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I.BOLUM
GIRIS

Yoneticilerin organizasyonlarini stratejik hedeflerine yonlendirirken birlikte hareket
ettigi en onemli paydasi olan beseri kaynaklarini tanimasi ve anlamasi i¢in beseri
kaynaklarin performanslarinin somut, anlasilir, agik nitelikte verilerine sahip olmasi
gerekmektedir. Calisanlar igin ise yaptiklart isler ve bu islerin sonuglarinin
organizasyona katti§1 degeri bilmek, kendilerine verilen hedeflere ilerlemek ve
sergilenen performansin kiyaslanabilir verilere sahip, ¢alisanin kendisi ve is paydaslari
tarafindan degerlendirilebilir olmasi ozellikle performans sonucunun dogrulugunun
gerekliligini pekistirmektedir. Yiiksek insan kaynagi degeri olan organizasyonlarda
performans verilerinin sistematik bir bicimde toplanmasi ve dogru bir sekilde iglenmesi
onem kazanmaktadir.

Isletmelerde, kurumsal ve bireysel hedeflere rehberlik eden performans yonetim
sistemleri (PYS) kullanilarak, yoneticilere ve calisanlara performans hedefleri ve
sonuclar1 iiretilmektedir. Yoneticiler, motive etmek, yonlendirmek, gelistirmek ve
organizasyonun verimliligini artiran O6nemli kaynaklarin girdisini yiikseltmek i¢in
performans degerlendirme sistemleri kullanirlar (Mensah vd., 2012:73-88).
Organizasyonun sahip oldugu kaynaklar1 olabildigince verimli kullanabilmesi ve
hedeflerine planl bir sekilde ulasabilmesi, organizasyon performansinin etkin isleyisi
ile miimkiindiir. Performansin degerlendirilebilmesi i¢in 6l¢iilebilir nitelige sahip olmasi
gerekmektedir. Organizasyonun toplam performansini temelde bireysel performans
siirecleri olusturmaktadir, boylece bireysel performans degerlerinin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir.

Performans yonetim sistemleri, 6zellikle her bir ¢alisandan siire¢ igerisinde beklenilen
performans hedefleri ve sonuglarini takip olanagi sunmaktadir. Performans yonetim
stirecinde uygulanan performans yonetim sistemi tiri ve bireysel performans
degerlendirme parametrelerinin dogru belirlenmesi, bireysel performans hedeflerinin ve
sonuglarinin dogrulugu, dolayisi ile organizasyon verimliligi ile iliskilidir.

Performans yoOnetim sisteminden beklenen dogrulukta sonuglarin alinmasi igin

organizasyon igerisinde yer alan ve degerlendirilen, performans sarf eden biitiin beseri



kaynaklarin goziinden performans yonetim sistemine bakabilmek, sitemin siireg
dogrulugunu daha da artiracak parametrelerinin olusturulmasinda degerli verileri
gormeyi saglayacaktir. Algilama bir siirectir ve bireyin kigisel 6zellikleri, algilanan
nesnenin Ozellikleri ve algilama ortami bu siirece etki eden temel faktorlerdir (Eren,
2010:70). Organizasyonlarda uygulanan performans yonetim sistemleri de ¢aliganlar
tarafindan bu ii¢ faktor etkisinde algilanmaktadir. Performans yonetim sisteminin bir
pargast olan performans degerlendirmenin amacini, g¢alisanlarin istenilenden farkli
algilanmasi durumunda 6rnegin, ¢alisana organizasyon igindeki degeri ve gelecegi ile
ilgili bir sinyal niteliginde kullanilmasiyla ¢alisan davraniglar1 algilarindaki farkliliga
bagli olarak degisebilmektedir (Boswell ve Boudreau, 1997). Bu sebeplerle ¢alisanlarin
performans yonetim sistemi algilari, performans yonetimi ile verimliligi amaglayan

organizasyonlar i¢in 6nem kazanmaktadir.

1.1. Cahismanin Amaci ve Kapsam

Tezin amaci, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi algilarini, organizasyonda PY'S
ile tanigmalariyla baslayan siirecte, kendilerinin PYS algilar ile ilgilidir. Bu aragtirma,
cinsiyet, yas, ¢alisma siiresi, statii, egitim, 6dul-ceza, rekabet, performans degerlendirme
ve sonuglari, performans kriterleri, degerlendirici tutumu, PYS igerigi, PYS amaci
konularinda caligan algilarina ait verileri, anket sonuglar1 ile ortaya ¢ikarmayi ve PYS

stireclerine daha hassas veriler saglamay1 hedeflemektedir.

1.2. Calisma Plam

Calisma alti ana bolimden olusmaktadir. Caligmanin ilk bolimi giris, ¢aligmanin
amaci, kapsami ve calisma planindan olugmaktadir. kinci boliimde insan kaynaklari
yOnetimi, gelisimi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve performansin insan kaynaklari
icindeki yeri yer almaktadir. Ugiincii boliimde performans, performans ydnetim sistemi,
asamalari, performans sonuc¢larimin degerlendirilmesi, geri bildirim ve dengelenmis
puan kart1 yer almaktadir. Dordiincii boliimde alg1 ve algilama hatalar1 yer almaktadir.
Besinci boliimde ise alan arastirmasi ve arastirma bulgular1 yer almaktadir. Altinci

boliim sonug, kaynaklar ve eklerden olugsmaktadir.



1. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Organizasyonlarin surdirdlebilirlikleri ve verimlilikleri igin beseri kaynaklarini,
beklentileri dogrultusunda yonlendirmeleri, stratejik hedeflerin aktarilmasi, uygulama
seviyesine doniistiiriilmesi ve bu amaglarla gerekli egitim ve gelisim gereksinimlerinin
belirlenip hayata gegirilmesinde, insan kaynaklarinin etkin bir bi¢cimde yonetimine

ihtiya¢ vardir.

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanim

Insan kaynaklari ydnetiminin ve islevinin tamimmin tam anlanu ile anlasilabilmesi,
oncelikle gorev c¢evresi ve oOnemli bir par¢asi oldugu organizasyon yapisinin
tanimlanmasi, neden insan kaynaklar1 ve yonetimine bu yap:1 icinde ihtiyag
duyuldugunun kavranmasi 6nemlidir.

Organizasyonlar varliklariin siirdiiriilebilir olmasini saglayan deger liretmek icin tiim
kaynaklarmi etkin ve verimli bi¢imde kullanmaya calisarak performanslarini ortaya
koyan sistemlerdir. Sermaye, hammadde, tesis, beseri kaynaklar vs. bir yap1 altinda bir
araya getirilebilir, ancak bu yap1 heniiz tam anlamiyla organizasyon degildir, sadece
organizasyonun pargalaridir. Ger¢gek anlamda organizasyonu olusturan, ortak hedeflerin
etrafinda bi¢imlendirilmis yapi, strateji, yapabilirlikler, sistemler, insan kaynaklar ve
yonetim iislubu gibi fonksiyonlarin iligkileri matrisidir (Waterman vd., 1980).
Organizasyonu olusturan bu fonksiyonlar arasinda iliskiyi canli kilan insan
kaynaklarimin varligidir ve bir organizasyonun en degerli varligi, hedeflerinde basaril
olabilmesi (Price, 2011:29), (Mathis ve Jackson, 2010:38) icin bireysel ve birlikte
calisarak katkida bulunan organizasyonda calisan insanlardir. Insan Kaynaklari
Yonetimi ise organizasyonun en degerli varligi olan insan kaynaklar i¢in tutarli ve

stratejik olarak tanimlanmis bir yonetim yaklasimidir (Armstrong, 2008:5).



Orgiitsel davranis bilimi, orgiit igerisinde ki insan davramslari, insan davramslar ve
organizasyon arasindaki iligki ve de Orgiitiin kendisini ile ilgilenir (Griffin ve
Moorhead, 2010:4) ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi bir 6rgiitsel davranis bicimidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin tiim amaci insanlar vasitasi ile organizasyonun basariya
ulasabilmesini garantilemektir (Armstrong, 2006:8). Insan Kaynaklar1 Yonetimi
calisanlarini organizasyonun amaglart i¢in motive eden, gelistiren ve hedefler veren
daha acik, esnek ve yardimci bir yonetim tarzi olusturmay: hedefler. Insan Kaynaklar
Yonetim hedefinin merkezinde, organizasyonun stratejik hedefleri ile ¢alisanlarin ve
tim insan kaynaklar1 faaliyetlerini bir araya getirmek icin birlestirmek vardir (Price,
2011:30).

Hendry (1995) bazi durumlarda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin kabul gdrmiis
prensiplerinin “’insan kaynaklarimiz bizim en 6nemli varligimizdir’’ diisiincesinden
ileri gitmediginden bahsetmistir. Ancak insan kaynaklarina yapilan yatirim sonuglariin
zaman icerisinde verimlilik ve performans artis1 olarak organizasyona doniisii insan
kaynaklarina organizasyon igerisinde bigilen hakli degeri ortaya ¢ikarmakta ve beklenen
verim ve performans nedeni ile organizasyon misyon ve vizyonu dogrultusunda
surecler, stratejiler, politikalar, programlar ve uygulamalari iceren insan Kaynaklari
Yonetimi sistemleri gelistirilmistir.

Sekil-1’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi sistemi, ¢alisanlar ve organizasyon ile ilgili, ise
alim, performans yonetimi, kabiliyet yonetimi, organizasyon gelisimi, giivenlik, saglik,
haklar, calisan motivasyonu, iletisim, egitim, ddiillendirme, iicret, paydas iliskileri ve
idare gibi konularda, beklenen performans ve daha fazla organizasyonel verim artis1 igin

Insan Kaynaklar1 Yonetimi faaliyet gosterir (Price, 2011:26).



INSAN KAYNAKLARI YONETiMi
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Sekil-1: Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Kaynak: M. Armstrong, Strategic Human Resource Management: A
Guide to Action, 2008, s:9.



Amerika ve Ingiltere’deki insan kaynaklari iizerine yapilan akademik calismalarin
artmasi ile insan kaynaklar1 yonetimi literatiirde farkli perspektifler kazanmistir. Price
(2011:29) ¢esitli formlarda ki insan kaynaklar1 yonetimi yorumlarmin oldugunu ancak
1980’lerde en etkili ikisinin Harvard ve Michigan modellerinin oldugunu ve Storey’in
1989 yilinda bu iki modele riayet ederek Hard ve Soft insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimlarinin 6ne c¢ikmasindan séz etmistir. Truss (1997) bu insan kaynaklari
yonetimi bakis agilarmin Ingiliz literatiirii iinde Soft ve Hard insan kaynaklar1 ydnetimi
modeli olarak ayrilirken, Amerikan akademik caligsmalarinda Harvard modeli (soft) ve
Michigan modeli (hard) olarak yer aldigindan ve insan kaynaklar1 yonetiminin kuralci
modeli i¢inde oldugundan, Guest (1987) ve Storey (1987, 1992) ile ilk 6rneklerinin
ortaya atildigindan ve bu modelleri temelde ayiran Douglas McGregor’in X,Y teorileri
cergevesinde, organizasyon igerisindeki caligsanlari insan veya kaynak olarak ayiran
nitelendirme bi¢imi oldugundan bahsetmislerdir.

Ster ve Koster (2002), Harvard ve Michigan modellerin birlikte kullanilmasinin,
boyutlarinin bir birinin zitt1 olmasi ve ¢ogu yazarin tutarsiz ve belirsizlikleri nedeni ile
sorunlu oldugunu kabullense de, bazi yazarlarin da bu iki modelin birbirinden kesin
olarak ayrit edilemeyeceginden ve bircok organizasyonun Insan Kaynaklar1 Y&netimi

modelinde Harvard ve Michigan modellerin karisimina rastlandigindan bahsetmistir.

2.1.1.1. Michigan Model

Michigan Insan Kaynaklari Yonetimi, insan kaynaklari politikalari, sistemleri,
uygulamalar1 ile is stratejilerinin siki bigcimde birlesmesinin 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir (Gill, 1999). Sirket plan1 gereksinimine gore insan kaynaklar1 satin
alinir, konumlandirilir ve vazgegcilebilir, insan kaynagina az énem verilir, oncelik istir
(Foot ve Hook, 2008:10). Calisanlarini kaynak olarak nitelendirir ve ekonomik
anlamda harcamalar1 en aza indirecek sekilde diizenler (Ster ve Koster, 2002:6). Storey
(1995), Michigan Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin vurgusunun, ¢alisan kaynagi elde
ederken daha c¢ok ekonomik yodnden baskin diisiinceye sahip bir yaklasim yiiriitmek
lizerine oldugundan bahsetmektedir. Ise uygun calisan se¢cme, performans yonetimi,
performansa gore iicretlendirme, birlesmeyi engelleyen iklim, ¢alismaya yonlendirme

tutumlarin1 igermektedir (Price, 2007:4).


http://www.amazon.com/s/ref=rdr_ext_aut?_encoding=UTF8&index=books&field-author=Margaret%20Foot
http://www.amazon.com/s/ref=rdr_ext_aut?_encoding=UTF8&index=books&field-author=Caroline%20Hook

2.1.1.2. Harvard Model

Bu modelde organizasyon i¢inde ki calisanlara bakis acis1 daha insancildir. Michigan
model ‘kaynak’ terimini kullanirken, calisanlar Harvard modelde ‘insan’ olarak
vurgulanmaktadir (Ster ve Koster, 2002:6) ve calisanlarin gelisimi iizerine yogunlasan
bir yaklagim yiiritmektedir (Storey,1995). Harvard modeli c¢alisanlarina insan kaynagi
olarak goriir ve ¢alisanlar organizasyonun hissedarlar1 veya miisterileri gibi 6nemli
paydasidir (Price, 2011:33). Harvard model organizasyona rekabet¢i avantaj
kazandirmak i¢in, iletisim, gelisim, takim ¢alismasi, kisisel kabiliyet, yiiksek kalite ve
performans, esneklik ve baglilik, is yasami kalitesi, calisan yoneten iligkileri, orgiitsel
iklim gibi konulara odaklanmaktadir (Ishak ve Ramli, 2011), (Price, 2007:4). Harvard
model insan kaynaklar1 yoOneticilerinin ¢alisanlart  organizasyon hedeflerine
ulasabilmesini kolaylastirict bir organizasyon yapisi olusturmasi, karar vermede alt
kademeleri yetkilendirmeyi, ¢alisanlari desteklemeyi ve cesaretlendirmeyi 6nermektedir
(Price, 2011:33).

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Gelisimi

1960’11 yillarin Amerika’sindaki orgiitsel gelisim ve is yagami kalitesi hareketliliginin,
15 cesitliligi ve daha insancil orgiitler iizerine fikirleri ile insan kaynaklar1 yonetimi
oldukca farkli kosullar altinda dogmustur. 1980’11 yillarda kesin hatlar1 ortaya ¢ikarak
Amerikan yonetiminin yerel ve uluslar aras1 pazardaki basarisizlig1 olarak algilanmis ve
de firmalarin kars1 karstya kaldiklar1 6zel degisimler sebebi ile sekillenmistir (Hendry,
1995:20).

Devanna, Fombrun ve Tichy’e (1981) gore 1970’lerdeki ekonomik degisimin, 1980’11
yillarda daha fazla i tatmini ve kariyer beklentisi olan egitimli X kusaginin is yagamini
sarsmasi, yasal diizenlemeler, haklar ile alanda hakli gilivenlik ve saglik hareketinin
varliginin organizasyonlar1 etkilemesi ve yonetimin artan karmasikligi ve zorlugu ile
insan kaynaklar1 yonetiminin 6nem kazanan ve tartisilan bir konuma geldigine
deginmislerdir.

Ulkemizde 1980 ve 1990’11 yillarin ilk yarisinda genellikle “’personel ve personel
yonetimi olarak’” adlandirilan ve sonrasinda degiserek bu yaklagim ‘’insan kaynaklari

ve insan kaynaklar1 yonetimi’’ olarak isimlendirilmistir (Benligiray, 2009:172). Insan



kaynaklar1 yonetimi, biiyiikk sirketlerin ¢alisan iligkilerine deger vermesi ile egemen
goriis haline gelmistir (Sengupta, 2011) ve yaklasimin kabul gérmesi insan kaynaklari
yonetimi iizerine yapilan calismalari hizla artirmis, akademik caligmalar ve saha
uygulamalari ile bu gelisim devam etmektedir. Storey (2007) kitabinda insan kaynaklar1
ile ilgili yaymlanmis calismalar konusunda yaptig1 arastirma 2000 yilinda 448 yayina
ulagabilmisken 2006 yilinda bu say1 16,377 yayina ulastigin1 anlatmistir. Storey’in
2006’da amazon.com’da yaptigi bu arastirmayr 2013 yilinda insan kaynaklar1 adi
altinda yaptigimizda 193,162 sayisina ulasiyoruz. Bu artig bize insan kaynaklar lizerine
yapilan ¢alismalarin artig oraninin ne kadar ¢ok oldugunu gostermektedir. Bu oranin
artisinin sebebi insan kaynaklari lizerine yapilan yatirimlarin sonuglarinin olumlu geri

dontisleri dikkatleri insan kaynaklari {izerine ¢ekmesidir.

Siirekli gelisen insan kaynaklari uygulamalari i¢cin Edwards ve Bach (2012) gelecekte,
literatiirde bahsi gegen is yasam dengesi (work-life fit) fikrinin yeni kusagin degisen
beklentileri nedeni ile is hayatindaki denge sorunlarinin ve esnek c¢alismanin daha
onemli olacagindan s6z etmistir. Glinlimiizde ‘google’ ve ‘facebook’ incelendiginde bu
yenilik¢i 1§ yasami ve insan kaynaklar1 yOnetimi uygulanmalarinin 6rneklerini
gorebilmekteyiz. Insan kaynaklarmin biitiin galisanlara esit sekilde uygulanamayacagi
ve standartlastirilamayacagi bu sebeple i giiclinliin boliimlenmesi ve her boliimiin
ihtiyaci olan insan kaynaklari uygulamalari i¢in hedefler verilmesi gelecekteki her insan
kaynaklar1 fonksiyonu igin gerekli olacaktir. Insan kaynaklari smirlarinin diger
fonksiyonlarla karsilikl iligskisinde iletisim ya da insan kaynaklari faaliyetlerinin i¢inde
(pazarlama oyunu) gegirgen yapida olmasina ihtiya¢ olacak ve insan kaynaklari
profesyonellerinin kendi fonksiyonlarinin geleneksel sinirlarinin ilerisine bakmaya daha
fazla ihtiyaci olacaktir. Gelecekteki insan kaynaklari i¢in tahmin edilen diger bir konu
ise belirsizlikler ve zaman darliginin neden oldugu potansiyel ve yapabilirlik kaybinin

calisanlarin menfaatlerin de zarar neden olacagidir.



2.3. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Strateji, uzun sureli secimler ve amaclarla ilgilidir (Eren, 2010:26) ve bir
organizasyonun bagarili bir bigimde rekabet etme ve bu sebeple hayatta kalip,
biylyebilmesi igcin dnermedir (Mathis ve Jackson, 2010:38). Strateji bu guntn fikirleri
ile gelecek planlar1 yapmaktir. Organizasyonun insan kaynaklarina yonelik stratejik
yaklasimi ile gelecekte rekabet avantaji yaratmak, etkinlik, verimlilik ve performansi
artirmak hedeflenmektedir.

Asagidaki sorulara yanit verme silireci stratejik yonetim olarak bilinmektedir

(Knowledge, 2001:3).

-Su an neredeyiz?
-Nereye gitmek istiyoruz?
-Hedefimize nasil ulasacagiz?

-Hedeflere ulagsmak icin nelere ihtiyacimiz var?

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi gerek organizasyon c¢alisanlarinin her biri gerekse
organizasyonun kendisi i¢in bu sorular1 sorup yanit arayan ve bu siireci yenileyen, aldigi
cevaplara gore degisim ve gelisim amaglayan bir tutum sergiler.

Organizasyonun kurumsal stratejisine bagli olmayan Insan kaynaklar1 ydnetiminin tek
basina kurumsal bir konu olamayacagindan (Kazmi ve Ahmad, 2001) bircok
organizasyon her bir birim i¢in 5 yillik donemde amag¢ ve hedefleri ¢evreleyen, yazili
strateji gelistirmek icin nispeten resmi siireclere sahiptir (Mathis ve Jackson, 2010:38).
Stratejik insan kaynaklarinin en biiylik hedefi tiim insan kaynaklar1 yonetimi
faaliyetlerinin organize olmasina yardim etmek ve genel amaci olan organizasyonun
stratejisinin basarisina dogru yonlendirmek (Raj, 2007:56) ve Stratejik insan kaynaklari
yonetiminin temel amaci insanlarla ilgili kritik konularin ele alinmasi yolunda bir
perspektif olusturmak ve organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet¢i avantaj kazanmasi
icin organizasyonun Orgiitsel bagliligi saglanmig, iyi motive edilmis, yetkinlik

kazandirilmig ¢alisanlara sahip olmasini garantilemektir (Armstrong, 2006:134).



Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun hedeflerine ulagmasi amaglayan
planli insan kaynaklar1 a¢ilimi ve aktiviteleri modelidir (Wright ve McMahan, 1992).
Organizasyonel verimlilik, miisteri hizmetleri ve kalite ve finansal katilim gibi
stratejilerde 6nemli rol oynamaktadir (Mathis ve Jackson, 2010:38). Personelin
yetkinliklerini ve davraniglarini kurumun stratejik hedeflerine ulastirmak i¢in ihtiyag
duydugu yetkinlikleri ve davraniglart iireten insan kaynaklar1 sistemlerinin,
politikalarinin ve uygulamalarinin formiile edilmesini ve yonetilmesini ifade eder
(Benligiray, 2013:8).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan iliskileri, 6diil sistemi, performans yonetimi,
O0grenme ve gelisme, kaynak kullanma, istihdam iligkileri ile ilgili politikalar,
programlar ve uygulamalar seklinde organizasyon amag¢ ve planlar1 hakkinda karar
almak icin (Armstrong, 2006:134) ve bir dizi kiiltiirel, yapisal ve o6zel teknikler
kullanarak yiiksek bagliliga sahip ve yetenekli is giliciiniin stratejik dagilimi yolu ile
rekabetci avantaj kazanma arayisi i¢inde olan istthdam yonetimine farkli bir yaklagimdir
(Salaman ve digerleri, 2005:4).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi esasen 'stratejik uyum' saglamayir amaglayan
birlestirilmis bir siirectir (Armstrong, 2006:134), (Wright ve McMahan,1992). Ayrica
Stratejik insan kaynaklart yonetimi bir planlama siirecidir ve insan kaynaklari yonetimi
stireclerinin veya fonksiyonlarinin is stratejileri ile uyumu ya da baglanmasi ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ortaya ¢ikar (Kazmi ve Ahmad, 2001). Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ve isletme stratejisi arasindaki ‘uyum’ un ilk mantigi, bir
organizasyon strateji icine insan kaynaklari fonksiyonlari entegre etmektir (Raj, 2007:5-
17).

Sekil-2 incelendiginde literatiirde Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi iizerine yapilan
tanimlamalar genellikle {ist yonetimin organizasyon misyonu dogrultusunda hedeflerine
ulasabilmeleri icin gelistirdigi stratejilerini insan kaynaklari vasitasi ile organizasyonun
tiim fonksiyonlar1 arasindaki uyumun gerekliligine vurgu yapilmaktadir. Bu uyum ise

dikey ve yatay olmak lizere iki sekilde saglanmaktadir.
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Dikey birlesme, kurulusun stratejik yonetim siireci ile insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarin1  birbirine baglanmasini gerektirir. Yatay birlesme, c¢esitli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 stratejilerin Ogeleri arasinda
koordinasyonu, uyumu ve karsilikli destegi vurgular (Wright ve McMahan,1992),
(Armstrong, 2006:135).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimlarini Armstrong {i¢ baslikta siralamistir.

1- Yiiksek performans yonetimi: Yiiksek performans firma c¢alisanlarinin
verimlilik, kalite, miisteri iliskileri diizeyi, biiyiime, kar ve artmis hisse dagitimi gibi bir
biri ile iliskili siireclerin gelisimini igerir.

2- Yiiksek baglilik yonetim modeli: Karsilikli baghligin  artirilmast insan
kaynaklar1 yonetimi temel 6zelliklerinden biridir.

3- Yiiksek katilim yonetimi: Calisanlar sirketin bir ortagi gibi gérmeyi igerir.

(Armstrong, 2006:134).

11



Organizasyon/ Ust Dilzey Yonetim

Misyon Beyani
Hedefler/Stratejiler

Insan Kaynaklar
Misyon Beyani
Hedefler/Stratejiler

Organizasyonel Diizey

Ise alim
Toplam ddiillendirme
Caligan/istihdam iligkileri
Egitim/ Geligtirme
Performans ydnetimi

Stratejik Diizey

ise alim
Toplam ddiillendirme
Calisan/istihdam ilikileri
Egitim/ Geligtirme
Performans yonetimi

Oleme

Etkililik
Verim
Yasal uygunluk

Sekil-2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kaynak: Robert L. Mathis, John Harold Jackson, 2010, Human
Resource Management, s.38



2.4. Performansin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Icerisindeki Yeri

Gelisen teknoloji, degisen g¢evre kosullari, organizasyonlar i¢in rekabet kosullarini
giiclestirmektedir. Bu sebeple rekabet icin verimlilik dolayist ile performans ve
performans yonetimi 6nem kazanmaktadir. Bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasi
insan kaynaklar1 yoOnetiminin temel faaliyetleri igindedir. Bireysel ve 0Orgutsel
performansin artirilabilmesi i¢in personelin performansini degerlendirmek, yiiksek
performanst odiillendirmek, egitmek, kariyerlerini gelistirmek, gerektiginde disipline
etmek ve gercekten deger katan faaliyetlerin yapildigindan emin olmak gerekir
(Benligiray, 2013:14).

Organizasyon hedeflerinin, olusturulmus stratejiler dogrultusunda gerceklesme orani
organizasyonun performansi ile dogru orantilidir. Performansi etkileyen en Onemli
etkenlerden biri de organizasyonun gayri maddi varliklarindan biri olan insan sermayesi

yani ¢alisanlarin yetenekleri, becerileri ve bilgileridir (Kaplan ve Norton, 2010:13).

Gilintimiizde bireysel dolayisi ile organizasyonun genel performansinin hangi durumda
oldugunu gorebildigimiz Kurumsal Karneler kullanilmaktadir ve kurumsal karne ile
organizasyonun stratejik hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli insan sermayesi ihtiyact
ve degeri izlenebilmektedir. Beklenen performans hedeflerinin gergeklestirilebilmesi
i¢in insan kaynaklari1 yonetimine gerekli dogru bilgiyi kurumsal karneler vermektedir.

Insan kaynaklar1 acisindan kurumsal karne ile okunan bireysel performans seviyesi
odillendirme, egitim, kariyer gelistirme ve dogru isin yapilip yapilmadigi sonuglarini

beraberinde getirmektedir.
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111. BOLUM
PERFORMANS YONETIM SIiSTEMI

3.1. Performans
Organizasyonlarin beklentilerini, istedikleri zamanda ve kaynaklarini ziyan etmeden
gerceklestirebilmeleri i¢in bu ugurda ortaya koyduklar1 performanslarinin nitelikleri ve

performanslarini kullanabilme becerileri belirleyici olmaktadir.

3.1.1. Performans Nedir

Performansin Tiirkge sozliik karsiligi ‘basarim’ ve anlami, elde edilen bir basari,
herhangi bir olayr veya durumu basarma istegi ve giicii, kisinin yapabilecegi en iyi
derece, herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni ortaya koyarken gdsterilen basar1 olarak
tamimlanmaktadir  (Tiirk Dil Kurumu). Isletmeler agisindan diisiindiigiimiizde
performans, c¢alisanlarin belli hedeflere ulagsmak i¢in belli is tanimlar1 g¢ercevesinde
ortaya koyduklar1 ¢abalari ifade etmektedir (Erdemir, 2013:5). Net hedefler ve strateji
olmadan harcanan ¢abadan elde edilen verim diisiik olacag: i¢cin kaynaklar1 kullanarak
deger elde etme c¢abasi yani performansin hedefler i¢in yoOnetilmesi Onem

kazanmaktadir.

3.1.2. Performans Yonetimi Nedir

Kisith kaynaklar1 hedefler i¢in dogru harcamak ve her tiirlii israfi 6nlemek, verimliligi
artirmak organizasyon boyutunda biitiin fonksiyonlarin ve bireylerin kendilerine verilen
gorevlerini, gerek duragan gerekse degisen kosullar altinda ne kadar iyi veya beklenene
uygun yerine getirdikleri ile ilgilidir. Yonetimsel anlamda bu konuda istikrar saglama
gerekliligi daha fazla Olgiilebilir performans bilgisi ihtiyact dogurmus, hazirlanmig
stratejiler dogrultusunda takip i¢in bilgilerin toplandig1 ve islendigi siirecleri ortaya
cikarmigtir. Calisanlarin performanslart ve sorumluluklarini yerine getirmeleri ile ilgili
1yl bilgiye sahip olmadan bir organizasyonu yonetmenin miimkiin degildir, ¢iinkii bu

bilgiler, operasyon siireci kontroliiniin siirdiiriilmesi, gelecek planlamasi yapma, isgiicii
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planlamas1 vb. ile ilgili kritik yonetim fonksiyonlarmin ihtiya¢ duydugu bilgilerdir
(Grote, 1996).

Performans yonetimi uzun vadede calisanlarin performanslarinin nasil bir gelisme
gostereceginin kestirilmesiyle ilgilenir. Bu kestirimin hangi parametrelere dayanmasi
gerektiginin, yapilan isin gelecekte almasi beklenen bigimlerinin de gozetilerek
belirlenmesine ¢alisir (Erdemir, 2013:7).

Sekil-3 incelendiginde, performans yonetimi yapilacak isler ile ilgili, beklenen
performans seviyelerini agiklamak, iist diizey performans igin cesaretlendirme, bireysel
performansin  Olglilmesi ve ardindan degerlendirme, bireysel performans igin
geribildirimin saglanmasi, ihtiya¢ duyulan destegin saglanmasi, performansa dayali
odiillendirme veya disiplin etmeyi iceren ve bu siireclerle yapilan biitiin islerde verimi
artirmay1 hedefleyen bir yonetim fonksiyonudur.

Performans yonetimi ¢alisanlar ve organizasyon i¢in bilgi ¢iktilart saglar. Calisanlar igin
ticret artisi, Odiil tesviki, terfi, egitim, gelisme, kariyer planlama ve bireysel performans
artisin1 hedefleyen disiplin uygulamalarini igerir. Organizasyon i¢in ise hedeflere ulasip
ulasmama, calisanlarin performansi, performans ticret dengesi, {lizerine yogunlasma
gerektiren zayif yonleri veya gii¢lii yonleri hakkinda bilgi saglar ve bu bilgi ciktilari ile

performans yonetimi gelistiren geribildirim tiretmektedir.
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Organizasyon Stratejileri

Performans Yonetimi

- Beklenen performans seviyelerini agiklamak

- Ust diizey performans icin cesaretlendime

- Bireysel performansin 6lctimesi; ardindan degerlendirme
- Bireysel performans  icin geribildirimin saglanmasi

- Ihtiyag duyulan destegin saglanmas|

- Performansa dayali ddiillendime veyadisiplin etme

|

Calisan Performansi

|

Performans Yonetim Ciktilan
-Ucret arty
- Odiil tegviki
-Terfif Yiikselme
- Egitim ve Gelisme
- Kariyer planlama
- Disiplin  uygulama

l

Organizasyonel Sonular

-Hedeflere ulagma veya ulasamama
-Calisan tatmini veya tatminsizigi, giic veya zayfik
- Performans ve iicretarasinda koordinasyon

Sekil- 3: Performans Yo6netim Baglantisi

Kaynak: Robert L. Mathis ve John Harold Jackson, 2010, Human
Resource Management, s:321
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Sekil-5’de goriildigi lizere performans yonetimi On kosullar, performans planlama,

performans viritme, performans degerlendirme, performans yorumlama, performans

yenileme ve sonraki sireg icin performans taahhiitl iceren tekrarlayan sirectir ve bu

surec en az bir yillik sturevyi kapsamalidir (Kececioglu ve Sun, 2010:72).

Sekil-4’de Jacobs Suchard kurumunun villik degerlendirme kilavuzunda gorildigi gibi

vartyll degerlendirmeleri vyvardimiyla beklenen ile elde edilen performans degerleri

karsilastirilarak vilsonu degerlendirme icin 6n gori elde edilmektedir, ayrica Mosley

(2012), Ocak ayinda diizenlenen ve tiim organizasyonun en tepeden tabana odaklandigi

hedefler ve amaclan iceren is aciklamalari ve gelir biyilimesi, aylar sonra gelisen

ekonominin ani degisimi ve disisiinin bu organizasyonu zor duruma getirebilecegi, bu

durumu O6nlemek icin varivil degerlendirmesinin gerekliliginden bahsetmistir.

Aralik 1- Ocak 31 Temmuz 1- Agustos 31 Ocak 1- Subat 28
Yillik Hedef Geribildirim Yaryil Geribildirim Yilsonu Performans
Planlama +—> Degerlendirmesi —> Degerlendirme

Sekil-4: Map Guide

Kaynak: Jacobs Suchard, Managing and Apprasing Performance, Map Guide.

Performans yonetimi, organizasyon iginde uygulanmasi en zor olan insan kaynaklari
sistemi olmasina ragmen dogru sekilde yapilirsa, performans yonetimi organizasyon
icin onemli olan konularda iletisim saglar, ¢alisanlart 6nemli hedefleri basarmak igin

surukler ve orgltin stratejisini uygular (Pulakos, 2009:4).

17



Performans Yo6netim Sireci

(")nkosullar

Performans Performans Performans Performans Performans

A 4

A 4

\ 4

\ 4

\ 4

Planlama Yuritme Degerlendirme Yorumlama Yenileme ve
Taahht

Sekil-5: Performans Ydnetim Siireci

Kaynak: James W. Smither, Manuel London, 2009, Performance Management: Putting
Research into Action.

3.1.3. Performansin Boyutlar
Etkin performansin siirlarini belirleyen genel olarak beklentilerin olusturdugu hedefler
ve bu hedeflere ulasmak icin performansi gerceklestirecek olan organizasyon ve beseri

kaynaklarin yetkinlikleridir.

3.1.3.1. Yetkinlikler

Calisanlarin  hedeflerine ulasmak i¢in c¢aba harcamalarin1 performans olarak
tanimlamistik. Ancak bu cabanin seviyesi, performans diizeyini yiiksek ya da diisiik
olarak belirlemektedir. Rekabet¢i avantaj yakalamak ve yenilemek igin ¢ogu zaman
standart bir performans diizeyi yetersiz kalmaktadir. Calisanlarin organizasyonlari i¢in
taklit edilemeyen en degerli varliklar1 olmalar1 da gosterdikleri essiz performanslar
nedeni ile agiklanabilir. Insan kaynaklari yetkinlikleri, insan kaynaklari etkinligini
artirmak i¢in bir aractir (Ramlall, 2006). Bir isi alisilmis performans sonugclari {izerinde
yaparak fayda saglamak yiiksek performansi agiklarken, standartlarin disina ¢ikmak ise
yetkinlikler ile miimkiindiir. Ornegin, karl1 bir yolda bir aracin fren yapmasi ve durmast,
bliyiik oranda aracta kullanilan lastiklerin 6zellikleri ile ilgilidir, normal hava sartlarinda

yaklasitk aynm1 performansi sergileyen farkli oOzellikteki lastiklerin, bazilari
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basaramazken, nitelikli olanlarin karli ortamda istenilen yerde araci yiiksek performans
gostererek durdurmayi basarmasi yetkinlik olarak agiklanabilir.

Yetkinlikler, yiliksek performans diizeyinin tutarli ve etkin bir sekilde yaratilmasina
olanak saglayan davranislari, bilgi diizeyini ve tutumlar1 kapsar ve isletme stratejilerine
bagli olarak olusturulan hedeflerin gerektirdigi roller yetkinlikler ile tanimlanmaktadir
(Cinar, 2010). Stres altinda c¢alisabilme, hizli karar alabilme, liderlik, takim ¢alismasina
yatkinlik, ticari sagduyu gibi 6zellikleri yetkinlik olarak nitelendirilir. Yetkinlikler iistiin
performansa yol acan beceri ya da bilgidir. Bunlar bireyin/organizasyonun bilgi, beceri
ve yetenekleri araciligiyla olusur; miikemmel performansi anlamayi kolaylastirdig: gibi,
kot performans ile arasinda ayrim yapmayi saglayacak bir ¢ergeve saglar (Erdemir,
2013:15). Bu sebeple yetkinlikler insan kaynaklar1 performans degerlendirme siiregleri
icin 6nemli bir yere sahiptir.

Yetkinlik ile yetenegin karistirilmasi nedeni (Sanghi, 2005:2), (Whiddett ve Hollyforde,
2003:5) bu ayrimi soyle agiklanmistir. Yetenek beceri temeline dayanirken yetkinlik
davranig temellidir, yetenek standart kazanmustir, yetkinlik davranis bicimidir ve
standartlarin nasil basarildig: ile ilgilidir. Bes tip yetkinlik 6zelligi vardir (Sanghi
2005:2).

Gudiuler (Motives)- Kisinin siirekli olarak hakkinda diisiindiigii ya da istedigi, harekete
neden olan seylerdir. Glidiiler davraniglar1 kesin eylemlere veya amaglara dogru ya da
digerlerinden uzaga ’siiriikler, yonlendirir veya secer’ (Kendini gelistirme, miisteri
basarisina odaklanma, sirketi ve kendi biitiinliigiinti koruma).

Kisisel ozellikler (Traits)- fiziksel 6zellikler ve tutarlilik durum veya bilgiyi yanitlar
(Cabuk Ogrenme, kendine giiven, takim oyuncusu olma, belirsizlikleri iyi yonetme,
insiyatif kullanma).

Benlik algis1 (self-concept)- Bir kisinin tutumlari, degerleri veya kisisel imajt.

Bilgi (knowledge)- Bir kisinin belirli igerige sahip alan i¢indeki bilgisi.

Beceri (skill)- Belirli bir fiziksel ya da zihinsel gorevi gergeklestirmek icin yetenegi (iyi
iletisim kurma, liderlik gésterme).

Bilgi ve beceri insan karakteristik 6zelliklerinin yiizeyinde goriinme egilimi vardir ve
egitimle kolaylikla gelistirilebilirler. Benlik algisi, kisisel ozellikler ve giidiiler daha
gizli ve derindedir, degerlendirmek ve gelistirmek daha zordur (Sanghi, 2005:2-5).
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Sekil-6 incelendiginde etkili bir performans i¢in gereken cesitli etkenleri ve sadece
bireysel yetkinliklerin yeterli olmadigini gérmekteyiz. Her bir birey istenilen sonucu
elde etmek icin belirli bir is amaciyla belirli bir eylemi gerceklestirmek i¢in beceri veya
nitelikler géstermelidir. Bu beklenti gérevin gereksinimleri olarak kabul edilir ve ¢evre
mevcut kiiltir ve gelenek, fiziksel, ekonomik ve teknik kaynaklar, ayrica 6rgltsel
kisitlamalardir. Bu iki bilesenlerin bu model iginde uyumu etkili bir performans
olasiligin1 artirir. Ancak etkin performans sadece bu {i¢ bilesenin model i¢inde uyumu

ile gerceklesecektir (Morris ve Pinto, 2007:144).

Bir bireyin Gorev
yetkinlikleri gereksinimleri
P

Etkin is
\ performanst

Sekil-6: Etkin Is Performansi

Kaynak: Peter Morris, Jeffrey K. Pinto, 2007, The Wiley Guide to Project
Organization and Project Management Competencies, s.144

Cinar (2010) ¢alismasinda yetkinlik tiirlerini, Esik Yetkinlikler ve Basar1 Yetkinlikleri,
Teknik (ise Ozgii) Yetkinlikler, Davranissal (Kisisel) Yetkinlikler, Temel Yetkinlikler

olarak ac¢iklamistir.
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3.1.3.1.1. Esik Yetkinlikler ve Basar1 Yetkinlikleri

Esik yetkinlikler, kisinin bir isi yapabilmesi i¢in sart olan, ama genellikle dstiin is
performansi ile iligkili olmayan bilgi, giidii, 6zellik, benlik algisi, sosyal rol veya
becerilerdir. Ancak bu yetkinlige sahip olma, kisinin iginde iistiin basar1 gosterecegine
dair bir 6ngorii vermez. Basar1 yetkinlikleri ise isteki etkili ve {istiin performansa yol
acan yani, kisinin ilgili iste basarili performans gostermesi i¢in sahip olmasi gereken

yetkinliklerdir.

3.1.3.1.2. Teknik (Ise Ozgii) Yetkinlikler

Yapilan islere gore degisen, iste bireylerden gerceklestirmeleri beklenen standartlar ve
rollerle ilgili yetkinliklerdir. Teknik yetkinlikler, isin icerdigi biitiin dnemli gorevleri, isi
etkili bir sekilde yapmak icin gerekli bilgi ve becerileri tanimlarlar. Pazarlama Bilgisi,
Miisteriye Teknik Bilgi ve Destek Saglama, Miisteri Problemlerini Coziimleme, Pazar
Arastirmast  Yapma, Rekabet Analizi Yapma, Strateji Gelistirme, Uriin/Servis

Gelistirme.

3.1.3.1.3. Davramssal (Kisisel) Yetkinlikler

Bireylerin o iste calismaya baslamadan 6nce sahip oldugu, giinlilk hayatlarina ve is

rollerine tasidiklar1 ana ozellikleridir.

3.1.3.1.4. Temel Yetkinlikler

Bugiin i¢in strateji olusturma konusunda en giiclii araglardan biri temel yetkinliklerdir.
Temel yetkinlikler, isletmelerin bir yandan rekabetci istiinliiklerini arttirma, diger
yandan yatirim yapilacak yeni is alanlarini belirleme agisindan son derece kullanigl bir
ara¢ olmaktadir. Bu yetkinlik tarzi; kaynaklar1 ve yetenekleri; tim organizasyonda bir
biitiin olarak en genis seviyede kullanabildiklerinden, en yiiksek degeri katarlar. Temel
yetkinliklere odaklanmak, isletmelerin rakiplerinin taklit edemeyecegi sekilde giiclii ve
onlara 6zgii bir sistem i¢inde degisik {iriin yaratma ve teknolojiyi kullanma becerisi ve

avantaj1 saglar.
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Ulrich (1998), organizasyonel baglamdaki Yetkinlikleri Artiran Araclarmi bes
baslikta siralamistir.

Satin Alma (Buy): Firma disindan ise alimla veya firmanin her hangi bir boliimiinden
yeni kabiliyetler kazanmak.

Insa etmek (Build): Resmi is siirecleri, is rotasyonu, gorevlendirme ve eyleme 6grenme
ile egitmek veya yetenek gelistirmek.

Odiing alma (Borrow): Yeni fikirler bulmak igin firma disindaki kisiler (6rnegin,
danigmanlar, saticilar, miisteriler veya tedarikciler) ile ortakliklardan 6diing almak.
Sicrama (Bounce): Diisiik ya da alt diizey performansl kisileri ¢ikarmak.

Baglamak (Bind): En yetenekli calisanlari elde tutmak.

Insan kaynaklari yetkinlikleri, insan kaynaklar1 etkinligini artirmak igin bir aractir
(Ramlall, 2006) ve Ulrich vd. (2009) insan kaynaklar1 profesyonelleri igin yetkinlikleri,
Giivenilir Aktivist, Kiiltiir ve Degisim temsilcisi, Yetenek Yoneticisi / Orgiitsel

Tasarmmci, Strateji Mimar1, Operasyonel Yiiriitiicii, Is Miittefiki olarak tanimlamiglardir.

Guvenilir Aktivist; insan kaynaklar1 profesyonelleri fikirlerinin uygulanabilir olmasi
icin etkinligin yanmi sira giivenilir, etkili olabilmek i¢in ise etkinligin yam sira
giivenilirde olmalidir.

Kiiltir ve Degisim temsilcisi; Insan kaynaklari yetkinlikleri, insan kaynaklari
profesyonellerinin yapabilirlikleri, bilgi ve degerleridir. Insan kaynaklari profesyonelleri

dogru yetkinliklerle daha 1y1 performans sergilerler.

3.1.3.2. Hedefler

Organizasyonlarin stratejik planlarinin odagi olan hedeflerini, organizasyonun temeli
olan birey ve bireysel hedeflerden baslayan ve takim hedefleri, alt diizey yonetici
hedefleri, fonksiyon veya birim hedefleri, (st dizey yoOnetici hedefleri olarak
organizasyonun var olan biitiin parcalarinin hedefleri olusturmaktadir. Stratejik olarak
bakildiginda organizasyon paydaslarinin hedefleri de eklenebilir.

Bireysel hedeflerin yonii ile organizasyon hedeflerinin yoniiniin farklilagmasi

istenmeyen bir durumdur ¢iinkii stratejik nitelikteki amaglarin gergeklesmesi ancak daha
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alt kademedeki amagclarinin gergeklestirilmesi ile miimkiindiir (Kogel, 2010:163).
Ozellikle organizasyonlar biiyiidiikkge hedeflerin tepeden temele kadar anlasilir olmasi
ve dogru yonlendirilmesi 6nem kazanmaktadir. Bu sebeple operasyonel diizeydeki
hedeflere kontrollii planlamalar yapilarak belirli stratejik noktalarda ulasilmasi, boylece
Ust diizey yoneticilerin gelecekte basarilmasi disiiniilen yapilmasi gerekenlerle ilgili
acikca ifade edilen diigiincelerinin (Eren, 2010:19) yani vizyonlarinin gergeklesmesi i¢in
gerekli stratejik basamaklarin tamamlanmas1 gerekir. Hedeflerin ¢ikis kaynagi
organizasyonun/yoneticilerin  sahip oldugu vizyonudur, vizyonu olusturan ise

organizasyonun misyonu altindaki yonetici Ongoriileridir.

George T. Doran (1981) ve Paul J. Meyer (2003) hedeflerin (Specific) Ozel, Belirli,
(Measurable) Olculebilir, (Achievable) Ulasilabilir, Basarilabilir, (Realistic)
Gergekci, Makul ve (Timebound) Zaman sinirh olmasi gerektiginden bahsetmislerdir
(Aktaran:Wikipedia, http://en.wikipedia.org/wiki/SMART _criteria), (Bhattacharyya,

2011:13). Yukaridaki hedef ozelliklerini sorgulayan sorular ile cevaplar arayarak

hedeflere bu 6l¢iilerde nitelikler kazandirmay1 amaglamislardir.

Hedefler performans planlama, degerlendirme, odiiller ve iyilestirme i¢in mihenk
taslaridir. Hedefler olmadan, faaliyetlerdeki zaman ve enerji orgiitsel basar1 igin ¢ok az
katki yaparak israf olur. Baz1 hedefler paylagilmalidir ¢iinkii ¢alisanlarin baska yonlere
dagilmamasi ve birlikte ¢alismanin artmasini saglar (Harvard Business Essentials,
2006:3). Bu sebeple organizasyon misyon ve vizyon niteliklerinin ortak deger olarak
goriilmesi, biitlin calisanlar tarafindan anlagilmis ve kavranmis olmast Onem

kazanmaktadir.

Hedeflerin organizasyon fonksiyonlarinda paylasilmasi, yonlendirilmesi, kontrol ve
takibi, uyumu, degerlendirilmesi, yeni hedeflerin olusturulmasi kisisel dolayist ile
organizasyonel performans ile ilgilidir ve bir siiregtir ayrica yonetim vizyonu ve
operasyonel hedeflerin uyumu i¢in de bu siirecin planlamalar yapilarak yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Bu strecin takibi i¢in Hoshin Kanri ve Balanced Scorecard gibi stratejik

yonetim uygulamalar1 kullanilmaktadir.
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3.1.3.2.1. Hoshin Kanri

Hoshin Kanri organizasyonel seviyedeki stratejik hedeflerin yonetimini organizasyonun
fonksiyonel hiyerarsisi genelinde saglayabilmek icin Japon firmalart i¢inde stratejik
yonetim yaklagimi olarak gelistirilmistir (Witcher ve Chau, 2007).

Sekil-7’deki Hoshin Kanri siirecinin genel isleyisi, list yonetimden orta yonetime ve
uygulama takimlarma dogru ger¢eklesmektedir. Hederler, diizeltmeler ve gozden
gecirme arasindaki ¢ift tarafli oklar ise anlagma iletisiminin varligin1 gostermektedir.
Ust yonetim organizasyon sisteminin vizyon ve temel hedeflerinin ne olacagindan
sorumlu iken orta yonetim ise iist yonetimi ile hedefler konusunda anlasip, iist
yOnetimin gosterdigi temel hedefleri tamamlama ve organizasyon sisteminin nasil
olacagindan ve plani basarmak i¢in kaynak yonetimini ve hedefler yonlendirmek icin
stratejilerden sorumludur.

Ayrica uygulama takimlari ile stratejinin basar1 gelisiminin gostergesi olarak kullanilan
performans Ol¢iileri hakkinda miizakere eder ve ardindan uygulama takimlar1 kendi
aktivitelerini planlama ve faaliyet yonetimi igin yetkilendirilirler. Daha sonrada st
yonetim uygulama takimlarmin ilerleyisi ve planlama sisteminin basarisim1 gézden
gecirme silireci kullanir (Akao, 2004). Operasyonel diizeydeki dogru yapilmis
planlamalar, ¢izilmis stratejilerin ¢ikis kaynagi organizasyon yonetiminin gelecekte ne
yapmak veya ne olmak istedikleri ile ilgilidir yani vizyonlarimin alt kademelerce

anlagilir bir sekilde paylasilmasi esastir.
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HOSHIN KANRI

Uygulama

Ust Yonetim
Takimlari

Gozden

Gegirme
«— >

-Uygulama -Vizyon

-Hedefler

-Planlama

Hedefler

-Strateji

-Kaynaklar

Orta Yonetim

Sekil-7: Hoshin Kanri

Kaynak: Y6ji Akao, 2004, Hoshin Kanri: Policy Deployment For Successful Tgm.
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3.2. Performans Yonetim Sistemi

Harcanan caba ve kaynaklardan verimli sonuclar elde edebilmek amaci ile insan
kaynaklarinin stratejik kullanilmasi, hedef sonuglu strecler icinde yonlendirilmesi igin
performans planlama, uygulama, degerlendirme, geri bildirim sureglerini igeren

performans yonetim sistemleri gelistirilmistir.

3.2.1. Performans Yonetim Sistemi Tanim

Figlr-8’deki performans yonetim sistemi siire¢ dongusi, performans planlama (hedef
belirleme), performans izleme ve koglugu, bireysel performans 6l¢me (degerlendirme)
strecidir (Sahu, 2007:1) ve performans yonetimi genellikle, organizasyonun beklenen is
hedefleri, performans standartlarinin agiklanmasi, is atama ve degerlendirme,
performans geribildirimi iiretme, egitim ve gelisim ihtiyaglarin1 belirleme, basarisi
temeline dayali odiillendirme sistemi olarak agiklanmaktadir (Varma ve digerleri,

2008:15).

Performans Performans izleme
Planlama ve kogluk
PYS
Sureg
Dongusu
Performansa Bagh Performans Olgme

Odiillendirme ve ve Geribildirim
Gelistirme Plani

Sekil-8: Performans Stre¢ DOngusu

Kaynak: R. K. Sahu, 2007, Performance Management System, s:1
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Performans yonetim sisteminin asagidaki 6nemli faydalari saglamasi beklenir.

- Daha hizli, giiclii bir kazang, bagh isgiicli, calisan devir hiz1 azalmasi, yiiksek
performans odiillendirmesi, tiim ¢alisanlarin kritik hedeflere dogru c¢alismalari
garantilemek.

- Rekabetci tehditlere cevap odakli is gevikligi, usuliine uygun olarak is hedefleri i¢in
isgiicii ayarlama, kabiliyet bosluklarini belirleme ve kapatma, kritik roller i¢in
yedekleme planlar1 olusturmak.

- Basitlestirilmis yonetim ile, is kesintilerini, rekabet¢i tehditleri, uyumsuzlugu,

davalar ve kayip is itibarin1 azaltarak risk azaltma (Bhattacharyya, 2011:112).

Puladoks (2009:3), Watson Waytt bilgilerine dayanarak, c¢alisanlarin %30'u
sirketlerindeki performans yonetim sisteminin onlarin performanslarini kanitlamalarina
yardim ettigini diisiinmekte ve %40’ tan az1 da sistemlerinin net performans hedefleri
sundugunu, diriist geribildirim {irettigini veya teknolojiyi verimli kullandigindan

bahsetmistir.

3.2.2. Performans Yonetim Sistemi Amaci

Performans yonetim sisteminin alt1 6Gnemli amac1 vardir ve bunlar; stratejik, yonetimsel,

iletisim, gelismeye yonelik, organizasyonel siirdiiriilebilirlik, ve dokiimantasyondur

(Cleveland ve Murphy,1989), (Smither veLondon, 2009), (Aguinis, 2009).

1- Stratejik, birey ve organizasyonun hedeflerini baglamak.

2- Yonetimsel, ¢alisan performansi hakkinda bilgi kaynagi olusturmak.

3- lletisim, calisanin kendi performans verileri ile beraber organizasyon ve yoneticinin
performans beklentileri hakkinda bilgi akist saglamak.

4- Gelisme, geribildirimler ve yonetici koglugu ile performans artirmak.

5- Organizasyonel strdurulebilirlik, insan sermayesi degerini artiracak ¢aligmalarla,
organizasyonel diizeyde performans artis1 ve insan kaynaklari girisimlerinin
verimliligini artirmak.

6- Belgeleme, yonetsel karar vermeye yardimci bilgi kaynagi olusturma ve resmi

islemler i¢in (dava) bilgi kaynagi olusturmak.
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3.3. Performans Degerlendirme Sisteminin Asamalari
Genel olarak performans degerlendirme sistemi planlama, degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi ve degerlendirme siireglerinden olusmaktadir. Bu siireclerin ardindan elde

edilen sonuclarin degerlendirilmesi ve geri bildirim uygulamalar1 gelmektedir.

3.3.1. Planlama

Performans yonetim siirecinin ilk uygulama asamasi planlamadir. Ancak planlama
dogru yapilir ise istenilen hedeflere dogru bir sekilde ulagsma gergeklesebilir aksi
takdirde hatali planlama ya da planlamanin yapilmamasi performansin kalitesini
diisiiriir. Planlar olusturulurken performans beklentilerinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.
Performans planlama tiim beklentilerin kurulmasi ile ilgilidir ve netlesen beklentilerin
gidilecek yonii gdstermesi sebebi ile dncelikli cevabi aranacak soru ise ‘beklenti nedir?’
olmalidir (Caldwell, 2002). Organizasyon misyonun stratejik diizeyden operasyonel
diizeye gectigi, uygulanma amaci ile diisiinlilmeye ve uyumun amacglandigi planlama,
performans beklentilerini ve hedeflerini, bireyler ve gruplar icin ayarlayip,
organizasyonel hedeflere ayak uydurma siirecidir (Bhattacharyya, 2011:31). Ayrica
performans planlama siire¢ ve sonug odakli olup ¢alisanlarin kendilerinden beklenen
ciktilar1 garantileyecek kalitede girdiler vermeyi saglamanin kolay bir yoludur (Rao,
2004:15). Planlama siireci beklen performans hedefleri i¢in asama asama

olusturulmaktadir.

Performans planlama basamaklan

- Olcllebilir, nesnel ve ulasilabilir performans hedefleri olusturmak

- Hedeflere ulagsmak icin kaynak ihtiyacini agiklamak

- Performansi 6l¢mek icin gostergelerini belgelemek

- Organizasyonel hedefler ile ¢alisan diizeyindeki bireysel performanslari bir arada
yuritmek.

- Performans plan1 i¢indeki yazili islemlerin oraninda performans oranlamak

(Bhattacharyya, 2011:36).
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Her bir calisan i¢in performans planlamasi yapmak ise bireysel anlamda harcanacak

cabanin hedeflere motive olmasinda 6nem tasimaktadir. Sira dis1 performans basarisi,

hedeflere ulasma ve gerekli dogrulugun saglanmasi i¢in en iyi yontem calisan ile

yoneticisi arasinda diizenlenen, belirli zaman siireci igerisinde, ¢alisan i¢in ve dolayisi

ile organizasyon icin kazang¢ igeren, basarilmasi gereken hedeflerin oldugu yazili

performans anlagmalari (performance agreements) hazirlamak ve kullanmaktir.

Performans Anlasmasi diizenlemenin temel basamaklari:

1- Tatmin olmak i¢in gerekli en 6nemli ihtiyaglari belirlemek igin
dikkatli bir is analizine baglamak.

2- 1s analizi igindeki yiiksek dncelikli ihtiyaclar1 belirlemek igin
hedefleri birlikte ¢alisarak hazirlamak.

3- Kimin ne zaman ve ne yapacaginin tam olarak belirli ortaklasa bir
eylem plam gelistirmek.

4- Performans anlagmasina ¢alisan baghhgimi artirmak.

5- Siirecin istenilenler ile bulusmasinin saglanmasi i¢in diizenli

performans degerlendirmelerine rehberlik etmek (Moglia, 1997).

Sekil-9°deki yazili performans anlagsmalari planlanan ile gerceklesen performans

durumunu yonetici ve c¢alisan tarafindan takibini kolaylastirmakta ¢alisanin katilimini

artirarak hedefleri, kendinden beklenenleri ve performans sonuglarinin vasitasi ile

bdliimiine, organizasyona olan katkisinin nesnel verilerle takibini saglamaktadir. Ayrica

Jacops Suchard sirketinin yayini olan Map Guide’a gore planlama:

Kesin is hedeflerin ne oldugu ile ilgili agik bir anlayis sunar.

Isin ne kadar iyi yapildig ile ilgili devamli geribildirim verir.

Performans degerlendirmede kisisel bakis agisin1 olumsuz etkisini daraltir.

Yonetici ve calisgan arasindaki performans goriismesini ve sonuglarinin
tartisilmasinin diiriist, acik olmasini ve devamliligini gii¢lendirir.

Giinden giine gerceklesen ile beklenen arasindaki basariya odaklanarak uyum saglar.
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1- Onemli is Sorumluluklar:
Calisan igin:
= Benim sorumlu oldugum seyler nedir?
» [simin en 6nemli bilesen parcalari nelerdir?
Sorularina yanit aranan bdliimdiir. Yonetici ve calisanin birlikte 6zel is hedefleri
gelistirmeleri i¢in birlikte ¢alisarak is analizi yaptiklart dnemli bir sorumluluk
alanmidir.
2- Hedefler
Hedef raporu su sorulara yanit aranarak diizenlenmektedir:
= Ulasilmasi gereken nedir?
= Kim dahil olacak?
= Etkinlik ne zaman tamamlanacak?
= Maliyeti ne kadar olacak ve hangi kaynaklar kullanilacak?
3- Hedeflerin Siralanmasi
Onemli is sorumluluklar: ve hedefler belirlendikten sonra, hangi is sorumluluklart
icin hangi ©6nemli hedeflere ulagilmas: gerektigi belirlenir ve hedeflerin
siralanmasi ile hangi 6nemli hedef i¢in 6nce eyleme gecilecegi siralamasi saglanir.
4- Potansiyel Engeller
Hedefler Gstesinden gelinmesi gereken fiziksel, cevresel veya psikolojik engeller
ile bloke edilebilir. Engelleri asmak igin:
= Hedeflere ulagmak i¢in engellerin tanimlanmasi
= Engelleri asmak i¢in yon gosteren planlama yapilmasi
5- Eylem Plam
Kimin neyi ne zaman yapacagi eylem plam ile agiklanir.
= Planlanan hedeflerin basarilmasinda hangi eylem, malzeme
veya ekipmana ihtiyac oldugunun detayi
» Planin basarisindan sorumlu olan kisiyi atamak
= Karsilastirilabilir kontrol noktalarinin agik¢a belirlemek
= Eylemin yonunin mdmkin olabilecek alternatiflerini

saptamak.
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Performans Anlasmasi

Calisan Ismi:...........ocoeeeennnl. Tarih:.....oeveeenne.
1 2 3 4 5
Onemli Is Hedefler Hedeflerin Potansiyel Eylem
Sorumluluklari Siralanmast Engeller Planm
Bu anlasma stiresi........................ den. ..o ’e kadardir.

Yonetici Imzasi

Calisan Imzasi

Sekil-9: Performans Anlagmasi Formu

Kaynak: Tony MOGLIA, 1997, Partners in Performance: Successful Performance

Mangement.




3.3.2. Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmek gecmiste gerceklesen performans ile ilgili bilgilerin
islenmesi ile performans sonuglarinin degerini, hem performans gosteren hem de
performansi takip eden yoneticiler i¢in anlagilir hale getirmektedir. Performans bilgisini
olusturan girdilerin nasil elde edildigi, degerlendirme kriterlerinin olusturulmasi etkili
bir performans yonetiminin anahtaridir. Performans degerlendirme kriterlerine,
performans beklentileri yon vermektedir ve bu yoniiyle performans planlamada oldugu
gibi beklentilerin ne oldugu kriterlerin seg¢iminde ©nem kazanmaktadir. Ayrica
performans degerleme sisteminde kullanilacak girdiler; Orgiitin yonetim ve insan
kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda secgilecek degerleme teknigine gore belirlenmeli,
Orgiitiin tiirii ve yapisi, yonetim felsefesi, yiiriitiilen islerin nitelikleri ve c¢alisma
kosullar dikkate alinmalidir (Hasit, 2013:104).

Performans kriterleri olusturulurken her organizasyonun kendine 0zgu Ozellikleri bu
Kriterlerin se¢imini etkilese de temelde kaynak olusturan is analizleri, is tanimlar1 ve
calisan nitelikleridir (Akcgakanat, 2009). Calisan nitelikleri i¢in ustalik diizeyi, iletisim,
takim caligmasi, stratejik diisiinme gibi kabiliyetleri, is ve sektor bilgisi, kendine gliven
ornek olarak verilebilir (Lepsinger ve Lucia, 2009:11).

Organizasyonel vizyon ve strateji merkezli performans degerlendirme kriterleri ise
genel olarak karlilik, verimlilik, ¢calisan memnuniyeti, miisteri memnuniyeti, gelisim ve
yenilik, maliyet, kalite (Isi81cok, 2008) ve etkinlik olarak siralanabilir. Degerlendirmeye
tabi olan kisi veya takim icin elde edilen degerlendirme verilerinin kaynagi veya
kaynaklar1 performans degerlendirme sonuglarinin giivenilirligini etkilemektedir.
Organizasyonlar i¢in uyguladiklar1 strateji ve yasadiklari kiiltiir nedeni ile tekbir
performans degerlendirme bigimi olmadigi i¢in organizasyonlar kendi yapilarina uygun,
sonuclarinin dogrulugu kabul goren performans degerlendirme yontemlerini ve
kriterlerini se¢mektedirler. Isletme yonetimlerinin gelecege yénelik dogru stratejiler
belirleyebilmesi biiyiilk 0Olclide performans degerlemesini gercekei bir sekilde

yapabilmelerine baglidir (Hasit, 2013:104).
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Ek-1’deki ornek performans degerlendirme formunda g¢alisma etkinligi, insiyatif,
isbirligi ve takim caligmasi, kalite bilinci, ikna yetenegi, problem ¢b6zme yetenegi,
motivasyon, calisan gelisimi, hedef belirleme ve gelistirme, yetki devri gibi performans

kriterlerinin degerinin arandigi bir 6rnek yer almaktadir.

3.3.3. Performansin Degerlendirilmesi

Planlanan ve beklenen performans degeri, ger¢eklesen performansin secilen ya da
gelistirilen Olgme ve degerlendirme yontemlerinin sonuglandirilmas: ile ortaya
cikmaktadir.  Klasiklesmis  bir  anlatim  yapilmasi  gerekenleri  Ozetliyor.
Tanimlayamadigin seyi 6lgemezsin, dlgemedigin seyi yonetemezsin (Kaplan ve Norton,
2010), (Kaplan, 2010) degerlendirme yapmak iginde bu siralama uygundur diyebiliriz.
Oncelikle is tanimlarinin iyi yapilip planlamalarin ve hedeflerin uygunlugu iyi
degerlendirilmeli yani anlagilir tanimlamalarin yapilmasi ve ardindan dlgme
kistaslarinin da gergek¢i ve dogru Olclilmek istenen performansa uygun olmasi
gerekmektedir.

Anlasilmis organizasyon stratejisi, 1yi yapilandirilmis is analizleri ve planlama, dogru
saptanmis hedefler, gelistirilmis yetkinlikler, tamamlanmis egitim ihtiyaclar1 ve
diizenlenmis performans anlasmalar1 sonrasinda periyodik gézlemler, kocluk, calisan
motivasyonun saglanmasi, yartyll degerlendirmesi ve izlenimler, yonetici ve g¢alisan
arasinda gelistirilen c¢ift yonli agik iletisim kanallar1 araciligiyla saglanan
geribildirimler ile ylriitilen performans ve ardindan dogru yontemler kullanilarak
degerlendirilmesi ile planlanan ve ger¢eklesen performans degerinin esitlenmesi
hedeflenmektedir. Cevresel ya da icsel faktorlerin veya performans izlenimlerinin,
hedeflerdeki degisikliklerin performans motivasyonunu etkilemesi bu siireclerin tekrar
diizenlenmesini  gerektirebilmektedir. Performans degerlendirilirken planlamanin
ardindan oncelikle harcanan performansin 6l¢iilmesi ile gergeklesen performans degeri
bilgisine ulasmak gerekmektedir.

Sekil-10 (Specine Interest Grup, 2001) incelendiginde performans Ol¢limii siirecinin
detayli bir agiklamasin1 gorebilirsiniz. Her bir asamasinin da kendi i¢inde siral1 surecler
biitiinii oldugunu goérmekteyiz. Stratejik planlamadan stratejik diizeydeki hedeflerin

belirlenmesi, yillik planlama ve kaynak tahsisinin yapilmasi ardindan baska bir siireg
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olan performans 6l¢iimii ve amagclarinin olusturulmasi ya da yenilenmesi, sonraki streg
performans icin hesap verilebilirliginin olusturulmasi ardindan veri toplamayi ve
raporlamayi igeren performans Olglimii, diger bir siire¢ performans sonuglarinin gézden
gecirip analiz edilmesi, analiz ardindan performans bilgisinin degerlendirilmesi ve
siiflandirilmasi siireci yer almaktadir. Bu siiregten sonra siire¢ yenilenmektedir ancak
bu yeni silirece iki farkli yoldan performans sonuglari ile ilgili geribildirimler
saglanmaktadir.

IIk olan yeni strateji, planlamalar ve performans &lgiim ve hedefleri icin dogrudan
geribildirim saglarken diger bir yolda ise performans sonug¢ bilgisi misteriler ve
paydaslar ile paylasilmakta daha sonra onlardan geri bildirimler alinarak yonetim ve
ortak oncelikler ve kararlarin belirlenmesi ile yine strateji, planlamalar ve performans

Olciim ve hedefleri i¢in geribildirim saglanarak siire¢ tekrar edilmektedir.
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PERFORMANS OLCME SUREC MODELI

e e Misterive Paydas |, ___] —
. . Girdisi Misterive
i | Yonetim Oncelikleri ve Paydaglara
Miisteri Odakli | Kararlan Performans
Stratejik Planlama : Ortak Oncelikler ve Raporlama
| Kararlari '
I
Gok yillik Hedef |
Ayarlama ve Kaynak .
Planlamf Vi !
Performans Performans igin Performans Performans Verisi Performans Bilgisini
g
Yillik Performans QOlgtimii ve hesap Olgtimd (Veri Analizi ve Degerlendirme ve
Planlama hedefleri } verebilirlik ’ Toplama ve * Degerlendirmesi * Siniflandima
tincelleme ve olusturma Raporlama)
Y 9 p
Kaynak Tahsisi Olusturma
i ) Yonetim kiltdr{i Her bir 6lclimin Veri kaynaklari Veriler birlegtirimistir Eylemler/stireg sahiplerine
|Isyon e destekleyicidir sahipligi aciklanmistir gelecek uygulamalar igin
Gallgana enerj verlr formiillenmis ve Analitik yetenekler performans bilgilerini kullanir
Yoneticiler tarafindan kaynaklar Bilgilendime sistemi veri gelistirilmistir
Stratejik amaglar ve - Gok yonlii takimlar ile saglanmistir toplama ve raporlamay! Sonuglar misteri ve
hedefler qdaklanm|§ - Odak gruplar desteklemek icin dizayn Sonuglr analiz pgyda§lar ||g paylasiimis ve
ve esnektir : Paydaglar Veri toplama, edimistir ediimis ve gOsterilmigtir
|Ie|§a!|§laratl: ” raporlama, analiz dogrulanmigtir )
Sermayedara amaglar | | 9€ |§t||r| eql ele er ve etme ve postaama. | | i testyénlendirimist Odiillendirme ve takdir etme
ve hedefler amaglar OGuLr ) sorumluluklan PR ’ sonuglar a dayandinimigtir
aciklanmistir Genel dlglim envanter agtklanmistir Yonelim gozlmie
incelenmistr Otomatik veya manuel sonuglart \s.
talepler peryodik beklentileri ve yari Sinifinda en yi ile kiyaslama
Stratejiler geligtiril_mis Balanced Scorecard Yoneticiler gincellemeler icin db[lem . ve karsilagtirmali analizi
ve.kaynlaklar tahsis veya benzer aleler pe[formans Kullaniimigtr degerlendlrme yapilir
edilmistir kullaniir qeg‘erlendlrmede dogrulanmigtir
—-— Otmer bulenr Her bir dlgiim igin veri Yonetim geribildirimleri hedef
Milsteri intiyaglar Olgimer siralanir ve ) giis lsteleme, Gzetieme || Evlemlersireg glincelleme ve dlgiimler igin
karsilanmigtir organizasyon Odil sistemi agik, meto’tlan belgellenmigtir sahiplerine gelecek saglanmigtir
araciliyla hizalanir tutarli ve bagari uygulamalar icin
i diizeyini yansitir o geribildirim e
Suckill;r n:e t@:knlar Performans seviyder Genel dlgiimler icin vri saanmitr Eerforlirans b||g!z|
gIiianmist keynaklarin tanimlamalar izlenmigtir aynaKianin yenien -
yapilanma ve tahsisi icin
yansiticisidr.

Karar verme stiregleri
kullaniimigtir

Guvenililik, gtincellig,
dogruludu, hizir eriim ve
gizlilik ele alinmigtir

Sekil-10: Performans Olgme Siire¢c Modeli

olanaklari agiklamak icin
kullanimistir

Kaynak: The performance-Based Management Specine Interest Grup, 2001, The
performance-Based Management Handbook, September, s.119.
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Performans 6l¢gmek i¢in gelistirilmis ve kullanilmis ¢ok ¢esitli 6lgme ve degerlendirme
yontemleri vardir. Olgiilecek performansin gesidine, lgme yapan organizasyon yapisi
ve kiiltliirine goére bu yontemlerin kullanimi degisebilir ya da yeni yontemler
gelistirilebilmektedir. Performans degerlendirme, degerlendirmek ig¢in gerekli verilerin
saglandig1 kaynaga gore yapisal degisim gostermektedir.

Calisan ile yoneticinin bir araya gelip bir yilin is hedefleri ve ¢alisanin davranisi iizerine
konusarak caliganin gecen 12 aylik performans degerlendirilmesi yapilmaktadir bu
geleneksel, standart performans degerlendirmede (Mosley, 2012) verinin tek bir
kaynaktan gelmesi yani c¢alisanin sadece yoOneticisi, miisteriler, paydaslar veya is
sonuglart  vb. tarafindan degerlendirilmesi, verilerinin  saglanmast  ¢alisan
performansinin degerlendirilmesinde kullanilirken, degerlendirme verilerinin ¢esitli
kaynaklardan saglanmasi yani ¢alisanin iligki i¢inde oldugu is gevresindeki farkli
kaynaklardan yoneticileri, miisterileri, paydaslari, astlart (ve bu kaynaklara
degerlendirilenin kendi degerlendirmesi de eklenebilmektedir) tarafindan elde edilerek

degerlendirme verilerinin saglanmasi bagka bir degerlendirme yapisini olusturmaktadir.
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PERFORMANS DEGERLENDIRME
YONTEMLERI

Gelecek
Odakl

Hedeflerile
Yonetim
(MBO)

Degerlendirme
Maliyet Olgekleri
Muhasebesi Kontrol

Listesi
Deneme
- egim 0
L "o g
ey [ vilkeizi N §| a4
Eé Rapor Sisteni DEGERLENDIRME zgrumug 2 2
a %0 3
Q
Iestve it S
Gozlemler ritl g
Ola
Alan y ;3:
Degerlendirilmesi Davranssa é"
Ny
U
Baglantil <

Derecelendirme
Olcekleri (BARS)

Gegmis
Odakh

Psikolojik
Degerlendirme

Sekil-11: Performans Degerlendirme Y 6ntemleri

Kaynak: K. Aswathappa, 2005, Human Resource And Personnel Management, s,242.

Sekil-11°de Aswathappa (2005) degerlendirme yontemlerini gegmis ve gelecek odakli

olarak ayirmustir.
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3.3.3.1. Ge¢mis Odakh Yontemler
Sekil-11’de Merkez halkas1 ¢evresindeki i¢ halkada yer alan yontemlerde,

degerlendirme zamanina kadar ¢esitli sekillerde toplanan veriler ile ¢alisan performans
degerlendirmelerinin yapilmast ve performans sonuglarinin gelecek donem igin

geribildirime dontistiirilmemesi, bu yontemlerin gegmis odakli olma nedenidir.

3.3.3.1.1.Grafik degerlendirme o6lcekleri (Graphic rating scales)

Ilk zamanlarda giivenilirlik, zaman icinde tutarhlik, kullamshilik ve pratiklik saglama
amactyla gelistirilmis ve sonra davranigsal 6zellikler eklenerek kullanilmistir (Aggarwal
ve Thakur, 2013). Calisan performansi degerlendirmede en basit ve cok bilinen
tekniktir. Degerlendirme Olcekleri, giivenilirlik, girisim, lretim, devamlilik, tutum,
isbirligi ve benzeri is ile ilgili performans kriterlerini temsil eden ve miikemmel ile zay1f
deger aralig1 olan bir¢ok sayisal Ol¢ekten olusur (Aswathappa, 2005:243). Bu odlgek
araligi  Ornegin mikemmel, 1yi, orta, makul ve =zayif olarak siralanabilir

(www.sagepub.com/upm-data/45674 8.pdf).

3.3.3.1.2. Kontrol Listesi (Checklist)

Calisan Ozellikleri veya isi i¢in hazirlanmis, degerlendiricinin Evet ya da Hayir
yanitlarindan birinin verebilecegi bir kontrol listesidir. ‘Evet-Hayir’ cevabinin arandigi
sorulara verilen ‘Evet ya da Hayir’ sayisi degerlendirme sonucunu vermektedir
(Aswathappa, 2005:243). Bu yontem is davranislar1 ya da personel 6zellikleri hakkinda
bir durum listesi sunar (Catano ve digerleri, 2009:203).

3.3.3.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Calisanlart %10 miikemmel, %20 iyi, %40 orta, %20 ortalamanin altinda ve %10
yetersiz olarak niteleyen zorunlu dagilim ydntemi, degerlendireni bu oranlar
dogrultusunda ¢alisanlar1 degerlendirmeye zorlamaktadir. Degerlendiricinin ¢alisani her
iki %10’luk kesimde de degerlendirmekte zorlanmasi (Aswathappa, 2005:244) ve
degerlendirme %10 yetersiz ¢alisan sonucunun siirekliligi (Akgakanat, 2009). Zorunlu

dagitim yonteminin tartigsmaya agik yanlaridir.
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3.3.3.1.4. Kritik Olay Yontemi

Bu yaklagim ¢alisanlarin yaptig1 etkili ve etkili olmayan is performanslar1 arasindaki
tim farkli kritik davranmislarina odaklanmaktadir ve bu kritik olaylar meydana
geldiginde gozlemciler tarafindan kayit edilir (Aswathappa, 2005:245). Calisanlar is
yaparken takip edilerek, meydana gelen kritik nitelikteki olaylara galisanin dogru
tepkiyi verip vermedigini takip edilmekte ve toplanan bu veriler ile yapilan performans
degerleme sonucu hakkinda c¢alisana bilgi verilmektedir (Aggarwal veThakur, 2013).
Bu yaklasim degerlendireni ¢alisanin karakteri veya Ozelliklerine degil davranislarina

odaklamaktadir (Catano ve digerleri, 2009:204).

3.3.3.1.5. Davramssal Baglantih  Derecelendirme  Olcekleri
(Behaviourally Anchored Rating Scales (BARS) )

En azdan en ¢ok etkiliye dogru davranis ¢esitliliginin, tanimlayici agiklamalarinin bir
araliginin temsili olan bu Olgekler, davranigsal baglantili degerlendirme Olgekleridir.
Degerlendiricileri, belirlenmis etkili ve etkili olmayan performans agiklamalarinin
araliginda calisanlarin performanslarinin degerini bulmaya yonlendirir (Aswathappa,
2005:246). Bu yontemde, is gorenlerin her is ve is grubu icin belirlenen performans
boyutlarinda yerine getirmesi gereken davranislari, yalmz cesitli kisilik 6zelliklerine

bakmaksizin, ne diizeyde ortaya koyabildiklerini degerlendirir (Helvaci, 2002).
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Bagkalarina yardim i¢in siirekli arayis 50
icindedir.

v

Arkadaglarina kars1 destekleyici ve
hosgoriilidiir.

v

40
Uyum i¢in kendi planlart
degistirmeye isteklidir — 3
30
Arkadaglarimi kendi aktiviteleri icinde
tutar >
20
Popiiler olmayan isleri baskalarinin
yapmasina izin verir >
10
Yardim ya da isbirligi i¢in asla
yonini degistirmez — 5
0

Grup toplantilariin hepsinde yer ali

<+— e fikirlerini paylagir

<4— Arkadasglarimi dinler

<+—— Goniilliligi yeterli

«—

Diizenlemeleri kendi tarafina
degistirmeye egilimli

Sekil-12: BARS Takim Calismas1 Ornegi

Kaynak: Clive Fletcher, 2008, Appraisal Feedback and Development, s.21.
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3.3.3.1.6. Deneme (Essay) Yontemi
Calisanlar hakkindaki bilgi boslugunu doldurmak i¢in olduk¢a kullanisl, ¢ok daha 1yi

yapilandirilmis bir kontrol listesi (checklist) yontemidir. Degerlendiriciler bu yontemi
kullanarak calisan hakkinda, ¢alisanlarin performansinin genel izleniminin, terfi
edilebilirliginin, ¢alisanin uygun oldugu islerin, gerekli egitim ve gelisim ihtiyacinin
(Aswathappa, 2005:249) calisanlarin giiglii ve zayif yonlerinin (Aggarwal veThakur,
2013) aciklamalarini yaparlar.

3.3.3.1.7. Siralama Yontemi
Degerlendiriciler astlarini iyiden en kotiiye siralamaktadir ancak biitiin ¢alisanlarin

siralanmas1 zorunlu degildir (www.sagepub.com/upm-data/45674_8.pdf,s.300). Insan

kaynaklar1 bolimii A’nmin B’den daha iyi oldugunu bilmektedir (Aswathappa,
2005:249).

3.3.3.1.8. Diger Yontemler

Alan gozlemleme yéntemi; Bu yontem oOncelikle yonetim seviyesinde bir terfi karari
i¢in kullamlir. Béliim digindan biri, genellikle ortaklardan ya da IK béliimiinden bir kisi
degerlendirme yapmaktadir. Disaridan gelen bu degerlendirici ¢alisan1 gozlemler, kayit
eder, degerlendirilen ve yoneticisi ile goriisme diizenler. Zorunlu Segim;
Degerlendiricin, degerlendirilen hakkinda hazir olusturulmus beyanlardan birinin
secimine yonlendiren bir yontemdir. Gizli kayit; Yonetim boliimii tarafindan muhafaza
edilen gizli kayitlar grafik Olgekleri kullanilarak terfi tavsiyeleri igin sonuglar iiretir.
Maliyet muhasebesi yontemi; Bu yontemde c¢alisanin kendi boliimiinden
organizasyona yaptigi parasal geri donilisii performans olarak degerlendirilir.
Karsilastirmah degerlendirme yaklasimlari; Calisan performansinin is paydasinin
performansi ile karsilastirilmas: seklinde performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Cift karsilastirma yontemi; Bir calisanin diger c¢alisanlarin her biri ile karsilastirilarak

kimin performansinin daha iyi oldugu kararinin verildigi bir yontemdir (Aswathappa,

2005:244-249).
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3.3.3.2. Gelecek Odakh Yontemler

Sekil-10°da dis halkada yer alan yontemlerde ¢alisanin gostermis oldugu performansin
yaninda, gelecekte olusacak performans i¢in hedefler veren yontemler gelecek odakl

yontemlerdir.

3.3.3.2.1. Amaclar ile Yonetim (Management by objectives (MBO) )

Is performansinin her isin biitiin organizasyonun hedeflerine y&nlendirilmesini
gerektirdigi (Drucker, 2006:121) diisiincesi ile MBO ortaya ¢ikmistir. MBO yoneticiler
icin tasarlanmig, bir yonetici ve onun astlari i¢in ortak planlanmis hedefleri yine
planlanmis zaman ¢erg¢evesinde basarmak igin bir siireg veya sistemdir (Thomson,
1998:2). MBO, hedeflerin her c¢alisanin katilimi ile olusturulmasi, calisanlar igin
performans standartlarinin olusturulmasi ve gerceklesen ve kararlastirilmis beklenen
performanslarin karsilastirilmast dolayist ile gereli egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve

son asama olarak yeni hedeflerin ve stratejilerin olusturulmasi asamalarindan meydana

gelmektedir (Aswathappa, 2005:250).

3.3.3.2.2. Psikolojik Degerlendirme

Hali hazirda sarf edilen performansa degil gelecekteki performansa odaklanir.
Degerlendirme i¢in Sanayi psikoloklarinin goérevlendirilmektedir ve bu psikoloklar,
psikolojik testler, yoOneticiler ile goriismeler yaparak c¢alisanlar icin duygusal,
motivasyonel ve iligkili diger konularda kisisel potansiyel tavsiyeleri ve gelecekteki

performansi koruma amaci igeren yazilar hazirlarlar (Aswathappa, 2005:250).

3.3.3.2.3. Degerlendirme Merkezi

Genellikle yonetici secimlerinde tercih edilir, yonetim pozisyonlarinin ii¢ temel
kaynagi, durumsal testler, zihinsel yetenek ve ilgi alani igin kisisel potansiyelin
degerlendirildigi yontemdir. Degerlendirme yontemi adaya entellektiiel yetenegi
degerlendirmek i¢in kagit kalem testi, i3 odaklt motivasyon degerlendirmek icin bir
yonetici i¢in 0nemli olan takim g¢alismasi ve programsal diigiince modeli gibi adayin

yeteneklerini gdsteren izdiisiimsel testler uygular (Goswami ve digerleri,2013).
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3.3.3.2.4. 360° Degerlendirme (Geribildirim)

Geleneksel yontemlerin, yani ¢alisan 1is performansinin ve davranislarinin
degerlendirilmesinin, yoneticinin kisitli verilerle ya da kisisel diisiince ve kararlar ile
degerlendirmesinin, gilinlimiiz insan kaynaklari yOnetimi ihtiyaglarina karsilik
vermemesi daha fazla veri ve gergekgilik ihtiyaci, egitimli calisanlarin beklentileri,
insan kaynaklarina verilen onemin verimlilik ve performans artis1 ¢iktilar1 nedeni ile
artmasi yeni performans verisi elde etme ve degerlendirme yoOntemlerinin ortaya
¢ikmasini beraberinde getirmistir.

Aswathappa’ nin (2005) gelecek odakli degerlendirme sistemleri arasina aldigi 360
derece geribildirim yontemi kimilerine gore tek basina bir performans yonetim sistemi
olmasa da calisanin is iliskisi i¢inde oldugu sosyal ¢evreden gergekei genellikle
davranigsal performans verisi elde etmek i¢in gelistirilmis bir yontemdir. Ek-1’de 6rnek
bir 360 derece geribildirim formu yer almaktadir ve incelendiginde davranigsal
performans verilerini elde etmeyi amaclayan bir yolu gérmekteyiz. Bu ydntem ile
liderlik, yenilik, ¢abuk diisiinme gibi ‘soft’ kabiliyetlerin 6lgiml ve de yonetici ile
insan kaynaklar1 profesyonelleri i¢in calisan performans ve gelisiminin daha agik
Ol¢limii miimkiin olabilmektedir (Mosley, 2012). Ayrica 360 derece geribildirim ile
kabiliyet, bilgi ve tavir (style) verileri elde edilebilmektedir (Lepsinger ve Lucia,
2009:11).

Kabiliyet Bir gorevi yerine getirmedeki yeterlilik; Ustalik derecesi (stratejik
diisiinebilme, yazili iletisim, is temsili, miizakere yetenegi,
etkileyicilik, makine kullanma)

Bilgi Bir konu veya disipline hakim olma (sanayi veya is bilgisi)

Tavir Bir karakteristik 6rnegi veya dis cevreye yanit verme yolu
(kendine gliven, kendine yetme enerji diizeyi, duygusal denge)
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360 derece degerlendirme temelde bir goklu - gozlemci degerlendirme ve geribildirim
sistemidir (V. Rao ve R. Rao, 2009:3), (Helvaci, 2002). 360 derece performans
degerlendirmede, degerlendirme yoneticiler, calisma arkadaslari, astlar, calisanin
kendisi, miisteriler gibi farkli paydaslar ve yonlerden geribildirimler alinarak
yapilmaktadir (Bknz. Ek-1). Bu geribildirim surecinde geribildirimler, geleneksel
yontemden farkli olarak teknolojinin kullanimi ile aylar sonra degil gercek zamanh
gerceklesir ve verinin hizli doniisii sayesinde yapilan diizenlemeler ile daha verimlidir
(Mosley, 2012). 360 derece geri bildirim siireci hem profesyonel hem de kisisel olarak
essiz ve etkili bir deneyim ve kendi kendine gelisim aracidir (Rao, 2004:31). Bu slreg
sadece calisanlara degil yoneticilerinde geribildirimler vasitast ile kendi
performanslarini karsilastirarak gorebilmelerine olanak vermektedir (Rao ve Chawla,
2009:4).

Ek-1’de verilen 6rnek 360 derece geribildirim formu incelendiginde temel yeterlilikler
olan kisiler arasi iligkiler ve iletisim, takim calismasi, insan kaynaklar1 yonetimi,
liderlik, girisimcilik, kalite odaklilik, insiyatif kullanma, miisteri odaklilik, miizakere
becerileri, karar alma, problem ¢6zme ve yonetim yeterlilikleri olan teknik/is bilgisi,
kavramsal diisiinme, delegasyon, vizyon yaratma, zaman yoOnetimi, organizasyona
baglilik, verimlilik konularinda ¢alisanlarin kendini, {ist yoneticinin, birim ydneticisinin,
miisterilerinin ve astin istiinii degerlendirmesi ile performans degeri elde edilmek
istenmektedir. Elde edilen sonucglarin ortalamalarmin 1 ile 4 notu arasinda
degerlendirilmesi ile performans degerine ulasiliyor ve performans sahibinin egitim

thtiyact, terfi ya da durumu hakkinda uyarilmasi karari veriliyor.

3.3.3.3. Performans Degerlendirme Siirecindeki Algisal Hatalar

Performans degerlendiren kisi veya performans degerlendirmek icin gelistirilmek
istenen sistem ya da siireclerin degerlendirmenin acik adil ve kabul edilebilir olmast i¢in
dikkat edilmesi gereken degerlendiricinin etkilendigi ya da etkiledigi, oldugunda
degerlendirmenin giivenilirligi dolayisi ile islevselliginin yitirilmesine neden olabilecek
bazi durumlar vardir. Degerlendirme yapilirken 6zellikle degerlendirilecek performans
icin olusturulmus degerlendirme kriterleri veya degerlendiricinin kisisel ozelikleri,

yapilan degerlendirmeyi etkilemektedir. Literatiirde degerlendirme yaparken olusan
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hatlar veya kaginilmasit gererken durumlar genel olarak Hale Etkisi ve Horn Etkisi (Halo
Effect and Horn Effect), Yakin Zaman Etkisi (Recency of Events), Merkezi Egilim
Hatas1 (Central Tendency), Katiik veya Hosgorii (Strictness veya Leniency),
Karsilastirma Hatas1 (Contrast Errors) ve Olgme aracindan kaynaklanan hatalar olarak
tanimlanmistir. Performans degerlendirme siireci ayrica bir karar verme siireci
oldugundan algilar karar vermek i¢in riskler olusturmakta ve verilecek olan kararlari

etkilemektedir (Vermeulen, Curse, 2008: 132-142).

3.3.3.3.1. Hale Etkisi ve Horn Etkisi (Halo Effect and Horn Effect)

Degerlendiricinin ¢alisanin performansiin diger tiim yonlerini, tek bir pozitif ya da
negatif yonunden etkilenerek degerlendirmesidir ve bu sebeple degerlendirici notu tiim
performans i¢in yiiksek ya da diisiik olma egilimindedir (Lunenburg, 2012), (Deli¢
ve Cebi¢, 2011). Etki pozitif yonde olur ise hale (halo) etkisi, eger negatif yonde ise

horn etkisi olarak tanimlanmaktadir (Goodman ve digerleri, 2007:355).

3.3.3.3.2. Yakin Zaman Etkisi (Recency of Events)

Performans degerlendirme siireci genellikle alt1 ay ve yilsonu olarak farkli donemlerde
gerceklesen performans bilgilerinin toplanmasi ve istenilen dénem icin performans
sonug verilerine gevrilmesi ile gergeklesir. Ik yar1 donemden yilsonuna yaklasildik¢a
calisanlarin 6diil almak istemesi ile performans, ilk doneme gore iyilegsmektedir
(Aamodt, 2001:263) Degerlendiricilerin yakin zamanda gosterilen performansi
hatirlama egilimi ve c¢alisanlarin performans degerlendirme donemlerinde yiiksek

performans artirma egilimi, degerlendirme sonucunu etkilemektedir (Lunenburg, 2012).

3.3.3.3.3. Merkezi Egilim Hatasi ( Central Tendency)
Degerlendirenin degerlendirme yaparken degerlendirilenin ¢ok diisiik ya da ¢ok ytiksek

notu hak etmedigini diisiinmesi ve yiiksek ya da diisiik not vermek yerine ortalamaya
yonelmesi egiliminden kaynaklanmaktadir (Lunenburg, 2012), 5 puanlik degerlendirme
Olceginde tiim degerlendirilenlere 3 notunun verilmesi bu hatayr tanimlamaktadir

(Aamodt, 2011:259). Degerlendiricinin tarafsiz kalmak istemesi veya degerlendirilen ile
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iletisime gecildiginde acimasiz goriinmekten kaginmak istenmesi gibi sebepler bu

hatanin olusma nedenlerinden sayilabilir (Ramineni, 2008:49).

3.3.3.3.4. Katilik veya Hosgorii (Strictness or Leniency)

Degerlendiricinin en yiiksek notun 5 oldugu bir degerlendirmede 1 veya 2 notunu
vermesi egilimi katilik tutumunu ifade etmektedir (Aamodt, 2011:259). Hosgorli veya
yumusak huylu tutum ise, degerlendiricinin degerlendirilen hakkindaki performans notu
kanaatinin gercekte olan performans degerinden politik, motivasyonel ve bilingli olarak
cesitli nedenler ile yiiksek olmasi (Prowker, 1999) ve en yliksek notun 5 oldugu bir
degerlendirmede tiim personele 4 veya 5 puan verilmektedir (Aamodt, 2011:259).

3.3.3.3.5. Karsilastirma Hatasi (Contrast Errors)

Bir calisanin kendinden Once degerlendirilen baska bir ¢alisanin aldigi performans
degerinden etkilenmesidir. Ornegin organizasyondaki en iyi performans degerlerine
sahip olan bir calisandan sonra degerlendirilen kisinin durumu bu hatayr

tanimlamaktadir (Aamodt, 2011:262).

3.3.3.3.6. Olcme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Soyut ve somut performans degerlerinin 6l¢limii i¢in dogru Olgeklerin kullanilmasi
gerekmektedir soyut performans verileri i¢in somut degerlendirme o&lgeklerini
kullanmak hatayr medya getirmektedir. Tek yonlu 6lgiim, degerlendirme verisinin tek
bir kaynaktan Ornegin yoOnetici veya miisteri gelmesi tek yonli degerlendirmeyi
meydana getirir. Taraflhi 6lgiim, degerlendirenin c¢alisan1 kisisel yargilarma gore
degerlendirmesidir (Helvaci, 2002).
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3.4. Performans Sonuclarimin Degerlendirilmesi

Sekil-10 incelendiginde performans bilgisinin degerlendirilmesi siireci:

- Sirec ve aktivasyon icinde olan birim ya da ¢alisanlarin performans bilgisini devam
eden siire¢ ve faaliyetleri i¢in kullanmaktadir.

- Performans sonuglarmmi miisteri ve paydaslar i¢in agiga ¢ikartiip ve
paylasilmaktadir.

- Performans sonuglarina gore odiillendirmeler eger organizasyonda kullaniyorsa
performansa bagl ticretlendirme ve takdir etme ya da uyarilar yapilmaktadir ayrica
egitim, gelisim ve kariyer planlama i¢in degerlendirmelerde kullanilmaktadir.

- Performans sonuclar1 ile sinifinda en iyi ile kiyaslama ve karsilastirmali analizi
yapilmaktadir.

- Olgtimler ve hedeflerin  glncellemeleri igin  yonetim geri  bildirimleri
saglanmaktadir.

- Performans bilgisi kaynaklarin yeniden yapilanmasi ve tahsisi icin firsatlar

belirlemekte kullanilmaktadir.

3.5. Geri Bildirim

Geribildirim bireysel ya da organizasyon ¢alisanlarinin her biri 6nemli bir iletisim
aracidir ¢iinkli yaptig1 is ile ilgili kendisinin bilgisi disinda fikirleri 6grenmek kisisel
tatmin ve gelisim i¢in gereklidir ancak bazi insanlar kendileri ile hi¢ calismamis
yoneticiler tarafindan elestirilmekten kaginmaktadirlar (Jackman ve Strober, 2005:29-
31). Organizasyonlar i¢in ise performans dolayisi ile verimlilik 6nemli bir deger
oldugundan her bir c¢alisanin yaptig1 is ile ilgi geribildirim almasit verimliligi
artiracagindan geribildirim performans yonetim siirecinin tim stratejileri icin gerekli bir
Ozelliktir. Performans planlama stirecinde belirlenen davranis ve sonuglarin beklentileri
performans degerlendirme siirecinde geri bilirimler ile desteklenerek tartisilmalidir
(American National Standard, 2012).

Geribildirimler dogru seyleri yapmak ve davraniglart sergilemek i¢in bize bilgi verir ve
geribildirimler performans yonetim siireglerinin en 6nemli ¢iktilaridir, planlanan ile

gerceklesen arsindaki farklarin ve nedenlerinin cevaplarii icermektedir. Geribildirimler
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organizasyonlarda performans harcayan bir¢cok kisi ve birim i¢in gegmisten veya biten,
heniiz tamamlanmis performans sonuclarindan gelen ve gelecege yonelik strateji ve
planlari, hedefleri aydinlatan bir 151k gibidir bu yiizdende de ¢ok degerlidir ve
organizasyon yapist i¢inde ¢esitli dlgiilerde kullanilmaktadir. Garber (2008) Resmi
(formal) ve resmi olamayan (informal) geribildirimlerden bahsetmistir. 360 derece
geribildirim siireci belgelemeler ile veri tirettiginden resmi geribildirime 6rnek olusturur
iken, yoneticinin direk ¢alisana kogluk ederek yapilan is ile bilgi vermesi resmi olmayan
geribildirime 6rnek verilebilir, cabuk ve etkili bir geribildirim yontemidir.
Geribildirimlerin yiizde 60’1 idari diizeyde, yiizde 72’si iist diizey yonetim tarafindan,
yuzde 71’1 orta yonetim tarafindan yiizde 31’1 birim ydneticileri tarafindan
kullanilirken, yiizde 41°1 bireysel katilimcilar i¢in kullanilmaktadir (Lepsinger ve Lucia,
2009:15).

Sekil-10, Performans 6lgiim siire¢ modeli incelendiginde performans veri analizi ve
incelenmesi sirecinde devam eden silrecler ve faaliyetler icin geribildirimler
saglanirken, bir sonraki siire¢ olan performans bilgisinin degerlendirilmesi ve
siniflandirilmasinda yonetim i¢in hedefleri ve dlgiimleri giincelleme icin geribildirim
saglanmakta ve ardindan performans sonuglarinin 6nceki siireclere direk geribildirim
liretmesi, miisteri ve paydaslar1 raporlanmasi sonrasinda miisteri ve paydaslardan,
yonetim Oncelikleri ve kararlari, ortak Oncelikler ve kararlardan geribildirimler alinarak
batun surecler gincellenmekte ve tekrar etmektedir.

Geribildirimlerin amacina hizmet etmesi i¢in olmasi1 gereken bazi 6énemli 6zellikleri
vardir. Geribildirim zamaninda, 06zel, alict i¢in anlasilir, destekleyici bir ortamda
verilmis, bir eylem plani ile takip edilmis, slirprizler olmamalidir, ayrica dengeli,
yapici, calisan yaptig1 veya yapmadigi davranislarinin pozitif ve gelistirme bilgilerini
icermesi, ¢alisanin kisisel karakteristik 6zelliklerine 6zerine degil performansi etkileyen

davraniglar1 temelinde olmalar1 6nemlidir (American National Standard, 2012).
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3.6. Balanced Scorecard (Dengelenmis Puan Karti)

Dengelenmis puan karti strateji ile baglar ve sonra cesitli paydaslar i¢in hedefleri ve
karsilikli iligkileri tanimlar (Kaplan, 2010) ve bir organizasyonun misyon ve stratejisini
stratejik Olciim ve yOnetim sistemi i¢in bakis acgist saglayan bir dizi kapsamli
performans Ol¢iileri i¢inde terciime eder (Kaplan ve digerleri, 2001). Dengelenmis puan
kart1 kurum performansinin en 6nemli belirleyicisi olan stratejinin, is sonuclarina siiratle
ve Olgiilebilir bir sekilde yansimasina yardimci olan bir aragtir ve yapilmis olan
calismalarin ve alinan Onlemlerin sonuglarini gosteren finansal Slglimlerin yani sira
miisteri tatmini, i¢ siiregler, kurulusun yenilenme ve iyilesme calismalarina iliskin
operasyonel olcumleri de kapsar ki bu operasyonel oOlciimler gelecekteki finansal
performansi etkileyecek unsurlardir (Arguden ve digerleri, 2000).

Puan kartinin etkisi, c¢esitli yonetim siire¢lerinde kullanildiginda, {tcretlendirme,
organizasyon birimleri ile stratejinin arzu edilen uyumu, iletisim ve egitim, strateji
baglantisi, planlama, kaynak tahsisi ve biit¢celeme gibi bireysel amaglarin ayarlanmasi,
hedeflerin ayarlanmasi, yeni raporlama sunumlar icin bilgi teknolojisi yararlanma,
sinama, 0grenme ve uyum gelistirmek i¢in etkilesimli yonetim toplantilar1 yiiriitme, tist
diizey yoneticilerin organizasyonel degisimi ylriitmek icin Ol¢limleri kullanmasini
guclendirir (Kaplan ve Norton, 2001).

Sekil-13’de, Kaplan ve Norton performans Olcitlerini vizyon ve strateji temelinde
Finansal, Miisteri, Ogrenme ve gelisim, I¢ siirecler, olmak iizere dort farkli yonde
incelemisler ve daha sonra Sekil-14’de bu temelin iizerine, uygulamanin yapilacagi
organizasyona 0zel olmak {izere organizasyonun deger liretimini gosteren stratejik
haritalar gelistirmislerdir. Dengelenmis puan kart1 yapisi incelendiginde vizyon ve
strateji temelinde finansal, miisteri, i¢ siiregler ve 6grenme ve gelisme boyutlarinda

asagidaki sorular sorularak yanitlar aranmaktadir.

‘Sirketimiz hangi sayisal hedeflere ulasirsa ortaklarimiz tarafindan basarili olarak
kabul edilecektir?’ ya da ‘Basarili olursak hissedarlarimiza verebilecegimiz énemin
derecesi ne olacaktir?’

- ‘Vizyonumuza ulagmak i¢in miisterilerimiz tarafindan nasil algilanmaliy1z?’ ya da

‘Basgar1 olmak i¢in miisterilerimize nasil davranmaliy1z?’
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‘Misterilerimizi tatmin etmek i¢in hangi siireclerimizde —miikemmelligi
hedeflemeliyiz?’ ya da ‘Miisterilerimizi memnun etmek i¢in hangi is siire¢lerinde
iistiin bagar1 gostermeliyiz?’

- ‘Vizyonumuza ulasmak i¢in nasil bir kurumsal 6grenme ve gelisme modelimiz
olmali?’ ya da ‘Vizyonumuzu gercgeklestirmek i¢in kurulusumuz nasil bir 6grenme
ve gelisme siirecinden ge¢melidir?’(Arguden ve digerleri, 2000), (Kaplan ve Norton,

2010:8).

DENGELENMIS PUAN KARTI YAPISI

Finansal Amaclar Oleiit Hedefler Girigim

o EEEEEN

igselis Amaglar | Olgit Hedefler | Girisim
VIZYON Siregleri

Miisteri Armaclar | Olent Hedefler | Girisim

VE L
STRATEJI

Ogrenmeve | Amaclar | Olgiit Hedefler | Girigim
Gelisim

Sekil-13: Dengelenmis Puan Kart1 Yapisi

Kaynak: Robert S. Kaplan, 2010, Conceptual Foundations of the Balanced
Scorecard.

Sekil-14’de Kaplan ve Norton’un (2010) gelistirdigi Strateji Haritas1 kurulusun
finansal, miisteri, i¢ slirecler, 6§renme ve gelisme boyutlarinda organizasyonlara

Ozel stratejiler gelistirerek nasil deger tirettigini gosterir.
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Finansal Performans, bir kurulusun basarisinin nihai tanimidir.
Strateji, bir kurulusun hissedar degerinde siirdiiriilebilir biiyiimeyi
nasil saglayacagimi tanimlar. Finansal perspektif, maliyet yapisini
iyilestirme ve varlik kullanimini artirma gibi Uretkenlik stratejileri
ile gelir firsatlarin1 gelistirme ve miisteri degerini artirma gibi
biylime stratejileri ile uzun vadeli hissedar degeri elde etmeyi
hedefler.

Miisteri konusunda basarinin, memnuniyet, devamlilik ve biiyiime
gibi sonradan gelen sonug gostergelerinin 6lgime ek olarak, hedef
miisteri kesimlerine deger Onermelerini de tanimlar. Miisteri degeri
Onermesinin se¢ilmesi stratejini merkezi 6gesidir ve finansal
performans1 temel bilesenlerinden biridir. Miisteri perspektifi,
urun/hizmet ozellikleri ile fiyat, kalite, bulunabilirlik, segenekler,
islevsellik, iliski ile hizmet, ortaklik ve imaj ile marka gibi miisteri
degeri Onermeleri gelistirmeyi hedefleyerek finansal boyuta deger
uretir.

f¢ siirecler miisteriler icin deger Gnermesini iiretir ve sunar. Ig
stireclerin performansi, miisteri ve finansal sonuclarda izlenen
iyilestirmelerin 6nemli gdstergelerindendir. I¢ perspektif, operasyon
yonetim sdrecleri olan tedarik, tretim, dagitim, risk yOnetimi,
miisteri yonetim siirecleri olan se¢me, kazanma, elde tutma, biiyltime,
yenilik surecleri olan firsat, ar-ge portfoyii, tasarim/gelistirme,
baslatma, duzenleyici ve sosyal surecler olan cevre, guvenlik ve
saglik, ise alma, topluluk stratejileri ile miisteri ve dolayisi ile finansal
stratejilere hizmet eder.

Ogrenme ve gelisim amaclar1 insanlarin, teknolojinin ve kurulus
ortaminin stratejiyi desteklemek icin nasil bir arya geldigini tanimlar.
Ogrenme ve gelisim olciimlerindeki iyilestirmeler, i¢ siireg
performansi, miisteri performansi ve finansal performans igin asil
gostergelerdir. Ogrenme ve gelisim perspektifi, insan sermayesi, bilgi

sermayesi ve 0rgutsel sermaye ‘kiiltiir, liderlik, uyumlandirma, ekip
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caligmas1’ stratejileri ile i¢ perspektif siireglerini ve dolayist ile

misteri ve finansal boyutlarin stratejilerini desteklemektedir.

Ureteeniiic Stramjis

Biryume Stratejisi

Finanzal

Miigteri
Perspe h't'rF

Operagyan ’ﬁnetlm Ml.q'tcrl*ﬁn\:tlml ’Eml’l M\:nwﬁ ve sasyal
Sliregierni Siinegeri Siinegeri Siiregier
k Tedarik = Farsat D fmire
Perspektif| iratim '?R -_'TE -4r<e Partiyl <Elhoanilit ye TaElE
Taptm “Eiae Tme “Tasunm Geligtirme 5z hilma
“Hist et Bupume “Bagiatme “Tapihihit

"""" R i iy

LSk Sy
. 1 1 1 1 1 1 1
Ogrenme S Sarmayes
v
Gelisme
Perspektifi

I I
1

| | | |
| E— —————J

I I
Ekip
[aiegmas
1

Kaynak: Robert S. Kaplan, David P. Norton, 2010, Strateji Haritalar1, s.7-11.

Sekil-14: Strateji Haritas1
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IV. BOLUM

ORGUTSEL DAVRANIS VE PERFORMANS YONETIMi ACISINDAN ALGI
KAVRAMI

4.1. Alg1

Psikolojik arastirmalar i¢inde en eskisi Alman Helmholtz’un 1868 yaptig1 insan algilar
tizerine caligmalardir ve algilama bir kisiye c¢evredeki kisi, olaylar, fiziksel nesneler
veya fikirlerden gelen goérme, dokunma, tat, koku ve isitme duyularini etkileyen
uyaranlarin anlaml ifadesini saglayan bir siirectir (Champoux, 2010:101). Bu siirecte
bilgi kaynagi algilayan tarafindan tek tarafli olarak incelenir tam anlamiyla bir iletisim
s06z konusu degildir ¢iinkii bilgi tek yonliidiir, algilayanin kaynaktan alabildigi kendine
0zgli, o zamana ve kosullara bagli bazi etkenler altinda sekillenmis bilgi ve fikir elde
edilmektedir.

Sekil-15’de, Algilama siirecini etkileyen faktorler algilayan kisinin nitelikleri, algilanan
kisi, nesne veya olaylarin ozellikleri, algilama siirecinin gerceklestigi ortam olarak
aciklanmistir. Algilama bizim i¢in Onemlidir, ¢linkii esasen olaylar1 yorumlayarak
hareket ederiz (Sim, 2007:29), ayrica kiiltiirel alt yapimiz temelinde etrafimizda Ki
uyaranlar1 belli sekillerde algilama egilimindeyizdir (Nelson ve Quick, 2007:78). Bu
sebeple bireysel kiiltiirii tizerinde etkili olan organizasyon kiiltiirii algilama siireci iginde
onem kazanmaktadir. Algilama siireci isleyisinin farkinda olunmasi ve algilarin kontrol
edilebilip gelistirilmesi 6nemlidir, ¢linkii ihtiyacimiz olan bilgiyi edinme algilama ile
baslamaktadir ve algiladigimiz sekilde Ogreniriz ve Ogrendiklerimiz de algilarimizi

etkiler (Tosi ve Pilati, 2011:48).

4.1.1. Orgiitsel Davranis ve Algi

Orgiitsel davrams kapsaminda algilama siireci drgiit i¢indeki isleyisin, siireclerin, kisiler
arasindaki iligkilerin ve biitlin bunlarin sebebi ile oOrgiit kiiltlirii etkisi altinda
yapilanmaktadir. Algilarin  fikirlere doniismesi ve algilayanin davranislarinda
degisiklikler meydana getirmesi durumunda bilgi kaynagindan alinan tek yonlii bilgiye

kars1t Newton etki tepki prensine benzetebilecegimiz bir bilgi geri doniisii olusmaktadir.
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Ancak bu bilgi geri doniisti sekil-15‘deki algilayan kiginin davranigsal cevabi olan

inang, duygu, kanaat deger olusumu davranig ve tavirlarin belirlenmesi seklinde de

olabilir. Is yerindeki insanlarin davranis nedenleri sadece ihtiyaglardan ve onlar

siirikleyen mevcut insanlardan degil, ayrica ilgili herkesin algilarinin bir iriintidiir

(Harris ve Hartman, 2001:175). Bu sebeple orgiitsel davranis, kiiltliriin degisimi ve

gelismesinde algilama ve sonuglar etkilidir.

i Algilayan bireyin :
b kisiligi, kisisel
E ozellikleri, gegmis |
i yillarda elde ettigi E
E tecriibeleri i

___________________

Algilama ortamu,
algilama siirecinin
gergeklestigi,
fiziksel, sosyal ve
orgiitsel gevre
kosullar1

Kaynak: Erol EREN, 2010, Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi, s.70.

Algilama Siirecini Etkileyen Faktorler

Algilayan
Kiginin
Nitelikleri

Algilanan
Kisi, Nesne
veya
Olaylarin
Ozellikleri

Algilama
Siirecinin
Gergeklestigi
Ortam

—>

—>

Algisal Siirecin Evreleri

1- Dikkat ve Segim
2- Bilgilerin Organizasyonu
3- Bilgilerin Yorumu

4- Tekrar Hatirlama

—_—

Algilayan
Kiginin
Davranigsal
Cevabi

inang, Duygu,
Kanaat Deger
Olusumu
davranis ve
Tavirlarin
Belirlenmesi

Sekil-15: Algilama Siirecini Etkileyen Faktorler
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4.1.2. Performans Yonetimi ve Algi

Performans yoOnetimi ag¢isindan bakildiginda algi kavrami, giiniimiiz performans
yonetiminin performans iletisimi olarak adlandirilmast ve bu anlayisla klasik
yoneticiligin yerini kogluk (Buchner, 2008) yaklagimimin hakim olmasi ve bu
sebeple organizasyon yapisindaki ve iletisim kanallarindaki hiyerarsinin organik
hale gelmesi ile ikili iliskilerin, bagliligin, motivasyonun ve geribildirimlerin
onemi artmustir. Ozellikle performans degerlendirme donemleri calisanlar ve

yoneticiler icin stres iceren performans yonetim sirecidir (Likierman, 2009).

Performans planlama, uygulama, degerlendirme, 6zellikle geribildirim siirecleri
calisanlar i¢in siirekli kendilerini sorgulama ve kiyaslamaya siirliklemektedir.
Gecgmis yilarda edinilen performans yonetimi ile gerceklesen biitiin siiregler ve
performans sonuglarinin algis1 gelecek donemde gergeklesecek performans
yonetim siirecleri i¢in kisisel anlamda inanglar, kanaat degerleri ve tavir, davranis
seklinde tutumlar1 yonlendirecektir. Bu orgiitsel davranis ve kisisel performans
acisindan 6nemli olan bu algisal davraniglar1 Harris (2001) tarafindan dort boyutta

incelenistir.

Sekil-16 (Harris, 1995, aktaran: Harris ve Hartman, 2001:183) incelendiginde
kisinin kendini kotii, baskalarinin kisiyi 1yl olarak algilamasi kisinin oyun
oynama, geri ¢ekilme, baskalariin isteklerine uyumlu olmak gibi davranislara
yonelmesine etki etmektedir. Kisinin kendini kotii ve digerlerinin kisiyi koti
olarak algilamasi, umutlardan vazgeg¢ilmesine ve kendini birakma etkilerine neden
olmaktadir. Kisinin kendini 1y1 digerlerinin kotii algilamasi, kendine dikkat etme,
baskalarina karsi artan sertlik, dayanikli olma, bagkalarini suclama, sug isleme
gibi davraniglara neden olmaktadir. Kisinin ve baskalarinin kisiyi iyi algilamasi
samimiyet, aciklik, bagkalarina kars1 yardimsever davranig, yapici faaliyetlere etki

etmektedir.
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Digerlerinin Algisi

Algak < > Yuksek
viksek | Ben iyi Ben iyi
Sen kotu Sen iyi
Kendi Algist
Ben kotu Ben kotu
Alcak Sen koti Sen iyi

Sekil-16: The Johari Window- A Means for Analyzing Perception
Kaynak: O. Jeff Harris, Sandra J. Hartman, 2001, Organizational Behavior, s.183.

Algr siireci gerceklesirken performans degerlendirmede de yasanan bazi yanilgilar
algilamanin g¢esitli nedenlerle algilayan icin hatali bicimde sonuc¢lanmaktadir. Bu
olabilecek algilama hatalarin1 bilmek algilamadan kaynaklanan hatali davranislari

engelleyebilmek i¢in 6grenme ve kisisel gelisme saglamaktadir.

4.2. Algllama Hatalar

Literatiirde algilama hatalar1 genel olarak, Algisal Savunma, Basmakaliplagtirma,
Model Olusturma, Hale Etkisi, Yansitma, Beklenti, Kendi Kendini Gergeklestiren
Kehanet, Secici Algilama, Zitlik Etkileri olarak yer almaktadir.

4.2.1. Algisal Savunma (Perceptual Defence)

Insanlarin tehdit igeren fikirlere, nesnelere veya durumlara kars1 kendilerini savunmaya
almalar1 olarak tanimlanabilir. Bir sorun karsilaginca yaygin olarak bilinen bir sdyleyis
olan ‘liziilme, her sey yoluna girecek.” Ornek olarak verilebilir. Gelecege karsi
savunmaci bir yaklasim veya higbir seyin kotii olmayacagi inanci algisal savunmayi

tanimlamaktadir (Saha, 2006:253).
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4.2.2. Basmakahplastirma (Stereotyping)
Bir kimseyi, bulundugu grubun algis1 ile degerlendirmek, kategorize etmek (Saha,

2006:253), (Sim, 2007:31). Insanlar1 ve nesneleri gruplandirirken zihnimizde olusan

kisisellestirmelerdir (Eren, 2010:77).

4.2.3. Model Olusturma (Prototip)

Bir konuda kisinin zihninde ideal bir model olusturmasit ve onun bu modele gore
insanlari, olaylar1 ve nesneleri degerlendirmesi de onu algisal yanilma ¢arpitmalarina

gotirebilir (Eren, 2010:77).

4.2.4. Hale Etkisi (Halo Effect)

Bir nesne, olay veya kisinin tek bir 6zelligi temelinde onun hakkinda genel bir izlenim
olusturuldugunda halo etkisi ortaya ¢ikar (Phillips ve Gully, 2011:195). Bir kisinin bir
iste iyi olmasi, diger baska islerde de iyi olmasinin degerlendirilmesi (Sim, 2007:32)bu
etkiye ornektir. Bizim sahip oldugumuz, inandigimiz 6zellikte olan seyler i¢in pozitif

degerlendirme egilimindeyizdir (Tosi ve Pilati, 2011:54).

4.2.5. Yansitma (Projection)

Insanlarin kendi 6zelliklerini baskalarinda gdrme egilimi ve diger insanlarin bize ait
inan¢ ve tutumlara sahip oldugu disiincesine inanmak yansitma etkini meydana
getirmektedir (Saha, 2006:254). Y oneticilerin bu etki altina kalmasi bireysel farkliliklari
gormelerini engelleyerek, herkesi gercekte olduklarindan daha fazla benzer gérme

egilimi neden olmaktadir (Sim, 2007:33).

4.2.6. Beklenti Etkisi (Expectancy Effect)

Beklentilerin, oldugu ol¢iide olaylarin, nesnelerin ya da insanlarin aslinda nasil
algilanacagin1 yonlendirmesidir (Saha, 2006:254). Bir kisinin yagsamak istedigi bir

durumu yaratma egilimi beklentiler yanilgisini ifade eder (Eren, 2010:79).
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4.2.7. Kendi kendini Gerceklestiren Kehanet (Self-fulfilling Prophecy)

Olmasi kesin olan seylerin beklentisi, algilayanin davraniglarimi sekillendirecektir ve bu

sekilde beklenin olmasi yiiksektir (Saha, 2006:254).

4.2.8. Secici Algilama (Selective perception)

Algilama yapan kimse algilama konusu olan olay1, nesne veya kisiyi kendi ihtiyaclarini,
degerleri ve beklentilerini ilgilendiren yonlerini dikkate almasi ile ortaya cikar,
cevredeki uyaranlarin hepsini almamiz miimkiin olmadigindan bizim i¢in Snemli

olanlar1 segcme egilimi i¢ine oluruz (Sim, 2007:33).

4.2.9. Zathk Etkileri (Contrast)
Bir olayi, nesneyi ya da kisiyi ayn1 yapidaki 6zelliginin bir baskasiyla kiyaslandiginda
ortaya ¢ikmaktadir (Phillips ve Gully, 2011:195). Bir kisiye karsi tutumumuz yakin

zamanda degerlendirdigimiz diger insanlardan etkilenmektedir (Sim, 2007:33).
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V. BOLUM
UYGULAMA

5.1. Alan Arastirmasi

Aragtirma sorularinin  kapsaminda olusturulan arastirma modeli ¢ergevesinde,
performans yonetimi uygulayan organizasyonlardaki ¢alisanlara literatiir 15181 altinda
gelistirilen anket uygulamasi yapilarak, anket sonuglari istatiksel analize tabi

tutulmustur.

5.1.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Kisitlari

Diinyada performans yonetim sistemlerinin dogru uygulandiginda, organizasyonlarin
stratejilerine paralel olarak sagladigi katma degerinin fark edilir olmasi ile insan
kaynaklar1 alaninda giderek 6nem kazanmistir.

Ulkemizde de insan kaynaklarina yapilan yatirrmin artmasi ile organizasyonlar
performans yonetim sistemlerine ihtiya¢ duyulmakta ve uygulamalarini gesitli amaglari
icin kullanmaktadirlar. Ancak tek bir ¢esit performans yonetim sistemi olmadig gibi
herhangi bir organizasyonda basari ile kullanilmis bir sistemin benzer baska bir
organizasyonda basarili sonuglar vermesi, beseri kaynaklarinin farkli olmasi sebebi ile
beklenmemelidir. Bunun yaninda performans yonetim sistemleri uygulamalarini
olusturan literatiir igindeki baz1 temel kavramlar icin ortak yanitlar aranarak, Hezberg’in
(1987) motivasyon ve hijyen teorisinde olugu gibi Oncelikler saptanarak, olmasi
gereken, benzerlik iceren konularda ortak bir temel olusturulabilir.

Arastirmanin amaci, organizasyon yonetimleri tarafindan ¢esitli amaglar i¢in uygulanan
performans yoOnetim sistemlerinin ve slreclerinin, c¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigina iliskin verilere 151k tutarak ve daha islevsel, ger¢ekgei performans yonetim
sistemleri olusturmak veya giincellemek icin calisanlarin bakis agisi ile bu sistemlere
bakabilmektir. Clnki bu sistemlerden beklenen sonuglar1 etkileyen en 6nemli faktor
calisanlardir ve dolayist ile onlarin bu sistemlere yaklasimlarini olusturan algilar1 da
onemlidir.

Aragtirmanin kapsami, insan kaynaklar1i biinyesinde performans yonetim sistemi

uygulayan organizasyonlardaki, performans yonetimi sirecleri icinde yer alan
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calisanlara ulasmak hedeflenmistir ve literatiirdeki ideal performans yonetim sistemi
asamalar ile literatiirde bulunan alg1 kavramlar1 ¢er¢evesinde, cesitli organizasyonlarda
uygulanan performans yoénetim sistemlerinin siiregleri sorgulanmak istenmistir.

Aragtirmanin  kisitlari,  gergek¢i  performans  yOnetim  sistemi  uygulayan
organizasyonlarin sayisal azlig1 bu sebeple anket uygulamasi i¢in 6rneklem se¢gme ve
orneklem evreni hesaplamanin tahmini yapilmasi, yapilan bu c¢alismanin insan
kaynaklar1 yoneticilerinin yaptig1r uygulamalarini sorgular nitelikte olmasi, hedeflenen
uygulama alanin1 daraltmistir. Calisma i¢in iletisim silirecine girilen bazi
organizasyonlar kendi biinyelerinde yapmis olduklari memnuniyet anketlerinin
sonuclarinin performans yonetim sistemlerini isaret ettigini one siirerek, uygulama
calismasint  kabul etmemeleri ya da kismi geri doOniislerin olmasi ve bazi
organizasyonlarin performans yonetim siire¢lerinin gizlilik igerdigini ileri siirerek
uygulamay1 kabul etmemeleri anket yaparak veri toplamayr gili¢lestirmis, istenilen

sayida ¢alisana ulagsmak gii¢c olmustur.

5.1.2. Arastirma Sorulari

1- Performans degerlendirme siirecinde yasanan algisal hatalar ile galiganlarin
performans yonetimi sistemi sireclerinde yasadiklari algisal hatalar arasinda
iliskisi var m1?

2- Performans yoOnetimi sistemi sdreglerinin, galisanlarin performans yonetimi
sistemi ile ilgili algisal hatalarinin {izerinde etkisi var mi?

3- Calisanlarin, egitim, unvan, yas araliklari, c¢alistiklart boliimler, cinsiyet ve
calistiklart siire bakimindan, ¢alisanlarin performans yonetimi sistemi ile ilgili

yasadiklar1 algisal hatalarda farklilik var m1?
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5.1.3. Arastirma Modeli

BAGIMSIZ DEGiISKENLER BAGIMLI DEGISKEN
PERFORMANS
DEGERLENDIiRME
SURECINDEKI
ALGISAL HATALARI
PERFORMANS CALISANLARIN
YONETIM SISTEMI PERFORMANS YONETIMI
SURECLERI »  SISTEMINi ALGILAMA
¢ HATALARI
DEMOGRAFIK
VERILER

Sekil-17: Arastirma Modeli

Arastirma modelinde, performans degerlendirme strecindeki algisal hatalar, performans
yOnetim sistemi siirecleri ve calisanlarin demografik 6zellikleri bagimsiz degisken
olarak secilmistir. Bagimli degisken olarak calisanlarin performans yonetimi sistemini

algilama hatalarinin incelenmesi yer almaktadir.
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5.1.4. Arastirma Hipotezleri

H1la: Calisanlarin performans degerlendirmede Hale etkisi varligina iligskin algilar1 ile
performans yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
H1b: Calisanlarin performans degerlendirmede Yakin zaman etkisi varligina iligskin
algilar ile performans yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hlc: Calisanlarin performans degerlendirmede Karsilastirma etkisi varligina iligkin
algilar1 ile performans yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H2: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalarinda,

H2a: Unvanlarina

H2b: Calistiklar1 boliimlere

H2c: Egitim durumlarina

H2d: Yas araliklarina

H2e: Calistiklar siireye

H2f: Cinsiyetlerine gore anlamli bir fark vardir.

H3a: Performans yonetim sistemi siireglerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Hale algis1 {izerinde etkisi vardir.

H3b: Performans yonetim sistemi siireglerinin, ¢aliganlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Algisal Savunma iizerinde etkisi vardir.

H3c: Performans yonetim sistemi siireglerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Model Olusturma algisi {izerinde etkisi vardir.

H3d: Performans yonetim sistemi siireclerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Beklenti algisi tizerinde etkisi vardir.

H3e: Performans yonetim sistemi siire¢lerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Segici algi etkisi tizerinde etkisi vardir.

H3f: Performans yonetim sistemi siireglerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi
ile ilgili Basmakaliplagtirma algisi iizerinde etkisi vardir.

H3g: Performans yonetim sistemi siireclerinin, ¢alisanlarin performans yonetim sistemi

ile ilgili Kendi Kendini Gergeklestiren Kehanet algisi iizerinde etkisi vardir.
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5.1.5. Arastirmanin Gerceklestirilmesinde izlenen Yéntem

Arastirma iki ana boliimden olusmaktadir. Ik boliimde insan kaynaklari catis1 altinda
performans yonetim sistemlerinin ilgili surecleri icin literatlir taramasi yapilarak, insan
kaynaklar1 anlayisinin nasil gelistigi, stratejik insan kaynaklar1 ve performans yonetim
sistemlerine neden ihtiya¢ duyuldugu, performans yonetim siiregleri, bu sistemlerin
tirleri ile tezin hedef arastirma konusu olan algi kavrami ile ilgili literatlirden veri
toplanmustir. ikinci kistm olan uygulamada ise veri toplamak igin segilen anket
yonteminin, ilk boliimde ki literatiir taramasi ile olusturulan anket sorularinin
hazirlanmasi, anket uygulamasi i¢in alan aragtirmasi ve uygulama sonuglari yer

almaktadir.

5.1.6. Anket Sorularinin Hazirlanmasi

Literatiir taramasi yapilarak daha 6nce benzer konularda ¢alisma yapilip yapilmadigi ve
bu konuda bir 6l¢ek gelistirilip gelistirilmedigi sorgulanmis, ancak bulunan sonuglara
gore daha once yapilmis, performans degerlendirme hatalar1 ve performans yonetim
sistemlerinin ¢alisanlar acisindan adalet algis1 sorgulayan kisith sayida tez ve ¢aligmaya
ulagilmistir. Bu sebep ile anket sorulari literatiir taramasi yapilarak hazirlanmistir.
Anket sorularinin likert tipte olanlari 1 ile 5 araliginda ve 1. kesinlikle katilmiyorum, 2.
katilmiyorum, 3. ne katiliyorum - ne katilmiyorum, 4. katiliyorum, 5. kesinlikle
katiliyorum seklindedir.

Anket dort farkli ana konuda toplam otuz yedi soru ile yamt aramaktadir. Ilk kistmda ki
alt1 demografik soru, kurumdaki unvan, ¢alisma siiresi, ¢aligilan boliim, egitim durumu,
hangi yas araliginda oldugu ve cinsiyet konularindadir. Ikinci kisimda literatiir taramasi
cercevesinde, performans yonetim sistemi siiregleri iceriginde olmasi gerekli temel
konular1 sorgulanmistir.

7. soru; Performans yonetim sisteminin amacini,

8. soru; Performans yonetim sistemi kullanilarak c¢alisilan organizasyonda sistem
stireclerinden hangisinin daha fazla uygulandigi,

9. soru; Misyon, vizyon ve strateji paylagimini,

10. soru; Ucret artisi, terfi, kariyer planlama, egitim ve gelisim gibi imkanlara

performans yonetim sistemi ile ulasilabilirligini,
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12, 34 ve 35. sorular; Performans hedeflerini,

13. ve 36. sorular; Performans degerlendirme veri kaynaklarini,

14. soru; Performans degerlendirme veri kaynaklarinin hangisinin daha etkili oldugunu,
15. soru; Organizasyonda uygulanan sistemin iglevselligini,

32. ve 33. sorular; Performans yonetim sisteminin geri bildirimi siirecini,

37. soru; Performans sonuglarinin paylasilip paylasiimadigini sorgulanmstir.

Uclincti boliimde performans degerlendirme siirecindeki algisal hatalarm varhg, Hale
ve Horn etkisi, Yakin Zaman etkisi, Merkezi Egilim hatasi, Katilik veya Hosgort,
Karsilastirma hatas1, Olgme aracindan kaynaklanan hatalar, iceriklerinde sorgulanmustir.
11. soru; Performans degerlendirmede Katilik veya Hosgorii hatalarini,

16. soru; Performans degerlendirmede Hale etkisini,

17. soru; Performans degerlendirmede Horn etkisini,

18. ve 19. sorular; Performans degerlendirmede Yakin zaman etkisini,

20. soru; Performans degerlendirmede Karsilagtirma hatasini,

21. ve 22. sorular; Performans degerlendirmede Olgme Aracindan Kaynaklanan hatalart

sorgulamaktadir.

Dérdiincii boliimde ¢aliganlarin performans yonetim sistemine karsi algisal hatalarinin
varlig, Algisal Savunma, Basmakaliplastirma, Model Olusturma, Hale etkisi,
Yansitma, Beklenti, Kendini Gergeklestiren Kehanet, Segici algilama, igeriklerinde
sorgulanmustir. Zitlik etkileri ile ilgili soru hazirlanmamastir.

23. ve 24. sorular; Algisal savunmay,

25. soru; Model olusturma algisin,

26. soru; Hale etkisini,

27. soru; Beklenti algisini,

28. soru; Segici algiy,

29. soru; Kendi kendini gergeklestiren kehanet algisini,

30. soru; Basmakaliplagtirma algisini,

31. soru; Yansitma algisini sorgulamaktadir.
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Anketin uygulamasi sonucunda elde edilen dl¢timlerin giivenilir (Bademci, 2006, 2008)
olup olmayacagi sorusuna yanit aramak igin gelistirilen Olg¢ekler, 52 anket ile 6n
uygulama yapilarak anket sonuglar1 giivenilirlik testine tabi tutulmustur. Test sonucunda
(Bknz. Tablo 1) Cronbach's Alpha 0,711 elde edilmistir ve bu deger 6l¢iim giivenilirligi
ile ilgili genel goriis olan Alpha > 0,70 (Cortina, 1993), degerinin iizerindedir.

Ancak performans degerlendirme hatalarindan sorgulayan sorular olan Horn etkisi,
Yakin zaman etkisi 2, Tekyonlii ol¢ciim Item-Total Statistics tablosunda eksi deger
almiglardir, ayrica Tarafli 6l¢iim de tabloda diizeltilmesi gereken madde kisminda sifira
yakin deger aldigindan analizden ¢ikarilarak kalan diger sorulara verilen yanitlar tekrar
analiz edilmistir (Bknz. Tablo 2) ve Cronbach's Alpha 0,815 olarak elde edilmistir. Bu
durumda elde edilen anket verilerinin analiz sonuglarin giivenilir degerde oldugu

gorilmistir.
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Tablo 1: Anket Sonuclar1 Giivenilirlik Analiz Tablolar1-1

Reliability Statistics
Cronhach's
Alpha N of ltems
711 22
tem-Total Statistics
Scale Corrected Cronhach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Halo1 70,1026 78,147 419 693
Horn 70,7949 87,746 -201 737
Yakinzaman 71,0513 77,313 345 695
Yakinzaman2 70,7948 86,430 -133 739
Kiyaslama 71,1538 73,502 489 681
Tarafliolcum 70,9487 83,103 037 719
Tekyonluolcum 71,0256 85,920 - 110 734
Algisalsavunman 70,9744 79,762 184 709
Algisalsavunmaz 70,6923 72,798 492 679
Modelolusturma 70,7179 77103 342 695
Haloalg 71,3846 78,822 268 701
Beklentialgis 70,5385 71,518 589 671
Secicialgl 70,8974 72,463 517 677
Kengergeklegkeh 71,4103 74,354 343 694
Basmakalipgilik 70,7949 78,009 278 700
Yansitmaetkisi 70,3333 85,070 -,057 723
GeriBildirimAlma 71,3333 76,281 420 689
GeriBildirimFaydall 70,8205 75,414 478 685
PerHedefleriOrtak 70,7436 72,775 541 676
HedefStratejiUyumu 70,2821 81,313 263 703
Ji;:‘%ﬁlt"ug:anFarl«hKaynaktan 70,3846 80,980 138 712
PerSonucPaylagma 71,1282 76,536 339 695
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Tablo 2: Anket Sonuclar1 Giivenilirlik Analiz Tablolari-2

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
815 17
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Itern-Total Alpha if ltem
Itermn Deleted Iterm Deleted Correlation Deleted
Halo1 53,0732 83,370 508 802
Yakinzaman1 54,0488 82,298 422 805
Kiyaslama 54,1951 81,011 430 804
Algisalsavunmal 53,9756 85,074 243 816
Algisalsavunmaz 53,6829 75,872 638 789
Modelolusturma 53,7317 20,901 478 80
Haloalg 54,2927 85,012 266 814
Beklentialgisi 53,5122 76,506 654 789
Secicialgl 53,9512 79,748 464 802
Kengergeklegkeh 54,4146 79,399 407 807
Basmakalipgik 53,7561 84,489 ,283 813
GeriBildirimAlma 54,2927 83,312 387 807
GeriBildirimF aydal 53,7561 81,439 480 801
PerHedefleriOrtak 53,7073 79,262 540 797
HedefStratejiUyumu 53,2927 87,112 ,285 812
Sorvenkatdicamalian 53,3902 87,644 126 822
PerSonugPaylagma 54,0488 82,298 361 809

5.1.7. Orneklemin Belirlenmesi

Orneklem performans yonetim sistemi kullanilan gesitli organizasyonlarda gérev yapan
farkl statiilerdeki toplam 132 calisandan olusmaktadir. Performans yonetim sistemleri
ile ilgili arastirma konusu hakkinda genel goriis elde edebilmek i¢in ¢esitli sektorlerdeki
10 organizasyon, ayrica lniversiteden mezun olmus ve performans yonetim sistemi
uygulayan organizasyonda c¢alisanlara ulasmak icin dekanlik mail veri tabani ve
performans yonetimi iizerine ¢alisan bir 6zel girisimin mail veri tabanlar1 kullanilarak

calisanlara ulasilmis ve 6rneklem olusturulmustur.
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5.1.8. Anketin Gerg¢eklestirilmesi

Anket sonucunda elde edilen veriler ile performans yonetimi hakkinda, ¢alisanlarin
algilan ile ilgili genel bir goriis elde edilmek amaglandigr icin tek bir sirket {izerine
yogunlasarak degil, performans yonetim sistemine tabi olan farkli ¢alisanlarin
bulundugu organizasyonlardan veri arayis1 ile calisma  gerceklestirilmistir.
Organizasyonlarin Oncelikle insan kaynaklar1 temsilcileri ile telefon araciligi ile
goriisiilmiis daha sonra Ornek anket mail yontemiyle paylasilmis ve incelemeleri
sonucunda olumlu ya da olumsuz geri bildirimleri alinmigtir. Olumlu yanit vererek
uygulamay1 kabul edenler ile sonug alinincaya kadar iletisim i¢in olunmustur ancak bazi
firmalardan anket doniisleri beklenenden az gerceklesmistir. Izmir icindeki bazi firmalar
icin uygulama organizasyonda klasik anket yontemi uygulanirken, bazi Izmir firmalari
ve farkli sehirlerdeki organizasyon ve kisilere ise internet araciligi ile anket linkleri

gonderilerek veri toplanmustir.

5.1.9. Verilerin analizinde izlenen Yéntem

Verilerin  analizinde SPSS istatistik programindan faydalanilmistir.  Kontrol
degiskenlerine iligkin  veriler, frekans ve yiizde degerleri kullamilarak
degerlendirilmistir. ~ Calisanlarin, performans yOnetim siirecleri, performans
degerlendirme hatalar1 ve algilama hatalar1 ile ilgili degerlendirmelerde ortalama ve
standart sapma degerleri kullanilmistir. Bagimsiz degiskenler olan demografik veriler
ile bagimli degiskenler arasinda yapilan analizlerde Bagimsiz 6rneklem t testi, Anova
analizi ve ortalama ve frekans tablolarindan yararlanilmistir. Bagimsiz degiskenler ile

bagimli degisken arasindaki iligki ve etki varlig1 analizleri de yer almaktadir.
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5.2. Arastirmanin Bulgulan

5.2.1. Demografik Veriler

Tablo 3: Demografik Veriler Yas Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid 1945-1960 |1 8 8 8
1961-1981 |57 43,2 43,5 44,3
1982-2000 |73 55,3 55,7 100,0
Total 131 99,2 100,0

Missing ~ System 1 ,8

Total 132 100,0

Ankete katilanlarin %0,8’1

1945-1960 yas araligin da, %43,2’si 1961-1981 yas
araliginda ve %155,3’i 1982-2000 yas araligindadir ayrica %0,8’1 soruyu yanitsiz

birakmiglardir. Bu oranlardan goriilecegi gibi katilimeilarin biiyiik kismimi Y kusagi ve

ardindan X kusagi olusturmaktadir.

Tablo 4: Demografik Veriler Egitim Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent

Valid  1lk-Orta Okul 15 11,4 11,4 11,4

Lise 46 34,8 34,8 46,2

Onlisans 7 53 53 51,5

Lisans 34 25,8 25,8 77,3

Yikseklisans-Doc |30 22,7 22,7 100,0

Total 132 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %11,4’1 ilk-ortaokul mezunu, %34,8 lise mezunu, %5,3’1 6n lisans

mezunu, %25,8’1 lisans mezunu, %22,7’si yiiksek lisans-doktora egitimi almislardir.

Katilimeilarin yaridan fazla kisminin yiiksekgrenim diizeyinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5: Demografik Veriler Unvan Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid Diger 8 6,1 6,2 6,2
Calisan 82 62,1 63,1 69,2
Takim sorumlusu 15 11,4 11,5 80,8
Yonetici 25 18,9 19,2 100,0
Total 130 98,5 100,0
Missing  System 2 15
Total 132 100,0

Ankete katilanlarin %62,1°1 organizasyonlarinda calisan olarak gorev yapmaktadir,

%11,42°1 takim sorumlusu, %18,9’u yonetici olarak organizasyonlarinda gorev

yapmaktadir. %6,1°1 unvanlarmi ‘Diger’ olarak isaretlemis, %1,5’1 bu soruyu yanitsiz

birakmustir.

Tablo 6: Demografik Veriler Cinsiyet Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent
Valid Erkek 102 77,3 77,3 77,3
Kadm |30 22,7 22,7 100,0
Total |132 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %77,3 erkek, % 22,7’s1 kadin calisanlardir.

Tablo 7: Demografik Veriler Bolim Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent

Valid Insan Kaynaklar1 |18 13,6 14,9 14,9
Uretim 53 40,2 43,8 58,7
Lojistik 17 12,9 14,0 72,7
Pazarlama 10 7,6 8,3 81,0
YoOnetim 7 53 5,8 86,8
Diger 16 12,1 13,2 100,0
Total 121 91,7 100,0

Missing  System 11 8,3

Total 132 100,0

70



Ankete katilanlarin %13,6’s1 insan kaynaklarinda, %40,2’si iiretim, % 12,9’u lojistik,
%7,6’s1 pazarlama, %5,3’1 yonetim, %12,1°1 kalite, ar-ge, uzman, memur gibi ‘Diger’

organizasyon boliimlerinde ¢alismaktadirlar.

Tablo 8: Demografik Veriler Stire Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent

Valid 1yl vedahaaz |32 24,2 24,2 24,2

2-5 yil 53 40,2 40,2 64,4

6-10 y1l 32 24,2 24,2 88,6

I yilve daha 1, 11,4 11,4 100,0

cok

Total 132 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %24,2’si 1 yi1l ve daha az siiredir, %42,2’si 2-5 yil araliginda,
%24,2’si 6-10 y1l araliginda, %11,4’ti 11 yil ve daha uzun siiredir, organizasyonlarinda

calismaktadirlar.

5.2.2. Performans Degerlendirme Hatalar1 Ve Calisanlarin Performans
Yonetim Sistemi Iliskisi

Tablo 9: Performans Degerlendirme Hatalar1 Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

N Minimum [Maximum [Mean Std. Deviation
Halol 132 1,00 5,00 4,0606 ,89747
Yakinzamanl 131 1,00 5,00 3,2137 1,07423
Kiyaslama 131 1,00 5,00 3,3588 1,15738
Valid N (listwise) |130

Performans degerlendirme hatalar1 incelendiginde en yiiksek ortalamanin sirasi ile hale
etkisi (4,0606), kiyaslama (3,3588) ve yakin zaman (3,2137) oldugunu goérmekteyiz ve
standart sapmalarinin ortalamalarindan kiiclik olmasi ile veri dagiliminin ortalamaya
yakin oldugu goriilmektedir. Ortalamalara bakildiginda merkezi egilimin iist degere
yakin olmasi nedeni ile ¢alisanlarin performans degerlendirme de degerlendiricilerinin

algisal hatalar yasama egilimleri oldugunu diistindiikleri goriilmektedir.
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Tablo 10: Algilama Hatalar1 Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

N Minimum [Maximum |Mean Std. Deviation

Algisalsavunmal 132 1,00 5,00 3,2955 1,17049
Algisalsavunma2 131 1,00 5,00 3,4275 1,20276
Modelolusturma 128 1,00 5,00 3,3750 1,21019
Haloalg1 131 1,00 5,00 3,2595 1,04210
Beklentialgisi 132 1,00 5,00 3,9242 1,05296
Segicialgi 130 1,00 5,00 3,4769 1,16283
Kengercekleskeh 132 1,00 5,00 3,1894 1,19881
Basmakalipgilik 131 1,00 5,00 3,6107 ,94113

Valid N (listwise) 124

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 incelendiginde en yiiksek
ortalamanin sirasi ile Beklenti algis1 (3,9242), Basmakaliplagtirma (3,6107), Se¢ici algi
(3,4769), Algisal savunma 2 (3,4275), Model olusturma (3,3750), Algisal savunma 1
(3,2955), Halo alg1 (3,2595) ve Kendi kendini gergeklestiren kehanet (3,1894) oldugunu
gormekteyiz ve standart sapmalarimin ortalamalarindan kiigiikk olmasi ile wveri
dagiliminin ortalamaya yakin oldugu goriilmektedir. Ortalamalara bakildiginda merkezi
egilimin st degere yakin olmasi nedeni ile calisanlarin performans yonetim

sistemlerine karsi algisal hatalar yasama egilimleri oldugu goriilmektedir.

Yapilan performans degerlendirmesinde meydana gelen performans degerlendirme
hatalarinin varliginin ¢alisanlarin performans yonetim sistemi algilarinin lizerindeki
etkisi sorgulanmis, aralarinda dogrusal bir iligkinin varligini test etmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon tablosunda performans degerlendirme hatalar1 olan hale
etkisi, yakin zaman etkisi ve karsilagtirma etkisi ile algilama hatalar1 olan algisal
savunma, model olusturma, hale etkisi, beklenti algisi, seg¢ici algi, kendi kendini

gergeklestiren kehanet ve basmakaliplastirma yer almaktadir.
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Tablo 11: Performans Degerlendirme Hatalar1 Ve Calisanlarin Performans
Yonetim Sistemleri Algilar iliski Tablosu

Correlations
Algisalsavun | Algisalsavun | Modelolustur s " Kenger%eklegt Basmakalipg!l
Halol | Yaknzamani | Kiyaslarma mat Ma2 ma Haloalg! | Beklenfialgis | Segicialy! ke k

Halot Pearson Conrelation 1 259" 38" 089 45 | M 263" 109 13 025
Sig. (-tailed) 003 000 258 000 000 005 002 29 134 778
N 132 131 13 132 13 128 13 132 130 132 13
Yakmnzaman? Pearson Conrelation | 269" 1 260" 048 084 - 114 183 306" 07 053 -120
Sig. (-tailed) 003 003 586 342 203 083 000 kvl 549 176
N 131 13 130 13 130 127 130 13 129 13 130
Kiyaslama Pearson Conelation [ 391" 260" 1 280" 299" 201 207 uy kil 40 -004
Sig. (tailed) 000 003 001 001 023 il 005 000 10 964
N 131 130 13 131 130 127 130 131 129 131 130
Algisalsavunmat  Pearson Correlation 099 048 200 1 A7 35" 196° 198 02 - 024 -143
Sig. (-tailed) 258 586 o0 000 000 025 023 889 786 104
N 132 13 13 132 13 128 13 132 130 132 13
Algisalsavunma2  Pearson Correlation 5" 084 299" 5" 1 KN " pEin Kizs 204 024
Sig. (2-tailed) 000 342 00 000 000 000 006 048 020 783
N 13 130 130 131 131 127 130 131 130 131 130
Modelolusturma ~ Pearsan Canrelation ur -4 200 35" Kl q 17 183 096 142 183
Sig. (tailed) 000 203 03 000 000 054 039 283 109 040
N 128 127 127 128 127 128 127 128 126 128 127
Haloalg! Pearson Conelation [ 245" 183 207 196 ke 1n 1 16 000 17 049
Sig. (-tailed) 005 083 il 025 000 054 187 992 015 580
N 13 130 130 131 130 127 13 131 129 13 130
Beklentialgisi Pearson Conelation | 263" 306" 43 198 238" 183 16 1 380" 144 022
Sig. (-tailed) 002 000 005 023 006 039 187 000 098 800
N 132 131 13 132 13 128 13 132 130 132 13
Segicialg) Pearson Conrelation 108 071 kil:s -012 A 096 000 380" 1 387 054
Sig. (-tailed) 29 4 000 889 048 283 992 000 00 544
N 130 129 129 130 130 126 129 130 130 130 129
Kengergeklegkeh  Pearson Correlation 131 063 140 04 204 M| u? KIT T 1 158
Sig. (2ailed) 134 549 M0 786 020 109 015 098 000 072
N 132 131 13 132 13 128 13 132 130 132 13
Basmakalipgitk  Pearson Conelation 025 =120 - 004 143 024 183 048 022 054 158 1

Sig. (tailed) 178 176 964 104 783 040 580 800 544 02
N 131 130 130 131 130 127 130 131 129 131 131

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Conelationis significant atthe 0,05 level (2-tailed).

Tablo 11 incelendiginde performans degerlendirme hatasi olan hale etkisi ile algisal
savunma(2), model olusturma ve ¢alisanin hale algisi arasinda orta diizeyde anlamli ve
pozitif bir iligki ayrica beklenti algist ile diisiik diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski
vardir. Performans degerlendirme hatasi olan yakin zaman etkisi ile beklenti algisi
arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iligki vardir. Performans degerlendirme
hatasi olan karsilastirma ile secici algi arasinda orta diizeyde, algisal savunma(1), algisal
savunma(2), model olusturma, hale algisi, beklenti algisi arasinda diisiik diizeyde

anlaml ve pozitif bir iliski vardir.
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5.2.3. Performans Yonetim Sistemleri ile Tlgili Algilama Hatalar1 Ve
Cahisanlarin Demografik Verilerinin Analizi

Calisanlarin  organizasyonlarindaki unvanlarina gore performans degerlendirme
algilarinda anlamli bir farkin olup olmadigim1 ortaya ¢ikarmak icin performans
degerlendirme hatalar1 ile ankete katilanlarin demografik verileri icin Anova analizi ve

Bagimsiz Orneklem T testi yapilmistir.

Tablo 12: Performans Yonetim Sistemleri -- Unvan Anova Tablosu

Sum of Squares |df |Mean Square |F Sig.
Algisalsavunmal Between Groups [3,397 3 1,132 ,820 |,485
Within Groups  |173,903 126(1,380
Total 177,300 129
Algisalsavunma2 Between Groups [9,960 3 3,320 2,391,072
Within Groups  |173,591 125(1,389
Total 183,550 128
Modelolusturma Between Groups [15,620 3 15,207 3,797(,012
Within Groups 167,308 12211,371
Total 182,929 125
Haloalg1 Between Groups 2,164 3 |,721 ,654 1,582
Within Groups 137,898 125]1,103
Total 140,062 128
Beklentialgisi Between Groups 4,718 3 (1,573 1,410,243
Within Groups  |140,512 126(1,115
Total 145,231 129
Segicialgi Between Groups }3,309 3 11,103 ,802 |,495
Within Groups  ]170,621 12411,376
Total 173,930 127
Kengergekleskeh Between Groups 18,679 3 12,893 2,038,112
Within Groups 178,890 126|1,420
Total 187,569 129
Basmakalipcilik  Between Groups |,333 3 |,111 124 1,946
Within Groups 112,054 125,896
Total 112,388 128
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Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve unvan anova analizi
incelendiginde, calisanlarin performans yoOnetim sistemleri ile ilgili algilama
hatalarindan model olusturma algilama hatasinda unvanlara gore anlamli bir farklilik
oldugu bulunmustur (F=3,797, p=0,012<0,05). Bu durum, H2a hipotezini model
olusturma hatasi agisindan desteklenmektedir. Calisanlarin model olusturma algilama
hatas1 boyutunda unvanlarina gore farkin kaynagini gorebilmek igin Tukey testi

yapilmistir.

Tablo 13: Performans Ydnetim Sistemleri -- Unvan Tukey Tablosu

Multiple Comparisons

MODELOLUSTURMA

Tukey HSD

95% Confidence Interval

() Unvan (J) Unvan Mean Difference (1-J)[Std. Error|Sig. |Lower Bound|Upper Bound

Diger Calisan -1,52500* 46158 |,007(-2,7273 -,3227
Takim sorumlusu]-1,20000 ,53604 |,119]-2,5963 ,1963
Yonetici -1,29167 ,50304  |,055(-2,6020 ,0187

Calisan Diger 1,52500* 46158 |,007(,3227 2,7273
Takim sorumlusu],32500 ,32950 |,757]-,5333 1,1833
Yonetici ,23333 ,27255  |,827(-,4766 ,9433

Takim sorumlusu Diger 1,20000 53604 [,119]-,1963 2,5963
Caligsan -,32500 ,32950 |,757|-1,1833 ,5333
Yonetici -,09167 ,38544  |,995(-1,0957 ,9123

Yonetici Diger 1,29167 ,50304  |,055(-,0187 2,6020
Calisan -,23333 ,27255  |,827(-,9433 4766
Takim sorumlusu],09167 ,38544  1,995]-,9123 1,0957

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Multiple  Comparisons  tablosunda  Tukey testi  sonuglart  goriilmektedir.
Organizasyonlarindaki hiyerarsik yapida yonetici ve takim sorumlusu olarak gorev
almayan kisiler ¢alisan olarak degerlendirilmekte ve unvanlari i¢in sorulan soruya diger
secenegini isaretleyerek, uzman, denet¢i, miihendis, boélge sorumlusu ve memur
unvanlarina sahip olduklarini belirtmislerdir. Tukey test sonuglar1 incelendiginde,
calisanlar ile diger unvan segenegini isaretleyenler arasinda c¢aligsanlar lehine anlamli bir

fark goriilmistiir (p=0,007<0,05).
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Tablo 14: Performans Yonetim Sistemleri -- B6lim Anova Tablosu

Sum of Squares |df |Mean Square |F Sig.
Modelolusturma  Between Groups }25,102 5 |5,020 3,846,003
Within Groups 144,898 111]1,305
Total 170,000 116
Algisalsavunmal Between Groups 12,632 5 2,526 1,957,090
Within Groups 148,426 115]1,291
Total 161,058 120
Algisalsavunma2 Between Groups 24,641 5 14,928 3,937,002
Within Groups  |142,684 114(1,252
Total 167,325 119
Haloalg1 Between Groups |3,972 5 |,794 ,705 |,621
Within Groups  ]128,528 114(1,127
Total 132,500 119
Beklentialgisi Between Groups 10,291 5 12,058 1,819,114
Within Groups 130,090 115]1,131
Total 140,380 120
Secicialgi Between Groups 9,674 5 11,935 1,480,202
Within Groups 147,721 113]1,307
Total 157,395 118
Kengergekleskeh Between Groups 18,595 5 11,719 1,300,269
Within Groups 152,100 115|1,323
Total 160,694 120
Basmakalipgilik  Between Groups |1,218 5 |,244 277 1,925
Within Groups 100,374 114,880
Total 101,592 119

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve calisanlarin boliimleri
anova analizi incelendiginde, ¢alisanlarin performans yonetim sistemleri ile ilgili
algilama hatalarindan model olusturma algilama hatasi ve algisal savunma(2)
bakimindan calisanlarin boliimlerine gbére anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur
(F=3,846, p=0,002<0,05 ve F=3,937, p=0,003<0,05). Bu durum, H2b hipotezini model
olusturma hatas1 ve algisal savunma agisindan desteklenmektedir. Calisanlarin model
olusturma algilama hatas1 ve algisal savunma boyutunda bdliimlerine gore farkin

kaynagimi gorebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir.
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Tablo 15: Performans Ydnetim Sistemleri — B6lum Tukey Tablosu

Multiple Comparisons

BOLUM
Tukey HSD
95% Confidence Interval
Dependent Variable Upper
(1) B6lim (J)Bolum |Mean Difference (I-J) [Std. Error|Sig. |Lower Bound|Bound
Algisalsavunma?2
diger insan kaynaklan [-,43015 ,38968 ,879(-1,5597 ,6994
tretim |-,89741 ,31913  [,063[-1,8225 ,0277
lojistik [-1,31250* ,38968  [,013]-2,4421 -,1829
pazarlama |-1,21250 ,45099  [,085]-2,5198 ,0948
Modelolusturma
diger insan kaynaklar [-,79167 ,39257 ,340(-1,9302 ,3468
uretim |-1,30500* ,32817  |,002]-2,2567 -,3533
lojistik [-1,21324* ,39796  |,033]-2,3674 -,0591
pazarlama |-1,06944 47606 [,225[-2,4501 ,3112
yonetim |-,33929 ,51776  [,986(-1,8408 1,1623

Multiple =~ Comparisons  tablosunda  Tukey testi sonuglart  goriilmektedir.
Organizasyonlarindaki ¢alisanlarin  boliimleri insan kaynaklari, {iretim, lojistik,
pazarlama, yonetim ve diger secenekleri arasinda arastirmada yer almistir. Diger
secenegini isaretleyen c¢alisanlar, kalite, ar-ge, egitim, planlama ve operasyon
boliimlerinde gorev yapmaktadirlar. Algisal savunma hatasinda, lojistik ile boliimleri
i¢cin diger segenegini isaretleyen ¢alisanlar arasinda lojistik boliimiimii lehine anlamli bir
fark bulunmustur (p=0,013<0,05). Model olusturma hatasinda ise {iretim ile bdliimleri
icin diger segenegini isaretleyen ¢alisanlar arasinda (p=0,002<0,05) iiretim lehine ve
lojistik ile bolimleri i¢in diger secenegini isaretleyen c¢alisanlar arasinda

(p=0,033<0,05) lojistik lehine anlaml1 bir fark bulunmustur.
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Tablo 16: Performans Ydnetim Sistemleri — Egitim Anova Tablosu

Sum of Squares |df |Mean Square |F Sig.

Modelolusturma Between Groups 30,513 4 (7,628 6,034/,000
Within Groups  |155,487 123]1,264
Total 186,000 127

Algisalsavunmal  Between Groups 15,275 4 13,819 2,953|,023
Within Groups  |164,203 127]1,293
Total 179,477 131

Algisalsavunma2  Between Groups |17,684 4 14,421 3,269],014
Within Groups  |170,377 126]1,352
Total 188,061 130

Haloalg1 Between Groups 16,011 4 11,503 1,401|,238
Within Groups  |135,165 126(1,073
Total 141,176 130

Beklentialgisi Between Groups |7,110 4 11,778 1,634(,170
Within Groups  |138,132 12711,088
Total 145,242 131

Secicialgi Between Groups ]2,999 4 |,750 ,547 1,702
Within Groups  |171,431 125]1,371
Total 174,431 129

Kengergekleskeh ~ Between Groups |5,317 4 11,329 923 |,453
Within Groups 182,948 127]1,441
Total 188,265 131

Basmakaliplastirma Between Groups 1,923 4 1,481 535 |,710
Within Groups  |113,222 126(,899
Total 115,145 130

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve calisanlarin egitim
durumlar1 anova analizi incelendiginde, ¢alisanlarin performans yonetim sistemleri ile
ilgili algilama hatalarindan model olusturma algilama hatasinda (F=6,034,
p=0,000<0,05) ve algisal savunma-1 (F=2,953, p=0,023<0,05) ile algisal savunma-2
(F=3,269 p=0,014<0,05) calisanlarin egitim durumlarina gére anlamli bir farklilik
oldugu bulunmustur. Bu durum, H2c hipotezini model olusturma hatasi, algisal
savunma-1 ve algisal savunma-2 agisindan desteklenmektedir. Calisanlarin model
olusturma algilama hatasi, algisal savunma-1 ve algisal savunma-2 boyutunda

egitimlerine gore farkin kaynagini gérebilmek i¢in Tukey testi yapilmistir.
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Tablo 17: Performans Ydnetim Sistemleri — Egitim Tukey Tablosu

Multiple Comparisons

EGITIM Tukey
HSD
95% Confidence
Interval
Dependent Mean Std. Lower Upper
Variable (1) Egitim (J) Egitim Difference (I-J) |Error  |Sig. |Bound Bound
Algisalsavunmal  lise ilk-orta okul ,27536 ,33809 |,926]-,6602 1,2110
Onlisans -,10559 ,46132 (,999(-1,3822 11,1710
Lisans ,34399 25717 |,668[-,3677 1,0557
é’g'ése""sans' 87536* 26684 [,011/1369  [1,6138
Algisalsavunma?2  yukseklisans- ilk-orta okul  [-,90000 36772 |(,110[-1,9177 |,1177
doc Lise -,90725* 27289 |,010|-1,6625 |-,1520
Onlisans -,56667 ,52004 |,812|-2,0060 |,8726
Lisans -,82157* ,29128 |(,043|-1,6277 [-,0154
Modelolusturma  yikseklisans- ilk-orta okul |-1,19704* ,36590 |,012]-2,2101 |-,1840
doc Lise -1,26054* 26773 |,000/-2,0018 |-,5193
Onlisans -,76847 47348 |,486(-2,0794 |,5424
Lisans -,93730* ,28618 |(,012[-1,7296 |-,1450
Lisans -,50000 ,26181 |,318-1,2246 |,2246
*. The mean difference is significant at the 0.05
level.

Multiple ~ Comparisons tablosunda Tukey testi sonuglart  goériilmektedir.
Organizasyonlarindaki g¢alisanlarin egitimleri ilk-ortaokul, lise, 6n lisans, lisans ve
yuksek lisans-doktora secenekleri arasinda arastirmada yer almigtir. Algisal savunma-1
hatasinda, lise ve Yyiuksek lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda lise mezunu
calisanlar lehine anlamli bir fark bulunmustur (p=0,011<0,05). Algisal savunma-2
hatasinda, lise ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda lise mezunu
calisanlar lehine anlamli bir fark bulunmustur (p=0,010<0,05) ve lisans ve yiiksek
lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda lisans mezunu galisanlar lehine anlamli bir fark
bulunmustur (p=0,043<0,05). Model olusturma hatasinda ise ilk-ortaokul ve ylksek
lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda ilk-ortaokul mezunu ¢alisanlar lehine

(p=0,012<0,05), lise ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlari arasinda lise mezunu
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calisanlar lehine (p=0,000<0,05), lisans ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlari

arasinda lisans mezunu ¢alisanlar lehine (p=0,012<0,05) anlaml1 bir fark bulunmustur.

Calisanlarin performans yonetim sistemleri ile iligkili algi hatalarinin yag araliklarina

gore farkli olup olmadigini analiz etmek i¢in Oncelikle anova testi yapilmistir ¢iinkii

anket sorularinda yas verisi toplamak amaci ile 1945-1960, 1961-1981 ve 1982-2000

olmak {izere li¢ grup kullanilmistir ancak ankete katilim yapan 1945-1960 kusagina

icinde olan bir kisi oldugundan anova testinde anlamli bir fark bulunmasina ragmen

SPSS Tukey testinde veriler uygun bulunmamistir. Bu durum tizerine 1945-1960 kusagi

dikkate alinmayarak, diger iki grup arasinda anlamli bir farkin varligin1 sorgulamak igin

Bagimsiz 6rneklem T testi uygulanmistir.

Tablo 18: Performans Yonetim Sistemleri -- Yas T Testi Tablosu

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
\ariances test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. 1 df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Algisalsavunmal  Equal variances
assumed 5,635 019 285 128 776 05936 20796 -35213 47085
Equal variances not
assumed 292 | 127312 T 05936 20352 - 34336 46208
Algisalsavunma2  Equal variances
assumed B854 357 1,315 127 191 27705 21070 -13989 69399
Equal variances not
assumed 1,317 | 121,108 190 27705 21032 - 13933 69342
Modelolusturma  Equal variances
assumed 6,444 012 1,614 124 108 34286 21241 - 07756 76328
Equal variances not
assumed 1,652 | 123978 101 34286 20751 - 06787 75358
Haloalg! Equal variances
assumed A01 528 - 361 127 718 - 06725 18609 - 43549 ,30089
Equal variances not
assumed -359 | 117163 720 - 06725 18728 - 43815 130365
Beklentialgisi Equal variances
assumed 055 815 - 785 128 A28 - 14804 18630 - 51666 ,22058
Equal variances not
assumed -B06 | 125748 422 - 14804 18365 - 51148 21540
Segicialg! Equal variances
assumed 3,158 078 -1,310 126 192 - 26884 20618 - 67489 A3t
Equal variances not
assumed 1,296 | 11423 198 - 26864 20747 - 67984 14216
Kengergeklegkeh  Equal variances
FeKles assumed 1,014 316 1,245 128 215 26484 21268 - 15599 68567
Equal variances not
assumed 1,260 | 124,946 210 26484 21024 - 15125 66093
Basmakalipgilk  Equal variances
assumed 7227 008 2,303 127 023 38012 16502 05358 70666
Equal variances not
assumed 2,335 | 125255 021 36012 16277 05799 70225
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Tablo 19: Performans Yonetim Sistemleri -- Yas Ortalama

Group Statistics

Std. Error
vas N Mean Std. Deviation Mean
Algisalsavunmanl 1961-1981 57 3,3333 1,05785 14012
1982-2000 73 3,2740 1,26118 14761
AlgisalsavunmaZz 1961-1981 57 3,5965 1,17807 15604
1982-2000 72 3,3194 1,19655 14101
mModelolusturma 1961-1981 56 35714 1,04198 13924
19282-2000 70 3,2286 1,287320 15386
Haloalal 1961-1981 57 3,2105 1,08128 14322
1982-2000 72 32778 1,02397 12068
Beklentialgisi 1961-1981 57 3,82486 98421 13036
1982-2000 73 3,9726 1,10520 12935
Secicialal 18961-1981 57 3,2509 1,21730 16124
1982-2000 71 3,6197 1,10021 13057
Kengergeklegkeh 1961-1981 57 23,3333 1,13913 15088
1982-2000 73 3,0685 1,25087 14640
Basmakalipcilik 1961-1981 57 3,82486 86855 11504
1982-2000 72 3,4444 97704 11515

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve g¢alisanlarin yas araligi
analizi incelendiginde sadece basmakaliplastirma algilama hatasi ve yas aralig1 arasinda
fark goriilmistiir, diger algilama hatalar1 ve ¢alisanlarin yas araligi arasindaki analiz
sonuclar1 incelendiginde anlamli bir fark bulunamamistir. Basmakaliplastirma
boyutunda varyanslarin esitligini test etmek icin yapilan F testinin degeri 7,227,
varyanslarin esit olmadig1 hipotezini desteklememektedir (p=0,008). Varyanslarin esit
oldugu varsayimi ile yapilan t testi degeri 2,303 ve 127 serbestlik derecesinde %95
giiven diizeyinde istatistiki olarak anlamli  bulunmustur (p=0,023). H2d
basmakaliplastirma boyutunda anlamli bulunmugstur. Performans yonetim sistemleri ile
ilgili algilama hatalarindan basmakaliplastirma ve c¢alisanlarin yas araliklari arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Ortalamalar incelendiginde 1961-1981 yas araliginda olan
calisanlarin 1982-2000 araliginda olanlardan basmakaliplastirma algilama hatasin1 daha

fazla yasadiklarini soyleyebiliriz.
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Tablo 20: Performans Yodnetim Sistemleri — Siire Anova Tablosu

Sum of Squares [df |Mean Square |F Sig.

Modelolusturma Between Groups|7,114 3 (2,371 1,644,183
Within Groups 178,886 124(1,443
Total 186,000 127

Algisalsavunma2 Between Groups |2,215 3 |,738 ,504 (,680
Within Groups 185,846 127]1,463
Total 188,061 130

Algisalsavunmal Between Groups|,155 3 1,052 ,037 (,990
Within Groups 179,322 128]1,401
Total 179,477 131

Haloalgi Between Groups |1,165 3 [,388 ,352 1,788
Within Groups 140,011 127(1,102
Total 141,176 130

Beklentialgist Between Groups |4,134 3 11,378 1,250(,294
Within Groups 141,108 128(1,102
Total 145,242 131

Segicialgi Between Groups |6,828 3 (2,276 1,711(,168
Within Groups 167,603 1261,330
Total 174,431 129

Kengercekleskeh Between Groups 2,675 3 1,892 ,615 (,607
Within Groups 185,590 128]1,450
Total 188,265 131

Basmakalipgilik  Between Groups 16,591 3 12,197 2,5701,057
Within Groups 108,554 127(,855
Total 115,145 130

Performans yoOnetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve ¢alisanlarin
organizasyonlarindaki g¢alisma siirelerinin anova analizi incelendiginde, performans
yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve calisanlarin organizasyonlarindaki
calisma stireleri boyutunda anlamli bir fark bulunamamistir (P<0,05). Bu durum, H2e:
Calisanlarin performans yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalarinda c¢alistiklar siire

bakimindan fark vardir, hipotezini desteklememektedir.
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Tablo 21: Performans Yodnetim Sistemleri -- Cinsiyet T Testi

Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances test for Equality of Means
95% Confidence Interval ofthe
Difference
Mean Std. Eror
E Sig. t df Sig. (2-tailed Difference Difference Lower Upper
slaisaleamnmal EMR Anances, 916 200 | 2500 | 130 013 50804 23834 12652 1,06956
Edlalvanancgsiot 2381 | 44051 o 59804 25118 09182 110428
Agsalsavunma et yariances 1852 A76 | 4614 129 000 107327 23250 61308 153346
Elualvarances ot 4333 | 43581 000 107327 24771 57301 1567283
Mogclolusima; - (Equalvariariceg 13 43| 1605 | 126 1 40n2 25096 09383 80937
EouaLananzes ot 1500 | 44030 139 40272 26692 13521 94086
Halgal Equalsariances 000 9% | 914 120 363 20047 21944 - 23370 63465
Eualveranesna! 871 | 42,360 389 20047 23015 26387 86482
Beanlaloisly  jEAUeLarances 2312 A% | 2679 | 130 008 57255 21371 89536 14974
Eflualvariantes not 3356 | 73000 o0t 57255 17062 -91259 -23250
Segieialy Edual arancas 255 615 | 481 128 532 - 1867 24279 - 59706 36373
Solalanances ot -473 | 48578 839 1667 24689 81347 38014
KengeIgekloshan  (Equalvanariogs 1570 des | 28| 130 820 - 05686 24989 56125 43752
Eaalyenancesinot -233 | 48,038 817 - 05686 20433 54784 43412
Besmakalngltk  Equal varances 1,265 23| 291|129 mn 05710 19638 -33145 44564
Equalvanancegnat an | 43202 788 05710 21087 - 36751 48170

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalari ve ¢alisanlarin cinsiyeti analizi
incelendiginde sadece algisal savunma-1, algisal savunma-2 ve beklenti algisi, algilama
hatalar1 ve ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda fark goriilmiistiir, diger algilama hatalar1 ve
calisanlarin cinsiyetleri arasindaki analiz sonuglari incelendiginde anlamli bir fark
bulunamamaistir. Algisal savunma(1) boyutunda varyanslarin esitligini test etmek i¢in
yapilan F testinin degeri 0,916, varyanslarin esit yaklasik oldugu gortlmektedir
(p=0,340). Varyanslarin esit oldugu varsayimi ile yapilan t testi degeri 2,509 ve 130
serbestlik derecesinde %95 giiven diizeyinde istatistiki olarak anlamli bulunmustur
(p=0,013). Algisal savunma(2) boyutunda varyanslarin esitligini test etmek i¢in yapilan
F testinin degeri 1,852, varyanslarin yaklasik esit oldugu gorilmektedir (p=0,176).
Varyanslarin esit oldugu varsayimi ile yapilan t testi degeri 4,614 ve 129 serbestlik
derecesinde %95 giiven diizeyinde istatistiki olarak anlamli bulunmustur (p=0,000).
Beklenti algis1 boyutunda varyanslarin esitligini test etmek i¢in yapilan F testinin degeri
2,372, varyanslarin yaklagik oldugu esit goriilmektedir (p=0,126). Varyanslarin esit
oldugu varsayimi ile yapilan t testi degeri -2,679 ve 130 serbestlik derecesinde %95

giiven diizeyinde istatistiki olarak anlamli bulunmustur (p=0,008). H2f algisal savunma
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ve beklenti algisi, boyutunda anlamli bulunmustur. Performans yonetim sistemleri ile

ilgili algilama hatalarindan algisal savunma ve beklenti algis1 bakimindan calisanlarin

cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 22: Performans Yonetim Sistemleri

Group Statistics

-- Cinsiyet Ortalama

Ccinsi Std. Error
vet [N Mean Std. Deviation Mean
Algisalsavunman Erkek 102 32,4314 1,12144 1104
Kadin 30 2,8333 1,23409 22531
Algisalsavunmaz Erkek 101 33,6733 1,08728 10819
Kadin 20 2,6000 1,22051 22283
Modelolusturma Erkek gg 32,4694 1,16835 11802
Kadin 20 3,0667 1,21131 ,23941
Haloalo Erkek 102 3,3039 1,02241 10123
Kadin 29 32,1034 1,11307 20663
Beklentialgisi Erkek 102 3,7941 1,10210 10912
Kadin 30 41,3667 71840 13116
Secicialgl Erkek 100 32,4500 115798 11580
Kadin 20 32,5667 1,19434 21805
Kengergeklegkeh Erkek 102 32,1765 1,21388 12019
Kadin 30 3,2333 1,16511 21272
Basmakalipcilik Erkek 101 3.,6238 81489 09104
Kadin 30 3, 5667 1,04000 18988

Ortalamalar incelendiginde, algisal savunma algilama hatalarini erkeklerin kadinlardan

daha fazla yasadiklar1 sdylenebilmektedir. Beklenti algisi algilama hatasini ise

kadinlarin erkeklerden daha fazla yasadiklar: goriilmektedir.

5.2.4. Performans Yo6netim Siirecleri ve Calisanlarin Performans
Yonetim Sistemi Algilar1 Analizi

Tablo 23: Performans Yonetim Suregleri -- Algisal savunma(1) Model Tablosu

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,392% ,154 ,102 1,10731

a. Predictors: (Constant), PerSonu¢Paylasma, Tekyonluolcum,

GeriBildirimFaydali, HedefStratejiUyumu,
PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma
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Model tablosu incelendiginde R Square degerinden, bagimsiz degiskenler olan
performans yonetim siireclerinin bagimli degisken olan algisal savunma(1)i %15,4

oraninda ag¢ikladig goriilmektedir.

Tablo 24: Performans YoOnetim Sdrecleri -- Algisal savunma(l) Anova
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25,595 7 3,656 2,982,007°
Residual 141,007 115 1,226
Total 166,602 122

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylagsma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydall,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Algisalsavunma1

Anova tablosu incelendiginde, F(7,115)= 2,982; p<0,05 bulunmus ve performans
yonetim sliregleri ile algisal savunma(l) arasinda anlamli bir iliski oldugu

gorulmektedir.

Tablo 25: Performans Yonetim Sirecleri -- Algisal savaunma(1) Katsavi Tablosu
Coefficients?®

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta T [Sig.
1 (Constant) 4,022,679 5,924{,000
Tekyonluolcum -,008(,089 -,008| -,088(,930
GeriBildirimAlma ,157 , 130 ,137 1,210(,229
GeriBildirimFaydali -,006(,120 -,005( -,048,962
PerHedefleriOrtak ,234 ,106 ,236 2,214,029
HedefStratejiUyumu -,225(,127 -,191(-1,773(,079
PerVeriFarkliKaynaktanAlma -,003/,097 -,003| -,028(,978
PerSonugPaylasma -,328],093 -,340]-3,521],001

a. Dependent Variable: Algisalsavunma1
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Katsay1 tablosu incelendiginde performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi
ile algisal savunma(l) (0,029) arasinda ve performans sonuglarinin calisan ile
paylasilmasi ile (0,001) algisal savunma(l) arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi konusundaki 1 birimlik art1
degisimin calisanlarin algisal savunma(1) algilarinda 0,234 birim artisa sebep olacagini
ve performans sonuglarinin calisanlar ile paylasilmasi konusundaki 1 birimlik arti
degisimin calisanlarin algisal savunma(1) algilarinda -0,328 birim artisa sebep olacagin
sOyleyebiliriz. Diger performans yonetim siireglerinin algisal savuma(1) iizerinde bir

etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 26: Performans Yonetim Surecleri- Algisal savunma(2) Model Tablosu

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,386% ,149 ,097 1,15049]

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum,
GeriBildirimFaydali, HedefStratejiUyumu,
PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

Model tablosu incelendiginde R Square degerinden, bagimsiz degiskenler olan
performans yonetim siireglerinin bagimli degisken olan algisal savunma(2)i %14,9

oraninda agikladigi goriilmektedir.

Tablo 27: Performans Yonetim Sdregleri -- Algisal savanma(2) Anova
ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 26,427 7 3,775 2,852(,009%
Residual 150,893 114 1,324
Total 177,320 121

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,

HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Algisalsavunma2




Anova tablosu incelendiginde, F(7,114)= 3,775; p<0,05 bulunmus ve performans

yonetim stiregleri ile algisal

gortlmektedir.

Tablo 28: Performans Yonetim Surecleri -- Algisal savunma(2) Katsayr Tablosu

Coefficients?

savunma(2) arasinda anlamli bir

iliski

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta T |Sig.
1 (Constant) 2,790|,706 3,954(,000
Tekyonluolcum ,002 ,093 ,002 ,017 |,986
GeriBildirimAlma ,117 ,135 ,099 ,865 |[,389
GeriBildirimFaydali ,113 ,125 ,096 , 905 1,368
PerHedefleriOrtak ,326 ,110 ,319 2,965|,004
HedefStratejiUyumu -,134/,132 -,110|-1,015(,312
PerVeriFarkliKaynaktanAlma -,053],101 -,053] -,520/,604
PerSonugPaylasma -,149(,097 -,149|-1,533/,128

a. Dependent Variable: Algisalsavunma2

oldugu

Katsay1 tablosu incelendiginde performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi

ile algisal savunma(2) (0,004) arasinda anlamli bir iliski bulunmustur ve performans

hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi konusundaki 1 birimlik arti degisimin

calisanlarin algisal savunma(2) algilarinda 0,326 birim artisa sebep olacagin

sOyleyebiliriz. Diger performans yonetim siireglerinin algisal savuma(2) iizerinde bir

etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo 29: Performans Yonetim Surecleri -- Model Olusturma Model Tablosu

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,505% ,255 ,208 1,08214

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum,
GeriBildirimFaydali, HedefStratejiUyumu,
PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

Model tablosu incelendiginde R Square degerinden, bagimsiz degiskenler olan
performans yonetim siireclerinin bagimli degisken olan model olusturma algisin1 %25,5

oraninda acikladigi goriilmektedir.

Tablo 30: Performans Yonetim Surecleri -- Model Olusturma Anova Tablosu

ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 44,570 7 6,367 5,437|,000%
Residual 129,985 111 1,171
Total 174,555 118

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Modelolusturma

Anova tablosu incelendiginde, F(7,111)= 5,437; p<0,05 bulunmus ve performans
yonetim siirecleri ile model olusturma algist arasinda anlamli bir iliski oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 31: Performans Yonetim Surecleri -- Model Olusturma Katsayr Tablosu

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta T |Sig.
1 (Constant) 2,255/,683 3,303{,001
Tekyonluolcum ,012 ,089 ,011 ,134 [,894
GeriBildirimAlma ,044 ,130 ,037 ,340 |[,735
GeriBildirimFaydali 331 121 277 2,747],007
PerHedefleriOrtak ,180 ,106 174 1,697(,093
HedefStratejiUyumu ,079 127 ,064 ,625 |,533
PerVeriFarkliKaynaktanAlma -,349],095 -,350]-3,652],000
PerSonugPaylasma ,035 ,094 ,035 372 |,710

a. Dependent Variable: Modelolusturma

Katsay1 tablosu incelendiginde geri bildirimin faydali bulunmasi ile model olusturma
algis1 (0,007) arasinda ve performans verilerini farkli kaynaklardan alma ile model
olusturma algis1 (0,000) arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin geri
bildirimi faydali bulmasindaki 1 birimlik arti degisimin model olusturma algilarinda
0,331 birim artisa sebep olacagmni ve calisanlarin performans verilerinin farkl
kaynaktan alma konusundaki diisiincelerindeki 1 birimlik arti degisimin c¢alisanlarin
model olusturma algilarinda -0,349 birim eksilmeye sebep olacagini sdyleyebiliriz.
Diger performans yonetim siire¢lerinin model olusturma algisi iizerinde bir etkisinin

olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 32: Performans Yonetim Surecleri -- Hale Algis1 Model Tablosu

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,433% ,188 ,138 ,94995

a. Predictors: (Constant), PerSonu¢Paylasma, Tekyonluolcum,
GeriBildirimFaydali, HedefStratejiUyumu,
PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma
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Model tablosu incelendiginde R Square degerinden bagimsiz degiskenler olan
performans yonetim siireclerinin bagimli degisken olan hale algisin1 %18,8 oraninda

acikladig1 goriilmektedir.

Tablo 33: Performans Yodnetim Surecleri -- Hale Algis1 Anova Tablosu

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 23,748 7 3,393 3,759/,001%
Residual 102,875 114},902
Total 126,623 121

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Haloalgi

Anova tablosu incelendiginde, F(7,114)= 3,759; p<0,05 bulunmus ve performans

yonetim siirecleri ile hale algis1 arasinda anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 34: Performans Yonetim Suregleri -- Hale Algis1 Katsayr Tablosu

Coefficients?®

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |Sig.
1 (Constant) 2,937(,583 5,040|,000
Tekyonluolcum -,007(,077 -,007| -,086/,931
GeriBildirimAlma -,012},112 -,012| -,105/,916
GeriBildirimFaydali ,259 ,103 ,261 2,512|,013
PerHedefleriOrtak ,153 ,091 77 1,687(,094
HedefStratejiUyumu -,206/,110 -,201|-1,874/,063
PerVeriFarkliKaynaktanAlma -,129(,084 -,154]-1,528,129
PerSonugPaylasma ,049 ,080 ,058 ,609 |,544

a. Dependent Variable: Haloalgi
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Katsay1 tablosu incelendiginde geri bildirimin faydali bulunmasi ile hale algis1 (0,013)
arasinda anlamli bir iligki bulunmustur ve c¢alisanlarin geri bildirimi faydali
bulmasindaki 1 birimlik art1 degisimin calisanlarin halo algilarinda 0,259 birim artisa
sebep olacagini soOyleyebiliriz. Diger performans yonetim siireglerinin hale algisi

tizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 35: Performans Yonetim Surecleri -- Beklenti Algis1 Anova Tablosu

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,067 7 1,152 1,098(,369%
Residual 120,730 115 1,050
Total 128,797 122

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylagsma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Beklentialgisi

Anova tablosu incelendiginde, F(7,115)= 1,098; p>0,05 bulunmus ve performans

yonetim siirecleri ile beklenti algisi arasinda anlamli bir iligski olmadig goriilmektedir.

Tablo 36: Performans Yonetim Suregleri -- Segici Algi Anova Tablosu

ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,986 7 1,141|,825 ,569?
Residual 156,262 113 1,383
Total 164,248 120

a. Predictors: (Constant), PerSonu¢cPaylasma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,

HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Segicialgi

Anova tablosu incelendiginde, F(7,113)= 0,825; p>0,05 bulunmus ve performans

yonetim siirecleri ile segici algisi arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 37: Performans YoOnetim Sirecleri -- Kendi Kendini Gergeklestiren
Kehanet Algis1 Anova Tablosu

ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9,078 7 1,297(,873 ,530°
Residual 170,841 115 1,486
Total 179,919 122

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Kengergekleskeh

Anova tablosu incelendiginde, F(7,115)= 0,873; p>0,05 bulunmus ve performans

yonetim siirecleri ile kedi kendini gergeklestiren kehanet algis1 arasinda anlamli bir

iligski olmadig goriilmektedir.

Tablo 38: Performans YoOnetim Surecleri -- Basmakalhiplastirma Model
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ATT? ,228 ,181 ,85470

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylasma, Tekyonluolcum,
GeriBildirimFaydali, HedefStratejiUyumu,
PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

Model tablosu incelendiginde R Square degerinden bagimsiz degiskenler olan

performans yonetim siire¢lerinin bagimli degisken olan hale algisin1 %22,8 oraninda

acikladig1 goriilmektedir.
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Tablo 39: Performans Yonetim Suregleri -- Basmakaliplastirma Anova

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 24,788 7 3,541 4,847],000%
Residual 84,009 115/,731
Total 108,797 122

a. Predictors: (Constant), PerSonugPaylagsma, Tekyonluolcum, GeriBildirimFaydali,
HedefStratejiUyumu, PerVeriFarkliKaynaktanAlma, PerHedefleriOrtak, GeriBildirimAlma

b. Dependent Variable: Basmakalipgilik

Anova tablosu incelendiginde, F(7,115)= 4,847; p<0,05 bulunmus ve performans
yonetim siirecleri ile basmakaliplastirma algisi arasinda anlamli bir iligki oldugu

gorulmektedir.

Tablo 40: Performans Yonetim Surecleri -- Basmakahiplastirma Katsayr Tablosu

Coefficients?

Unstandardized Coefficients|Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t |[Sig.
1 (Constant) 1,998,524 3,813(,000
Tekyonluolcum ,115 ,068 ,142 1,682],095
GeriBildirimAlma -,020/,100 -,021] -,196|,845
GeriBildirimFaydali ,306 ,093 ,333 3,306/,001
PerHedefleriOrtak ,037 ,082 ,047 ,460 [,647
HedefStratejiUyumu ,120 ,098 ,127 1,231},221
PerVeriFarkliKaynaktanAlma -,224],075 -,290(-2,988/,003
PerSonugPaylasma ,135 ,072 174 1,883],062

a. Dependent Variable: Basmakalipgilik

Katsay1 tablosu incelendiginde geri bildirimin faydali bulunmasi ile basmakaliplastirma
algis1 (0,001) arasinda ve performans verilerini farkli kaynaklardan alma ile

basmakaliplastirma algis1 (0,003) arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin
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geri bildirimi faydali bulmasindaki 1 birimlik arti degisimin basmakaliplagtirma
algilarinda 0,306 birim artisa sebep olacagini ve c¢alisanlarin performans verilerinin
farkl1 kaynaktan alma konusundaki disilincelerindeki 1 birimlik art1 degisimin
calisanlarin basmakaliplastirma algilarinda -0,224 birim eksilmeye sebep olacagini
sOyleyebiliriz. Diger performans yonetim siire¢lerinin basmakaliplagtirma algist

tizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

5.2.4. Diger Anket Verileri

Tablo 41: Calisanlar Ile Hangileri Paylasilmaktadir (Misyon-Vizyon-Strateji)
Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  [Percent
Valid  Sirket Vizyonu 11 8,3 8,3 8,3
Sirket Stratejisi 20 15,2 15,2 23,5
BolUm Stratejisi 33 25,0 25,0 48,5
Higbiri 15 11,4 11,4 59,8
Sl_rket Misyonu, Sirket 6 45 45 64,4
Vizyonu
Slrket__St_rateJlsl, Bolim 6 45 45 68.9
Stratejisi
Sirket“V}zyonu, Sirket 3 23 23 71,2
Stratejisi
Sirket Misyonu, Sirket
Stratejisi, Bollim Stratejisi S 38 38 0
Sirket Misyonu, Sirket
Vizyonu, Bolim Stratejisi 2 15 15 765
Sirket Misyonu, Sirket
Vizyonu, Sirket Stratejisi, |31 23,5 23,5 100,0
Bollm Stratejisi
Total 132 100,0 100,0

Calisanlara organizasyonlarinin misyon ve stratejilerinin hangilerinin kendileri ile
paylasildig1 sorulmus, c¢alisanlar bu soruya istedikleri birden fazla secenegi secerek
cevap vermislerdir ve %23,5’1 Sirket Misyonu, Sirket Vizyonu, Sirket Stratejisi, Boliim
Stratejisinin  kendileri ile paylagildigini ve %]11,4’t4 higbir bilginin kendisiyle

paylagilmadigini belirtmislerdir. Performans yonetim sistemlerinin kilavuzu niteliginde
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olan misyon, vizyon ve bu degerlere yonlendirilmis stratejilerin ¢alisanlar tarafindan
bilinmemesi bu sistemlerin verimsiz ve stratejik bir ara¢ olarak kullanilmadigini

diisiindiirmektedir. Ankete katilan ¢alisanlarinda misyon, vizyon ve strateji

farkindaliklar diisiik goriilmektedir.

Tablo 42: Performans Yonetim Sistemlerinin Sizce Asil Amaci
Nedir Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  |Percent
Valid Diger 4 3,6 3,6 2,3

Calisani 75 56,8 56,8 59,1
Tletisim 16 12,1 12,1 72,0

Kanit ni 18 13,6 13,6 85,6
Odiillend |6 4,5 45 90,2
Strateji 13 9,8 9,8 100,0
Total 132 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlara ‘performans yonetim sistemlerinin sizce asil amaci nedir?’

sorusu sorulmustur ve tek bir yamit vermeleri istenmistir. %356,8’1 ¢alisani

degerlendirme, %13,6’s1 kanit niteligi olan bir takip sistemi, %12,1°i Iletisim (geri
bildirim), %9,8°1 strateji uygulama ve %4,5’i ddiillendirme (Ucret artis1, Terfi, vd.) ve

% 3,6’s1 diger yanitin1 vermislerdir.

Tablo 43: Performans YoOnetim Sistemi Kullanilarak
Organizasyonunuzda Hangisi Daha Cok Uygulamyor Frekans
Tablosu
Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent |Percent

Valid Diger 1 8 8 8

Disiplin 3 2,3 2,3 3,0

Egitimv |8 6,1 6,1 9,1

Geri bil 10 7,6 7,6 16,7

Performans |37 28,0 28,0 447

Planlama |36 27,3 27,3 72,0

Strateji 28 21,2 21,2 93,2

Terfi 1 8 8 93,9

Ucret ar 8 6,1 6,1 100,0

Total 132 100,0 100,0

95



Ankete katilan c¢alisanlara ‘Performans yonetim sistemi kullanilarak calistiginiz
organizasyonda asagidakilerden hangisinin daha ¢ok uygulandigini diisiiniiyorsunuz?’
sorusu sorulmustur ve tek bir yanit vermeleri istenmistir. %281 performans 6l¢iim ve
degerlendirilmesi, %27,3’li planlama (is ve kisisel hedeflerin belirlenmesi), %21,2’si
strateji uygulama ve paylasma, %7,6’s1 geri bildirim saglama ve %6,1’1 egitim ve
gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve % 6,1°1 iicret artisi, %2,3’li disiplin uygulama,

%0,8°1 terfi, %0,8’1 diger yanitin1 vermislerdir.

Tablo 44: Performans Yénetim Sistemleri Ile Hangi Olanaklara
Ulasabiliyorsunuz Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency [Percent Valid Percent  [Percent
Valid Ucret artist 3 2,3 2,3 2,3
Terfi, Egitim ve gelisim 6 4.5 4.5 6,8
Ucret artig1, Terfi, Kariyer 5 38 38 106
planlama
Tefrf!, Karlyer. planlama, 3 23 23 12.9
Egitim ve gelisim
Ucret artlsl,Fgrlyer I 3.8 3.8 16,7
planlama, Egitim ve gelisim
Ucret artisi, Igrﬁ, Karly‘e? 17 12.9 12.9 295
planlama, Egitim ve gelisim
Terfi 1 8 8 30,3
Kariyer planlama 1 8 8 31,1
Egitim ve gelisim 43 32,6 32,6 63,6
Hicbiri 13 9,8 9,8 73,5
Kafl}./er planlama, Egitim ve 13 9.8 9.8 83.3
geligim
Ucret artig1, Kariyer 7 5.3 5.3 88.6
planlama
UCI"e't artisl, Egitim ve 15 114 114 1000
geligim
Total 132 100,0 100,0
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Ankete katilan calisanlara ‘Kurumunuzda uygulanan performans yonetim sistemi ile

hangi olanaklardan ulasabiliyorsunuz?’ sorusu sorulmustur ve istekleri seg¢eneklerin

hepsini isaretlemeleri istenmistir. %32,6’s1 Egitim ve gelisim derken, %9,8’1 hi¢bir

olanaga ulasamadigini belirmistir.

Tablo 45: Performans Degerlendirmede Hangisi Daha Fazla Etkilidir

Frekans Tablosu

Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent  [Percent

Valid ~ Ust Yénetimin 33 25,0 25,0 25,0

Ydneticimin 50 37,9 37,9 62,9

Miisterilerin 4 3,0 3,0 65,9

is Paydaslarimin 7 53 53 71,2

Kendim 8 6,1 6,1 77,3

Is Sonuglarmin 30 22,7 22,7 100,0

Total 132 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlara performans degerlendirmede hangi kaynagin etkili oldugu

sorulmus ve %37,9 yoneticimin, %25,0 {ist yonetimin, %22,7’si i sonuglarinin énemli

oldugunu belirtmislerdir, %6,1 ¢alisanin kendisinin, %5,3 is paydaslarinin ve %31 ise

miisterilerin  performans

diistiinmektedirler.

degerlendirmede

digerlerinden daha etkili

oldugunu
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Tablo 46: Performans Yonetim Sisteminiz ile ilgili Hangisi Soylenebilir Frekans

Tablosu
Cumulative
Frequency |Percent Valid Percent |Percent
Valid Giivenilirdir, planhdir,
ye_rlmhl_lk sagla_r, g:e_lhsanlarm 52 39,4 39,7 39,7
icindeki potansiyeli ortaya
cikarmaya yardimcidir.
Performans yonetim sistemi
bence gereksiz bir 7 53 53 45,0
uygulama, kaldirilmalidir.
Uygulamadaki performans
y6netim siteminin
gelistirilmesi gereken 12 54,5 55,0 100,0
yonlerinin oldugunu
diistiniyorum.
Total 131 99,2 100,0
Missing ~ System 1 ,8
Total 132 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin %54,5°1 uygulamadaki performans yonetim siteminin

gelistirilmesi gereken yonlerinin oldugunu diisiiniiyorken, %39,4’ii uygulamadaki

sistemin giivenilir, planli, verimlilik saglar, ¢alisanlarin i¢indeki potansiyeli ortaya

¢ikarmaya yardimcet oldugunu diisiinmektedir. %5,3’1 ise Performans yonetim sistemi

bence gereksiz bir uygulama, kaldirilmahidir diisiincesine sahip olduklar1 goriilmektedir.

98



Tablo 47: Performansiniz Degerlendirilirken Yapilan Puanlama ile Ilgili
Hangisi Soylenebilir Frekans Tablosu

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Valid

Missing
Total

Degerlendiricinin
performans
degerlendirilirken genellikle
diistik puan verme egilimi
oldugunu diistiniyorum.

Degerlendirmede ortalama
puanlama yapildigim
diisiiniiyorum. (Ornegin; en
yiiksek not 5 puan, en diisiik
1 puan iken genellikle 3
puan verilmesi).

Degerlendiricinin
performans
degerlendirilirken ¢alisanin
geleceginde olumsuz etkide
bulunmamak icin ya da
aralarindaki iliskisinin
bozulmamast i¢in genellikle
yiiksek puan verme egilimi
oldugunu diistiniiyorum.

Diger
Total
System

13

31

121
11
132

9,8

53,0

23,5

53
91,7
8,3
100,0

10,7

57,9

25,6

58
100,0

10,7

68,6

94,2

100,0

‘Performansiniz  degerlendirilirken yapilan puanlama igin asagidakilerden hangisi

sOylenebilir?’ sorusuna, ankete katilanlarin %53’ii degerlendirmede ortalama puanlama

yapildigin1 diistinliyorken, %23,5’1 degerlendiricinin performans degerlendirilirken

calisanin geleceginde olumsuz etkide bulunmamak igin ya da aralarindaki iligkisinin

bozulmamas1 icin genellikle yliksek puan verme egilimi oldugunu diisiinmekte ve

%09,8’idegerlendiricinin performans degerlendirilirken genellikle diisilk puan verme

egilimi oldugunu diisiinmektedirler.
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VI.BOLUM

SONUC

Giliniimliz diinyasinda insan kaynaklarina organizasyonlar i¢inde ve akademik
caligmalarda verilen deger, oOncelikle sanayi devrimini gergeklestirmis iilkelerdeki
organizasyon yapilarinin ve insana bakis agisinin degismesiyle artmistir. Bu degisimin
temel nedenlerinden olan beseri kaynaklarin 6zellikle egitim diizeylerindeki yiikselisin
ve daha kaliteli yasam olanaklarinin beklentisi nedeni ile zaman i¢inde gergeklesen
degisim ve ayrica organizasyonlarin insanlara yaptiklari yatirnmlarin olumlu geri
doniiglerinin yani sira sosyal bilimlerde akademik boyuttaki kesiflerin katkisi, insan
kaynaklarmin organizasyonlarin en zengin rekabetgi avantaj iireten varligi oldugu
paradigmasini ortaya koymustur.

Ulkemizde ise ozellikle sanayi devrimini gerceklestirememis olmamizdan dolayz,
akademik anlamda takip edilebilmesine ragmen organizasyon yapilarinin ve bu yapi
tizerindeki kiiltiir etkisi, hatali yapilmis benchmarking uygulamalar1 ve kurumsallasmis
organizasyonlarin heniliz yakin zamanda kimlik bulmalar1 ile bu gelismelerin takibi
konusunda zamanin gerisinde kaldigimizi sdyleyebiliriz. Bu ¢aligmanin uygulama
aragtirmast igin Orneklem se¢imi yapilirken karsilagilan sozde performans yonetimi
uygulamalari da bir yonden bu durumu desteklemektedir. Ancak giiniimiiz teknolojileri
ile diinyada yapilan akademik ¢alismalarin takibinin hem organizasyonlardaki
profesyoneller tarafindan hem de iiniversiteler tarafindan yapilabilmesi, akademik
caligmalarin artmasi ve liniversite sanayi uygulamalarimin varligr bizi insan kaynaklari
boyutunda ilerletmektedir.

Insan kaynaklarinin diinyada ve iilkemizde artan degeri, bu kaynaga yapilan yatirrmin
ve alinan karsihigin verimini 6nemli kilmaktadir, bu sebeple insan kaynagindan
beklenenlerin belirlenmesi, dlciilebilmesi, degerlendirilmesi ve sonucunda neye ihtiyag
duyuldugunun anlasilmasi i¢in performans yoOnetim sistemleri gelistirilmistir.
Performans yoOnetim sistemlerinin verimliligi ise ancak dogru kullanimi ile
gerceklesmektedir. Avusturalya’da yapilan bir arastirmada calisanlarin geribildirimlerin

frekansinin seviyesinden memnun olmadiklar1 ve %20 sinden azinin performans
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degerlendirmesinin  kendi performanslarina yardimci oldugu ortaya c¢ikmigtir
(Moullakis, 2005, aktaran: Buchner, 2008:8). Ulkemizde performans yonetimi ile ilgili
bu tiir calismalarin azligr performans yonetim sistemlerinin organizasyonlarca yakin
zamanda kabul edilir olmasi ile dogru orantilidir. Alan arastirmasi zarfinda performans
yonetimi uygulayan organizasyonlar ile yapilan gorlismelerde, organizasyon iginde
yapilan memnuniyet anketlerinin olumsuz sonuglarinin performans yonetim slreclerini
gosterdigi bilgisi farkli organizasyonlardan alinmistir. Performans yonetim sistemlerinin
hedefi beseri kaynaklar oldugu icin ¢alisanlarin bu uygulamanin siireglerinden memnun
olmamasi, bu sistemlerden beklenen verimi olumsuz yonde etkilemektedir. Ozellikle
performans yonetiminin lilkemiz insan kaynaklar1 alaninda yakin zamanda ilgi odagi
olmasi, bu konuda hatali yapilan benchmarking uygulamalarin1 da beraberinde
getirmektedir dolayisiyla memnuniyet anketlerinin sonuglarinin neden bu sistemi
gOsterdigini ortaya koymaktadir. Bu sebeplerle bu sistemler olusturulurken ¢alisanlarin
ne diisiindiigli goz ard1 edilemez.

Yoneticiden baslayan hiyerarsik diizende alt gorevde olan calisanlarinda odak noktasi
oldugu insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans yonetimi hakkinda g¢alisanlarin
ne disiindiigii ya da calisanlarin bakis agisiyla yapilan az sayida yerli ve yabanci
calismaya ulasilmistir. Kisitli yerli calismalarin tamamina yakin kismi performans
yonetim sistemleri ve g¢alisanlarin adalet algisin1  sorgulamistir.  Performans
degerlendirme sistemi ile calisan algisini sorgulayan bir yerli ¢alisma (Giirbiiz,
Dikmenli, 2007) ve ayni ¢aligmaya atif yapan baska bir yabanci ¢calismaya ulasiimistir.
Bu sebeple bu alanda ¢alismak degerli bulunmustur.

Bu caligmay1 diger benzer ¢alismalardan ayiran yonii ise performans yonetim
sisteminden kaynaklanan algilama hatalar1 yaninda, ¢alisanlardan kaynaklanan algisal
hatalar1 sorgulamasi ve bu konuda yapilan ilk calisma olmasidir. Ayrica performans

yonetim siirecleri hakkinda veri toplanmistir.
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Tablo 48: Hipotez Sonuclar1 Tablosu

Hipotezi Destekleyen  Alt | Ret Edilmis
Hipotezler Konular Hipotezler
1 Hla: Calisanlarin ~ performans  de@erlendirmede | Model Olusturma ve Beklenti
Hale etkisi varligi algilar1 ile performans | Algisi
yonetim sistemi ile ilgili algilama hatalar
arasinda anlaml bir iligki vardir.
2 Hilb Calisanlarin ~ performans  degerlendirmede | Beklenti Algisi
Yakin zaman etkisi varligi algilarn ile
performans yonetim sistemi ile ilgili algilama
hatalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
3 Hlc: Calisanlarin = performans  degerlendirmede | Segici Algi, Algisal Savunma
Karsilastirma  etkisi  varhigr algilann ile | (1,2), Model Olusturma, Hale
performans yonetim sistemi ile ilgili algilama | Etkisi ve Beklenti Algist
hatalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
4 H2a: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile | Model Olusturma
ilgili algilama hatalarinda, Unvanlaria gore
anlamli bir fark vardir.
5 H2b: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile | Model Olusturma,
ilgili algilama hatalarinda, Calstiklar1 | Algisal Savunma(2)
Bolimlere gore anlaml bir fark vardir.
6 H2c: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile | Model Olusturma,
ilgili algilama hatalarinda, Egitim Durularma | Algisal Savunma(1,2)
gore anlamli bir fark vardir.
7 H2d: Caliganlarin performans yonetim sistemi ile | Basmakaliplastirma
ilgili algilama hatalarinda, Yas Araliklarina
gore anlaml bir fark vardir.
8 H2e: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile
ilgili algilama hatalarinda, Cahstiklar: Siireye > Ret Edildi
gore anlaml bir fark vardir.
9 H2f: Calisanlarin performans yonetim sistemi ile | Algisal Savunma(l,2)
ilgili algilama hatalarinda, Cinsiyetlerine gore | Beklenti Algisi
anlamli bir fark vardir.
10 | H3a Performans yonetim sistemi sureglerinin, | Geri bildirimin faydal
calisanlarin performans yodnetim sistemi ile | bulunmast.
ilgili Hale algisi iizerinde etkisi vardir.
11 | H3b Performans yOnetim sistemi sureglerinin, | Performans hedeflerinin ortak
calisanlarin performans yonetim sistemi ile | belirlenmesi  ve  Performans
ilgili Algisal Savunma iizerinde etkisi vardir. sonuglarmnin ¢alisan ile
paylasilmasi
12 | H3c Performans yOnetim sistemi sireglerinin, | Geri bildirimin faydali bulunmasi
caliganlarin performans yonetim sistemi ile | ve Performans verilerini farkli
ilgili Model Olusturma iizerinde etkisi vardir. | kaynaklardan alinmasi
13 | H3d Performans yonetim sistemi  slreglerinin,
caliganlarin performans yOnetim sistemi ile > Ret Edildi
ilgili Beklenti algisi iizerinde etkisi vardir.
14 | H3e Performans yOnetim sistemi sureglerinin,
caliganlarin performans yOnetim sistemi ile > Ret Edildi
ilgili Secici algi etkisi iizerinde etkisi vardir.
15 | H3f Performans yonetim sistemi slreclerinin, | Geri bildirimin faydali bulunmasi
caliganlarin performans yonetim sistemi ile | ve Performans verilerini farkli
ilgili Basmakaliplastirma Uzerinde etkisi | kaynaklardan alinmasi
vardir.
16 | H3g Performans yOnetim sistemi sireglerinin,
calisanlarin performans yonetim sistemi ile > Ret Edildi

ilgili Kendi Kendini Gergeklestiren Kehanet
alg1 iizerinde etkisi vardir.
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Performans degerlendirme hatalar1 ve calisanlarin performans yonetim sistemi iliskisi

analiz sonuglart;

Calisanin i yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (hale etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile
calisanin performans verilerinin kotii gelmesi, yoneticisinden uyar1 almasi veya
yoneticisinden geri bildirimlerin  koti gelmesi durumunda GzlGlmemesi ya da
performansinin diigmemesi ve her seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal savunma

1,2) arasinda orta diizeyde anlamli1 ve pozitif bir iliski goriilmiistiir.

Calisanin i yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (hale etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile
kurumunda uygulanan performans yonetim siirecinin ideal dogru, is ve insanlar
hakkinda dogru veriler iirettigini diistinmesi (model olusturma) arasinda orta diizeyde

anlamli ve pozitif bir iliski gortilmiistur.

Calisanin is yerinde yasadigi olumlu bir durumun etkisinde kalarak (hale etkisi)
degerlendiricinin performans degerlendirmede pozitif diisiinceye sahip olmasi ile
calisanlarin performansa gore licret artisi, ddiillendirme, terfi, geribildirim ve diger
performans sonucu beklentilerinin calisanlar1 yonlendirmekte oldugunu diisiinmeleri

(beklenti algis1) arasinda diisiik diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski goriilmiistiir.

Hla hipotezi, performans degerlendirme hatasi olan hale etkisi ile algisal hatalar
arasinda olan iliskini varlig1 nedeni ile algisal savunma, model olusturma ve beklenti

algis1 bakimindan desteklenmistir.

Performans degerlendirmede degerlendiricinin Onceki performanslardan daha c¢ok
degerlendirmeye yakin zamandaki performansi géz onilinde bulundurmasi (yakin zaman
etkisi) ile ¢alisanlarin performansa gore iicret artisi, 6diillendirme, terfi, geribildirim ve
diger performans sonucu beklentilerinin c¢alisanlar1 ydnlendirmekte oldugunu
diistinmeleri (beklenti algis1) arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski
goriilmistiir. H1b hipotezi, performans degerlendirme hatasi olan yakin zaman etkisi ile
algisal hatalar arasinda olan iligki varligi nedeni ile beklenti algis1 bakimindan

desteklenmektedir.
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Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilagtirma etkisi) ile calisanlarin performans yonetim siirecinde
ticret artigi, terfi veya oOdiillendirmeyi diger sonuglarindan daha 6nemli bulma (secici

alg1) arasinda orta diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski gérilmiistiir.

Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis Kkisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile c¢alisanin performans verilerinin kotii
gelmesi, yoneticisinden uyar1 almasi veya yoneticisinden geri bildirimlerin kot gelmesi
durumunda iiziilmemesi ya da performansinin diigmemesi ve her seyin yoluna
girecegini diisiinmesi (algisal savunma 1,2) arasinda diisiik diizeyde anlamli ve pozitif

bir iliski goriilmiistiir.

Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile ¢alisanin kurumda uygulanan performans
yonetim siirecinin ideal dogru, is ve insanlar hakkinda dogru wveriler {irettigini
diisiinmesi (model olusturma) arasinda diisiik diizeyde anlamli ve pozitif bir iliski

gOriilmiistiir.

Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisanm1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile ¢alisanlarin bazi 1yi uygulamalar1 nedeni
ile performans yonetim sureclerinin olumsuz yonlerini g6z ardi edebilmeleri (hale

etkisi) arasinda diisiik diizeyde anlamli ve pozitif bir iligki goriilmiistiir.

Degerlendiricilerin degerlendirme siirecinde yiiksek performans gostermis kisilerle
calisan1 kiyaslamasi (karsilastirma etkisi) ile performansa gore ticret artisi,
odiillendirme, terfi, geribildirim ve diger performans sonucu beklentilerinin ¢alisanlari
yonlendirmekte oldugunu diisiinmeleri (beklenti algisi) arasinda diisiik diizeyde anlamli

ve pozitif bir iligki goriilmiistiir.

Hlc hipotezi, performans degerlendirme hatasi olan karsilastirma etkisi ile algisal
hatalar arasindaki iliski varlig1 nedeni ile segici algi, algisal savunma, model olusturma,

hale etkisi ve beklenti algis1 boyutlarinda desteklenmistir.
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Calisanlarin  demografik ozelliklerindeki farkliligin algisal hatalar yasamalar

bakimindan analizi sonuglart;

Calisanlarin kurumunda uygulanan performans yonetim sistemini ideal, dogru, is ve
insanlar hakkinda dogru veriler {irettigini diisiinmesi (model olusturma) bakimindan
unvanlara gore anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur. Organizasyonlarinda ki
hiyerarsik yapida yOnetici ve takim sorumlusu olarak gérev almayan kisiler ¢alisan
olarak degerlendirilmekte ve unvanlari i¢in sorulan soruya diger segenegini
isaretleyerek, uzman, denetci, miithendis, bdlge sorumlusu ve memur unvanlarina sahip
olduklarin1 belirtmislerdir, sonu¢ olarak calisanlar ile diger unvan secgenegini
isaretleyenler arasinda ¢alisanlar lehine anlamli bir fark goriilmiistiir. Bu durum, H2a

hipotezini model olusturma hatasi acisindan desteklenmektedir.

Calisanlarin kurumunda uygulanan performans yonetim sistemini ideal, dogru, is ve
insanlar hakkinda dogru wveriler irettigini diistinmesi (model olusturma) ve ayrica
calisanlarin isi ile ilgili yoneticisinden geri bildirimlerin olumsuz gelmesi durumunda,
calisganin performansini olumsuz yonde etkilemeyecegi, zamanla her seyin yoluna
girecegini diislinmesi (algisal savunma(2)) bakimindan calisanlarin bdliimlerine gore
anlaml bir farklilik oldugu bulunmustur. Organizasyonlarindaki calisanlarin boliimleri
insan kaynaklari, iiretim, lojistik, pazarlama, yonetim ve diger segenekleri arasinda
arastirmada yer almistir. Diger seg¢enegini isaretleyen calisanlar, kalite, ar-ge, egitim,
planlama ve operasyon boliimlerinde gorev yapmaktadirlar. Algisal savunma hatasinda,
lojistik ile boliimleri i¢in diger segenegini isaretleyen calisanlar arasinda lojistik
boliimiimii lehine anlamli bir fark bulunmustur. Model olusturma hatasinda ise tiretim
ile boliimleri i¢cin diger secenegini isaretleyen calisanlar arasinda iiretim lehine ve
lojistik ile bolimleri i¢in diger secenegini isaretleyen calisanlar arasinda lojistik lehine
anlaml bir fark bulunmustur. Bu durum, H2b hipotezini model olusturma hatast ve

algisal savunma agisindan desteklenmektedir.

Calisanlarin kurumunda uygulanan performans yonetim sistemini ideal, dogru, is ve
insanlar hakkinda dogru veriler irettigini diisiinmesi (model olusturma) ve ayrica

calisanin performans verilerinin kotii gelmesi, yoneticisinden uyar1 almasi veya
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yoneticisinden geri bildirimlerin  kotu gelmesi durumunda Uzilmemesi ya da
performansinin diismemesi ve her seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal savunma
1 ve 2) bakimindan ¢alisanlarin egitim durumlarina gére anlamh bir farklilik oldugu
bulunmustur. Organizasyonlarindaki ¢alisanlarin egitimleri ilk-ortaokul, lise, 6n lisans,
lisans ve yulksek lisans-doktora segenekleri arasinda arastirmada yer almistir. Algisal
savunma-1 hatasinda, lise ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda lise
mezunu calisanlar lehine anlamli bir fark bulunmustur. Algisal savunma-2 hatasinda,
lise ve ylksek lisans-doktora egitim durumlar1 arasinda lise mezunu ¢alisanlar lehine
anlamli bir fark bulunmustur ve lisans ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlari
arasinda lisans mezunu ¢alisanlar lehine anlamli bir fark bulunmustur. Model olugturma
hatasinda ise ilk-ortaokul ve yilksek lisans-doktora egitim durumlari arasinda ilk-
ortaokul mezunu calisanlar lehine, lise ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlari
arasinda lise mezunu calisanlar lehine, lisans ve yiiksek lisans-doktora egitim durumlari
arasinda lisans mezunu calisanlar lehine anlamli bir fark bulunmustur. Bu durum, H2c
hipotezini model olusturma hatasi, algisal savunma-1 ve algisal savunma-2 agisindan

desteklenmektedir.

Performans planlama, uygulama, 6lgme, geri bildirim ve 06zellikle degerlendirme
siireclerinde calisanin iiyesi oldugu departmanin ya da grubun dikkate alindiim
diistinmesi (basmakaliplastirma) bakimindan calisanlarin bulunduklar1 yas araliina
gore fark goriilmiistiir, H2d basmakaliplastirma boyutunda anlamli bulunmustur. Diger
algilama hatalar1 ve calisanlarin yas araligi arasindaki analiz sonuglar1 incelendiginde
anlamli bir fark bulunamamistir. Sonug¢ olarak 1961-1981 yas aralifinda olan
calisanlarin 1982-2000 araliginda olanlardan basmakaliplagtirma algilama hatasin1 daha

fazla yasadiklarini sdyleyebiliriz.

Performans yoOnetim sistemleri 1ile ilgili algilama hatalar1 ve c¢alisanlarin
organizasyonlarindaki ¢alisma siireleri boyutunda anlamli bir fark bulunamamaistir. Bu

durumda, H2e hipotezi ret edilmistir.

Performans yonetim sistemleri ile ilgili algilama hatalar1 ve ¢alisanlarin cinsiyeti analizi

incelendiginde sadece, ¢alisanin performans verilerinin kétii gelmesi, yoneticisinden
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uyart almasi veya yoneticisinden geri bildirimlerin koti  gelmesi durumunda
Uzulmemesi ya da performansinin diismemesi ve her seyin yoluna girecegini diisiinmesi
(algisal savunma 1 ve 2) ve performans yonetiminde performansa gore iicret artisi,
odiillendirme, terfi, geri bildirim ve diger performans sonucu beklentileri ¢alisanlari
yonlendirmekte etkilidir dlsiincesi (beklenti algisi), algilama hatalar1 bakimindan
calisanlarin cinsiyetlerine gore fark goriilmiistiir. H2f hipotezi algisal savunma ve
beklenti algist boyutlarda desteklenmistir. Diger algilama hatalar1 ve ¢alisanlarin
cinsiyetleri arasindaki analiz sonuclar1 incelendiginde anlamli bir fark bulunamamustir.
Sonug olarak algisal savunma, algilama hatalarin1 erkeklerin kadinlardan daha fazla
yasadiklar1 sOylenebilmektedir. Beklenti algis1 algilama hatasin1 ise kadinlarin

erkeklerden daha fazla yasadiklar1 goriilmiistiir.

Performans yonetim siirecleri ve ¢alisanlarin performans yonetim sistemi algilar1 analizi

sonuclari;

Geri bildirimin faydali bulunmasi ile calisanlarin bazi iyi uygulamalar1 nedeni ile
performans yonetim sistemlerinin olumsuz yonlerini gz ardi edebilmesi (hale algisi)
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur ve calisanlarin geri bildirimi faydali
bulmasindaki 1 birimlik art1 degisimin calisanlarin halo algilarinda 0,259 birim artisa
sebep olacagimi soyleyebiliriz. H3a hipotezi, performans yonetim slreclerinden geri
bildirim uygulamas1 yoniinden desteklenmistir. Diger performans yonetim siire¢lerinin

hale algis1 iizerinde bir etkisinin olmadig goriilmiistiir.

Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi ve ayrica performans
sonuglarin ¢alisanlarla paylasilmasi ile ¢alisanlarin performans verilerinin koti
gelmesi ya da yoneticisinden uyart almasi durumunda iiziilmemesi ve her seyin yoluna
girecegini diistinmesi (algisal savunma(l)) arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi konusundaki 1 birimlik arti
degisimin calisanlarin algisal savunma(1) algilarinda 0,234 birim artisa sebep olacagini
ve performans sonuglarinin calisanlar ile paylasilmasi konusundaki 1 birimlik arti
degisimin calisanlarin algisal savunma(l) algilarinda -0,328 birim azalmaya sebep

olacagini sdyleyebiliriz. H3b hipotezi performans hedeflerinin ortak belirlenmesi ve
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performans sonuclarmin ¢aligan ile paylasilmasi boyutlarinda desteklenmistir. Diger
performans yonetim sireglerinin algisal savuma(l) iizerinde bir etkisinin olmadigi

gorilmiistiir.

Performans hedeflerin ortak karar alinarak belirlenmesi ile ¢alisanlarin isi ile ilgili
yoneticisinden geri bildirimlerin olumsuz gelmesi durumunda, ¢alisanin performansini
olumsuz yonde etkilemeyecegi, zamanla her seyin yoluna girecegini diisiinmesi (algisal
savunma(2)) arasinda anlamli bir iliski bulunmustur ve performans hedeflerin ortak
karar alinarak belirlenmesi konusundaki 1 birimlik art1 degisimin ¢alisanlarin algisal
savunma(2) algilarinda 0,326 birim artisa sebep olacagini sdyleyebiliriz. H3b hipotezi,
performans hedeflerinin ortak karar alinarak belirlenmesi yoniinden desteklenmistir.
Diger performans yonetim siireclerinin algisal savuma(2) iizerinde bir etkisinin

olmadig1 goriilmiistiir.

Geri bildirimin faydali bulunmasi ve ayrica performans verilerini farkli kaynaklardan
alinmasi ile ¢alisanin kurumunda uygulanan performans yonetim sistemini ideal, dogru,
i ve insanlar hakkinda dogru veriler lrettigini diisiinmesi (model olusturma algisi)
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin geri bildirimi faydali bulmasindaki
1 birimlik art1 degisimin model olusturma algilarinda 0,331 birim artisa sebep olacagini
ve calisanlarin  performans verilerinin farkli kaynaktan alma konusundaki
diisiincelerindeki 1 birimlik art1 degisimin ¢alisanlarin model olusturma algilarinda -
0,349 birim eksilmeye sebep olacagini sdyleyebiliriz. H3c hipotezi, geri bildirimin
faydali bulunmas1 ve performans verilerini farkli kaynaklardan alinmasi boyutlarinda
desteklenmistir. Diger performans yonetim siireglerinin model olusturma algisi iizerinde

bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Performans yonetim siirecleri ile ¢alisanlarin  performans yonetim sisteminde
performansa gore ticret artisi, Odiillendirme, terfi, geribildirim ve diger performans
sonucu beklentileri ¢alisanlar1 yonlendirmekte etkili bulmalar1 (beklenti algisi) arasinda

anlaml bir iligki olmadig1 goriilmistiir. H3d hipotezi ret edilmistir.
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Performans yonetim siiregleri ile g¢alisanlarin performans yonetim sisteminde Ucret
artigt, terfi, veya ddiillendirmeyi diger sonuclardan daha 6nemli bulmalar1 (segici algi)

arasinda anlamli bir iligki olmadig1 goriilmistiir. H3e hipotezi ret edilmistir.

Geri bildirimin faydali bulunmasi ve ayrica performans verilerinin farkli kaynaklardan
alinmasi ile performans planlama, uygulama, Ol¢me, geri bildirim ve Ozellikle
degerlendirme siireglerinde ¢alisanin iiyesi oldugu departmanin ya da grubun dikkate
alindigmi  diistinmesi  (basmakaliplagtirma algis1) arasinda anlamli  bir iligki
bulunmustur. Calisanlarin geri bildirimi faydali bulmasindaki 1 birimlik art1 degisimin
basmakaliplastirma algilarinda 0,306 birim artisa sebep olacagini ve ¢alisanlarin
performans verilerinin farkli kaynaktan alma konusundaki diisiincelerindeki 1 birimlik
art1 degisimin g¢alisanlarin basmakaliplastirma algilarinda -0,224 birim eksilmeye sebep
olacagini soyleyebiliriz. H3f hipotezi, geri bildirimin faydali bulunmasi ve performans
verilerini farkli kaynaklardan alinmasi boyutlarinda desteklenmistir. Diger performans
yonetim siireclerinin  basmakaliplastirma algis1 iizerinde bir etkisinin olmadig1

gorilmiistiir.

Performans yonetim siiregleri ile ¢alisanlarin yiiksek performans gosterdiklerinde iicret
artig1, Odiil, terfi gibi imkanlara ulasacagini bilmesi ve bu yonde hareket etmesi (kedi
kendini gerceklestiren kehanet algisi) arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir.

H3g hipotezi ret edilmistir.

Diger veriler;

Calisanlara organizasyonlarinin misyon, vizyon ve stratejilerinin hangilerinin kendileri
ile paylasilmasi1 sorgulanmistir ve ankete katilan calisanlarin %23,5°1 Sirket Misyonu,
Sirket Vizyonu, Sirket Stratejisi, Bolim Stratejisinin kendileri ile paylasildigini ve
%11,4’t higbir bilginin kendisiyle paylagilmadigini belirtmislerdir. Ankete katilan
araciligl ile performans yoOnetim sistemlerinin amaci sorgulanmis ve calisanlarin
performans yonetim sistemlerinin amaci hakkinda biiyiik oranda (%56,8°1) c¢alisani
degerlendirme goriisiine sahip oldugu goriilmiistiir ve ¢alisanlarin performans yonetim
sistemi kullanilarak organizasyonlarinda en ¢ok (%28 oraninda) performans 6l¢iim ve

degerlendirilmesinin uygulandigr yanitim vermeleri, bu durumu desteklemektedir.
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Performans degerlendirilirken yapilan puanlama i¢in ankete katilanlarin %353’
degerlendirmede ortalama puanlama yapildigini diisiiniiyorken, ayrica c¢aliganlar
organizasyonlarinda uygulanan performans yonetim sistemi ile en ¢ok %32,6’s1 egitim
ve gelisim derken, %9,8’1 higbir olanaga ulasamadigin1 belirmistir. Ankete katilan
calisanlar, performans degerlendirmede sirasi ile en ¢ok yoneticilerinin, tst yonetimin
ve is sonuglariin etkili oldugunu ve c¢alisanlarin %54,5°1 uygulamadaki performans

yOnetim siteminin gelistirilmesi gereken yonlerinin oldugunu diisiinmektedirler.

ONERILER

Performans yonetim sistemlerinin ¢aliganlar tarafindan dogru algilanmasi i¢in bu alanda
gorevli profesyonellerin, ¢alisanlar tarafindan bu siiregler icinde hatali algilanabilecek
noktalarin belirlenmesi 6nemlidir. Yiiksek performans istendiginde iicret artisi, terfi
veya cesitli ddiillerin olmasi, performanst artiran etkisi oldugu gibi secici algi, beklenti
algis1 ve kendi kendini gerceklestiren kehanet algilarinda uyarict etkisinin varlhigi
unutulmamalidir.

Performans yonetim siireclerinde calisanlarin basmakaliplagtirma etkisi ile ic¢inde
bulundugu gurubun bu siireclerde etkisinin oldugunu diisiindiikleri gbz Oniinde
bulundurulmali, bireysel performansta artis bekleniyorsa bu etkinin olumsuz
yonlerinden c¢alisanin uzaklastirilmasi 6nem kazanmaktadir. Hale etkisi ve model
olusturma etkisi, nedeni ile performans yonetim siireglerinde olusabilecek sorunlarin
calisanlar tarafindan g6z ardi edilebilecegi veya zaman i¢inde normal karsilanabilecegi
unutulmamalidir. Algisal savunma nedeni ile negatif performans verilerinin ya da
geribildirimlerin ¢alisan {lizerinde olumlu sekilde diizeltici etkisinin oldugunun takibi
yapilmas1 6nem kazanmaktadir.

Performans yoOnetim siireglerindeki uygulamalardan performans degerlendirme
verilerinin ¢alisanin gorev ¢evresindeki farkli kaynaklardan alinmasi ve bu performans
verilerinin ¢alisan ile paylasilmasi ve calisanin geribildirimler ile desteklenmesi bu

stirecin ¢alisan agisindan kabullenilir olmasi i¢in dnem kazanmaktadir.
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Insan kaynaklarinin organizasyonlara katma deger ve rekabetci avantaj iiretme gabasi
insan kaynaklart yonetimi uygulamalariin iyi kullanilmasi ile dogru orantilidir.
Performans yonetiminde degerli insan kaynagini etkin ve verimli kullanmay1 hedefler.
Performans yonetimi ne kadar dogru yapilir ise insandan beklenen katma degerde o
kadar yukselir. Performans yonetim surecleri ile ilgili yapilan ¢alismalarin artmasi bu
alana yeni boyutlar kazandirabilir ya da verimsizlige neden olan etkenlerin asilmasinda
yardimc1 olabilecektir.

Performans yonetimi sistemlerinin odak noktasi olan ¢alisanin bu sistemlerin
uygulamalarindan  dolayr  algilama hatalar1  yasayabilecekleri gdz  6nunde
bulundurulmalidir. Sistemin dogru sonuglar iiretmesi ve gelistirilebilmesi, sistem
uygulamalar1 hakkinda c¢alisanlarin fikirlerini almaya, onlarin bakis agisindan
bakabilmeye ve sistemi ¢alisanlar tarafindan kabul edilir yapabilmeye baglidir. Dogru
uygulamalar kullanmak, calisanlar1 yonlendiren algilama hatalarini kontrol altina
alabilmek, algilama hatalarinin yasanmasini azaltabilmek veya engellemek igin
gereklidir ve sistemin varligi kadar onemlidir, ¢Unki iginde bulundugu sisteme ve

yapti81 ise inanci olmayan bir insanin tam anlamiyla verimli olmas1 beklenemez.
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Genel Degerlendirme Kriterleri

Degerlendirme
Kriterleri

Degerlendirme

Eger herhangi bir performans faktortiniin
¢alisana uygun olmadigini
disutnulyorsaniz lutfen bunu yorumlar
kisminda belirtiniz.
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Degerlendirmeyi
netlestirmek igin
opsiyonel yorumlar
(yorumlar ozellikle istisnai
degerlendirmeler igin
girilmelidir)

Calisma Etkinligi

Gorevleri organize ve planl bir sekilde
tamamlar, kaynaklari optimize bir sekilde
kullanir, hedeflere ve terminlere uyarken
gereksiz zaman ve ¢aba harcamaz.

inisiyatif

Firsatlarin farkina varip hemen harekete geger,
proaktiftir ve gorevleri kendisinden istenilmeden
Uzerine alir, beklenenden fazlasini yapar.

Isbirligi ve takim

Bilgi ve birikimlerini paylagsmada isteklidir,

galismas! | uzlasimcidir, sirket genelinde calisma
arkadaslarini aktif bir sekilde destekler.
Kalite bilinci | Butin gérevlerini kalite standartlarina uygun bir

sekilde yapar, potansiyel problemleri nceden
gorur ve onlari ortadan kaldirmak igin harekete
gecer, ilk seferde dogruyu yapar.

ikna Yetenegi

Digerlerinin tavir ve goérislerini degistirebilir,
karsisindakini kazanir, ikna edici ve guvenilirdir.
Dusunceleri, ¢cézumleri ve girisimleri igin
uzlagsma ve destek saglayabilir.

Problem Coézme

Kesin ve giivenilir bilgileri bir araya toplar,

Yetene@i | potansiyel gbziimleri tanimlar, sorunlari gézmek

icin iyi de@erlendirilmis ve donanimli kararlar alir

Sorumluluk | Kendi davranis ve kararlarindan sorumludur,
kendi kararlarinin sirket ve digerleri igin etkilerini
dikkate alir, guvenilirdir.

Esneklik | Yenifikirlere, 6neri ve ¢dzimlere, yeni
yaklasimlara aciktir, istekliligini gosterir, degisen
sartlara ve taleplere karsi uyumluluk gosterir.

Zor Calisma | Stresli olaylari, zorluklari ve karsgit durumlari
Sartlarina | hafifletmek ve Ustesinden gelmek icin harekete
Dayaniklilik | gecer ve dezavantajlar yénetir.

Musteri odakhhk

Musteri ihtiyaglarini anlamak, kargilamak ve
yuksek kaliteli, faydali hizmet sunmak igin
proaktif bir sekilde kisisel bir baglilik gosterir.

Yénetici Gorevleri Olan Calisanlarla ilgili

(Eger calisanda yonetici gorevleri yo

ksa litfen diger bolime geciniz)

Ek Degerlendirmeler

Yetki devri

Delege edilecek gorevleri uygun sekilde belirler,
beklentilerini ve gbrevlerin amacini agik bir
sekilde ifade eder ve basariya ulasmak igin
bitun sdreci gbzlemler

Hedef belirleme
ve gelistirme

Calisanlar igin sirket ve bolim hedeflerine
ulasmak icin kisa, orta, uzun vadeli hedefler
belirler. Aksiyonlar igin stratejileri gelistirir ve
takim igin net dncelikler belirler. Bireysel ve
takim hedeflerine yonelik olarak performansi
gozlemler ve hedefe ulasmayi desteklemek igin
devamli geribildirim verir.

Calisan geligimi

Calisanlarin gelisim ihtiyaglarini dogru belirler ve
yonlendirir, gelisim i¢in uygun firsatlari saglar,
geri bildirim, kogluk ve goérev cesitliligi
saglayarak gelisimi tesvik eder ve destekler.

Motivasyon

Calisanlarin basarili olmasi igin ilham ve yetki
verir, tesvik etmek, tanimak, ve basarilari
odullendirmek igin suregleri belirler, pozitif
ozellikleri ve guglu yonleri tegvik eder ve stresli
durumlari minimize eder.
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Ek-2a

360 DERECE GERI BILGILENDIRME FORMU

ADI ; EN SON DEGERLENDIRME TARIHI :
SOYADI : DEGERLENDIRMENIN YAPILDIGI TARIH:
GOREV UNVANI :

Degerlendirdiginiz Kisi ile iliskiniz nedir?

- Kendim

- Ust diizey yonetici

- Rapor ettigi yonetici

- I¢ miisteri/ mesai arkadast
- Rapor eden

‘Kendimi degerlendiriyorum’
‘Astimi1 degelendiriyorum’
‘Bana rapor eden astimi degerlendiriyorum’
‘M isterisiyim’
‘Rapor ettigim iistiimii degerlendiriyorum’

D000

Degerlendirme formunun amaci : Calisanin giiclii ve zayif taraflarini, kendilerini her yonden (360
derecelik degerlendirme) gorebilecekleri sekilde ortaya koymak, gelismesi gereken yonleri konusunda
tyilestirme programlari planlamak ve hazirlamak ve bu dogrultuda performansi siirekli iyilestirerek hem
kisisel hem de orgiitsel hedefleri gergeklestirmektir.

Yonerge: Asagida 4 tane degerlendirme kismai (1,2,3,4) ve bunlara ek olarak ‘Bilmiyorum’ segenegi
bulunmaktadir. Bunlarin ne anlama geldigi asagida agiklanmistir. Liitfen sizin degerlendirmenize en uygun
olana ‘X’ isareti koyunuz.

B: Bilmiyorum

1: Beklentileri karsilamiyor

2: Beklentileri kismen karsiliyor
3: Beklentileri tamamen karsiliyor
4: Beklentileri fazlasiyla karsiliyor
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Ek-2b

Yetkinlik Yeterlilikler Davranis Gostergeleri B|1 2 3|4
alan1
- Kisiler arasi 1) Genellikle etkin bir dinleyicidir. O 10 O OO0
iliskiler ve iletisim. 2) Kisilere, iistlerine, astlarina, diger calisanlara ve o0 0 QOO0
miisterilere karsi tutumlarinda samimi, rahatlatici,
pozitif ve anlayislt bir kisidir.
3) grup i¢i catigmalari ¢6ziimleyici, ortak goris |[O [O O OO
birligini yapilandiran, sorunlara karst ilgili ve
gayretlidir.
% - Takim g¢alismasi 1) Takimin ortak vizyonu, misyonu, amaglarm [O [O O O|O
A paylasir ve bu birlik icerisinde kendi gorevini tanir.
M 2) Cogunlukla takim igerisinde etkin bir [O [O O OO
-
] katilimcidir.
op—i
. O 10 O OO0
- Insan kaynaklar
Lu . 1) Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
- yonetimi herkesce paylasilmasi......
[l 2) insan kaynaklari uygulamalarini stratejik
>_‘ vizyonla bagdastirir.
3) insan kay. Y&netimi faaliyetleri igin tepe
)J yonetimin destegini alir.
ad - Liderlik 4) insan kaynaklar1 yonetimi O 10 O OO0
% - Girisimeilik | O |10 O OO0
= - Kalite odaklilik e
_ inisiyatif Kullanma .................................................
- Miisteri Odaklilik | oeeeeeeeeememse

- Mizakere Becerileri
- Karar alma-Problem

¢cozme
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Ek-2c

Yetkinlik Yeterlilikler Davranis Gostergeleri Bl 2 3|4
alan1
-Kavramsal Diisiime 1) Karar verirken ve sorun ¢dzerken sadece kendi |O |O O OO
departmanini degil, sirketin biitiiniin diistiniir.
2) Sirketin vizyonu, misyonu ve degerleri | O O OO
dogrultusunda stratejiler gelistirir.
-Delegasyon _
1) Miisteri ihtiyaglarmi karsilamada maksimum (O O O O|O
esnekligi saglamak {izere alt kademeyi yetkilendirir
% -Vizyon Yaratma 1) Bireysel, boliimsel ve 6rgiitsel anlamda gelecege |[O O O O|O
A bakis agisina sahiptir.
=
= -Zamanyonetimi | e O |0 O 00
é -Organizasyona SRS oo o Qo0
= baghlik S olo o oo
m -VerimliliKk | e
>~ - Teknik/ Is Bilgisi | «ooveovreiveiiiiiiiiiieicee O 10 O OO0
2 ................................................... olo o oo
By —
F
Z
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Ek-2d

TEMEL Kendi | in-Ka |in-ka | Egitim | Muh. | Dis Genel
YETKINLIKLER Koord. | Mid. | Uzmani | Sefi | Miisteri | Ortalama
Kisiler arast iliskiler ve iletisim 3,5
Takim calimast 3

Insan kaynaklan yénetimi 15
Liderlik 2
Girisimeilik 2,6
Kalite odaklilik 1,8
Inisiyatif kullanma 2,5
Miisteri odaklilik 3
Miizakere becerileri 2

Karar alma ve problem czme 2
YONETIM Kendi | In-Ka |In-ka | Egitim | Muh. | Dis Genel
YETKINLIKLER Koord. | Mid. | Uzmani | Sefi | Miisteri | Ortalama
Kavramsal diisiinme 1,55
Delegasyon 1.8
Vizyon yaratma 15
Zaman yonetimi 3
Organizasyona baghlik 2
Verimlilik 3
Teknik/ Is bilgisi 2

Yukaridaki genel ortalamalara gore kariyer planlamasinin ne sekilde yapilacagina asagidaki

yonerge dogrultusunda karar verilecektir:

1-2 : Performansi diisiik, genel durumu konusunda uyarilacaktir.
2-3 : Performansi beklentileri karsiliyor ancak egitim aldiktan sonra bir {ist mevkiye
ilerletilecek.

3-4 : Performansi beklentileri fazlasiyla karsiliyor. Hemen bir ist mevkiye ilerletilecek.
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EK-3 ANKET SORULARI

1-Kurumunuzdaki Unvaniniz Nedir?

| YOnetici | Takim Sorumlusu | Galisan | Diger....

2-Kurumunuzda GCalisma Siireniz Nedir?

| 1yl ve daha az | 2-5yil | 6-10 yil | 11yl ve fazla

3-Dogum Yiliniz hangi arahktadir?

| 1945 - 1960 | 1961 -1981 | 1982 - 2000

4- Egitim durumunuz?

| ilk-Ortaokul | Lise | On lisans | Lisans | Yuksek lisans- Dok.

5- Gahistiginiz Birim Hangisidir?

| insan Kaynaklari | Uretim | Lojistik Pazarlama Yonetim Diger....
6-
CinsiyetiniZ? Kadin Erkek

7- Performans y6netim sisteminin sizce asil amaci nedir? (Yalnizca bir sik isaretleyiniz.)

Strateji Calisani Odillendirme Cezalandirma | iletisim Kanit niteligi Diger....
uygulama degerlendirme | (Ucret artisi, (geri olan bir takip
Terfi, vd.) bildirim) | sistemi

8- Performans yonetim sistemi kullanilarak ¢alistiginiz organizasyonda asagidakilerden
hangisinin daha ¢ok uygulandigini diisiiniiyorsunuz? (Yalnizca bir siki isaretleyiniz.)

1-Strateji uygulama ve paylagsma 7- Toplum iginde takdir etme
2-Planlama (is ve kisisel hedeflerin belirlenmesi) 8- Ucret artisi

3-Performans 6l¢iim ve degerlendirilmesi 9- Disiplin uygulama

4-Geri bildirim saglama 10- isten ¢ikarma

5-Egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi 11- Diger............

6-Terfi

9- Uyesi oldugunuz organizasyon ile ilgili asagidakilerden hangileri ¢alisanlar ile
paylasilmaktadir? (Uygun Olanlarin Tiimiinii isaretleyiniz.)

| Sirket Misyonu | Sirket Vizyonu | Sirket Stratejisi | BolUm Stratejisi | Hicbiri
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10-Kurumunuzda uygulanan performans yonetim sistemi ile agagidaki olanaklardan
hangilerine ulasabiliyorsunuz? (Uygun Olanlarin Tiimiinii isaretleyiniz.)

| Ucret artisi | Terfi | Kariyer planlama | Egitim ve gelisim | Hicbiri | Diger...
11- Performansiniz degerlendirilirken yapilan puanlama igin asagidakilerden hangisi
soylenebilir?

1- Degerlendiricinin performans degerlendirilirken genellikle diisiik puan verme egilimi oldugunu
distiniyorum.

2- Degerlendirmede ortalama puanlama yapildigini diisiiniiyorum. (Ornegin; en yiiksek not 5
puan, en dusik 1 puan iken genellikle 3 puan verilmesi).

3- Degerlendiricinin performans degerlendirilirken galisanin geleceginde olumsuz etkide
bulunmamak igin ya da aralarindaki iliskisinin bozulmamasi igin genellikle yiiksek puan verme
egilimi oldugunu distintiyorum.

- DiBer.circirirecereeeee e

12- Performans hedefleriniz i¢in agsagidakilerden hangileri sdylenebilir? (Uygun olanlarin
timini isaretleyebilirsiniz.)

Bana ve isime | Olgiilebilirdir. | Basarilabilirdir. | Gercekgidir. | Belirli bir Hicbiri Diger....
Ozeldir. zaman sireci
icerir.

13- Performansiniz ile ilgili hangi kaynaklardan degerlendirme verisi aliyorsunuz? (Uygun
Olanlarin Tiimiinii isaretleyiniz.)

1-Ust ydnetimden 6- Astlarimdan

2-Yoneticimden 7- s sonuglarindan

3-Birlikte ¢alistigim kisilerden 8- s iliskim olmayan
kisilerden

4-Farkl bolimde is iliskim olan galisan ve yoneticilerden 9- Kendim

5- Misterilerden 10- Diger........

14- Performans degerlendirmede hangisinin etkisinin fazla oldugunu diisiiniiyorsunuz?

(Yalnizca bir sikki isaretleyin.)

1-Ust Yénetimin 5-Kendim
2-Yoneticimin 6- is sonuclarinin
3-Miisterilerin 7-Diger..............

4-is paydaslarimin
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15-Kurumunuzda uygulanan performans yonetim sistemi ile ilgili hangisi soylenebilir?
(Yalnizca bir sikki isaretleyin.)

1-Glvenilirdir, planhdir, verimlilik saglar, ¢alisanlarin icindeki potansiyeli ortaya ¢ikarmaya
yardimcidir.

2-Performans yonetim sistemi bence gereksiz bir uygulama, kaldiriimalidir.

3-Uygulamadaki performans yonetim siteminin gelistiriimesi gereken yonlerinin oldugunu
distiniyorum.

Sorularin kar§|smdaki sizin cevabiniza denk Kesinlikle Katilmiyorum | Ne Katihyorum Kesinlikle

| kut . tlevini Katilmiyorum Katiliyorum-Ne Katihyorum
gelen Kutuyu isaretieyiniz. Katilmiyorum

16- is yerimde yasadigim olumlu bir durumun
performans degerlendirmede pozitif etkisinin
oldugunu distintiyorum.

17- Is yerimde yasadigim olumsuz bir
durumun performans degerlendirmede negatif
etkisinin oldugunu distintyorum.

18-Performansim degerlendirilirken dnceki
performansimdan daha ¢ok degerlendirmeye
yakin zamandaki performansimin etkili
olugunu dislintiyorum.

19 - Performans degerlendirme déneminde
etrafimdaki galisanlarin normalden daha
ylksek performans gésterme egiliminde
oldugunu distintiyorum.

20 - Degerlendirme yapilirken yiiksek
performans gostermis kisiler ile kiyaslandigimi
distniyorum.

21- Performansim degerlendirilirken
degerlendiricinin kisisel yargilarinin etkisinin
oldugunu distntyorum.

22- Degerlendirme yapilirken performans
verilerimin tek kaynaktan geldigini
distintyorum.(6rnegin sadece yoneticiden ya da is
sonuglarindan veya sadece misterilerden).

23- Performans verilerimin kot gelmesi ya da
yoneticimden uyari almam beni Gizmez, her
seyin yoluna girecegini dustinarim.

24- isimle ilgili yneticimden gelen geri
bildirimlerin olumuz gelmesi performansimi
olumsuz yonde etkilemez, zamanla her sey
yoluna girecektir.
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25- Kurumumda uygulanan performans
yonetim sistemi bence ideal ve dogrudur is ve
insanlar hakkinda dogru veriler Uretir.

26- Bazi iyi uygulamalari nedeni ile performans
yonetim sisteminin olumsuz yonlerini géz ardi
edebiliyorum.

27- Performans yonetiminde performansa
gore lcret artisi, 6dillendirme, terfi,
geribildirim ve diger performans sonucu
beklentileri calisanlari yonlendirmekte
etkilidir.

28-Performans yonetiminde Ucret artisi, terfi
veya 6dillendirme diger sonuglardan daha
onemlidir.

29-Yiiksek performans gosterirsem licret artisi,
odul, terfi gibi imkanlarin olugunu biliyorum ve
bu yonde davraniyorum.

30- Performans planlama, uygulama, 6lgme,
geri bildirim ve 6zellikle degerlendirme
siireclerinde lyesi oldugum departman ya da
grup dikkate alinmaktadir.

31-Performans yénetim sistemi hakkindaki
olumlu ya da olumuz fikirlerimin diger
calisanlarda da oldugunu disliniiyorum.

32- Performans yonetim sisteminden dizenli
olarak geri bildirimler alabiliyorum.

33-Performans ydnetim sisteminden aldigim
geri bildirimlerin faydali oldugunu
distiniyorum.

34- Performans hedeflerim yoneticim ve
benim ortak kararimiz ile olusturulmaktadir.

35- Bireysel is hedeflerim organizasyon
stratejisi ile uyumludur.

36- Performans verilenin, yoneticilerin yani
sira misterilerden, is paydaslarindan,
astlardan vb. farkli kaynaklardan saglanmasini
dogru buluyorum.

37- Performans sonuglarim benimle
paylasiliyor.
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OZET

Ikinci diinya savas1 sonrasinda insan haklari evrensel bildirisi ile diinyada insanin sadece insan
olmasindan dolay1 bazi temel haklarinin oldugu diisiincesine vurgu yapilmustir. Oncelikle devlet
ile insan arasindaki iligkide insanin 6nemi ve degeri artmaya baglamistir. Diinyadaki bu
gelismeye paralel olarak daha iyi yasam sartlart ve is kosullart isteyen egitimli insanlar
organizasyonlart degismeye zorlamistir ve bu degisim glinimiizde de silirmektedir.
Organizasyonlar insan kaynaklar iizerine yatirnmlar yaparak rekabet iginde olduklari ¢evrede
avantaj elde etmektedirler. Insan kaynaklar1 organizasyonlarin taklit edilemeyen ve marjinal
fayda saglayan en 6nemli kaynagidir. Zamanla gelisen insan kaynaklari, organizasyonlar i¢in
stratejik boyut kazanmiglardir, bu sebeple ¢esitli insan kaynaklar1 felsefeleri ve uygulamalar

ortaya ¢ikmugtir.

Gilinliimiizde stratejik insan kaynaklar1 alanindaki en 6nemli uygulamalardan biride performans
yonetimidir. Performans yonetimi ile ilgili ¢esitli sistemler gelistirilmistir. Zaman iginde
performans yonetimi adina daha dogru uygulamalar eskilerinin yerini almaktadir. Performans
yonetim sistemi uygulamasi ile amaglanan, stratejik bir yaklagim ve gesitli siiregler ile insan
kaynaklarinin verimini artirmaktir. Bu uygulamalarin hedefi organizasyonlarin igerisinde
calisan insanlardir. Performans yoOnetim sistemi uygulamalari ile yiizlesen insanlarin bu
sistemleri nasil algiladiklari, bu sistemlerin isleyisi i¢in, siirdiiriilebilir olmasi, giivenilir olmas1
Ve amaglanan verim icin 6nemlidir. Bu sebeple, ¢alisanlarin performans yonetim sistemini nasil

algilandig1 organizasyon yonetimi tarafindan bilinmesi gereken bir konudur.

Bu galigsma ile organizasyonlardaki ¢alisanlarin performans yonetim sistemlerine iligskin algilar

sorgulanmis ve performans yonetim sistemleri i¢in yeni bir adim daha hedeflenmistir.

Anahtar kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, performans ydnetim sistemi, performans

degerlendirme, Algilama hatalar
Hazirlayan: Koray CITA

Tezin adi: Calisanlarin Performans Yoénetimi Sistemini Algilamalar1 Uzerine Bir Aragtirma
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ABSTRACT

After the second world war, with the universal human rights declaration, it was emphasized on
the idea of people have some of the fundamental rights because of only be a human. First, the
relationship between the state and people, importance and value of the people began to increase.
In parallel with these developments in the world, that educated people who want to have better
living conditions and working conditions forced organizations to change and that change is
continuing today. Organizations by making investments on human resources to achieve
competitive advantages in their work environment. Human resources is the most important
resource of organizations, it cannot be imitated and provide the marginal benefit. Gradually
developing human resources have strategic dimension for organizations, therefore various

human resource philosophies and practices has emerged.

Nowadays one of the most important applications in the field of strategic human resource is
performance management. A variety of systems have been developed on performance
management. Over time, more accurate performance management applications on behalf of the
old ones are replaced. With the implementation of the performance management system is
intended, with a strategic approach and the various processes to increase the efficiency of
human resources. The goal of this application is the people working within organizations. It is
important how the people perceive that systems who face with application of performance
management system for functioning of these systems, to be sustainable, to be reliable and
intended efficiency. For this reason, it is an issue for the management of the organization need

to know, how performance management system perceived by employee.

In this study, performance management systems perceptions of employee in organizations has

been questioned and a new step aimed for performance management system.

Keywords: Human research management, Performance management system, Performance

appraisal, Perception errors.

Name of the Thesis: A Research by Performance Management Systems Perception of

Employees
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