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ONSOZ

Genel olarak isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri kalifiye ve egitimli
personel bulamama sorunudur. Kalifiye ve egitimli personel bulmada yasanan
zorluklar nedeniyle isletmelerin planlama ve {iretim gibi is akiglarinin en 6nemli
asamalar1 sekteye ugramakta ve rakipleriyle rekabet etme noktasinda sorun
yasamalarina neden olmaktadir. Bu nedenle Insan Kaynaklar Y&netimi’nin son
yillarda geldigi nokta hem yoneticiler hem de ¢alisanlar i¢in yadsinamaz bir dneme
sahiptir. Insan kaynaklar1 ydnetimi sayesinde isletmeler hedeflerine daha kolay ulasir
hale gelmislerdir.

Bu calismanmn amaci, Orgiitlerde “Insan kaynaklar1 ydnetiminin” ve
“Performans degerlendirmenin” 6nemini vurgulamak, insan kaynaklar politikalari
hakkinda fikir vermek, arastirmanin gerceklestirildigi isletmede insan kaynaklari
boliimiinde ¢alisanlar tarafindan goézlemlenen durumlar1 ortaya koymak ve bu
calisanlarin kendi dogru ve yanlislarin1 gorerek eksikliklerini tespit etmelerini
saglayarak performanslarini arttirmalart noktasinda faydali olabilmektir. Calisma X
isletmesinde yapilan bir anket uygulamasi ile desteklenmekte ve anket araciligiyla
calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimine iligkin diislinceleri ve performans
degerlendirme siirecine karsi olan tutumlarini belirlemektedir.

Caligmalarim boyunca degerli yardim ve katkilariyla beni yonlendiren tez
danismanim Sayin Yrd. Dog. Dr. Bahar Asci’ya, beni her zaman destekleyen aileme
ve arastirmalarim sirasinda bana destek olan ve yardimlarini esirgemeyen esime
tesekkiirli bir borg bilirim.

Haziran, 2015 Asli Bengisu DINCER CETIN
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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRMENIN ONEMi: OZEL SEKTOR UYGULAMASI

DINCER CETIN, Asli Bengisu
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Bahar ASCI
Haziran-2015, 79 sayfa

Giliniimiizde kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda
isletmelerin rakipleriyle rekabet edebilmek icin nitelikli elemanlara olan
gereksinimleri giin gectikce artmaktadir. Bu noktada Insan kaynaklari yonetimi
yadsinamaz bir 6neme sahiptir. Degisen ve gelisen rekabet ortaminda Orgiit
igerisinde en Onemli kaynagin insan oldugu gerceginin kabul edilmesiyle birlikte
artik bu alana yonelik arastirmalara oOrgiitler daha fazla 6nem vererek insan
kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli ve bir o kadar da zor olan “ig géren bulma ve
secme” faaliyetine yonelik calismalar gerceklestirmislerdir. Isletmeler, isletme
performansina yonelik caligsmalara agirlik vererek ¢aliganlar arasi iletisim, ¢alisanlar
ile yoneticiler arasindaki uyum konular1 lizerinde daha fazla durmaktadirlar. Diger
taraftan insan kaynaklari yoOnetiminin en Onemli fonksiyonlarindan biri ise
performans  degerlendirmesidir. ~ Performans  degerlendirme,  c¢alisanlarin
yeterliliklerini, eksikliklerini ve fazlaliklarini ortaya koyan, is gorenle isverenin
kendilerini gelistirebilmeleri i¢in adeta firsat niteliginde olan bir degerlendirme
yontemidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olan performans
degerlendirme siireci ise, hemen hemen her isletmenin uygulamak zorunda oldugu
bir ihtiya¢ haline gelmistir.

Bu baglamda bu calismada genel olarak insan kaynaklarinin tanimi yapilarak,

insan kaynaklar1 boliimiinlin isletmelerdeki onemi vurgulanmis ve performans

Xi



degerlendirme siireci hakkinda bilgi verilmis ve calisma, is gorenlerin performans
degerlendirmeyi ne sekilde algiladiklarimi kavrayabilmek ve c¢alisanlarin insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin diisiinceleri ve performans degerlendirme siirecine
kars1 olan tutumlarmi belirleyebilmek amaciyla yapilan bir anket calismasiyla

desteklenmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Performans, Performans Degerlendirme.
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ABSTRACT

THE IMPORTANCE OF INDIVIDUAL PERFORMANCE EVALUATION
FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: THE PRIVATE SECTOR
APPLICATIONS

DINCER CETIN, Asli Bengisu
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Bahar ASCI
June-2015, 79 pages

Nowadays, in the highly competitive environment brought about by
globalization, requirements for qualified personnel of enterprises in order to compete
with rivals is increasing day by day. At this point, human resources management has
an undeniable importance. In the changing and evolving competitive environment,
with the adoption of the fact that human is the most important resource within the
organization, by giving more significance to researches in this field, organizations
performed studies about the most important and difficult activity; “finding and
choosing wage earner” in the human resource management. Businesses lay emphasis
on the issues like communication between employees, adaptation between managers
and employees by concentrating more on efforts to business performance. On the
other hand one of the most important functions of human resource management is the
performance evaluation. Performance evaluation is a method which reveals the
competencies, deficiencies and excess of employees and a kind of opportunity for
wage earners and employers in order to improve themselves. Performance evaluation
process, which is a function of the human resource management, has become a
requirement that almost every business have to apply.

In this regard, generally in this study by making the definition of human

resources, the importance of human resources department in business is emphasized

xiii



and information is given about the performance evaluation process. The study is
supported by a survey done with the purpose of understanding how wage earners
perceive performance evaluation and determining the thoughts of workers about
human resources management and attitude towards performance evaluation

Processcs.

Key Words: Human Resources, Performance, Performance Evaluation.
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GIRIS

Giliniimiizde kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet, 0Ozel
sektorde hemen her alanda miisterilerine daha kaliteli hizmet sunma ve bu hizmetleri
sunarken maliyetleri diisiik tutma olarak kendisini gosterirken, kamu sektoriinde
rekabet olmamakla birlikte “vatandas odakli hizmet anlayisi” ve “kamu
kaynaklarinin israfim 6nleme” geregi kamu sektoriinde de hizmet kalitesinin
arttirllmasin1 ve vatandas memnuniyetinin arttirilmasini beraberinde getirmektedir.
Bu baglamda orgiitleri basariya gotiiren en 6nemli unsurun insan oldugu gercegi
insan kaynaklar1 yonetiminin oOrgiitler agisindan ne kadar dnemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Amaglar1 verimliligi arttirmak ve is yasaminda rekabet Ustiinligilini
saglamak olan insan kaynaklar1 yonetimi orgiitleri basariya gotiiren anahtar olma
ozelligini korumaktadir. insan kaynaklar1 yénetiminin en énemli fonksiyonlarindan
biri “is goren bulma ve segme” faaliyetidir. Orgiit igerisinde en &nemli kaynagin
insan oldugu gergeginin kabul edilmesiyle birlikte arttk bu alana yonelik
arastirmalara orglitler daha fazla 6nem vererek insan kaynaklar1 yonetiminde en
onemli ve bir o kadar da zor olan “is goren bulma ve segcme” faaliyetine yonelik
caligsmalar gerceklestirmislerdir.

Insan kaynaklari ydnetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan bir digeri ise
performans  degerlendirmesidir.  Performans  degerlendirme,  calisanlarin
yeterliliklerini, eksikliklerini ve fazlaliklarin1 ortaya koyan, is gorenle isverenin
kendilerini gelistirebilmeleri i¢in adeta firsat niteliginde olan bir degerlendirme
yontemidir. Insan kaynaklar1 yOnetiminin bir fonksiyonu olan performans
degerlendirme siireci ise, hemen hemen her isletmenin uygulamak zorunda oldugu
bir ihtiya¢ haline gelmistir.

Bu calismanmn amaci, Orgiitlerde “Insan kaynaklar1 y&netiminin” ve
“Performans degerlendirmenin” 6nemini vurgulamak, insan kaynaklar politikalari
hakkinda fikir vermek, arastirmanin gerceklestirildigi isletmede insan kaynaklari

boliimiinde ¢alisanlar tarafindan goézlemlenen durumlar1 ortaya koymak ve bu



calisanlarin kendi dogru ve yanlislarin1 gorerek eksikliklerini tespit etmelerini
saglayarak performanslarini arttirmalar1 noktasinda faydali olabilmektir. Calisma bir
0zel sektor isletmesinde yapilan anket uygulamasi ile desteklenmekte ve anket
araciligiyla calisanlarin  insan kaynaklar1 yonetimine iliskin diisiinceleri ve
performans degerlendirme siirecine karsi olan tutumlarini belirlemektedir.
Calismanin birinci boliimiinde, Insan Kaynaklar1 yonetimi kavrami ve tanim,
Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi, amaclari, dzellikleri ve islevleri agiklanmus
daha sonra insan kaynaklar1 yonetimini ilkeleri lizerinde durulmus ve son olarak
Insan Kaynaklar1 Politikasinin Tanimi ve Insan Kaynaklar1 Politikalarin1 Etkileyen
Unsurlardan bahsedilmis, Ikinci béliimiinde, Performans Kavrami, Performansi
Etkileyen Faktorler, Performans Yonetimi ve Performans Yo6netim Siirecleri tizerinde
durulmus, Ugiincii béliimiinde, Performans Degerlendirmenin Tanimi, Onemi ve
Yararlar1 agiklanirken Performans Degerlendirme YoOntemlerine ayrintili olarak yer
verilmis, Dordiincii boliimde 6zel bir isletmenin insan kaynaklari boliimiinde insan
kaynaklar1 yonetiminin onemine iliskin bir aragtirma yapilmis ve son bdliimde ise
yapilan anket sonucunda elde edilen veriler analiz edilerek sonu¢ ve Oneriler

verilmigtir.



BIRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI VE ORGUTLERDE iNSAN
KAYNAKLARI YONETIiMi UZERINE UYGULANAN POLITIKALAR

1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Alan1 ve Kapsami
1.1.1 Personel Yonetimi Kavrami

Personel yonetimi, isletmelerin en 6nemli hedeflerinden biri olmanin ¢ok daha
Otesinde personelin ise alimindan isten ¢ikarilmasina ya da isten ayrilmasina kadar
olan tiim siire¢leri kapsamaktadir (Cakir, 2007: 20).

Bagka bir ifadeyle personel yonetimi, bir orgiit biinyesinde gorevli personelin
emek giliclinii Orgiitlin amaglarina uygun olarak kullanmak suretiyle yoneterek bu
siirecin bilgisini vermektedir (80.251.40.59/politics.ankara.edu.tr/bguler/pp/Pers-
lyaklasimlar.ppt).

Personel yoOnetimi, uygulamada sadece calisanlara ait 06zlilk haklar1 gibi
birtakim islerin yerine getirildigi ve orgiit icerisinde calisanlar arasindaki iliskileri
diizenleyen bir birim olarak gériilmiistiir (Unsalan, 2010: 37). Diger taraftan kural ve
kaidelere siki siki bagl bir geleneksel yonetim anlayisi iginde yer alan Personel
Y o6netiminde, biirokratik yaklagimlarin agirlikli oldugu goriilmektedir (Aygeyik vd.,
2012: 7).

1.1.2 insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

En iyi ve en basarili olmak isteyen oOrgiitlerin Ozelliklerinin hepsi insan
kaynaklartyla iligkilidir. Bu orgiitler teknoloji, iirlin ya da ekonomik kaygilar degil
insan nitelikleri iizerinde oncelikli olarak dururlar. Insanlarin bir arada nasil daha
uyum igerisinde calisacaklarini saptamak bu oOrgiitler i¢in daha 6nemli bir konu

olmustur (Ersen, 1997: 97). Iste bu yiizden insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin



basar1 veya basarisizliginda 6nemli rol oynayan bir mihenk tasi niteliginde olan ve
isletmenin cevresi ile isletmeler arasinda karsilikli yarar ilkesine dayali iligkilerin
kurulmasi ve siirdiiriilebilmesine biiyiik katki onemli bir yapidir (Tengilimoglu,
2008: 23).

Insan kaynaklar1 deyimini kurumlarin veya firmalarm amac ve hedeflerini
gergeklestirebilmeleri i¢in uymak zorunda olduklar1 ve ayni zamanda mal ve
hizmetleri iiretebilmeleri i¢in kullanmak zorunda olduklar1 bir kaynak ya da belki de
en 0onemli kaynaklardan birisi olarak tanimlamak miimkiindiir (Ertiirk, 2011: 4).

Insan kaynaklar1 yonetimi genel anlami ¢evresinde, isletmelerde bulunan insan
kaynaginin ne sekilde daha iyi kullanilacagi ve daha verimli bir sekilde yonetilecegi
hakkinda bilgi veren bir alandir. Bu alan isletmeler agisindan son derece 6nemli bir
yere sahip olmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari kavramini cesitli sekillerde
tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimlar1 su sekilde siralayabiliriz (Izgi, 2013: 3,4);

1. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icerisinde yer alan personelin, ¢evresine,
calistigr orgiite, calisma arkadaslarina ve is iliskisi igerisinde oldugu diger
kisilere karsi, yasal mevzuati da dikkate alarak en verimli gsekilde
yonetilmesini saglayan faaliyetlerin tamamidir.

2. Insan kaynaklar1 yonetimi, faaliyet gdsterdigi herhangi bir ¢evrede insan
kaynaklarmin yasalara da uyulmak suretiyle etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesini saglayan oOrgiite, bireye ve cevresine yararli olacak bir
fonksiyondur.

3. Orgiit dahilinde bulunan personelin gereksinimlerinin dogru ve tam bir
sekilde karsilanmast sonucunda, Orgiitiin amaclarina ulagmasi ig¢in
personelin en verimli ve etkin sekilde kullanilmasin1i amaglayan bir
fonksiyondur.

4. Insan  kaynaklar1  yOnetimi, calisanlarin ise alinmasi, egitimi,
degerlendirilmesi, cevre ile iligkileri, isten c¢ikarilmasi, sosyal ve yasal
haklarini diizenleyen ve sekillendiren siireglerin biitlintidiir.

5. Insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyon ile insan kaynag: arasindaki dogal
iliskiyi etkileyerek, insan kaynagi ile ilgili olan her tiirlii yonetimsel karar ve
faaliyette rol oynayan siireclerin biitiiniidiir.

6. Bir diger tanimda ise insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun amag ve

hedeflerini en iist seviyeye diizeye getiren ve calisanlarin Orgiite olan



baghligim1 korumaya c¢alisan ve 1is kalitesini saglamayr amaglayan
politikalarin tamamudir.

7. Insan kaynaklar1 yénetimi, insanlar1 isci ve isveren iliskisi igerisinde

yonetebilmeyi bagarmaktir.

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak insan kaynaklar1 yonetimini su sekilde
tanimlamak miimkiindiir; Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak, ¢alisanlarin faydal
ve isletme ¢ikarlar1 dogrultusunda verimli bir sekilde kullanilmasidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, mevcut personelin sadece isletme ¢ikarlari dogrultusunda degil
aynt zamanda kendine ve ¢evresine karsida verimli olmasini hedeflemektedir. Bu
hedeflerin yerine gelmesi sayesinde isletmeler mevcut piyasa kosullarinda basarili
olabilmektedirler. Bir igletme ag¢isindan insan kaynagi kavrami, sadece o isletme

icinde calisan alt kademe personelden ibaret degildir.
1.1.3 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Personel Yonetiminden Farklihklar

Sanayi devrimi ile birlikte topraga bagh iiretimden makineye bagl iiretime
gecilmesi ile birlikte yonetim alaninda yasanan degisimler ile birlikte ihtiyaclarin
ortaya cikmaya baslamasiyla personel yonetimi kavrami kullanilmaya baslamistir.
1768’de James Watt’in buhar makinesini icadiyla Sanayi Devrimi baglamis ve {iretim
arttk makineler kullanilarak yapilmistir. Personel yonetimi asil gelisimini ikinci
sanayi devriminde gostermisken 1950’lerden sonra ortaya ¢ikan Bilgi Toplumu ile
birlikte personel yonetimi kavram yerini insan Kaynaklar1 Yénetimi kavrami yerine
birakmistir (Yilmazer, 2013: 27).

Literatiirde yapilan ¢aligmalarda, personel yonetimi ve IKY kavrami arasindaki
farklar su sekilde aktarilmaktadir (Erdogdu, 2013: 14);

1. Personel ydnetimi ile IKY arasindaki en temel farklardan biri, duruma bakis
acilartyla ilgilidir. Personel yonetimi gorevlerin paylagimi anlaminda
isletme yonetiminde etkin bir faktdre sahip degilken, IKY insan kaynaklari
ile ilgili tim yonetim adimlarinda s6z sahibi olmakla birlikte isletmenin tepe
yonetiminin almis oldugu kararlarin tamaminda etkin bir rol oynamaktadir.

2. Personel yonetimi sadece calisgan personele yonelik olarak faaliyetlerini
siirdiiriirken, IKY calisan personelin tamamini ve iist yonetim kademelerinin

karar alma siire¢lerinin tamamini1 kapsamaktadir.



3. Personel yonetimi hedeflerini belirlerken sadece is temelli bir ¢alisma
izlerken IKY insan1 temel alan bir ¢alisma disiplini benimsemektedir.

4. Insan1 sadece maliyet unsuru olarak géren bir Personel yonetimi anlayisina
z1t bir sekilde IKY insan1 ¢alisan bir makine gibi gérmek yerine ona deger
veren ve onun gelisimine katki saglayan bir yap1 olusturmustur.

5. Personel yonetimi isletme icerisinde daha kisith bir gérev alanina sahipken,
IKY isletmenin hem o&rgiitlenme anlaminda hem de tiim karar
mekanizmalarinda sorumlu olma anlaminda her agamasiyla ilgilenmektedir.

6. Personel yonetimin verimliligini 6l¢gme konusunda onceden belirli olan
personel politikalarinin basarisina gére bir degerlendirme yapilirken iKY
basarist  ise  isletme  performansinin  artip  azalmasina  gore
degerlendirilmektedir.

7. Personel yonetimi konusunda yapilan diizenlemeler sendikal faaliyetler ve is
giicii piyasalar ile ilgili yasal diizenlemelere gére yani daha c¢ok seyirci
kalarak degismektedir. Diger taraftan IK'Y, kendisi bash basina lider 6zelligi

gostererek yeni faaliyetlerin baslatilmasinda etkin bir rol iistlenmektedir.

Tablo 1.1: Insan kaynaklar1 ve personel yonetimi farkliliklar1 (Sabuncuoglu, Z. (2011). Insan Kaynaklar:
Yénetimi. Istanbul: Beta Yayinevi).

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is odakli Insan Odakli

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

Kayit Sistemi Kaynak anlayist

Statik Yap1 Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve degerler

Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

i¢ planlama Stratejik Planlama

1.1.4 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Donemler itibariyle gelisimi incelendiginde insan kaynaklari yonetiminin
gelisimi ile orgiit kuramlarinin gelisimi arasinda paralellik oldugu goriiliir. insan

kaynaklar1 yonetiminin gelisimini, oOrgit kuramlarinin gelisimi ¢ergevesinde




incelendigi takdirde, bes evrede incelemek miimkiindiir. Bunlar; 20.ylizy1l oncesi
donem, Klasik oOrgiit kuramlar1 ve personel-insan kaynaklari yonetiminin ortaya
ciktigr donem (1900-1930), Neo-Klasik orgiit kurami ile personel-insan kaynaklari
yonetiminde gelismelerin yasandigi donem (1930-1950) ve modern 6rgiit kuramlari
ile personel yoOnetiminden insan kaynaklar1 yOnetimine gec¢isin yasandigi ve
giiniimiize kadar olan siire¢ icindeki gelismeler donemi olarak siralanabilir (Eroglu,
1999: 15).

Neo-klasik yaklasimda fiziksel kosullarin insan verimliligine etkisinin test
edilmesiyle baglayan calismalarda, beklenenin aksine, fiziksel kosullarin
kotiilesmesiyle verimliligin azalmayip artmaya devam ettigi goézlemlenmistir. Bu
sonuclara bakildiginda, verimliligin, takim c¢alismasi ve is birligi derecesi ile
dogrudan bir iligkisinin oldugu yorumu yapilmistir. Takim ¢aligmasi ve is birliginin
derecesi ise arastirmacilarin ¢aligma grubuna gosterdigi ilgi, verimliligi artirmanin
ceza ile saglanmasi, iscilerle ilgili olarak yapilacak herhangi bir degisiklikte iscilerin
katilimimnin tesvik edilmesi gibi nedenlere bagl bulunmustur. Orgiitte beseri yoniiniin
agirlik kazanmasi sayesinde insana bakis tarzinda da degisime neden olmustur.
Klasik orgiit kuraminda insan1 bir arag olarak géren olumsuz bakis agis1 hakim iken,
Neo-klasik orgiit kuraminda ise insami bir amag¢ olarak goéren olumlu bakis acisi
hakim olmustur (Yilmazer, 2013: 27,28).

Insan kaynaklar1 yénetimi ile ilgili calismalar personel ydnetimi adi altinda
yapilmaya baslanmigtir. Bu kavram yaygin bir sekilde c¢esitli uygulamalari,
personelin yetistirilmesi, yonetimi ve yonetilmesiyle ilgili yeterlilikleri tanimlamak
icin kullanilmistir. Personel yonetimi siireci orgiitte calisanlarin kontrol edilmesi ve
yonetilmesi gereken bir durumdan ibaret olarak goriilmiistiir. 1980’lere gelindiginde
ise insan kaynaklar1 kavrami ortaya atilmigtir. Boylece geleneksel personel yonetimi
anlayisina karsi insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda yonetimin merkezine insan
alinmistir (Ertiirk, 2010: 5).

Insan kaynaklar1 yénetimine giden siireci dzetleyecek olursak; genel hatlartyla
dort asamadan olusan bu siirecin ilk asamasi1 Taylorizm ve Fayolizim ile biitiinlesen
mekanik icerikli Bilimsel Yonetim Yaklasimi, ikinci agsamasi ¢alisanlarin her seyden
once insan olarak ele alindigi Insan iliskileri Yaklagim, {iciincii asamas: isletme ile
calisanlar arasindaki insan iliskilerini temel alan Personel Yonetimi Yaklagimi ve

dordiincli agamas1 ise yasanan teknolojik gelismeler ile birlikte insan kaynaginin



gelistirilebilmesi i¢cin personel yonetimi politikalarinin yetersiz kaldig1 diisiincesine

dayanan Insan Kaynaklar1 Y&netimi yaklasinudir (Aygeyik vd., 2012: 3).
1.1.5 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Insan Kaynaklar1 yonetiminin amaci genel olarak hem y&netim hem de diger
kademelerde calisan personelin organizasyona dahil edilmesi, gerekli egitimlerin
alinmasi konusunda yardimci olunmasi ve yetistirilmesi anlaminda tiim desteklerin
verilmesi i¢in gereken adimlar1 atmaktir. Temel amaci insan giiclinii en verimli
sekilde kullanabilmek olan insan kaynaklar1 yonetimi, g¢alisanlarin sorunlarin
¢oziimii noktasinda atilmasi gereken tiim adimlari atmaktan c¢ekinmeyen ve yol
gosterici olan bir faaliyettir (Sabuncuoglu, 2000: 4,5).

Ozetle Insan Kaynaklar1 yonetiminin amagclarimi su sekilde siralayabiliriz (Izgi,
2013:5);

1. insan kaynagimi etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi sayesinde

calisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak isletme hedeflerine ulasilmasi,

2. Isletmede faaliyet gosteren personelin sahip oldugu potansiyeli ortaya
c¢ikararak bu potansiyelin isletmenin amaglar1 dogrultusunda kullanmas1 i¢in
zemin hazirlamak,

3. Ust yonetim ile galiganlar arasinda iletisim saglama gorevini gérmek,

4. Calisanlarin  yeteneklerini  gelistirecek  dogrultuda  egitimler ve
organizasyonlar diizenleyerek bu sayede hem bireysel hem de isletmenin

amaglart dogrultusunda bir ilerleme kaydetmek.
1.1.6 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin en temel 6zelligi; orgiitteki her kademedeki
yoneticiyi, insan kaynaklartyla ilgili sorunlarda gorevli ve sorumlu olarak
gormesidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bazi 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz
(Kahveci, 2012: 32,33);

1. Insan kaynaklar1 y&netimi iist diizey yonetimin yd&nlenmeleri

dogrultusunda olusan bir faaliyet seklidir.

2. Ust diizey yoneticiler, temel olarak insan kaynaklar1 ydnetiminin

gelistirilmesinden sorumlu olan kisilerdir.



Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejik bakimdan en elverisli olan ihtiyaclar
tizerinde durarak, personelin biitiinlesmesine ve isini sahiplenmesine katki
saglar.

Gtglii kiiltiirlere ve degerlere 6nem verir.

Calisanlarin davranis ve tutumlarina 6nem verir.

Calisma iligkilerinde c¢ogulcu olmaktan ziyade tekei, kolektif olmaktan
ziyade bireyci, daha az giivenden ziyade yliksek giiven iizerinde durur.
Orgiit prensipleri organik ve yerellesmistir. Esnek roller ve ekip ¢alismasi
Onem tasir.

Odiiller, basar1 derecesine, beceriye ve yetenege gore farklilik gosterir.
Kiiresellesme sonucunda Insan kaynaklari yonetimi calisanlar1 bilginin
hizl1 degisime uyum saglayarak bireysel gelismelerine katki saglarlar.
Insan  kaynaklar1  yonetimi, calisanlarin  aralarinda  baghligin
gelistirilmesini  saglayarak ve oOrgiitsel baghiligi da kuvvetlendirerek

kurumsal kiiltiirlin yerlestirilmesini saglamaya ¢alisir.

Yukarida bahsedilen 6zelliklerin bir adim 6tesine gidersek insan kaynaklar

yonetimi, insanlarin yaraticiliklarini ve yine insanlarin gelistirmek ve iyilestirmek

durumunda olduklari iliskileri yonetmekle sorumludur (Legnick-Hall vd., 2004: 42).

1.1.7 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri asagida siralanmaktadir;
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Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Is analizi

Isgdren Bulma ve Segme
Isgoren Egitimi

Motivasyon

Performans Degerleme
Ucretleme

Endiistriyel Iliskiler



1.1.7.1 Insan kaynaklar1 planlamas:

Insan kaynaklar1 planlamasi, dogru insanlarin dogru zamanda dogru iste
olmasmi saglamayr amaclamaktadir (Kilig, 2000: 50). Diger bir ifadeyle insan
kaynaklar1 planlamasi; dogru sayida ve kalifiyede c¢alisanin isletmenin hedeflerine
ulagmasi dogrultusunda dogru yonlendirilebilmesidir (Giiriiz vd., 2007: 97).

Insan kaynaklari planlamasinin isletmeler agisindan énemi asagidaki sekilde
ozetlenebilmektedir (Ozcan, 2011: 42):

1. IKP, bir isletmede verimli ve saglam bir isgiicii olusturulmasi ve olusturulan

bu saglam is giicliniin devam ettirilebilmesine dayanak saglar,

2. IKP, isgiicii maliyetlerini optimum seviyede tutmaya calisarak hem

calisanlarin verimliligine hem de isletmenin genel verimliligine katk: saglar,

3. IKP, isletmenin stratejik plan ve hedefleri dogrultusunda hareket ederek bu

hedeflerine kisa ve uzun vadede ulagsmasina katki saglar.
1.1.7.2 is analizi

Is analizi, bir drgiitteki tiim pozisyonlar: ele alirken belirli yontem ve teknikler
kullanilmast ve bu teknikler sayesinde is tanimlar1 ve o isi yapabilmek i¢in gerekli
olan kisisel ozellikler hakkinda bilgi toplanmasidir. Toplanan bilgiler, islerin tim
ogelerini ve o isi yapan kisinin tiim &zelliklerini ayrintilariyla ortaya koymalidir. Is
analizi “dogru ise, dogru eleman” ilkesinin de temelini olusturur. Bu ilkeyi
gerceklestirebilmek i¢in, oncelikle dogru isin ne oldugunu belirlemek gerekir. Bu
sekilde, orgiit igerisindeki her bir goérev alaninin varolus sebebinin, goérev ve
sorumluluklarinin, o gérevde calisabilmek i¢in kigside bulunmasi gereken bilgi, beceri
ve karakter gibi 6zelliklerinin, sahip olmasi1 gereken egitim diizeyi ve tecriibesinin
ortaya konmasi gerekir (Sekercioglu, 2010: 155).

Genel olarak is analizleri iki yaklagimla incelemek miimkiindiir. Bunlardan
birincisi is analizlerini insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ele alir. Bu tir is
analizleri insan kaynaklari yonetimine veri saglayacak nitelikte yani isletmelerde
insan kaynaklar1 planlama, {icret-maas yonetimi, egitim vb. konularda hazirlanmistir.
Ikinci yaklasim ise, is analizi kavramini daha genis olarak ele almakta ve bu
kavramin kapsamina ayrica endiistri miithendisleri tarafindan islere iligskin yapilan bir

takim kantitatif g¢alismalar1 da eklemektedir. Bu yaklasima ornek olarak is
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basitlestirme, zaman-hareket etiidleri, yontem gelistirme, is 6lgiimii gibi faaliyetler

gosterilebilir (Sadullah vd, 2013: 50).
1.1.7.3 isgéren bulma ve secme

Isletmelerin nitelikli ve verimli is giiciinii bulmak ve segmek igin yaptiklari
islemler biiyiik 6l¢iide zaman, para ve enerji harcamasima neden olmaktadir. i¢inde
bulundugumuz toplumda bir¢ok issiz insan olmasina ragmen, ger¢ek anlamda belli
bir beceri diizeyinin iizerinde olanlar az sayidadir ve bu niteliklere sahip adaylar
isletmeler kendilerine ¢cekmek ve almak icin rekabet ederler. Isletmelerin dogru
calisant bulmak adina verdikleri ugraslarin neticesinde ortaya ¢ikan yatirimin
maliyetinin, yanlis kisilerin istihdam edilmesinin maliyetinin ¢ok altinda kaldig
bugiin artik anlasilmis bulunmaktadir. Biiylik isletmelerde is géren bulma ve segme
stireglerinin insan kaynaklar1 boliimiinde merkezilestirilmesi ile maliyetler diisiiriiliip
verimlilik ve etkinlik artis1 saglanabilir. Bunun nedeni, insan kaynaklar
uzmanlarinin diger boliimlerdeki yoneticilere gore bu iglevleri daha etkin ve verimli
olarak yerine getirebilecek bilgi, donanim ve tecriibeye sahip olmalaridir. Ayrica
insan kaynaklar1 uzmanlar1 boliimlere disaridan baktiklari i¢in personel se¢iminde

objektif kriterlere uygun olarak hareket ederler (Kahveci, 2012: 36).
1.1.7.4 Isgoren egitimi

Artik giiniimiizde isletmeler calisana yapilan yatirimin, isletmenin amaglarini
gerceklestirme dogrultusunda verimliligini ve etkinligini artirdiginin  farkina
vardiklar1 i¢in yetenekli ve bilgi-beceri sahibi calisanlari ise almanin yaninda,
calisanlarinin egitimine de agirlik vermeye baslamislardir. “Ogrenmeyi terk edenin
gelismesi miimkiin degildir” ifadesi siirekli gelisim i¢in unutulmamalidir. Egitim,
yeni ¢alisanlar i¢in bir itici bir gii¢ olustururken ayn1 zamanda mevcut ¢alisanlarin da
islerine devam etmesini tesvik eden bir rol oynar. Rekabette iistiinliik saglayan
isletmeler, her kademedeki ¢alisanlarinin siirekli 6grenmesini tesvik ederek
kendilerini gelistirmelerini saglayarak sahip oldugu bilgi birikimini kullanabilen

isletmeler olacaktir (Can, 2012: 12).
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Isletmeler calisanlarinin  egitimlerine onem verdikleri derecede basarili
olabileceklerinin farkinda olduklari i¢in gerek hizmet ici gerek disaridan olmak iizere

cesitli egitimlerle calisanlarinin kendilerini gelistirmelerine yardime1 olmaktadirlar.
1.1.7.5 Motivasyon

Motivasyon, c¢alisanlarin kurumlarinin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda istek
ve arzularinin yaratilmasi ve bu istegin siirekli bir sekilde devam etmesini saglamaya
yonelik cabalar1 ifade etmektedir. Calisanlarin iglerine karsi iyi bir sekilde motive
edilmeleri, morallerinin yiiksek olmasi, is tatminlerinin artmasi, yiiksek performans
gibi sonuglar liretmektedir. Motivasyon, insanin kendi kendisini tatmin etmesine
yonelik davraniglarini olusturan bir i¢ gereklilik olarak ifade edilmektedir ve kiginin
temel ve psikososyal ihtiyaglar1 ve beklentileri ile anlam bulmaktadir (Kiismen,
2010: 52).

Motivasyon, ¢ok boyutlu ve karmasik bir olgudur. Dinamik ve hareketli bir
yaptya sahiptir. Kurumun verimliliginin artmasi i¢in ¢alisanlarin moral ve
motivasyon diizeylerinin en iist seviyede olmasi gerekmektedir. Calisanlar1 farkl
sekillerde motive etmek miimkiindiir. Bunlar, finansal ve parasal icerikler tasiyan
ekonomik araclar olabilecegi gibi psikososyal araglar da olabilir. Her calisan farkl
bir kisilige sahip oldugu i¢in her bir ¢alisan1 farkli yontemler kullanarak motive
edilebilir. Ayrica her kurumun kendi icerisinde farkli bir yapilanmasi s6z konusu
oldugu icin motivasyon yontemlerine farkli bakis acilari ile yaklasabilirler. insanlart
calismaya motive edecek kriterler olarak memnuniyet saglamaya yonelik pozitif
motivasyon ve maag artisi, ddiiller, promosyon, tebrik, performans gegerliligi gibi
araclar kullanimi s6z konusudur. Tehditler igceren negatif motivasyon ve azalan
maagslar, moral kaybi, hatalar vb. ise motivasyonun azalmasi ya da kisinin tehditle
karsilagtigit durumu yasamamak icin motive olmasi seklinde ortaya cikabilir

(Kiismen, 2010: 53).
1.1.7.6 Performans degerleme

Performans degerlendirme, calisanin 6zellik, deneyim, tecriibe ve yeteneklerine
uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar igerisinde yerine getirmesi ve yerine getirme

derecesinin belli bir standartla ifade edilebilmesini ifade eder. ‘“Performans
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degerlendirme siireci, degerlendirmede kullanilacak kriterlerin tespit edilmesi ile
baslayan ve bu kriterlerin uygulanmasi ile sonuglanan bilimsel bir siiregtir. Bu
stiregte isletme ve ¢alisan ¢ikarlarinin esit diizeyde gozetilerek gerceklesmesi dnemli
bir konudur, bu da hem isletmeye hem de calisana geri bildirim saglayarak
gerceklestirilir. Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin giiclii
ve gelistirilmesi gereken yonlerini ortaya koyarak geri besleme saglayan ve
calisanlar1 daha basarili kilmaya yonelik bir itici giic olarak anlasilmalidir (Can,
2012: 14).

Performans degerlemesi isletmenin genel olarak egitim ihtiyaglarini analiz
etmesine yardimci olur. Egitim ihtiyaglarinin analizi sayesinde ¢alisanlarin
performansindaki diisiislerin egitim eksikliginden mi kaynaklandigini yoksa alinan
egitimlerin tespitindeki bir yanlighktan mi1 kaynaklandiginin belirlenmesine katki
saglar. Calisanlara hangi egitimlerin ne kadar siireyle verilecegi isletmenin genel

performansinin diismemesi i¢in ¢ok dnemlidir (Benligiray, 2010: 151).
1.1.7.7 Ucretleme

Orgiitte adil ve dengeli bir iicret sisteminin ve ddeme planinin gelistirilmesine
yonelik calismalar1 kapsamaktadir. Is degerlemeleri de bu kapsamda yapilan
caligsmalar arasindadir (Cing6z, 2011: 28). Performans degerlendirme sonuglari, iicret
ayarlamalar1 i¢in alinacak kararlarin temelini olusturur. Performans degerlendirme
sonuclarina gore elde edilen veriler sayesinde iicret artiglar1 ve diger parasal
odiillendirmelerin dagitimi kararlarinda yararlanilmaktadir (Bingdl, 2013: 377).

Ucret yonetimi, farkli ¢ikar gruplarinin isletmeden beklentilerini ortak bir
potada eriterek beklentilerin karsilanmasini ifade etmektedir. Bu nedenle de mevcut
is giliciinii en etkin sekilde kullanmak isteyen isletmeler adil ve dengeli bir bigimde

ticret sistemlerini gelistirme yollarin1 aramaktadirlar.
1.1.7.8 Endiistriyel iliskiler

Isci, isveren ve sendikal iliskilerinin diizenlenmesini kapsar (Cingdz, 2011:
28). lsci, isveren ve devlet endiistriyel iliskiler sisteminin taraflarini teskil
etmektedir. Endiistriyel iliskiler sistemi, orgiitlerin ve ¢aligma yasaminin yonetimine

iliskin kurallar biitiiniidiir. Isci-isveren iliskisinin saglikl1 bir sekilde yiiriimesi ile is¢i
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ve igveren arasinda giiven duygusu gelistirilmesi ic¢in is¢i ve igverenin orgiitsel
amaglara yonelik hareket etmesi kolaylastirilmakta, iscinin Orgiite baglanmasi
saglanmakta ve kurum kiiltlirii saglamlastirilmaktadir. Bu sayede isgiicli verimliligi
artmakta ve dnemli bir rekabet iistiinliigii elde edilmektedir (www.udybelgesi.com).
Endiistriyel iliskiler sayesinde is¢i ve isveren arasindaki buzlar erimekte ve
anlagmalar saglanabilmektedir. Bu nedenle endiistriyel iliskilerin insan kaynaklari

yonetiminin iglevleri arasinda 6énemli bir yeri bulunmaktadir.
1.1.8 insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Orgiit icindeki Yeri

Insan kaynaklar1 béliimlerinin amaci 1KY fonksiyonlarmin devamini
saglamaktir. Insan kaynaklar1 ydnetimini, siradan bir ydneticinin altinda ¢alisan
personelinin yaptig1 isleri takip etmek ve yoOnlendirmek olarak gormek yerine,
isletmenin genel amag ve politikalarina katkida bulunmasindan dolay 6rgiitlerin ana
bir alt sistemini olusturmak olarak goérmek daha dogru bir yaklagim olacaktir
(Bingdl, 1990: 10).

Insan kaynaklar1 boliimii ve y®oneticisinin giiniimiizde iistlenmesi gereken
gorevleri soyle siralayabiliriz (www.udybelgesi.com/insan_kaynaklari);

1. Isletmenin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda o isletme icin en uygun
olabilecek insan kaynaklari politikalarinin tespiti i¢in On arastirmalari
yapmak ve elde edilen bilgileri iist yonetime rapor etmek,

2. On aragtirmalar sonucu tespit edilen politikalara uygun diizenlemeler
yapmak ve diizenlemelerin devamliligini saglamak,

3. Yapilan diizenlemelere uygun hareket edilip edilmedigini denetlemek,

4. Insan kaynaklari ile ilgili olan yeni diizenlemelerin takibini yapmak,

5. Insan kaynaklar ile ilgili rutin islerin sorunsuz bir sekilde yiiriitiilmesini
saglayarak diger yoneticilerin ig yiikiinii hafifletmek.

Isletmeler rekabet edebilmek ve rekabet giiclerini devam ettirebilmek adina
insan1 yonetilmesi gereken bir maliyet ve kaynak olarak gérmek yerine yatirim
yapilmasi gereken bir varlik olarak gérmeye basladi. Bu yaklasim sayesinde insan
kaynaklar1 yonetimi igletmelerin en Onemli unsurlarindan biri olma yolunda
ilerlemektedir. Bugiin insan kaynaklar1 bdliimleri ge¢gmise oranla, daha biitiinsel bir
bakis agis1 sergilemek, degisime ayak uydurma ve degisimi yonlendirme

sorumlulugunu almak durumundadir (www.mmo.org.tr).
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Bir orgiitteki insan kaynaklar1 yoOnetiminin yeri ve Onemi, o Orgitiin
biiylikliigiine, oOrgiitiin faaliyette bulundugu is koluna, {ist yOnetimin insan
kaynaklarmma verdigi Onemin derecesine gore yani iist yOnetimin bu konuyu
sahiplenme derecesine gore degismektedir (Unsalan, 2010: 51). Insan kaynaklari
boliimii, bir dizi faaliyet icermekte ve bunlar 6rgiitten orgiite farklilik gostermektedir.
Bu bakimdan bir orgiitten digerine farklilik gosteren unsurlarin olmasi nedeniyle
insan kaynaklari boliimiiniin c¢api, yapisi, yetkisi ve Orgiit icerisindeki konumu
acisindan 6nemli farkliliklarin olmasi normaldir (Bingdl, 1990: 10).

Ozetle, insan kaynaklar1 béliimii 6rgiit i¢inde ydnetsel, hukuksal ve psiko-
sosyolojik sorunlar {izerinde uzmanlagmis ve yonetime bir nevi danismanlik eden bir
organ olmasi nedeniyle bu béliim, insan kaynaklar1 politikasi i¢inde tanimlanan
ilkelere sadik kalarak isletmede insancil ve sosyal sorunlarin en iyi ve dogru bigimde
¢ozlim yollarini arastirir ve en etkili bicimde uygulamaya konulmasina yardime1 olur.
Diger taraftan insan kaynaklar1 boliimii, tim bodliimlerin personel politika ve
uygulamalarinda esglidiimii saglamakla goérevlidir (Sabuncuoglu, 1997: 32).

Sosyal sorumluluk bilinci i¢inde yonetim anlayisini gelistiren ve ¢evreye agilan
ve ¢evredeki degisimlere duyarli olan kuruluslar ¢evreye kapali ve salt ekonomik
yaklasan kuruluslara gére daha basarili ve uzun 6miirlii ¢alisma sansina sahiptirler.
Cevre iligkilerini siirekli ve diizenli isleten firmalar toplumsal ¢ikarlarla Grgiitsel
cikarlar1 ayn1 potada eritebilen ¢agdas kuruluslar olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu,
2001: 51).

Bu bilingle hareket eden firmalar insan kaynaklar1 politikalarina daha fazla
onem vererek isletmenin genel politikalar1 ile olan bagi kurmak igin capa

gostermislerdir.
1.1.9 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ilkeleri
1.1.9.1 Liyakat (Y eterlilik) ilkesi

Ozellikle kamu kesiminde IKY icin gegerli olan bu ilke, yonetimin tarafsizlig
ile birlikte kullanilmaktadir. Bu ilkeye gore siyasi amacli atamalarin oniine gegilmesi
istenmekte, ayrica kamu gorevlilerinin siyasal davranis ve eylemleri (siyasal partilere

liye olma, se¢im kampanyalarina katilma, siyasi amagli gazete ¢ikarma, memurluk
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dolayisiyla elde edilen gizli bilgilerin g¢esitli amaglarla sizdirilmamasi i¢in) iizerine
kisitlamalar getirmektedir (Erdz, 2013: 30).

Orgiitlerde yeterlilik ilkesi dar ve genis anlamda olmak iizere iki sekilde ele
almmaktadir. Dar anlamda yeterlilik ilkesi; ilgili gorevi yapabilecek en uygun
calisanin o gdreve getirilmesini ifade eder. Genis anlamda yeterlilik ilkesi; Orgiitiin
amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in etkin ve verimli bir insan kaynaklar1 sisteminin
kurulmasi yani ¢alisanin sadece orgiite giris asamasi degil girdikten sonra ki tiim
asamalarda verimliligini yiikseltmek adina yapilan ¢aligmalarm biitiiniidiir (Unsalan
vd, 2010: 44).

Calisanlarin sahip olduklar1 isi benimseyerek ve c¢alistiklar1 birime giivenerek
yola devam edebilmeleri i¢in liyakat ilkesinin son derece onemli bir ilke oldugu

sOylenebilir.
1.1.9.2 Kariyer ilkesi

Caliganlar ise alinirken sahip olduklari deneyim, tecriibe ve nitelikler gibi
ozellikler dikkate alinarak ayrintili bir aragtirma yapilmali ve atanacagi kadronun
gerektirdigi tiim niteliklere sahip olan calisanlar tercih edilmelidir. Insan kaynaklari
yonetiminin en 6nemli gorevlerinden biri de, ise alimlarda adaylar arasindan dogru
kriterlere sahip olanlar1 segmek ve bu se¢imi yaparken de isletmenin elinde bulunan
1yi niteliklere sahip olan calisanlar1 da isletmede tutabilmek adina gerekli kariyer
planlamasini da yapmaktir. Bu nedenle kariyer ilkesi ¢ok 6nemlidir (Aygeyik vd.,
2012: 22).

Kariyer hem c¢alisan1 ilgilendirirken hem de orgiit igerisinde calisanlar
arasindan hangisinin yiikselecegini kimlerin list yonetim kadrosunda gorev alacagini
belirleyecegi icin bire bir orgiitii de ilgilendirir. Orgiitte uygulanan kariyer ilkesi
sayesinde ¢alisanlarin hem motivasyonu ve orgiite olan baglilig1 artacaktir hem de

aidiyet duygusu gelisecektir (Unsalan vd, 2010: 44).
1.1.9.3 Esitlik ilkesi

Isletme, ¢alisanlar arasinda dil, ik, cinsiyet, diisiince, inan¢ ve din ayriligi
gbzetmeksizin, calisanlarin ise basladigi ilk gilinden isten ayrildig1 ya da ¢ikarildig:

giine kadar esitlik ilkesine uygun hareket etmelidir. Ozellikle ise alma ve iste
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ilerleme konularinda firsat esitligi tanimali, calisanin beceri, bilgi, kisilik ve
yeteneklerinin disinda kalan 6zelliklere yer vermemelidir (ikygap.com).

Iki temel goriisii baz alan esitlik ilkesinin kabul gérdiigii goriislerden birinde
calisanlar daha mekanik olarak algilanmakta ve insan kaynagi amag degil arac olarak
goriilmektedir. ikinci goriis olan sosyal adalet goriisiine gore; firsat esitligi calisanlar
arasindaki hemen hemen tiim farkliliklar1 ortadan kaldiran ve ¢alisma barisini
saglayan bir yaklasim olup bunu saglamak insan kaynaklari yonetiminin sosyal

gorevleri arasinda yer almaktadir (Aygeyik vd., 2012: 22).
1.1.9.4 Giivence ilkesi

Is goren calistign kurumdan giivence bekler. Aidiyet duygusu ile baglandig
kurumundan karsiliginda bir takim beklentilere girer; ¢ok biiyiik bir hata yapmadikca
0zlik haklar1 ile ilgili bir kayba wugratilmayacagindan emin olmak ister
(Www.egitisim.gen.tr).

Kendisini orgiite adayan g¢alisan kendisi hata yapmadig siirece is yasami ile
ilgili herhangi bir tereddiit yasamak istemez. Isini kaybetme korkusu yasayan bir
calisandan verim beklenemeyecegi i¢in igveren tarafindan bu giivencenin saglanmasi

yerinde bir davranis olacaktir.
1.1.9.5 Yansizhik ilkesi

Isgorenlere esit bicimde yaklasilmasi ve siyasi amacl atamalardan kagmarak
terfi, tcretleme, Oodillendirme ve cezalandirmada isgorenler arasinda ayrim
yapilmamasini ifade etmektedir.

Terfi, {tcretleme, odiillendirme ve cezalandirma gibi konularda ayrim
yapildiginin c¢aliganlar tarafindan fark edilmesi sonucunda calisma barigi bozularak
calisanlar arasinda huzursuzluga neden olacaktir. Bu nedenle igverenlerin bu konuda
son derece hassasiyet gosterip Ozellikle akraba iliskilerini gézardi ederek yansiz

davranmalar1 gerekmektedir.
1.1.9.6 Aqikhik ilkesi

Aciklik ilkesi, Orgiitiin uygulayacagi siyasalar ve yapacagi igler hakkinda

calisanlar arasinda ayrim yapmaksizin tiim ¢alisanlarin bilgisinin olmasi anlamina
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gelmektedir. Bu nedenle ara sira orgiit i¢i toplantilar diizenlenerek ¢alisanlar
bilgilendirilmelidir. insan kaynaklarinin belirlenen hedef ve amaglarina ulasabilmesi
biiylik Olgiide aciklik ilkesine bagli olmaktadir. Belirlenen hedef ve amaglar
dogrultusunda takip edilecek olan politikalarin tespiti ve uygulanmasinda ¢alisanlarin
tamaminin desteginin alinmasi sirket i¢i toplantilar araciligi ile saglanmalidir. Bu
amagla basta iist kademedeki yoneticilerin destegi alinarak ara kademe yoneticilerin,
tim ¢alisanlarin ve temsilcilerin izlenecek politika konusunda bilgilendirilmesi
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 22).

Insan kaynaklar1 yonetiminin politikalarindan beklenen basarinin  elde
edilebilmesi i¢in calisanlar tarafindan benimsenmesi gerekir. Bu benimsemenin
saglanabilmesi i¢in ise 1ilgili politikalarla ilgili ¢alisanlarin gerektigi kadar

bilgilendirilmesi yani iist yonetimin acik ve seffaf olmasi gerekmektedir.
1.1.9.7 Gizlilik ilkesi

Insan kaynaklar1 boliimiinde her ¢alisanin ise ilk girdigi giinde kendi adina
acilan kendine 6zgil bir dosyasi bulunmaktadir. Bu dosya ¢alisanin kimligini, 6zlik
haklarini, egitim hayatini, sosyal durumunu ve genellikle her yil yapilan performans
degerleme belgelerini icermektedir. Ozellikle performans degerleme belgeleri ile
ilgili gizlilik hususunda bu belgelerin muhatab1 olan kisinin ¢alistigi kuruma karsi
inancinin tam olmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlara disiplin konularinda bir ceza
verilmigse bunun kisiye 6zel ve gizli olarak iletilmesinde yarar bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2011: 22,23).

Yukarida bahsedilen aciklik ilkesinde ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminin
politikalar ile ilgili gerektigi kadar bilgilendirilmesi ifadesinden anlasilacagi gibi
aciklik ilkesine gore bilgilendirme yapilmali ancak gizlilik ilkesine gore de gerektigi
kadar bilgilendirme yapilmalidir. Yani isletme de ¢alisan herkes her konuda bilgi

sahibi olmamalidir.
1.1.9.8 Halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi

Bu ilkeye gore her bir yonetici kurumunda herhangi bir sebeple ayrildigi
takdirde kendinden sonra goérevi devralacak kisinin zor duruma diigmemesi i¢in ve

islerin aksatilmadan yiiriitiilebilmesi icin gorevini gecici ya da siirekli olarak

18



doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. Bu ilkeye ¢ok sik uyulmamasina ragmen etkili
bir yonetimin temel anahtarlarindan biridir. Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde,
yiikseldiginde ya da hastalandiginda yerini dolduracak birisini bulmakta giicliikler
yasanmaktadir. Bir bakima bu ilke yetki devrini de 6zendirmekle birlikte aslinda
yetki devri, evrensel bir Orgiitlenme ilkesi olmakla birlikte {istler bunu kendi
pozisyonlaria tehdit olarak gorebilmektedir. Yoneticiler yetki devredilecek astin
daha yeterli olacagi ve onun basarisinin {istlin makamini tehlikeye sokabilecegi
endigesini tastyor olabilirler. Bu durum calisanlar arasindaki rekabetin daha yogun
oldugu 6zel sektorde daha sik goriilmektedir. Bu ilkeye uyulmasi 6zellikle yonetimde
istikrarin saglanmasina yardimci olmaktadir (Eroz, 2013: 31).

Ozetle; yoneticilerin herhangi bir kaygi tasimadan astlarini, bir giin iist
pozisyonlarda yer alma ihtimalini diislinerek bu pozisyonlar i¢in hazirlamalar
gerekmektedir. Bu durumu kendi makamlari i¢in bir tehdit unsuru olarak gérmekten
vazgecip olaya profesyonel bir bicimde yaklasmalar1 bulunduklari pozisyonun

saygilhigina yakisir bir davranig olacaktir.
1.2 insan Kaynaklan Politikas1 Kavrami
1.2.1 insan Kaynaklar1 Politikasinin Tanim

Insan kaynaklar1 politikasi, insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile ilgili
uygulamalarda izlenecek temel kurallar1 ifade eder. Insan kaynaklari politikasinin
temel kurallari, isletme amag¢ ve hedefleri ile ayni dogrultuda olmak durumundadir.
Politikalar degismez kesin ya da kati kurallar olmamakla birlikte ancak, tutarh
oldugu takdirde kendisinden beklenen basariy1 gosterebilecektir. Olaylarin gidisatina
gore kolaylikla degisebilen esnek bir yap1 gosteren bir politikaya politika demek
miimkiin degildir. Insan kaynaklar1 politikasi, isletme biinyesinde ¢alisanlarin
tiimiinii kapsar ve ¢ogu zaman isletmenin {ist diizey yonetimince tespit edilir. Biitlin
bu tespitlerden sonra insan kaynaklari politikasin1 tanimlayacak olursak; insan
kaynaklar1 politikasi, insan kaynaklarina iligkin tiim faaliyetlerin, yonetici kadrolarin
ve yardimeci organlarin, insan kaynaklari yonetimi konusunda ortak bir amag
dogrultusunda yonlendirilmesiyle birlikte {ist yonetiminde desteginin alinmasi

suretiyle, isletme genel yOnetimi tarafindan insan kaynaklari yonetimine iliskin
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olarak saptanmis temel ilke, egilim ve amaglarin ve hedeflerin tamamidir (Giiltekin,

2007: 63).
1.2.2 insan Kaynaklar: Politikalarim Etkileyen Unsurlar

Insan kaynaklar1 politikalarm etkileyen unsurlar; Ekonomik faktorler,
Sosyopolitik ve Yasal faktorler, Isletme ile ilgili faktorler ve Piyasa, Rekabet ve
Teknolojik Faktorler olmak tlizere dort baglik altinda toplanabilir.

1.2.2.1 Ekonomik faktorler

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin hem insan
kaynaklarina verdikleri 6nemin derecesi hem de ihtiya¢ duydugu insan kaynaklarinin
niteliklerinde 6nemli degismeler goézlemlenmektedir. Ancak giiniimiizde sadece
tiniversite mezunu olmak yeterli olmamakta, birkag yabanci dil bilmek, ise alinmak
i¢in tercih nedeni olmaktadir. Ekonomik agidan bakildiginda ise, artan enflasyon da
isglicii planlamasini etkileyen onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Enflasyonun
stirekli yliksek oldugu donemlerde enflasyona paralel olarak is giici maliyetlerinin
de artmasi, igletmeleri en uygun, insan giicli planlamasi yapmaya yonlendirmektedir.
Diger taraftan isletmeler disa acgildiklarinda rekabet ortaminda varliklarini devam
ettirebilmek icin nitelikli insan giicline gittikce daha fazla ihtiya¢ duymaktadirlar
(Ertiirk, 2011: 63,64).

Yasanan ekonomik degismeler hayat pahaliligini beraberinde getirdiginde
calisanlar yagam standartlarin1 en azindan sabit tutmak adina enflasyon farki ya da
icret artis1 seklinde bir artis beklentisine girmektedirler. Bu da insan kaynaklari

politikalarini etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
1.2.2.2 Yasal faktorler

Isletmeler insan kaynaklari politikalarin1 planlarken, ig¢inde bulunduklari
iilkenin yasalarima uymak zorundadirlar. Insan kaynaklar1 konularinda ¢ikarilan
bircok yasa, isletmenin bagimsiz hareket etmesinin Oniine gegen bir durumdur.
Ornegin; Asgari iicretin belirlenmesi, Calisma kosullarinin diizenlenmesi, s kazalari,

meslek hastaliklar1 ve hastalik halinde ticret 6denmelerinin devaminin saglanmasi
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gibi konularda ilke olarak g¢alisanlarin haklarinin korunmasi amaciyla bir¢ok yasal
zorunluluklar getirilir (Cam, 2011: 89).

Caligma siiresi, calisma kosullari, isttihdam bigimleri konusundaki yasal
diizenlemeler personel ihtiyacini etkilemektedir. Ornegin 6rgiitte calisma siiresinin 8
saatten 7 saate diisliriilmesi durumunda personel sayisinin artacagi beklentisi olusur.
Baska bir 6rnek olarak erken emeklilik nedeniyle aktif olarak calisan bir personelin
pasif olmasi yani Orgiitten ayrilmasi s6z konusu olabilir. Bu nedenlerle insan
kaynaklar1 planlar1 yapilirken bu planlardan basari elde edilebilmesi i¢in planlari

etkileyecek yasalarin 6nceden bilinmesi 6nemlidir (Tunger, 2011: 104).
1.2.2.3 Isletme ile ilgili faktorler

Giintimiizde, global olarak bakildiginda orgiitlerin 6lgek biiyiikliikklerinin, yap1
ve faaliyetlerinin degisimlerinin teknolojik ve ekonomik faktorlere bagli oldugu
goriilmektedir. Bu gelismeler neticesinde basarili olmak isteyen iist diizey yoneticiler
rasyonel stratejiler belirlemek ve bunlart etkin bir sekilde uygulamak zorundadirlar.
Bu noktadaki en biiylik sorumluluk isletmenin degisik kademelerindeki yoneticilere
diismektedir. Diger bir ifadeyle yoneticiler tarafindan benimsenmeyen hicbir faaliyet
calisanlar tarafindan da kabul goérmez. Rekabetin yogun olarak yasandigi kiiresel
piyasalarda, 1K yonetimi, stratejik yonetim siirecinin basaris1 a¢isindan &nemli bir
mihenk tas1 haline gelmistir. Bireysel diizeyde yiirlitilen insan kaynaklari
uygulamalari, (calisanlar1 bulma, se¢me, egitme, performanslarini degerleme,
odiillendirme ve isten ayirma gibi slirecler) Orgiit stratejileri dogrultusunda
yonlendirildigi takdirde bir anlam kazanacaktir. IK ydnetimi de orgiitiin stratejik
amaglarina ulasmasini etkiler. Oncelikle érgiitlerin insan kaynaklar1 planlar1 drgiitsel
stratejilerle uygun sekilde olusturulmali ve sonrasinda bu stratejilerin insan

kaynaklar1 planlamasi lizerindeki etkileri saptanmalidir (Tunger, 2011: 107).
1.2.2.4 Piyasa, rekabet ve teknolojik faktorler

Isletmenin i¢inde bulundugu piyasanin “durgun ve dengeli” veya “degisken”
olmas1 durumuna gore piyasanin rekabet kosullar1 ve rekabetin yapisi ve isletmenin
stratejisi degisim gdstermektedir. Ilaveten yasanan teknolojik degislikler isletmenin

tiretim ile ilgili tiim asamalar1 ve kararlarini etkileyecektir. Yeni teknolojiler yeni
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hammaddenin kullanimini ve yeni mal ve hizmetlerin liretimini de beraberinde
getirebilir. Isletmenin faaliyet gdsterdigi alanda yasanan nitelikli eleman sikintisi,
isletmenin nitelikli eleman ihtiyacin1 karsilayabilmesi i¢in rakip isletmeler ile
rekabete girmesine neden olur. Bu sebeple igletmeler nitelikli elemani kendilerine
cekebilmek icin rakiplerine gore daha yiiksek iicret ve ek odemeler vermeleri
neticesinde isglicii maliyetlerinin yiikselmesine neden olacaktir (Demiral, 2011: 50).
Teknolojik yeniliklerin artmasiyla birlikte teknoloji yogun ¢alismaya baslayan
birimlerde ¢aligan personel sayisi azalabilmekte ya da yeni bir teknolojinin
gelmesiyle birlikte ilgili alanda nitelikli personel ihtiyaci artabilmektedir. Bu gibi
nedenlerle teknolojik degisimler insan kaynaklari planlamasini etkileyen unsurlar

arasinda yer almaktadir.
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IKiINCi BOLUM

PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMi

2.1 Performans Kavram

Performans kavramini ¢esitli sekillerde tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimlari

su sekilde siralayabiliriz;

1.

Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore performans, basarim olarak ifade

edilmektedir.

. Bag’a gore performans; bir isi yapan bir bireyin ya da isletmenin o isi

yaparak amaclanan hedefe ne kadar ulasabildiginin Olgiisiidiir (Karakog,

2009: 72).

. Barutgugil’e gore performans; bir Orgiitin stratejik hedeflerinin

gerceklestirilmesi i¢in o Orgiitteki calisanlarin verdikleri emegin tamaminin
degerlendirilmesi olarak tanimlamaktadir (Karakog, 2009: 72).

Erdogan’a gore performans; kisinin kendisine uygun olarak verilen yani
kendisi i¢in dogru olarak tanimlanabilecek olan isi, makul sayilabilecek

Olctilerde gergeklestirmesi olarak tanimlanabilir (Akgakanat, 2009: 25).

2.2 Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performanslarinin seviyesinin degisimini etkileyen bir¢cok faktor

bulunmaktadir. Calisanlarin performansini etkileyen bu faktorler; kisisel faktorler,

orgiitsel faktorler ve cevresel olarak asagida agiklanmugtir.

2.2.1 Kisisel Faktorler

Kisilerin performansini etkileyen her bireysel 6zelligin agirlig isin yapisina

gore farkliliklar gosterecektir. Bu durumda bireysel 6zelliklerin ¢oklugu performansa
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kolayliklar saglayacak, sonucta performans artacaktir demek dogru olacaktir.
Isgorenin bireysel performansmnin artirilmasi igin 6zellik ve yetenekleri ile isi
arasinda uyum saglamak, bu amagla da 6zellik tespiti yapmak yoneticinin temel

cabalar1 arasinda yer alacaktir (Yerli, 2006: 9).
2.2.2 Orgiitsel Faktorler

Bireysel performansi etkileyen bir diger faktor de Orgiitsel faktorlerdir.
Orgiitsel faktorler arasinda; Orgiitiin yapisi, misyonu, ydnetim politikalar, gdrev,
yetki ve sorumluluk paylasimi, ¢alisma kosullar1 gibi faktorler yer almaktadir.
Yilmaz, orgiit yapisi, orgiitteki bicimsel ve dogal iligkiler, orgiitiin ideolojisi, yapilan
isin ve eldeki ara¢ ile gerecin niteliklerinin de kisinin basart durumu ile iligkili

oldugunu ileri siirmektedir (izmen, 2009: 5).
2.2.3 Cevresel Faktorler

Orgiit bir toplumsal sistemdir; bu nedenle toplumsal cevre ile etkilesim
icindedir. Orgiitler, bir sekilde ¢evreyle alisveris iliski icerisinde olmak,
cevrelerinden girdiler almak ve c¢evrelerine bir takim ¢iktilar vermek
durumundadirlar. Orgiitiin kullandig1 teknoloji, insana verdigi deger, gorev dagilimu,
cevresel niifus, ¢evrenin ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapisi, orgiitiin
basarisini etkileyen faktorler arasindadir. Orgiit ve orgiitii olusturan isgdrenlerin
basarilari, biiyiilk Ol¢iide cevre ile kurulan bu iligkilerin niteligine bagli olarak

degismektedir (Isik, 2012: 20,21).
2.3 Performans Unsurlari

Performans bir¢ok unsurun bir araya gelmesinden olusan bir olgudur.
Performans unsurlar1 tutumluluk, etkililik ve verimlilik olmak iizere ii¢ baslik altinda

toplanabilir.
2.3.1 Tutumluluk Unsuru

Tutumluluk, orgiitiin amacglar1 ve hedefleri dogrultusunda isletmenin sahip

oldugu kaynaklar1 optimum seviyede kullanarak dogru zaman ve dogru yerde en az
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maliyetle elde edebilmesidir. Alternatif durumlar arasinda se¢im yapmak s6z konusu
oldugunda tutumluluk kavramindan bahsetmek dogru olacaktir. Bu nedenle
tutumluluk, tasarruflu davranmak ve kaynaklarin israf edilmeden en az maliyetle
kullanilmasini saglamak demektir. Ancak tutumluluk, hi¢bir zaman sifir harcama
yapmak demek degildir. Ihtiyaclar olciisiinde fazla harcama yapilmamasi demektir

(Ada, 2008: 2,3).
2.3.2 Etkinlik Unsuru

Etkinlik kavrami, verimlilikten daha genis bir icerige sahiptir. Etkinlik bir
kurumlarmn belirledikleri politikalarla ve aldiklar1 6nlemlerle onceden belirlenen
amaclarina ne derece ulastiklarini ifade eder. Diger unsurlarda oldugu gibi etkinlik
unsurunun da belirli kosullar1 vardir. Etkinligin saglanabilmesi i¢in bu kosullarin

kullanilabilir nitelikte olmas1 gerekir (Aydin, 2007: 35).
2.3.3 Verimlilik Unsuru

Genel bir ifadeyle verimlilik; dogru olan isleri, dogru ve ekonomik sekilde
yapmak olarak tanimlanabilir. Teknik anlamda ise verimlilik, toplam performansi
olusturan temel bir boyuttur. Verimlilikte ama¢ optimuma ulasmak yani, optimum
kaynak harcayarak en yiliksek ve en ekonomik sonuca ulagmaktir. Son olarak
verimlilik bir iiretim veya hizmet asamasinin belli bir déneminde, elde edilmis olan
tiriin ve hizmetlerle (¢ikt1), bu iiretimi gergeklestirmek i¢in kullanilmasi gereken
kaynaklarin (girdi) birbirine orani ile elde edilen bir katsayiy1 ifade etmektedir
(Karakaya, 2008: 44).

Verimlilik su sekilde formiile edilir:
Cikt1

Verimlilik = ------------ (Denklem 2.1)
Girdi
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2.4 Performans Yonetimi

Performans yonetimi terim olarak onu ilk defa 1976 yilinda kullanan Beer ve
Ruth’a gore; yoneticilerin geri bildirimlerini sagladiklari, gelisme siirecinde
planlarini destekleyen bir sistemdir (Oztiirk, 2009: 29).

Performans yonetimi, insan kaynaklarinin yonetimi agisindan son derece 6nem
tasimaktadir. Iyi planlanan ve dogru bir sekilde uygulanan bir performans
degerlendirme sisteminin orgiitlere saglayacag: yararlar olduk¢a fazladir. Iyi bir
performans yonetimi; yonetici ile calisanlar arasindaki iletisimin gelismesine,
calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin ortaya c¢ikarilarak bunlarin diizeltilmesine,
calisanlarinin daha yakindan taninmasina, onlara yetki ve sorumluluk devredilmesine
imkan saglar. Ayni sekilde, performans yonetimi sayesinde geri bildirim ile
degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara aktarilmast miimkiin olur. Ayrica performans
degerlendirme ve Olgme, organizasyonda mikro ve makro diizeyde verimliligin

artmasina yardimei olur (Ozer, 2013: 39).
2.4.1 Performans Yonetiminin Tanimi ve Kapsam

Performans yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin gelistirilerek is
hedefleriyle biitiinlestirilmesi ve organizasyon hedeflerine kanalize edilmesidir.
Performans Yonetiminde stratejik isler, uzun vadeli hedeflerle uyumlu ve yonetim
uygulamalar ile i¢ ige bulunmaktadir (http://www.ias.com.tr/tr/Content/performans-
yonetiminde-temel-stratejiler-i).

Performans yonetimi, dar anlamda c¢alisanlarin degerlendirilmesi, yaptiklari ise
olan hakimiyetlerinin Olciilmesi, aidiyet duygularinin derecesinin tespiti,
ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi slirecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklar1
fonksiyonudur. Ancak diger taraftan, ¢alisanlarin yaptiklari isi sahiplenmesi ve ise
odaklanmasi, yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in bir firsat niteliginde olup ayni
zamanda da amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi i¢in ve bunlara ne dlgiide ulasildiginin

tespit edilmesidir (Ergiin, 2008: 19).
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2.4.2 Performans Yonetiminin Genel Amaglari

En temel amaci ¢alisanlarin, hem bireysel olarak hem de 6rgiitiin bir pargasi

olarak, igletmenin is akis diyagramindaki her bir asamada hem kendi gelisimlerine

hem de isletme performansina katki saglayabilecekleri bir diizeni saglamaktir. Genel

olarak Performans yonetiminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz (Ada, 2008: 17);

1.
2.

Organizasyonun performansin arttirabilecekleri bir yap1 olusturmak,
Calisanlarin bireysel yeteneklerini gelistirmelerine ortam saglayarak daha

verimli ve huzurlu bir ¢aligma ortami yaratmak,

. Calisanlar ile iist yonetim arasinda agiklik ilkesi kapsaminda daha seffaf bir

caligma ortami saglamak,

. Belirlenen hedefler ve performans kriterleri dogrultusunda yoneticilerle

calisanlarin ortak bir paydada bulugsmasini saglamak,

. Calisanlarin performanslarinin belirli kriterlerle ve belirli donemlerde

objektif bir dlgiilerek degerlendirilmesini saglamak,

. Calisanlarin  performansini  arttirmasint  ve yaptiklar1 iste daha da

ilerlemelerini saglayacak bir yap1 olusturmak,

. Calisanlarin isletmeye olan giivenini yiiksek tutabilmek i¢in diiriist ve seffaf

bir yonetim anlayisini benimsemek.

2.5 Performans Yonetim Siirecleri

Performans  yonetim  siirecleri;  Performans Planlama, Performans

Degerlendirme ve Performans Gelistirme olmak iizere ii¢ baslik altinda asagida

incelenmistir.

2.5.1 Performans Planlama

Planlama bir isletmenin gelecegine doniik olarak yapmak istedikleri seyleri

belirlemeye yonelik olarak yaptiklari ¢calismalar ve ¢aligmalar sayesinde isletmenin

kuvvetli ve zayif yonlerini tespit etme siirecidir. Bu silire¢ planlarla sonuglanir.

Planlar,

planlama ile ulagilmak istenen hedeflere giderken kat edilen yollardaki

etkinliklerin iletisimi, koordinasyonu ve uygulanmasini esas alan hareket diizenini

gosteren belgelerdir (Akal, 2011: 79).
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Saglikli bir performans yonetimi icin atilmasi gereken ilk adim planlamadir.
Planlama ile kurumun giiclii ve zayif yonleri agikca ortaya ¢ikarilirken ileriye doniik
olarak yapilmasi gerekenler de belirlenmis olur. Yani performans plani yonetimin
onceliklerini ortaya koyan kritik noktalarin, amaglarin ve stratejilerin belirlendigi bir
belgedir. Planlar hazirlanirken kurumun ge¢mis yillardaki verileri, piyasada yasanan
gelismeler, genel ekonomik kosullar ve hiikiimetin genel politikasi gbz Oniinde

bulundurulmak zorundadir (Izmen, 2009: 15).
2.5.2 Performans Degerlendirme

Performans degerleme yapmanin iki 6nemli amaci bulunmaktadir. Birincisi {ist
yonetimin karar mekanizmasini c¢aligtirabilmesi i¢in c¢alisanlarin ve genel olarak
isletmenin performansi hakkinda bilgi sahibi olmasidir. Performans degerlemenin
ikinci amact ise, calisanlarin gorev tanimlarinda belirtilen standartlara uyup
uymadigimi ve uyuyorsa ne Ol¢iide uydugunu gostermektir. Bu bilgi calisanlarin
isletme icerisinde kariyer planlamasini yani gorevlerinde yiikselme kriterlerini
belirleme noktasinda iist yonetim agisindan altin degerinde bir bilgidir (Bakan vd,

2012: 3).
2.5.3 Performans Gelistirme

Performansin gelistirilmesi, performans yonetimi sisteminin en Onemli
adimlarindan biridir. Calisanin  performansinin ~ gelistirilmesi  i¢in  personel
danmismanligi, egitim yonlendirme, disiplin programlari, pozitif giiglendirme sistemi
ve ise yonelik degisiklikler gibi stratejiler kullanilmaktadir. Bu stratejiler ile
yapilmak istenen esasinda, personelin caligma yasaminda kendisini olumsuz
etkileyen faktorlerin ortadan kaldirilmasina ve performans diizeyinin artirilmasina

yardime1 olmaktir (Dilsiz, 2006: 116).
2.6 Performans Yonetiminin Faydalar:

Performans yonetimi ¢alisanlari etkin bir sekilde yonetebilmek adina kullanilan
ve tim Orgiitsel faaliyetleri kapsayan bir ¢atidir. Bu c¢atida, pek cok etkinlik ve
yonetsel faaliyet yer almaktadir. Bundan dolay1 performans yonetiminin orglitlere

katkis1 ¢ok fazladir. Performans yonetiminin en temel amaci, ¢alisanlarin kendi
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becerilerini ve orgiite olan katkilarini stirekli gelistirebilmeleri i¢in, hem calisanlarin
hem de ekiplerin sorumluluk bilincini ve aidiyet duygularini arttirarak bir kurum
kiiltiirii olusturmaktir. Orgiitler bu sayede ¢alisanlarin drgiit icindeki ulasabilecekleri
noktalar1 gorerek standartlarin altinda kaldiklarinda 6diil almalarinin etik olmadigi,
standartlarin iistiine ¢iktiklarinda ise 6diil almay1 hak ettiklerini ifade eden bir yap1

insa ederek personellerinin performanslarini kontrol etmektedirler (Ozer, 2013: 40).
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRMESI VE YONTEMLERI

3.1 Performans Degerlendirmenin Tanimi

Performans degerlendirme ile ilgili bircok tanima rastlamak miimkiindiir.
Genel olarak literatiirde performans degerlendirme, kisinin yeteneklerini, potansiyel
giiciinii, is disiplinini, davraniglarint ve benzeri niteliklerini diger kisilerle
karsilastiran, personelin basarililig1 ve basarisizligi hakkinda bir kanaat olusmasini
saglayan, personelin isindeki basarisimm o isin gerektirdigi kriterlere gore
degerlendiren bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Bakan vd., 2003: 105).

Performans Tiirk Dil Kurumu’nun tanimina goére basarim, verim artirnmi
anlamlaria gelmektedir. Bir isletmenin performansi, igletmenin 6nceden belirlenen
amac ve hedeflerine ne kadar ulasabildigini verilerle ifade eder. Performans kisinin
herhangi bir konudaki etkinliginin ve verimlilik diizeyinin 6nceden belirlenen
standartlara gore tespit edilmesidir. Ayn1 zamanda performans, calisanlarin sahip
olduklar1 gorev tanimlar ¢ergevesinde gorevlerinde ne kadar basarili olduklarinin ve
verimli olup olmadiklarinin tepe yonetim tarafindan takip edilmesi ve bu sayede
kariyer basamaklarini daha emin adimlarla c¢ikmalar1 i¢in adeta bir firsat
niteligindedir (Yumusak, 2009: 4).

Kisaca performans degerlendirme, bir bireyin veya takimin ig performansini

gozden gegirme ve degerlendirme sistemidir (Bingol, 2013: 369).
3.2 Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletme icerisinde calisan personelin isteki basarilarini belirleyebilmek yani

performansini degerlendirmek insan kaynaklarinin en Onemli islevlerindendir.
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Performans, personelin gorevinde kendisinden ne beklendigi ile gercekte ne yaptigi
arasindaki farktan ibarettir (Karakog, 2009: 19).

Siirekli gelisimin ve degisimin oldugu bir ortamda, calisanlarin is yapma
bicimlerine ve yaptiklart is’te ne kadar verimli olduklarina bakmak gerekmektedir.
Bunun nedenle insan kaynaklar1 yoneticisi i¢in ¢alisanlarin performans diizeylerinin
Olciilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans degerleme yontemiyle ¢alisanlarin
basar1 seviyesinin tespiti, insan kaynaklar1 birimi ve isletme acisindan yadsinamaz
bir 6neme sahiptir. Degerleme islemi yapildiktan sonra elde edilen bilgiler, insan
kaynaklar yoneticisi ve birim ydneticisi tarafindan dogru yontemlerle objektif bir
sekilde yonlendirildiginde, Orgiitiin performansinin arttirilmasi sayesinde Orgiitiin

basarisina katki saglamaktadir (Yumusak, 2009: 4).

3.3 Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirme sistemleri uygulandiginda olusan ¢iktilar 1iyi
kullanildig1 takdirde, organizasyonlara ¢ok cesitli yararlar saglamaktadir. Performans
ciktilarinin degerlendirilmesinin sagladigi yararlar su sekilde siralamak miimkiindiir.
Bunlar (Korkmaz, 2013: 44);

1. Personelin bagarisinin adil ve standart dlgiitlerle ol¢lilmesi,

2. Aktif bir iletisim saglayarak bireylere geri bildirimde bulunulmasi,

3. Personellere egitim verilmesi sonucu personelin bireysel gelisimi saglanarak

isletmenin aktifliginin ytikseltilmesi,

4. Personelin hal ve hareket, bilgi ve donanimlarini izleme ve degerlendirme

olanagi,

5. Personelin gelistirilmesi ve performansimin gelistirilmesi i¢in yapilacak

caligsmalara kaynak teskil etmesi.

Bunlara ek olarak, performans degerlendirme yoneticilerin kendi 06z
elestirilerini yapmalarint da saglar. Cilinkii bir nevi personelin basarili olup
olmamasinda kendisinin ve takim arkadaslariin etkisinin olabilecegi gibi birim
yoneticisinin de etkisi biiyliktiir. Yoneticiler bu sayede personellerine ne kadar katki
sagladiklarin1 gorerek kendilerini gelistirme konusunda daha etkili adimlar

atabileceklerdir (Benligiray, 2010: 151).
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3.4 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemlerini detayli olarak siralamak gerekirse,
oncelikli olarak biitiin yontemleri iki ana baslk altinda toplamak miimkiindiir.
Bunlar, geleneksel performans degerlendirme yontemleri ve modern performans

degerlendirme yontemleridir.
3.4.1 Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemlerinin ilk ana bagligi olan klasik performans
degerlendirme yoOntemleri, calisanlarin ise girdikleri andan itibaren baglayan ve
degerlendirmenin yapilacagi zamana kadar olan siirece ait performansi lgme imkani
vermektedirler. Genel olarak alt kademedeki ¢alisanlarin performansinin 6l¢iimiinde
kullanilmaktadir (Izgi, 2013: 56).

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri arasinda Isaret Listesi
Yontemi, Kritik Olay Yontemi, Grafik Derecelendirme Yontemi, Zorunlu Dagilim

Yontemi, Karsilagtirma Yontemleri ve Kompozisyon Yontemi yer almaktadir.
3.4.1.1 isaret listesi yontemi

Degerleyicinin  lizerindeki yiikiimliligi azaltmak i¢in, bu ydntem
kullanilmaktadir. Bu yonteme gore degerleyiciler, c¢alisanlarin basarilarini
degerlemekten ziyade, onlarin c¢aligmalar ile ilgili ¢esitli yorumlarda bulunurlar.
Isaretleme Listesi Yontemi, esas itibariyle agirlikli kontrol listesi yonteminin degisik
bir bi¢imidir. Yontemde; belirlenen davranisi calisanda aramak yerine, c¢alisani
tanimlamak iizere en uygun davranisin belirlenmesi ilkesi benimsenmistir (Tavas,
2011: 43).

Isaretleme Listesi Yonteminde, calisanin davramislarmi ve calismasini
belirlemek amaciyla bir seri sorunun bulundugu bir liste veya Ol¢ek kullanilir.
Sorular genellikle evet-hayir seklinde yanitlanir. Degerleyici, ¢alisan hakkinda bir
soruya yanitin “Evet” veya “Hayir” oldugunu géstermek igin (V) isaretini koyar. Bir
baska sekilde de c¢alisanin niteliklerini ve davraniglarini belirleyen degisik derece
tanimlart kullanilir. Degerleyici, calisanin durumunun bu tanimlardan hangisine

uydugunu arastirip yan tarafina yine (V) isareti koyar veya en uygun olanini seger.
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Daha sonra isaretlenen ifade veya tanimlarin degerleri toplanip ortalamalar1 alinir.
Bunun disinda eger Agirlikli Kontrol Listesi teknigi kullaniliyorsa, onceden
tanimlara tek tek agirlik verilmesi gerekir. Degerleyici, ¢alisanin durumuna uyan
tanimi igaretler, daha sonra isaretlenenler toplanarak basari derecesi bulunur. Ancak
tanimlara ayrica puan degeri verilmisse, tartilar puanlarla da carpilarak agirlikl

degerler saptanir (Tavas, 2011: 44).

3.4.1.2 Kritik olay yontemi

Kritik olay yonteminde degerlendirmeyi yapan kisi, calisan personelin islerini
yaparken agirtya kacan olumlu ve olumsuz tutum ve davranislarini tespit etmektedir.
Bunun yapilmasindaki amag ise ¢alisan personelin is ortamindaki verimliligine ya da
basar1 ve basarisizliga dogrudan etki etmesidir. Kritik Olay Yontemi’nin hazirlanis
asamast uzun bir zaman dilimi gerektirmesine karsin, degerleme yapilan calisanin
eksik ve zayif yonlerinin tespit edilmesini saglayacaktir. Ayrica degerleme yapan
kisiye geribildirim saglamasi1 agisindan yararli olacaktir. Diger taraftan, olumsuz
yonleri arasinda, ¢alisanlarin basar1 durumlarii dogrudan yansitmasi ve kayit altina
alimmasi diisiincesi ¢alisanlar1 rahatsizlik etmekte ve olumsuz yonde etkilemektedir
(Akdal, 2013: 39).

Bu yontem sayesinde yonetici ¢alisanini y1l boyunca degerlendirirken ¢alisanin
sadece en son performansini almanin yarattigir olumsuzluklarin 6niine gegmektedir.
Bu yontemin bir diger avantaj1 ise ¢alisanin eksikliklerini nasil giderecegine iliskin
orneklerin bulunmasidir. En 6nemli dezavantaji ise; rakamsal bir degerlendirme

olmadan calisanlar1 degerlendirmesidir (Cetin, 2013: 131).

3.4.1.3 Grafik derecelendirme yontemi

Grafik dereceleme yontemi en sik kullanilan ve en eski degerlendirme
yontemlerinden biridir. Genis bir kullanim alani vardir. Bir diger adi1 da standart
puanlama cetveli olan bu yontemde, degerlendirmeyi yapan yoneticiden yilda bir
kez olmak iizere her ¢alisan i¢in bir degerlendirme formu doldurmasi istenmektedir.
Form iizerinde yer alan c¢esitli nitelik ve faktorler bulunmaktadir. Bu nitelik ve

faktorlere bakilarak degerlendirme yapilmaktadir (Akdal, 2013: 38).
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Grafik Dereceleme Yontemi’nin avantajlar arasinda; uygulamasi kolay bir
yontem olmasi, degerlendirmenin kisa siirede yapilmasi ve sonuglanmasi sayesinde
isletmeye olan maliyetinin diislik olmasi yer alirken dezavantaj olarak baz1 kriterlerin
rakamlara dokiilememesi nedeniyle ¢alisanlar arasindaki farklarin tam olarak ortaya

konamamasidir (Ayan, 2011: 211).

3.4.1.4 Zorunlu dagilim yontemi

Zorunlu dagilim yonteminde calisanlarin  performanslart  karsilagtirilir.
Karsilagtirilan bu performanslar, 6énceden tespit edilen ylizde oranlarina gore ayri
ayr1 performans diizeylerine dagitilacaktir. Performans yonetiminde bu yontemin
tercih edilmesinin sebebi calisanlar arasinda her zaman tespit edilemeyecek olan
hassas denilebilecek farklilik yaratabilecek noktalar tespit edip ona gore gerekenleri
yapabilmektir (Atasoy, 2012: 32). Burada calisanlar performanslarina gére 5 skalaya
yerlestirilir;

%15 En Yiiksek Performans

%20 Yiiksek Performans

%30 Orta Seviyeli Performans

%20 Diistik Performans

%15 Cok Diisiik Performans

Calisanlarin  performans diizeylerinin ¢an egrisi bi¢iminde olustugu bu
yontemin sadece ¢ok sayida caligana uygulanabilmesi en 6nemli sorunudur. Ayni
zamanda dagilim normal bir egri seklinde olsa da, tiim ¢alisanlarin tam anlamiyla
derecelendirilememesi yani bazilarinin gézden kagmasi nedeniyle her zaman dogru

sonuglar veremeyebilmektedir (Atasoy, 2012: 33).

3.4.1.5 Karsilastirma yontemleri

3.4.1.5.1 Siralama yontemi

Bu yontemde isgoérenler, degerleme yapacak olan kisi tarafindan
performanslarina gore siralanirlar. Bu yontem, bir iggorenin diger isgdrenler ile
karsilastirilmas1 esasina dayanir. Degerleme yapacak olan isgdren sayisina gore

hazirlanan ¢izelgede, degerlemede goz Oniine alinacak olan nitelikler belirlendikten
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sonra, bu niteliklere en uygun ve basarili olan iggoren ¢izelgenin en iist kismina, en
basarisiz olarak degerlendirilen isgérenin ismi ise en alt kismina yazilir. Basarililar
en lste, basarisizlar ise en alta yazildiktan sonra kalanlar ise bu iki grubun arasina
yazilir. Degerlemenin daha ayirict olmast igin, gerekirse siralamayi tek bir grup
halinde yapmak yerine, degerlemeye alinacak isgorenler iice boliiniip yetersiz olan
licte birlik grup, ortalama basar1 faktorlerine sahip tigte birlik grup ve yeterli olan
ticte birlik gruplara ayrilabilir. Bu yontem uygulama agisindan en kolay yontemdir

(Tarcan, 2001: 34).
3.4.1.5.2 ikili karsilastirma yontemi

Ikili Karsilastirma Y@&ntemi, belirli bir birimde calisan personellerin birbirleri
ile kiyaslanmasi sonucu belli bir siralamaya tabi tutularak sonuglarin alindigi bir
yontemdir. Calisanlar bir matris tablosuna yerlestirilerek her bir calisgan diger bir
calisanla karsilagtirilarak diger calisana gore daha iistiin oldugu durumlarda “+”
isareti koyulmak suretiyle bir form olusturulur. Karsilastirma neticesinde “+” sayisi
toplami en yiiksek olandan en diistik olana dogru calisanlar siralamaya koyularak bir
form doldurulur (Ayan, 2011: 215,216).

Kargilagtirma listelerinde ise iligkin davramiglar1 tanimlayan ifadeler
bulunmaktadir. Yonetici, degerlendirilen iggdrenin s6z konusu zaman igindeki
performansini en iyi ifade eden tarifi isaretlemektedir. Karsilastirma listelerinin bazi
avantajlar1 asagida belirtilmektedir;

1. Biitiin ¢alisanlar ayn1 konularda degerlendirilir.

2. Listenin icerdigi konular ne kadar 6zgiil ve siiflandirilmig olursa yontem o

kadar nesnel ve dnyargidan uzak olur.

3. Karsilastirma listelerinde ger¢ek is davramglar1 tarif edildigi icin

degerlendirme puanlandirma cetvellerinde oldugundan daha aciktir.

4. Karsilagtirllan calisanlarin  sayis1  fazla oldugu taktirde, ¢ok sayida

karsilastirmanin yapilmasi ve her seferinde bir sonuca varilmasi gerekliligi
bu yontemin karmasikligint ve ¢ok uzun zaman aldigini gdstermektedir

(Sattar, 2012: 61).
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3.4.1.6 Kompozisyon yontemi

Bu yontemde degerleme yapacak olan kisiden, isgérenin niteliklerini,
yeteneklerini, donanimlarimi iceren bir ya da birka¢ paragraflik kompozisyon
yazmasi istenir. Yontemin dayandig1 varsayim, personeli yakindan taniyan kisilerden
gerek sozlii gerekse yazili olarak dogru ve acgiklayici olarak toplanan bilgilerin en az
diger yontemler kadar gegerli olmasidir. Yazilan kompozisyonlarin igerik
ozelliklerinin farkli olmas1 ve performansa bakis agisinin farkli olmasindan dolay1
Oznellik tagimasi bu yontemin sakincasini olusturur (Tarcan, 2001: 48).

Bu yontem, calisanlar arasinda karsilagtirma yapmanin zor olmasi ve
degerlendirmeyi yapan kisilerin 6n yargilarinin ve kisisel diislincelerinin yazilan

kompozisyona yansimasi gibi nedenlerle ¢ok tercih edilmemektedir.
3.4.2 Geleneksel Degerlendirme Yonteminin Ozellikleri

Geleneksel yontemlerde, {ist’ler ast’larin  gozlemlenebilir durumlarinin
disindaki durumlarini da géz 6niinde bulundurduklari i¢in {ist’lerin onyargilarinin
Oniline gecilememistir. Tiim yiikiin amirin iizerinde oldugu bu sistemin isleyisi,
ist’lin davraniglarina siki sikiya baglidir. Ayn1 zamanda bu ydntemlerin en biiyiik
eksisi, kiginin yalnizca yaptig is ile ilgili basarisini degil, gereksiz yere, is digindaki
yasantisini ve kisiligini de degerlendirmek istemesidir. Personelin gelecegi ile ilgili
sistematik islem ve Onerilerden yoksun olan bu yontemlerde degerlendirme sistemi
ile sistemin asil amaci arasinda bir iliski kurulamamistir. Tiim bu nedenlerle

geleneksel yontemlerin yerini ¢agdas yontemler almislardir (Canman, 1995: 153).
3.4.3 Modern Degerlendirme Yontemleri

1980’11 yillarda orgiit yapilarinda bir takim degisiklikler meydana gelmistir.
Calisan sayis1 artmasiyla nedeniyle yoneticiler eskiden oldugu gibi ¢alisanlar ile
ilgili daha fazla bilgi edinemez hale gelmistir. Hizla ilerleyen teknoloji nedeniyle
yoneticiler, bilgileri degerlendirmede yetersiz kalmistir. Matris ve proje tipi
orgiitlerde calisanlarin birden fazla yoneticiye bagl olarak calistiklar: i¢in, tek bir
yoneticinin degerlendirmesi eksik kalmistir ve karigikliklara neden olmustur. Ayrica

takim c¢alismalarina dayali orgiit yapilarinda takim basaris1 6n planda oldugu i¢in
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calisanlarin basaris1 tek tek degerlendirmeye almamamustir. Orgiit kiiltiiriinde
meydana gelen yukaridaki degismeler nedeniyle geleneksel degerlendirme
yontemleri kullamlabilir olmaktan c¢ikmustir. Orgiitiin aldig:1 kararlarda en alt
kademeden en iist kademeye kadar tiim calisanlar ve hizmetlerden yararlananlar da
s6z sahibi olmaya baslamistir. Orgiitsel gelisime paralel olarak degerlendirme
kriterlerinin de degisip gelismesi, yontem ve is agisindan siirekli gézden gecirilmesi
gereken bir zorunluluk haline gelmistir. Sonug¢ olarak, klasik degerlendirme
yontemlerinin yerlerini modern degerlendirme yontemlerine birakmasini kaginilmaz
olmustur (Pehlivan, 2008: 49).

Cagdas yontemlerin temelini, bireyin degil, onun yapmis oldugu isin
(performansin) degerlendirilmesi olusturmaktadir. Degerlendirme disa dontik degil,
orgiit i¢ine doniiktiir. Orgiit i¢inde gegen olaylar gozlenir. Degerlendirilecek olan, is-
insan ya da yalnizca gorev sirasindaki ast-iist iligkisidir. Ast ile iist bir araya gelmek
zorundadir. Ust’iin sorumlulugu en az ast kadar énem kazanmistir. Sistem katilmali

bir diizen getirmistir (Canman, 1995: 154).
3.4.3.1 360 Derece degerlendirme yontemi

Performans degerlendirmesinde son yillarda sik¢a kullanilan yontemlerden biri
de 360 Derece degerlendirme yontemidir. Bu yontemin ¢ok tercih edilmesinin nedeni
son yillarda isletmelerde ¢alisan personel sayilarinin artmasi ve artan bu
personellerle ilgili olarak hem genis kapsamli hem de dogru neticelere ulasma
istegidir (www?2.bayar.edu.tr/yonetim).

360 derece performans degerleme yontemi, ¢alisanin is ortaminda ¢evresinde
yer alan hemen herkes yani yoneticiler, ¢alisma arkadaslari, proje yoneticileri,
icerideki veya disaridaki miisteriler tarafindan rapor olusturularak ortaya ¢ikan bir
yontemdir. Bu sistemin 360 derece olarak adlandirilmasinin sebebi calisanla ilgili
performans bilgilerinin yonetici ile birlikte c¢alisanin ¢evresindeki kisilerden
toplanmasidir. Bu yontem, tiim is iliskilerinde ¢alisanin ne kadar basarili oldugunu
ortaya koymaktadir. Degerlendirme, degerlendirilmeye alinacak olan kisilerin
calistiklart ortami iyi bilen bir grup tarafindan yapilmaktadir (Akdal, 2013: 39).

360 derece performans degerleme sistemi bir¢cok kisinin degerlendirmeye

katilmas1 sayesinde c¢ok kaynakli geribildirim verisi sagladigindan, tek bir
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degerleyicinin siibjektif yargilarina dayanan yontemlere gore daha saglikli sonuglar
alimmasini saglamaktadir (Kaymaz, 2009: 84).

Bu yontemin faydalar1 arasinda nesnel olmasi, degerlendirmeyi yapan kisilerin
birden fazla olmasi nedeniyle sonuglarin daha objektif degerlendirilmesi, ¢alisanlarin
hem giiclii yonlerinin tespit edilmesi hem de gelistirilmeye miisait yoOnlerinin
kesfedilmesini saglamasi, takim ruhunu giiclendirmesi yer alirken dezavantajlari
arasinda acik uclu sorularin degerlendirilmesinin zorlugu, sorulara samimi cevaplarin
verilmemesi, ¢ok fazla kisiden bilgi alinmasi nedeniyle zaman alict olmasi yer

almaktadir (Tuncer, 2011: 271,272).
3.4.3.2 Amaglara gore degerlendirme yontemi

Unlii yonetim uzman1 Peter Drucker tarafindan gelistirilen galisanlarin kurum
icindeki degerlendirmelerinde kullanilabilecek yontemlerden birisi de amaglara gore
yonetim (Management by Objectives) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yontemde,
orgiitlerin amag¢ ve hedeflerini belirleyerek bu amag¢ ve hedeflere ydnelmesi
saglanmaktadir.  Hedeflere = gére  yoOnetim  c¢alisanlarin  performanslarin
degerlendirmeyi igeren genel bir ydnetim felsefesidir. Orgiitler, degerlendiriciler ve
bireyler i¢in belirli bir zaman dilimi i¢in amaglar belirlerler ve bu zaman dilimi
sonunda amagclara ne dlgiide ulasildigini tespit etmeye ¢alisirlar (Boduroglu, 2013:
44).

Bir performans degerleme yontemi olarak amaclara gore yoOnetimin temel
noktalar1 sunlardir:

1. Ust ve astlar is ile ilgili olarak temel amagclari, gdrev ve sorumluluklari

birlikte belirlerler. Ust ve astlar siirekli iletisim halindedirler.

2. Astlar, istleriyle isbirligi icerisinde kendi isleriyle ilgili daha kisa vadeli
hedefleri belirler.

3. Ustler ve astlar performans degerlemesi ile ilgili hedef ve &lciitler
konusunda uzlasir.

4. Belirli zamanlarda iistler ve astlar bir araya gelerek amaglara ne kadar
ulagildigini degerlendirir. Bu goriismelerde, gerekirse amaclar revize edilir
ya da yeni amaglar belirlenir.

5. Ustler destekleyici bir roldedir, astlarin amaglarina ulasmasi igin tesvik eder,

danismanlik roliinii iistlenir.
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6. Ustler, astlarin bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmasinda yardimer olacak
kisileri yonlendirirken, calisanlar1 yargilamak yerine yapici bir rolii iistlenir.
7. Degerlendirme stirecinde kisisel ozellikler iizerinde durulmaz, sonuglara

odaklanma s6z konusudur (Boduroglu, 2013: 45).
3.4.3.3 Degerlendirme merkezi yontemi

Personelin hem ge¢mis ¢alisma donemindeki performansini degerlendiren hem
de, personelin gelecekteki performansini yani isi gotiirebilecegi noktayi tahmin
etmeye calisan, bir yontem olan degerlendirme merkezleri teknigi de, modern
degerlendirme tekniklerinden biri olarak gosterilebilmektedir (Yerli, 2006: 52).

Bu yontemde, personelin  gecmisteki  performansinin,  gelecekteki
performansinin en Onemli gostergesi oldugu varsayimina dayanilmaktadir.
Degerlendirme merkezi teknigi pahali bir yontem oldugu icin paket programlar
gelistirilmigtir. Giderek kullanim1 yayginlasan paket programlarinin uygulanabilmesi
i¢in baz1 6n incelemeler gerekmektedir. Ik énce programin amaglara uygun olmasi
denetlenir. Isin niteligine gére alisirma ve ornek olarak gelistirilmelidir.
Degerlendiricilerin egitilmesi gerekir. Geri bildirim yolu ile elde edilen bilgiler

sisteminin tasariminda kullanilmalidir (Yerli, 2006: 52).
3.4.3.4 Davramisa dayah puanlandirma cetvelleri

Davranig temelli degerlendirme yonteminde, tanimlanan davraniglar dolayli
olarak tanimlanan davraniglar degil sadece direkt isle baglantili oldugu diisliniilen
davraniglardir. Bu yontemde, ilk 6nce isin yapilmasi icin gerekenler belirlenir ve
calisanlarin sorumluluk alanlar1 agikca yazili hale getirilir. Daha sonra ¢alisanlar ve
yoneticiler i¢in degisik boyutlardaki davranislar ile ilgili 6rnekler belirlenmektedir
(Sattar, 2012: 65).

Davranig temelli derecelendirme Slgeginin avantajlar1 asagida belirtilmektedir
(Sattar, 2012: 66);

1. Genel davranis kategorileri yerine performansin objektif degerlendirilmesini

saglayan 6zel davranislar1 tanimlamasi

39



2. Ise iliskin davranislar iizerinde odaklandig1 icin, calisanlarin kisilik
ozellikleri ile ilgilenmemesi sayesinde bu tarz konularin tartisma konusu
olmasini 6nlemesi,

3. Calisanlarin gelisimine katki saglayacak olan performans konularimi

gostererek, calisanlarin motivasyonuna katki saglamasi.
3.4.4 Modern Degerlendirme Yonteminin Ozellikleri

Modern degerlendirme yontemlerinde calisanlarin kisilik 6zelliklerinde ziyade
is performans: iizerinde durulmaktadir. Is basaris1 objektif kriterler gore
degerlendirilerek, calisanlar i¢in basar1 standartlari tespit edilir ve bu standartlara
gore basart degerlendirmesi yapilir. Bu sekilde degerlendiricinin objektif olmasi
saglanmis olur. Ozetle; Cagdas yontemlerde kisinin basarih  bir sekilde
degerlendirilebilmesi i¢in isinde basarili olmasi sarttir (Pehlivan, 2008: 54).

Klasik yontemler, c¢alisan1 degerlendirirken duygulari olmayan sanki bir
makinaymig gibi yani gorev agirlikli olarak ele alirlar. Oysa modern yontemler,
degerlendirmelerde calisanlarin yonetimde s6z sahibi olmasini ve kendisine verilen
degeri gorerek calistiklar1 kuruma kars1 aidiyet duygusu gelistirmesini
hedeflemektedir. Cagdas yontemlere gore, basar1 degerlendirme rutin olarak yapilan
bir gorev olmaktan ¢ok zorunlu yapilir duruma gelmistir. Ayrica, bu yontemlerle
yapilan degerlendirmeler, calisanlarin beklentilerini daha ©6n planda tutmayi

hedeflemektedir (Pehlivan, 2008: 54).
3.4.5 Geleneksel ve Modern Degerlendirme Yontemlerin Karsilastirilmasi

Geleneksel degerleme yontemleri, bir standartlagtirmadan uzak ve onyargilari
barindirmakla birlikte, genel olarak ortak 6zellikleri arasinda; degerlemenin gizli
yapilmasi, degerlendiren kisilerin ¢alisanlarin eksikliklerini gérme konusunda
yetersiz kalmalar1 ve gelismek icin gerekli Onlemleri alma konusunda aktif
olamamalari, degerleme siirecine katilmamalari, degerlemenin ¢ogu kere baski,
korku, cezalandirma ve denetim amacima ve genellikle isteki basaridan ¢ok
calisanlarin kisiliklerini 6l¢gmeye yonelik olmalari ile nesnel 6lgiilerden ¢ok siibjektif
oOl¢iilere dayandirilmis olmalari sayilabilir. Geleneksel degerleme yonteminin dikkati

ceken diger bir 6zelligi ise; mutlak amir anlayisini degerleme yonteminin yansitmis
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olmast ve calisanlarin, sadece tek bir amirleri tarafindan degerlendirilmesi yani
degerleme siirecinde baska bir amirin daha gorev almamasidir. Amirin
degerlendirmelerine karsi sonsuz bir giiven s6z konusudur. Oysaki performans
degerlemesinde yasanan degerleme hatalarinin nedenlerinin ¢ok biiyiik kismi,
degerleyicinin yalnizca ilk amir olmasindan kaynaklanmaktadir. Degerlemede,
amirin On yargilari, kisilik 6zellikleri, objektif olamamas1 gibi faktorler isin icine

girmekte ve degerlemenin giivenilirligi zedeleyebilmektedir (Ozdemir, 2007: 172).

3.4.6 Performans Degerlendirmesinde Karsilasilan Giigliikler ve Yapilan
Hatalar

3.4.6.1 Hale etkisi

Calisanin sahip oldugu disaridan bakildiginda olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirilmesine neden olabilecek bir 6zelligi veya belirli bir konudaki géze ¢arpan
bir basaris1 ya da basarisizligi nedeniyle, genel olarak tiim Ozelliklerinin olumlu
degerlendirilmesi ve diger konularda da basarili olarak diisiiniilmesi veya tersi sekilde
tiim 6zelliklerinin olumsuz degerlendirilmesi veya diger konularda da basarisiz olarak
diistiniilmesidir. Astlarin tstleri tarafindan tek bir 6zelligi dikkate alinarak, olumlu
degerlenmesi, hale etkisi olarak adlandirilmaktadir (Goksel, 2011: 94).

Degerlendiricinin hale etkisinin altinda kalmasinin bir nedeni yoneticinin
astinin bir konudaki basarisinin ilerleyen zamanlarda verilecek tim gorevlerde de
aym istikrarda olacagina inanmasidir. Ornegin; ilk gériismelerinde ast ile ilgili pozitif
diisiincelerde olan  yonetici ilerleyen donemde astinin  olumsuz olarak
nitelendirilebilecek yonlerini géremeyip astin1 bagarili olarak diistinebilecektir. Diger
neden ise, yoneticinin astini tek bir konuda basarisiz gérmesi nedeniyle diger olumlu

yonlerini gérmeyip hep basarisiz olarak degerlendirmesidir (Bingdl, 2013: 401,402).
3.4.6.2 Fazla hosgorii (Miisamahah Degerlendirme) ve hosgorii eksikligi

Fazla hosgorii, degerlendirmeyi yapan kisinin adindan da anlagildig: gibi fazla
hosgoriilii davranarak g¢alisana almasi gerekenin iistlinde puan vermesidir. Hosgorii
eksikligi ise degerlendirmeyi yapan kisinin ¢alisana almasi1 gerekenin altinda puan
vermesidir. Degerlendirmeyi yapan kisinin fazla hosgoriili olmasi durumunda;

calisanlar1 ile problem yasamamak, kendi birimlerinin diger birimlerden daha iistiin
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oldugunu kanitlamak i¢in ¢alisanlarina hak ettiklerinden yiiksek puanlar verirler ve
bu durum degerlendirmenin hatali olmasina neden olarak yoneticileri yaniltir.
Degerlendirmeyi yapan kisinin hosgorii eksikligine sahip olmasi durumunda;
yoneticinin ¢alisanlarina hakettiklerinden diisiik puan vermesinin sebeplerinden
bazilar1 bir gin calisanlarindan birinin kendi yerini alabilmesi ihtimalinden
cekinmesi ve karakter zaafi yasayarak kendisini zor begenen ydnetici gibi gostermek

istemesidir (Akgakanat, 2009: 47).
3.4.6.3 Yakin zaman etkisi

Degerlendiricinin, performans degerlendirmesine  baglarken ya da
degerlendirmeyi sonlandirirken yasanmis olan olumlu ya da olumsuz bir durumun
etkisinde kalarak ¢alisanin performansini yasanan bu duruma gore genellemesidir
(Demir, 2006: 81).

Performans degerlendirmeden en iyi sonucun alinabilmesi i¢in tiim performans
asamalarini degerlendirmeye gerekir. Degerlendirme donemleri genellikle bir yillik
bir siireci kapsarken bu donemin 6zellikle sonlarinda yani akilda kalmas1 muhtemel
donemlerinde yasanan olumlu ya da olumsuz bir durum degerlendiricilerin ilk
aylarda yasanan olaylart amimsayamamast nedeniyle daha baskin olur ve
degerlendirmenin yakin ge¢misteki olaylarin etkisinde kalmasina neden olur (Goksel,

2011: 95).
3.4.6.4 Merkezi egilim

Bir diger degerleme hatasi ise merkezde yigilma etkisidir. Bu hataya, “orta yol
degerleme” de denilmektedir. Degerleyicinin, ¢alisant ¢ok iyi ya da ¢ok kotii olarak
degerlendirmek yerine, daha ortaya yakin bir bigimde degerlendirmesidir. Bu
degerleme hatasinda, yonetici performanstaki ani yiikselis ve ¢ikiglar1 gérmezden
gelebilmektedir. Genellikle, ¢ok yogun calisan ve sorumlulugu altinda ¢ok fazla
caligsan1 olan yoneticiler ayrintili bir gozlem yapmak igin vakit bulamadiklarindan
“orta yol degerleme” yapabilmektedirler. Bu durumda, yapilan degerlendirmenin

higbir anlami olmamaktadir (Ozdemir, 2007: 114).
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3.4.6.5 Kisisel onyargilar ve objektif olamama:

Bir degerlendiricinin deger yargilari ya da On yargilar1 degerlendirmeyi
etkiledigi zaman buna degerlendirici Onyargist denmektedir. Boyle bir onyargiy1
degerlendirici hig fakinda olmadan da yapabilir. Ornegin; bir ydneticinin bazi etnik
gruplar1 sevmemesi ya da yas, din, asthik/iistliik, cinsiyet, dig goriiniis ya da diger
konulardaki siniflandirmalart bu yoneticinin bazi insanlar {izerinde yaptigi

degerlendirmeleri etkileyebilmektedir (Cetin vd., 2013: 134).
3.4.6.6 Kontrast hatalar

Degerlendirenler kisa bir zaman diliminde ¢ok fazla kisiyi degerlendirmek
durumunda kaliyorsa, iist iiste yapilan bu degerlendirmelerde degerlendiricinin
kafasinin karigmasi sonucu degerlendirilen kisileri de birbirleri ile karsilagtirmasina
neden olabilecektir. Bu durumda tarafsiz bir gozlemden ister istemez
uzaklagilacaktir. Yani, her bir ¢alisan kendisinden 6nce degerlendirmeye alinan
kisinin aldig1 olumlu ya da olumsuz puandan etkilenebilecektir. Bu gibi durumlarin
Online gecebilmek i¢in, titiz bir c¢alisma yapilarak performans kriterleri

belirlenmelidir (Uyargil, 2010: 229,230).
3.5 Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Calisanlarin degerlendirilmesi yapilirken firmanin bir biitiin olarak basari
diizeyini yansitan kriterleri belirlemek gerekir ancak her firmanin kendine 6zgii
birtakim kriterler de koymasi olasidir. Calisanlarin degerlendirilmesi i¢in oncelikle
yonetim kurulunun firmanin Pazar payi, likidite diizeyi, verimlilik ve yeni bir iirlinlin
piyasaya siiriilme siiresi gibi Ol¢tilebilir basar1 kriterlerine gore degerlendirilmesi
daha mantikli olacaktir. Firmanin performansi dlgiilmeden calisanlarin
degerlendirilmesine gecildiginde, basarisizligin ddillendirilmesi gibi bir durumla
karsilagilabilir (Tiirkoglu, 2000: 53).

Personelin isteki basar1 ve verimliliginin Ol¢lilmesi amaglandigina gore
oncelikle isin ne oldugunun tanimlanmasi (job description) yani gorev tanimlarinin
yapilmasi gereklidir. Is analizlerinde amag bu tanimlamalarin yapilmasidir. Ayrica is

analizinden sonra yapilan is gerekleri (job requirements) calismasiyla isi yapacak
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personelde bulunmasi gereken nitelikler belirlenir. Boylelikle benzer isleri yapmakta
olan personelin performansinin hangi kriterlere gore Olgiilecegi anlasilmis olur
(Giines, 2006: 31).

Kriterlerin dogru se¢imi, performans degerlendirme sistemi ile elde edilecek
verilerin giivenilirligi ve gecerliligi bakimindan Onemli olmaktadir. Secilen
performans kriterlerinin isin yapilisinda 6nemli ve gecerli olmalar1 gerekir.
Kriterlerin se¢iminde g6z Oniinde bulundurulmasi gereken noktalar sdyle
siralanabilir (Ergtin, 2008: 29):

1. Kriterler isin mahiyetine uygun olarak secilmelidir.

2. Kriterlerin seciminde sadece is odakli diisiiniilmeyip aym1 zamanda

calisanlarin davraniglar1 da géz 6niine alinmalidir.

3. Kriterler anlasilir ve net olmalidir.
3.6 Performans Degerlendirme Yonteminin Se¢ilmesi

Isletmelerin uygulayacaklari performans degerlendirme yontemleri her
isletmenin yapisina gore farklilik gosterebilecektir. Bu nedenle her isletmenin kendi
igyapisma gore en uygun ydntemi segebilmesi ¢cok onemlidir. Orgiitler performans
degerlendirme yOntemi se¢imini yapmadan Once organizasyon yapilarini,
calisanlarinin yas, egitim gibi demografik o6zelliklerini, kullanilacak yontemin
isletmeye maliyetini, calisanlarinin sayisin1 ve performans degerlemesi yaparak neyi
hedefledigini ortaya koymasi gerekir ve bu stratejik karar isletmenin tepe yonetimi
tarafindan almmmalidir. Uygulanacak olan performans degerlendirme ydnteminin
secilmesi, ulasilacak sonuglarin saglikli bir sekilde degerlendirilmesi agisindan

yadsinamaz bir dneme sahiptir (Ozy®oriik, 2009: 87).
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BiREYSEL PERFORMANS
DEGERLENDIRMESi KONUSUNDA OZEL SEKTOR ISLETMESI
UZERINE AMPRIK BiR CALISMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Giliniimiizde kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda
isletmelerin rakipleriyle rekabet edebilmek icin nitelikli elemanlara olan
gereksinimleri giin gegtikce artmaktadir. Bu noktada Insan kaynaklari yonetimi
yadsinamaz bir 6neme sahiptir. Degisen ve gelisen rekabet ortaminda Orgiit
igerisinde en Onemli kaynagin insan oldugu gerceginin kabul edilmesiyle birlikte
artik bu alana yonelik arastirmalara oOrgiitler daha fazla 6nem vererek insan
kaynaklar1 yonetiminde en 6nemli ve bir o kadar da zor olan “is goren bulma ve
secme” faaliyetine yonelik calismalar gerceklestirmislerdir. Isletmeler, isletme
performansina yonelik caligmalara agirlik vererek calisanlar arasi iletisim, caligsanlar
ile yoneticiler arasindaki uyum konulari iizerinde daha fazla durmaktadirlar. Ayrica
isletme yoneticilerinin calisanlarin performans degerlendirmelerine oldukga fazla
Oonem vermesi nedeniyle ¢esitli performans degerlendirme yontemlerini uygulamaya
calismaktadirlar.

Bu ¢alismada bir 6zel sektdr isletmesinin insan kaynaklarina olan bakis agisin
kavrayabilmek i¢in insan kaynaklari yonetimi konusundaki mevcut uygulamalarini
ortaya koyup insan kaynaklar1 yonetim yapisi, insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerini
uygulama diizeyleri ve insan kaynaklar1 yonetimi’ne olan bakis acilar1 ve insan
kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmeye ne kadar 6nem verildigi
konular1 tizerinde durulmustur. Elde edilen bulgularin degerlendirilmesi neticesinde
arastirma kapsaminda performans degerlendirmede ve insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalar1 konusunda iyilestirmelere yonelik onerilerde bulunulmustur.
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4.2 Arastirmanin Kapsam ve Onemi

Arastirma, Ankara ilinde faaliyet gosteren bir 0Ozel sektor isletmesinde
gerceklestirilmistir. Bu isletmelerin ana kiitleyi temsil edecegi varsayilmaktadir.
Anketlerin tamami degerlendirmeye alinmig olup sadece bir adet eksik veri
bulunmustur.

Ilgili isletmede uygulanan insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarini ve buna
bagli olarak performans degerlendirme konularinin incelenmesini kapsamaktadir.
Arastirma kapsaminda hedef kitle olarak ¢alisanlarin tamamu ile ylizyiize goriismeler

yapilmistir.
4.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirma, 6zel sektor isletmesinde gorev yapan tiim calisanlara yonelik olarak
anket uygulamak suretiyle gerceklestirilmis ve anketler yiiz yiize gorligme yontemi
uygulanarak yapilmig olup, yiiz ylize goriisme yontemi sayesinde calisanlarin
ayrintili degerlendirmeleri alinmistir. Anket calismasinda herhangi bir 6rnekleme

yontemine bagvurulmadan hedef kitlenin tamamina uygulanmistir.
4.4 Veri Toplama Yontemi

Veriler, 6zel sektor isletmesinde gorev yapan tim calisanlara yiiz ylize
goriisme yontemi uygulanmak suretiyle toplanmistir. Verilerin analiz edilmesinde
SPSS 20.0 paket programi kullanilmistir. Toplam 100 adet anket dagitilmis olup
anketlerin sadece 1 tanesi anket formunun tamamina yanit vermedi8i igin
degerlendirmeye alinamamustir.

Ug béliimden olusan anketin sorularmin hazirlanmasinda ¢ok cesitli literatiir
kaynaklar1 arastirilmis olup oOzellikle Isik, M., Sattar, M., Yumusak, S.,
caligmalarindan yararlanilarak anket formu olusturulmustur. Anketin birinci
boliimiinde, goriisiilen katilimcilarin demografik verileri (cinsiyet, yas ve egitim,
Medeni Durum, unvan ve is yerinde ¢alisma siireleri gibi) alinmstur.

Ikinci  bélimde  katilmcilara,  isletmelerindeki  insan  kaynaklar
uygulamalarinin varligi ve uygulanma diizeyleri ve Anket katilimcilarinin insan

kaynaklarina yonelik bilgi ve becerileri ile bunlar1 ger¢eklestirme diizeyleri hakkinda
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bilgi saglamaya yonelik yoneltilen sorulari cevaplandirmalarina iliskin 6 adet soru
sorulmus ve bu sorulari likert 6lgek kullanarak (“1” Kesinlikle katilmiyorum, “2”
Katilmiyorum, “3” Kismen Katiliyorum, “4” Katiliyorum, “5” Kesinlikle katiliyorum
anlamina gelmek iizere) degerlendirmeleri istenmistir.

Ucgiincii ve son béliimde ise, anket katilimcilarina performans degerlendirmeye
iliskin genel sorular sorularak isletmelerindeki performans degerlendirme
uygulamalari, performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 ile performans
degerlendirmenin ¢alisanlara etkisi hakkinda bilgiler toplanmis ve ayni zamanda
performans degerlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin kariyer planlamasina etkisi,
performans degerlendirme uygulamalarindaki geri bildirimlerin ¢alisanlarin
kendilerini  gelistirmelerine yardimct olup olmadigini, c¢alisma kosullarinin
calisanlarin performanslarina ve motivasyonuna etkisi ile yonetici ile calisanlar

arasindaki iliskilerin performansa etkisini 6lgmek amaciyla sorular sorulmustur.
4.5 Arastirmanin Bulgulan
4.5.1 isletmelerin Demografik Yapisina iliskin Bulgular
Anket sonuglarina iliskin demografik bilgiler asagida sunulmaktadir.
4.5.1.1 Cinsiyet dagilimina iliskin bulgular

Ankete katilanlarin %541 kadin iken %46°s1 erkektir.

mkadin merkek

Sekil 4.1: Cinsiyete gore dagilim.
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4.5.1.2 Yas dagilmina iliskin bulgular

Sekil 4.2°de yas gruplarina gore dagilim sunulmaktadir. Ankete katilanlarin

%37’sinin 31-37 yas araliginda oldugu gézlemlenmistir.

m18-25yas m26-30yas m31-35yas m36-40yas m41-50yas

Sekil 4.2: Yas gruplaria gore dagilim.

4.5.1.3 Medeni duruma iliskin bulgular

Sekil 4.3’te ¢alisanlarin medeni durumlari sunulmaktir. Katilimcilarin

%88’inin evli oldugu goriilmektedir.

mEvli mBekar

Sekil 4.3: Medeni duruma gore dagilim.
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4.5.1.4 Egitim duruma iliskin bulgular

Sekil 4.4°te ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi sunulmaktadir.
Sonuglara gore kisilerin %97’sinin lise ve tlizeri egitime sahip oldugu goriilmektedir.
En yiiksek oranlar sirastyla %351 ile lise ve %43 ile lisans mezunlarina aittir.

Yiiksek Lisans Doktora ilkdgretim
2% / 1% 3%

Lisans
43%
Lise
51%

Sekil 4.4: Egitim durumuna gore dagilim.

4.5.1.5 Sirkette ¢calisma siirelerine iliskin bulgular

Sekil 4.5’te ankete katilanlarin sirkette caligma siirelerine gore dagilinu
sunulmaktadir. Kisilerin %82’sinin 6 yil ve iizeri ¢alistiklar1 sonucu elde edilmistir.
Caligma siireleri igerisinde en yliksek oranlar %50 ile 6-10 y1l arasinda ¢alisanlara ait

oldugu gozlemlenmistir.

mlyldanaz m1-5yil m6-10yil w10 yil Gzeri

Sekil 4.5: Caligma siirelerine gore dagilim.
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4.6 Anket Skorlarinin Hesaplanmasi

Asagida anket sorularinin ve katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin yer

aldig tablolar ve tablolarin yorumlart yer almaktadir.

Tablo 4.2: insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik énermelere iliskin tablo.

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA YONELIK ONERMELER

g g
K9] g g o g
28 E| S| 2|Z¢2
28 g £ 2| 2
63| = 5| 5|83
Y5 3| ¥ | 2| ¥d
1 - Insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarinin en cok
232%| 17,2% | 11,1% |43,4%| 5,1%
kullanim alan ticret ve 6diil yonetimidir.
2- IKY uygulamalarmin en ¢ok kullanim alani galiganin motive
dilmesidi 18,2%| 40,4% | 5,1% |[17,2%|19,2%
edilmesidir.
3- IKY wuygulamalarinin yiiriitiilmesinde izleyecegimiz insan
kaynaklar1 politikalar1 agik ve nettir (terfi ve oOdiillendirme |26,3%| 11,1% | 11,1% |45,5%| 6,1%
politikalar1 gibi).
4- IKY uygulamalarimizda kariyer planlamasina ¢ok onem
mekted; 54,5%| 13,1% | 13,1% | 12,1%| 7,1%
verilmektedir
5- 1KY uygulamalari ile ilgili yeteri kadar egitim alabiliyorum. 62,6%| 13,1% | 17,2% | 5,1% | 2,0%

Katilimcilara IKY uygulamalarina yonelik olarak yéneltilen dnermelere verilen

cevaplarin ylizdelik dilimlerini igeren yukaridaki tabloya gore genel olarak bir yorum

yapmak gerekirse, sirket calisanlar1 IKY uygulamalarmin iicret ve terfi gibi

odillendirme mekanizmalar1 ile desteklenmesi

gerekliligine

inanirken,

Iky

yonetiminin kariyer yonetimi, egitim planlamasi ve motivasyon alanlarinda yetersiz

oldugu goriisiine sahip olduklarini sdyleyebiliriz.
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Tablo 4.3: Performans degerlendirmeye yonelik dnermelere iligkin tablo.

PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE YONELIK ONERMELER

g g
22 2| E| E|=2E
< O o N ~
ez | & > | E 3
ZEl E| E| 2|53
o= = b= VIR
1- Performans kriterleri ve standartlart belirlenen plan ve hedefler 21.2%160.6% | 3.0% | 13.1%] 2.0%
dogrultusunda hazirlaniyor
2- gﬁiﬁ?ﬁnﬁa:ﬁfgfggfn ve standartlar belirlenirken, ¢alisanlarin goriis ve 25.3% | 51.5% | 12.1%] 9.1% | 2.0%
3- Isletmemizde  performans  degerlendirme  sonuglart  isgiicii 18.2% | 30.3% | 38.4% | 11.1%] 2.0%
planlamasinda kullanilmaktadir
4- :)sllritamkggifde performans degerlendirme sonuglari terfi etmede etkili 32.3%[49.5% | 5.1% | 10.1%] 3.0%
5- Performans deg“gerlendlrmesmdfn sonra ek“sﬂ( yonler varsa nedenleri 31.3% | 48.5% | 8.1% | 6.1% | 6.1%
aragtirilir ve bu aragtirmalara gore gereken Onlemler alinir.
6- :ﬁ;fl(;rmans ve degerlendirmeyle ilgili sikayetler dinlenir ve dikkate 30.4% | 39.4%| 11.1%| 8.1% | 2.0%
7- E}(eﬁliﬁ:i?rmlzde performans degerlendirme sonuglari ticret artisinda 26.3% | 43.4% | 17.2%] 5.1% | 8.1%
8- zlelitf;cl)lrlrln;isﬂe(riegerlendlrrne sonuglar1 ¢alisanlarin is motivasyonunu 24.2%|14.1%| 5.1% | 40.4% |16.2%
9- Calisanlarin ¢alisma kosullari performanslarini olumlu etkilemektedir  {20,2%|11,1%| 4,0% |45,5%(19,2%
10- Ucret ve ddiillendirme sistemi adaletli bir bigimde yiriitilmektedir 34,3%(43,4%| 5,1% | 13,1%| 4,0%
11- Perforr}qans degerl?ndlrmede en go.l.< .l.<ar$1"1a$11an giiclik degerlendirici 11.1%| 17.2% | 21.2% | 43.4%| 7.1%
yalinlig (tarafsizligi) ve fazla hosgdrii (miisamaha) olmaktadir
12- Isverenin ¢alsanlardan miikemmele yakin performans beklemeleri o o o o o
(Hale etkisi) calisanlar1 baski altina almaktadir 17,2%12,1% | 18,2% 43,4% 9,1%
13- Egifl(i)i’mans degerlendirme sonuglar ile ilgili olarak personele bilgi 25.3% | 42.4%| 12.1% | 15.2% | 5.1%
14- galilt;nr;:ll;fizpﬁzzirtr;;rrm Geligtirici Seminer, Egitim, Panel Gibi S1.5% | 14.1%| 15.2%] 12.1%| 7.1%
15- Performans degerlendlmes1 yapilirken ¢aligsanlarin  hareketleri, 57.6% | 11.1%| 14.1%] 10.1%| 7.1%
Goriiniisli ve Konusmasi dikkate alinir.
16- Per.fo'rfr'lans‘ deger.lf:n@rrr‘les.l yapilirken ¢alisanlarin 6grenme yetenegi, 41.4%]28.3% | 14.1%| 9.1% | 7.1%
igbirligi ve insan iligkileri dikkate alinir.
17- Performar}s degerleryldlrmesﬁl yapilirken degerlemea ile ¢alisan 3.0% | 23.2%] 17.2% | 44.4% [ 12.1%
arasindaki dostluk degerlendirmeye olumlu etki yapar.
18- Performans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci personelin 36.4% | 19.2% | 6.1% | 34.3%]| 4.0%

cinsiyetinden dolay1 olumlu tutum gdosterir.

Katilimcilara Performans degerlendirmeye

yonelik olarak yoneltilen

Oonermelere verilen cevaplarin ylizdelik dilimlerini iceren yukaridaki tabloya gore

genel olarak bir yorum yapmak gerekirse, performans kriterleri belirlenirken sirket

calisanlarinin goriislerinin alinmadigi, performans degerlendirme sonuglarinin terfi et
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etmede etkili olmadigi, performans degerlendirmeyle ilgili sikayet ve oOnerilerin

dikkate alinmadigi, performans degerlendirme sonuglarinin iicret artisinda etkili

olmadigi, ticret ve ddiillendirme sisteminin adaletli bir bi¢imde yiiriitiilmedigi,

performans degerlendirme sonuglari ile ilgili olarak g¢alisanlara bilgi verilmedigi

goriisleri hakimdir.

Tablo 4.4: Performans degerlendirmeye yonelik diger 6nermelere iligkin tablo.

PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE YONELIK DIGER ONERMELER

g =) g g
25| 8 s | 3¢
£z |z 2 > | E&
2E | E g = | %%
= = s G G
“S 8 [¥% |2 |¥E
1- Performans degerlendirmesi yaplhrk?n d.egerlemem personelin 66.7% | 17.2% | 61% |9.1% | 1.0%
inanglarindan dolay1 olumlu tutum goésterir.
2- [sletmem.l? pe{fqrn.l.ans degerleme sistemini yeterli Olciide 242% | 43.4% | 192% |8.1% | 5.1%
onemsedigini diigiiniiyorum.
3- Pe{fonnans1m ile ilgili yapilan degerlendirmeler genel olarak 53.5% | 162% | 182% |6.1% | 6.1%
dogrular1 yansitmaktadir.
4- Performans degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlar hangi o o o o o
kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir. 60,6% | 16,2% | 13,1% | 81% | 2,0%
5- Performans y?netlmmm, ) Qallsg?l?rlfl isletmedeki kariyer 323% | 14.1% | 8.1% |343% | 11,1%
planlamasinda 6nemli oldugunu diigiiniiyorum.
6- ;e;i?}zr;iﬁm objektif ve dogru bir bigimde degerlendirildigine 60.6% | 14.1% | 162% |7.1% | 2.0%
7- Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir. 63,6% | 16,2% | 12,1% | 6,1% | 2,0%
8- Performansv degerlendlrrne sisteminin orgiitsel performansa 203% | 11,1% | 13.1% [40.4% | 6.1%
katki yaptigina inantyorum.
9- gz;fl’(;:iairllis;gﬁimﬂglh sorunlar yoneticimle rahat bir sekilde 38.4% | 263% | 10.1% [22.2% | 3.0%
10- zféizﬁinsﬁzzizr}l]zﬁﬁlkl1g1n1n (yilda 1 kez) gereken diizeyde 56.6% | 12.1% | 7.1% | 8.1% | 16.2%
11- P?.rflorrnans. .dege.rlern.e sonucuma bagli olarak aldigim 46.5% | 162% | 162% |14.1% | 7.1%
egitimler bilgi seviyemi arttirmaktadir.
12- Per'formans. .d.eg?rleme sonuglari, dogru {icret diizeyinin 52.5% | 7.1% 71% [202% | 13.1%
belirlenmesi igin 6nem tasimaktadir.
13- Ucrc_etlmm, gosterdigim  performansa gore ayarlanmasi 263% | 9.1% 8.1% |44.4% | 12.1%
motivasyonumu arttirmaktadir.
14- ii?e}l/(igdni?n performansima goére planlanmast beni motive 232% | 162% | 4.0% |45.5% | 11,1%
15- I§1etm§mde uygulhanmakta olan performans degerlendirme 55.6% | 14.1% | 81% |172% | 5.1%
sistemi, is hedeflerime ulasmami kolaylastirmaktadir.
16- I§letmf.:m(.le. uygu_la_nn?ak_ta wolan performans degerlendirme 44.4% | 121% | 232% [11.1% | 9.1%
sistemi, kisisel gelisimimi saglamaktadir.
17- Donem igerisinde performansa iligkin geri bildirim saglantyor. | 60,6% | 13,1% | 6,1% [15,2% | 5,1%
18- Yoneticinin ya da iist yonetimin personelin yiiksek performans 52.5% | 12.1% | 61% [202%| 9.1%

gostermesine katkist oldugunu diigiiniiyorum.
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Katilimcilara Performans degerlendirmeye yonelik olarak ydneltilen
Oonermelere verilen cevaplarin yilizdelik dilimlerini iceren yukaridaki tabloya gore
genel olarak bir yorum yapmak gerekirse, sirket calisanlarinin iist yOnetimin
performans degerlendirme sistemini yeterli 6lgiide dnemsemedigini diistindiigiinii,
calisanlarin isletme igerisindeki kariyer planlamasinda uygulanan performans
degerlendirme sisteminin etkili olmadigi, performansin objektif ve dogru bir bigimde
degerlendirildigine inanmadiklari, performansla ilgili sorunlarin1 yoneticileri ile rahat
bir sekilde paylasamadiklari, performans degerlemesi sonucunda aldiklar1 egitimlerin
yeterli olmadigi, uygulanmakta olan performans degerleme sisteminin kisisel
gelisimlerine katki sagladigina inanmadiklar1 goriisleri hakimdir.

Asagida anket sorularina iliskin detayli analiz sonuglar1 sunulmaktadir;

Tablo 4.5’te Yas gruplarma gore “Iky uygulamasinin en ¢ok kullanim alam

calisanin motive edilmesidir” dnermesine verilerin yanitlarin dagilimi yer almaktadir.

Tablo 4.5: “IKY uygulamasinin en ¢ok kullanim alam calisanin motive edilmesidir” 6nermesi ile yas gruplar
arasindaki iligkinin incelenmesi.

Soru 2
1 2 3 4 5 Toplam
Say1 0 3 0 0 0 3
18-25 yas
% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Say1 11 1 0 1 2 15
31-35 yas
% 73,3% 6,7% 0,0% 6,7% 13,3% 100,0%
Say1 3 28 1 2 2 36
yas 36-40 yas
% 8,3% 77,8% 2,8% 5,6% 5,6% 100,0%
Say1 4 5 3 7 6 25
41-50 yas
% 16,0% 20,0% 12,0% 28,0% 24,0% 100,0%
50 yas ve Say1 0 3 1 7 9 20
uzeri % 0,0% 15,0% 5,0% 35,0% 45,0% 100,0%
Say1 18 40 5 17 19 99
Toplam
% 18,2% 40,4% 5,1% 17,2% 19,2% 100,0%

Ho: “Iky uygulamasmin en ¢ok kullanim alani ¢alisanin motive edilmesidir”
Onermesi ile yas gruplar1 arasinda iligki yoktur.
Hi: “Iky uygulamasmin en ¢ok kullanim alani ¢aliganin motive edilmesidir”

Onermesi ile yas gruplar1 arasinda iliski vardir.
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Ordinal-ordinal degiskenler arasindaki iliskinin test edilmesinde kullanilan
Somer d iligki katsayisina gore iki degisken arasindaki iliski %95 giiven diizeyinde
istatistiksel acidan anlamli olarak elde edilmistir (p<0,05), (EK C).

“lky uygulamasmin en c¢ok kullanim alani calisanin motive edilmesidir”
Onermesi ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur. 18-25, 31-35, 36-
40 yas gruplar arasindaki calisanlar bu 6nermeye kesinlikle katilmazken 6zellikle 50
yas ve lizeri ¢alisanlarin bu 6nermeye katildigi goriilmektedir. Yani yas ilerledikce
motivasyona daha fazla 6nem verildigi yorumu yapilabilmektedir.

Tablo 4.6’da Sirkette c¢alisma siirelerine gore “Performans yoOnetiminin
caliganlarin igletmedeki kariyer planlamasinda onemli oldugunu diisliniiyorum”
onermesine verilerin yanitlarin dagilimi yer almaktadir. Ozellikle 10 yil ve iizeri
calisan personelin ilgili dnermeye katilim oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu
durum kisilerin isletmede c¢alisma siireleri arttik¢a yani zaman ilerledikce isletmedeki
kariyer planlamasina olan giivenlerinin azalmasi hatta beklenti i¢inde olduklar1 kariyer
hedeflerini elde edemedikleri sonucunu dogurmaktadir. Bu da isletmeye olan

giivenlerinin azalarak aidiyet duygularinin zedelenmesine neden olacaktir.

Tablo 4.6: “Performans yonetiminin, ¢alisanlarin isletmedeki kariyer planlamasinda 6nemli oldugunu
diisliniiyorum.” 6nermesi ile sirkette ¢aligma stireleri arasindaki iligki.

soru 29
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Toplam
Say1 0 2 0 0 2 4
1 yildan az
% 0,0% | 50,0% | 0,0% 0,0% | 50,0% | 100,0%
15 vl Say1 1 3 3 6 1 14
Sy
L Y % 7,1% | 21,4% | 21,4% | 42,9% | 7,1% 100,0%
Caligsma Siiresi
610 vil Say1 17 2 2 26 2 49
-10 y1
Y % 34,7% | 4,1% 4,1% | 53,1% | 4,1% 100,0%
N Say1 14 7 3 2 6 32
10 y1l tizeri
% 43,8% | 21,9% | 9,4% 6,3% | 18,8% | 100,0%
Say1 32 14 8 34 11 99
Toplam
% 32,3% | 14,1% | 8,1% | 34,3% | 11,1% | 100,0%

Ho: “Performans ydnetiminin, ¢alisanlarin isletmedeki kariyer planlamasinda
onemli oldugunu disiinliyorum” oOnermesi ile kisilerin sirkette c¢alisma siireleri
arasinda iligki yoktur.

Hi: “Performans ydnetiminin, ¢alisanlarin isletmedeki kariyer planlamasinda
onemli oldugunu disiinliyorum” onermesi ile kisilerin sirkette ¢alisma siireleri

arasinda iligki vardir.
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Somer d iliski katsayisina gore iki degisken arasindaki iliski %95 giiven
diizeyinde istatistiksel agidan anlamli olarak elde edilmistir (p<0,05), (EK D).

Ho: “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglar1 iicret artisinda
etkilidir® onermesi ile “Ucret ve o&diillendirme sistemi adaletli bicimde
yiritiilmektedir.” 6nermesi arasinda iligki yoktur.

Hi: “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglar1 iicret artisinda
etkilidir® onermesi ile “Ucret ve o&diillendirme sistemi adaletli bicimde
yiriitiilmektedir.” 6nermesi arasinda iligki vardir.

Tablo 4.7°de ankete katilanlarin “Isletmemizde performans degerlendirme
sonuglar1 iicret artisinda etkilidir” onermesine verdikleri yamtlar ile “Ucret ve
odiillendirme sistemi adaletli bigcimde yiiriitiillmektedir.” Onermesine verdikleri
arasindaki c¢apraz tablo sunulmaktadir. Buna gore ilk Onermeye “kesinlikle
katilmiyorum” yanitim1 verenlerin %80,81 ikinci 6nermeye ayni yanit1 vermislerdir.
Iki soruya verilen yanitlar arasinda iliski olup olmadig1 test edildiginde, ilgili
onermeleri verilen yanitlar arasinda %95 giiven diizeyinde istatistiksel agidan anlaml
bir iligki gozlemlenmektedir (p<0,05), (Ek E). Yani, isletmedeki performans
degerlendirme sonuclariin ticret artisinda etkili olmadigini diisiinenlerin ¢ogu ayni
zamanda tlicret ve Odillendirme sisteminin adaletli bir sekilde ytiriitiilmedigini

diistincesine sahiptirler.

Tablo 4.7: “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglar1 iicret artiginda etkilidir” énermesi ile “iicret ve
ddiillendirme sistemi adaletli bigimde yiiriitiilmektedir.” 6nermesi arasindaki ¢apraz tablo.

soru 16
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Toplam
Lo Say1 21 1 2 0 2 26
’ % 80,8% 3,8% 7,7% 0,0% 7,7% 100,0%
500 Sayi 5 34 2 2 0 43
’ % 11,6% 791% | 4,7% 4,7% 0,0% 100,0%
Sayi 7 4 1 4 1 17
soru_13 3,00
% 41,2% 23,5% 59% | 23,5% 5,9% 100,0%
400 Say1 0 1 0 4 0 5
’ % 0,0% 20,0% 0,0% 80,0% 0,0% 100,0%
5.00 Sayi 1 3 0 3 1 8
’ % 12,5% 37.5% 0,0% 37,5% 12,5% 100,0%
Sayi 34 43 5 13 4 99
Toplam
% 34,3% 43,4% 5,1% 13,1% 4,0% 100,0%
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Ho: “Performansin objektif ve dogru bicimde degerlendirildigine inantyorum”
onermesi ile “Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.” 6nermesi arasinda
iligki yoktur.

Hi: “Performansin objektif ve dogru bi¢imde degerlendirildigine inaniyorum”
Oonermesi ile “Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.” dnermesi arasinda
iliski vardir.

Tablo 4.8’de ankete katilanlarin “Performansin objektif ve dogru bigimde
degerlendirildigine inantyorum” Onermesine verdikleri yanitlar ile “Performans
degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.” Onermesine verdikleri arasindaki ¢apraz
tablo sunulmaktadir. Buna gore ilk 6nermeye “kesinlikle katilmiyorum” yanitini
verenlerin %91,7’si ikinci énermeye ayni yamiti vermislerdir. Iki soruya verilen
yanitlar arasinda iliski olup olmadigi test edildiginde, ilgili Onermeleri verilen
yanitlar arasinda %95 giiven diizeyinde istatistiksel ac¢idan anlamli bir iligki
gozlemlenmektedir (p<0,05), (Ek F). Yani, performansin objektif ve dogru bigimde
degerlendirildigine inanmayanlar ayni zamanda performans degerlendirme

sisteminin adil ve seffaf olmadigini diisiinmektedir.

Tablo 4.8: “Performansin objektif ve dogru bigimde degerlendirildigine inantyorum” dnermesi ile “Performans
degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.” 6nermesi arasindaki ¢apraz tablo.

soru 31
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Toplam
1.00 Say1 55 2 3 0 0 60
’ % 91,7% 3,3% 5,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Say1 5 8 1 0 0 14
2,00
% 35,7% 57,1% 7,1% 0,0% 0,0% 100,0%
Say1 3 6 6 1 0 16
soru_30 3,00
% 18,8% 37,5% 37,5% 6,3% 0,0% 100,0%
Say1 0 0 2 5 0 7
4,00
% 0,0% 0,0% 28,6% 71,4% 0,0% 100,0%
Say1 0 0 0 0 2 2
5,00
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Say1 63 16 12 6 2 99
Toplam
% 63,6% 16,2% 12,1% 6,1% 2,0% 100,0%

56




Ho: “Performans degerleme sonuglar1 dogru iicret diizeyinin belirlenmesi i¢in
onem tasimaktadir.” Onermesi ile “Ucretimin gosterdigim performansa gore
ayarlanmas1 motivasyonumu artirmaktadir” 6nermesi arasinda iliski yoktur.

Hi: “Performans degerleme sonuglart dogru tiicret diizeyinin belirlenmesi i¢in
onem tasimaktadir.” onermesi ile “Ucretimin gosterdigim performansa gore
ayarlanmasi motivasyonumu artirmaktadir” 6nermesi arasinda iligki vardir.

Tablo 4.9’da ankete katilanlarin “Performans degerleme sonuglari dogru {icret
diizeyinin belirlenmesi i¢in 6nem tagimaktadir.” Snermesine verdikleri yanitlar ile
“Ucretimin ~ gosterdigim  performansa gore ayarlanmasi  motivasyonumu
artirmaktadir.” dnermesine verdikleri arasindaki capraz tablo sunulmaktadir. iki
soruya verilen yanitlar arasinda iliski olup olmadig: test edildiginde, ilgili 6nermeleri
verilen yanitlar arasinda %95 giiven diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bir iligki

gozlemlenmemektedir (p>0,05), (Ek G).

Tablo 4.9: “Performans degerleme sonuglari dogru iicret diizeyinin belirlenmesi i¢in 6nem tagimaktadir.”
onermesi ile “Ucretimin gosterdigim performansa gore ayarlanmasi motivasyonumu artirmaktadir” énermesi
arasindaki ¢apraz tablo.

soru 37
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Toplam
100 Say1 18 1 0 27 6 52
' % 34,6% 1,9% 0,0% 51,9% 11,5% 100,0%
Say1 2 3 0 2 0 7
2,00
% 28,6% 42,9% 0,0% 28,6% 0,0% 100,0%
Say1 0 2 5 0 0 7
soru_36 3,00
% 0,0% 28,6% 71,4% 0,0% 0,0% 100,0%
Say1 2 3 2 12 1 20
4,00
% 10,0% 15,0% 10,0% 60,0% 5,0% 100,0%
Say1 4 0 1 3 5 13
5,00
% 30,8% 0,0% 7,7% 23,1% 38,5% 100,0%
Say1 26 9 8 44 12 99
Toplam
% 26,3% 9,1% 8,1% 44,4% 12,1% 100,0%
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Gliniimiizde kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda
isletmeler rakipleriyle rekabet edebilmek icin insan kaynaklar1 yonetimine daha fazla
onem vererek insan kaynaklarmmin performansini arttirmaya yonelik calismalar
gerceklestirmektedirler.

Bu noktada orgiitler, Orgiitin performansini arttirabilmek igin en {ist
kademedeki yoneticiden en alt kademedeki calisana kadar oOncelikle bireysel
performansi arttirmaya yonelik egitim, konferans, seminer vb. calismalara agirlik
vermelidirler.

Toplanan verilerin analiz edilmesiyle elde edilen bulgular degerlendirildiginde
ilk gbze carpan, c¢alisanlarin diislincelerine 6nem vererek kurulan performans
degerleme sisteminin calisanlarin kendilerini daha giivende hissetmelerini sagladig:
icin daha verimli ¢alisacagidir. Personelin goziinde kendisinin diisiincelerine dnem
verildigini gérmesi ve tim personele adil ve esit davranildigini gérmesi ¢aligma
barisina da katki saglayacaktir.

Performans degerlendirmesini yapan kisinin, ¢alisanlarin cinsiyeti, inanci gibi
konular1 goz 6niinde bulundurmadan yaptig1 degerlendirmeler sistemden daha yararl
sonuclar alinmasini saglayacaktir. Ayrica performans degerleme sisteminin
gelismesine yonelik calisanlarin fikirlerinin alinip alinmadigini tespit etmeye yonelik
olarak sorulan “Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenirken, calisanlarin goriis
ve Onerileri alimmistir” dnermesine verilen puanlarin ¢ok diisiik oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle performans kriterleri ve standartlari belirlenirken, ¢alisanlarin goriis ve
Onerilerinin alinmasi yani diger bir ifadeyle calisanlara onerilerde bulunma firsatinin
verilmesi isletme agisindan olumlu bir gelisme olacaktir. Diger taraftan performans
kriterleri ve standartlar1 belirlendikten sonra sonuglarin objektif oOlciitlere gore

degerlendirilmesi belki de en 6nemli noktay1 teskil etmektedir.
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Performans degerleme calismalarinin kilit noktasini iist yonetimin destegi
olusturmaktadir. Performans degerleme calismalarinin 6nemi ve hem isletmeye hem
de calisanlara olan ne kadar katkisinin oldugu konusunda hem ydneticiler hem de
calisanlar bilgilendirilmelidir. Ciinkii bu iki taraftan birinin dahi kafasinda
performans degerleme caligmalari ile ilgili tereddiitler olusursa bu ¢aligmalardan arzu
edilen sonuglar alinamayabilir. Bu noktada hem yoneticiler hem de calisanlar icin
egitimler diizenlenmelidir.

Verimli bir performans degerleme sistemini olusturulabilmesi igin, sistemin
eksik ya da gelistirilmesi gereken yoOnlerinin tespiti edilmesi ve gelistirmeye yonelik
caligmalar yapilmast O6nem tagimaktadir. Bu nedenle performans degerleme
calismalarinin periyotlar belli araliklarla ve diizenli olarak yapilmalidir.

“Performansimla  ilgili  sorunlar1  yOneticimle rahat bir  sekilde
paylasabiliyorum” 6nermesine verilen cevaplara bakildiginda katilimeilar tarafindan
bliyiik 6l¢lide kabul gérmemistir. Bu noktada yonetici vasiflar iizerinde durmaliyiz.
Yoneticinin ¢alisanlarina karsi kendisinden beklenen saygi, sevgi, nezaket ve tevazu
gibi erdemleri gostermesi, calisanlarima karst adil olmasi ve her seyden Once
calisanlar1 ile olan insan iliskilerine dikkat etmesi gerekmektedir. Iyi bir yonetici,
calisanlarinin sorunlarinit dinlemeli ve ¢6ziimii noktasinda profesyonel davranarak
elinden gelen ¢abay1 gostermelidir.

“Performans degerlendirme sonuglar ile ilgili olarak personele bilgi verilir”
Onermesine verilen cevaplara bakildiginda katilimcilar tarafindan biiylik olgiide
kabul gormedigi tespit edilmistir. Bu durum acgik ve seffaf bilgilendirme
yapilmamasinin personel iizerinde olumsuz etki yaptigin1 gostermektedir. Bu nedenle
calisanlara agik ve seffaf bilgilendirme yapilarak kendilerine deger verildigi
diisiincesine sahip olmalarini saglamak ve personelin c¢alistigi yere olan aidiyet
duygusunu pekistirmek yerinde bir uygulama olacaktir.

Calisanlarin, “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglar iicret artisinda
etkilidir” ve “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglari terfi etmede etkili
olmaktadir” 6nermelerine verdikleri cevaplara bakilarak ¢aligtiklar: sirkete karsi bir
giivensizlik oldugu diisiiniilebilir. Ciinkii calisanlarin terfilerinin ve yiikselmelerinin
tam anlamiyla performansa dayali olarak gerceklesmedigi ve bunun yaninda
calisanlarin yiikselme ve terfilerinin adil ve tarafsiz yapilmadigi goriisii hakimdir. Bu

durumda yapilan terfilerde tiim personelin anlayacagi ve kafasinda soru isareti
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birakmayacak sekilde 6rnegin tiim personelin i¢inde bulundugu bir toplantida
gerekeeleri ile agiklanmasi uygun bir yaklasim olacaktir.

Calisanlarin, “Performans degerleme sonucuma bagli olarak aldigim egitimler
bilgi seviyemi arttirmaktadir” Onermesine verdikleri cevaplara bakildiginda
katilimcilar tarafindan biiyiik Olgiide kabul gormedigi goriilmiistiir. Bu nedenle
isletme i¢inde verilen egitimlerin calisanlarin goriisii alinarak gerekirse anketlerle
desteklenerek yeniden tasarlanmast ve gerekli dilizenlemelerin yapilmasi
gerekmektedir. Diger taraftan yoneticilerin ve calisanlarin egitimi konusunda da
biiyiik eksiklikler goriilmektedir. Orgiitiin biitiinii anlammda personellere gerekli
egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Gerekli egitimler verilirse hem is¢i gdciiniin
Oniline gecilmis olunur hem de yoneticilerin adaletli ve tarafsiz olma konusunda
gereken hassasiyeti gostermeleri saglanarak yonetici ve calisanlarin ortak noktada
bulusmasi saglanabilir. Boylece catismadan uzak ve calisma barisinin saglandigi
huzurlu bir ortam elde edilebilecektir.

Calisanlarin, “Performans degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi
kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir” 6nermesine verdikleri
cevaplara bakildiginda katilimcilar tarafindan biiyiik Olciide kabul goérmedigi
goriilmiistiir. Bu nedenle performans degerlendirme yapmadan ve yaptiktan sonra
performans dl¢iimleri ve degerlendirilmesi konusunda c¢alisanlar ayrintili bir sekilde
bilgilendirilmelidirler.

“Performans ve degerlendirmeyle ilgili sikayetler dinlenir ve dikkate alinir”
onermesine verdikleri cevaplara bakildiginda katilimcilar tarafindan bliyiik 6lgiide
kabul gormedigi goriilmiistiir. Calisanlarin kendilerine gereken ilgi ve alakanin
gosterilmedigi ve taleplerinin gerektigi gibi degerlendirilmedigi konusunda kuskulari
bulunmaktadir. Bu durumda iist yoneticilerin, is ortaminin gerektirdigi dl¢iide ve
sinirlarda is birligi ve calisma barigim1 temel olarak gereken hassasiyeti gostermesi
uygun olacaktir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve performans degerlendirme sayesinde galisanlar
isleriyle ilgili konularda kendilerini daha fazla gelistirme imkani1 bulabileceklerdir.
“Performans degerleme sikligmmin (yilda 1 kez) gereken diizeyde oldugunu
diisiiniiyorum” Onermesine verilen cevaplara bakildiginda caligsanlarin degerleme
sikligimi yeterli bulmadigini ve eger daha sik yapilirsa bu sayede elde edilen

sonuglara gore gerekli egitimleri daha fazla alabilecekleri yani performans degerleme
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isleminin geri bildirimi sayesinde kendilerini daha fazla gelistirme imkani
bulabilecekleri diisiincesi hakimdir.

Bu ¢alismanin sonuclar1 benzer ¢aligsmalarin sonuglari ile karsilastirildiginda,
IKY uygulamalarinda kariyer planlamasima yeterince dnem verilmedigi ve ilgili
egitimlerin almamadig1, yoneticilerin IKY uygulamalarina yeterince vakit
ayiramadigi, performans degerlendirme sonuglarmin terfi etmede etkili olmadigi,
ayni zamanda performans degerlendirme sonuglarinin iicret artisinda etkili olmadigi
ve performans degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlarin ig motivasyonu iizerinde etkili
oldugu goriislerinin bu ¢caligmayla paralellik gosterdigi goriilmektedir.

Orgiitler basarilarini korumak ve korumanin otesinde arttirmak istiyorlarsa
insan kaynaklar1 yonetimi ve performans degerlendirme konusunda gereken
hassasiyeti gostermelidirler. Calisanlardan yiiksek performans bekleyebilmek i¢in ise
orgiitlerin calisanlarinin  morallerini yiiksek diizeyde tutacak uygulamalardan
uzaklasmamalar1 gerekir. Orgiitlerin plan ve hedeflerine ulasma dogrultusunda
hazirliklarin1 yaparken ilk adim ¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmak olmalidir.

Calisanlarin = motivasyonunu arttirmak i¢in performans degerlendirme
konusunda gerekli ¢alismalar yapilmali ve isletmenin kendine en uygun performans
degerleme yoOntemini ve kriterlerini  belirlemelidir. Calisanlar tarafindan
degerlendirme sisteminden elde edilen sonuclarin adalet ve esitlik prensipleri
kapsaminda degerlendirilecegine olan giivenin tam olmasi gerekir. Bunu saglamak
isletmenin gorevidir. Aksi takdirde c¢alisma arkadaslarindan kendisinin ayri
tutulduguna inanan yani kendisine haksizlik yapildigin1 diisiinen personelin
motivasyonu diiser ve bu motivasyon diisiikliigii beraberinde performans
diisiikliglinti de getirir.

Ozellikle rekabetin yogun oldugu sektorlerde rakiplerinin &niine gegmek
isteyen isletmelerin insan kaynagima yani calisanlarina yatirirm yapmalar1 gerekir.
Calisanlara yatirim yapmak demek yukarida bahsettigimiz motivasyon ve
performans Ol¢iimii konusunda gereken adimlari takip etmekten ge¢mektedir.
Performansi degerlendirilen bireyler oncelikle performanslariyla ilgili sonuglarin
kendilerine bildirilmesini beklerler. Sonrasinda elde edilen skorlara gore kendilerini
gelistirme imkanin verilmesini ya da hakettikleri yani isletme tarafindan daha

onceden belirlenen ve galisanlara taahhiit edilen 6diiliin kendilerine sunulmasini arzu
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ederler. Ayrica kendilerini gelistirme konusunda egitim talep eden ¢alisanlarin orgiit
tarafindan desteklenmesi de son derece 6nemlidir.

Ust yonetimin aldig1 kararlarda ¢alisanlarin da s6z sahibi olmasi calisanlarin
kendilerine verilen degeri gérmesi anlaminda Onemli bir adim olacaktir. Ayrica
calisanlarin isletmede performans kriterleri ve ilgili sinavlar dikkate alinarak kariyer
basamaklarin1 ¢ikabileceklerine inanmalari motivasyonlarinin ve orgiit baglhliginin
artmasini saglayacaktir.

Temel amaci, insan giiciinii en etkin ve verimli sekilde calistirmak olan insan
kaynaklar1 yonetimi’nin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in tiim ¢alisanlar ve
ist yonetim tarafindan benimsenmesi gerekir.

Insan ve insanin gevresiyle ilgili her seyi kapsamina alan kiiltiir aslinda yasama
bi¢imini ifade eder. Orgiit kiiltiirii ise o isletmenin calisma seklini ve deger
yargilarin1 ortaya koyar. Yani kiiltiir isletmelerin ¢evre sartlarinin en Onemli
unsurlarindan birisi olmasi nedeniyle isletmelerin verimliliklerini arttirmalar1 igin
Oonemli bir ara¢ olmaktadir. Nesilden nesile aktarilarak siireklilik kazanan kiiltiir ile
yonetim arasinda siki bir iliski vardir. Orgiitler insan faktdriine daha fazla &nem
verdik¢e ve Orgiitlerin kimlik kazanmasinda kiiltliriin roliiniin biiyliik oldugunu
gordiikge yoOnetim ve Kkiiltiir arasindaki siki iliski devam edecektir. Bu nedenle
giiniimiizde her sey hizla degisirken tiim organizasyonlar i¢in gegerli olabilecek tek
bir performans degerleme modeli Onerisinde bulunmak dogru bir yaklagim
olmayacaktir. Organizasyonlarin faaliyet gosterdikleri ¢evre ve dig faktorler goz
oniinde bulundurularak her organizasyonun kendi 6zelinde bir performans degerleme
modeli belirlemeleri uygun olacaktir.

Orneklem icin sadece bir firmanm calisanlarinin alinmasi ve Orneklem
hacminin azhig c¢alismanin sinirliliklaridir. Bundan sonraki caligsmalara diger

firmalarinda ilave edilmesi gerekmektedir.
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EK-A: Arastirmada Kullanilan Anket Formunun Tasarimi

Anket formu katilimeilarin genel bilgilerinin yer aldigi giris boliimiinden ve
insan kaynaklar1 ve performans degerlendirmeye yonelik onermelerin yer aldigi 2
boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bdliimiinde insan kaynaklar1 uygulamalarina
yonelik 6nermeler, ikinci boliimiinde performans degerlendirmeye yonelik 6nermeler
yer almaktadir. Anket formu ilgili firmadaki unvan ayirt etmeksizin tiim ¢aliganlara
yonelik olarak olusturulmustur. Anket formunu doldururken c¢alistiginiz isletmedeki
uygulamalar diislinerek ilgili 6nermelere hi¢ katilmiyorsaniz 1 puani (numarayi),
eger belirtilen Ozelligin gergekten oldugunu diisiinliyorsaniz 5 puani (numarayi)
vermek tizere kendi diislincenize gore Onermelerin yanindaki kutucuklardaki

se¢eneklerden birisini “X” seklinde isaretlemeniz beklenmektedir.

Asli Bengisu DINCER CETIN Yrd. Dog. Dr. Bahar ASCI

Tez Ogrencisi Tez Danismani
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Tablo Al: Anket formu.

Cinsiyetiniz: o Kadin o Erkek
] 1S-25 o 26-30
Yasiniz: ] 31-35 o 36-40
o 41-50 O 50 veiizeri
Medeni Durumunuz: o Evli O Bekar
o Ikogretim o Lise
Egitim Durumunuz: o Lisans o Y. Lisans
o Doktora o
o Genel Miidiir o  Genel Koordinator
o Satig Temsilcisi O  Muhasebeci
Unvaniniz: i
o Reyoncu o Sevkiyatgl
o Paketci o Diger
; .. . . ] 1 yildan az o 1-5 yil
Isyerinizdeki Caligma Siireniz: o 6-10 yil 5 10 yildan fazla
1.INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA YONELIK ONERMELER
[Asagidaki ifadelere iliskin diistincelerinizi,
““1= Kesinlikle katilmiyorum”
2= Katimiyorum” El E £
“3= Klsmeril Katilryorum™ E E E £ g =2 5
~ 2 = N =] % 2
“4= Katiliyorum” E % % g 5 T% é
“5= Kesinlikle katiliyorum” se¢eneklerinden birisini “ X ” seklinde isaretleyiniz. gl S|l S|l S|gsS
1-  insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarinin en ¢ok kullanim alan iicret ve 6diil yonetimidir. 1 2131415
2- iKY uygulamalarinin en ok kullanim alani ¢alisanin motive edilmesidir. 1 2131415
3- iK\_{_ uygulax_ne_ilarmm yiriitiilmesinde izleyecegimiz insan kaynaklari politikalar1 agik ve nettir (terfi ve Odiillendirmel 1 sl3lals
politikalar1 gibi).
4- iKY uygulamalarimizda kariyer planlamasina ok dnem verilmektedir 1 1213|1415
5- IKY uygulamalari ile ilgili yeteri kadar egitim alabiliyorum. 1 2131415
2.PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE YONELIK ONERMELER
7-  Performans kriterleri ve standartlari belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlantyor 1 2 31415
8- Performans kriterleri ve standartlari belirlenirken, calisanlarin goriis ve onerileri alinmistir. 1 2 |3 [4(5
9- isletmemizde performans degerlendirme sonuglari isgiicii planlamasinda kullaniimaktadir 1 2 131415
10- _Isletmemizde performans degerlendirme sonuglari terfi etmede etkili olmaktadir 1 2 131415
11- Plerformans degerlendirmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri arastirilir ve bu arastirmalara gore gereken 6nlemler 1 203 14ls
alinur.
12- Performans ve degerlendirmeyle ilgili sikayetler dinlenir ve dikkate alinir. 1 2 131415
13- isletmemizde performans degerlendirme sonuglari iicret artisinda etkilidir 1 2 |3 [41(5
14- Performans degerlendirme sonuglari ¢alisanlarin is motivasyonunu olumlu etkiler. 1 2 |3 [41]5
15-  Calis anlarin ¢aligma kosullari performanslarini olumlu etkilemektedir. 1 2 |3 [41(5
16- Ucret ve ddiillendirme sistemi adaletli bir bigimde yiiriitiilmektedir. 1 2 131415
17-  Performans degerlendirmede en gok karsilagilan giigliik degerlendirici yalinlig: (tarafsizligr) ve fazla hosgorii (miisamaha) 1 213 lals
olmaktadir
18- s verenin gals anlardan mitkemmele yakin performans beklemeleri (Hale etkisi) alisanlari baski altina almaktadir 1 2 |3 [41]5
19- Performans degerlendirme sonuglari ile ilgili olarak personele bilgi verilir. 1 2 31415
20- isletmemizde Performans 1 Gelistirici Seminer, Egitim, Panel Gibi Calismalar yapilmaktadir. 1 2 |3 [41(5
21-  Performans degerlendirmesi yapilirken calisanlarin hareketleri, Goriiniis ii ve Konusmas: dikkate alinir. 1 2 |3 [41]5
22-  Performans degerlendirmesi yapilirken ¢alisanlarin 6grenme yetenegi, isbirligi ve insan iliskileri dikkate alinir. 1 2 131415
23-  Performans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci ile ¢alisan arasindaki dostluk degerlendirmeye olumlu etki yapar. 1 2 131415
24- Performans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci personelin cinsiyetinden dolay: olumlu tutum gésterir. 1 2 31415
25- Performans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci personelin inanglarindan dolay: olumlu tutum gésterir. 1 2 |3 [4(5
26- isletmemin performans degerleme sistemini yeterli 6lgiide Snemsedigini diisiiniiyorum. 1 2 131415
27-  Performansim ile ilgili yapilan degerlendirmeler genel olarak dogrulari yansitmaktadir. 1 2 131415
28- Performans degerlendirmeye tabi tutulan ¢alisanlar hangi kriterlere gore degerlendirildikleri hakkinda bilgilendirilir. 1 2 131415
29- Performans yonetiminin, ¢alisanlarin isletmedeki kariyer planlamasinda nemli oldugunu diigiiniiyorum. 1 2 31415
30- Performansin objektif ve dogru bir bicimde degerlendirildigine inaniyorum 1 2 |3 [4(5
31- Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir. 1 2 131415
32-  Performans degerlendirme sisteminin orgiitsel performansa katki yaptigina inantyorum. 1 2 131415
33- Performansimla ilgili sorunlar1 yoneticimle rahat bir sekilde paylasabiliyorum. 1 2 131415
34-  Performans degerleme sikliginin (yilda 1 kez) gereken diizeyde oldugunu diisiinityorum. 1 2 131415
35- Performans degerleme sonucuma bagl olarak aldigim egitimler bilgi seviyemi arttirmaktadir. 1 2 |3 [41(5
36- Performans degerleme sonuglari, dogru iicret diizeyinin belirlenmesi i¢in 6nem tasimaktadir. 1 2 131415
37- Ucretimin, gosterdigim performansa gore ayarlanmasi motivasyonumu arttirmaktadir. 1 2 131415
38-  Kariyerimin performansima gore planlanmasi beni motive etmektedir. 1 2 |3 [41(5
39- isletmemde uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi, is hedeflerime ulagmamu kolaylagtirmaktadir, 1 2 131415
40-  isletmemde uygulanmakta olan performans degerlendirme s is temi, kisisel gelisimimi saglamaktadir. 1 2 |3 [41(5
41-  Doénem igerisinde performansa iligkin geri bildirim saglaniyor. 1 2 131415
42-  Yoneticinin ya da iist yonetimin personelin yiiksek performans gostermesine katkisi oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 131415
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EK-B: Anket Frekans Sonuglari

Tablo B1: Anket frekans sonuglari.

g £
P £ g E| 5§
=z = I 5] = o
= £ E 4 = =2
_ 1.INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA YONELIK UYGULAMALAR
1- Fnsan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarinin en ¢ok kullanim alant iicret ve 8diil yonetimidir. | 23,2% 17,2% 11,1% | 43,4% 5,1%
2-  IKY uygulamalarmin en ¢ok kullanim alani ¢aliganin motive edilmesidir. 18,2% | 40,4% 5,1% 17,2% 19,2%
3-  IKY uygulamalarimin yiiriitilmesinde izleyecegimiz insan kaynaklari politikalar1 agik ve nettir
(terfi ve 6diillendirme politikalar1 gibi). 26,3% 1L1% 11L1% ] 45,5% 61%
4- iKY uygulamalarimizda kariyer planlamasina ¢ok 6nem verilmektedir 54,5% 13,1% 13,1% 12,1% 7,1%
5- IKY uygulalnalarlile ilgili y(?teri kadar egitim alabiliyorum. 62,6% 13,1% 17,2% 5,1% 2,0%
2.PERFORMANS DEGERLENDIRMEYE YONELIK ONERMELER
7- _ Performans kriterleri ve standartlari belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlantyor 21,2% 60,6% 3,0% 13,1% 2,0%
8- ?erformans kriterleri ve standartlar1 belirlenirken, calisanlarin goriis ve 6nerileri alimustir. 25,3% 51,5% 12,1% 9,1% 2,0%
9- ;gletmemizde performans degerlendirme sonuglari isgiicii planlamasinda kullanilmaktadir 18,2% | 30,3% | 38,4% 11,1% 2,0%
10- Isletmemizde performans degerlendirme sonuglari terfi etmede etkili olmaktadir 32,3% 49,5% 5,1% 10,1% 3,0%
11- Performans degerlendirmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri arastirilir ve bu arastirmalara
gore gereken onlemler alinir. 31,3% | 48,5% 81% 61% 61%
12-  Performans ve degerlendirmeyle ilgili sikayetler dinlenir ve dikkate alinir. 39,4% 39,4% 11,1% 8,1% 2,0%
13- Isletmemizde performans degerlendirme sonuglar iicret artisinda etkilidir 26,3% | 43.4% 17,2% 5,1% 8,1%
14-  Performans degerlendirme sonuglari ¢aliganlarim is motivasyonunu olumlu etkiler 24,2% 14,1% 5,1% 40,4% 16,2%
15- (}ahsanlarm caligma kosullar1 performanslarini olumlu etkilemektedir 20,2% 11,1% 4,0% 45,5% 19,2%
16-  Ucret ve ddiillendirme sistemi adaletli bir bicimde yiiriitiilmektedir 34,3% 43.4% 5,1% 13,1% 4,0%
17- Performans degerlendirmede en ¢ok karsilasilan giiclik degerlendirici yalinlig: (tarafsizligi) ve o
fazla hosgorii (miisamaha) olmaktadir 1L1% 172% | 212% | 43:4% T1%
18- Isverenin galisanlardan miikemmele yakin performans beklemeleri (Hale etkisi) calisanlari bask1
altina almaktadir 17,2% 12,1% 18,2% 43,4% 9,1%
19- ?erformans degerlendirme sonuglart ile ilgili olarak personele bilgi verilir. 253% | 42.4% 12,1% 15,2% 5,1%
20- Isletmemizde Performans: Gelistirici Seminer, Egitim, Panel Gibi Calismalar yapilmaktadir. 51,5% 14,1% 15,2% 12,1% 7,1%
21- Perf degerlendi i lirks 1 1 hareketleri, Goriiniisii i
alelrll(:*rnans egerlendirmesi yapilirken galisanlarin hareketleri, Goriiniisii ve Konusmasi dikkate 57.6% 11,1% 14.1% 10,1% 7.1%
22- Perfi degerlendi i lirk 08 gi, ibirligi ve i iligkileri
erformans degerlendirmesi yapilirken ¢alisanlarin 6grenme yetenegi, isbirligi ve insan iliskileri 414% | 283% 14,1% 9.1% 7.1%
dikkate alinir.
23- Performans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci ile ¢alisan arasindaki — dostluk
degerlendirmeye olumlu etki yapar. 3,0% 23.2% 17:2% | 444% | 121%
24- P?rfor_mans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci personelin cinsiyetinden dolayr olumlu tutum 36.4% 19.2% 6.1% 34.3% 4.0%
gosterir. > > > > i
25- Ig’ng;)rril:ans degerlendirmesi yapilirken degerlemeci personelin inanglarindan dolay: olumlu tutum 66,7% 17.2% 6.1% 9.1% 1,0%
26- _Isletmemin performans degerleme sistemini yeterli §l¢iide Snemsedigini diisiiniiyorum. 242% | 43.4% 19,2% 8,1% 5,1%
27-  Performansim ile ilgili yapilan degerlendirmeler genel olarak dogrulari yansitmaktadir. 53,5% 16,2% 18,2% 6,1% 6,1%
28- Performans degerlendirmeye tabi tutulan calisanlar hangi kriterlere gore degerlendirildikleri
hakkinda bilgilendirilir. 60.6% | 16.2% | 13,1% 81% 2.0%
29- Performans yonetiminin, c¢alisanlarn isletmedeki kariyer planlamasinda 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum. 323% | 14,1% 8,1% 343% | 11,1%
30-  Performansin objektif ve dogru bir bi¢cimde degerlendirildigine inaniyorum 60,6% 14,1% 16,2% 7,1% 2,0%
31- Performans degerlendirme sistemi adil ve seffaftir. 63,6% 16,2% 12,1% 6,1% 2,0%
32- Performans degerlendirme sisteminin orgiitsel performansa katki yaptigina inantyorum. 29,3% 11,1% 13,1% | 40,4% 6,1%
33- Performansimla ilgili sorunlari yoneticimle rahat bir sekilde paylasabiliyorum. 38,4% 26,3% 10,1% 22,2% 3,0%
34-  Performans degerleme sikliginin (yilda 1 kez) gereken diizeyde oldugunu diistiniiyorum. 56,6% | 12,1% 7,1% 8,1% 16,2%
35-  Performans degerleme sonucuma bagli olarak aldigim egitimler bilgi seviyemi arttirmaktadir. 46,5% 16,2% 16,2% 14,1% 7,1%
36- Iierformans degerleme sonuglari, dogru iicret diizeyinin belirlenmesi i¢in 6nem tasimaktadir. 52,5% 7,1% 7,1% 20,2% 13,1%
37-  Ucretimin, gosterdigim performansa gore ayarlanmasi motivasyonumu arttirmaktadir. 26,3% 9,1% 8,1% 44,4% | 12,1%
38- Kariyerimin performansima gére planlanmasi beni motive etmektedir. 23,2% 16,2% 4,0% 45,5% 11,1%
39- Isletmemde uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi, is hedeflerime ulasmami
kolaylagtirmaktadir. 33,6% 1% 8,1% 17,2% 1%
40- isletmemde uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi, kisisel —geligimimi
saslamaktadir. 44,4% 12,1% 23,2% 11,1% 9,1%
41- Doénem igerisinde performansa iligkin geri bildirim saglaniyor. 60,6% 13,1% 6,1% 15,2% 5,1%
42- Yoneticinin ya da st yonetimin personelin yiiksek performans gostermesine katkisi oldugunu 52.5% 12.1% 6.1% 202% 9.1%

diisiiniiyorum.
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EK-C: IKY Uygulamasinin En Cok Kullanim Alam Calisanin Motive Edilmesidir”
Onermesi Ile Yas Gruplar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Tablo C.1: IKY uygulamasinin en ¢ok kullanim alam ¢alisanin motive edilmesidir” 6nermesi ile yas gruplar
arasindaki iligki.

Directional Measures

Asymp. Approx. | Approx.
Value | Std. Error® TP Sig.
Symmetric ,503 ,074 6,656 ,000
Ordinal by Ordinal | Somers'd yas Dependent ,505 ,075 6,656 ,000
soru_ 2 Dependent ,502 ,075 6,656 ,000
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EK-C: Performans Yonetiminin, Calisanlarin Isletmedeki Kariyer Planlamasinda
Onemli Oldugunu Diisiiniiyorum.” Onermesi Ile Sirkette Calisma Siireleri

Arasindaki [liski

Tablo C.1: Performans yonetiminin, ¢alisanlarin igletmedeki kariyer planlamasinda 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum.” 6nermesi ile sirkette ¢alisma siireleri arasindaki iliski.

Directional Measures

Asymp. Std. | Approx. | Approx.
Value Error® T® Sig.
Symmetric -,181 ,086 -2,100 ,036
Ordinal by , .
Ordinal Somers' d Caligma siiresi Dependent -,168 ,081 -2,100 ,036
soru 29 Dependent -,197 ,093 -2,100 ,036

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
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EK-D: “Isletmemizde Performans Degerlendirme Sonuglari Ucret Artisinda
Etkilidir” Onermesi Ile “Ucret ve Odiillendirme Sistemi Adaletli Bi¢imde

Yiiriitiilmektedir.” Onermesi Arasindaki Iliski

Tablo D.1: “Isletmemizde performans degerlendirme sonuglari iicret artiginda etkilidir” énermesi ile “Ucret ve
ddiillendirme sistemi adaletli bigimde yiiriitiilmektedir.” dnermesi arasindaki iligki.

Symmetric Measures

Value Asymp. | Approx. | Approx.

Std. Error® T Sig.

Ordinal by Ordinal Kendall's tau-b 415 ,097 4,237 ,000

Kendall's tau-c ,357 ,084 4,237 ,000

Gamma 514 ,114 4,237 ,000

Spearman Correlation 457 ,104 5,054 ,000°¢

Interval by Interval Pearson's R 437 ,109 4,789 ,000°
N of Valid Cases 99

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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EK-E: “Performansin Objektif ve Dogru Bigimde Degerlendirildigine Inantyorum”
Onermesi ile “Performans Degerlendirme Sistemi Adil ve Seffaftir.”
Onermesi Arasindaki iliski

Tablo E.1: “Performansin objektif ve dogru bigimde degerlendirildigine inantyorum” 6nermesi ile “Performans
degerlendirme sistemi adil ve seffaftir.” 6nermesi arasindaki iligki.

Symmetric Measures

Asymp. Approx. | Approx.
Value | Std. Error® TP Sig.

Kendall's tau-b ,733 ,064 7,977 ,000

Ordinal by Ordinal Kendall's tau-c ,518 ,065 7,977 ,000

Gamma ,897 ,043 7,977 ,000

Spearman Correlation ,770 ,064 11,885 ,000°¢

Interval by Interval Pearson's R ,820 ,053 14,111 ,000°
N of Valid Cases 99

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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EK-F: “Performans Degerleme Sonuglart Dogru Ucret Diizeyinin Belirlenmesi igin
Onem Tagimaktadir.” Onermesi Ile “Ucretimin Gosterdigim Performansa
Gore Ayarlanmas1 Motivasyonumu Artirmaktadir” Onermesi Arasinda Iliski

Tablo F.1: “Performans degerleme sonuglart dogru iicret diizeyinin belirlenmesi i¢in 6nem tagimaktadir.”
onermesi ile “Ucretimin gosterdigim performansa gore ayarlanmasi motivasyonumu artirmaktadir” dnermesi

arasinda iligki

Symmetric Measures

Asymp. | Approx. |Approx.
Value |Std. Error®* | T® Sig.

Ordinal by Ordinal Kendall's tau-b ,070 ,099 ,705 ,481

Kendall's tau-c ,059 ,084 ,705 ,481

Gamma ,096 ,134 ,705 ,481

Spearman Correlation ,069 ,110 ,683 ,496°

Interval by Interval Pearson's R ,101 ,105 1,001 ,319¢
N of Valid Cases 99

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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