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OZET

Performans kavrami, son yillarda hizmet sektoriiniin 6n plana ¢ikmasi ve iiretim
sektoriinde de beseri sermayenin Oneminin artmasiyla deger kazanan bir ydnetim
aracidir. Performans sayesinde yoneticiler hem ¢alisanlarin verimliligini ve is ile ilgili
geri doniisleri degerlendirebilmekte, hem de gelecege yonelik daha etkin kararlar

alabilmektedir.

Bir performans Ol¢iim sisteminin pek ¢ok unsuru olmakla birlikte, bunlarin
basinda, etkililik gelmektedir. Performans sisteminin etkin olmamasi durumunda,
sistemden elde edilecek olan performans ¢iktilarinin da yonetimin kararlar1 lizerinde
olumsuz etkileri olabilir. Dolayisiyla performans Ol¢iim sistemlerinin faydalaridan
yararlanabilmek ve performansmm dogru olarak dlgiilebilmesi ig¢in, performans
sistemlerinin etkililiklerinin 1y1 bir sekilde bilinmesi gerekir. Bu nedenle bu ¢aligmada,

performans degerlendirme modellerinin etkililiginin incelenmesine yer verilmistir.

Calismada bu amacla, 113 calisan iizerinde performans sistemlerinin etkinligi ile
ilgili goriigleri almmustir. Calismada bu kapsamda c¢alisanlarin cinsiyet, gorev tiirii, gelir
durumu ve deneyimlerine gore yaygmn olarak bilinen performans degerlendirme

modellerine iligkin bilgi diizeyleri arasindaki fark incelenmistir.

Calisma sonucglarma gore, erkeklerin kadmnlara gore, yonetici ve yonetici
yardimcilarinin diger calisanlara gore, geliri fazla olan calisanlarin geliri daha az
olanlara gore ve deneyimi yiliksek olan calisanlarin deneyimi daha diisiik olan
calisanlara gore performans degerlendirme modelleri hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olduklar1 goriilmiistiir (p<0,05). Calisma sonuglar1 gostermektedir ki, performans
degerlendirme modellerinin etkililigi, calisanlarin demografik 6zellikleri ile dogrudan

iliskilidir.

Anahtar Kelimeler: Performans; Performans degerlendirme; Calisan performansi.
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ABSTRACT

The concept of performance is a value gaining management tool, with the
standing out of tertiary sector and increasing importance of human capital in
manufacturing sector, too. By means of performance, administrators can evaluate both
employees’ feedbacks related to their work, employee productivity and make efficient
decisions, oriented to future.

A performance measurement system has many constituents, as efficiency is the
leading one. In the event that when performance system is not efficient; performance
outcomes, to be acquired from system, may influence on management decisions
negatively. Accordingly, effectiveness of performance system is needed to well known
so as to take advantages of performance measurement system and evaluate the
performance accurately. So, the effectiveness of performance evaluation model was
included.

In this study, concerning the efficiency of performance systems, 113 employees’
opinions were received. Within this framework, knowledge level gaps among workers
were examined, for widely known performance evaluation models regarding workers’
gender, task type, income status and experience.

According to results of the study, it was concluded that; men, managers and
manager assistants, higher income status and more experienced workers, have more
knowledge about performance evaluation models, compared with women, other
workers, lower income status and less experienced workers. (p<0,05). Research results
show that efficiency of performance evaluation models are directly related to
employees’ demographic characteristics.

Keywords: Performance; performance evaluation; employee performance.
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GIRIS
Son yillarda isletme ve insan kaynaklar1 alaninda yasanan gelismeler,
beraberinde klasik anlayisin yerine modern insan kaynaklari anlayisina gegisi de
getirmistir. Klasik yaklagimda insan kaynaklarinin tiimiiyle ele alindigi ve yeterince
beseri sermaye iizerinde odaklanmadigi goriilirken modern yaklasimlar beseri
sermayenin 0nemini daha fazla anlamis olup, 6zellikle yetenek yOnetimi, performans

yonetimi gibi kavramlar iizerine odaklanmustir.

Yeni yonelimlerin basinda ve ortak nokta olarak performans kavrami 6n plana
cikmaktadir. En genel tanimiyla performans, bir isletmedeki ¢alisanlarin belli hedeflere
ulagmak i¢in belli is tanimlar1 ¢ergevesinde ortaya koyduklar1 ¢abalarm biitiiniidiir
(Erdemir, 2013: 5). Burada belli hedefler, isletmenin genel hedefleri olabilecegi gibi,
isletmenin Orgiit yapisi igerisinde bulunan alt birimlerin ya da diger ifadeyle takimlarin
da amaclar1 olabilir. Netice itibariyle performans, ulasilmasi gerekene ulasmak igin
gosterilen caba olarak nitelendirilebilir. Diger bir ifadeyle performans, belirlenen
kosullara gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya is gorenin davranig bigimi olarak
ifade edebilecegimiz performans kisaca bir kisinin ne yapip yapmadigmin bir
gostergesidir (Bingdl, 2010: 379). Dolayisiyla aslinda performans yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetiminin, is ile ilgili olan ve gecerli adimlara ulasabilmek i¢in atilmasi
gereken adimlar seklinde tanimlanabilir. Buna gore aslinda performans yonetimi, insan

kaynaklar1 yonetiminin daha fazla ama¢ odakli hale gelmis sekli olarak ifade edilebilir.

Literatiirde performans, performans 6l¢iimii, performans yonetimi ve performans
Olciim sistemi lizerine birgok tanim olup, performans yonetimi ise performans amacli ve
planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir
kavramdir (Akal, 1992: 1). Bu agidan degerlendirildiginde performans kavrami, hem
nicel, hem de nitel gostergelere bagli olarak olgiilebilir. Nicel acidan performans
Ol¢timiinde kullanilan yontemler giliniimiizde belli basli olup, bu yontemlerin sayisal
verilere dayali olmasi, yOntemlerdeki kisisel yargilarm en aza indirildigini
gostermektedir. Diger bir ifadeyle sayisal degerlere bagli olarak 6l¢iilen performans,
sayisal olmayan degerlere gore Olciilen performansa gore daha fazla giivenilir bir yapiya

sahiptir.



Performansin etkili bir sekilde yonetilmesi, isletmelerin en Onemli kaynak
bilesenlerinin basinda gelen beseri sermayenin etkili bir sekilde yonetilmesi anlamima
geleceginden, isletme yoneticilerinin performans yonetimi iizerine Onem vermeleri
gerekir. Bu noktada ise performans yontemlerinin giivenilirligi ve etkinligi konusu 6n

plana ¢ikmaktadir.

Performans yonetiminin etkinli§i, en uygun performans yOonteminin isletme
yapisima en uygun sekline karar verme siireci ile iliskilidir. Her ne kadar literatiirde
etkinligi ve yeterliligi kabul edilmis olan gesitli yontemler mevcut olsa da, bunlarin
kendi i¢inde yeterlilik siralamasini yapmak miimkiin degildir. Clinkii her bir yontemin
kendisine gore bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. Bu noktada, yonetimin en
uygun performans 6l¢iim sistemini segmesi hayati onem tasimaktadir. Clinkii bir seyin
yonetilmesi i¢in, Oncelikle o seyin iyi bir sekilde bilinmesi gerekir. Performans
yonetiminde de, yonetimin etkili olmasi i¢in, en etkili performans 6l¢ciim ydnteminin
belirlenmesi gerekir. Bunun i¢in, isletmeye en uygun olan performans dl¢iim sistemi
secilecegi gibi, isletme biinyesinde bulunan farkli birimlere hitap edecek olan, birden
fazla yontemin de kullanilmasi s6z konusu olabilir. Bunun i¢in, isletmenin yapisinmn iyi
bilinmesi ve secilecek olan performans yonetim siteminin bu sekilde segilmesi gerekir.

Ancak bu noktada, secilen sisteme duyulan giivenin de biiyiik 6nemi vardir.

Bir performans Olglim sisteminin etkili bir sekilde performans 6l¢mesi bash
basina yeterli degildir. Burada, performans oOl¢giim kriterlerinin de iyi bir sekilde
belirlenmesi gerekir. Ozellikle hizmet iireten sektdrlerde performans 6lgiimii daha soyut
kriterlere bagh olacagmdan, iiriin isletmelerine gére daha zordur. Bu noktada segilen
performans kriterleri hayati 6nem tasimaktadir. Ornegin bir bankada, performans
gostergesi ¢aligma saatleri olarak belirlendiginde, sabahtan aksama kadar bir miisteriye
bakan ¢alisanla, daha fazla miisteriye bakan ¢alisan ayni1 performansa sahip olacaktir.
Performans gostergesi olarak hizmet verilen miisteri sayisi secildiginde ise calisanlar
daha fazla performans puani i¢in daha fazla miisteriye hizmet vermek isteyecek, bu
nedenle de isletmenin verdigi hizmet kalitesinde diisiis yasanabilecektir. Yalnizca
miisteri memnuniyetine bagli performans Ol¢iimii de, isletmenin en genel anlamda
isletme faaliyetleri iizerine odaklanmasini engelleyecektir. Her ne kadar 6l¢iim sistemi

gelismis ve yeterli olsa da, ol¢tim kriterlerinin etkili se¢ilmemesi, isletmeler i¢in ciddi



hayati sorunlara yol acabilecektir. Bunun i¢in, performans gostergelerinin de iyi bir

sekilde se¢ilmesi gerekir.

Performans degerlendirmede Onemli olan bir diger husus ise performans
sistemine olan giivendir. Performans degerlendirme yontemi ve performans gostergeleri
tamamen igletmeye uygun ve isletme yararina sec¢ilmis olsa da, ¢alisanlarin ya da daha
genel ifadeyle performansi Olciilenlerin sisteme duyduklari giivensizlik, calisanlarda
orgiitsel adalet duygusunun yitirilmesine neden olabilecektir. Bu durumda ise calisanlar,
kendilerini orgiitten dislanmis ve haksizliga diismiis hissedebileceklerdir. Dolayisiyla
performans yoOnetiminde sistemin yalnizca iyi bir sekilde secilmesi ve uygun
performans kriterlerinin ortaya konmasi degil, ayn1 zamanda calisanlar tarafindan da
benimsenmesi gerekir. Dolayisiyla performans yOnetimi, performans oOlciimii,
performans degerlendirme kriterleri, sisteme olan giiven, sistemin geri bildirim orani ve
geri doniiglerin etkili bir sekilde de degerlendirilmesini saglayan, kapsamli bir siire¢
olarak ifade edilebilir. Bu nedenle performans yonetimi, iizerinde ciddi bir mesainin
harcanmas1 gereken bir kavram olup, etkili kullanildiginda saglayacag: yararlar, etkili
bir sistem olmadig1r durumlarda ise zarara doniigebilecek kadar ciddi bir konudur. Bu
nedenle, yapilan bu calismada, performans yonetiminin kavramsal olarak incelenmesi
ve etkili bir performans yonetim sisteminin nasil olmasi gerektigi konusu iizerinde

durulmustur.



BIiRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Performans, son yillarda ozellikle kamu yOnetiminde de uygulamalarin
artmastyla birlikte, gerek insan kaynaklar1 yonetiminde, gerekse isletme ydnetiminde
oldukca 6nem arz eden ciddi bir konudur. Performansin etkili bir sekilde yonetilmesi
icin, Oncelikle performans Olgiim sistemlerinin 1iyi bir sekilde tasarlanmasi ve
performansin basarili bir sekilde o6l¢iilmesi gerekir. Bu bakimdan degerlendirildiginde
performans 6l¢iim sistemleri, performans yonetim sistemlerinin kalbini olusturmaktadir.
Calismanin bu bolimiinde, performans yonetimi ve performans degerlendirme
sistemleri hakkinda genel kavramsal ¢erceveye yer verilerek, konunun daha iyi bir

sekilde anlasilmas1 hedeflenmistir.

1.1. Performans Yonetimi Temel Kavramlan

Performans, bir isgdrenin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen
vazifeyi yerine getirirken elde ettigi sonuglar olup, bu sonuglar olumlu ise, isgérenin
kendisine verilen gorev ve yetkileri basariyla yerine getirdigi goriilir. Bu sayede,
personelin yiiksek bir performansa sahip oldugu kanaatine varilir. Fakat sonuglar
olumsuz ise, calisanin basarili olmadig1 ya da performans diizeyinin diisiik oldugu

sonucu ¢ikarilir (Ozgen vd, 2002: 209).

Performans kavrami, bilingli bir sekilde hedeflenmis bir etkinlik sonunda
kazanilan, sayisal ya da nitelik olarak belirlenen bir kavram olup bu sonug, kesin ya da
kismi olarak aciklanabilir. Isletme diizeyinde performans ise, isletmenin belli siireler
icerisindeki ¢iktis1t ya da isletme hedeflerini gerceklestirme derecesi olarak

tanimlanabilir (Akal, 1992: 1).

Performans genel olarak, amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucu kazanimu,
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavram olup, belirlenen hedeflere ulagma
derecesine gore gerceklestirilen eylemi vurgulamak amaciyla kullanilir. Buna goére

performans kavrami, etkililik kavramiyla yakindan iligkilidir (Cevik vd., 2008: 54).



Performans YoOnetimi sisteminin Onciileri 70’11 yillara uzanmakta olup, bu
tarthlerde uygulanan ilk karar destek siirecinin hedefi, yoneticiye karar verme siirecinde
destek olmak ve yardim etmekti. Bunun akabinde teknolojik gelisme bu siirece destek
olmaya basladi ve ardindan da giindeme gelen yonetici bilgi sistemleri de bu

ilerlemeleri destekledi (Ozer, 2008: 403).

Performans yonetim sistemi performans Ol¢iim sisteminin iizerinde bir kavram
olup, performans Olglim sistemi bir islemin ne kadar olumlu ya da olumsuz
gerceklestigini ortaya koymak icin kullanilan girdi ve {retilen ¢ikt1 derecelerini
Olgmektedir. Bu itibarla, orgiitiin stratejik basarisini géstermekte istenilen performansi
vermez. Dolayisiyla, yalnizca iiretim veya hizmet siirecinin etkenligini 6lgmekle sinirl

kalir (Brown vd., 2001: 308).

Performans yOnetimi uzun vadede ¢alisanlarin performanslarinin nasil bir
gelisme gostereceginin  ortaya konmasiyla ilgilenmekte olup bu tayinin hangi
parametrelere gore yapilmaasi gerektiginin, yapilan igin gelecekte almasi beklenen

sekillerinin gozetilerek ortaya konmasimi amaglar (Erdemir, 2013: 7).

Performans yonetimi, performans olgiitlerinin belirlenmesi, performansin bu
kistaslar cercevesinde degerlendirilmesi, bu Ol¢iitlerden birisi olarak kabul edilen
yetkinliklerin 6lciilmesi, gelistirilmesi ve degerlendirme sonuglarinin ddiillendirme, ise
alistirma, kariyer tasarlama gibi alanlarda kullanilmasma odaklanan bir siirectir (Ozgen

ve Yalgin, 2010: 215).

Performans yoOnetimi, Orgiitlerde tiim c¢alisanlarin performansinin devamli
gelisimini hedefleyen miisterek hedeflerde birlesmeyi ve bu hedeflere ulasmak ig¢in
gerekli planlama, 6lgme, yonlendirme, kontrol islevini, yonetimin diger islevleri ile

esgiidiimlii olarak yiiriitmeyi dngdren bir yonetim bicimidir (Ozer, 2008: 403).

Performans ydnetimi yeni bir kavram olmasmin yaninda yoneticiye daha genis
bir agidan bakig imkam saglamis olup, verimlilik yonetimi ya da yonetim kontrol
sistemi olarak da tamimlanmaktadir. Performans yoOnetimi, isletmeyi arzu edilen
hedeflere yoneltme diisiincesiyle orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile ilgili
bilgi toplama, bunlar1 karsilastirma ve performansin her zaman gelisimini saglayacak

yeni ve gerekli diizenlemeleri ve etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini yiiklenen



bir yonetim siirecidir (Akal, 2002: 50). Performans yonetim sisteminin amaclari on yedi

ana grupta smiflandirilmistir (Cuganesan ve Donavan, 2011: 178):
1. Stratejinin hayata gecirilmesi,
2. Kaynaklarm etkili bir sekilde tayini,
3. Orgiit ici giiclii iletigim,
4. Performans 6l¢iimii,
5. Siireg takibi,
6. Planlama,
7. Dis gevre iletisimi,
8. Odiillendirme sistemi kurulumu,
9. Performans gelisimi,
10. Iletisimin planlanmast,
11. Geri bildirim elde edilmesi,
12. Iki yonlii 6grenmenin saglanmasi,
13. Strateji kurulumu,
14. Kiyaslamalarin gergeklestirilmesi,
15. Yasalara ve mevzuata uyulmasi,
16. Calisanlarin davraniglarinin stratejik amaglara gore yonlendirilmesi ve

17. Kontroliin saglanmasi siireci

Performans yOnetim sisteminin uygulanmasinin ana hedeflerinden birisi de
kismi ve sahsi hedefler ile organizasyonun stratejik amaglar1 arasinda iliski kurmak
olup, performans hedeflerinin ve indikatorlerinin yerinde kullanimiyla orgiitiin
stirdiirtilebilir olarak biiyiimesi ve is c¢evresine adapte bir sekilde eylemlerini devam

ettirmesi saglanabilir (Micheli vd., 2011: 1117).



Performans yonetimi stratejik performans amaglarini tayin etme, performansi
Olgme, performansla ilgili verileri bir araya getirme, bunlar1 analiz etme, analiz
sonuglarint goézden geg¢irme ve rapora aktarma, toplanan verileri degerlendirerek

performansi gelistirme basamaklarini igeren bir siirectir (Baltas, 2009: 270).

Performans yOnetimi sistemi entegre insan kaynaklari sisteminde, Orgiitiin
isgorenlerden beklentilerini ortaya koyarak personelin bu dogrultudaki caligmalarini
degerlendiren, bu dogrultuda ¢alisanlarin kariyer, egitim ve ilicret yonetimi gibi diger

insan kaynaklar1 asamalarma girdi saglayan temel bir sistemdir (Paksoy, 2006: 11-12).

1.2. Performans Yonetiminin Temel Kavramlarindan Biri Olarak Degerlendirme

Etkili bir performans yonetimi Orgiitiin stratejisinin basar1 ile uygulanmasinin
saglanmasinda ¢ok biiylikk bir oneme sahip olup, performans ydnetim sistemiyle
paydaslarin gereksinimlerinin yerine getirilip getirilmedigini ve dnceden tespit edilen
amagclara ulasilip ulasilmadigr gézlenmektedir. Giliniimiiziin isletmeleri basarili olmak
icin sadece maliyet lizerinde daha iyi bir performans gostermekle kalmamaktadir.
Bunun yaninda kalite, deger, esneklik, miisteri memnuniyeti gibi diger boyutlarda da 1yi
bir performans gdstermelidirler. Isletmenin bu isteklerini basariyla karsilayan bir
performans yonetim sistemiyle isletmeler stratejik ve siiregsel seviyede karar alma
siirecinde daha etkili olmaktadir ve planlanan amaglar karsisinda ulasilan sonucglarin
Olciilmesi problemlerin ortaya ¢ikarilmasin1i ve zamaninda Onlem alinmasini

saglamaktadir (CIMA, 2002: 5-7).

Performans yOnetim sistemi c¢alisanlari, yOneticileri ve Orgiitiin kendisini
ilgilendiren bir sistem olup, iiciliniin de bu sistemin kullanilmasinda degisik hedef ve
beklentileri vardir. Genellikle yoOnetimin arzusu ile kurulan sistemin isgérenler
tarafindan kabulii ve benimsenmesi i¢in isletmedeki tiim ortak noktalarin ve bunlarin
sonucunda degerlendiren ve degerlendirilen icin ortaya ¢ikacak olumlu sonuglarin izah
edilmesi elzem olup, bunu bilen isletmeler sistemlerini tanitirken performans
degerlendirmenin kullanim amaglarii ve yararlarini daha kapsamli el kitaplarinda ya da
konu ile ilgili diger agiklayici bilgilerde ele alirlar. Ote yandan bu bilgilerin ayrmtili

aciklamalar1 ozellikle degerlendirilenlerin sisteme iliskin inan¢ ve ilgilerinin



saglanmasinda ¢ok az bir rolii olup, bu bilgilerin daha etkili diger iletisim araglar1 ve

egitim programlar ile desteklenmesi 6nem arz etmektedir (Uyargil, 2008: 5).

Performans yOnetim sistemi, yoOneticiler ile calisanlar arasindaki ve Orgiit
icindeki bir gorevi yerine getirenle o isin sonucundan etkilenenler arasinda c¢ift yonlii
iletisimi artirmaktadir. Bu sayede bireysel gelisimi hizlandirir ve bireysel gelisimin
saglanmasi ile bireysel basarmin ve dolayisiyla Orgiit performansinin artirilmasina

imkan verir (Ozer, 2008: 396).

Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin isyerindeki performanslari iizerine
mutlak bir bilgi elde etmek icin yapildigindan, direk isle ilgili ve nesnel olmalar:
gerekir. Degerlendirmenin isle ilgili olmasi, sistemin 6nemli performans 6gelerinin
degerlendirilmesi olup bir calisanin performansinin davranis, kisilik ya da insanlara
kars1 tutum gibi diger unsurlar ancak o personelin is performansini1 dogrudan etkiliyorsa

dikkate alinmaktadir (Palmer, 1993: 9).

Performans yonetimi siirecinde ilk olarak orgiitiin, takimlarin ve kisilerin donem
basindaki amaglar1 lizerinde uzlasma saglandigindan, ¢alisanlarin ve yoneticilerin hem
i sonuglarinin hem de is iliskilerinin gelistirilmesi yoniinde gosterdigi efora isaret
etmektedir. Donem sonundaysa istenilenler ile elde edilenler degerlendirilmekte ve

aradaki farka yonelik 1yilestirmeler planlama siirecine girmektedir (Isigicok, 2008: 2).

Orgiitler yetenekli ve kendisini diizenli olarak gelistirme istegi olan kisilerden
olustugu takdirde orgiitsel anlamda genel basariya ulasacak olup, orgiit calisanlar1 isleri
zamaninda yerine getiren, calisanlarla senkronize, takdir etmesini bilen ve gerek
duyuldugunda orgiitii savunabilen bireyler oldugu zaman Orgiitiin insan kaynaginin

etkin isledigi diistiniilmektedir (Mura, 2011: 123).

Performans degerlendirme kistaslarina, performans sisteminden istenen
beklentiler yon vermektedir. Bu nedenle performans planlamada oldugu gibi isteklerin
ne oldugu kistaslarin se¢iminde 6nem kazanmaktadir. Bunun yaninda, performans
degerleme sisteminde olmasi gereken girdiler orgiitiin yonetim ve insan kaynaklari
politikalar1 kapsaminda segilecek degerleme yontemlerine gdre belirlenmeli, Orgiitiin
yapisi, Orgiit tiri, Orgiitin yonetim felsefesi, Orgiit igerisinde yiiriitiilen islerin

ozellikleri ve ¢aligma kosullar1 bu konuda 6n plana ¢ikarilmalidir (Hasit, 2013: 104).



1.3. Performans Degerlendirme Ile insan Kaynaklar Arasinda Fonksiyonel iliski

Performans yoOnetim siireci Orgiitiin vizyonuna uygun olarak hedeflerin
belirlenmesi, bu amaglara uygun olarak performans planlamasinin yapilmasi ve
performans degerlemenin istenilen amaglara ulasilip ulasilmadigini sinamak amaciyla
gerceklestirilen bir siliregtir.  Bu noktada, basarili veya basarisiz sonuglarin
degerlendirilerek performans gelistirme onlemlerinin alinmasi ve yeni hedeflerin tayini
siirecinin baslatilmasiyla giden ve siirekli en 1yiyi arayan siire¢ yasanir (Budak, 2008:

412).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, bir drgiitte ihtiyag olan insan kaynaklar1 eylemleri
hakkindaki verileri diizenli bir sekilde toplama, saklama, stoklama, diizenleme ve analiz
ederek uygun hale getirme iizerine kullanilmakta olup, sistem calisanlarin egitim
altyapis1 ve licret gecmisi gibi verilerin yaninda, ¢alisanlarin performans incelemeleri,
yetenekleri ve profesyonel gelisimi ile ilgili bilgileri de icermektedir (Karcioglu ve

Oztiirk, 2009: 348-350).

Isletmelerin  olusturacaklar1 performans ydnetim sistemleri, isletmenin
stratejilerini desteklemeli ve performans yOnetim sistemi, isletme stratejisi ile ilintili
olarak, isletmenin i¢ proseslerini, miisterilerle ilgili prosesleri ve gelisme faaliyetlerini
finansal faktorle birlestirecek bigimde yapilandirilmis stratejik bir performans sistemi

olmalidir (Kaygusuz, 2005: 87).

Performans gelistirme, performans yOnetimi sistemi i¢cinde sadece eylemsel
performansi istenilenin altinda, sorunlu ig gorenleri iceren bir eylem olmayip, basarili
personelin performans yonetim sistemi iginde performansinin gelistirilmesi de

miimkiindiir (Bastiirk, 2003: 19).

Performans degerlendirme, isgorenlerin basart durumunun onceden tespit edilen
zaman dilimleri icerisinde yazili ve diizenli bir sekilde yeniden gézden gecirilmesidir.
Bunun yaninda degerleme miilakatlarinda kendi yoneticisi ile yiiz ylize ge¢misteki,
mevcut ve gelecege iliskin basar1 konularmi tartisma imkani olan bir prosestir (Ozgen

vd., 2005: 227).

Performans yonetimi silirecinde birinci basamakta Oncelikle isletmenin

amagclarini etkin bir bicimde yerine getirebilmesi i¢in hedeflerinin belirlenmesi, ikinci
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basamakta kurulusun mevcut performans diizeyinin degerlendirilmesi, iigiinci
basamaktaysa performansi gelistirmeye yonelik planlamanin yapilmasi gerekmektedir

(Bilgin, 2007: 56).

Bireylerin performansini etkileyen her kisisel 6zelligin agirligi isin yapisina gore
degismekte olup, kisisel 6zelliklerin ¢oklugu performansa kolayliklar saglayacak, sonug
olarak performans artacaktir. Calisanin bireysel performansmin yiikselmesinde 6zellik
ve yetenekleri ile isi arasinda uyum saglamak, bu hedefle 6zellik tayini yapmak

yoneticinin en 6nemli ¢cabalar1 arasindadir (Erdogan, 1991: 163).

Kisisel ve orgiitsel performansin artirilmasi insan kaynaklar1 yonetiminin temel
eylemi olup bunlarin performansin yiikselmesi i¢in personelin performansini incelemek,
yiiksek performans: odillendirmek, egitmek, kariyerlerini gelistirmek, ihtiyag
oldugunda disipline etmek ve onemli faaliyetlerin yapildigindan emin olmak gerekir

(Benligiray, 2013: 14).

Performans degerlendirmesi ¢aligmalarinin temel hedefi kisisel degerleme ve
Olciimler yapmak olup, belli bir isi yapan calisanlarin, bir takimin veya orgiitiin o isle
amaglanan hedefe gore varabildigi; hedefe varma derecesinin belirlenmesi i¢in yapilan
degerlendirmeler, performans degerlemenin genel ¢ercevesini olusturur (Ertugrul, 2004:

156).

1.3.1. Ucret Yonetimi

Maddi tesvikleri belirleyen etmenlerden biri olarak performans degerlendirme
sonuclarinin kullanildig1 oOrgiitlerde, sistemin diger hedefleri, degerlendirilenlerin
goziinde Onemini kaybetmektedir. Bunun yaninda biitiin dikkat {icret sisteminin
cevresinde olup, performans degerlendirme bu isletmelerde {icret-maas yOnetimi
kararlar1 ile bir arada diistiniilmektedir. Bu durumda degerlendirenler astlarini motive
etmek icin degerlendirmelerinde yliksek puan verme egilimi gosterebilmektedirler (Eris,

2012: 12).

Performansa gore iicretlendirme seklinde bilinen bu yaklasim iicret ile

performans arasinda ilinti kurarak meydana getirilen ticret sistemlerini kapsamakta olup,
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performans yonetim sisteminin bir unsuru olan performansa gore icretlendirmede,
ikramiyeler ve licret seviyeleri, ¢alisan performansinin daha 6nce belirlenmis hedeflere
gore degerlendirilmesiyle ortaya konur. Isle ilgili hedeflere bagli olan performanslara
gore licreti degistirmek, performansa gore iicretlendirmenin mantigini olusturmaktadir

(Kestane, 2003: 132).

Yetkinlige dayali iicretlendirme sistemi, ticret diizeylerinin, farkliliklarinin ve
kistaslarmin, personelin sahip oldugu, gosterdigi ya da uyguladigi becerilere gore
yapilandirildig1 temel {icret sistemi olup bu sistem, iicretin herhangi bir duruma veya is
basligina gore yerine getirilmedigi, bunun tersine sahip olunan yetkinlikler yiikselirse ve

gelistirilirse licretin de arttig1 bir yapidir (Zaim, 2007: 119).

Ucret artiglarinda giiniimiize kadar uygulanan genel bir ydntem olan ve kisisel
performansa dayali ylikselen beceriye dayali {icret sistemlerinin uygulanabilirligi ve
etkinligi uygun bir performans degerlendirme sistemine bagli olup, beceriye dayali iicret
sistemlerinde esas amag, kisinin bulundugu licret statiisiinde, iicret yapis1 ayn1 kalarak,
belirli bir degisiklik yapmaktir. Ote yandan, diisiik performans gosterildiginde bu iicret
sisteminde degisiklik yerine getirilmediginden iicretin cazibesi ortadan kalkmaktadir

(Agikalin, 1996: 47).

Performansa dayali iicret uygulayan oOrgiitlerde artis, herkese esit dagitilan bir
hak olmayip, g¢alisanlarmm kazanmak icin efor sarf etmeleri gereken bir odiildiir.
Performansa dayali iicret, personelin isleri i¢in daha fazla sorumluluk duymasmni
saglayacaktir. Calisanlarin gosterecegi ek performans, isletmeyi sektorde daha rekabetci
hale getirip, personelin kariyerlerini ve kisisel itibarlarini gli¢clendirecektir (Barutgugil,

2002: 243).

Yetkinliklere bagli olarak iicret yapisinin olusturulmasi, ise dayali yapilar
olusturmada izlenen yola benzer olup, yetkinlik analizi bilgilerine gore is ve statiilerin
gerektirdigi yetkinliklerin ve yetkinlik diizeylerinin tanimlanmasi, bunun ardindan
kisilerin sahip oldugu yetkinlikleri degerlemek i¢cin bir 06lgegin gelistirilmesi,
yetkinliklerin ticret karsiliklarinin  belirlenmesi  ve ¢alisanlarm  yetkinliklerinin
degerlenerek yetkinlik diizeyleri veya Ozelliklerinin ¢ikarilmasi ile buna gore

ticretlerinin belirlenmesi s6z konusudur (Acar, 2007: 181).
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1.3.2. Stratejik Planlama

Stratejik performansin sistematik olarak Olgiilmesi giiniimiizde 6nemli bir
rekabet Olciitii olup, isletmelerin strateji hedefli yonetim sistemlerinde hedeflerin
anlasilabilir olmasi i¢in Ol¢lim yapilarak maddi verilerin ortaya konulmasi gerekir.
Bunun yaninda, kullanilan 6lgme ve degerleme yontemlerinin gercek verilere
dayandirilmast ve bu verilerin isletme performansinin sistemli bir sekilde 6lciilmesiyle

saglanabilir (Basat, 2010: 32-35).

Stratejik planlama, Orgiitii topyekiin degerlendirerek, en yiiksek yOnetim
seviyelerinde sistematik olarak igletmenin ulagsmay1 diisiindiigii ana hedeflerinin iiriin-
pazar yeteneklerinin ve belirlenen hedeflere ulasmak icin isletme kaynaklarmnin elde
edilmesidir. Bunun yaninda bu hedeflerin gelistirilmesine ilisgkin  yazili

degerlendirmeleri ifade etmektedir (Giivenir, 2000: 8).

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlari, orgiitsel ve yonetsel
sekilde iki bashik altinda toplanmakta olup, performans degerlendirme sonuglari
orgiitsel agidan, stratejik planlama ve insan kaynaklar1 planlamasi eylemlerinde
kullanilr. Stratejik planlama, hemen her orgiitte hatta her sosyal kurumda en iist
yonetim veya idare edenler tarafindan belirlenen ileriye yonelik varilmasi planlanan

genel hedefleri barindirmaktadir (Findikgi, 2001: 339).

Performans yonetim sisteminin 6zellikleri ve igerigi, isletmelerin 6zel ihtiyac ve
sartlarma uygun strateji ve hedefleri kapsamalidir. Bu niteliklere sahip olmaz ise
orgiitsel yapida catisma kagmilmaz hale gelmektedir. Gerektiginde orgiit kiiltliriinii ve
yapisini tekrar dizayn etmeli ve degismenin kesin oldugu ve siireklilik 6zelligi dikkate
almdiginda performans yonetimi bu degisimi, orgiit kiiltiiri basta olmak iizere siirekli
gelisen, degisen orgiit kiiltiirii olusturarak basarabilir. Isletmenin amaglarmnin yerine
getirilmesinde bu hedefler agik, anlasilir ve yapilabilir olmalidir, zira gerceklerden uzak,
iitopik ve gergekci olmayan hedefler, isgorenlere gore inandirict olmayacaktir (Calik,

2003: 19).

Stratejik planlar orgiitiin tiim birimlerine yonelik, biit¢genin hazirlanmasina yon
veren, iretim, pazarlama, finansman gibi ana yonetim fonksiyonlar1 arasinda denge

kuran, performansi arttiran yapisal degisiklikleri barmdiran uzun dénemli planlardir.
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Bunlar tiim orgiitii kapsayan kesin bir sekilde olusturduklar1 i¢in, isletmenin daha alt

kademede yapilan planlarina da bu yoniiyle temel olusturmaktadir (Akal, 2011: 82).

Performans yOnetim siirecinin, isletmenin hedeflerine etkin bir sekilde
ulasabilmesi i¢in gerekli olan stratejilerin ve gelecege yonelik olan hedeflerin
belirlenmesi, giincel performansin belirlenmesi ve performans: gelistirmeye yonelik

planlama safthalarindan olustugu ifade s6ylenebilir (Songur, 1995: 23).

Stratejik planlamay1 diger plan tiirlerinden ayiran en Onemli yani, planin
tasavvur ettigi zaman siliresinin uzunlugu ve isletmeyi bir biitiin olarak dikkate almas1
olup, isletmenin i¢cinde bulundugu ¢evre faktorlerinin analizi ile baslamakta ve isletmeyi
etkilemesi muhtemel olan etkenlerin analizi ile devam etmektedir. Bu analiz sonucunda
isletmenin Oniindeki firsatlar ve gelecekte karsilasabilecegi zorluklar goriilerek, bu
konular dikkate almmmakta ve Orgiitiin uzun donemli hedefleri tespit edilmektedir

(Simsek, 2002: 283).

1.3.3. insan Kaynaklar Planlamasi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin esas hedefi insanlarla ilgili kritik
konularin ele alinmasi yolunda bir bakis agis1 olusturmaktir. Bunun yaninda,
organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet¢i iistlinliik kazanmasi icin Orgiitiin orgiitsel
baghlig1 saglanmis, iyl motive edilmis, yetkinlik kazandirilmis isgorenlere sahip

olmasini garantilemektir (Armstrong, 2006: 134).

Idari amacgli kullanimin yanmi sira, performans uygulamalar1 isgorenlere
performanslarina yonelik geribildirim verme ve performanslarmi ilerletme amacina
yonelik olarak da kullanilmakta olup calismalar, performansa yonelik geribildirimin
gelecekteki performansi pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Idari kararlara
yonelik kullanimda amag, bireyin benzer islerde ¢alisan bireylerle kiyaslandigindaki
performansini degerlendirip siralamadaki yerini tespit etmektir. Ote yandan geribildirim
amacgl degerlendirmelerde hedef bireyin farkli performans boyutlarindaki durumunu

genellikle daha onceden tayin edilmis standartlar temelinde degerlendirmek, kisinin
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goreceli olarak 1yi oldugu oOzellikleri ve gelistirilmesi gerekli olan alanlar

belirleyebilmektir (Aycan, 2000: 16).

Calisanlarin performansimi gelistirmek, orgiitiin misyonunu yerine getirilmesine
yardim etmektedir. Bu sayede orgiitiin insan kaynaklarmin toplamda kalitesini yiikseltir.
Bunun yaninda, siirekli 68renme ve profesyonel gelismeye olanak saglayan ortam

hazirlar (Barutcugil, 2002: 256).

Performans degerlendirme sistemi isletmelerin gelecek icin karar vermek,
isgorenlerin performansini gelistirmek, verimliligi arttirmak gibi hedeflerine hizmet
eden bir sistem olup, isletme i¢cin 6nemli olan birtakim kararlarin alinmasina yardimci
olacak sonuglar ortaya cikarir. Orgiitlerde performans degerlendirme sistemleri
calisanlarin belirli bir donemdeki calismadan kaynaklanan basari durumlarmi ve
gelecege iliskin gelisme imkanlarini tayin etmeye yonelik calismalardir (Kaynak vd.,

2000: 206).

Orgiit amaglarinin, olusturulmus stratejiler dogrultusunda yerine getirilme orani
orgiitiin performans1 ile pozitif iligkili olup, performans: etkileyen en Onemli
etkenlerden biri de orgiitiin beseri sermayesi, isgorenlerin yetenekleri, becerileri ve

bilgileridir (Kaplan ve Norton, 2010: 13).

1.3.4. Is Analizi

Orgiitler i¢in uyguladiklar: strateji ve bulunduklar: kiiltiir nedeniyle sadece bir
performans degerlendirme yontemi olmadigi i¢in Orgiitler kendi yapilarina uygun,
sonuclarinin dogrulugu kabul edilen performans degerlendirme sistemlerini ve
kistaslarini1 se¢cmekte olup, isletme yOnetimlerinin gelecege yonelik gecerli stratejiler
belirleyebilmesi biiylik 6lgiide performans degerlemesini dogru ve basarili olarak

yapabilmelerine baghdir (Hasit, 2013: 104).
Is analizi, islerin dogru, etkili ve saghkli bicimde degerlendirilmesi igin
isletmede yer alan her isin miinferit niteligi, gerekleri, niceligi, sorumluluklar1 ve

calisma kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyen yontemdir (Bingol, 1998: 45).
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Is analizi ile performans ydnetimi arasindaki iliski farkli bir kaynaktaysa, is
analizinin egitim ihtiyacin1 saptamak, performans degerleme sisteminin temelini
olusturan is bilgisini saglamak Onemlidir. Bunun yaninda, performans: etkileyen
olumsuz caligma sartlarmi ortadan kaldiwrarak is ortamini gelistirme hedefleriyle

vurgulanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 61).

Orgiitlerde yapilan isler hakkinda bilgi edinme ve bu islere ait dzelliklerinin
diizenli olarak belirleme siireci olup, her bir isin 6zelliklerini, isin goriildiigii cevre ve
sartlar, gozlem ve inceleme yoluyla tespit ve bunlarla ilgili bilgilerin yazilmasi
islemidir. Isin icerigi, gereken ekipmanlar, iiretilen iiriin veya hizmetin tiirii, niteligi ve
gerceklesme siiresi, is icin gerekli nitelikler ve stiregler, ¢alisma ortaminin sakincalari
ve tehlikeleri, isin yiiriitilmesiyle ilgili yetki gérev ve sorumluluklar 6nemlidir. Bu
sirecin temel hedefleri, insan kaynaklar1 se¢imi, insan kaynaklar1 egitimi ve
gelistirmesi, i1 degerleme ve licretlendirme politikasi, performans degerleme, calisma
iliskilerini diizenleme ve is gilivenligini uygulama gibi konular da kullanim alani

bulmaktadir (Gtiriiz ve Yaylaci, 2004: 100-101).

Is analizinin birinci basamagi, bir isletmenin eylemlerini gerceklestirmesi i¢in
gereken islerin her birini siralanmasi ve birbirine yakin ya da benzer islerin
siniflandirmas1 olup akabinde, her bir is i¢cin calisma ortami ve isi yapacak isgorenin
yetkinlikleri belirlenir. Son olarak da is analizi neticesinde elde edilen bilgilerin ne
kadar saglikli ve dogru oldugunun tayini i¢in sonuglarin denetlenmesi gerekir (Saruhan

ve Yildiz, 2012: 133).

Performans yonetimi teorileri, sonuca yonelik degerleme yontemlerini iceren is
bazli performans yonetimi teorileri ile bireylerin davranis ve tutumlarinin degil, her
isgdrenin basar1 hedeflerine yonelik desteginin dl¢iildiigii ifade edilebilir (Ugedz, 2003:
203).

Is analizi sonunda ortaya ¢ikan neticelerden biri de is tanimi olup, is tanimmin
muhteviyat: kadar yapis1 ve sekli de 6nem arz etmektedir. Is tanimindan en fazla
faydanm kazanilmasi i¢in is tanimi kisa, yoruma kapali, isi tam ve net sinirlarla
tanimlamalidir. Ayrica is tanimi okuyanim isi anlamasmi kolaylastiracak bir yapida

diizenlenmeli fakat gorevleri hakkinda kendi basina bazi neticeler ¢ikarmasina izin
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vermemeli ve is tanimlar1 6zellikle personel se¢ciminde ve alimmda 6nem verilmelidir.
Etkili bir is performans: i¢in gereksiz is tamimlarmin hukuksal gecerliligi olmayabilir

(Palmer ve Winters, 1993: 47).

1.3.5. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer yonetimi sistemi icerdigi hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme,
astin iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina verilerek gelistirilmesi
gibi eylemler nedeni ile performans yonetimi sistemi ile siki iligkili olup, her iki
sistemin Orgiit iginde birbirleri ile bilgi aligverisinde olmasi, diger isgdren sistemlerinin

etkinligini de olumlu bigimde etkileyecektir (Eris, 2012: 12).

Kariyer kavrami yalnizca yliksek mevkiler i¢in kullanilmamakta olup, daha alt
kademelerdeki ¢alisanlarin kariyerinden de bahsetmek miimkiindiir. Bunun yaninda baz1
bireyler bulundugu konumdan memnun olup daha iist kademelere gegmek istemeyebilir.
Yine bazi bireyler ayni konumdaki bagka bir bransa ge¢is yapabilir ve bu itibarla bireyin
kariyerinden bahsetmek miimkiindiir (K6k ve Halis; 2007: 2).

Kariyer yOnetimi, bireyin isletme icerisindeki konumuyla yiikselme
olanaklarmin hazirlanmasi, uygun bireylerin uygun konumlara dogru yonlendirilmesi,
gerekli hazirliklar1 yapmalarin1 kapsamakta olup, performans degerleme neticeleri,
isgérenin 1§ basarilar1 ve iliskileri ile 1ilgili veriler icerdigine gore gelecekteki
basarilarin1 tahmin aracit yani kariyer planlamasi agisindan kullanilabilir (Findiker,

2001: 338).

Sosyal becerileri yiiksek olan nitelikli kisiler, ¢evrelerindeki bireylerle rahat
iletisim kurabilmekte, ¢evresindekilerin tepkilerini, hislerini anlayabilmektedir. Bunun
yaninda bu bireyler onlar1 yonlendirebilmekte ve ortaya c¢ikan sorunlarin iistesinden
gelebilmektedirler. Bu bireyler dogal liderlerdir. Bu kisiler dile getirilemeyen ortak
diistinceleri ifade edebilir. Yine bu bireyler bunu bir toplulugu amaclarma dogru

yoneltecek bir sekilde agiklayabilirler (Dogan ve Demiral, 2007: 217).

Orgiitlerde yapilan performans degerlendirme faaliyetleri sonucunda elde edilen

veriler, bireylerin mevcut bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini ortaya koymaktadir.
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Bunun yaninda, bu veriler bu kisilerin kariyer gelistirme yolundaki gayretlerinin

yeterlilik diizeyini géstermektedir (Bingol, 2003: 279).

Kariyer agisindan 6nem arz eden, bireyin gelecekte elde etmeyi amacgladigi
mesleki performansla isletmenin calisandan beklentilerinin uyusmast olup calisan,
bulundugu konumda kendini gelistirme ve yiikselme imkanlarmi aramalidir. Y6netici
ise, isgorene siirekli hedef asilamali, onun gelismesine isteyerek destek vermeli ve
performansimi arttirmak i¢in gayret gostermelidir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 323,

324).

Isgorenler ne kadar verimli olursa bunlarm olusturdugu birim o derece verimli
olur. Bu sayede, isletmede de verimlilik saglanmis olur. Yiiksek performansl
isletmelerde calisanlar giiclii iletisim yetenegine, degisen kosullara ve beklenmeyen
durumlara uyum saglayabilen esnek bir yapiya, goriismeler becerisine, yenilik¢i ve
yaratici bir yapiya sahiptir. Bunlar ekip ¢alismasina yatkin olduklari i¢in bilgi paylasimi
ve birlikte 6grenme yoniinde istekli davranirlar (Vural ve Coskun, 2007: 181-183).

Yetkinlige gore kariyer yonetiminin baz alindigi orgiitlerde belirli bir konuma
atanabilmek i¢in gereken Ozelliklerin neler oldugu oOnceden acik bir bigimde
belirtilmistir. Bu nedenle bu isletmelerde 6znel yargilar devre dis1 olabilmekte ve
kariyer yOnetimi uygulamalarmim gercek ihtiyaclara dayandirilmasi miimkiin
olabilmektedir. Dolayisiyla bu uygulama neticesinde yoneticilerin isgorenlerin
ozellikleri hakkinda detayl bilgi edinmesi miimkiindiir. Bunun yaninda isgérenlerin

sayginlik gibi ihtiyaglarinin karsilanmasi kolay olabilmektedir (Sagir, 2006: 72).

1.3.6. Kontrol

Yoneticiler performans degerleme miilakatinda astlar1 ile yapacaklar:
goriismelere yeterli zamani aymrmadiklari, astlarina eksik yonlerini ve olumlu
davranislarin1 agik ve anlasilir bir dille izah etmeleri, performans degerlendirme
sonuglarina ne sekilde ulasildigini agiklamadiklar1 zamanlar olabilir. Bu durumda,
degerlendirilen ¢alisan performans degerlendirme sonucunun sahip oldugu performansi

ile iliskili olmadigmni diisiinebilir. Bu nedenle de performans degerlendirme ¢iktilarinin
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adil olmadig1 hissine kapilabilir ve bu goriismelerde somut geribildirim verildigi,
degerlendirme sonuglarinin hangi davranislarin sonucu olarak elde edildigi agiklanirsa,
isgorenlerin performanslarini gelistirme yolunda daha fazla gayret gosterdikleri ortaya

konmustur (Erdogan, 1998: 80).

Performans degerlemenin, isi degil, isgérenin basarisin1 ya da basarisizligini
degerlendiren bir igslem olup performans degerleme, isgbérenin basar1 durumunun belirli
zaman dilimleri i¢inde diizenli bir sekilde yeniden goézden gecirilmesidir. Bunun
yaninda isgorenin, degerleme goriismelerinde kendi yoneticisi ile gegmise, suan
konumuna ve gelecege ait basar1 konularmi tartisma olanagi bulacagi bir siireg

bi¢iminde de ifade edilebilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 214-215).

Performans degerlendirme islemi isgoren agisindan devamlilik goéstermekte
olup, oncelikle ise alma safhasinda bir degerlendirmeye tabi tutulan kisi, Orgiitteki
yasami1 boyunca belirli araliklarla ve belirli hedeflerle yeniden degerlendirilecektir. Ise
almirken kisi o anda sahip oldugu beceri, bilgi, yetenek ve ayrica gelecekte kendisinden
beklenen nitelikleri bakimindan degerlendirilebilmekte ve daha sonraki degerlendirme
asamalarin da ise kisinin isi basindaki performansi incelenir. Boylece calisanin igletme
icindeki o anki konumu, gelisimi, kazandigi odiiller ve gelecekteki konumu bu

calismalar sonunda ortaya konur (Kaynak vd., 2000: 205).

1.3.7. Egitim ihtiyacimin Belirlenmesi ve Planlanmasi

Isletme misyonun stratejik diizeyden eylemsel seviyeye gectigi, uygulanma
amaci ile diisiiniilmeye ve uyumun hedeflendigi planlama, performans beklentilerini ve
hedeflerini, bireyler ve gruplar i¢cin ayarlayip, orgiitsel hedeflere ayak uydurma siireci

bu siirecin 6zellikleridir (Bhattacharyya, 2011: 31).

Egitimli personele sahip olan isletmeler rekabet icerisinde bulundugu diger
isletmeler karsisinda avantajli olmalar1 nedeniyle calisanlarin siirekli egitimlere tabi
tutulmast orgiit icin oldukga etkili sonuclar doguracaktir. Yoneticilerin iggdrenlerin
egitimine dnem vermesi isgorenlerin kendilerine olan glivenini artiracaktir. Bu sayede is

basarisini pozitif yonde etkileyecek ve isgdrenlerin kendilerini gelisen teknolojiye gore
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sirekli gelistirmek sorumlulugunu kendilerinde fark etmesi onlar1 isletmeye daha
faydal kisiler haline getirecektir. Bunun yani sira yoneticilerin goziindeki degerlerini
artiracaktir. Yine, kendilerini stirekli yenilemek zorunda kalan iggorenlerin karar verme,
bir takim kurma, haberlesme ve teknolojik yeteneklerini gelistirme konusunda da

siirekli egitime ihtiyaglari oldugu bir gergektir (Dessler, 2003: 187).

Isletmeler egitim ihtiyaglarim1 farkli sekillerde tespit etmekte olup bu
tekniklerden bazilar1 bilimsel, ayrmtili ve calisanlarin katilimina olanak veren bir
sekilde olabilir. Ornegin, kisi belirli egitim programlarina sahsen katilabilir ve kendi
istegi ile bu programlara tabi olacagi gibi, yOnetici, astlarmnin hangi egitim
programlarina katilmasimin gerekliligi konusunda ilgili boliime bildiri yaparak, egitim

ihtiyac¢ analizi faaliyetlerine katkida bulunabilir (Eris, 2012: 12).

Calisanin egitim gereksiniminin tayininde, yiiz ylize yapilan degerlendirme
miilakatlar1 faydali olup bu degerlendirme miilakatlar1 sirasinda, degerlendiriciler
degerlendirilenler hakkinda daha tarafsiz bilgilere ulagsma olanagina sahip olmaktadirlar.
Yapilan bu miilakatlarda degerlendiricinin degerlendirilene tarafsiz yaklasmasi,
arastirmanin hedeflerini en fazla sekilde ulasabilmesi agisindan onem arz etmektedir

(Uyargil, 1994: 9).

Isletmelerde rastlanan Onemli problemlerden birisi, isgdrenlere verilen
sorumluluklarin ne derecede basarildigini ya da iggdrenlerin is gorme yeteneklerinin ne
oldugunu tayin etmek olup her yonetici, hakli olarak, kendi yOonetiminde bulunan
calisanlarin yeteneklerini ve yapmalar1 gereken is lizerindeki kazanimlarini bilmek ister.
Bu nedenle, calisanlarin istenilen amaglara uygun calisip calismadigmi yakidan

izlemek ister (Barutgugil, 2002: 178).

Egitime yapilan yatirim, kisilere, isletmeye ve sosyal sorumluluk geregi topluma
yapilan yatirim olup, isletme acisindan egitim programlarint 6nemi, sahip olunan insan
kaynaginda gelisme ve art1 deger, calisanlarin moral ve motivasyonlarinin artmasini
saglamak, verimliligi arttirmak, rekabette isletmeye giic kazandirmak noktasinda

kendisini gostermektedir (Uyargil vd, 2010: 162).
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1.3.8. Terfi Kararlan

Yetki ve sorumluluk devredilen isgorenin kendine giiveni daha fazla olur ve bu
da bireysel motivasyonunu artirarak daha fazla performans gdstermesini saglamakta
olup yiiksek performansh isletmeleri elde etmenin en 6nemli yolu, yliksek performans

becerilerine sahip ¢alisanlara sahip olmaktir (Barutgugil, 2002: 44).

Yoneticiler, begenmedikleri bir isgorenini terfi ettirerek baska bir boliime
vermek i¢in calisanlarin1 motive eder. Bunun yaninda yetenek ve verimliliklerini
arttrmak ve ¢aliganlar1 tarafindan sevilmek icin yiiksek puan verme yoluna gidebilirler.
Yine yOneticiler, basarili olarak degerlendirilen bir isgdrenin ilerde kendi yerini alacagi
endisesi ile ve kendisini miikemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak tanimlama

istegiyle diisiik puan verme yoluna gidebilirler (Simsek ve Oge, 2011: 332).

Performans degerlendirme, isletme acisindan 6nem tasidigi kadar isgoren
acisindan da deger tasimakta olup isgorenler, 6zellikle basarili personel, ¢calismalarinin
karsiligmi gormek isterler. Biitlin iyi niyetini ve ¢alisma giiciinii ortaya koyarak isgoren
bir kisi, disiik performansh ve ise karsi ilgisiz davranan bir bireyle ayni statiide
degerlendirildigini gordiigliinde, morali bozulur. Bu isgoren giderek ¢alisma isteksizligi
hissederken, yapilan degerleme sonucu ile c¢alisan, eksik yonlerini gérme imkani
bulacagindan bunlar1 tamamlama ve yetenekleri arttirma imkani bulacaktir. Bu a¢idan
bakildiginda, performans degerlemesi, isgoreni ise yoneltme ve sevdirme ekipmani

olarak da nitelendirilebilir (Barutgugil, 2002:179).

Terfi kararlar1 verilirken terfi edilecek adaymn sahip oldugu isinin gerektirdigi
yetkinlikler, hedef konumunun gerektirdigi yetkinlikler ve adaym ozellikleri
degerlendirilmekte olup bu degerlendirmelerde, her bir yetkinlik gereksinimi i¢in ayr1
ayr1 yetkinlik diizeylerine bakilmaktadir. Bunun yaninda adayin goriiniimii bunlar i¢in
yeterli olmas1 gerekmekte ve buna gore bir se¢cim yapilmakta olup, bu asamada her
yetkinlik i¢in bir form hazirlanmaktadir. Bunun ardindan biitiin adaylarin ayni1 form
iizerinden degerlendirilmesi ya da her aday i¢in biitlin yetkinlikleri igeren bir form

iizerinden de degerlendirme miimkiindiir (Berktas, 2001: 102, 103).
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1.3.9. isten Ayirma Kararlan

Ise alma, terfi ve Ozellikle isten c¢ikarma eylemleriyle ilgili olarak yapilan
itirazlarda, isletmenin kendini savunmasi i¢in performans degerleme sonuclar1 kanit
olarak kullanilabilmekte olup her personel, hem is kanunu, hem de bor¢lar kanunu ve de
diger ilgili kanunlar ¢ercevesinde sorumluluklarini yerine getirir. Ayrica bireysel hizmet
s0zlesmesi ve varsa toplu is sOzlesmesi de calisanlara caligma, gorevlerini yerine
getirme sorumlulugu yiliklemekte olup bu sorumluluklarin basinda, personelin
yonetimin Ongordigii gorevleri yapmalart ve kendilerinden beklenen davranislari
gostermeleri gelmektedir. Bu nedenle, herhangi bir personel sorumluluklarmi
yapmadigindan veya istenilen performansi elde edememesinden Otiirli, isten

cikarilabilir. Bu nedenle performans degerleme sonuclari, isten ayirma kararinda

yonetime onemli bir gerekce saglar (Bingdl, 2003: 273).

Performans degerleme sonuglarmin etkili oldugu 6nemli bir alan da ¢alisanlarin
s0zlesmelerin yenilenmesi veya bunlarin isten ¢ikarma kararlar1 olup kararlarda tek
etken olmasa da performansi yiiksek olan calisanlarla ise devam edilmesi ama belirli
siirede stirekli olarak diisiik performans gosteren ¢alisanlarla ¢aligilmamasi da dogal bir
sonugtur. Ancak burada isten c¢ikarma kararinda sadece performans degerleme
sonuclarmna bakilmas1 soruna neden olacagindan, Onemli kararlarda performans
degerleme sonuglar1 birgok veriden birisi seklinde g6z 6niinde bulundurulur (Findikei,

2001: 341).

Biitiin isletmelerde degerlendirme sonuclar1 isten ¢ikarma kararlarinda etkili
olarak kullanilmakta olup, degerlendirme sonuglarima gore performans bakimindan
yetersiz gorilen isgdrenlerin orgiit ile iliskileri hemen kesilmemektedir. Bunun yerine
bu isgorenler egitim programlarma tabi tutularak gelisimleri izlenmekte ve egitim
programi sonucunda herhangi bir ilerleme kaydetmeyen isgorenlerin orgiit ile iliskileri

kesilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 79).
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1.3.10. Eleman se¢cme ve Yerlestirme

Adil bir sekilde yapilan degerlendirmeler isgorenlerin yapmis olduklar: ise daha
cok motive olmalarint miimkiin kilmaktadir. Bunun yaninda yoneticilerin islerini daha
hizli yapmalarmi saglarken ayni zamanda isletmenin basar1 derecesini de yiikseltir.
Buna ilave olarak degerlendirmeler isgorenlere ne tir prim ve lcret verilecegi
konusunda yardim etmektedir. Bu sonuclar yoneticilere yapilacak olan caligmalarda
dogru karar vermelerini miimkiin kilacak nitelikte olup degerlendirmeler, calisanlara
gliclii ve zayif ozelliklerini gostererek, kariyer planlamalarinda destek olmaktadir

(Dessler, 2004: 196).

Stirekli bir stres altinda ¢alisabilme, liderlik, hizli karar alabilme, ticari sagduyu,
takim ¢aligmasina yatkinlik gibi 6zellikleri yetkinlik 6zellikleri olup yetkinlikler iistiin
performansa yardim eden beceri ya da bilgidir. Bunlar kisilerin bilgi, beceri ve
yetenekleri sayesinde olusurlar. Bilgi miikemmel performansi anlamayr miimkiin kilip,
kotii performans ile 1yi performansin ayrimini yapmayi saglayacak bir cergeve saglar

(Erdemir, 2013: 15).

Degerlenen kisilerin performans degerlemeye karst memnuniyet derecesinin,
degerleyicinin davranisi, degerleme yontemi, kullanilan boyutlar ve degerleme
sonucundan anlamli sekilde etkilenmekte olup bunlarin yaninda iggorenlerin performans
degerleme sisteminden duyduklar1 memnuniyetin, sistemi adaletli bir sekilde
algilamalarina gore degismektedir. Performans degerleme sistemine karsi duyulan
giivensizligin, ¢alisanin Orgiit basarisin1 arttirmaya yonelik etkinligini de azaltmaktadir

(Cakmak ve Biger, 2006: 5-7).

Yenilige acgik, kendisini stlirekli gelistirme isteginde olan ve egitim temelli
bireyler secilemedigi takdirde, bu personel isletme icin bir fayda saglamayacagi igin
yoneticiler bir zaman sonra bu isgorenlerle ¢aligmak istemeyebilirler. Buna ek olarak
yoneticilerin de yeniligi ve ilerlemeyi destekleyen personel olmasi gerekmekte olup
yeniligi destekleyen isgorenler ve yoneticilerin oldugu isletmeler gelismeye ve
ilerlemeye aciktir. Yeniligi destekleyen yoneticiler, yenilik¢i fikirler i¢cin lazim gelen
kaynak ve uzmanlig1 saglama, caligsanlara egitim ve giiven seklindeki orgiitsel destek

verme, umut asilama, gerekli zaman1 yaratma, orgiit i¢i smirlar1 kaldirma, ¢alisanlari
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giliclendirme, basarilar1 takdir etme, iletisimi artirma, yenilik¢i diisiince ve faaliyetleri

kurumsallastirma gibi faaliyetlere odaklanmalidirlar (Naktiyok, 2007: 216).

1.4. Performans Degerlendirme Modelleri

Performans 6l¢lim sisteminin meydana getirilmesi ve devamliligi zor bir siireg
olup, performans 6l¢iim sisteminden performans yonetim sistemine dogru bir gecis
varsa performans Ol¢iim sistemi daha karisik bir hale gelmektedir (Packova ve

Karacsony, 2010: 241).

Performansin tayin edilmesi i¢in, gerceklestirilen islemlerin neticesinin
degerlendirilmesi gerekli olup, deger ise bir eylem neticesinde olusan varlik ya da
olgunun Oznelligi azaltilmis, anlasilabilir, anlatilabilir, nesnelligi artirilmis olarak
aciklanmasinda kullanilan bir kriterdir. Degerler, 6l¢iim eylemi neticesinde saptanirlar.
Bunun yaninda bu degerlerin her biri bir indikator olup iyi, kotii, basarili, basarisiz,
birinci, ikinci, 100 ton, %60 gibi degerlerler degerlemede kullanilabilir. Yonetim
biliminde ise performans bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir grubun o isle
hedeflenenlere yonelik olarak nereye gelebildigi, neyi saglayabildiginin sayisal ve

niteliksel ifadesidir (Bas ve Artar, 1991: 21).

Performans yonetimi siireci, orgiitiin basarili is neticelerini elde etmesi amaciyla
isgorenlerin iirettikleri katma degeri ve motivasyonlarmi arttirmayr amaclamaktadir.
Bunun i¢in, ¢alisanlarinin ihtiya¢ duyduklar1 yetkinliklerini tayin ve gelistirme,
performanslarmi objektif bir sekilde dl¢iimleme ve onlara bu performanslari sonucunda

verilecek karsiliklar1 bir sistem icerisinde sunma seklidir (Eris, 2012: 18).

Performans 0lgiitleri temelde finansal olan ve finansal olmayan gostergeler
olarak ikiye ayrilmakta olup, yoneticiler tarafindan bazen degerlendirme asamasinda ve
karar verme asamasinda 6l¢iilmesi kolay olan performans gostergeleri kullanilmaktadir.
Isletmenin performansini etkileyen, 6te yandan kolay 6lgiilemeyen bazi dnemli faktorler
goz ardi edilmekte olup, bundan dolay1r ge¢gmis donem verilerini veren finansal
sonuclara fazla Onem verilmekte ve gelecekteki performansmm ne sekilde

gerceklesecegine yonelik Olgiitlere onem verilmemektedir. Geleneksel performans
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Olglim sistemleri de kar ve verimlilik performansi tayinine 6nem vermektedir. Bu
yontemler sadece finansal performans gostergelerini kullanmakta olup, firsatlar1 gorme
yetenegi, 6grenebilme hizi, yeniliklere adaptasyon, esneklik, kalite, glivenirlik ve
sorumluluk gibi konularin da isletmelerin basarisinda énemli oldugu ifade edilebilir

(Coskun, 2006: 4-5).

Yontem secilirken isletme ve isgorenin yapisi dikkate almmali ve secilen
yontemin ¢alisanlara uygun bir sekilde aktarilmasiyla, c¢alisanlarin degerlendirme
siirecine tam anlamiyla katilimi saglanmalidir. Performans kistaslarmin belirlenmesi,
degerlendirme siirecinde yontemin belirlenmesi i¢in gerekli bir asama olup, performans
kistaslari, isgorenlerin neye gore degerlendirilecegini anlatmada ve degerlendirme
yonteminin belirlenmesinden dnce performans kriterlerinin belirlenmesi orgiitlere katki

saglamaktadir (Yiincii, 2002: 7).

1.4.1. Grafik Skalalan

Yetkinlik temel alan performans degerleme ile temel ilkeleri bakimindan
benzerlik gosterdigi de diisiiniilen bu yontemde, kisilik 6zelliklerini 6lgmeye yarayan
etkenlerin gozlemlemeye uygun olmamasi, degerleyicilerin hata yapmast sonucunu
dogurmaktadir. Bu nedenle davranislara ve sonuclara gore etkenlere agirlik verilmesi
tavsiye edilir. Bu acidan degerleme etkenlerinin se¢cimi olduk¢a 6nemli olup, dogru bir
se¢cim durumunda ayni etkenlerin farkli uzmanlar tarafindan ayni sekilde anlasilmasi
miimkiindiir. Bunlari yan sira performansla ilgili olarak benzer 6zelligin birden fazla
etken ile Olciilmemesine de dikkat edilmeli ve bu yontemde gerek kisilerin orgiit
yapisindaki konumlar1 gerekse islerinin igerigindeki farkliliklar, ayr1 formlar

diizenlenmesini gerektirmektedir (Uyargil, 2008: 274-275).

En eski ve en yaygin olarak kullanilan dereceleme Olgegi tiirii bu yontem olup,
yontemin baslica 6zelligi, bir degerlendirme 6lgegi boyunca yer alan bazi noktalar
iizerine bir isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir nitelik igin
derece kolonlarma sahip bir grafik veya ¢izelge vermekte olup, bu ydonteme gore
degerlendiriciye bir form halinde cizelge verilerek degerlenecek isgoreni dlgekte yer

alan niteliklere gore degerlendirmesi saglanmaktadir. Grafik dereceleme yontemi, belirli
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bir isin basar1 ile yiiriitiilmesi agisindan en Onemli goriilen niteliklerin bir 6lgek
iizerinde, en kotiiden en iyiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi esasina

dayanir (Bingol, 1998: 338).

Calisan performansi degerlendirmede en basit ve ¢ok bilinen yontem olan bu
yontemde degerlendirme Olgekleri, giivenilirlik, girisim, tretim, devamlilik, tutum,
isbirligi ve benzeri is ile ilgili performans kriterlerini temsil eden ve miikemmel ile zay1f

deger araligi olan bir¢ok sayisal dlcekten olusur (Aswathappa, 2005: 243).

Grafik dereceleme oOlgeklerinin basinda, i analizi yoluyla 6nemli bulunan
performans boyutlarinda, ise devam, igin kalitesi, is bilgisi, isin miktari, ¢aligkanlik,
disiplin veya kisilik 6zellikleri, iletisim, gilivenilirlik, diriistliik bigiminde belirlenir.

e C¢

Bunun ardindan, boyutlar kendi ig¢inde “yetersiz “yeterli, ve “miikemmel* gibi bir
derecelendirmeyle belirtilir ve derecelere sayisal agirliklar verilerek de isgdrenlerin

performans dereceleri sayisal olarak saptanabilir (Paksoy, 2006: 25).

Grafik 6l¢iim yontemi, yaygin olarak kullanilan bir performans degerlendirme
yontemidir. Bu teknigin Ol¢iimiinde takim ruhu, is niteligi, dirtstliik, teknik bilgi,
dakiklik ve girisimcilik gibi kistaslar kullanilmakta olup degerlemeci bu kistaslara
birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kotii kistaslar1 saptamaya calisir (Oriicii ve

Koseoglu, 2003: 46).

Degerleme formunda isgorenlerin performansmin degerlendirilmesine olanak
saglayan etkenlere belirli derecelere gore puan verilmekte olup, degerlemeyi yapan
yOnetici tiim etkenlere belirlenmis derecelere gore puan verir. Daha sonra isgorenlerin
gecmis performansi ile ilgili toplam basar1 puanin1 hesaplamakta ve formun en alt

béliimiine yazilmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 226).

1.4.2. Karsilastirma Yontemleri

Karsilagtirmali degerlendirme yontemi personel arasindaki baglantiy1 net sekilde
Olgebilen bir teknik olarak bir veya birden fazla kisinin bireysel olarak 6zelliklerinin
baska bir kisi ile kiyaslayarak o personelin performansinin degerlendirilmesi i¢in

kullanilmakta olup, bunu yaparken alternatif siralama siralama, ve adam adama
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karsilagtirma yontemleri kullanilmaktadir. Cogunlukla insan kaynaklar1 yoneticileri bu
yontemi kullanmaktadir. Bu yontemle terfiler iicret artiglar1 ve Odiillendirmeler

hakkinda kararlar alinmas1 hedeflenir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 48).

Karsilastirma listelerinde ise iliskin davraniglari tarif eden 6nermeler, ibareler ya
da sozciikler bulunmakta olup yonetici, degerlendirilen personelin s6z konusu zaman
icerisindeki performansini en iyi agiklayan onermeti isaret eder. Degerlendirme formu,
degerlendirilecek isin sayisal ve nitelikleri, 6zgiil faktorleri kategorize edecek sekilde
diizenlenebilirken, birbirinden farkli ozelliklerin bireysel olarak degerlendirilmesi
gerektiginde bu kategorilesme Onem kazanwr. Bir performans degerlendirme teknigi
olarak kiyaslama ya da karsilastirma listelerinin kullanilmasi i¢in en uygun durum, is

gorenle sinirlt alanlarda geri bildirim verme miimkiindiir. (Palmer, 1993: 45).

Siirecin isleyisinde Oncelikle degerlendirilecek isgdrenlerin adlari, sayfanin sol
tarafina liste halinde yazilmakta ve ardindan degerlendiren uzman, 6nceden seg¢ilmis
performans kriterine gore listedeki ilk personeli ikinci personelle kiyaslamaktadir. Bu
kiyaslamada daha yiliksek performans gosterdigine karar verdigi personelin adinin
karsisina isaret koymakta olup, ardindan degerleyici, birinci personeli ayni kistas
dogrultusunda listedeki diger tiim ¢alisanlarla kiyaslamaktadir. Dolayisiyla yontemde,
listedeki tiim personelin onceden secilmis kistaslarinin her biri i¢in birbirleriyle

kiyaslanmas1 gergeklestirilmektedir (Barutgugil, 2002: 194).

1.4.3. Zorlanmis Dagihim Yontemi

Bir isletmede yapilan degerlendirmelerin istatistik acisindan normal dagilima
uygun bir bigimde yapilmasi bu yontemde 6nemli olup, uzmanlara sinirlamalar getiren
bu yontemde {istler, astlarmi bes grupta incelemektedir. Bunlar en yiiksek %10, yiiksek
% 20, orta % 40, diisiik % 20 ve ¢ok diisiik % 10’dan olusmakta olup, 6rnegin yliz
calisanin degerlendirildigi bir durumda, degerleyici konumundaki iist; yaklagik kirk
calisanini orta diizeye, yirmi ¢alisanini yiiksek diizeye, yirmi ¢alisanini diisiik diizeye,
on calisanini en yiiksek diizeye ve 10 personelini da en diisiik diizeye yerlestirmektedir

(Yege, 2007: 12).
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Kisileri kiyaslamaya yarayan bu yontem, uzmanlarin degerledikleri personeli
oznel yargilarla degerleme 6lgeginin herhangi bir yerinde gruplamalarini ve bu nedenle
ortaya c¢ikacak tutarsizliklarin Oniinii almak i¢in gelistirilmis olup, siireklilik gosteren
beseri olaylarin normal dagilim 6zelligi gostermelerine karsin, bazi degerleyiciler, ¢cok
merhametli iseler, c¢alisanlar1 Olcegin en yliksek degerinde veya orta degerlerde
kiimelendirebilirler. Bu yontem, bu gibi yanlis degerlendirmeleri 6nlemek amaciyla
degerlemelerin dnceden belirlenmis ve normal siklik dagilimina uyan bir yapiya uygun

olarak dagitilmasini dngdérmektedir (Bing6l, 1990: 229).

Yine bu yontemde de genellikle tek ve genel bir degerlendirme kistasi temel
almmakta olup bu nedenle, degerleyicinin genel bir kistasa dayali gorisini
degerlendirilen bireye tarafsiz olarak aciklamasi ve onu bu konuda ikna etmesi giictiir

(Uyargil, 2008: 272-273).

1.4.4. Zorunlu Se¢im Yontemi

Birgok tiirii olan bu yontemin en yaygm bilineni ve kullanimi ¢ok olani, kiginin
degerlemesinde olusturulmus ifade gruplar1 arasindan en uygun olani segme yontemi
olup, astlar, iistler, meslektaslar veya personelin kendisi tarafindan kullanilabilmektedir.

Bu ydntem diisiik maliyetli ve pratiktir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 47).

Bu yontemle degerlendiren etki altinda kalmadan, taraf tutmadan degerlendirme
yapabilirken, degerleyicilerin basarisin1 degerlendirdikleri personeli degerlendirme
Olcegi yada cizelgesinin yiiksek noktasinda ya da herhangi yerinde kiimelendirilmelerini
engellemek icin gelistirilmistir. Uzmanlarin degerlendirmelerini istatistikteki normal

dagilima uygun bigimde yapmalarmi uygun goriir (Can vd, 1998: 181.).

Yontemin zorlugu, her is grubu i¢in farkli listeler olusturmanin uzun siirmesi
olup, cliimlelerin degerleyiciler i¢in farkli anlamlar tasiyabilme olasilig1 da bir diger
sakincadir. Bu dogrultuda yontemin geribildirim saglama acgisindan zor oldugu
miimkiindiir ve ek olarak uzmanin swralamasini yaptig1 ifadelerin degerini bilmemesi,
kendisine giivenilmedigi duygusu ortaya cikarabilmekte ve yontemin etkinligini

azaltmaktadir (Barutcugil, 2002: 191-192).
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1.4.5. Kritik Olay Yontemi

Bu yaklasim personelin yaptigi etkili ve etkili olmayan is performanslari
arasindaki tiim farklh kritik davranislarina odaklanmaktadir. Bu yontemde kritik olaylar

olustugunda gézlemciler tarafindan kayit edilir (Aswathappa, 2005: 245).

Bu yontemde, astin1 gdzlemleyen yonetici astinin basarist ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik ¢aligma davranislarini kaydeder ve genellikle kaydedilen 6rnekler,
kisinin performansinda yoneticisinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur (Kaynak

vd., 2000: 218).

Bu yontemde uzman kendisine bagli isgoreni degerleme donemi boyunca isini
yaparken gereksiz derecede olumlu ve olumsuz davranislarmi kaydederek

degerlendirmektedir (Goksel, 2013: 57).

Bu yontem, diizenli eylemlerin degerlendirilmesi yerine calisanin sergiledigi
olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tayin edilmesi ve degerlemenin sadece
bu kritik olaylarin temel alinarak yapilmasi temeline dayanmakta olup ydontemde
oncelikle ¢esitli degerleme kategorileri belirlenmekte ve her bir boliim i¢in olumlu ve
olumsuz davranislarm neler olabileceginin tayini yapilmaktadir (Yilmaz ve Unsar,

2007: 40-41).

Kritik olay yonteminde uzman personeli is basinda gézlemleyip onun etkili ve
etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder ve bu kayitlarda personelin i davranist ve
calisma kosullar1 ile ilgili tanimlamalar yapar. Bunun ardindan uzman sonuglar1 is
gorene bildirir ve yontemde degerlendirme is gorenin bagimsizlik, sadakat gibi kisisel
ozellikleri yerine ise yOnelik hareketlerine uygun olarak yapilmaktadwr. Kritik olay
yonteminin bu 0zelligi personele {istiin ve yetersiz yonlerini kavrama ve kendini
gelistirme olanagi tanirken yontem, is gorenin kendisinden ne istendigini anlamasini
saglar, ancak yontem, uzun siirmesi agisindan karsilastirma yapmada giictiir (Can vd,

1998: 161).

Kritik olaylar yonteminde bazi kritik olaylara gore personelin degerlendirilmesi
s6z konusu olup, yontemde kritik olaylarin énceden saptanmis olmasi gerekir. Ornegin,
bir satis elemanmnin miisteriye davranisi, isyerindeki kisilerle iligkileri, olumlu ve

olumsuz is tutumlar1 verilebilir. Kritik olay yontemiyle personelin degerlenmesinde,
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belirli bir donem iginde personel tutum ve davraniglarinin izlenmesi s6z konusudur. Bu
nedenle degerlemenin daha objektif olmasi saglanir. Yontemde gozlemler sonucu elde
edilen verilere gore olumsuz davranig ve olaylar ilgili personele iletilmekle onun olumlu
gelismesine ve egitilmesine yardimcit olunur. Degerlendirilen kisiler devamli
gozlendiklerini bilerek tedirgin olabilirken, bu metotla calisanlar arasi1 performans
farkliliklarini ortaya c¢ikarmak zor olup ve bu yontemle ¢alisanlarin karakteri degil

gercek calismasi, eylem ve davranislar1 degerlendirilir (Paksoy, 2006: 23).

Kritik olay yontemi, hazirlanis asamasinda uzun zaman alsa da, degerlendirme
yapilan personelin zayif ve eksik yOnlerinin kolay tespit edilmesi ve degerlendirme
yapan kisiye giivenilir geribildirim saglamasi acisindan yararhidir. Bu yontemde,
degerlendirmeyi yapacak olan amirlerden degerlendirme dénemi igerisinde
degerlendirecekleri her astin basarisini ya da basarisizligini gdsteren ilging olaylar1 bir
forma kaydetmeleri {izerinde dayali olup, metot savas sirasindaki gozlem ve
uygulamalardan esinlenmistir. Bu yontemde degerlendirme, degerlendirme anindaki
izlenimlere degil, biitiin donem boyunca yapilan gozlemlere ve somut olaylara
dayandirilmakta olup kritik olay yOnteminde gozlemlenen istenmeyen olaylarin
ilgilisine animsatilmasi astin davraniglarini diizeltmesine olanak saglar (Bulut, 2004:

79).

Bu yontem genellikle diizenli yapilan eylemlerin degerlendirilmesi yerine,
calisanin yaptigi olaganiistii olumlu ya da olumsuz davraniglarin tayini ve degerlemenin
yalnizca bu kritik ya da sira dig1 olaylarin temel alinarak yapilmasi temeline dayanmakta
olup, calisan denetlemesi, kalite kontrolii, orgiitleme faaliyetleri gibi ¢esitli degerleme
kategorileri belirlenir. Daha sonra her bir kategori i¢in istenen ve istenmeyen
davranislarin neler olabilecegi saptanarak, degerleme siirecinde, degerleyici her bir
kategorideki sira dis1 1yi ya da olumsuz davranislar1 olus aninda kaydeder ve bu kayitlar

belirli siire sonunda degerlendirilir (Yiksel, 1998: 170).

1.4.6. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

Basar1 kayitlar1 yonteminde personelin konusmalari, yazilari, yayinlari, liderlik

rolleri ve diger mesleki faaliyetlerindeki basarilarinin yer aldigi listeler belirlenerek, bu
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listelerde yer alan bilgiler yoneticinin bir yil i¢indeki orgiitte yaptigi katkilar1 gosterir
ancak yalnizca kisinin olumlu ydnlerini igeriyor olmasi olumsuzdur (Oriicii ve
Koseoglu; 2003: 52). Kisisel degerlendirmelerin oniine gecebilmek amaciyla kullanilan
ancak genellikle bagvurulan bir yontem olmayip, insan kaynaklar1 boliimiinden bir
uzman ile ilk yoneticinin birlikte yaptiklar1 bir degerlendirme s6z konusudur. Insan
kaynaklar1 uzmani, yoneticiden personelin performansi ile ilgili 6zel bilgileri alarak bir
degerlendirme yapilir. Bunun ardindan yonetici ile bilgileri istisare eder ve sonrasinda
gerekli degisiklikler yerine getirilerek yoneticinin de onayr alimir ve personelin

performans degerleme islemi tamamlanir (Oriicii ve Kdseoglu; 2003: 52).

1.4.7. Davramssal Temellere Dayah Degerlendirme Olcekleri

En azdan en c¢ok etkiliye giden davranis c¢esitliliginin, tanimlayici
aciklamalarinin bir arali§mmin temsili olan bu 0Olgekler, davranigsal baglantili
degerlendirme Olgekleri olup uzmanlari, belirlenmis etkili ve etkisiz performans
aciklamalarinin araliginda isgorenlerin performanslarinin degerini bulmaya ydnlendirir

(Aswathappa, 2005: 246).

Davranigsal gozlem Olcekleri yonteminde, en Onemli fark isgdrenin
davranislarinin diizenli olarak bir uzman tarafindan goézlenmesi olup, davranissal
gozlem skalalar1, davranigsal beklenti dl¢eklerinin zayif yonlerini ortadan kaldirmak,
giliclii yonlerinden daha fazla yararlanmak i¢in gelistirilmis bir degerlendirme

yontemidir (Uyargil, 1994: 46).

Bu ydntemin amaci davranigsal beklenti dl¢eklerinin sorunlu yonlerini gidermek
olup, yontem g¢alisanlarin kendilerinden beklenen davramiglara gore degil somut
gozlemlenen davranislara gore degerlendirmeye imkan verir (Torrington ve Hall, 1995:

324).

Basarili bir degerlendirme, personelin performansini biiyiikk bir kesinlikle
gostermekte olup, bu yontemde bireysel anlamda is alanlarinin 6zelliklerine standart

puanlandirma cetvelinden daha iyi sonuglar verir. Cetvelde her konuya gore davranis
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sablonlar1 eklenerek, yonetici personelin performanslarini “miikemmel”den “cok

diisiik”e kadar uzanan puanlar vermede bu kistaslar1 kullanir (Palmer, 1993: 44-46)

Davranigsal temelli degerleme yontemi, kritik olay yontemi ve derecelendirme
yonteminin bir araya gelmis hali olup, uzman isgorenleri genel tanimlamalar ve
tutumlardan ziyade yapilan ise gore beklenen davranislardan olusan bir 6l¢ek tlizerinde
degerlendirir. Bu yontemde her ise iliskin 6zel davraniglardan hareket edilmesinin

giivenilir bir sonu¢ vermesi oldukca dnemlidir (Erbasi, 2008: 56).

1.4.8. Sonuclara Dayah

Genel olarak performans Ol¢iimiiniin, islerin sonuglarma gore mi yoksa is
yapilirken sergilenen davraniglara gére mi gergeklestirilecegi onem arz etmekte olup,
buna dayali olarak yargisal hedef giiden yoneticilerin sonuglara goére degerleme
yaptiklar1 goriilmektedir. Bunun yani sira gelisme amacma yonelik olanlar ise
davranislara 6nem verdikleri gozlenmektedir. Bununla birlikte ikisinin de performans
degerlemeye dahil edilmesinin gerekli oldugu diisiiniilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010:
218-219).

Performans degerleme sonuclarinin kullanmildig1 yerler acik ve gizli 6zellikler
olmak {izere ikiye ayrilmakta olup, bunlardan insan kaynaklar1 planlamasi i¢in terfi ve
nakilleri nesnel Olglilere gore yapma, personel envanteri hazirlama, {icret artiglarina
destek olma ve kurumsal iletisimi gelistirme, egitim gereksinimini planlama, agik
fonksiyonlar arasmdadir. Ote yandan ydnetici ile ¢alisanlar arasmdaki iliskiyi
yonlendirmek, yOnetim tarzlarimi etkilemek ve sekillendirmek, c¢alisanlar1 disipline
etmek ve cezalandirmak, dnceden alinmis kararlar1 daha sonra normal hale getirme ve
yoneticilerin gozde calisanlarmin 6zel durumlarini korumak ve savunmak ise gizli

fonksiyonlar kapsaminda incelenmektedir (Ugedz, 2003: 203, 204).

Bu yontem, kisilerin elde ettikleri nesnel neticelere gore yapilan bir
degerlendirme olup, kisilerin ulastiklar1 neticeler dnceden yonetimce veya c¢alisanlarla
belirlenen somut amaglara gore Olciiliir ve bir tiir verimlilik degerlendirmesi yapilir

(Oriicii ve Koseoglu; 2003: 54).
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1.4.9. Takima Dayah Performans Degerlendirme

Bir isyerinde personel, i¢inde yer aldig1 takimin performansi ile birlikte kendi is
neticeleri ve yeterliliklerin dikkate alarak degerlendirilirken, isgdrenin yer aldig farkl
proje  caligmalar1 da  degerlendirme  kapsamma  almmalidir.  Performans
degerlendirmenin gegerliligi degerlendirme asamalarinda i¢ ve dig miisterilerden de geri
bildirim almmalidir. Dis misterilerden alinacak geri bildirim Orgiitlerin misyonu,
basarisini degerlendirmek, stratejisi ve bir sonraki donem i¢in hedeflerinin belirlenmesi
acisindan Onemli olup, i¢ miisterilerden almnan doniitler de her c¢alisan
degerlendirmesinde ve bir sonraki donem i¢in isletme hedeflerinden kendilerine
indirgenen hedeflerin yani sira i¢ miisterilerin beklentilerinin karsilanmasina yonelik

hedeflerin olusturulmasinda kullanilmaktadir (Giinsenin, 1999: 80).

Takim arkadaslar1 aracilig1 ile yapilmis olan degerlendirmelerin goniillii ¢alisma,
ise devamlilik veya toplantilara zamanida ve etkin katilim, kaliteli is yapma ve diger
arkadaslarla yardimlasma, bilgiyi paylasma, gibi etkinlikler acisindan kullanildig1 da
belirtilebilmektedir (Y1lmaz ve Unsar, 2007: 47).

Takim olarak performansimn etkili kilmabilmesinin 6n kosulu da o takimda yer
alan tiim iggorenlerin birbirleriyle olumlu baglar kurmasi olup ayni birimde c¢alisan
personelin birbiriyle olumlu iligkilerde olmasi Oncelikle bireysel performansi ve
beraberinde de o birimin performansini arttiracaktir. Bunun yam sira ¢alisanlarin daha
esnek ve Ozgiir bir sekilde yapilanmalar1 onlarin deneysel girisim giiciinii daha da
yiikseltecektir. Bunun yaninda ¢alisanlarin 6zgiivenlerini kazanmalarini miimkiin

kilarak daha verimli olmalarina yardim edecektir (Ozbay ve Arslan, 2007: 295).

1.4.10. 360 Derece Geri Bildirim Yontemi

Derecelendirme yonteminde her personel bagli oldugu yonetici tarafindan
gecmisteki belirli bir donemde girisimeilik, giivenilirlik, insan iliskileri, inisiyatif
kullanma, is bilgisi ve benzer faktorler agisindan degerlendirilirken, bu yontemde kisiler
onceden belirlenmis ¢ok 1yi, 1yi, orta, yeterli, zayif gibi diizeylere gore degerlendirir

(Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 50).
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Geleneksel performans metodunda iggorene yalnizca {istii tarafindan geribildirim
verilmesine karsilik, 360 derece performans degerlendirme yontemi, isgdrenin
performansim1 gozlemleyen daha genis bir grubun isgdrene geribildirim vermesine

olanak saglamaktadir (Bayram, 2006: 52).

360 derece geribildirim, personelin kendisinden beklenen yetkinliklerdeki
performansmi 6lgmek i¢in ve kullanilan kisiyr farkli agilardan gozlemleyebilen
taraflarin  degerlendirmelerini iceren bir siire¢ olup, geleneksel performans
degerlendirme yaklasiminda personele yalnizca listii tarafindan geribildirim verilirken,
360 derece geribildirim yontemi, bu tip tek tarafli geribildirimin 6tesinde calisanin
performansim1 gozlemleyen daha genis bir grubun personele geribildirim vermesini

miimkiin kilmaktadir (Yildiz, 1998: 125).

Gilinlimiizde performans degerlendirme sistemini O6nemli goren isletmeler
teknolojik ve insan kaynagi agilarindan eksik yanlarmni gormek istemekte ve isletme
personeline ve isletmenin hedef kitlesine anketler uygulamakta, ig analizleri, performans
goriismeleri, 360 derece performans degerlendirme gibi teknikler kullanmakta, biitge,
iretim, satis ve personel hakkindaki verileri giincel tutabilmek ve degisiklikleri aninda

yapabilmek i¢in en yeni teknolojileri kullanmaktadirlar (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 34).

360 derece degerleme yaklasimi icinde genel kabul goren sey, sekiz temel
yetenek alaninda is gorenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesi olup bu alanlar
insanlarla iligkiler, iletisim, liderlik, goérevin yonetimi, degisimlere uyabilirlik, tiretim ve
1s sonuglari, bagkalarinin yetistirilmesi ve is gérenin gelistirilmesidir (Yiice, 2003: 98).

360 derece degerlendirme, isletmenin biitiin fonksiyonlarmin ahenkli bir sekilde

calismasinin teminati, hem Orgiite hem de calisanlara geri bildirim vermesi agisindan

yonetsel yapiin en 6nemli bilgi kaynagi durumundadir (Bayram, 2006: 53).

1.5. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Teknik bir anlatimla performans 6l¢iimii, bir isletmenin yararlandig1 kaynaklar,
iirettigi liriin ve hizmetler ile elde ettigi sonuglar1 takip etmesi i¢in diizenli olarak veri

toplamasi, verilerin analizi ve raporlama siireci olup, stratejik yonetim acisindan
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bakildiginda ise performans Olcliimii, Orgiitsel performansi gelistirmek amaciyla,
orgiitiin dnceden belirlenen hedeflerine dogru ne derece yaklastigini degerlendirmek
icin kullanilan organizasyonun temelini olusturan etkili bir yonetim i¢in bir aragtir

(Basat, 2010: 32-35).

Performans degerlendirmesinde gilivenirlik, farkli zamanlarda ayni calisanda,
belirli kosullar altinda farkl degerlendiricilerin ayni ¢alisani ya da bir degerlendiricinin
ayni kosullar altinda bir ¢alisan1 birden ¢ok degerlendirmesi ile elde edilen sonuglar
arasindaki tutarlilik olup, giivenirlik 6zelligi performans Ol¢iimiinde siireklilik olarak
disiiniilebilir. Degerlendirme giivenilirse, calisanin 6zellik ve niteligi degismeden
degerlendirme sonucunun da degismemesi gerekir ve giivenilir degerlendirme tesadiifi

sonuclar vermez (Bilgin, 2001: 223).

1.5.1. Tam Nesnel Olamama

Isletmelerin uzun yillardir kullandiklar1 geleneksel muhasebe sistemine dayanan
performans oOlgiitleri tarthi ve geriye doniik, dnceden tahmin edilemeyen, standart,
degisiklikleri ¢cok ¢abuk algilayamayan, toplu ve 6zet olarak sunulan ve maddi olmayan
varliklarm degerini tam olarak yansitmayan 6l¢iitlerdir. Bu nedenle isletme yonetiminde
sorun yaratmakta olup, giinimiiz isletmeleri artik salt finansal dl¢iitleri kullanmanin
eksikliklerini gidermek lizere, gelecege doniik finansal olmayan oOlgiitler ilizerinde de

durmaktadirlar (Akgtl, 2004: 74).

Insan davramismm  degerlendirme ve bu davramslar1 da bir insanmn
degerlendirmesi s6z konusu olmasindan 6tiirii bu tiir sorunlarla karsilasildigindan, asir
hosgoriilii veya asir1 kati olmaktan kaynaklanan bir takim hatalarla isgdren hak
ettiginden daha az ya da daha c¢ok puan verilerek degerlendirilebilmektedir (Woods,
1997: 194).
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1.5.2. Hale Etkisi — Hatas1 (Baskin Ozellik — Halo Error)

Degerlendiricinin ¢alisanin performansinin diger tiim yonlerini, tek bir pozitif ya
da negatif yoniinden etkilenerek degerlendirmesidir. Bu sebeple degerlendirici notu tiim
performans i¢in yiiksek ya da diisiik olma egiliminde olup, etki pozitif yonde olur ise
hale (halo) etkisi, eger negatif yonde ise horn etkisi olarak tanimlanmaktadir (Cita,

2013: 45).

Degerlemecinin degerlemesini bir tek Olciite bagl olarak yapmasi olup, 6rnegin,
Genel Miidiir Sekreterligi icin sekreterler arasinda bir se¢im yapilacaginda degerlemeci
kisi giizel giyimin bu is i¢in 6nemli oldugunu diisiiniiyorsa ¢ok iyi daktilo yazan, steno
bilen, esgiidiim yetenegine sahip, ancak iyi giyinmeyen veya orta denebilecek bicimde
giyinen sekreterleri degerlendirmesine almayacaktir. Boyle bir durumda diger adaylara
kiyasla sekreterligin temel niteliklerinden yoksun birisi yalniz iy1 giyinmesinden dolay1

daha prestijli bir is olan genel miidiir sekreterligine atanabilir (Aldemir vd, 2004: 313).

Halo etkisi, degerlendirici olarak yOneticinin astinin performansindaki,
birbirinden bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu
dogrultuda hatali degerlendirme yapmasinda meydana gelen hatalar1 tanimlar (Kaynak

vd, 1998: 222).

Degerlendirenin personelin performansindaki birbirinden bagimsiz ve belirgin
ozellikler arasindaki degisiklikleri fark edememesi ve bu konuda hatali degerlendirme

yapmasidir (Simsek ve Oge, 2011: 329).

Hale etkisi, yoneticilerin, ¢calisanlar1 belirli bir is alanindaki miikemmelliklerine
bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmeleri olup bu
durumun tersi de s6z konusu olabilir, yani belirli bir alanda basarisiz olan personel,

diger alanlarda da basarisiz olarak degerlendirilebilir (Digbank, 1999: 13).

Bu tiir hatalarin 6nlenmesi ya da azaltilmasi yoniinde pek ¢ok oneri gelistirilmis
olup, 6zellikle bu hatayr bilingli olarak yapmadigi varsayimindan hareket edildiginde,
verilecek egitimler yoluyla uzmanlarin bilgilendigi ve bu tiir hatalar1 yapmaktan

cekindikleri soylenebilir (Kaynak vd., 2000: 222).
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1.5.3. Tolerans

Performans yonetim sistemi i¢inde yer alan bazi problem ve eksiklikler 6nemli
derecede kisilerin konuya bakis acgilarindan, olumsuz goriis ve tavirlarindan
kaynaklanmakta olup, bu tiir olumsuz tutumlara gereken Onemi vererek bunlari

cozmeye calisan Orgiitler sorularini daha kolay ¢6zebilirler (Uyargil, 2008: 16).

1.5.4. Tek Yonlii Olgii

Geleneksel performans 6l¢iim yontemleri sanayi ¢cagindaki iiretim isletmelerine
olumlu katkilarda bulunmus olup, bu isletmelerin biiylimesinde finansal Olgiitlerin ve
bunlardaki yeniliklerin ¢cok oOnemli oldugu goriilmiistiir. Giiniimiizde ise 06zellikle
hizmet endiistrisinde yasanan 6nemli biliyiime ve artan kiiresel rekabet, isletmelerin
alternatif performans 6l¢iim yontemleri arayisina girmelerine neden olup, 80’li yillarin
basindan itibaren arastirmacilar tarafindan geleneksel performans 6l¢iim yontemlerinin
yetersiz kaldigi vurgulanmaya baslanmistir. Bu nedenle geleneksel performans 6lgiim

sistemleri lizerine birgok elestiri yapilmistir (Tanis ve Giiner, 2008: 24).

Degerlendirilen kisinin yalnizca bir yonden, Ornegin {istlerin goriisleri veya
miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek yonliiliige neden olurken,
kisinin yalniz bir yOniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi ulasilan
sonuglarin yanlis olmasima neden olabilir. Performans degerlendirmede amag, kisiyi bir
biitlin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek bir tiirde ¢cok yonlii bir degerlendirme

yakalayabilmektir (Akbal, 2010: 31).

1.5.5. Ortalama

Ortalama ya da diger ifadeyle merkezi egilim hatasi, uzmanin, personelin
tiimiinii orta derecede basarili olarak degerlemesi durumunda meydana gelmekte olup,
boylece gergekte higbir degerleme yapilmamis olur. Yonetici ya da uzman, personele
yol gosterme ya da Onerilerde bulunma gorevini yerine getirmekten ve olumsuz bir

degerleme yapmaktan kagmirken, bu tiir bir degerlemenin ne c¢alisana, ne de
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organizasyona bir yarar1 vardir. Isgdren basarilar1 hakkinda gegerli bilgi almadig: igin,
gelismelerine temel olacak verilerden yoksun kalirken, organizasyon de kimin
yiikseltilip, kimin yerinin degistirilecegine ve kimin egitime ihtiyaci olduguna iliskin
gostergelerden yararlanamaz. Ote yandan zorunlu dagitim yontemi gibi bazi basari

degerleme yontemleri sayesinde bu tiir hatalar giderilebilir (Oztiirk, 2008: 23).

1.5.6. Kisisel Onyargilar

Nicel olarak Olgiilen degerler karsilastrma yapmaya uygun oldugu i¢in bazi
yoneticiler tarafindan daha yararli gibi goriilmektedir. Ote yandan, isletmenin
performansinda kilit etkisi olan bazi faktorler ancak nitel olarak olciilebilmekte olup,
entelektiiel sermaye olarak adlandirilan ¢alisanlarm yaraticiligi, bilgisi, yetenekleri gibi
bazi varliklarin 6l¢timii isletmelerin basarisinda 6nemli hale gelmistir. Bu ozellikler,
gelecekteki basar1 icin kilit noktalar olarak goriilmektedir. Bunlarin geleneksel

performans gostergeleriyle 6l¢iilmesi miimkiin degildir (CIMA, 2002: 5).

Uzmanlar, performans degerlemesini yaparken 1rk, cinsiyet, siyasi diislince, din,
yabanci kokenli olma ve benzer faktorlerin etkisinde kalarak onyargili bir davranis
sergileyebilecegi gibi, bazi iilkelerde yabanci g¢alisanlara karsi yoneticilerin tarafli
davranislar1 da dogru ve giivenilir bir degerleme yapmaya engeldir. On yargili bir
performans degerlemesi sadece yonetsel agidan sakincali degildir. Ayn1 zamanda yasal

acidan da bazi yiikiimliiliikleri doguran bir hatadir (Ozgen vd., 2005: 235).

1.5.7. Kontrast Hatalan

Bu hatalar, degerlendirilen personelin kendinden 6nce degerlendirilen baska bir
personelin aldig1 performans degerinden etkilenmesi olup, 6rnegin isletmedeki en iyi
performans degerlerine sahip olan bir personelden sonra degerlendirilen personelin

durumu bu hataya neden olmaktadir (Aamodt, 2011: 262).

Uzmanlar kisa bir siire i¢inde bir¢cok kisiyi ayni anda degerlendiriyorlarsa, hizli

yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilastirmalar1 sonucu objektif
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standartlardan  uzaklagmaktadir.  Dolayisiyla,  karsilastirmalar ~ dogrultusunda
degerlendirme yapmalar1 dogal bir sonug¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir (Uyargil, 2008:
108).

Uzmanlar kisa siirede c¢ok fazla kisiyi degerlendirmek zorundaysa, bu
degerlendirme asamasinda c¢alisanlar1 birbirlerine karistirarak degerlendirmeleri
kacinilmazdir. Bu gibi bir degerlendirmede personel, kendilerinden dnce degerlendirilen
kisinin aldig1 puandan etkileneceklerdir. Bu tiir hatalarin engellenmesi i¢in bireylerin
basarili ya da basarisiz olarak gruplandirilmadan, rastgele bir swralama ile

degerlendirmeleri 6nerilmektedir (Kaynak vd., 2000: 226).
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IKiNCi BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci, hipotezleri, varsayimlari,

orneklemi, yontemi ve verilerin istatistiksel analizi hakkinda bilgilere yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci

Performans, en genel tanimiyla bir is i¢in harcanan enerjinin geri doniis birimi
olup, verimden farkli olarak, istenen verimin elde edilmesi i¢in harcanan c¢abay1
gostermektedir. Performans ile verim arasindaki en dnemli fark, verimin performansa
bagli olmasidir. Ornegin bir isi yapabilecek kalitede calisan ve gerekli ekipman oldugu
durumda, verimin tam anlamiyla elde edilmesi beklenir. Ote yandan ¢alisanin
performansi, verimin derecesini godsterecek olan Onemli bir etkendir. Bu nedenle
verimliligin artmasinda, performansin iyi bir sekilde yOnetilmesi, bunun icin ise

performansin iyi bir sekilde 6l¢iilmesi gerekir.

Performansin basarili bir sekilde Olgiilmesi igin ise performans O&lgiim
modellerinin incelenmesi ve en uygun modelin se¢ilmesi gerekir. Bu, bazen birden fazla
farkli modelin tek bir orgiit icerisinde uygulanmasini da gerektirebilir. Bu nedenle
performans degerlendirme modellerinin se¢iminde, bu modellerin verimlili§inin ve
verimliligi etkileyen etmenlerin incelenmesi gerekir. Bu calismada bu amagla,
performans  Olcim  modellerinin = verimliliginin ~ dl¢lilmesinde,  ¢alisanlarin

demografilerinin etkisinin ortaya konmasi amaglanmaistir.

2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada, banka calisanlarinin performans sistemi ile ilgili bilgiler ve
performans sistemlerine olan giivenlerinin, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
degisip degismediginin incelenmesi amaglanmistir. Bu amagla asagidaki hipotezler

kurulmustur.
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H1: Performans sistemlerinin bilinirligi cinsiyete gore degismemektedir.

H2: Performans sistemlerinin bilinirligi gérev tiiriine gore degismemektedir.

H3: Performans sistemlerinin bilinirligi gelir diizeyine gore degismemektedir.

H4: Performans sistemlerinin bilinirligi deneyime gore degismemektedir.

2.3. Arastirmanin Varsayimlan ve Sitmirhliklan

Yapilan arastirma performans 6l¢lim modelleri ve bu modeller ile calisanlarin
cinsiyet, gorev tiirii, gelir diizeyi ve deneyimleri ile sinirlidir. Bunun yaninda 6rneklem
olarak, rasgele secim yontemi ile belirlenen bankacilik sektorii calisanlar1 ¢aligma

kapsaminda tutulmustur.

Calismada kullanilan anket ve Olcek yonteminin c¢aligmanin yapisina uygun
oldugu, anketin gecerlilik ve giivenilirliginin yiiksek oldugu, calisanlarin tiim sorulari

ictenlikle ve anlayarak yanitladiklar1 varsayilmistir.

2.4. Arastirmanin Orneklemi

Toplamda 1060 calisan var performans sistemlerinin bilinirligini esit kabul
ederek Orantili Tabakali Ornekleme Yontemine gore, %95 giivenle ve %10 hata payma
gore birinci tabakadan 45, ikinci tabakadan 47 calisan Ornege alinmasi uygun

olmaktadir.
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Tablo 2. 1. Tabakali drneklem segimi

Birinci tabakada segilen | Calisan kisi sayis1 Ornege almacak kisi sayis1
bankalar
1 a 45*a/toplam
2 b 45*b/toplam
3 c 45%*c/toplam
4 d 45*d/toplam
5 e 45%*e/toplam
Toplam= (at+b+c+d+e) 45
Ikinci tabakada segilen | Calisan kisi say1si Ornege almacak kisi sayis1
bankalar
1 a 47*a/toplam
2 b 47*b/toplam
3 c 47*c/toplam
4 d 47*d/toplam
5 e 47*e/toplam
6 f 47*f/toplam
Toplam= (a+b+c+d) 47

Seklinde sayilar belirlenmistir. Dolayist ile iki asamali 6rnekleme yontemi ile
uygun olacaktir. Subeler sistematik olarak secilecek, gerekli ornek sayisi ise iki
tabakada orantili tabakalama yontemi ile belirlenerek Tabakali Sistematik Ornekleme

yontemi uygulanmistir.
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2.5. Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirma betimsel tarama yonteminde desenlenmistir. Betimsel tarama
modelinde, mevcut bir durumun nitel ya da nicel verilerle ortaya konulmasi
amacglanmaktadir. Calismada da bu baglamda, bankacilik sektoriinde calisanlarin
performans modellerinin etkinligine iliskin goriislerinin c¢alisanlarin cinsiyet, gelir
durumu, deneyim ve gorev tiirlerine gore degisiklik gosterip gostermediginin ortaya

konulmas1 amag¢lanmustir.

2.6. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastrmada nonparametrik  verilerin tanimlanmasinda Frekans Analizi
kullanilmistir. Parametrik veriler ise ortalama ve standart sapma degerleri ile
tanimlanmigtir. Verilerin fark analizlerinde, nonparametrik verilerin fark: i¢in Ki-Kare
testi, 6lcek ortalamalarinin normal dagilima uyup uymadiginin testi i¢in Kruskal Wallis
ve Shapirov testleri, homojenlik testi icin Levene Testi, gruplar arasindaki farkin testi
icin One Way ANOVA testi ve tamamlayic1 testler i¢in ise Bonferroni testleri
kullanilmistir. Tiim analizler SPSS 17.0 for Windows paket programinda ve %95 giiven

araliginda gergeklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME MODELLERININ ETKILILIGINE
ILISKIN BiR ANALIZ
Caligmanin bu boliimiinde, performans degerlendirme modellerinin etkinliginin

incelenmesi amaciyla yapilan anket caligmasindan elde edilen verilerin analizi ve

bulgulara yer verilmistir.

3.1. Demografik Ozellikler

Bu boliimde ankete katilanlarin, Bolge, cinsiyet, gorev, 6grenim durumu, gelir ve
deneyim durumlarinin dagiliglar1 (siklik tablolar1) verilmistir. Katilimcilarin bolgelerine

gore dagilimlar1 Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3. 1. Katilimcilarin bélgelere gore dagilimi

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Birinci bolge 54 47,8
Ikinci bdlge 59 52,2
Toplam 113 100,0

54 calisan birinci bdlgeden 59 calisan ikinci bolgeden olmak {izere toplam 113
calisan tabakali rastgele oOrnekleme yoOntemine gore sec¢ilmistir. Katilimcilarin

cinsiyetlerine gore dagilimlar1 Tablo 3.2°de verilmistir.
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Tablo 3. 2. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Kadin 58 51,3
Erkek 55 48,7
Toplam 113 100,0

Banka calisanlarinin cinsiyet olarak dagilist %51 1 kadin, %49 u erkek

bicimindedir. Katilimcilarin gérev tiirlerine gore dagilimlar: Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3. 3. Katilimcilarin gorev tiirlerine gére dagilimlan

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Servis Gorevlisi 36 31,9
Servis Yetkilisi 24 21,2
Yonetmen Yardimcisi 25 22,1
Y Onetmen 28 24,8
Toplam 113 100,0

Ankete katilan calisanlarm %32,0’s1 Servis Gorevlisi, %21,0°1 servis yetkilisi,
%22 si Yonetmen Yardimeisi, %25 1 yonetmendir. Katilimcilarin 6grenim durumlarina

gore dagilimlar1 Tablo 3.4’°te verilmistir.
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Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Onlisans 8 7,1
Lisans 94 83,2
Lisanststi 11 9,7
Toplam 113 100,0

Calisanlarin egitim diizeyi olarak dagilisi;

yaklasik %83 i lisans, %10 u

Lisansiistii, %7 lik kismi ise 6n lisans bicimindedir. Onlisans egitim diizeyinden daha

diisiik bir egitim diizeyinde ¢alisan bulunmamaktadir. Katilimcilarin gelir durumlarma

gore dagilimlar1 Tablo 3.5°te verilmistir.

Tablo 3. 5. Katilimcilarin gelir durumlarina gére dagilimlari

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
1600 ve daha az 36 31,9
1601 ve 2000 aras1 24 21,2
2001 ve 2500 arasi 25 22,1
2501 ve tizeri 28 24,8
Toplam 113 100,0

Ankete katilan calisanlarin %32 si 1600 ve daha az, %21 1 1601 ile 2000 arast,
%22 si 2001 ile 2500 arasi, %25 1 2501 ve lizeri maas almaktadir. Gelir diizeyi

bankadaki pozisyon ile dogrudan iligkilidir. Katilimcilarin deneyimlerine gore

dagilimlar1 Tablo 3.6’da verilmistir.
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Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Ug yil ve alt1 36 31,9
4-7 y1l aras1 24 21,2
7-10 y1l aras1 25 22,1
10 y1l ve tizeri 28 24,8
Toplam 113 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin %32 si ti¢ y1l ve daha az, %21 1 4-7 yil aras1, %22 si

7-10 yil arasi, %25 1 10 y1l ve lizeri deneyime sahiptir. Deneyim bankadaki pozisyon

ile dogrudan iliskilidir.

3.2. Bulgular

3.2.1. Performans Ol¢iim Sistemine Iliskin Bulgular

Bu béliimde performans sistemlerinin bilinirligi, etkinligi, giivenirligi ve 1yi bir

performans sistemi nasil olmalidir sorusuna verilen cevaplarin siklik tablolar:

verilmigtir. Katilimcilarin performans 6l¢iim yontemleri hakkinda bilgi sahibi olma

durumuna gore dagilimlar1 Tablo 3.7°de verilmistir.
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Tablo 3. 7. Katihmcilarin performans 6l¢iim yontemleri hakkinda bilgi sahibi olma durumuna goére
dagilimlan

Performans o6lciim yontemleri SIKLIKLAR (%)
Bilmiyorum 30,1
Grafik Skalalar1 Az bilgim var 54,9
Cok bilgim var 15,0
Bilmiyorum 24,8
Karsilastirma yontemleri Az bilgim var 59,3
Cok bilgim var 15,9
Bilmiyorum 21,2
Zorunlu dagilim yontemi Az bilgim var 54,9
Cok bilgim var 23,9
Bilmiyorum 25,7
Zorunlu se¢im yontemi Az bilgim var 57,5
Cok bilgim var 16,8
Bilmiyorum 24,8
Kritik olay yontemi Az bilgim var 56,6
Cok bilgim var 18,6
Bilmiyorum 23,0
Yerinde inceleme ve gézlem yontemi Az bilgim var 60,2
Cok bilgim var 16,8
Davranigsal temellerle dayahBﬂm.1 AL 28,3
derecelendirme yontemi Az bilgim var 25,8
Cok bilgim var 15,9
Bilmiyorum 0,9
Sonuglara gore degerlendirme Az bilgim var 38,9
Cok bilgim var 60,2
Bilmiyorum 28,3
Takima dayali degerlendirme Az bilgim var 51,3
Cok bilgim var 20,4
Bilmiyorum 23,0
360 derece degerlendirme Az bilgim var 55,8
Cok bilgim var 21,2

Sonuglara gore degerlendirme performans yontemi hakkinda c¢alisanlarin
%60’ c¢ok bilgisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Diger yOntemler hakkinda ise
genellikle %50 oranda az da olsa bilgi sahibi oldugunu belirtmektedirler. Katilimcilarin
performans Olglim yontemlerinin etkinligine iliskin diisiincelerinin dagilimlar1 Tablo

3.8’de verilmistir.
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Tablo 3. 8. Katilimcilarin performans 6lciim yontemlerinin etkinligine iligkin diigiincelerinin dagilimlan

Performans degerlendirme sistemlerinin etkinlik diizeyi SIKLIKLAR (%)
Cok az etkili 11,5
Az etkili 46,9
Grafik Skalalar1 Etkili 27,4
Cok etkili 11,5
Cok fazla etkili 2,7
Cok az etkili 9,7
Az etkili 46,0
Karsilastirma yontemleri Etkili 24,8
Cok etkili 14,2
Cok fazla etkili 5,3
Cok az etkili 7,1
Az etkili 43,4
Zorunlu dagilim yontemi Etkili 24,8
Cok etkili 17,7
Cok fazla etkili 7,1
Cok az etkili 9,7
Az etkili 34,5
Zorunlu se¢im yontemi Etkili 23,0
Cok etkili 23,0
Cok fazla etkili 9,7
Cok az etkili 7,1
Az etkili 40,7
Kritik olay yontemi Etkili 30,1
Cok etkili 15,9
Cok fazla etkili 6,2
Cok az etkili 9,7
Az etkili 40,7
Yerinde inceleme ve gozlem yontemi Etkili 24,8
Cok etkili 21,2
Cok fazla etkili 3,5
Cok az etkili 5,3
}Il)é?lzftlz?llissal temellerle dayali derecelendirm: gtzkfltiklh ;?:g
Cok etkili 18,6
Cok fazla etkili 8,0
Cok az etkili 0,9
Az etkili 4.4
Sonuglara gore degerlendirme Etkili 14,2
Cok etkili 36,3
Cok fazla etkili 442
Cok az etkili 10,6
Az etkili 33,6
Takima dayali degerlendirme Etkili 23,9
Cok etkili 25,7
Cok fazla etkili 6,2
Cok az etkili 1,8
Az etkili 31,0
360 derece degerlendirme Etkili 31,0
Cok etkili 28,3
Cok fazla etkili 8,0
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Tablo sonuglarindaki siklik dagilimlarini en fazla olanlara gore asagidaki gibi

ozetlemek miimkiindiir:
e (ok Az etkili: Takima dayali degerlendirme Karsilastirma yontemleri
e Az etkili: Grafik Skalalar1
e Etkili: Davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemi

e Cok Etkili veya Cok Fazla Etkili: Sonuglara gore degerlendirme

3.2.2. Performans Sistemine Olan Giiven

Bu boliimde, calisanlarin performans sistemine olan giivenlerine iliskin sorulara
verdikleri yanitlarin analizine yer verilmistir. Katilimcilarin performans sistemine

duyduklar1 giivene gore dagilimlar1 Tablo 3.9°da verilmistir.

Tablo 3. 9. Katilimcilarin performans sistemine duyduklari giivene goére dagilimlari

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Hayir 19 16,8
Evet 94 83,2
Toplam 113 100,0

Calisanlarin %83 liikk bir kism1 bankanm uyguladigi performans degerlendirme
sistemine gilivendigini soylemektedir. Katilimcilarin etkili bir performans sisteminin
nasil olmas1 gerektigine iliskin soruya verdikleri yanitlarn dagilimi Tablo 3.10°da

verilmistir.
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Tablo 3. 10. Katihmcilarin etkili bir performans sisteminin nasil olmasi gerektigine iliskin soruya
verdikleri yanitlarin dagilimi

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Adil 35 31,0
Uygulanabilir 52 46,0
Kapsamli 26 23,0
Toplam 113 100,0

Katilimcilarin %46 lik kism1 uygulanabilir, %31 1 adil olmasi, %23 i kapsamli

olmasi gerektigini sdylemistir.

3.2.3. Hipotez Testleri

Calismanin bu boliimiinde, arastirma hipotezlerinin testi i¢in yapilan analizlere

yer verilmistir. Buna gore smacak olan hipotezler asagidaki gibidir.

H1: Performans sistemlerinin bilinirligi cinsiyete gore degismemektedir.

H2: Performans sistemlerinin bilinirligi gérev tiiriine gore degismemektedir.
H3: Performans sistemlerinin bilinirligi gelir diizeyine gore degismemektedir.

H4: Performans sistemlerinin bilinirligi deneyime gore degismemektedir.

Bu boliimde, performans sisteminin bilinirligi ile Cinsiyet, Gorev Tiri, Gelir
Diizeyi ve Deneyim bilgilerine gore iliski olup olmadigi Capraz Tablo ve Ki-Kare
Analizi ile yapilmistir. Aralarinda iliski olanlarin analizi tablo seklinde verilmistir.

Cinsiyet, Gorev Tiirli, Gelir Diizeyi ve Deneyim bilgilerine gore, genel olarak

degerlendirmek istenilirse c¢alisanlarin 10 tane performans sisteminden almis oldugu

toplam puanlarmm bir farklilik yaratip yaratmadigi t-testi ve Varyans Analizi ile
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arastirilacaktir. Parametrik testler uygun degilse parametrik olmayan test karsiliklari

Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testleri yapilmstir.

3.2.3.1. Cinsiyete Gore Farklar
Cinsiyete gore calismada asagidaki hipotez kurulmustur:
“Performans sistemlerinin bilinirligi cinsiyete gore degismemektedir.”

Hipotezin testi i¢in, ilk olarak cinsiyete gére zorunlu se¢im ydnteminin fark
analizi yapilmistir. Cinsiyete gore zorunlu se¢im yontemine iliskin bilgilerin dagilimi

Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3. 11. Cinsiyete goére zorunlu se¢im y6ntemi sonuglari

Zorunlu se¢im yontemi
Toplam
Bilmiyorum | Az bilgim var | Cok bilgim var
Kadin 21 30 7 58
Cinsiyet
Erkek 8 35 12 55
Toplam 29 65 19 113

Tablodan da goriildiigli gibi, zorunlu se¢im yontemi konusunda erkeklerin
kadinlara gore daha fazla bilgi sahibi olduklar1 ifade edilebilir. Bu farkin analizi i¢in

yapilan Ki-Kare testi sonuglar1 Tablo 3.12°de verilmistir.
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Deger df p
Pearson Ki-Kare 7,454 2 ,024
Likelihood Ratio 7,677 2 ,022
Linear-by-Linear Association 6,621 1 ,010
IN of Valid Cases 113

Cinsiyeti kadm olan

calisanlarda “Zorunlu Sec¢im Yontemi” performans

sisteminin bilinirligi erkeklere gore daha az ¢ikmustir. Fark analizi sonuglarina gore bu

fark istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Cinsiyete gore yerinde inceleme ve gézlem

yontemine iliskin bilgilerin dagilimi Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3. 13. Cinsiyete goére yerinde inceleme ve gozlem yontemi sonuglari

Yerinde inceleme ve gézlem yontemi

Toplam
Bilmiyorum | Az bilgim var | Cok bilgim var
Kadin 19 31 8 58
Cinsiyet
Erkek 7 37 11 55
Toplam 26 68 19 113

Yerinde inceleme ve gozlem yontemine gore de, erkek calisanlarm bilgi

diizeylerinin kadmn calisanlardan daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu farkin anlamlilik

testi icin yapilan Ki-kare testi sonuglar1 Tablo 3.14’te verilmistir.
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Tablo 3. 14. Cinsiyete gore yerinde inceleme ve gézlem yontemi fark analizi

Deger df p
Pearson Ki-Kare 6,466" 2 ,039
Likelihood Ratio 6,680 2 ,035
Linear-by-Linear Association 4,884 1 ,027
IN of Valid Cases 113

Cinsiyeti kadin olan calisanlarda “Yerinde inceleme ve goézlem yontemi”
performans sisteminin bilinirligi erkeklere gore daha az c¢ikmistir. Fark analizi
sonuglarina gore bu fark istatistiksel olarak anlamlidir (p<<0,05). Cinsiyete gore takima

dayali degerlendirme yontemi sonuglar: Tablo 3.15°te verilmistir.

Tablo 3. 15. Cinsiyete gore takima dayali degerlendirme y6ntemi sonuglari

Takima dayali degerlendirme Toplam

Bilmiyorum | Az bilgim var | Cok bilgim var

Kadin 26 26 6 58
Cinsiyet

Erkek 6 32 17 55
Toplam 32 58 23 113

Yine burada da, erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gére daha fazla bilgi sahibi
olduklar1 goriilmektedir. Bu farkin analizi i¢cin yapilan Ki-kare testi sonuglar1 Tablo

3.16’da verilmistir.
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Tablo 3. 16. Cinsiyete gore takima dayali degerlendirme yéntemi fark analizi

Deger df p
Pearson Ki-Kare 18,315% 2 ,000
Likelihood Ratio 19,501 2 ,000
Linear-by-Linear Association 17,290 1 ,000
IN of Valid Cases 113

Cinsiyeti kadin olan c¢alisanlarda “Takima dayali degerlendirme” performans
sisteminin bilinirligi erkeklere nazaran farkli ¢ikmistir. Kadimnlar yiiksek oranda
“bilmiyorum” veya “az bilgim var” secenegini isaretlerlerken, erkeklerde cogunluk az
bilgim var derken ¢ok bilgisi olanlarin orani da yaklasik %30 civarindadir. Fark analizi

sonuglar1 bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugunu géstermistir (p<0,05).

Genel olarak bilgi sahibi olma durumunun cinsiyete gore farklilhik gosterip
gostermedigini test etmek i¢in 10 tane performans 6l¢iitiiniin bilinirliligini toplam puan
olarak alip, iki bagimsiz 6rneklem icin t testi yapilacaktir. Bunun i¢in 6ncelikle Kadin
ve Erkek gruplarmin puanlarmin Normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir.

Sonuglar Tablo 3.17°de verilmistir.

Tablo 3. 17. Cinsiyete gére puan dagilimlari igin normallik testi sonuglari

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Cinsiyet
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kadin ,088 58 ,200" 974 58 ,255

Toplam puan
Erkek ,109 55 ,157 958 55 ,052
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Her iki grupta da gozlem sayis1 50 iizerinde oldugu i¢in Kolmogorov Smirnov
Testi sonuclarinda Kadin i¢in p degeri 0.200 erkek i¢in 0.157 olarak bulunmustur. Bu
durumda her iki grubun toplam puanlari1 Normal dagilima sahiptir. Bagimsiz iki

orneklem t testi yapilabilir. Test sonuglar1 Tablo 3.18’de verilmistir.

Tablo 3. 18. Cinsiyete gére toplam puanlar arasindaki farklar

Independent Samples Test

Levens's Test for Equality of

Wariances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. i df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

toplampuan  Equal variances 14284 000 -2811 AhR| 006 -1.414 603 -2.41
assumed

Equal variances not -2844 96 345 00a -1.414 487 -2.401
assumed

-7

- 427

Yukaridaki tabloda Levene Testi toplam puanlarm varyanslarinin iki grupta
homojen olup olmadigini test eder. Buradaki p degeri 0.000<alfa=0.05 hata paymndan
kiigiik oldugundan varyanslar homojendir hipotezi red edilir. Altindaki satir boyunca t
testi sonuglarina bakmak gerekir: burada da p degeri 0.005<0.025 oldugundan
performans sistemlerinin bilinirliginin cinsiyete gore farklilik gosterdigini erkeklerin

kadinlara nazaran daha fazla bilgi sahibi olduklarmi sdylenebilir.

3.2.3.2. Goreyv Tiiriine Gore Farklar
Gorev tiirline gore calismada asagidaki hipotez kurulmustur:
“Performans sistemlerinin bilinirligi gérev tiiriine gére degismemektedir.”

Capraz Tabloda 3 hiicre 5 den kiigiik beklenen sikliga sahip oldugundan 4 gorev
diizeyini servis gorevlisi ve servis Yetkilisi olarak birinci gruba, Yonetmen ve
Yonetmen Yardimcisini da ikinci gruba atayarak analiz yapilmis ve yorumlari asagida
verilmistir. Hipotezin testi i¢in, ilk olarak gorev tiirline gore grafik skalalar1 yonteminin
fark analizi yapilmistir. Gorev tiiriine gore grafik skalalar1 yontemine iliskin bilgilerin

dagilimi Tablo 3.19’da verilmistir.
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Grafik Skalalar1
Az bilgim | Cok bilgim | roplam
Bilmiyorum
var var
Servis Gorevlisi+Servis
25 30 5 60
. Y etkilisi
Gorev
tiril Y Onetmen+Y Onetmen
9 32 12 53
'Y ardimcisi
Toplam 34 62 17 113

Tablodan da goriildigl gibi, yonetmen ve yoneticilerin grafik skalalarina iligkin

bilgi diizeyleri daha fazladir. Bu farkin analizi i¢in yapilan Ki-kare analizi sonuglari

Tablo 3.20’de verilmistir.

Tablo 3. 20. Gorev tiiriine gére grafik skalalari yéntemine iliskin fark analizi

Deger df
Pearson Ki-Kare 10,081% 2 ,006
Likelihood Ratio 10,436 2 ,005
Linear-by-Linear Association 9,893 1 ,002
IN of Valid Cases 113

Gorev diizeyine gore bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir

iligki bulunmustur (p degeri =0.006<0.05). Birinci grubun Servis Gorevlisi ve Yetkilisi

grubunun Grafik Skalalar1 performans sistemi hakkinda bilgi sahibi olma durumu daha
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azdir. Bu durumda daha st diizeydekilerin bu performans sistemi hakkinda az da olsa

bir fark yarattigin1 sOylemek miimkiindiir. Gorev tiirline goére zorunlu dagilim

yontemine iligkin dagilim sonuglar1 Tablo 3.21°de verilmistir.

Tablo 3. 21. Gorev tiiriine gére zorunlu dagilim yontemine iliskin dagilim

Zorunlu dagilim yontemi
Toplam
Bilmiyorum | Az bilgim var | Cok bilgim var

Servis Gorevlisi 11 20 5 36

Servis Yetkilisi 7 15 2 24
Gorev

Y Onetmen Yardimcisi 4 13 8 25

Y Onetmen 2 14 12 28
Toplam 24 62 27 113

Tabloya gore yontem hakkinda en fazla bilgi sahibi olanlar yonetmenler olup,

bunu yonetmen yardimcilar1 izlemektedir. Bu farkin analiz sonuglar1 Tablo 3.22°de

verilmistir.

Tablo 3. 22. Gorev tiiriine gére zorunlu dagilim yontemine iligkin fark analizi sonuglari

Deger df p
Pearson Ki-Kare 14,382% 6 1026
Likelihood Ratio 15,284 6 ,018
Linear-by-Linear Association 11,768 1 ,001
IN of Valid Cases 113
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Gorev diizeyine gore bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur (p degeri =0.026<0.05). Yukaridaki ¢apraz tablodan goriildigii tizere,
gorev kademesi arttikca “Zorunlu dagilim yontemi” performans sistemi hakkinda bilgi
sahibi olma durumu da artmaktadir. Bu durumda daha iist diizeydekilerin bu performans

sistemi hakkinda anlamli bir fark yarattigini sdylemek miimkiindiir.

Capraz Tabloda 3 hiicre 5 den kii¢iik beklenen sikliga sahip oldugundan 4 gérev
diizeyini servis gorevlisi ve servis Yetkilisi olarak birinci gruba, Yonetmen ve
Yonetmen Yardimcisini da ikinci gruba atayarak analiz yapilmis ve yorumlari asagida
verilmistir. Gorev tiiriine gére davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine

iliskin dagilim Tablo 3.23’te verilmistir.

Tablo 3. 23. Gorev tiiriine gére davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine iligkin dagilim

Davranigsal temellerle dayali
derecelendirme yontemi
Toplam
Cok bilgim
Bilmiyorum |Az bilgim var
var
Servis Gorevlisit+Servis
24 30 6 60
. Y etkilisi
Gorev
tird Y Onetmen+Y Onetmen
8 33 12 53
Yardimcisi
Toplam 32 63 18 113

Yonetmen ve yonetmen yardimcilarinin yonteme iliskin bilgileri, servis gorevli
ve yetkililerinden daha fazladir. Gruplar arasindaki bu farkin analiz sonuglar1 Tablo

3.24’te verilmistir.
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Tablo 3. 24. Gorev tiiriine gére davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine iligkin fark
analizi sonuglar

Deger df p
Pearson Ki-Kare 9,747% 2 ,008
Likelihood Ratio 10,120 2 ,006
Linear-by-Linear Association 9,206 1 ,002
N of Valid Cases 113

Gorev diizeyine gore bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur (p degeri =0.008<0.05). Birinci grubun Servis Gorevlisi ve Yetkilisi
grubunun bu performans sistemi hakkinda bilgi sahibi olma durumu daha azdir. %50 si
az bilgisi oldugunu, %10 unun ¢ok bilgisi oldugunu geriye kalan %40 min bilgisi
olmadigint sdylemek miimkiindiir. Bu durum daha iist diizeydekilerde biraz daha
farklhidir, %62 si az bilgisinin oldugu, %23 iiniin ¢ok bilgisi oldugunu %15 inin ise
bilgisi olmadigin1 sdyleyebiliriz. Ona gore, iist diizeydekilerin bu performans sistemi
hakkinda bilgi sahibi olma durumlarina gore daha diisiik diizeyde olanlara nazaran az da

olsa bir fark yarattigini sdylemek miimkiindiir.

Bu performans sistemi genellikle bilindigi i¢in capraz tablodaki ilk siitun
“bilmiyorum” ¢ikarilmistir ve analize bu sekilde devam edilmistir. Gorev tiirline gore

sonuglara gore degerlendirme yontemine iliskin dagilim Tablo 3.25°te verilmistir.
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Sonuglara gore degerlendirme
Toplam
Az bilgim var Cok bilgim var

Servis Gorevlisi 24 12 36

Servis Yetkilisi 15 8 23
Gorev

'Y Oonetmen Yardimcisi 3 22 25

Y Onetmen 2 26 28
Toplam 44 68 112

Yine bu yontemin de yonetmen ve yonetmen yardimcilar: tarafindan daha fazla

bilindigi goriilmektedir. Fark analizi sonuclar1 Tablo 3.26’da verilmistir.

Tablo 3. 26. Gorev tiiriine gére sonuglara gére degerlendirme yéntemine iliskin fark analizi sonuglar

Deger df p
Pearson Ki-Kare 37,732 3 ,000
Likelihood Ratio 41,777 3 ,000
Linear-by-Linear Association 32,255 1 ,000
IN of Valid Cases 112

Gorev diizeyine gore bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur (p degeri =0.000<0.05). Yukaridaki ¢apraz tablodan goriildiigii tizere,

gorev kademesi arttikga “Sonuglara gore degerlendirme” performans sistemi hakkinda
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bilgi sahibi olma durumu da artmaktadir. Bu durumda, daha ist diizeydekilerin bu

performans sistemi hakkinda anlamli bir fark yarattigini sdylemek miimkiindiir.

Genel olarak gorev kademesine gore performans sisteminin bilinirligini 6lgmek
icin 10 tane performans olgiitiiniin bilinirliligini toplam puan olarak alip, ANOVA
(Varyans Analizi) testi yapilacaktir. Bunun icin Oncelikle gorev diizeylerindeki

puanlarin Normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir.

Tablo 3. 27. Gorev tiiriine gére normallik testi sonuglari

Gorev Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic| df Sig. |Statistic| df Sig.
Servis Gorevlisi ,100 36 2007 | ,975 36 ,589
Servis Yetkilisi ,147 24 ,195 ,963 24 ,498
Toplam
Y Onetmen .
puan 125 | 25 | 2000 | 959 | 25 404
'Y ardimcisi
'Y Onetmen ,149 28 ,113 ,948 28 ,182

Dort diizeyde de gézlem sayisi 50 nin altinda oldugu i¢in Shapiro-Wilk Testi
sonuglarina bakilacaktir. Bu dort grup, p degeri 0.05 den biiyiik oldugundan normal
dagilima sahip oldugu soylenebilir. ANOVA testi i¢in varyanslarim homojenlik testinin

de (Levene Testi) yapilmasi gerekir. Test sonuglar1 Tablo 3.28°de verilmistir.
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Levene
o dfl df2 Sig.

Statistic
Based on Mean 1,027 3 109 ,383
Based on Median 1,031 3 109 ,382

toplampuan Based on Median and
1,031 3 107,122 ,382
with adjusted df

Based on trimmed mean 1,033 3 109 ,381

Levene testinde de 4 grubun p degerleri 0.05 den biiyiiktiir yani varyanslar

bakimindan homojendir. Dolayis1 ile ANOVA testinin yapilmasi uygundur. Gorev

tiirtine gore ANOVA Testi sonuglar1 Tablo 3.29’da verilmistir.

Tablo 3. 29. Gorev tiiriine gére ANOVA Testi sonuglari

Sum of Kares df Mean Kare F Sig.
Between Groups 262,988 3 87,663 16,287 ,000
Within Groups 586,693 109 5,383
Toplam 849,681 112

Gorev diizeyi bakimindan toplam puanlar arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Bu farkin nereden kaynaklandigini belirleyebilmek i¢in asagida post-hoc testlerinden

Bonferroni testi uygulanmistir. Gorev tiirline gére Bonferonni Testi sonuglar1 Tablo

3.30’da verilmistir.



Tablo 3. 30. Gorev tiiriine gére Bonferonni Testi sonuglari
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Ort. Farki| Std. 95% Giiven Arahg
(I) Gorev (J) Gorev p
(I-J) | Hata MinimumMaksimum|
Servis Yetkilisi -,444 ,611 (1,000 |-2,09 1,20
Y Onetmen .
Servis Gorevlisi -2,531 ,604 (000 4,15 -91
'Y ardimcisi
'Y Onetmen -3,647* ,585 000 |-5,22 -2,08
Servis Gorevlisi ,444 ,611 1,000 -1,20 2,09
Y Onetmen .
Servis Yetkilisi -2,087 ,663 013 |-3,87 -,31
'Y ardimcisit
Y 6netmen 3,202° 645 000 4,94  |-1,47
Servis Gorevlisi ~ [2,5317 604 000 |91 4,15
Y Onetmen .
Servis Yetkilisi 2,087 ,663 013 |31 3,87
'Y ardimcisi
'Y Onetmen -1,116 ,638 500 [-2,83 ,60
Servis Gorevlisi 3,647* ,585 1,000 2,08 5,22
Servis Yetkilisi 3,202* ,645 000 (1,47 4,94
Y Onetmen
Y Onetmen
1,116 ,638 500 |-,60 2,83
'Y ardimcisi

Servis Gorevlisi ile servis yetkilisi puanlar1 arasinda bir fark bulunmamaktadir.

Ote yandan, Servis Gorevlisi olarak ¢ahisanlarin puanlar1 Yonetmen ve YOnetmen

Yardimcisina gore farklilik gostermektedir. Bu farklilik Yonetmen ve Yonetmen
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Yardimcis1  pozisyonunda olanlarin daha ¢ok bilgi sahibi  oldugundan
kaynaklanmaktadir. Servis Yetkilisi pozisyonunda olanlar i¢in de durum aynidir. Fakat
servis gorevlisi ile karsilastirildiginda bilgi diizeyleri biraz daha fazladir. Yonetmen ve
Yonetmen Yardimcist pozisyonunda olanlarin bilgi sahibi aralarinda anlamli bir
farklilik yoktur. Gorev diizeyi yukariya dogru c¢iktikca bilgi sahibi olma durumu da

olumlu yone dogru gitmektedir.

3.2.3.3. Gelire Gore Farklar
Gelire gore ¢alismada asagidaki hipotez kurulmustur:
“Performans sistemlerinin bilinirligi gelire gore degismemektedir.”

Hipotezin testi i¢in, ilk olarak gelire gore grafik skalalar1 yonteminin fark analizi
yapilmistir. Gelire gore grafik skalalar1 yontemine iliskin bilgilerin dagilim1 Tablo

3.31°de verilmistir.

Grafik skalalar1 performansinin bilinirligi ile gelir arasindaki anlamli bir iligkiyi
saptamak amaci ile 4 gelir diizeyi 2000 ve daha az ve 2001 ve {izeri bi¢ciminde iki farkl
gelir diizeyi alinarak capraz tabloda 5 den kiiclik beklenen frekansa sahip hiicrelerin

ortaya ¢ikmasimni engellemistir.

Tablo 3. 31. Gelire gore grafik skalalari yontemine iligskin bilgilerin dagilimi

Grafik Skalalar1
. .. .| Toplam
Az bilgim | Cok bilgim
Bilmiyorum
var var
Geli 2000 ve daha az 25 30 5 60
elir
kod  h001 ve istii 9 32 12 53
Toplam 34 62 17 113
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Geliri daha fazla olan calisanlarin grafik skala yontemi hakkinda daha fazla
bilgiye sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu farkin analizi i¢in yapilan test sonuglar1 Tablo

3.32’de verilmistir.

Tablo 3. 32. Gelire gére grafik skalalari yontemine iligkin bilgilerin fark analizi

Deger df p
Pearson Ki-Kare 10,081% 2 ,006
Likelihood Ratio 10,436 2 ,005
Linear-by-Linear Association 9,893 1 ,002
N of Valid Cases 113

Gelir diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p degeri 0.006<0.05). Geliri 2001 ve daha iizeri olan ¢aligan grubunun
bu performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha diisiik gelir diizeyindekilere gore daha

yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.

Zorunlu dagilim yontemi performansinin bilinirligi ile gelir arasindaki anlamli
bir iliskiyi saptamak amaci ile 4 gelir diizeyi 2000 ve daha az ve 2001 ve {izeri
biciminde iki farkli gelir diizeyi almarak c¢apraz tabloda 5 den kiiciik beklenen frekansa

sahip hiicrelerin ortaya ¢ikmasini engellemistir.
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Tablo 3. 33. Gelire gére zorunlu dagilim yontemine iligkin bilgilerin dagilimi

Zorunlu dagilim yontemi
. ... | Toplam
Az bilgim | Cok bilgim
Bilmiyorum
var var

2000 ve daha az 18 35 7 60
Gelir

2001 ve tistii 6 27 20 53
Toplam 24 62 27 113

Zorunlu dagilim yontemini de geliri daha yiiksek olan calisanlarin daha fazla
bildigi goriilmektedir. Gruplar arasindaki farkin analizi i¢in yapilan test sonuglar1 Tablo

3.34’te verilmistir.

Tablo 3. 34. Gelire gére zorunlu dagilim yontemine iligkin bilgilerin fark analizi sonuglari

Deger df p
Pearson Ki-Kare 12,907* 2 ,002
Likelihood Ratio 13,407 2 ,001
Linear-by-Linear Association 12,395 1 ,000
IN of Valid Cases 113

Gelir diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p degeri 0.002<0.05). Geliri 2001 ve daha {izeri olan ¢alisan grubunun
bu performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha diisiik gelir diizeyindekilere gore daha
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yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Gelire gore davramigsal temellerle dayali

derecelendirme yontemine iligkin bilgilerin dagilimi Tablo 3.35’te verilmistir.

Tablo 3. 35. Gelire gore davranigsal temellerle dayali derecelendirme yéntemine iliskin bilgilerin

dagihmi
Davranigsal temellerle dayali
derecelendirme yontemi
Toplam
Az bilgim | Cok bilgim
Bilmiyorum
var var
2000 ve daha az 24 30 6 60
Gelir
2001 ve tstii 8 33 12 53
Toplam 32 63 18 113

Yine diger iki yontem gibi bu yontemi de, yiiksek gelire sahip katilimcilarin

daha fazla bildikleri goriilmektedir. Fark analizi sonuglar1 Tablo 3.36°da verilmistir.

Tablo 3. 36. Gelire gore davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine iliskin bilgilerin fark

analizi sonuglar

Deger df p
Pearson Ki-Kare 9,747° 2 ,008
Likelihood Ratio 10,120 2 ,006
Linear-by-Linear Association 9,206 1 ,002
IN of Valid Cases 113




68

Gelir diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir (p degeri 0.008<0.05). Geliri 2001 ve daha iizeri olan calisan grubunun
bu performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha diisiik gelir diizeyindekilere gore daha

yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.

“Sonuglara gore degerlendirme” performans sistemi genellikle bilindigi i¢in
bilgim yok siitunu ¢ikarilmis ve capraz tablo yeniden olusturulmustur. Gelire gore
sonuclara gore degerlendirme yOntemine iligkin bilgilerin dagilimi Tablo 3.37°de

verilmistir.

Tablo 3. 37. Gelire gére sonuglara gére degerlendirme yontemine iligkin bilgilerin dagilimi

Sonuglara gore degerlendirme [Toplam
Az bilgim var |Cok bilgim var
1600 ve daha az 24 12 36
1601 ve 2000 aras1 15 8 23
Gelir
2001 ve 2500 aras1 3 22 25
2501 ve tlizeri 2 26 28
Toplam 44 68 112

Gelir diizeyi arttik¢a, katilimcilarin bu yonteme iligkin bilgi diizeylerinin de
arttig1 goriilmektedir. Bu sonuclarin fark analizine gore elde edilen bulgular1 Tablo

3.38’de verilmistir.
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Tablo 3. 38. Gelire gore sonuglara gore degerlendirme yontemine iligkin bilgilerin fark analizi sonuglari

Deger df
Pearson Ki-Kare 37,732 3 ,000
Likelihood Ratio 41,777 3 ,000
Linear-by-Linear Association 32,255 1 ,000

Gelir diizeyleri ile “Sonuglara gore degerlendirme” performans sisteminin

bilinirligi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore, gelir diizeyi arttik¢a

bilgi sahibi olma durumu da diizey olarak artmaktadir denilebilir. Genel olarak gelir

diizeylerine gore performans sisteminin bilinirligini 6lgmek i¢cin 10 tane performans

Olgiitiiniin bilinirliligini toplam puan olarak alip, ANOVA (Varyans Analizi) testi

yapilacaktir. Bunun i¢in Oncelikle gelir diizeylerindeki puanlarm Normal dagilip

dagilmadigi kontrol edilmistir.

Tablo 3. 39. Gelir diizeyine gore normallik testi sonuglari

Gelir Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.

1600 ve dahaaz | ,100 36 ,200° 975 36 ,589
1601 ve 2000

,147 24 ,195 ,963 24 ,498
arasi

Toplam

2001 ve 2500 .

,125 25 ,200 ,959 25 ,404
arasi
2501 ve lizeri  |,149 28 ,113 ,948 28 ,182
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Dort diizeyde de gézlem sayisi 50 nin altinda oldugu i¢in Shapiro-Wilk Testi
sonuglarina bakilacaktir. Bu dort grubun p degeri 0.05 den biiylik oldugundan normal
dagilima sahip oldugu sOylenebilir. Simdi ANOVA testi i¢in varyanslarin homojenlik
testinin de (Levene Testi) yapilmasi1 gerekir. Levene Testi sonuglar1 Tablo 3.40’ta

verilmistir.

Tablo 3. 40. Gelir diizeyine gore Levene sonuglari

Levene
o dfl df2 Sig.
Statistic
Based on Mean 1,027 3 109 ,383
Based on Median 1,031 3 109 ,382
Toplam .
Based on Median and
1,031 3 107,122 ,382
with adjusted df
Based on trimmed mean 3 109 ,381

Levene testinde de 4 grubun p degerleri 0.05 den biyiiktiir yani varyanslar

bakimindan homojendir. Dolayisi ile ANOVA testinin yapilmasi uygundur.

Tablo 3. 41. Gelir diizeyine gore ANOVA sonuglari

Sum of Kares df Mean Kare F Sig.
Between Groups 262,988 3 87,663 16,287 ,000
Within Groups 586,693 109 5,383
Toplam 849,681 112
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Gelir diizeyi bakimindan toplam puanlar arasinda anlaml bir fark bulunmustur.
Bu farkin nereden kaynaklandigii belirleyebilmek i¢in asagida post-hoc testlerinden

Bonferroni testi uygulanmistir.

Tablo 3. 42. Gelir diizeyine gore Bonferroni testi sonuglari

Ort. Farki 95% GA
(1) Gelir (J) Gelir Std. Hata p
(I-]) En kiigiikEn biiyiik

N 1601 ve 2000 arasi -,444 ,611 (1,000 -2,09 1,20

£

'8 2001 ve 2500 aras1 -2,531* ,604 [,000| -4,15 -91

>

S .

© 2501 ve tizeri -3,647 ,585 1,000 -5.,22 -2,08
- 1600 ve daha az ,444 ,611 (1,000 -1,20 2,09
S
3 g 2001 ve 2500 arast 2,087" | ,663 |,013| -3.87 | -31
— 2]
N .
— 2501 ve tizeri -3,202 ,645 1,000 -4.94 -1,47

1600 ve daha az 2,531* ,604 1,000 91 4,15

1601 ve 2000 aras1 2,087 ,663 [,013] .31 3,87

2001 ve 2500
arast

2501 ve lizeri -1,116 ,638 [,500] -2,83 ,60

1600 ve daha az 3,647 ,585 1,000 2,08 5,22

1601 ve 2000 aras1 3,202° ,645 1,000 1,47 4,94

2501 ve tuzeri

2001 ve 2500 aras1 1,116 ,638 1,500 -,60 2,83

Gelir Diizeyi 1600 ve daha az olan grup ile 1601-2000 aras1 gelire sahip grup
arasindaki puanlar arasida bir fark bulunmamaktadir. Ote yandan, geliri 1600 ve daha

az olan grup puanlar1 2001-2500 ve 2501 ve iizeri gelir gruplarina gore farklilik
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gostermektedir. Bu farklilik geliri daha yiiksek olanlarin daha c¢ok bilgi sahibi
oldugundan kaynaklanmaktadir. 1601-2000 aras1 gelire sahip grup i¢in de durum
aymidir. Fakat Gelir Diizeyi 1600 ve daha az olan grup ile karsilastirildiginda bilgi
diizeyleri biraz daha fazladir. 2001-2500 ve 2501 ve iizeri gelir gruplarinda olanlarin
bilgi sahibi bakimindan anlamli bir farkliliklar1 yoktur. Gelir diizeyi yukariya dogru

ciktikca bilgi sahibi olma durumu da olumlu yone dogru gitmektedir.

3.2.3.4. Deneyime Gore Farklar
Deneyime gore calismada asagidaki hipotez kurulmustur:
“Performans sistemlerinin bilinirligi deneyime gore degismemektedir.”

Hipotezin testi i¢in, ilk olarak gelire gore grafik skalalar1 yonteminin fark analizi
yapilmistir. Deneyime gore grafik skalalar1 yontemine iliskin bilgilerin dagilimi1 Tablo

3.43’te verilmistir.

Grafik skalalar1 performansmin bilinirligi ile deneyim arasindaki anlamli bir
iligkiyi saptamak amaci1 ile 4 deneyim diizeyi 3-7 yil ve 7 ve iizeri bi¢iminde iki farkl
deneyim diizeyi alinarak capraz tabloda 5 den kiigiik beklenen frekansa sahip hiicrelerin

ortaya ¢ikmasimni engellemistir.

Tablo 3. 43. Deneyime gore grafik skalalari yéntemine iliskin bilgilerin dagilimi

Grafik Skalalar1
. ... |Toplam
Az bilgim |Cok bilgim
Bilmiyorum
var var
3-7 y1l arasi 25 30 5 60
Deneyim
7 ve daha fazla 9 32 12 53

Toplam 34 62 17 113
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Tablodan da goriildiigii gibi, deneyim arttikca yonteme iliskin bilgi diizeyleri de
artis gostermektedir. Bu farkin analizi i¢in yapilan Ki-kare testi sonuglar1 Tablo 3.44°te

verilmistir.

Tablo 3. 44. Deneyime gore grafik skalalari yontemine iliskin bilgilerin fark analizi

Deger df p
Pearson Ki-Kare 10,081% 2 ,006
Likelihood Ratio 10,436 2 ,005
Linear-by-Linear Association 9,893 1 ,002
N of Valid Cases 113

Deneyim diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir (p degeri 0.006<0.05). Deneyimi 7 yil ve lizeri olanlarin bu

performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Zorunlu dagilim yontemi performansmin bilinirligi ile deneyim arasindaki
anlamli bir iligkiyi saptamak amaci ile 4 deneyim diizeyi 3-7 yil ve 7 ve lizeri bi¢iminde
iki farkli deneyim diizeyi aliarak ¢apraz tabloda 5 den kiiciik beklenen frekansa sahip
hiicrelerin ortaya ¢ikmasini engellemistir. Deneyime gore zorunlu dagilim yontemine

iliskin bilgilerin dagilimi Tablo 3.45°te verilmistir.
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Tablo 3. 45. Deneyime gore zorunlu dagilim yéntemine iligkin bilgilerin dagilimi

Zorunlu dagilim yontemi
. ... |Toplam
Az bilgim | Cok bilgim
Bilmiyorum
var var

3-7 y1l arasi 18 35 7 60
Deneyim

7 ve daha fazla 6 27 20 53
Toplam 24 62 27 113

Yine burada da, deneyim arttik¢a bilgi diizeyi de artmaktadir. Bu farkin analizi

icin yapilan test sonuglar1 Tablo 3.46°da verilmistir.

Tablo 3. 46. Deneyime gore zorunlu dagilim yéntemine iligkin bilgilerin fark analizi sonuglari

Deger df p
Pearson Ki-Kare 12,907* 2 ,002
Likelihood Ratio 13,407 2 ,001
Linear-by-Linear Association 12,395 1 ,000
IN of Valid Cases 113

Deneyim diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir (p degeri 0.002<0.05). Deneyimi 7 yil ve iizeri olanlarin bu

performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemi performansmin bilinirligi ile

deneyim arasindaki anlamli bir iligkiyi saptamak amaci ile 4 deneyim diizeyi 3-7 yil ve

7 ve tizeri bigiminde iki farkli deneyim diizeyi alinarak ¢apraz tabloda 5 den kiiclik

beklenen frekansa sahip hiicrelerin ortaya c¢ikmasimi engellemistir. Deneyime gore

davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine iliskin bilgilerin dagilimi Tablo

3.47°de verilmistir.

Tablo 3. 47. Deneyime gore davranigsal temellerle dayali derecelendirme yontemine iligkin bilgilerin

dagihm
Davranigsal temellerle dayali
derecelendirme yontemi
Toplam
Az bilgim |Cok bilgim
Bilmiyorum
var var
3-7 y1l arasi 24 30 6 60
Deneyim
7 ve daha fazla 8 33 12 53
Toplam 32 63 18 113

Diger yontemler gibi bu yontemde de, katilimeilarin deneyimlerinin armasiyla

birlikte, yonteme iliskin bilgi diizeyi de artis gdstermektedir. Bu farkin istatistiksel

olarak anlamli olup olmadigma iliskin yapilan Ki-Kare testi sonuclar1 Tablo 3.48’de

verilmistir.
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Tablo 3. 48. Deneyime gore davranissal temellerle dayali derecelendirme yontemine iligkin bilgilerin

fark analizi sonuglar

Deger df p
Pearson Ki-Kare 9,747% 2 ,008
Likelihood Ratio 10,120 2 ,006
Linear-by-Linear Association 9,206 1 ,002
N of Valid Cases 113

Deneyim diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir

iligki bulunmaktadir (p degeri 0.008<0.05). Deneyimi 7 yil ve iizeri olanlarin bu

performans hakkindaki bilgi diizeyinin daha fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Deneyime gore sonucglara gore degerlendirme yontemine iliskin bilgilerin dagilimi

Tablo 3.49’da verilmistir. “Bilgim yok” cevabma sik rastlanilmadigi i¢in analizlerin

sagliklt olmas1 bakimindan bu siitun ¢ikarilmaistir.

Tablo 3. 49. Deneyime gore sonuglara gore degerlendirme yontemine iligkin bilgilerin dagilimi

Sonuglara gore degerlendirme
Toplam
Az bilgim var |Cok bilgim var
Ug yil ve alt1 24 12 36
4-7 yil arasi 15 8 23
Deneyim
7-10 y1l aras1 3 22 25
10 y1l ve tizeri 2 26 28
Toplam 44 68 112
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Yine burada da, deneyim arttikca yonteme iliskin bilgi diizeyinin de 6nemli
derecede artis gosterdigi goriilmektedir. Bu farkin analizi i¢in yapilan Ki-kare testi

sonuglar1 Tablo 3.50’de verilmistir.

Tablo 3. 50. Deneyime gore sonuglara gore degerlendirme yéntemine iligkin bilgilerin fark analizi
sonuglari

Deger df p
Pearson Ki-Kare 37,732 3 ,000
Likelihood Ratio 41,777 3 ,000
Linear-by-Linear Association 32,255 1 ,000
IN of Valid Cases 112

Deneyim diizeyi ile bu performans sisteminin bilinirligi arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir (p degeri 0.000<0.05). Deneyimi arttikca bu performans
hakkindaki bilgi diizeyinin de arttigindan bahsedilebilir.

Genel olarak deneyime gore performans sisteminin bilinirligini 6lgmek igin 10
tane performans Olgiitiiniin bilinirliligini toplam puan olarak alip, ANOVA (Varyans
Analizi) testi yapilacaktir. Bunun i¢in Oncelikle deneyim diizeylerindeki puanlarin

Normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir.
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Tablo 3. 51. Deneyime gore normallik testi sonuglari

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Deneyim
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
iic yil ve alt1 | ,100 36 ,200° 975 36 ,589
4-7 yil arasi , 147 24 ,195 ,963 24 ,498
Toplam o 10 vlaras| 125 | 25 | 2000 | 959 | 25 404
10 yil  wve
,149 28 ,113 ,948 28 ,182
iizeri

4 diizeyde de gozlem sayist 50 nin altinda oldugu icin Shapiro-Wilk Testi
sonuglarina bakilacaktir. Bu dort grubun p degeri 0.05 den biiylik oldugundan normal
dagilima sahip oldugu soylenebilir. Simdi ANOVA testi i¢cin varyanslarin homojenlik

testinin de (Levene Testi) yapilmas1 gerekir.

Tablo 3. 52. Deneyime gore Levene Testi sonuglari

Levene
. dfl df2 Sig.
Statistic
Based on Mean 1,027 3 109 ,383
Based on Median 1,031 3 109 ,382
Toplam .
Based on Median and
1,031 3 107,122 ,382
with adjusted df
Based on trimmed mean 1,033 3 109 ,381
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Levene testinde de 4 grubun p degerleri 0.05 den biiyiiktiir yani varyanslar

bakimindan homojendir. Dolayisi ile ANOVA testinin yapilmasi uygundur.

Tablo 3. 53. Deneyime gore ANOVA Testi sonuglari

Sum of Kares df Mean Kare F Sig.
Between Groups 262,988 3 87,663 16,287 ,000
Within Groups 586,693 109 5,383
Toplam 849,681 112

Deneyim diizeyi bakimindan toplam puanlar arasinda anlamhi bir fark
bulunmustur. Bu farkin nereden kaynaklandigii belirleyebilmek i¢in asagida post-hoc

testlerinden Bonferroni testi uygulanmustir.



Tablo 3. 54. Deneyime gore Boferroni Testi sonuglari

80

95% GA
(I) Deneyim | (J) Deneyim | Ort. Farki (I-J) |Std. Hata| p
En kiiciik| En biiyiik
_ 4-7 yil arasi -,444 611 1,0001}-2,09 1,20
G
E 7-10 y1l aras1 -2,531* ,604 ,000 |-4,15 -,91
5,
O *
= 10 yil ve iizeri |-3,647 ,585 ,000 |-5,22 -2,08
iic yil ve alt1 444 611 1,000|-1,20 2,09
<
= 7-10 yil arast  |-2,087" 663 013 |-3,87 31
-~
N
N 10 yil ve iizeri |3,202" 645 ,000 |-4,94 -1,47
_ iic yil ve alt1 2,531 1604 000 |91 4,15
= 4-7 yil arast 2,087 663 013 |31 3,87
=S
o~ 10 yil ve iizeri |-1,116 638 ,500 |-2,83 ,60
. iic yil ve alti 3,647 ,585 ,000 2,08 5,22
v 4-7 yil aras1 [3,202 645 ,000 |1,47 4,94
ES
= 7-10 y1l aras1  |1,116 ,638 ,500 |-,60 2,83

Ug yil ve alt1 ile 4-7 yil aras1 deneyime sahip olan ¢alisanlar arasinda performans

sistemlerinin bilinirligi bakimindan anlamli bir fark bulunmamistir. 7-10 yil ve 10 yil

ve lizeri gruplar arasinda da benzer olarak bir fark bulunmamistir. Ancak ilk iki grup ile

son iki grup arasmnda anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu fark deneyimlilerin bilgi

sahibinin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Calismada, performans yontemlerinden en fazla on plana ¢ikan ve en ¢ok
kullanilan yontemlerin, ¢alisanlarin cinsiyet, gorev tiirii, gelir durumu ve deneyimlerine

gore bilinirlik diizeyleri arastirilmistir. Arastirma sonucunda;

1. Kuruma ve kurumun miisterileri ile iligkilerine uygun performans modelinin
secilmesi, performansin en yliksek diizeyde Ol¢iimii ve kullanimi i¢in 6nem arz

etmektedir.

2. Performans Ol¢ciim modellerinin etkililigi ise daha ¢ok performans: Olgiilen
calisanlarin, o modele iliskin bilgi diizeyleri ile orantilidir. Bu nedenle, en etkili modelin
secimi i¢in, modellere yonelik olarak personelin bilgi diizeyinin ve bu bilgi diizeyini

etkileyen faktorlerin ortaya konmasi gerekir.

3. Meslegin ilk yillarindan baslamak {izere personele Performans Yonetimi ve onu
olusturan alt bilesenlerin 6nemini ve yeni sistemler hakkinda egitim verilmesinin

onemli oldugu goriilmektedir.

4. Bayan calisanlarim is diinyasinda daha aktif bir sekilde gorev almalarini
saglanmasi ve kariyer planlamalarinda pozitif ayrimcilik yapilmasi bayan ¢alisanlarin
performans yonetimi ve onu olusturan alt bilesenler hakkindaki bilgi diizeylerinin

artmasini saglayacaktir.

5. Yonetici pozisyonunda gdrev yapanlarin ise kurumun vizyonu dogrultusunda
mevcut performans degerlendirme modelinin vizyona ulasacak misyonda olmasini
saglamas1 ve cagin gerektirdigi kavramlar1 igerisinde barindiracak sekilde mevcut

sistemin gilincelligini saglamasi gerekir.

6. Yoneticilerin rekabet¢i bir ortam yaratarak alt kademelerde bulunan personelin
performans yonetimi faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmasmi saglamasi,
degerlendirme ve geri besleme faaliyetlerine katilimlarini takip ve kontrol etmesi

etkililigin artmasimi saglayacaktir.
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7. Sonug olarak en uygun ya da en etkili performans 6l¢iim modeli sudur gibi bir
ifade kullanmak yerine, en etkili ve verimli performans degerlendirme modeli,
calisanlar tarafindan en fazla bilinen ve isletmeye en uygun olan yontemdir denilebilir.
Bu nedenle, isletmenin vizyonu dogrultusunda en uygun modelin incelenmesi yapilan

faaliyetlerin ve projelerin etkililigini de arttiracaktir.
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EKLER

Ek.1. Anket Ornegi

Degerli Banka Calisani
Bu anket ¢aligmasi, “Performans Degerlendirme Modellerinin Etkililigine
iliskin Bir Analiz” isimli tez ¢alismasinda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Sorulara,
size en yakin olan cevabi verebilirsiniz. Liitfen tiim sorulara yanit veriniz.
Bilimsel Calismamiza yapmis oldugunuz degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir
ederim.
Dogukan COSKUN
Katihmciya Ait Bilgiler
1. Cinsiyetiniz:
(1 ) Kadn
(2) Erkek

2. Bankadaki goreviniz:

(1) Servis gorevlisi

(2) Servis yetkilisi

(3) Yonetmen yardimcisi
(4) Yonetmen

3. Ogrenim Durumunuz:
(1) Ortaokul ve alt1
(2) Lise

(3 ) On lisans

(4 ) Lisans

( 5) Lisanstistii

4. Gelir Diizeyiniz:

(1 ) 1600 TL ve alt1

(2 ) 1601-2000 TL aras1
(3 ) 2001-2500 TL aras1
( 4) 2501 TL ve iizeri

5. Deneyiminiz:
(1) 3 yil ve alt1
(2)4-7 yil aras1
(3) 7-10 y1l aras1
(4) 10 y1l ve tlizeri
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6. Asagidaki performans 6l¢iim yontemlerinden hangileri hakkinda bilgi sahibisiniz?

Cok
bilgim
var (3)

Az bilgim
var(2)

Bilmiy
0
rum(1)

Grafik Skalalar1

Karsilagtirma yontemleri

Zorunlu dagilim yontemi

Zorunlu se¢im yontemi

Kritik olay yontemi

Yerinde inceleme ve gézlem yontemi

Davranigsal  temellerle dayali  derecelendirme

yontemi

Sonuglara gore degerlendirme

Takima dayali degerlendirme

360 derece degerlendirme

7. Sizce asagidaki performans degerlendirme sistemlerinin etkinligi

(1=¢ok az etkili; 5=¢ok fazla etkili)

ne diizeydedir

Grafik Skalalar1

Karsilastirma yontemleri

Zorunlu dagilim yontemi

Zorunlu se¢im yontemi

Kritik olay yontemi

Yerinde inceleme ve gézlem yontemi

Davranigsal temellerle dayali derecelendirme
yontemi
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360 derece degerlendirme

W

SN

)]

8. Bankanizda hangi performans degerlendirme sistemi kullanilmaktadir?

9. Performans degerlendirme sistemine giiveniyor musunuz?

(1) Evet

10. Sizce etkili bir performans degerlendirme sisteminin en temel 6zelligi hangisi

olmalidir?

(1) Adil olmalidir

( 2) Sonuglar1 uygulanabilir olmalidir
(3 ) Kapsamli olmalidir

(4)Diger: ....ooiiiiiinnn




