari ve planlamasi, maas, terfi,
odillendirme politikalar1 gibi ¢aligmalarin temelini performans degerlendirme sistemi
olusturur ve stratejik kararlarin alinmasini saglar (Tepe, 2003: 66).

Performans degerlendirmeyle ilgili kaynaklarda bir¢ok tanim bulunmaktadir.
Genel itibariyle icerikleri ayni olup, anlatis bicimleri farklilik gostermektedir.
Gilintimiizde rekabet¢i kosullari da goz oniinde bulundurularak isletmeler geleneksel
yonetim anlayislarindan siyrilmaya baslamislardir. Gelecek planlarini giincel kosullara
gore yenileyerek bir sonraki adima gegerken performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasi1 dnemli hale gelmistir. Burada 6nemli olan nokta performans sadece birey
acisindan degil oOrgiit acisindan da degerlendirilmesidir. Bireyin is yasamindaki
performanst dogrudan ve bir biitiin olarak orgiitiin performansini da etkilemektedir.

Performans degerlendirme bir sonu¢ degil siirectir ve ilk asamasi Orgiit
hedeflerinin belirlenmesidir. Bu hedefleri departmanlarin ve kisilerin uzmanlik
alanlarina gore paylastirmak yoneticilerin gorevidir. Hedeflerin ve oOrgiitiin niteligine
gore ara degerlendirmelerle takip edilen performans degerlendirme siirecinin sonunda,
hedefler basariya ulasirsa calisanlara 6diillendirme yapilir. Belirlenen hedefler basarisiz
olursa geri bildirimlerle degisim siirecleri baslatilir. Siireci dogru ve etkin bir sekilde
yonetebilmek yoneticilerin  gérevidir. Orgiitiin  ulasilabilir hedefleri y&neticiler
araciligiyla calisanlara iletilir. Calisanlar ise bu hedefleri gerceklestirebildikleri 6l¢iide
tcret, prim, terfi gibi olanaklarla odiillendirilirler. Bireysel motivasyonun,
performanslarin ve verimliligi artiran bir siire¢ olan performans degerlendirme, orgiit

icinde bir kiiltiir haline getirildigi zaman basarili sonuglara ulasacaktir.



1.3. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Her igletme belli amaglar ve hedefler dogrultusunda kurulur ve hepsinin temel
amact kurulus asamasinda ve {retim silirecinde belirlenen hedeflerin basariyla
sonuglanmasidir. Isletmeler igin en iyinin ne olduguna karar vermek ise o isletmenin
yonetiminin gorevidir. Kisa ve uzun vadeli hedefler c¢ergevesinde oOrgiitiin tiim
birimlerine dagitilan bir gérevlendirme ile nihai hedeflere ulagsmak amaclanir.

Performans degerlendirme sisteminin temel amaci, isletmenin faaliyet alanlarini
ve kapasitesini, gelistirmek i¢in c¢alisanlarin ve yoneticilerin iistlendigi sorumluluklarla
bir orgiit kiiltiirii olugturmaktir (Bolton, 1997: 248). Ayni zamanda, ¢alisanlarin gérev
tanimlarinda ve Orgilitsel olarak yapilan is analizlerinde belirlenen standartlara ne
seviyede ulasildigi ile ilgili geri bildirimler elde etmektir (Budak, 2016: 468).

Orgiitsel ve bireysel verimliligi arttirmak icin kullanilan bir sistem olan
performans degerlendirme dinamik ve aktif bir siirectir. Is diinyasindaki rekabet
ortamina uyum saglayarak one ¢ikmak ve siirekli olarak degisimlere uyum saglamak,
miisterilerin beklentilerine hizli bir sekilde cevap verebilmek i¢in verimliligi arttirmak
onemlidir. Bu ylizden dinamik bir orgiit kiiltiiri olusturarak yeniliklere agik ve
verimlilik odakl1 bir ¢aligsma ekibi kurmak 6rgiit yoneticilerinin birincil amaglarindandir
(Uzmez, 2012: 4).

Temel tretim faktorlerinden olan “emek” bir isletmenin {irettigi mal ve
hizmetten onun satisina kadar tiim siire¢lerinde yer alir. Bu yiizden c¢alisanlarin,
motivasyonu, Orgiitsel bagliligi, is yapis sekilleri ve tiim siireclerde gosterdikleri
performanslar1 goz ardi edilmemelidir. Ciinkii bireysel performanslar dogrudan orgiitsel
performansi etkilemektedir. Bu noktada orgiit yoneticilerinin insan faktoriiniin dnem
derecesini algilayip buna gore kararlar almalidir.

Performans degerlendirmenin amaglarina detayli bir agidan bakildiginda sadece
orgiitsel hedeflere ulasmak olmadig1 goriilmektedir. Ayn1 zamanda bireysel motivasyon
saglamak calisanlar igin psikolojik bir aragtir. Insan sosyal bir varliktir. Bu yiizden
calisanlarin igyerlerinden beklentileri sadece iicret konusunda degil psikolojik anlamda
da oldukca yiiksektir. Sadece {licretle motivasyon saglanmasini beklemek modern
yonetim yaklasimlarinda uygun goriilmemektedir. Orgiitsel agidan performans
degerlendirmenin amaci1 ise mevcut durumda yapilan hatalar1 gorerek basarisizliga
sebep olan faktorleri degerlendirip ileride yapilacak ¢alismalarin diizenlenmesi i¢in bir

kaynaktir.



Performans yonetimi, yoneticiler, bireyler, takimlar ve {iyeleri, bireylerin
gruplarla ve diger paydaslar arasindaki iletisimleri ve isbirligi ile ilgilidir. Bu agidan
performans ydnetiminin amaclar1 ve kalitenin gelisimi birbiriyle baglantilidir (Oztiirk,
2009: 98).

Performans degerlendirmenin genel amaglarini asagidaki maddelerle dzetleyebiliriz;
e Orgiitsel hedeflerin bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,
e (alisanlara adil ve esit davranilmasi,
e s gorenlerin bireysel performanslar ile elde edilen ¢iktilarn karsilastirilmasi
icin yoneticiler ve astlar1 arasinda etkin bir iletisim mekanizmasi kurulmasi,
e Mevcut performanslarin gelistirilmesi agisindan yoneticiler, astlar ve {istler
arasinda igbirligi saglanmasi,
o Orgiitsel olarak giiclii ve zayif yanlarin belirlenmesi,
e Calisanlar i¢in bireysel motivasyon saglanmasi,
e Calisanlarin i¢in ddiillendirme sistemini kurulmasi ve bunun i¢in somut veriler
elde edilmesi,
e Egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve rotasyon gibi uygulamalarda somut veriler
elde edilmesi,
e Ise alim siireglerinin drgiite ve pozisyona uygun sekilde yapilmast.
e Son yillarda giderek onem kazanmaya baslayan performans degerlendirme
sistemi,
Tiirkiye’de ve diinyada birgok firma tarafindan kullanilmaktadir. Bu firmalarin 6rgiitsel
hedeflerine gore performans degerlendirme sistemini kullanma amaglar1 da farklidir.
IPD tarafindan 1998 yilinda performans yonetimini uygulama amaglart asagidaki
tabloda yer almaktadir (Oztiirk, 2009: 108). Bu tabloda yukarida siralanmis amaglara

gore firmalarin performans yonetimi kullanma amaclarindan 6rneklere yer verilmistir.

Tablo 1. Performans Yoénetiminin Kullanilma Amaglari - Diinyadan

Ornekler
ORGANIZASYON UYGULAMA AMACI
Pfizer Kiiltiirel degisim
Arts Council of England Performansa dayali iicret
British Medical Association Miisteri hizmetleri




Edinburgh International Conference Centre

Kalite, miisteri isteklerinin karsilanmasi

Jamont UK

Performansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaclarmin
tanimlanmasi

London Borough of Bromley

fletisim

Mansfield Shoe Group

Kalite, maliyet diislirme, miisteri hizmetleri
gelistirme

Public Record Office

Verimliligin artirilmasi

Sericol

Yetkinlik gelistirme

Westminster City Council

Meclis toplantilarinda  verimliligin  artirilmas,
performansa dayali {icret

Kaynak: (Oztiirk, 2009: 39-40)

Tiirkiye’de birgok firma tarafindan uygulanan performans degerlendirme sistemi

son yillarda Onem kazanmaya baslamistir. Tiirkiye’de bu uygulamay: kullanan

sirketlerin bir kisminin uygulama amaglar1 asagidaki tabloda siralanmustir.

Tablo 2. Performans Yonetiminin Kullanilma Amaglar:

ORGANIZASYON

UYGULAMA AMACI

Arkas Holding

Performansa dayali iicret, beceri gelistirme

Ipek Kagit Hedeflerle yonetim, egitim, kariyer ve iicret yonetimi
TURKCELL Kurumsal performans yonetimi, gelisim
Vitra Hedeflerin yayilimi, egitim ve iicret yonetimi

Boyner Holding

Performansa dayali iicret, beceri gelistirme

Performansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaclarinin tanimlanmasi performansa

Beksa dayali iicret
Miele Hedeflerle yonetim, bireysel geligsim
Schenker Arkas Hedeflerle yonetim
Bilfar Holding Performans gelistirme, bireysel gelisim, {icret yonetimi
. Performansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaglarinin tanimlanmasi, performansa
Siemens -
dayali ticret
Akcansa Performansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaglarinin tanimlanmasi, performansa

dayali ticret

Kaynak: (Oztiirk, 2009: 41)




Tiirkiye’de son yillarda performans degerlendirmeye verilen 6nemi sadece sirket
icinde degil sektorel performanslarin degerlendirilmesine goriilmektedir. Kocaeli Sanayi
Odas1 onderliginde, 2008 yilindan itibaren Marmara Bolgesi’ndeki sanayicileri
kapsayan “Sanayi Kuruluslar1 Sektorel Performans Degerlendirme” 6diil organizasyonu
diizenlenmektedir. Bu organizasyonda firmalar organizasyon kapsaminda yedi alt
boyutta degerlendirilmektedir. Firmalarin taninma ve prestij, kiyaslama yapma imkani
rekabet i¢in iyilestirilmesi gereken konularin belirlenmesi ve sektorel fuarlardan
licretsiz yararlanma amaglariyla sektorel tesvikler yapilmaktadir (Sektorel Performans
Degerlendirme Organizasyonu, 2019: 3).

Bu tanimlamalar ve 6rneklerin sonucunda, performans degerlendirme sisteminin
amac1 genel olarak, orgiitsel siireclerin ve bireysel becerilerinin gelistirilmesi i¢in Orgiit
hedeflerini benimseme ve sorumluluk alma kiiltiirlinii olusturulmasi, bireysel basarilarin
odiillendirilerek motivasyon ve verimlilik artisinin saglanmasi, orgiitiin zayif ve giiclii
yanlarini tespit ederek gelecekte kararlarin1 somut verilere gore almasini saglanmasi ve

siire¢ icinde bu nihai sonuclarin orgiitsel basarilara doniistiiriilmesidir.

1.4. Performans Degerlendirmenin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en &nemli uygulamalarindan olan performans
degerlendirme isletmeler i¢in gelecekte alinacak olan kararlara referans olmasi
acisindan Onemlidir. Bu siirecte yapilacak olan bir hata, oOrgiitsel amaclardan
uzaklagmaya sebep olabilir. Isletmelerin en 6nemli yonetsel faaliyetlerindendir ve ana
amaci1 yonetimsel gelismeyi saglamaktir (Bulut, 2003: 27).

Gilinlimiizde bir¢ok orgiit i¢in hayati 6nem tasiyan performans degerlendirme,
calisanlarin potansiyellerini referans alarak basarilarim1 6lgme seklidir. Insan kaynaklar:
acisindan ige alim silirecinden baslayarak isten ¢ikis asamasina kadar tiim siireglerde
degerlendirme yapilabilecek somut veriler elde etmeyi saglar. Isletme icinde &rgiitiin
hedeflerine katki saglayan kisi ya da gruplarin verimliliklerini analiz etmek ve
basarilarin1 6lgmek igin yapilan ¢alismalardir. Isletmelerde karar alicilarin dogru karar
almast ve isletmelerin basar1 oranlarinin yiikseltilmesi ve kurulus asamalarinin
gergeklestirilmesi agisindan 6nemlidir. Gegmis calismalar degerlendirilerek eksiklerin
goriilmesi ve giderilmesi, performansin etkileyen faktorleri belirleyerek kontrol
edilmesi, gelecege yonelik daha gerceke¢i hedefler belirlenmesi, verimlilik agisindan

onemlidir (Bayyurt, 2007: 580).



Orgiitsel karar alma asamasinda performans degerlendirmeden elde edilen
sonuglar Onemli bir referans kaynagidir. Bu ylizden performans degerlendirme
sisteminde uygulanan yontemlerin, yoneticiler ve calisanlar tarafindan bilinmesi, konu
ile ilgili alaninda uzman kisilerle ¢alisilmasi isletme verimliligini saglamak i¢in ¢ok
onemlidir (Helvaci, 2002: 160). Yoneticilerin ve calisanlarin, orgiitiin ortak hedefleri
etrafinda toplanarak dongiisel bir siire¢ icinde oldugu dinamik ve aktif bir siiregtir. Son
yillarda gerek kamu kurumlarinda gerek 6zel kurumlarda aktif bir sekilde kullanilan

performans degerlendirme sistemi, kiiresel rekabetin ig giicii piyasasina yansimasidir.

1.5. Performans Degerlendirmenin Faydalar

Performans degerlendirme, yapilan c¢alismalarin verimlilik, etkinlik ve
tutumluluk gibi 6lgiitler agisindan degerlendirilmesidir. Belirli veya planli bir etkinligin
amacina ulasip ulasmadigini ya da ne derecede basarili oldugunu 6lgmektir. Bu siireg
yonetici ve astlar1 arasindaki iligski ¢er¢evesinde gerceklesir. Yani bu sayede calisanin
performansmin isletmeye ne derece katkida bulundugunun tespit edilmis olunmasi
acisindan faydali bir sistemdir (Sahin ve Caliskan, 2018: 120).

Performans degerlendirme Orgiitler acisindan bir maliyet ya da vakit kaybi
olarak goriilse de stratejik anlamda Onemli kazanglari olan bir sistemdir. Bir biitiin
olarak ele alindiginda orgiitsel basariy1 saglamak adina 6nemli bir anahtardir. Bu siirecte
insan kaynaklar1 departmanlarina Onemli gorevler diismektedir. Performans

degerlendirme bir siire¢ olarak degerlendirildiginde {i¢ baslik altinda incelenmektedir.

1.5.1. Cahsanlar icin Faydalar

Emek bir isletmenin en temel iiretim faktdrlerindendir. Orgiitiin biitiinsel
performansina dogrudan etki eder. Bu agidan bakildiginda performans degerlendirme
sisteminin sonucunda elde edilen ¢iktilarin, ¢alisanlar i¢in Onemli geri donisleri
olmaktadir. Performans degerlendirmenin c¢alisanlar agisindan faydalar1 asagida
maddeler halinde toplanmistir:

. Calisanlar kendisinden beklenenleri ve bireysel hedeflerini kiyaslayarak
kendi performans degerlerini tespit etmis olurlar.

. Is gorenlerin motivasyonu ve drgiitsel baglilig: artar.

. Yapilan geri bildirimler sonucunda calisanlar gii¢lii ve zayif yanlarini

gormiis olurlar. Gelistirilmesi gereken konular i¢in egitim ihtiyaclarini tespit edebilirler.
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J Kisisel hedefler ile grup hedeflerinin birlesmesine katki saglar.
Calisanlarin kariyer hedeflerini planlamasinda bir yol haritas1 olusturur.

J Terfi, licret artisi, prim gibi odiiller ve kariyer planlama firsatlari is
doyumunu arttirir, ¢alisanlarin basari glidiistinii destekler.

Genel olarak c¢alisanin motivasyonunu ve verimliligini artirict etkisi olan
performans degerlendirme sistemi, geri bildirimler sonucunda kisilere gore farkliliklar
gosterebilir. Bir ¢alisanin yaptigi isten Oncelikli olarak beklentisi maddi sebepler ise,
ticret ve prim gibi ddiillendirmelerin etkisi daha fazla olacaktir. Kariyer odakli ¢alisan

kisiler i¢in terfi, egitim gibi kisisel prestiji artiric1 uygulamalar etkili olacaktir.

1.5.2. Yoneticiler I¢cin Faydalar
Performans degerlendirme sisteminin yiiriitiilmesinde yoneticilere biiyiik
gorevler diismektedir. Geleneksel yonetim anlayisina sahip olan yoneticiler igin bir
vakit kayb1 olarak goriilse de elde edilen ¢iktilar bunun aslinda bir kazan¢ oldugunu
gostermektedir. Performans degerlendirme sisteminin yoneticiler icin faydalar1 asagida
maddeler halinde siralanmustir (Uyargil, 1994: 9).
e Yapilan islerin planlanmasi ve kontrolii sistematik bir sekilde saglanmis olur.
e Astlar ve ustlerin iletisimine katki saglar.
e Astlarinin zayif yanlar belirlenerek ¢alisanlarinin gelistirilmesi gereken yonleri
tespit edilir ve hedefi bloke eden konularda ¢aligmalar yapilmasini saglar.
e Astlarinin giiclii yanlar1 belirlenerek o6diillendirme sistemiyle c¢alisanlarinin
motivasyonunu arttirir.
e (alisanlarin motivasyonunun artmasi, daha verimli caligmalar yapilmasini
saglar.
e Yoneticiler ¢alisanlart tarafindan yapilan degerlendirmeler ile kendi liderlik

vasiflarini da gérmiis olurlar.

1.5.3.0Orgiit icin Faydalar

Performans degerlendirme orgiit hedeflerine ulagsmasi i¢in bir ihtiyagtir.
Yoneticiler ve ¢alisanlar {izerinde olumlu etkiler yaratir. Dolayisiyla Orgiit
performansin1 da dogrudan pozitif etkiler. Biitiinsel agidan degerlendirmek gerekirse
performans degerlendirmenin Orgiit icin faydalarnt asagida maddeler halinde

siralanmastir:
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e Orgiitiin hedeflerine ulasmasi icin gerekli ¢alismalarin yapilmasina zemin
hazirlar.

o Orgiitiin verimliligi ve karlilig1 artar ve dolayisiyla iiretim ve hizmet kalitesi
artar.

e Secme ve yerlestirme siireclerinde dogru kararlar almay1 saglar.

e Calisanlarin eksik yonleri tespit edildiginde egitim ihtiyaglar1 belirlenmis olup,
egitim biitgesi belirlenirken reel sonuglara gore yatirimlar yapilir.

e Ekonomik kosullarin degisimine adapte olmak ve yeniliklere ayak uydurmak
icin hizli aksiyon almay1 saglar (Barutcugil, 2002: 129).

e Yonetim kararlarin1 dogru ve somut verilere gore alma imkani saglar.

1.6. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlendirme sisteminin dogru ve etkin bir sekilde uygulanmamasi
halinde bir takim sakincalar ortaya c¢ikacaktir. Geleneksel yonetim anlayisindan
cikamamak bunun baslica sebeplerindendir. Performans degerlendirmenin yararlt
olabilmesi ig¢in siireci tiim detaylartyla c¢alisanlarla paylagsmak gerekmektedir.
Performans degerlendirmenin sakincalari asagida maddeler halinde toplanmistir:

o Performans degerlendirme siirecini alaninda uzman ve tecriibeli olmayan
kisilerle yiiriitmek, yoneticilerin yanlis kararlar almasina neden olur.

o Bireylere objektif degerlendirmeler yapmamak, orgiit i¢indeki adalet
duygusunu zedeleyerek ¢alisanlarin motivasyonunu azaltici etkiler yaratacaktir.

o Performans degerlendirme sistemi oOrgiit iginde dogru bir sekilde
tanimlanmamigsa bir maliyete doniisecektir.

. Performans degerlendirme sistemi tiicret artisi, konuyla ilgili disaridan
destek alma ve sirket i¢i egitim giderlerinin karsilanmasi konusunda ¢alisanlarin
giderlerini artirici etkiler yaratir (Bulut, 2003: 20).

J Performans degerlendirme vakit alan ve maliyetli bir siirectir. Sadece
ticrete dayali bir performans sistemi uygulaniyorsa ticret adaletini saglamak zor olabilir

(Oriicii & Koseoglu, 2003: 29).
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Performans degerlendirme sisteminin sakincalar1 kurumsallasma asamasini
tamamlayamamis isletmelerde daha ¢ok goriilmektedir. Geleneksel yonetim anlayisina
sahip olan bu tarz isletmelerde yeniliklere ayak uydurmak zorlasmaktadir. Dogru, planl
ve objektif bir sekilde uygulanacak olan performans degerlendirme sistemi bu

sakincalar1 da yok edecektir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

2.1. Performans Degerlendirme Siirecleri

Isletmelerde performans degerlendirme sistemini kurmak igin bir takim
hazirliklar gerektiren bir siiretir. Orgiitler belirledigi hedeflere ve kurumsal yapilarma
uygun olan sistemi segmelerinin sonucunda faydali sonuglar elde edecektir. Bu konuda
insan kaynaklar1 departmanlar1 aktif rol oynarlar.

Bu noktada insan kaynaklar1 departmanlarina biiylik gorevler diismektedir.
Kimlerin veya neyin performansinin degerlendirilecegi, uygulayict veya sistem
yiriitiiciisiiniin kim olacagi, zaman degerlendirmesi, periyotlarin nasil belirlenecegi ve
hangi yontemin oOrgiit i¢in uygulanabilir olduguna karar vermek performans
degerlendirme sistemin Onemli asamalaridir (Sabuncuoglu, 2000: 162). Emek
faktoriiniin performansini 6lgmek oldukca zordur ¢ilinkii siibjektif veriler lizerinden bir
takim degerlendirmeler yapilir. Dogru verilere ulasmak icin Orgiitsel anlamda
performans degerlendirme sisteminin Oziimsenmis olmasi, bireysel anlamda da

yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirlerine adil davranmalar1 gerekmektedir.

Tablo 3. Performans Degerlendirme Sisteminin Temel Amaglari

Performans degerlendirme siirecini yiiriitecek bir ¢calisma grubu olusturulmasi.

Kurumsal Analiz — Is Analizi — Gérev Tanimi — Is Degerleme Asamalar1 Tatbiki.

Performans kriterlerinin ve gostergelerinin belirlenmesi.

Degerlendirme yonteminin belirlenmesi.

Degerlendirme periyotlarinin belirlenmesi.

||k |lw | IdIE

Degerlendiricilerin belirlenmesi ve egitilmesi.

Kaynak: (Tozlu, 2014: 21)

Insan kaynaklari yonetimi orgiitsel verimliligi emek faktoriinii etkili bir sekilde
kullanarak, orgiitsel verimlili§in artmasini amaglamaktadir. Performans degerlendirme
sistemi verimlilik artisiz1  saglamada kullanilan dinamik bir siiregtir. Bireysel
performanslar: orgiitsel performansa yansitmak igin bir takim agamalarin tamamlanmasi
gerekir. Oncelikle 6rgiitiin mevcut performansi ile beklenen performansin arasimdaki
fark belirlenmelidir. Bu fark yiiksek ise sahip olunan insan faktoriinden gerektigi dlciide

yararlanilmadig1 sonucunda ulasilir (Ozer, 2009: 20).
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2.2. Performans Degerlendirme Planlamasi

Plan, bir amaca ulasmak i¢in izlenen yoldur. Planlama ise; belli amagclar, gegmis
bilgiler ve tecriibeler, tahminler ve analizler dogrultusunda gelecege yonelik karar
almadir. Isletmeler icin planlama yaparken kurumsal hedefler ve siirecler baz almir.
Once isletmenin olmak iizere ortaklarin ve miisterilerin ¢ikarlar1 gdzetilir. Kisa — orta ve
uzun vadeli planlarla isletmeler amaglarin1 gézeterek karar alirlar. Bu kararlar isletmede
hangi yonde ilerleyecegini gosteren trafik lambalaridir (Akal, 1992: 55).

Planlama siirecinde bir takim amaclar saptanir. Bu amaglar birimlere ve
calisanlara iletilerek igbirligi saglanir ve yonetimin kontrol iglevi igin bir ara¢ haline
gelir. (Akal, 1992: 56) Performans degerlendirme planlamasi ise sirketin hedef ve
amaglarina uygun olarak, tiim birimlerde performansi en iist diizeye cikarmak icin
yapilan etkinlikleri kontrol altinda tutar ve degistirilmesi ya da gelistirilmesi gereken
isler hakkinda bir veri kaynagi olusturur.

Performans degerlendirme silirecinin en Onemli asamasi performansin
planlanmasidir. Bu evrede c¢alisanlar, gorev tanimina gore sorumluluklarini,
kendilerinden beklenenleri, yonetimin amaglarin1 ve hangi konularda performansinin
degerlendirilecegini 6grenmis olur (Uyargil, 2002: 46). Sistemli bir planlama yapilirsa
performans degerlendirmeden fayda elde edilir. Performans degerlendirmeden beklenen
amaglara gore planlama yapilmasi ve yoneticilerin bu planin degerine inanmasi ¢ok

onemlidir.

2.3.Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Gorev tanimi bir isletmede kurulmus olan organizasyon semasina gore en st
yoneticiden, en alt diizeyde calisan kisilere kadar bagl oldugu kisilerin belirlendigi,
gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimlandigi belgelerdir. Gérev tanimi olusturulurken
temel olarak islerin tanimlanmasinin haricinde, orgiitiin beklentileri de tanimlanir. Buna
gore her ¢alisan kendi pozisyonu i¢in bireysel standartlarini belirlemis olur.

Performans degerlendirme sistemini uygulamak icin bir takim standartlar
belirlenmelidir. Bunun amaci ise ¢alisanlar arasinda kiyaslama yapmaktir. Basarili ve
basarisiz ¢alisanlarin tespiti i¢in belirlenen standartlarin agik ve anlagilir olmasi gerekir.
Bu sekilde dogru ve tarafsiz sonuglar elde edilebilir.

Calisanlara teblig edilen gorev tanimlari, kisinin sorumlulugu olan islerin ne

oldugunu tanimlar. Fakat isin yapilis sekliyle ilgili bilgi edinmek i¢in performans
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standartlarindan faydalanilir. Baz1 gorev tanimlarinda orgiitsel hedefler, calisanin baglh
oldugu departmanin hedefleri ve is yapilis sekillerine de yer verilir (Uyargil, 1994: 37).
Performans degerlendirme standartlar1 sayesinde aslinda hedefler belirlenir. Gorev
taniminda belirtilen hususlar nicel ve nitel olarak standardize edilir.

Performans standartlarin1 belirlemede c¢alisanlarin kisiligine degil basariya
odaklanilir. Bireysel 6zellikler farklilik gosterecegi i¢in performans standartlari, direkt
olarak yapilacak isle ilgili olmalidir. Yapilan isin kalitesi, ¢ikti miktar1, kisiler arasi
iletisim gibi konular performans standartlar1 olarak sayilabilir (Yiiksel, 1998: 107).

Performans standartlarinin isletmeye ve gorevlere uygun olarak belirlenmelidir.
Basarili sonuclara ulasabilmek i¢in her ¢alisana isletmenin beklentileri agik olarak ifade
edilmelidir. Belirlenen standartlarin o6lgiilebilir olmasi performans degerlendirme
dl¢iimlerini kolaylastirir. Olgiilebilir standartlar belirlenemiyorsa, termin, iletisim, takim
calismalarinda etkin olma gibi standartlar kullanilabilir. Ayrica ¢alisanlara ulasilabilir
ve gergekei standartlar belirlenmesi galisanlarin motivasyonunu artiracaktir (Phell ve

Schuster, 1995: 74).

2.4. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirilmesinde standartlarinin dogru bir sekilde belirlenmesi
sistemin basartya ulagsmasi i¢in temel unsurlardandir. Bu agsamadan sonra belirlenen
standartlara gore performans degerlendirme yontemleri belirlenir.

Isletmenin ydnetim yapisina, kapasitesine ve isleyisine uygun olarak belirlenen
yontemler, performans degerlendirme siireci sonucunda dogru veriler elde etmek ve
basariya ulasmak i¢in olduk¢a énemlidir (Yiincii, 2002: 50). Isletme yapilar1 da kisisel
Ozellikler gibi farklilik gosterir. Bir isletme i¢in basariya ulagmis bir performans
degerlendirme yontemi baska bir isletmede basarisizlikla sonuclanabilir. Burada 6nemli
olan nokta orgiitsel hedeflere uygun olan sistemlerin kurgulanmasidir.

Performans degerlendirmesi planlanirken, performans standartlar1 temel olarak
alinir. Orgiitiin ihtiyaglarina yonelik olarak degerlendirme ydéntemi belirlenir. Bu
asamada gorev tanimlari ele alinir ve degerlendirme sonucunda ¢alisanlarin kazanimlari
g6z onilinde bulundurulmasi gerekir.

Performans degerlendirme yontemleri, 6rgiit yapilarinin ekonomik ve yonetsel
farkliliklar1 g6z ontinde bulundurularak secilmelidir. Uygulamada bir¢ok degerlendirme
yontemi karsimiza ¢ikmaktadir. Bu c¢alismada performans degerlendirme yontemleri

klasik ve cagdas yontemler olarak iki baslik altinda incelenmistir.
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2.4.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirmelerde isletmelerin ge¢mise doniik verilerinin
baz alindig1 kabul edilir. Calisanlarin performanslarini gelistirmekten ziyade, isletme
icinde kontrol mekanizmasi kurmaya yonelik ¢alismalardir (Gokaslan, 2000: 85).

Klasik performans degerlendirme sistemlerinde birey ve grup degerlendirmeleri
olarak iki kisimda ele alinir. Bu yontemler calisanlar i¢in baski ve korku unsuruna
dontisebilmektedir. Bireysel degerlendirmelerde az sayida c¢alisanin  bulundugu
igsyerlerinde uygulanir. Ciinkli bir kisi tarafindan calisanlar degerlendirilir. Grup
degerlendirmelerinde ise katilimct sayisi fazladir. Her birimden birer temsilci segilerek
uygulamalar yapilabilir. Bu yontemler aslinda modern performans degerlendirme
yontemleri i¢in yol haritast olusturmuslardir. En ¢ok kullanilan klasik performans

degerlendirme yontemleri sirastyla agiklanmigtir.

2.4.1.1. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik skalalar1 yontemi en ¢ok uygulanan, tercih edilen ve basit yontemlerden
biridir. Bu yontem farkli sekillerde uygulanmasina karsin, genel 6zelligi cevaplarin
besli olgeklere gore hazirlanmis olmasidir.. Derecelendirme harflerle ya da rakamlarla
yapilir. Cevap siralamalar1 “Cok Iyi”, “Ortalamanin {istii”, “Orta”, “Ortalamanin alt1”,
“Koti” seklinde derecelendirilmistir. Rakamsal olarak da 1 ile 5 arasinda degisen
puanlamalar yapilmaktadir (Bingol, 2003: 291). Yaygin olarak kullanim asagidaki

sekilde gosterilmistir.
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Tablo 4. Grafik Degerleme Yéntemi Ornegi

Calisanin Ad1 Soyadi Unvani
Bolimi Departmani
Tarih Degerlendirmeyi Yapan

Calisan1 yaptigi ise gore degerlendiriniz. Basari seviyelerini 1’den 5’e kadar numaralandirilmis olan
kutucuklara X isaretini koyarak belirtiniz.
5 Cok iyi; 4 Ortalamanin iistii; 3 Orta; 2 Ortalamanin alt1, 1 Kotii

PERFORMANS KRITERLERI Degerlendiricinin | Denetleticinin

Teorik Bilgi

Gorevin Zorluk Derecesi

Gorevin Onem Derecesi

Calisanin Ogrenme Kapasitesi

Calisanin Karar Alma Becerisi

Calisanin Ekip Calismasina Katilim1

Yarg1 ve Sagduyu

Is Planlamas1

Mliskiler ve Tletisim

Kaynak: (Bing6l, 2003: 291).

Bu yontem, c¢alisanlarin kisisel basarilarin1 genel olarak degerlendirmek igin
kullanilir. Sadece bir departman icin ya da g¢alisan sayisi az olan isletmeler icin
kullanighdir. Belirli periyotlarla kisilerin bagli oldugu yoneticiler tarafindan, kisisel
ozellikler, davranislar ve sonugta elde edilen ¢iktilarin ortak bir sekilde degerlendirildigi
ve puanlandigi bir sistemdir (Eraslan & Algiin, 2005: 96).

Diger adiyla grafik skalasi yonteminde calisanlar toplu bir sekilde
degerlendirilebilir ve bu avantajli bir yontemdir. Karsilasilacak en biiyiikk sorun ise
farkli gruplarda farkli yoneticilerin degerlendirme yapmasi ve bu degerlendirmelerin
birlestirilmesi agsamasinda ortaya ¢ikar. Bir grupta ¢alisan ¢ok iyi derecede sonug elde
ederken, diger grupta diisiikk puan alabilir. Bu 06lgek ile ¢alisanlar1 degerlendirmek

kolaydir fakat kisiler aras1 kiyaslama yapmak zordur (Gokaslan, 2000: 88).
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2.4.1.2. Alternatif Siralama Yontemi

Cogunlukla iist yoneticiler tarafindan yapilan alternatif siralama yonteminde,
caliganlar en basarili ve en basarisiz olarak tanimlanarak siralama yapilir. Bu yontemde
alt ve st sinirlar belirlendikten sonra ortada yer alan ¢aliganin durumu problem yaratir
(Aldemir vd., 2004: 309).

Bu yontem Calisan sayisinin az oldugu durumlarda uygulanabilir. Bir kisi
digeriyle karsilagtirilarak degerlendirilme siireci tamamlanir. Calisanlarin  kisisel
yetenekleri ve ayirt edilmeden degerlendirilmesi bazi tartigmalari beraberinde
getirmistir. Bireysel ozellikler goz Oniinde bulundurulmazsa ve detayli bir analiz
yapilmazsa uygulama sonucunda dogru veriler elde edilmeyebilir (Sabuncuoglu, 2000:
96).

Burada degerlendirilecek kisilere gore bir tablo hazirlanir. Her ¢alisan kendi
boliimiindeki kisilerle, isletmenin belirledigi standartlara uygun olarak, eski ve yeni
performans: karsilastirilir.

Uygulama esnasinda hangi 6zelliklerin degerlendirilecegi hazirlik asamasinda
belirlenir. Degerlendirme sonucunda basarili olan kisinin ismi 1 numarali kisma,
basarisiz olan kisi ise son kisma yazilir. Basarilidan basarisiza dogru giden bir

degerlendirmeyle tablo doldurulur (Bing6l, 2003: 397).

Tablo 5. Alternatif Siralama Yontemine Gore Degerlendirme Olcegi

BOLUM 1 BOLUM 2
1. Ayse Ozel En basarili
2. Mehmet Yilmaz En bagarilt
3. Fatih Akin En bagarilt
4. Duygu Kiran En basarili
5. Ibrahim Giines En basarisiz
6. Sevil Ozsoy En basarisiz
7. Tugba Kara En basarisiz
8. Hakan Ozdemir En bagarilt

Kaynak: (Aldemir vd., 2004: 309)
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Alternatif siralama yonteminin dezavantajlarindan biri ise degerlendirmelerin
sadece uc¢ noktalarda gergeklesmesidir. Ortalama basar1 seviyesine sahip ¢alisanlar bu

yontem tespit edilemez.

2.4.1.3.Adam Adama Kiyaslama Yo6ntemi

Ikili karsilastirma yontemi olarak da bilinen bu yéntemde calisanlar daha
onceden belirlenmis Olgiitlere gore, sahip olduklari {istiin 6zelliklerin siralanmasiyla
degerlendirmeler yapilir.

Oncelikle degerlendirilecek ¢alisanlarin isimleri bir kAgida yazilir. Daha sonra
her calisan bir diger ¢alisanla tek tek kiyaslanarak yiliksek performans gosteren kisinin
ismi isaretlenir. Kiyaslama islemi sonucunda isaretlemeler hesaplanarak sonuca ulasilir
(Can vd., 2005: 181).

Tablo 6. Adam Adama Kiyaslama Tablosu

Degerlendirme Kriteri: Liderlik
1 2 3 4 5 6 7 8
1 X - - - X X
2 - X X -
3 X X X X
4 X - -
5 - X - X
6 X X X
7 X X -
8 - X - -

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000: 172)
Calisan sayis1 fazla olan isletmelerde olduk¢a zaman kaybi olusturacak bu
yontemin diger olumsuz 6zelligi ise farkli departmanlarda ¢alisanlarin birbirlerine gore

kiyaslanmasidir (Araci, 1988: 31).

2.4.1.4. Kritik Boyutlar Yontemi

Bu yontem {ic asama tamamlanir. Ilk asamada yoneticiler ya da uzman
kisilerden olusan bir grup, ¢alisan1 basarili ya da basarisiz olarak tanimlayacak ifadeleri
tespit eder. Bu ifadeler “Kritik Boyutlar” olarak tanimlanir. ikinci asamada belirlenmis
boyutlar kendi aralarinda gruplandirilir. Her departman icin basarili ve basarisiz ifadeler
farklidir. Ugiincii asamada ise kritik boyutlar degerlendirme yapacak kisiye verilir ve

hazirlanmig olan formda isaretlemeler yapmasi istenir (Aldemir vd., 2004: 307).
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Amirler astlarin1 gozlemleyerek basarili ve basarisiz ¢aligmalarini kayit altina

alir. Burada rutin isleyisin diginda gelisen kritik ve g¢arpict olaylar karsisinda verilen

tepkiler ve basa ¢ikma yontemlerini goz oniinde bulundurmak gerekir. Kritik olaylara

verilecek 6rnekler asagida siralanmastir.

Bir satig elemaninin miisteriye kaba davranmak
Miisteriye temin etmesi zor olan bir {iriinii tavsiye etmek
Onemli bir telefon goriismesini basariyla siirdiirememek

Sorumlulugunda olan bir isle ilgili kayitsiz davranmasi ve olumsuz

sonugclarla karsilasildiginda ¢6ziim bulamamasi.

Yoneticiler orneklerde oldugu gibi yasanan kritik olaylarla ilgili geri bildirim

saglar. Calisanlar da bu geri bildirimler sayesinde {istiiniin neler bekledigini ve

tyilestirilmesi gereken o6zelliklerini tespit etmis olur.

Tablo 7. Kritik Boyutlar Yontemiyle Performans Degerlemesi

Teknik Yeterlilik ve Becerilerini Kullanabilme

YUKSEK BASARIM

2.00 Miihendislik konusunda uzmandir,
takim ¢aligmasi yapar.

1.75 ise iliskin konulara hakimdir, baz1 zor
sorunlari ¢ozebilir.

ORTA DUZEYDE BASARIM

1.25

1.00 Normal projelerde gayretlidir verilen
gorevi zamaninda yapar.

0.75 Gayretli olmasina kargin gorevini
zamaninda bitiremez.

0.50 Klasik projelerin bazilarin yapar,
alisilagelmemis projeleri yapamaz.

DUSUK BASARIM

0.00 Teknik olarak yetersiz. Projeleri
tamamlayamaz.

Kaynak: (Aldemir vd., 2004:308)

Bu yontemin sakincalart da mevcuttur. En belirgin olan1 ise, biitiin olaylarin

aninda ve diizenli kayit altina almasimi gerektirmesidir. Biitiin ¢alisanlara uygulanirsa

cok vakit kaybi yaratabilir (Byars ve Rue, 1997: 290). Zamaninda kaydedilmez ve

gereken 6zen gosterilmezse bu yontemin giivenilirligi azalir.

Kritik olay yonteminin sakincalari ise sunlardir; (Palmer, 1993: 48)

Calisanlarin hepsine uygulandiginda zaman kaybi yaratir.
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J Bireysel degerlendirme asamasinda yoneticilerin  Onyargilarindan
kurtulmasi gerekir.

. Kritik olay esnasinda c¢alisanla derhal iletisime gegilip tartisilmazsa
hatalardan geri doniisii daha da zorlasir.

2.4.1.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi grafik degerleme yoOnteminin basitlestirilmis halidir.
Degerlendiren kisi bu listedeki hazir olarak verilmis ciimleleri kisilere uygun olarak
isaretler. Degerlendirmeler uzman kisiler tarafindan degerlendirilir. Climlelerin ya da
kriterlerin 6nem derecesine gore agirlikli puanlama yapilabilir. Kritik olay yonteminin

gelismis modelidir (Sabuncuoglu, 2000: 186).

Tablo 8. Kontrol Listesi Ornegi

is gorenin Adi ve Soyadu: Unvan

Boliimii: Departman

Degerlendirme Tarihi: Degerlendiren

VERILEN OZELLIKLER EVET | HAYIR

1.Calisan igsine zamaninda geliyor mu?

2. Calisaniniz isini zamaninda bitirmek i¢in planlama yapiyor mu?

3. Size verecegi raporlari zamaninda teslim ediyor mu?

4. Dosyalar1 ve evraklari diizenli mi, aradigin1 zamaninda bulabiliyor mu?

5.Sorunlara ¢éztim bulabiliyor mu?

6.Bilmedigi konular1 arastirir m1?

7. Verilen emirleri tam anliyor mu?

8.Isinin kalitesini arttirmaya calistyor mu?

9.Yaptigi isi seviyor mu?

10.Ekip ¢alismasina katiliyor mu?

Kaynak: (Erdogan, 1991: 198)

Bu yontemi uygulamak oldukc¢a zordur. Her is ve grup igin ayri listeler
hazirlamak zaman alicidir (Sabuncuoglu, 2000: 186). Calisanlarin niteliklerine gore
degerlendirme yaparken, bazi durumlar1 gézden kagirma ve analiz edememe ihtimalleri
olusur. Degerlendiren kisinin cevap verirken sadece iki secenegi vardir. Bu da
degerlendirme yapan kisilerin duygusal kararlar almasina sebep olabilir (Araci, 1988:
32). Bu yontem kendi i¢inde agirlikli kontrol listesi ve zorunlu se¢im yontemi olarak

ikiye ayrilir.
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2.4.1.6. Agirhikh Kontrol Listesi

Bu sistemde listeler uzman kisiler tarafindan hazirlanir. Listede belirlenmis olan
konular 6nem derecesine gore 100 puan iizerinden degerlendirilir. Belirlenen ifadeler ya
da olgekler anlasilir ve basit bir sekilde ifade edilmelidir. Degerlendirmenin sonucunda
her calisanin puani hesaplanarak digerleri arasinda bir karsilastirma yapilir. Listedeki
davraniglar1 agirliklarina gore puanlama, son analiz yapan kisi tarafindan bilinir
(Erdogan, 1991: 197).

Degerleme yapan kisiler agirlikli puanlar1 bilmezler. Sadece genel bir yargi
olarak olumlu ya da olumsuz ayrimi yapabilirler. Verilen cevaplarin dogru oldugunu
tespit etmek icin aymi sorular farkli sekillerde sorulur. Sonuglar degismiyorsa,
degerleyen kisilerin objektif ve samimi oldugu ortaya ¢ikar (Bing6l, 2003: 294).

Bu yontem, degerlendiren kisileri sadece belli cevaplara yonlendirmesi ve ayni
cevaplarin tekrarlanmasini Onler. Fakat gelistirme asamasi uzun ve maliyetlidir.
Degerlendiren kisilerin sorular1 cevaplandirirken duygusal davranmasi bu yontemin

dezavantajidir (Can vd., 2005: 180).

2.4.1.7. Zorunlu Se¢cim Yontemi

Agirlikli  kontrol listesinde degerlendiren kisilerin hosgoriilii  davranmasi
sonucunda degerlendirmeler yiiksek puanlarla yapilabilir. Bu yiizden zorunlu se¢im
yontemi gelistirilmistir. Degerlendirme formunda sorularin sorulara istinaden bir¢ok

kelime grubu yer almaktadir.

Tablo 9. Zorunlu Se¢im Yontemi

Her ifadede degerlendirilecek ¢alisani Calisanin

tamimlan ifadeler icin isaretleme yapimz. Kapasitesi Beklentiler

e (Gorevini zamaninda yapar

e Sogukkanlidir.

e Isine zamaninda gelir.

o lletisimi giigliidiir.

o Adildir.

Kaynak: (Aldemir vd., 2004: 306)
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Zorunlu secim yonteminde anket formundaki sorular uzmanlar tarafindan
hazirlanir. Cimlelerin bir kismi kisilerin isteki basarisini 6lgmek icindir. Fakat
degerlendiren kisiler bunu tespit edemezler. Dolayisiyla objektif bir degerlendirme

yapilmasi saglanacaktir (Yiksel, 1998: 170).

2.4.1.8. Zorlanmis Dagilhm Yontemi

Bu yontemde calisanlar en 1yi ve en kotii seviyeye gore yilizdelik dilimlere gore
ayrilarak  gruplandirilirlar.  Kisileri  karsilastirmaya  dayali  bir  yOntemdir.
Degerlendiricilerin kisisel yargilarla gruplama yapmasini ve olusabilecek tutarsizliklar
onlemek i¢in gelistirilmistir. Clinkii baz1 degerlendiriciler cok merhametli ise ¢aligsanlar
6lgegin en iistiinde veya orta noktalarinda gruplandirirlar (Bediik, 2005: 46).

En ¢ok kullanilan dagilim kalibz;

Tablo 10. Zorlanms Dagihm Yéntemi Ornegi

En Diisiik Diisiik Orta Yiiksek En Yiiksek

%10 %20 %40 %20 %10

Kaynak: (Bingol, 2003: 400)
Bu tabloya gore calisanlarin isteki yeterliliklerine gore yiizdelik dagilimlar
hesaplanir ve basart durumuna gore siralanir. Bu dagilima gore uygulama yapilan

calisan sayis1 10 kisi ise, performans diizeylerine gore dizilim asagidaki tabloda yer

almaktadir.
Tablo 11. Zorunlu Dagilhim Yéntemi Sonuclari
Yetersiz Ortalamanin Alt1 Ortalama Ort%?t?ianm Cok Yeterli
%20 %10 %40 %20 %10
2 Kisi 1 Kisi 4 Kisi 2 Kisi 1 Kisi

Kaynak: (Bingél, 2003: 400)

Bu yontem digerlerine gore daha giivenilirdir. Ozellikle degerlendiren kisi
sayisinin birden fazla olmasi ve degerlendiren kisi sayisinin fazla oldugu durumlarda
faydalidir. Sakincalar1 ise her grupta normal dagilimlar1 elde etmenin zor olmasidir.

Ozellikle yeni ise baslayan kisiler basarisiz sayilmasi yontemin tutarsiz oldugunu
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gosterir (Uyargil, 1994: 39). Cogunlukla amirler tarafindan kullanilan zorunlu dagilim
yontemi, is arkadaslari ve astlar tarafindan da kullanilabilir. Ustlerin calisanlari
hakkinda keskin ayrimlar yapmasi zordur. Cilinkii performanslar arasinda net bir fark

olmayabilir. Kii¢iik ama 6nemli detaylar gozden kagabilir.

2.4.1.9. Davramgsal Degerleme Yontemi

Davranigsal beklentilere dayanan bu yOntemin amaci, c¢alisanin yaptigi iste
basarili olmasi i¢in hangi davraniglarin gosterilmesi gerektigine karar vermektir (Ciftci,
2007: 180). Bu yontemde calisandan beklenen davranislar dlgiiliirken, kisilik 6zellikleri
g6z oniinde bulundurulmaz (Wiersma ve Latham, 1986: 625)

Tablo 12. Davramssal Degerleme Ornegi

IS ILISKILERI

Calisma arkadaslar1 ve digerleri ile iletisimi Calisma grubuyla ve diger kisilerle iletigimi
iyidir. tatmin edici diizeydedir.
Calisma arkadaslar ile igbirligi yapar. 2

3 Diger kisilerle iletisimi ortalama diizeydedir.
Calisma arkadaglart ve digerleriyle sorun 4
yasar. 5 Bagkalart ile iliskileri ve iletigimi kotiidiir.
Baska kisilerle iletisim kurmada zorlanir. 6

Kaynak: (Ciftci, 2007: 180)

Bu yontemde ilk olarak calisanlar ve yoneticilerden isin gereklilikleri ile ilgili
veriler toplanir ve gruplandirilir. Her grup birer 6l¢ek olarak kabul edilir. Verilerin

toplanmasinda oncelikle kritik davraniglar belirlenir. (Gokaslan, 2000: 92)

2.4.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Kiiresellesmenin etkisiyle performans degerlendirme yontemleri de gelisim
gostermistir. Bunun sebebi ise ¢alisanlarin, miisterilerin ve yoneticilerin taleplerine hizli
bir sekilde uyum gostermektir. (Keklik, 2018: 74)

Klasik performans degerlendirme yontemleri ¢alisanlar1 yaptiklar islere gore
degerlendirme kapsamina alir. Cagdas yontemler basar1 derecelerinin haricinde,
calisanlarin beklentilerini, astlarin iistlerini degerlendirmesini ve yonetime katilmalarim
hedefler. Cagdas yaklasimlarda ¢alisanlar orgiitiin “i¢ miisterisi* olarak kabul edilir ve

degerlendirilir.
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Klasik yontemler yilda bir kere ve sadece yoneticiler tarafindan uygulanir.
Calisanlart sadece isleri ile ilgili degerlendirmeye tabi tutan bu yontemler gizli yapildigi
icin degerlendiren kisilerin hata yapmak ihtimali yiiksektir. Bu yiizden klasik yontemler
yerini ¢agdas yontemlere birakmustir (Uziim & Uckun, 2018: 260).

Cagdas ya da diger adiyla modern yontemlerde degerlendirmeler siirekli olarak
yapilir. Klasik yontemde yasanan sikintilar1 ortadan kaldirmak ve degerlendirme
yontemlerini daha kapsamli ve etkin hale getirmek hedeflenmistir. Bu yontemler;
“Amaglara Gore Yonetim, Degerleme Merkezi Yonetimi, Takim Temelli Performans
Degerlendirme” olmak iizere dort baslik altinda agiklanmistir. 360 Derece performans
degerleme sistemi de ¢agdas yontemler arasinda yer almaktadir. Hem bir performans
degerlendirme hem de uygulamaya katilan kisilerin belirlenmesi agisindan 6nemli bir
yontem olan 360 derece degerlendirme sistemi, degerlemecilerin belirlenmesi kisminda

detayl1 bir sekilde agiklanmustir.

2.4.2.1. Amaglara Gore Yonetim

Asil amaci Orgiitsel hedefleri tespit etmek olan bu yontem Peter Drucker
tarafindan gelistirilmistir (Aktan, 2009: 40). Calisanlarin ve Orgiitlerin hedefleri
birlestirilerek daha katilimer bir is ortami olusturmak ve bu sekilde motivasyonu
artirmay1 amaglar. Orgiitiin basarisi, egitim ve galisanlarm degerlendirilmesi temel
unsurlardir (Sabuncuoglu, 2000: 212).

Yonetici ve calisanlar hedefleri birlikte belirler ve donemsel olarak hedeflerin
basariya ulasip ulasmadigini kontrol ederler. Birlikte ¢alisma ve birlikte kontrol etme bu
sistemin temelini olusturur (Bayraktaroglu, 2008: 124).

Isletmenin hedeflerine gore calisanlarin ve ydneticilerin performanslarini da
yapilacak islere gore gelistirmek bu sistemin temel noktasidir. Belirlenmis olan hedefler
ulasilabilir, Olctilebilir olmalidir. Bu agidan bakildiginda Orgiitsel bir planlama
teknigidir. Yoneticilerin c¢alisanlar1 ile birlikte hedefleri belirleyip siireci devam
ettirmesi interaktif, katilimci ve iletisimin gii¢lii oldugu bir ¢alisma ortami olusturur.
(Can vd. 2001: 151).

Amaglara gore yonetim tekniginde uygulanacak asamalar asagida siralanmistir;
(Woods, 1997: 207)

. Calisanlar degerlendirme donemleri hakkinda hedefler onerir.

. Calisanlar ve yoneticiler belirlenen donemler hakkinda goriis

aligverisinde bulunurlar ve fikir birligine varirlar.



26

. Calisanlar ve yoneticiler hedeflere ulasmak igin is planlamasi yaparlar.

. Yoneticiler degerlendirme donemlerinde hedefe ulagsmak i¢in tesvik edici
caligmalar yapar.

o Donem sonunda ¢alisanlar ve yoneticiler elde edilen sonuglari tartisirlar
ve degerlendirirler.

° Stire¢ genel olarak karsilikli anlagsma {izerine kuruludur ve donemsel
olarak tekrar edilir.

Amaglara gore yonetim astlar ve {stlerin birlikte hedeflerini belirledigi ve
birlikte karar aldiklar1 bir yontemdir. Caliganlarin performanslarinin 6l¢timiinden ziyade
direkt olarak motivasyonlarina etki eden bir yontemdir.

Bu yontemin bazi sakincalar1 da vardir. Calisanlarin hedeflerinin birbiri ile
iligkili olmas1 gruptaki diger kisilerin performanslarina etki eder. Ayrica degerlendirme
sonucunda sayisal verilere ulasilamaz. Bunun sebebi ise astlar ve iistlerin iletigimi ile

degerlendirme siirecinin tamamlanmasidir (Budak, 2016: 493).

2.4.2.2. Degerleme Merkezi Yonetimi

Degerleme merkezi yontemi ¢alisanlarin gegmisteki tecriibeleri de géz oniinde
bulundurularak gelecekteki potansiyellerinin analiz edilmesidir. Aslinda bir performans
degerlendirme sistemi olmasina ragmen son yillarda kurumsal firmalarin insan
departmanlarinda ise alim siiregleri ve yeni igse baslamis kisiler i¢in gelecekteki kariyer
planlamasini yapmak i¢in kullanilan bir uygulamadir.

Bu uygulamanin biitiin isletmelerde yaygin olmamasinin sebebi, siirecin
alaninda uzman kisiler tarafindan yapilmasi1 gerekliligidir (Budak, 2016: 493). Diger
yontemlerde oldugu gibi anket ve form iizerinden isleyen bir sistem degildir. Genelde
gruplar halinde, Ornek olaylar {izerinden yapilan ¢alismalarda kisilerin vakalara
gosterdigi tepkiler ve aldiklar1 kararlar neticesinde, kariyer planlamalar igin

yonlendirmeler yapilir.

2.4.2.3. Takima Dayali Performans Degerlendirme
Gilinlimiizde esnek ve yalin isletme yapisinin en dnemli unsurlarindan biri, orgiit
icinde takim olusturmak ve takim c¢alismalarimi orgiit kiiltiiri haline getirmektir.

Isletmeler konu ile ilgili egitimler ile calisanlarmi desteklemektedir. Ayrica
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misyonlarinda takim ifadeleri 6zellikle vurgulanmaya baslamistir (Yilmazer, 2011:

115).

Bu yontemin uygulanmasinda ti¢ temel faktor bulunmaktadir; (Arif, 1989: 9)

. Takim olarak tamamlanan igler elde edilen sonuglarin kalitesine gore
degerlendirilir. Bu noktada ¢iktilarin kalitesi, satis miktarlari, miisteri memnuniyeti gibi
Olciiler puanlanir. Toplam puan tiim takim {iyelerine esit bir sekilde paylastirilir.

J Birey olarak takim calismalarina yapilan katkilar siire¢ analizi, takim
toplantilart gibi olgiilerle degerlendirilir. Bireylerin yaptig1 isler, takim performansina
katki saglamalidir.

° Mevcut isleyisi gelistirmek icin bireylerin gosterdikleri cabalar
yoneticiler tarafindan degerlendirilir. Bu noktada amag, kisileri gelisime tesvik etmek ve
odiillendirmektir.

Bu faktorlere gore takima dayali performans sisteminde takim iiyeleri biitiin
olarak degerlendirilmemektedir. Adil bir sistem kurulmasi igin bireysel olarak yapilan

katkilar ya da bireysel olarak katki saglamamak gibi durumlar da degerlendirilir.

2.5. Degerlemecilerin Saptanmasi

Son yillarda performans degerlendirme sisteminin 6nemi artmis ve uygulamada
birgok yontem ve teknik gelistirilmistir. Bu tekniklerin uygulanmas1 6rgiit yapilarina
gore farklilik gostermektedir. Degerlendiricilerin kim ya da kimler olacagi da orgiit
yonetimine ve politikalarmma bagli olarak degisiklik gosterir. Klasik ve Modern
yontemler i¢cinden orgiit icin uygun olan teknik karar verilir. Uygulama esnasinda,
stirecleri yonetecek kisilerin bilgisiz ve yeteneksiz olmasi performans degerlendirme
yontemlerini basarisizliga ugratir ve zarar verir. Bu ylizden degerlendirecek kisilerin

belirlenmesi ve egitimi ¢ok dnemlidir.

2.5.1. Yoneticilerce Degerlendirme

Ustlerin astlar1 degerlendirmesi mantigiyla uygulanan ve isletmelerde oldukca
yaygin olarak kullanilan bu yodnteme gore, calisanlarin performanslarint dogrudan
Olgebilen kisi yoneticilerdir (Cascio, 1992: 285).

Calisgam1 davranis ve 1is yapis sekli olarak en yakindan taniyacak ve
gbzlemleyecek kisi, calisanin yoneticisi kabul edilir. Orgiitiin hiyerarsik yapisina gore

degerlendirecek kisiler belirlenir.
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Genelde ¢alisanlarin bir iist amirlerinin degerlendirmesi dogrudan gézlemleme
ve iletisimin fazla olmas1 sebebiyle tercih edilebilir bir yontemdir. Calisan ile bir {ist
yoneticisinin iligkisinin iyi olmasi veya g¢atisma olmasi gibi durumlarda tarafsizlik
acisindan uygun bulunmaktadir (Dessler & Turner, 1992: 286)

Yoneticiler de bir {stleri tarafindan degerlendirilmeye alinirlar ve tepe
yoneticilerinin, alt kademe yoneticileri bir yildan fazla tanimadiklar1 durumlarda
yaptiklar1 degerlendirmelerin zayif oldugu goriilmektedir (Miller & Thornton, 2006:
157).

2.5.2. Oz Degerlendirme

Bireyin belli o6lciitlerle kendini kesfetmesi ve degerlendirmesi siirecine 0z
degerlendirme denir (Logan, 2009: 30). Kisiler bu siirecte kendi kendilerini
degerlendirirler. Bireysel olarak degerlendirme siirecinde aktif katilim gostermis ve
kendi sorumluluklarint da almis olurlar. (Cheng ve Warren, 1999: 313).

Kisisel gelisim performans degerlendirmenin asil amaglarindandir. Bu yontemde
calisanlar kendi kendilerini  degerlendirmektedir. Dolayisiyla  degerlendirme
sonuglarinda agresif tavirlar gostermezler ve gelisim ihtiyaci duyduklari yonlerini de 6n
plana ¢ikarirlar (Werther ve Davis, 1989: 320).

Oz degerlendirmede bireyler kendilerini baskalar1 ile kiyaslarken, kendilerine
daha yiiksek puanlar verirler ancak yaptiklari islerin farkliligimi kiyaslarken daha
tarafsiz ve gercekgi olduklart goriilmiistiir (Reeves vd., 2002: 167).

2.5.3. Takim Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirme

Islerin niteligine gore degerlendirecek kisilerin belirlenmesi de farklilik gosterir.
Bazi durumlarda yoneticilerin gozlemlemesi oldukga kisitlidir. Fakat ayni departmanda
calisan kisiler birbirlerini daha yakindan tanima ve gozlemleme firsati bulurlar. Beraber
calistiklar1 siireclerde davranis ve is yapis sekilleri acisindan daha yakindan goézlem
yapabilir ve detayli degerlendirme yapabilirler. Ornegin; bir calisamin takim
caligmalarindaki katilimi, ortak alinan kararlara uyumu, bilgi paylasimi gibi gostergeler
degerlendirme siirecinde degerlendirecek kisilere fayda saglar. Burada sakincali olan
konu ise, ¢alisanlarin birbirine karsi objektif olamamasidir. Degerlendiren kisi rekabet
icinde oldugu calisma arkadasina diisiik puan verebilir, daha samimi oldugu bir kisiye
ise yliksek puan verebilir. Bu da degerlendirme sonuglarinin objektifligini etkileyen bir

durum olacagi i¢in uygulamanin giivenilirligini olumsuz etkiler.
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Bu degerlendirme stirecinde yakin arkadasliktan kaynaklanan tarafliligi dnlemek
icin degerlendirme kriterlerinin net olmasi gerekir. Bir diger yontem ise; bir kisinin

birden fazla ¢alisma arkadasi tarafindan degerlendirilmesidir (Cascio, 1992: 285).

2.5.4. Astlar Tarafindan Degerlendirme

Bu model ¢ok yaygin olarak kullanilmamaktadir. Ozellikle yoneticiler tarafindan
cok tercih edilmez. Ciinkii yoneticilerin ¢aligsanlari lizerinde otorite kurmasi zorlasir. Bu
yontemin olumlu tarafi ise astlar ve tistler arasindaki iletisimi gelistirmesi ve ¢alisanin
gosterdigi ilgiyi yoneticilerin de gerekli kaynaklar1 saglama becerisi degerlendirilmis
olur (Singer, 1990: 191).

Yoneticiler, calisanlarin1 yonlendirme, iletisim becerisi ve liderlik tarzi gibi
konularda degerlendirilebilirler. Fakat cok sayida calisani olan yoéneticiler i¢in bu
yontem giivenilirligini  kaybedebilir (Cascio, 1992: 285). Astlar tarafindan
degerlendirme; yoneticinin liderlik ve gozlemcilik 6zelliklerinin astlarina yaptig: etkisi
bazinda degerlendirme gerektiren durumlarda kullanilmahidir (Dessler & Turner, 1992:
287).

2.5.5. Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Bu yontem 0Ozellikle hizmet sektoriinde yer alan isletmeler i¢in uygundur.
Miisteri ile birebir temas eden sektorlerde geri bildirimler daha hizli ve objektif
olmaktadir. Isletme ile miisteri iliskilerinin saglamlastirilarak miisteri memnuniyeti
saglanir.

Ucret ve terfi gibi uygulamalarda miisteri degerlendirmeleri énemli yer tutar.
Calisan hakkinda disaridan bir izlenim sayesinde yoneticilerin fark etmedigi olumlu ya
da olumsuz bir 6zellik kesfedilebilir.

Isletmeye gelen miisteriler, ¢alisanlar hakkinda fikirlerini sunarken kendilerini

degerli hissederler ve isletmeyle koklii bir bag kurarlar (Uyargil, 1994: 96).

2.5.6. 360 Derece Degerlendirme
Ozellikle son yillarda sik uygulanmaya baslanmis olan 360 derece performans
degerlendirme sistemi, calisanlarin tek bir konumdan degil, iistleri astlar1 ve es deger

seviyede olan ¢aligma arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmesi ve sonugta geri bildirim

almasidir (Akdogan & Demirtas, 2009: 52)
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Yontemin 360 derece olarak adlandirilmasinin sebebi, calisanin is cevresini
ifade etmesidir. Klasik yontemlere gore bircok iistiin ozellikleri vardir. Calisanlar
sadece iistleri tarafindan degerlendirilmezler ve degerlendirme sonuglarinda alinan geri
bildirim imkanlar kisisel gelisimlere katki saglar. Miisteri kitlesinin de degerlendirme
stirecine girmesiyle birlikte ¢ok yonlil bir sistem olusturulur. Biitiinsel anlamda kalite ve
verimlilik artis1 360 derece degerlendirme ile saglanabilir (Illeez ve Giiner, 2006: 327).

360 derece performans degerlendirme yontemi bir cagdas performans
degerlendirme yontemidir. Bu calismada degerlendiricilerin belirlenmesi konusu ile

birlikte ele alinmustir.

2.5.6.1. 360 Derece Degerlendirme Sisteminin Tanimi ve Amaci

Son yillarda performans degerlendirme sistemleri i¢inde en cok tercih edilen
yaklagimlardan biri olan 360 derece degerlendirme sistemidir. Cok sayida ¢alisani olan
isletmelerde geri bildirim siirecinin ihtiyag¢ haline gelmesi ve ¢alisanlarla ilgili kapsamli
degerlendirme yapilabilmesi bu sistemin Onemini artirmaktadir. Bu sistem caligsan
performanslar1 hakkinda ¢ok yonlii ve siirekli bir anlayisla bilgi toplamay1 hedefler.
Temel amag; degerlendirme siirecine, astlar, {istler, ¢alisanin kendisi yani i¢ miisterilerin
birlikte katilmasiyla farkli perspektiflerden yapilan degerlendirmelerin tek bir gati
altinda toplanmasidir (Milliman vd., 1994: 99).

Calisma Anket Anket Ust

Arkadaglart Formu Formu Yoneticiler

Calisanin

Kendisi

Calisma Calisma Calisma Calisma
Arkadaslart Arkadaslar Arkadaslart Arkadaglart

Sekil 1. 360 Derece Degerlendirme Sistemi

Kaynak: (Noe, 1999: 48)
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Klasik yontemlerde uygulanan yukaridan asagiya yapilan degerlendirmelerde,
calisanlar yoneticilerine kars1 oldugundan farkli goriinme cabalarina girmeleri ve eksik
yonlerini gizlemeye calismalar1 degerlendirme sonuglarinin dogrulugunu etkilemistir.
Ayrica klasik degerlendirme yontemleri astlar ve {istlerin iletisimlerini zayiflatmis ve
olumsuz geri dontislerle karsilasilmistir (Debare, 1997: 5). Bu ylizden 360 derece
performans degerlendirme giliniimiizde tercih edilen bir sistem haline gelmistir.

360 derece degerlendirme sistemi aslinda bir geri bildirim siirecidir. Tim
calisanlarin gii¢lii ve gelisime ihtiyacit olan 6zelliklerini fark etmelerini saglar. Bu
sistemin tamamlayicist geri bildirim siirecinin etkin bir sekilde isletilmesidir (Aytac,

2003: 41),

2.5.6.2. 360 Derece Performans Sisteminin Isleyisi

Bu degerlendirme sistemi calisanlarin giiclii ve zayif yanlarini ortaya g¢ikaran,
geri bildirimlerini ise egitim ve kariyer planlamasi ile saglayan, oOrgiitsel iletisimi
arttirict ve kisisel becerileri temel alan bir yontemdir (Turgut, 2005 62). 360 derece
degerlendirme sisteminde hazirlik ve uygulama olarak iki temel asama mevcuttur.

Hazirlik asamasinda uygulanacak asamalar; (Aslan, Bas, & Ozler, 2016: 81)

. Degerlendirme sisteminin amaglar1 belirlenir.

° Yoneticiler ve ¢alisanlar konu ile ilgili egitimi ve siirece destek olmalari
saglanir.

. Degerlendirme kriterleri belirlenir.

. Degerlendirme yapilacak aracglar ve sistemler segilir.

. Degerlendiriciler secilir.

. Orgiitsel gelisim hedefleri ve sistemden beklentiler belirlenir.

Uygulama asamasinda; (Bayram, 2005: 59, Oriicii ve Koseoglu, 2003: 197,
(Bayraktaroglu, 2008: 60).

J Hedeflerin ve siirecin planlanmasi, degerlendiricilerin se¢imi ile ilgili
toplantilar yapilmasi,
J Stirece katilanlar ve degerlendirenlere, sistemin amaci ve saglayacagi

katkilar hakkinda bilgi verilmesi,
. Sisteme katilan kisilere uygulama siirecleri, geri bildirim raporlar1 ve

kendisinin saglayacagi katkilar hakkinda bilgilendirme yapilmasi,
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J Anket formlarinin uygulanmasi

. Anket sonuglarinin raporlanmasi ve sonuglarin yoneticilere ve calisanlara
verilmesi,

. Calisanlarla degerlendirme sonuglarinin tartigilmasi

. Geri bildirim verilmesi ve iyilestirme g¢alismalar1 hakkinda goriismeler
yapilmast.

Isletmeler tarafindan 360 derece degerlendirme sisteminin tercih edilmesinin
sebebi klasik yontemlerde ulagilamayan objektif sonuglarin kolaylikla elde edilmesidir.
360 derece sistemi silirecinin sonucunda isleyisinde genelde iic durum dikkate

alinir. Bunlar; (Maurer ve Mitchell, 2002: 102)

1. Degerlendiricilerden gelen geri bildirim oranlari,

2. Geri bildirim yapilan ¢alisanin bireysel 6zelliklerinin bilinmesi,

3. Geri bildirim alan kisilerin yaptig1 islerle ilgili genel duruma hakim
olunmasi.

Isletmelerde uygulanan performans degerlendirme sisteminin insan kaynaklari
stratejileri ile birlestirilmesi gerekir. Geri bildirim siireglerinin aktif olmasi, ¢alisanlar
icin yararli ve gelisimine katki saglayan planlamalarin yapilmasi sonucunda calisan
performansina ve igsletmeye olumlu katkilar1 olacaktir (Morrical, 1999: 45).

360 derece performans sistemini uygularken genelde yapilan ortak hatalar
vardir. Bunlar; (Wimer ve Nowack, 1998: 72)

. Uygulama amacinin agik¢a belirtilmemis olmast,

. Uygulamay1 amacindan farkli bir sekilde kullanmak,

. Deneme calismalar1 yapmamak,

o Siiregle ilgili bilgilendirmenin dogru yapilmamasi,

o Siirecin gizliliginin korunmamasi,

° Geri bildirimlerin net olmamasi,

. Stirecin devamu icin gerekli olan kaynaklarin tahsis edilmemesi,
. Geri bildirimi kimin yaptiginin net olmamasi,

J Sistemin siirekli hale getirilmemesi,

. Tarafsiz ve gilivensiz bir puanlama sistemi
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Sekil 2. 360 Derece Geri Bildirim Semasi

Davranisg

becerileri

Y Oneticileri tarafindan

degerlendirilme

|

. Bireyin kendini Miisterileri
Is arkadaslar ——> degerlendirmesi < tarafindan
tarafindan degerlendirilm
degerlendirilme
Astlar tarafindan
degerlendirilme Gelisim
ihtiyacl
Geribildirim aglatiin
Belirlenmesi

Kaynak: (Olger, 2004: 220)

2.5.6.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin isletmeye Etkileri

Bir isletmenin biitiinsel olarak ve karsilikli degerlendirmesine olanak taniyan bu
sistemin olumlu ve olumsuz taraflar1 vardir. Degerlendirmenin isletmeye olumlu etkilet
birakmasi, orgiit yapisina ve isleyise uygunluktan kaynaklidir. Olumsuz ydnleri ise
hazirlik asamasinda yeterli bilgi ve donanima sahip olmadan uygulamaya gegilmesi ya
da degerlendirme sisteminin isletmeye uygun olmamasi olabilir.

Sisteme dahil olan taraflar agisindan sistemin olumlu yo6nleri asagidaki
Ozetlenmistir; (Birben, 2000: 55)

Orgiit ve calisanlar agisindan faydalari;

o Isletmenin giiclii ve gelisime ihtiyaci olan ydnlerini ortaya gikarir

. Calisanlar icin gerekli olan egitimler belirlenir,

. Calisanlarin verimliligine, Orgilitsel bagliligina ve motivasyonuna katki
saglar,

o Odiillendirme sistemi somut verilere dayandigi igin adaletli bir sistem
kurulur,

o Isletmenin vizyon ve misyonunu gelistirir.
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Miisteri agisindan faydalari;

. Isletme ile miisterilerin arasindaki iletisim giiglenir,

o Miisteri beklentilerinin karsilanmasi ile ilgili somut veriler elde edilir,

J Misterilerin katilimi sayesinde iirlin ve hizmetlerle ilgili iyilestirmeler
yapilir,

° Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar.

Yonetici agisindan faydalar1; (Murat ve Bagriagik, 2011: 6)

J Kendi liderliklerini disaridan bir gézle gérme firsati bulurlar,
J Aldiklar1 kararlar somut ve giivenilir bilgilere dayanir,
. Isletme icinde verimlilik kaybmna sebep olacak problemlerin agiga

¢ikmasini ve ¢oziilmesini saglar.

360 derece performans degerlendirme sisteminin olumsuz yonleri de mevcuttur.
Bu sakincalar1 goze alarak sistemi uygulamak, siirecin devaminda olumsuzluklarla

karsilasmamak adina faydali olacaktir. Degerlendirme siirecinin sakincalari; (Noe,

1999: 265)

. Degerlendiricilerin yanlis secilmesi,

J Siirecin gizlilik politikasinin saglanamamasi,

o Yapilan islerle ilgili degerlendirme kriterlerinin yanlis se¢ilmesi,

o Geri bildirim raporlarin verilmemesi,

J Geri bildirim sonucunda 6diillendirme uygulamalarinin yapilmamasi.

Sonu¢ olarak bu sistem, klasik degerleme yoOntemlerine gore farkliliklar
barmdirir. Isletmelerin sadece hedeflerine ulasmak degil, biitiinsel olarak bir performans
gelisimi saglama imkan1 sunar. Calisanlar ile biitiinsel bir uygulama ile karsilikli olarak

giiclii ve zay1f yonlerin tespiti orgiitiin verimliligini artiracaktir (Walters, 1995: 77).
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UCUNCU BOLUM
VERIMLILIK

3.1.Verimliligin Tanim ve Orgiitsel Verimlilik

Verimlilik kavrami bir iilkenin gelisimi ve refah seviyesinin artisi agisindan ¢ok
onemli bir faktordiir. Sektorler arasinda farklilik gosteren verimlilik kavrami genel
olarak, ciktilarin girdilerle olan iliskisidir. Kit kaynaklarin sinirsiz  ihtiyaglari
karsilamasi1 i¢in etkin bir sekilde kullanilmasidir. Bir bagka ifadeyle, tretimde
kullanilan; emek, sermaye, teknoloji, girisimci gibi faktorlerin, tiretim sonucunda elde
edilen ¢ikt1 miktar1 arasindaki oranidir (Simsek, 1993: 35).

Verimlilik statik ve mutlak bir kavramdan ziyade tiretimdeki girdilerin belli
donemlerle iiriindeki katkilaridir. Bu yiizden verimlilik dinamik bir kavramdir (Ileri,
1999: 12). Verimliligin yiiksek ya da diisiik olmasi iiretim esnasinda kullandigim girdi
miktarina baghdir. Yiiksek verimlilik, girdi miktarinin sabit kalmasiyla daha ¢ok ¢ikti
elde etmektir. Bunu formiil olarak agagidaki gibi ifade edebiliriz;

Verimlilik = Girdi/Ciktt

Verimlilik kavrami, her giin artan bir sekilde kaliteye baglanmaktadir. Onemli
bir kilit 6ge de is giicliniin, yonetimin ve ¢alisma kosullarinin kalitesidir. Dolayistyla
verimlilik sadece iiriinlerin ciktis1 ile ilgili degildir. Isletmelerin sosyal yapilarmni da
etkiledigi i¢in iktisadi siireglerle birlikte degerlendirilmelidir. Isletmenin en Snemli
faktorlerinden olan isgiicliniin basarili olmasi dogrudan isletmenin basarisin1 ve
verimliligini etkileyecektir. Kisaca verimlilik, orgiit ile ¢alisanlarin bagarilarini birbirleri

ile paylagsmasidir.

Orgiitlerde verimlilik artisin1 saglamak igin insan kaynaklari departmanlarina
biiyiikk gorevler diiser. Isletmenin amaglari dogrudan finansal kaynaklar sayesinde
gergeklestirilebilir. Fakat is giiclinlin bu siirecteki katkisi dogru yonetilirse, orgiitsel

olarak verimlilik seviyesi ylikselecektir.

Orgiitler hedeflerini belitlerken verimlilik unsurunu goz ardi etmemelidir ¢iinkii
verimlilik 6rgiit performansinin odak noktalarindandir. Bu yilizden ¢ogu kez verimlilik
kavrami performans kavrami yerine kullanilir. Verimliligi artirmak i¢in ¢ok c¢alismak

yeterli degildir. Dogru zamanda ve dogru sekilde ¢alismak daha cok etkili olacaktir.
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Zira insan kapasitesinin siirli olmasindan dolay1 daha ¢ok calismak verimliligi belirli

Olctide artirabilir (Giirkan, 1995: 52).

3.2. Calisan Verimliligi Ve Performansin Boyutlari

Son yillarda yagsanan ekonomik ve teknolojik gelismeler, ¢alisan verimliligini 6n
plana c¢ikarmustir. Isletmeler yeniliklere ayak uydurmasinda calisanlarin sagladigi
katkilar biiyiik 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla isletmelerin ve ¢alisanlarin karsilikli
olarak beklentileri degisime ugramistir (Kavak ve Vatansever, 2007: 120).

Isletmeler, belirledikleri hedeflere ulasmak icin calisanlarin bir biitiin olarak
performanslarint  birlestirmeleri gerekmektedir. Kisisel ¢abalarla ulasilamayacak
hedefleri takim halinde, ¢aligsanlarin bilgi ve tecriibelerini de katarak ulagsmak verimlilik
artisin1 saglayacaktir (Ozkalp, 1986: 92).

Glinlimiizde Orgiitlerde c¢alisanlarin iiretim ve yoOnetim silireglerinde aktif
katiliminm1 gérmekteyiz. Orgiitsel iletisimin gelismesinde performans degerlendirme
siireclerinin &nemli bir sonucudur. Orgiitsel verimlilik ile ¢alisan verimliligi arasinda
giiclii bir bag vardir. Calisanlarin verimliligini isletmeye yansitmak i¢in etkin bir
iletigim sistemi kurmak gerekir.

Ozellikle modern performans degerlendirme sistemlerinin, ¢alisanlarin Srgiitsel
bagliliklari1 ve motivasyonlarint arttirici etkileri vardir. Bu noktada, calisanlarin

verimliliklerinin artmasi, bagli olduklar isletmelere katkilar saglar.

Sekil 3. Performans Unsurlari ve Arasindaki Etkilesimler

Calisma
Etken Ortaminin

Uygunlugu
Etkinlik imlili Biit¢ceye Uygunluk-

Verimlilik ye Uyg Basar:
Karlilik

Kalite

Yenilikler

Kaynak: (Akal, 1992: 25)
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Calisanlarin isletme i¢indeki performanslarinin verimlilige olan katkilarin1 daha
iyi Olcebilmek icin performansin boyutlarii incelemek gerekir. Calismanin bu

asamasinda performans kavraminin yedi alt boyutu agiklanmistir.

3.2.1. Etkinlik

Etkinlik kavrami ¢ogu zaman verimlilik ile ayn1 anlamda kullanilan bir kavram
olsa da temelde farkliliklar1 vardir. Verimlilik kavramina gére daha kapsamlidir.

Etkinlik, isletmenin belirledigi hedeflere ulasma seviyesidir. Buna gore bir
isletme amagclarina ulastigini tespit edebiliyorsa etkin bir firma olarak kabul edilebilir
(Aldemir, 1985: 201).

Bir firmanin performans: yiiksek ise bunun sebebi isletmenin ¢ok calisiyor
olmas1 degil, akilci bir sekilde calisiyor olmasidir. Miisterilerinin beklentilerini,
kaliteden 6diin vermeden ve diisiik maliyetle karsilayan firmalar aynm1 zamanda
calisanlarini ve ortaklarini da tatmin edecektir (Elitas & Agca, 2006: 346).

Bir orgiitiin tiretim faktorleri veya iiretim stireci iginde 6nceden belirlenen planin
gerceklestirilme seviyesinin bir Ol¢iisiidiir. Etkinligi artirmak, oOrgiitiin ¢iktilarim
maksimize etmeyi hedefler. Ciktilar en yiliksek seviyeye ulastiginda etkinlik kadar
verimlilik artig1 olur (Yilmaz, 2006: 119).

Temel olarak bir &rgiit icin davranissal amaca ulasma basarisidir. Ureticiler bu
amaca ulasabildigi kadar etkin, ulasamadig1 kadar etkinsizdir. Kullanilan kaynaklar ve
elde edilen sonuglarin degeri ile amaca ulasmasini saglayacak degerler arsindaki fark
etkinligi gosterir. Bu fark miktar ya da deger cinsinden 6lgiilebilir (Yavuz, 2003: 10).
Formiil olarak asagidaki gibi ifade edebiliriz.

Etkinlik = (Standart Deger) / (Gergek Deger)

Bu formiile gore etkinlik diizeyinin belirlenmesi 6znel segime Ve
degerlendirmeye dayanir (Caglar, 2004)21. Uretim faktdrlerinin tam kapasite ile
kullanmak en verimli firmalarda bile goriilen bir durum degildir. Bunun sebebi ise
isletmeleri etkileyen bir¢cok i¢ ve dis faktoriin varligidir. Planli ve verimli bir {iretim
stirecinde yasanan herhangi bir aksakliktan dolayr hedeflenen {iiretimlerde kayiplar
olusabilir. Isletmeler de standart performans seviyelerini olusabilecek kayiplari

ongorerek belirler (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 3).
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3.2.2. Etkililik

Isletmeler belirledikleri hedeflere ulasmak igin faaliyet gdsterirler ve sonucta bu
hedeflere ne kadar ulastiklarini belirleyen performans olgiitii etkililiktir (Horngren vd.,
2000: 229).

Etkinlik ve etkililik birbiriyle karistirtlan kavramlardir. Aralarindaki fark ise,
etkinligin mevcut durumla ve kaynak kullanimi ile ilgili olmasi, etkililigin ise ulagilmak
istenen hedefler ve ¢iktilarla ilgili olmasidir.

Isletmenin etkililiginin saglanmasinda orgiitsel kararlarm alinmasinda yetkili
olan yoneticilere bliylik sorumluluklar diiser. Bu ylizden yoneticiler, gelecekte
olusabilecek olumlu ya da olumsuz durumlara karsilik 6ngoriilii davranarak etkililik

olgiitleri hazirlamalidirlar (Yiik¢ii ve Atagan, 2009: 2).

3.2.3. Kalite

Kalite kelime olarak nitelik anlamina gelir. Uretim sonucunda elde dilen mal ya
da hizmetin miisteriyi tatmin etmesidir (Zengin ve Erdal, 2000: 46). Kalite siirecinde
miisteri ihtiyaglarini karsilarken ve hizmet anlayisimi gelistirirken kaynaklarin verimli
kullanilmasi esastir.

Uretim faktdrlerinin verimli kullanilmasi kalitenin elde edilmesi i¢in énemli bir
faktordiir. Faktorlerin ne kadar katki sagladigi 6lciilmeli ve silirecin devaminda olusan
aksakliklar bilinmelidir. Glinlimiizde rekabetgi bir ortamda miisteriye yonelik yonetim
anlayist i¢inde kalite, verimlilik, etkililik ihtiyaglari ile i¢ i¢e gegmis bir ihtiyag haline
gelmis ve temel performans zinciri i¢inde yerini almistir (Akal, 1992: 28).

Calisanlarin performanslar1 isletmenin verimliligine ve ¢iktilarin kalitesine
dogrudan etki etmektedir. Bunun i¢in performans degerlendirme sistemlerine
dayanarak, ¢alisanlarin kalitenin iizerinde ne kadar etkili ya da etkisiz oldugunu tespit
etmek gerekir.

Performans: yliksek olan ¢alisanlarin yaptiklari islerde ve elde ettikleri ¢iktilarda
verimlilik orani yiiksektir. Uretim maliyetlerini dogrudan etkileyen kalite, performans
degerlendirme siireglerinde ele alinir. Bu sekilde ¢alisanlarin performansinin orgiitiin

verimli ve kaliteli liretiminde ne derece katki sagladigi tespit edilmis olur.

3.2.4. Yenilik
Yenilik, Latince ’de yenilenme, degistirme anlamina karsilik gelen “innovore”

kelimesinden tiiretilmistir ve yenilikle ilgili oOrgiitsel literatiirde farkli goriisler
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bulunmaktadir (Narayanan, 2001) 18. Yaraticilik ve yenilik ¢cogu zaman birbiri yerine
kullanilan kavramlardir. Bunun sebebi ise yenilesim siire¢lerinden kaynaklanmaktadir.
Yeni veya mevcut bilimsel bilgileri kullanarak yeni iiriin, siireg, bilgi, fikir yaratma ve
uygulama siirecidir (Galanakis, 2006: 1225).

Yenilik ve yaraticilhik kavramlari arasindaki ayrim Onemlidir. Yaraticilik
kavraminda elde edilen bir ¢ikt1 yoktur. Fikirsel olarak kalan siireclerdir. Yenilik ise bu
diisiinceleri eyleme dokerek iiretim ya da degisim yapmaktir. Diisiinceler uygulamaya
ge¢medigi siirece bir hiikmii yoktur (Peters ve Waterman, 1982: 97).

Isletmelerin daha 6nceden yapilmamis bir sistemi uygulamas1 ya da piyasada
olmayan bir {iretim yapmasi yeniliktir. Yenilik kavrami sadece elde edilen ¢iktilar
acisindan degerlendirilmemelidir. Ayn1 zamanda Orgiitiin yeni bir iiretim siireci igine
girmesi yenilik siirecidir (Schermelon, 2006: 64).

Isletmede uygulanan yenilesme siireglerinin performansin iizerinde ne derece
etkili oldugunu tespit etmek zordur. Ancak yeni uygulamalar sonucunda karlilik gibi
nicel olarak Olgiilebilecek alanlarda bir degisim goriiliirse, yenilik ile performansin
iliskisi tespit edilebilir.

Yenilik, orgiitiin kaynaklarini iyi yonetmek ve bu kaynaklardan maksimum kar
elde etme amaci tagir. Bu amaglarin gerceklesmesi haline Orgiitlerin pazardaki
siireklilikleri artar. Isletmelerin siireklilikleri, tiiketicilerin beklenti ve ihtiyaclarina
cevap verecek ve onlari tatmin edecek iiriinler iiretmesine bagldir. Uriinler sagladiklari

tatmin seviyesine gdre piyasada talep goriirler (Oztek, 2005: 22).

3.2.5. Uretkenlik

Uretkenlik girdileri ¢iktiya déniistiirme ile ilgili bir dl¢iidiir. Girdileri ne kadar
cok ciktiya doniistiiriilebilirse {iretkenlik de o kadar yiiksektir. Her orgiit
siirdiiriilebilirligini saglamak adina mal ya da hizmet iretir. Bir diger deyisle ticari
faaliyetler i¢in vazgecilmez bir unsurdur ve bir iiretim 6lgiitiidiir. Orgiitiin sermaye,
hammadde, iiretim tesisleri gibi unsurlarini kullanarak biinyesindeki tim girdileri
ciktiya déniistiirmesidir Oztek, 2005: 20).

Uretkenlik ve verimlilik kavramlar1 arasinda bazi iligkiler olmasma ragmen
tamamen farkli kavramlardir. Verimli isletmelerden olusan ekonomilerde iiretkenlik
yiiksektir. Fakat bir isletmenin iiretim oraninin yiiksek olmasi, verimliliginin de yiiksek
oldugu anlamina gelmez. isletmenin satis rakamlar1 ile maliyetlerinin karsilastiriimasi

sonucunda orgiitiin verimliligi hakkinda bilgi sahibi olunabilir (Unsar, 1997: 9).
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3.2.6. Karhhk

Kar, bir faaliyetin gerceklesmesinin sonucunda gelir ile gider arasindaki fark
olarak tanmimlanabilir. Karlilik ise; bir orgiitiin ya da yatirim projesinin kar elde etme
potansiyelidir.

Bir igletme kar elde ederse dolayli olarak karlilik seviyesi de artar. Karlilik
aslinda bir orandir. Isletmenin mevcut sermayesi ile kar arasinda kurulan iliski
sonucunda karlilik seviyesi Ol¢iiliir ve isletmenin zarar seviyesi de aym iligki i¢inde
kurulabilir. Bu oranlar1 formiille asagidaki gibi ifade edebiliriz;

Karlilik = Kar / Sermaye

Satis Tutari—Satilan Mallarin Maliyeti

Karlilik =

Sermaye

Karlhilik sayisal olarak o6lciilebilen bir kavram oldugu i¢in diger performans
boyutlarina gére daha kolay tespit edilir. Performans degerlendirme sistemleri i¢inde
karlilik kavrami direkt olarak karsimiza ¢ikmaz. Fakat igletmenin ekonomik olgiitlerini

dogrudan etkiledigi i¢in 6nemli bir parametredir.

3.2.7. Cahisma Yasaminin Kalitesi

Cogu insan hayatlarinin biiyilk bir kismini isyerlerinde ge¢irmektedir. Bu
yilizden calisma ortamlarinin fiziki ve psikolojik kosullar1 daha 6nemli hale gelmistir.
Son yillarda yonetim anlayislarinin degismesi ile birlikte ¢alisanlara verilen degerlerde
artis gozlenmistir. Calisma yasaminin kalitesi, ¢alisanlarin is tatminine ve dogrudan
verimliligine etki ettigi i¢in Onemli bir kavramdir. Sadece fiziksel kosullar degil,
calisanlarin psikolojik olarak algilar1 da bu kavrama dahil edilir. Calisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi, ¢alisma yasaminin kaliteli oldugunu gostermektedir (Sirgy
vd., 2001: 253).

Isletme performansi agisindan degerlendirildiginde karmasik bir yap1 karsimizia
cikar bunun sebebi ise kalite anlayisinin kisilere gore farklilik gostermesidir. Ciinkii
kisilerin &ncelikleri ve ihtiyaclar1 birbirinden farklidir (incir, 1991: 231). Bu konuda bir
tyilestirmeye ihtiya¢ duyuldugunda, isletme yoneticilerinin ¢aliganlar1 i¢in uygun ortam

saglamalar gerekmektedir.
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3.3. Verimliligin Onemi ve Performansa EtKisi

Modern yénetim anlayisinda verimlilik kavrami1 6nemli bir yer tutar. Orgiit
yonetiminin temel amaci ve sorumlulugu orgiitsel verimliligi artirmak ve siirdiirmektir.
Bu amaglar gergevesinde planlama, satin alma, iiretim, pazarlama gibi faaliyetler
basarili olursa isletmeler agisindan verimlilik ulasilabilir hale gelecektir.
Gliniimiizde teknolojinin de ilerlemesiyle isletmeler i¢in verimlilik kavrami maliyet ve
rekabet edebilirlik acisindan daha da 6nemli bir hale gelmistir.

Verimlilik ayn1 zamanda Orgiitlerin performanslarin1 da dogrudan etkileyen bir
unsurdur. Bu yiizden orgiitsel anlamda tiim iiretim siire¢lerine katkida bulunan
departmanlarin da etkin kullanim1 6nemlidir. Dolayistyla verimlilik istihdamin
kalitesine de bagli bir sonugtur. Verimli ¢alisanlar, verimli liretim demektir.

Verimlilik ile ilgili yapilan aragtirmalarda, orgiitsel hedeflere ulagildig: takdirde
calisanin beklentileri karsilanirsa motivasyon artisi saglandigi goriilmiistiir (Ugkun ve
Pelit, 2003: 54). Ayn1 sekilde galisanlarin motivasyonu da orgiitsel hedeflere ulasmak
i¢cin bir anahtar olacaktir.

Calisanin ve Orgiitlin i¢ ice gectigi calisma hayatinda sadece ikili bir etki s6z
konusu degildir. Is gorenlerin mevcut islerinde tatmin olmasi ve beklentilerini
kargilamasi, sosyal yasantisini etkileyecektir. Sermaye sahiplerinin de bulunduklari
sektordeki kazanglari iilke ekonomisine katki saglayacaktir.

Performans degerlendirme sistemlerinde c¢alisanlarin verimliligini 6lgmek
zordur. Fakat kisilerin yaptiklar1 islerde bireysel beklentilerin karsilanmasi ve tatmin
olmast dogrudan performansi artiracaktir. Dolayisiyla hem isletmenin hem de ¢alisanin

verimlilikleri lizerinde de olumlu etkiler gosterecektir.
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DORDUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ VERIMLILIK
UZERINE ETKIiSI

Bu boliimde performans degerlendirme sisteminin verimlilik {izerine etkisi ile
ilgili Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde yapilmis olan arastirmanin sonuglari
anlatilacaktir. Arastirmanin konusuna iliskin model, veri toplama teknikleri, analiz

yontemleri ve yorumlamasi bu béliimde agiklanmustir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, anket uygulamasi ile Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet
gosteren firmalardaki beyaz yaka ¢alisanlar tizerinde uygulanmistir.

Anket uygulamasinda, arastirma konusuna uygun olarak 39 adet soruya yer
verilmistir. Arastirmada Likert 6lgegine uygun olarak cevaplandirmalar yapilmistir. 122
adet anket gonderilmis ve tamamindan geri doniis saglanmustir.

Arastirmada (Erdogan, 1997: 159) tarafindan kullanilmis olan anket formu
genigletilerek uygulamaya alinmistir. Anket sorularinin alt boyutlart yapilan faktor
analizi sonuglarina gore yeniden diizenlenmistir. Tablo 4.1°de anket sorularinin alt
boyutlarina yer verilmistir.

Tablo 12. Anket Sorularinin Alt Boyutlarina Gére Dagilimi
Arastirmanin Alt Boyutlari Sorular
15, 17, 20, 21, 23, 25, 28, 29, 30, 34, 35, 36, 40, 41, 42, 43, 44,
45, 46, 47, 48, 49,50, 51

Verimlilik — Motivasyon

Yeterlilik 16, 18, 32, 33
Dogruluk 22,24, 26, 37
Geri Bildirim 14, 27, 31, 38, 39
Duyarlilik 13, 19

4.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma 2019 yil1 Kasim, Aralik aylar1, 2020 y1li Ocak ay1 igerisinde toplam 3
ayda gerceklestirilmistir. Tiirkiye’de iiretim yapan firmalar aragtirmanin evrenini
olusturmaktadir. Ana kitle ise Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde liretim faaliyeti
gdsteren firmalar olusturmaktadir. Ornek kiime olarak 6 endiistriyel iiretim firmalarinda

beyaz yaka olarak calisan kisiler se¢ilmistir.
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4.3. Verilerin Toplanmasi

Anket sorulariin cevaplandirilmasi Likert dlgegine uygun olarak hazirlanmistir.
Likert oOlgegi katilimcilarin goriislerini 6grenmek icin sorulan kapali uglu anket
sorularidir. Uygulamada farkliliklar gdstermesine karsin en yaygin olarak kullanilan 5°1i
Likert olgegidir. Cevaplar “Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle Katilmiyorum” a
kadar derecelendirilir.

Katilimcilarin  performans ve performans degerlendirme sistemi ile ilgili
goriisleri alinmak istenmistir. Sorularin cevaplandirilmasinda, en olumlu secenek en
yiiksek puana karsilik gelmektedir. Anket verileri bilgisayar ortaminda ve “SPSS for
Windows 22.0” programindan faydalanilarak, giivenilirlik testleri, faktor analizi,
Kolmogorov — Smirnov, betimsel analizler ile t testleri ve anova testleri yapilarak

Olciilmiis ve yorumlanmistir.

4.4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi
Arastirmanin analizinin ve sonuglarinin dogru verilere dayandigini tespit etmek
icin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Faktor analizi ile aragtirmanin alt

boyutlar1 belirlenmis olup, varyans analizi ile birlikte ele alinarak yorumlanmustir.

4.4.1. Giivenilirlik

Giivenilirlik analizi, anket sorularina verilen cevaplarin tutarliligin1 6l¢mek igin
uygulanir. Bu analizi yapmak i¢in temel analiz Cronbach Alpha katsayisini
bulunmasidir. Her bir soru i¢in Cronbach Alpha degeri bulunabilecegi gibi, anket
sorularinin ortalamasinin da alfa degeri bulunabilir. Uygulamada anketin giivenilir
oldugunun kabul edilmesi i¢in 0.7°den biiylik bir deger olmasi gerekir. Buna bagh
olarak anket giivenilirligi yiiksektir ya da diigiiktiir yorumlamasi yapilabilir.

Bu calismada anket sorularmmin katilimcilar tarafindan algilanmasi Cronbach
Alpha testi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda giivenilirlik katsayis1 %82 olarak

bulunmus ve giivenilir bir anket oldugu tespit edilmistir.

4.4.2. Demografik Ozellikler
Arastirmanin yapildig1 katilimeilar arasinda ozelliklerine gore cok biiytlik bir
farklilik gozlenmemistir. Cinsiyetlere gore dagilimda kadinlarin orami % 58,2,

erkeklerin orani ise % 41,8 oldugu ve kadin katilimcilarin erkeklere nazaran daha fazla
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oldugu goriilmiistiir. Evli ve bekar katilimcilarin oraninda da anlamli bir farklilik
goriilmemistir. Evlilerin oran1 %57,4, bekarlarin orani ise %42,6°dur.

Ankete katilanlardan 30 yas ve altinda olan katilimcilar %54,1 oranla biiytik bir
cogunlugu olusturmaktadir. 31 — 40 yas aras1 katilimcilarin orant %37,7, 41 yas ve lizeri
calisanlarin orani ise %8,2’dir.

Ogrenim durumuna baktigimizda, %68,9 oraninda lisans egitim seviyesine sahip
katilimcilar biiyiik bir ¢ogunlugu olusturmaktadir. Lise ve dengi 6grenim diizeyi %3,3,
on lisans 6grenim diizeyi %15,6, yiiksek lisans 6grenim diizeyi %9,8, doktora 6grenim
diizeyi ise %2,5 oranla karsimiza ¢ikmaktadir.

Katilimeilarin mevcut meslek gruplarindaki kidem siirelerine bakacak olursak; 5
— 10 yil arasinda kidemi olanlarn % 47,5 oranla Orneklemin c¢ogunlugunu
olusturmaktadir. Bu siralamay biiyiikten kiiglige takiben, 2 — 5 yil araliginda kideme
sahip olanlarin %31,1, 1 y1l ve daha az kideme sahip olanlarin %11 orana, 20 yil ve
tizeri kideme sahip olanlarin %8 orana sahip olduklart gézlenmistir.

Mevcut isyerlerinde devamlilik oranlarinda ise; 2 — 5 yil araliginda kideme sahip
olan katilimeilar %358,2 oran ile 6rneklemin biiyiik bir ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Bu
siralamayi biiyiikten kiigiige takiben, 5 — 10 y1l araliginda %21,3 oraninda, 1 yil ve daha
az kidem siiresinde %14,8 oraninda, 10 — 20 yil araliginda %4,9 oraninda, 21 yil ve
tizeri kidem siiresinde ise %0,8 oraninda gdzlenmistir.

Ayrica ankete katilanlarin %352,5°1 daha once baska isyerlerinde calistiklar
gozlenmistir. Demografik 6zellikler ayrintili olarak Cizelge 2’de gosterilmistir.

Tablo 13. Demografik Ozellikler

DEGISKENLER SE CEE\EQEEH Frekans Frekans %
KADIN 71 58.2
CINSIYET ERKEK 51 41.8
TOPLAM 122 100.0
30 YAS VE ALTI 66 54.1
31-40 YAS 46 37.7
YAS - .
40 YAS VE UZERI 10 8.2
TOPLAM 122 100.0
EVLI 70 57,4
MEDENIi DURUM BEKAR 52 42,6
TOPLAM 122 100.0
[LKOKUL 0 0.00
ORTAOKUL 0 0.00
EGIiTiM DURUMU LISE VE DENGI 4 3.3
ON LISANS 19 15.6
LISANS 84 68.9




45

YUKSEK LISANS 12 9.8
DOKTORA 3 2.5
TOPLAM 122 100.0
1YIL 14 11.5
2-5YIL 38 31.1
AYNI KONUMDA 5-10YIL 58 475
KALMA SURESI 10-20 YIL 11 9
20 YIL VE UZERI 1 0.9
TOPLAM 122 100.0
1YIL 18 14.8
2-5YIL 71 58.2
5-10 YIL 26 21.3
KIDEM 10-20 YIL 6 4.9
21 YIL VE UZERI 1 0.8
TOPLAM 122 100.0
DAHA ONCE BASKA EVET 64 52.5
BiR iISLETMEDE HAYIR o8 475
CALISMA DURUMU TOPLAM 122 100.0

Ankete katilanlarin yanitlar bazinda yiizdelik dagilimlar

Cizelge 3’te

gosterilmistir. Bu ¢izelgede verimlilik ve motivasyon alt boyutu ile ilgili degiskenlerin

ortalamalarinin genelde 3,5’in iistiinde oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore ankete

katilanlarin verimlilik ve motivasyon alt boyutu ile ilgili degiskenlere vermis oldugu

cevaplarin ortalamalarinin katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum olarak yogunlastigi

goriilmektedir.
Tablo 14. Yamitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:
£
=8 2| | E| 22
DEGISKENLER 8z § g E &z X t
<G 5| £ £ ¥3 ¥
fi
fi%
Degerlendirme sonucu yiiksek puan 4,1 1 2,3 47,5 32 ,99 99
Bagari ile ilgili faktorler 41 ,6 1 50,8 16,4 351 |,15
Isle ilgili faktorler 4,1 4,1 1,5 56,6 20,5 ,82 ,98
Sistemin yeterliligi 6,4 NG 6,4 6,1 4,1 2,84 | 1,20
Basar1 ve basarisiz degerlendirmesi 8,2 A 9,7 23,8 259 | 94
Basarililik oraninin ayirt edilmesi 24,6 3 23 8,2 ,58 1,30
Odiillendirmede adaletsizlik 6,4 43,4 40,2 ,24 0,72
Ustiin performans ve basari etkisi 5 6 44,3 28,7 90 95
Yoneticinin adalet duygusu 41 ,8 8 27 12,3 11 12
Yoneticinin yanlig degerlendirmesi 41 4,6 A4 38,5 16,4 39 15
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Yoneticinin kisilik degerlendirmesi 1 ,6 36,1 12,3 ,25 ,08
Degerlendirme sonuglarinin gergekligi 3 1 50,8 32,8 ,04 ,93
Degerlend1rm§ puant - performans 23 6 5.6 393 8.2 307 | 21
iligkisi
Degerlendirme ve ticret iligkisi 20,5 ,2 6,4 8,2 19,7 2,71 | 1,41
Degerlendirme ve terfi iliskisi 8,2 0,5 6,4 36,1 18,9 3,37 | ,23
Degerlendirme ve cezalandirma 8,2 32,8 3 32 4,1 291 | 1,07
Degerlendiren kisilerin gdzlemlemesi | 6,4 1,5 1 60,7 7,4 3,31 | 1,26
Yoneticinin gézlemlemesi 4 4,3 1 36,1 8,2 2,93 | 1,20
Yoneticinin ga.l.lsan.hakkmdakl 8.2 4.6 05 42,6 41 310 | 1,08
goriisleri
Yoneticinin olumsuz geri bildirimi 4,1 1 2 67,2 16,4 3,88 | 0,88
Yoneticinin olumlu geri bildirimi 4,1 4,6 15 55,7 4,1 3,31 | 1,02
Degerlendirme goriismeleri 4,1 2 5,6 55,7 16,4 3,72 | 0,97
Caligsanin eksik yonlerinin tespiti 41 3,8 6,4 43,4 12,3 3,36 | 1,10
Calisanin eksik yonlerinin kapatilmas: | 8,2 2,3 5,6 59,8 4,1 3,39 [1,03
Yonetici ile iletigim 8,2 51 9,7 27 2,66 | 0,97
Degerlendirme sonuglarmin cahisan 1, 5 1 5 55,7 16,4 3,60 | 1,18
tarafindan sozlii degerlendirilmesi
Degerlendirme sonuf;larlnlq S:ahsap 205 23 7 40,2 16.4 320 | 141
tarafindan yazili degerlendirilmesi
Degerlendirme sonucu planlama 41 2 79 443 15,6 3,59 | 0,99
Performans degerlendirme ve 6,4 46 |38 |279 |74 285 | 1,21
verimlilik
Performans flegerlendirme - 23 2 5.7 238 379 | 118
motlvasyon
Performans ve motivasyon 4,1 5,6 A4 48,4 24.6 3,74 | 1,12
Motivasyon ve ¢aligan 41 2,3 1 51,6 27,9 3,87 | 1,08
Degerlendirme sonucu odillendirme 8,2 1 41 3 516 415 | 1,20
politikasi
Geri bildirimler ve motivasyon 4,1 1 2,3 31,1 48,4 4,16 | 1,06
Yoneticilerin verimlilige katkis1 8,2 1 .3 27,9 47,5 4,02 | 1,23
Performans hedefleri 8,2 2 42,6 41 408 | 111
Egitim ihtiyac¢larinin belirlenmesi 3 2,3 43,4 41 4,22 | 0,79
is rotasyonu ve ¢esitlendirilmesi 8,2 12,3 2 42,6 28,7 3,71 | 1,24
Calisanlarin bireysel 6zellikleri 8,2 1 2 35,2 443 4,03 | 1,20

Tablo 14’te anket sorularma verilen cevaplarin frekans analizi yer almaktadir. Bu

tabloya gore katilimcilar performans

degerlendirme

sisteminin verimlilik ve

motivasyona iligkin etkisini 6l¢en sorulara verilen olumlu cevaplarin dagilimlart %40’ 1n

lizerinde yer almaktadir.

4.4.3. Faktor Analizi

Birbiri ile iligkili olan ¢ok sayida degiskeni, anlamli ve bagimsiz faktorler haline

getiren ve arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir analiz teknigidir. Faktor analizi

yapmadan once uygunluk testi yapilmis bunun i¢in ise KMO ve Barlett testi yapilmistir.

KMO testi 6rneklem sayisinin arastirma i¢in yeterli oldugunu goérmek igin yapilir.

Barlett testi faktor analizi yapmak i¢in uygunlugu 6lgmek i¢in yapilir.
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Tablo 15. KMO ve Barlett Testi

KMO VE Barlett Testi

KMO Orneklem Uyum Testi 0,721
Yaklasik Ki Kare 146,114
Barlett Testi Df 10
Sig ,000

Analiz sonuglarina gére KMO degeri 0.5 ile 1 arasinda bir deger aliyorsa
orneklem sayisinin yeterli oldugu kabul edilebilir. Bu arastirmada KMO degeri 0.721
olarak bulunmustur ve dérneklem sayisi analizler i¢in kabul edilebilir seviyededir. Barlett
testi sonucunda sigma degeri, 000 olarak bulunmustur yani sonu¢ anlamlidir.

Faktor analizi sonucunda bes alt boyut tespit edilmistir. Faktorlerin
varyanslarina gore siralamasi arastirmanin alt boyutlarina gore siralanmaistir.

1. Verimlilik ve Motivasyon : %23,5

2. Yeterlilik :%12,2
3. Dogruluk - %8

4. Geri Bildirim - %8

S. Duyarhhk %7

6. Toplam : %61,17

Bu analize goére performans degerlendirme sisteminin caligma verimliligi ile
ilgili degerleri ylizdesel olarak tespit edilmistir. Analiz sonucunda verimlilik ve

motivasyon boyutlar en fazla paya sahiptir.

4.4.4. Demografik Ozelliklere Gore Performans Degerlendirme Ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farka fliskin Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ve alt boyutlar1 arasindaki farki gdrmek
igin testler yapilmustir. Oncelikle performans degerlendirmenin alt boyutlarma verilen
cevaplarinin dagilimlari normal olup olmadig: analiz edilmistir. Puanlarinin normallik
dagilimlart Kolmogorov — Smirnov testi ile analiz edilmis ve sonuglar Cizelge 4’te
verilmistir. Biitlin alt boyutlar i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda
yer almaktadir. Buna gore arasgtirmanin alt boyutlari normal dagilim gostermistir.
Analize gore HO (Performans degerlendirme alt boyutlarinin normal dagildigi) kabul

edilmektedir.
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ParN(,Jlon:Qféler V,\‘jlg'trl':/':s')'/‘o‘;e Yeterlilik Dogruluk | Geri Bildirim | Duyarhlik
Gozlem Sayisi 122 122 122 122 122
Ortalama 3,56 3,15 3,23 3,35 4,11
S;Z’;?na‘;t 43 69 52 60 64
K;’r',?} ?,?;’V”’ZV - 0,241 0,136 0.155 0.167 0.165
Basikhk -0,890 0,271 0,186 -0,089 -0,790
Carpikhik 0,348 -0,667 -1,240 -1,131 0,021
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

4.4.5. Cinsiyet Dagilimina Gore Performans Degerlendirme Algisi

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére performans degerlendirme hakkinda verdikleri

cevaplar arastirmanin alt boyutlarina gore degerlendirilmis ve t testi yapilmistir ve

sonuclar1 Cizelge 5’te verilmistir. Buna gore; cinsiyetler arasinda bir farklilik yokken

yeterlilik alt boyutunda P degeri 0,05’in altinda bir deger aldig1 icin, cinsiyete gore

goriis farkliliklar goriilmektedir.

Tablo 17. Cinsiyet Dagilimina Gore Performans Degerlendirme Algisindaki

Farklihklara iliskin t Testi Sonuclari

Cinsiyet Gozlem Ortalama Standart t P Sig (2-tailed)
Sayisi Sapma

Verimlilik - | Kadm 1 3,52 44 N

Motivasyon | gryey 51 361 43 1079 | 405 |
Kadin 71 3,25 52

Dogruluk 719
Erkek 51 3,21 53 362 802

Duyarhlik Kadin 7 4,14 63

525 | 922 ,603

Erkek 51 4,07 66
Kadin 71 3,27 61

Geri Bildirim 090
Erkek 51 3,46 58 1,692 847
Kadmn 71 3,08 61

Yeterlilik - o 189
Erkek 51 3,25 78
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Tablo 6’ya gore sadece yeterlilik alt boyutunda P degeri 0,05’in altinda deger
almistir. Analize gore yeterlilik boyutunda cinsiyete gore diisiik diizeyde anlamli bir
farklilik gozlenmistir. Fakat Sig (2 — tailed) degeri yeterlilik boyutunda 0,05 degerinden

bliyiik gbzlendigi i¢in anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmistir.

4.4.6. Yas Dagilimina Gore Performans Degerlendirme Algisi
Bu analizde performans degerlendirmenin alt boyutlarinin katilimcilarin yas
durumlarina gore bir farklilasma gosterip gostermedigini incelemek i¢in anova testi

yapilmistir ve sonuglart Cizelge 7°de verilmistir.

Tablo 18. Yas Dagilimina Gore Performans Degerlendirme Algisindaki
Farkhliklara iliskin Anova Testi Sonuclar

Yas GS(;Z;;I:I Ortalama S;zg?:;t F P
o 30 ve alt1 66 3,53 ,46
\l\;eort'lr\‘/";'s';';n 31— 40 46 3,62 36 1,17 282
41 ve usti 10 3,45 52
30 ve alt1 66 3,23 52
Dogruluk 31-40 46 3,26 54 ,652 ,229
41 ve tistii 10 3,06 46
30 ve alt1 66 4,08 ,68
Duyarhhik 31-40 46 4,22 ,55 2,02 ,469
41 ve usti 10 3,80 67
30 ve alt1 66 3,3 ,61
Geri Bildirim 31-40 46 3,33 57 ,057 ,363
41 ve usti 10 3,36 72
30 ve alt1 66 3,13 ,70
Yeterlilik 31-40 46 3,22 ,63 ,592 ,507
41 ve usti 10 2,97 ,85

Cizelge 7’de bulunan verilere gore P degeri 0,05’ten biiylik oldugu ig¢in
performans degerlendirme sisteminde yas gruplarina gore anlamli bir farklilik

gdzlenmemistir.

4.47. Medeni Durumlarin Dagilimmma Gore Performans Degerlendirme
Algis
Katilimeilarin medeni durumlarma gore alt boyutlar1 algilama farkini 6lgmek

i¢cin verimlilik — motivasyon, dogruluk, geri bildirim ve duyarlilik alt boyutlari ile ilgili t
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testi yapilmistir ve sonucglar1 Cizelge 8’de verilmistir. Buna gore, medeni durumlara

gore alt boyutlar1 algilama etkisi agisindan bir farklilik goriillmemistir.

Tablo 19. Medeni Durumlarin Dagihmina Gore Performans Degerlendirme
Algisindaki Farkhliklara Iliskin t Testi Sonug¢lar:

Medeni Gozlem Standart
Ortalama t P
Durum Sayisi Sapma
Verimlilik — Evli 70 3,60 41
Motivasyon Bekar 52 3,51 ,46 115 439
- Evli 70 3,26 52
Dogruluk Bekar 52 3,19 53 0.72 822
Duyarlilik Evli 70 4,15 ,64
Bekar 52 4,06 ,64 0,69 595
. Evli 70 3,37 ,60
Geri Bildirim Bekar 55 3.32 51 0,42 ,890
. Evli 70 3,13 ,66
Yeterlilik Bekar 55 3.17 72 -0,33 ,620

Cizelge 8’de bulunan analiz sonuglarmma gore performans degerlendirme
sisteminin alt boyutlarinda P degerleri 0,05’in ilizerinde deger almistir. Buna gore
medeni durumlara gore performans degerlendirme sistemi algisinda bir farklilik

gozlenmemistir.

4.4.8. Egitim Seviyelerinin Dagilimina Gore Performans Degerlendirme
Algisi

Bu analizde performans degerlendirmenin alt boyutlarinin egitim durumlarina
gore bir farklilasma gdosterip gostermedigini incelemek i¢cin Anova testi yapilmistir ve

sonuglar1 Cizelge 9’da verilmistir.

Tablo 20. Egitim Seviyelerinin Dagilimina Gore Gore Performans

Degerlendirme Algisindaki Farkhhiklara fliskin Anova Testi Sonuclar:
Eg{tlm_ Gozlem Ortalama Standart = p
Seviyesi Sayisi Sapma
Lise 4 3,52 ,18
On Lisans 19 3,56 .39
Verimlilik- Lisans 84 3,56 46 364 834
Motivasyon
Yiiksek Lisans 12 3,53 42
Doktora 3 3,86 ,16
Lise 4 2,85 25
On Lisans 19 3,17 48
Dogruluk Lisans 84 3,27 54 2,2 073
Yiiksek Lisans 12 3,01 ,39
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Doktora 3 3,80 ,20
Lise 4 3,62 ,62
On Lisans 19 4,15 .50
Duyarlilik Lisans 84 412 ! 600 663
Yiiksek Lisans 12 4,12 71
Doktora 3 4,16 ,76
Lise 4 2,85 ,50
On Lisans 19 3,34 9
Geri Bildirim Lisans 84 3,34 ,63 121 308
Yiiksek Lisans 12 3,46 52
Doktora 3 3,80 ,69
Lise 4 2,75 ,64
On Lisans 19 3,09 74
Yeterlilik Lisans 84 3,20 .67 26 289
Yiiksek Lisans 12 2,91 A7
Doktora 3 3,66 ,28

Cizelge 9’da bulunan verilere gore P degeri biitiin boyutlar i¢in 0,05’ten
yiiksektir. Performans degerlendirme sisteminde egitim durumlarina gére anlamli bir

farklilik gézlenmemistir.

449. Aym Konumda Kalma Siirelerinin Dagilimina Goére Performans
Degerlendirme Algisi

Bu analizde performans degerlendirmenin alt boyutlarinin ayn1 konumda kalma
stirelerine gore bir farklilasma gosterip gostermedigini incelemek i¢in Anova testi

yapilmistir ve sonuglar1 Cizelge 10°da verilmistir.

Tablo 21. Aym Konumda Kalma Siirelerinin Dagilima Gore Performans
Degerlendirme Algisindaki Farkhiliklara Iliskin Anova Testi Sonuclari

Aymi Konumda | Gézlem Standart
. Ortalama F P

Kalma Siiresi Sayisi Sapma
1Yl 14 3,59 45
2-5Y1 38 3,52 ,46

Verimlilik -Motivasyon 5-10 Yl 58 3,61 ,40 364 ,647
10-20 Yl 11 3,42 ,54
20 Y1l ve iistii 1 3,41




52

1Yl 14 3,28 ,65
2-5Y1 38 3,29 ,51
Dogruluk 5-10 Y1l 58 3,21 ,52 2,2 847
10-20 Y1l 11 3,12 45
20 Y1l ve iistii 1 3,00
1Yl 14 4,21 ,61
2-5Y1 38 3,98 71
Duyarhilik 5-10 Y1l 58 4,25 57 ,600 ,076
10-20 Y1l 11 3,72 ,68
20 Y1l ve iistii 1 4,00
1Yl 14 3,31 ,62
2-5Y1 38 3,35 ,66
Geri Bildirim 5-10 Y1l 58 3,35 ,55 1,21 ,994
10-20 Y1l 11 3,36 72
20 Y1l ve iistii 1 3,60
1Yl 14 3,14 57
2-5Y1 38 3,15 74
Yeterlilik 5-10 Y1l 58 3,18 ,67 1,26 ,760
10-20 Yl 11 3,09 ,78
20 Y1l ve iistii 1 2,25

Cizelge 10’da bulunan verilere gore P degeri biitiin boyutlar i¢in 0,05’ten
yiiksektir. Performans degerlendirme sisteminde kisilerin meslek gruplarinda

gecirdikleri siirelere gére anlamli bir farklilik gézlenmemistir.
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SONUC

Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen verilerin ¢alisanlarin
verimliliklerini  olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. Performans
degerlendirmesi isletmelere gore farkli sekillerde uygulanir. Onemli olan nokta
isletmenin degerlendirmeyi hangi amagla yaptigidir. Performans degerlendirme
siirecinde kiginin gorev tanimi ya da kisisel gelisimleri ele alinabilir. Bu yilizden
kisilerin caligma seviyeleri, mesleki bilgileri ve kisisel Ozellikleri tespit edilmeye
calisilir. Degerlendirmelerde, alaninda uzman, tarafsiz ve objektif olabilen kisilerle
calisilmasi gerekir (Tokat ve Serbet¢i, 2001: 59).

Bu arastirmada c¢alisanlara kendi g¢alistiklar1 firmalarda uygulanan performans
degerlendirme sisteminin ¢alisma verimliligi tizerinde sorular sorulmustur. Firmalarda
uygulanan performans degerlendirme sistemlerinde farklilik gériilmektedir buna ragmen
verilen cevaplarda 6nemli derecede goriis farkliliklar1 gozlenmemistir.

Arastirmanin  ana hedefi isletmelerde uygulanmakta olan performans
degerlendirme sistemi ile ¢alisan verimliligi arasindaki iliskidir. Yapilan faktor analizi
sonucunda verimlilik ve motivasyon boyutunun varyansi %25 olarak bulunmustur. Yani
katilimcilarin  ¢ogunlugu performans degerlendirme sisteminin tarafsiz bir sekilde
yapilmasinin verimliliklerini ve dolayisiyla motivasyonlarini artirict etkisi oldugunu
ifade etmislerdir. Buradan yola ¢ikarak calisanlarin performansi ile verimlilik arasinda
pozitif bir iligki oldugu ifade edilebilir. Performans, motivasyon ve verimlilik arasinda
pozitif geri bildirim iliskisi vardir.

Degerlendirme esnasinda geribildirim siirecleri ¢alisanlar i¢in kendilerini degerli
hissetmelerini  saglar. Degerlendirme esnasinda yoneticiler calisanlar1  Orgiitii
kendisinden beklentileri ve orgiitiin hedefleri konusunda bilgilendirir ve onlarin
fikirlerini alir. Bu durum yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi artirir, ¢alisanlar islerini
daha ¢ok benimser ve dolayisiyla verimlilik ve motivasyonun artmasina neden olur.
Performans diisiikliigii yagsanan bir konu hakkinda ydneticinin ilgili egitimlerin alinmasi
icin firsatlar yaratmasi ya da calisanin daha basarili olabilecegi bir pozisyon icin
rotasyon uygulanmasi da verimlilik ve motivasyon artisin1 saglayacaktir.

Etkin olarak uygulanmayan bir performans degerlendirmesi de motivasyon ve
verimlilik iizerinde olumsuz etkiler birakir. Yapilan degerlendirmeler ve geri bildirimler

sonucunda kisilerde Ozgiiven sarsilmasi ve agresif tavir almamasi ig¢in, kisilerin
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duygulari, aliskanliklar1 ve tutumlariin gézetilmesi gerekir. Aksi halde motivasyon ve
verimlilikte diislis goriilecektir.

Isletmelerde calisanlar ve ydneticiler arasinda kisiler arasi problemler ve
performans sorunlarinin karistirilmasi zorlu bir siireci beraberinde getirir. Bu durum da
performans degerlendirmenin etkin yiriitilemedigi anlamima gelir. Calisanin
performans degerlendirme siirecine giivenmesi ve objektifliginin somut verilerle
kanitlanmasina baglidir. Oncelikle degerlendirmelerde olumlu geri bildirimler yapilmas1
calisanlarda olumlu izlenim birakacaktir. Yapilan elestirilerin yapict olmasi ise
kabullenme siirecini hizlandirip agresif tavirlart Onleyecektir. Calisanlarin olumlu
yonlerinin yani sira, gelisime agik olan yonlerinin de lizerinde durmak gerekir.
Performans degerlendirme sirasinda galisanlar verilen hedeflerin ger¢ek¢i ve ulasilabilir
olmasi basar hissi ve motivasyonu beraberinde getirir. Uzun vadede isletme i¢in olumlu
geri bildirimleri olacaktir.

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen verilerin iicrete etki etmesi
caligsanlar ve isletme i¢in oldukca onemlidir. Ancak katilimcilarin %20,5’in tizerinde bir
kismi1 maaslarin1 etkilemedigini diisiinmektedir. Etkiledigini diisiinenlerin oranit %19
dur. Oranlar birbirine yakin olmakla birlikte bu durum son zamanlarda endiistriyel
sektorde yasanan ekonomik olumsuzluklardan kaynaklanabilir.

Anket sorularinda verilen cevaplarin yiizdelik oranlarina gore verimlilik ve
motivasyon artisi ile ilgili olan sorularda %40’ 1n {izerinde olumlu cevap verilmistir. Bu
da calisanlarin goziinden performans degerlendirme sisteminin olumlu bir izlenim
biraktigini ve kisilerin motivasyonlarini ve verimliliklerini arttirdigin1 géstermektedir.

Konu ile ilgili arastirmam esnasinda ¢alismaya katilan firmalarla ilgili yapilan
goriismelerde yilda bir kez degisen oranlarda zam yapildigini, performans
degerlendirme sonucunda c¢alisanlarin puanlarinin  karsihiginin isten c¢ikartilmak
olmadigint belirtmislerdir. Bu ylizden uygulanmakta olan performans degerlendirme
sonuglarmi, terfi, egitim ihtiyaclari, rotasyon ya da is ¢esitliligi gibi kararlarda baz

alinmas1 uygun olacaktir.
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Ek-1. Anket Formu
Saymn Katilmei;

Asagida yer alan anket formu bilimsel bir ¢alismada kullanilmak igin
hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplarla bilimsel cahismalara katki saglams
olacaksimz. Anket sorular1 Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Boliimii / Yonetim ve Organizasyon Ana Bilim Dalinda hazirlamakta
oldugum "Performans Degerlendirme Sisteminin Isletme Verimliligine Uzerine
Etkisi: Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde Bir Calisma'" konulu proje
calismasinin uygulama boliimii ile ilgilidir. Bu anketin amaci, performans
degerlendirme sisteminin verimlilige etkilerini belirlemektir. Vereceginiz cevaplar
sadece istatistik amaclar icin kullanilacaktir.

Size uygun olan sikki ( x ) isareti ile belirtmeniz istenmektedir. Anket
sonucglar1 kesinlikle gizli tutulacak, sadece proje uygulamasinda kullanilacaktir.
Vereceginiz bilgiler ve ayirdiginiz zaman icin simdiden tesekkiir eder, saygilarimi
sunarim.

Anket formuna isim yazmaymiz ve asagida bulunan sorular haricinde
hicbir ek bilgi (kisisel ya da kurumsal) gerekmedigini unutmayiniz.

E-Posta: seseymc@gmail.com

ANKET SORULARI 1. KISIM

CINSIYET: Kadin Erkek

YAS: (1) 30 ve alt1 ()31-40 () 40 ve tizeri

MEDENI DURUM: ( ) Evli ( ) Bekar

N i () Ilkokul () Ortaokul ( ) Lise ve dengi

EGITIM DURUMU: ( ) Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora
e, (1Yl ()2-5Y1 ()5-10Y1l

MESLEK DENEYIMI: ()10-20Y1l () 20 Y1l ve lizeri

KURUMDA CALISMA | () 1Y ()2-5Y1l ()5-10Y1l

YILI: ()10-20Y1l (1) 20 Y1l ve iizeri

Daha once baska bir | ( ) Evet ( ) Hayr

isyerinde calisiniz n?

ANKET SORULARI 2. KISIM

Bu bdiliimde performans degerlendirme sisteminin verimlilige etkisi ile ilgili
sorular bulunmaktadir. Liitfen asagida bulunan 39 ifadeyi degerlendirip, “Kesinlikle
Katihlyorum” ile baslayip “Kesinlikle Katilmiyorum” ile biten 5 secenekten, size gore en
uygun olan secenegin altinda bulunan kutucuga X isareti koyunuz.



mailto:seseymc@gmail.com

63

ANKET SORULARI 2. KISIM

SORULAR

Kesinlikle
Katihyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Performans degerlendirmeden yiiksek puan alabilmek i¢in

L hangi davranislar1 géstermem gerektigini biliyorum.
2 Performans degerlendirme kriterleri, isimdeki bagarimi
) Olemek icin gerekli olan faktorleri kapsamaktadir.
3 Performans degerlendirme kriterlerinin bazilari, is
) bagarimi etkilemeyecek faktorlerdir.
4 Is yerimizde kullanilmakta olan performans
" | degerlendirme sistemi genel olarak yeterlidir.
5 Performans degerlendirmeden yiiksek veya diisiik puan
) almak, gercekte basarili veya basarisiz olmakla iliskilidir.
Is yerimizde kullanilan performans degerlendirme
6. sistemi, gercekten bagarili personeli basarisizdan ayirt
edebilmektedir.
Objektif olarak yapilmayan performans
7. | degerlendirmelerin iicret ve terfide adaletsizliklere neden
olduklarina inaniyorum.
8 Isimde {istiin basar1 gosterirsem yoneticim bana tam puan
VeErir.
9 Bence yoneticim, performans degerlendirmeyi, sevdigi
) bazi kisileri 6diillendirmek i¢in kullanmaktadir.
10 Degerlendiren kisi / kisiler performans degerlendirmeyi
" | bir tehdit unsuru olarak kullanmaktadir.
Degerlendiren kisi / kisilerin performansimi degil,
11. NS AN
kisiligimi degerlendirdigini diisiiniiyorum.
12 Bence performans degerlendirmede yiiksek puan alan
" | kisiler, kendilerini ydneticiye iyi gosterebilen kisilerdir.
Performans degerlendirmede belli bir puan iizerine
13. . .
cikmak icin ¢cok calismam gerekir.
14 Performans degerlendirme puanim, maagimi énemli
" | olgiide etkilemektedir.
Performans degerlendirme puanim, terfimi énemli dl¢lide
15. . -
etkilemektedir.
16 Bence yoneticim, performans degerlendirmeyi sevmedigi
" | elemanlar cezalandirmak i¢in kullanmaktadir.
17 Performansimi degerlendiren kisi/kisiler beni siirekli
" | gbzlemleyebilen kisilerdir.
18 Degerlendiricilerin puan verdigi herkesi esit miktarda
" | g6zlemleyebildigine inantyorum.
19 Degerlendiriciler, benim hakkimdaki bazi goriislerini
" | yalnizca performans degerlendirme sirasinda soyler.
20 Performans degerlendirme goriismesinde eksik oldugum
" | ¢esitli noktalar acik¢a sdylenir.
21 Performans degerlendirme goriismesinde iyi oldugum
" | noktalar acikea soylenir.
29 Yoneticim performans degerlendirme goriismesinde bana
" | fikirlerimi agik¢a ifade etme firsat1 verir.
Degerlendiriciler, performans degerlendirme
23. | goriismesinde, hatalarimi ve eksiklerimi somut olarak

soyler.




SORULAR

Kesinlikle
Katihyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

24,

Degerlendiriciler performans degerlendirme
goriismesinde bana diizeltemeyecegim veya nasil
diizeltecegimi bilmedigim ¢esitli hatalarimdan bahseder.

25.

Performans degerlendirme goriismesi genelde
yoneticimin konugmasi ve benim dinlemem seklinde
gerceklesir.

26.

Performans degerlendirme sonucu aldigim puana
katilmiyorsam, bunu sozlii olarak acike¢a ifade edebilirim.

27.

Performans degerlendirme sonucu aldigim puana
katilmiyorsam, bunu yazili olarak acike¢a ifade edebilirim.

28.

Performans degerlendirme goriismesinde, bundan sonra
neyi nasil yapmam gerektigi konusunda yoneticimle ortak
hedefler saptariz.

29.

Performans degerlendirme ¢alismalariin sonuglari
verimlilik seviyesini yiikseltmektedir.

30.

[letisimin diizenli olmas1 ve yasanilan sorunlarin
paylasilmasi agisindan performans degerlendirmenin
motivasyon iizerine olumlu bir etkisi vardir.

31.

Performans: yiiksek bir bireyin motivasyonu da artacaktir.

32.

Motivasyonu yiiksek bir bireyin performansi da
artacaktir.

33.

Isletmemizde performans degerlendirme sonucu yapilan
maddi (Ikramiye, Hediye, Ucret artis1, Ucretsiz izin vs)
veya maddi olmayan (Takdirname, Silt-Paket vs) gibi
uygulamalar bireyin motivasyonunu arttirmaktadir.

34.

Performans degerlendirme sonucu geri bildirim yiiksek
olursa ¢alisan1 motive eder ve basariyl arttirir.

35

Yoneticim ile goriis birligine varilarak planlanan
performans degerlendirme sistemi ¢aligma verimimi
arttirir.

36.

Performans degerlendirme gériismemde isimle ilgili
gercekei amaglar ve ulasilabilir hedefler verilmesi
calisma verimimi arttirir.

37.

Performans degerlendirme sonucu eksik oldugum
hususlara gore egitim ihtiyacimin belirlenmesi ve
eksigimin giderilmesi igletme igindeki etkinligimi arttirir.

38.

Degerlendirme sonuglarina gore isletme igerisinde
yapilacak is genisletmesi ve is rotasyonu bireyin ¢aligma
verimliligini yiikseltmeyi amaglar.

39.

Calisanlarin degisen niteliklerine cevap verebilen ve
stirekli gelistirilen bir performans degerlendirme sistemi
isletmenin iiretkenligini arttirir.
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Ek-2. Oz Ge¢mis Formu

0Z GECMIS
KIMLIK BILGILERI
Ad1 Soyadi Serap Sezen YAMAC
Dogum Yeri Kale / DENIZLI
Dogum Tarihi 26.08.1990
E-posta seseymc@gmail.com
EGITIM BILGILERI
Lise Hasan Tekin Ada Lisesi
Lisans Dokuz Eyliil Universitesi — Calisma
Ekonomisi Ve Endiistri liskileri
Yiiksek Lisans Pamukkale Universitesi / Yonetim ve

Yabanci Dil ve Diizeyi

IS DENEYIMI

Organizasyon — Devam Ediyor

Ingilizce / ileri

Denizli Biiyliksehir Belediyesi Ulagim A.S.
-Insan Kaynaklar1 Gorevlisi
Dentas Kagit Sanayi A.S.

-Insan Kaynaklar1 Uzman Yardimcisi



