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OZET

Gilintimiizde isletmeler i¢in giderek 6nemi artan ve rekabete bagl olarak farkli
amaclarla tercih ettikleri ileri bilgi teknolojilerinden biri olan, kurumsal bilgi sistemleri
(KBS), isletmenin biitiin fonksiyonlarmin entegre oldugu ve verilerin ortak bir veri
tabaninda tutulup islendigi biitiinlesik bilgi sistemidir. Bu nicel arastirmada isletmelerin
kullandiklart kurumsal bilgi sistemlerinin, insan kaynaklar1 ydnetiminin Onemli

islevlerinden biri olan performans degerleme sistemi iizerindeki etkisi incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde, kurumsal bilgi sistemlerinin konusu, gelisim
siireci, yararlari, islevsel yapisi ve bilesenleri incelenmistir. Ikinci boliimde, performans
degerlemenin 6nemi, amaci, yararlari, gelisim, yontemleri ve siirecinden bahsedilmistir.
Ugiincii bdliimde, kurumsal bilgi sistemleri ile performans degerleme arasindaki iligki
aciklanmigtir. Dordiincli boliimde ise aragtirma boliimii yer almaktadir. Calisma kurumsal

bilgi sistemlerinin performans degerleme iizerindeki etkisini arastirmaktadir.
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Aragtirmanin evreni Ankara I’inde faaliyet gdsteren sanayi isletmeleridir. Anket
orta ve biiyiik Ol¢ekli isletmelerde gerceklestirilmistir. Arastirmada kurumsal bilgi
sistemleri kullanan ve insan kaynaklar1 modiiliine sahip olan isletmelerden elde edilen 430
gecerli ankete dayali olarak veri analizleri yapilmistir. Veri analizleri; tanimlayici
istatistik, gilivenilirlik analizi, agiklayici faktor analizi ve yapisal esitlik modeli
kullanilarak gergeklestirilmistir. Aragtirmada kurumsal bilgi sistemlerinin performans
degerlemeye pozitif yonli ve anlamli etkisinin oldugu belirlenmistir. Isletmeler
performans degerlemesini kurumsal bilgi sistemleri tizerinden gergeklestirdigi durumda;
daha az zaman kaybi, giivenirlilik, kaliteli ve dogru degerleme avantajlar1 saglamaktadir.
Isgorenlerin islerini kurumsal bilgi sistemi iizerinden yapmalar1 onlarin gecerli ve
giivenilir performans degerleme yapildig1 inancina sahip olmalarina ve bdylece islerinde

daha verimli olmalarini saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Bilgi Sistemleri (KBS), Insan Kaynaklar Y&netimi,

Performans Degerleme.
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The Effect of Enterprise Information Systems on Performance

Tezin Ingilizce Ads Appraisal: A Research on Industrial Enterprises.

SUMMARY

Enterprise Information Systems (EIS), which is one of the information
technologies becoming increasingly important for enterprises today and is preferred for
different reasons by them, is an integrated information system by which all functions of
the enterprise are integrated and all the data are kept in a common database. This study
investigates the effect of the enterprise information systems on performance appraisal,

which is one of the important functions of the human resources management.

The first part of the research studied the enterprise information systems and its
developmental process, benefits, functional structure and components. The second part
studied the importance, purpose, benefits, development, methods and process of the
performance appraisal. The third part, explained the relation between the enterprise
information systems and the performance appraisal. The fourth part is the implementation
of the research. The study investigates the effect of enterprise information systems on

performance appraisal.

The population of the study comprises the industrial enterprises operating in the

province of Ankara. The survey was conducted in medium- and large-sized enterprises.
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Within the scope of the study; data analyses were conducted on 430 valid questionnaires,
were obtained from the enterprises, which used enterprise information systems and had a
human resources module. The data analyses were carried out by using descriptive
statistics, exploratory, factor analysis and structural equation modeling. It has been found
out in this study that the enterprise information systems have a positive and significant
effect on performance appraisal. When enterprise applies performance appraisal on
enterprise information systems; enterprise achieves less time losing, reliable, quality and
the right employee evaluation advantages. Employees, who do job through enterprise
information system, will make them to believe that performance appraisal is valid and
reliable; this will lead them to work in a more efficient way.

Key Words: Enterprise Information Systems (EIS), Human Resources Management

Performance Appraisal.
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GIRIS

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler bilginin toplanmasi, islenmesi,
saklanmasi, raporlanmasi, Karar noktalarma dagitilmasi baglaminda tim (retim
bicimlerini degistirmeye devam etmektedir. Organizasyonlarin strekli gelisen ve degisen
teknolojilere ayak uydurarak rekabet avantaji elde etmek igin, organizasyon icinde veri
akisini ve iletisimini hizlandirarak karar alma siireclerini kisaltmalar1 gerekmektedir. Bu
yuzden bilginin yonetimi stratejik onem kazanmuis ve isletmelerin bilgi teknolojilerinden

yararlanmalari zorunlu hale gelmistir.

Gunimduzde bilgi isletmelerin gergek sermayesi olarak kabul edildigi bir hale
gelmistir. SO0z konusu bilgiye dayali sosyal-ekonomik yapilanma siireci her giin yeni
teknolojileri karsimiza ¢ikarmaktadir. Isletmeler giiclii bir bilgi ve iletisim sistemlerine
sahip degillerse kiiresel rekabet ortaminda dezavantajli bir konuma sahip olacaklardir
(Bingol, 2016). Son yillarda isletmelerin biitiin is siireglerini yoneten bilgi islem alt
yapilarini olusturan, yiiksek performans ve basari gosteren, 6zellikle biylk isletmeler i¢in
vazgecilmez haline gelen kurumsal bilgi sistemleridir. Kurumsal bilgi sistemleri (KBS),
isletmelerin i¢i ve cografi olarak uzak birimler ve boliimler arasi iletisimi saglikli bir
sekilde yiiriiterek, guncel bilgilerini aninda bir araya getirip, tum birimlerin takip ve
analizini kolaylastiran, hizli ve kolay bir sekilde karar alinmasini saglayan sistemlerdir
(Wallace ve Kremzar, 2002). Kurumsal bilgi sistemleri sayesinde verilerin toplanmasi,
islenmesi, saklanmasi, dagitilmasi isletmenin ofis ve Uretim gibi islerini yaparak
zamandan ve isgilikten tasarruf etme gibi, isletme i¢i maliyet avantajlarinin rakiplere karsi

slirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglamaktadir (Laudon ve Laudon, 2014).

Bilgi teknolojisindeki yasanan bu hizli degisim ve gelisim ulusal ve uluslararasi
diizeyde isbirligi imkanlarin1 arttirmistir. Bu durum dinya Gzerindeki tim ekonomik
birimlerin yasanan yogun rekabet ortaminda faaliyette bulunabilmelerine olanak
saglamaktadir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin etkili olabilmesi ve stratejik

islevlerini ideal bir sekilde yerine getirebilmesi, bilimsel yontem ve teknikler ile daha



fazla bilgileri analiz ederek kullanmasi ve daha dogru kararlar alabilmesini zorunlu hale
gelmistir (Bingdl, 2016). Bilgi sistemlerinin stratejik 6neminin vurgulandigi son
donemlerde insan kaynaklar1 yonetiminde ortaya ¢ikan gelismelerden birisi inSan
kaynaklar1 bilgi sistemleri kullaniminin yayginlasmasidir. Insan kaynaklari bilgi
sistemleri, insan kaynaklari bolimiiniin islevlerini etkin yerine getirilmesini mimkin
kilmaktadir (Rawahena, 2013).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemli islevlerinden olan performans degerleme,
isgOrenin etkinligini ve performans diizeyini Olgmeye yonelik caligmalar1 icerir.
Performans degerlemenin 6nemi isletmeler agisindan rekabette istiinliik saglamak ve
calisanlarin verimliligini arttirmak nedeniyle 6nem kazanmaktadir (Uyargil vd., 2013).
Orgutsel hedeflere ulasmak amaciyla gergeklestirilen iyi bir performans degerleme plan
kapsaminda dogru yontemlerin kullanmasi bu slrecin 6nemini isgorenlere dogru
aktarilmas1 ve surecin sonucunun objektif bir bigcimde degerlendirilmesi performans

degerlemenin basaril olmasini saglamaktadir (Saldamli, 2008).

Bu c¢alismanin amaci, isletmelerde kurumsal bilgi sistemlerinin performans
degerleme Uzerindeki etkisini incelemek, degerlendirmek ve bu iligkinin boyutlarini
arastirmaktir. Bilgi ve teknolojik gelismeler 1s18inda isletmelerin personel performansini

6lcmeye sahip olmasi gereken niteliklerin tespitine yoneliktir.



BIiRINCi BOLUM: KURUMSAL BILGI SISTEMLERI
1.1. Bilginin Kavram

Cok boyutlu bir kavram olan bilgi bazen veri kavrami ile karistirilmaktadir. Benzer
sekilde; bilgi sistemi ile bilisim sistemi ve bilgi teknolojisi ile bilisim teknolojisi
kavramlari da yazinda zaman zaman birbirlerinin yerine kullanildigr gorulmektedir
(Cetinkaya, 2007). Tiirkge ’de “bilgi” genellikle Ingilizce “data”, “knowledge” ve
“information” anlasilmaktadir. Bu kavramlar ingilizce’de farkl: ifade edilirken, Tlrkce‘de
cogu zaman, sadece “bilgi” karsiligr kullanilmaktadir. Esasen, bu olgular arasinda
anlamsal diizeyleri acisindan énemli ayrimlar s6z konusudur (Ogiit, 2012, s:7). Bilgi genel
anlamda “disiinme, yargilama, akil yiiriitme, okuma, arastirma, gozlem ve deney
sonucunda elde edilen diisiinsel {iriin” ya da “6grenilen sey” olarak tanimlanmstir. Bilgi
belirli bir formda islenmis ve elde eden icin anlamli olan, yonetsel kararlar agisindan

gerekli oldugu varsayilan veya gercek degeri olan veri demektir (Ogiit, 2012, s:9).

Drucker (1994), bilginin taninmasi igin veri ve enformasyon kavramlarinin
bilinmesi gerekmektedir. Ciinkii birbiriyle yakindan irtibatli olan bu ii¢ kavram -veri,
enformasyon ve bilgi- ¢ogu kez birbirine karigtirtlmaktadir. Bu durum ise uygulamada
bilgiye dayali yoOnetim stratejileri gelistirilmesi acisindan Onemli bir problem
olusturmaktadir (Zaim, 2005, s:67). Bilgi organizasyonlar igin yasamsal onemdedir.
Kurumsal planlama ve kontrol i¢in dnemli bir kaynaktir. Kurumsal etkinlik ile kurumsal
planlama arasinda dogrusal bir iliski oldugu gergegi 1s18inda bilgi ile kurumsal etkinlik
arasinda pozitif bir iligski oldugu ileri siiriilebilir. Baska bir deyisle, etkin bir kurumsal

isleyis icin etkin bilgi temini ve yonetimi vazgecilmez 6n kosuldur (Ogiit, 2012, s:10).

Bilgi insanlarin sosyal aktivitelerinde ve faaliyetlerinde énemli bir yere sahiptir ve
son yillarda 6nemi artmistir. Dolayisiyla insan aklinin kapsayabilecegi ilke, olgu, kavram
ve gercgeklerin timine verilen ad; temeli insan yasantisi olan belli arastirmalarin sonucu;
insan yagantisinin ¢evresi i¢inde veya disinda zekanin ¢alismasi ile ortaya ¢ikan nesne;

yOneticinin, politikalar gelistirmesinde, kararlar almasinda, degerlendirme yapmasinda,



sorunlar1 belirlemesinde ve etkinliklerde yararlanabilecegi en temel kaynaktir. Bireyin,
gereksinmesini  doyurma silirecinde karsilastigit  durumlar1  anlamak, durumlarin
gerektirdigi anlatimlart ve etkinlikleri yapmak igin kullandigi Onermeler olarak
tanimlanmaktadir (Demirtas ve Giines, 2002, s:18). Bilgi, verilerin yararli ve anlaml
sekilde bir araya getirilmesidir. Bigimlendirilmis enformasyon olarak da tanimlanabilir.
Davraniglara ve kararlara yol gosterir. Bilgi, insanlarin beynindedir ve tiim yasam boyu
ogrendiklerinin ve tecriibe yoluyla kazandiklarinin toplamidir. Inanglarimiza ve
degerlerimize dayanmaktadir. Enformasyon akisi insanlar arasinda iletisim yoluyla
bilginin yaratilmasini saglar. Eger, birey tarafindan alinan enformasyon bir deger tagiyorsa
o enformasyonu alan kisinin var olan bilgi birikimi ile biitiinlestirilir ve bilgi deposuna

eklenir, eger her hangi bir deger tasimiyorsa reddedilir ve silinir (Barutgugil, 2002, s:58).
1.2. Bilgi Sistemleri

Bilgi, bilgi sistemlerinin temel kaynagidir. Bilgi gegmisten giiniimiize insanlarin
sosyal hayatlarinda ve faaliyetlerinde onemli bir yer teskil etmis olan ve son yillarda
Onemi giderek artan bir kaynaktir. Gegmiste fiziki giice, topraga ve makineye sahip olan
bireyler ve isletmeler giiclii sayilirken; giiniimiizde gu¢ kaynag: bilgiye dogru kaymis
bulunmaktadir (Bayram, 2010, s:286). Giiniimiiziin isletmeleri rekabet¢i ve degisken
dunyada ayakta kalabilmek icin, rekabet¢i stratejiler gelistirmeler ve bu stratejileri de
gliniin kosullarina uygun olarak hizli bir sekilde adapte olarak esneklestirmelidir. Bunu
basarmak i¢in ise isletmelere gereken en dnemli kaynaklardan birisi “bilgi” olmustur
(Girgin, 2015).

Teknolojideki gelismeler tiim diinyada ve her alanda degisiklige neden oldugu gibi,
isletmelerin faaliyetlerinde bilgi teknolojilerinin kullanimini da kisa siirede yogun bir
sekilde artmistir. Onceleri basit borg alacak takibi i¢in kullanilan elektronik tablolar daha
sonralari, birbirleri ile entegre calisan alt sistemlerden olusan karmasik bilgi sistemlerine
doniismiistiir (AO'Brien, Marakas, Hills, ve Lalit, 2007). islem sayilarmin ¢oklugu,

islemlerin birbirleri ile olan iligkileri, islemlerde karmasik hesaplamalarin yapilmasi,



zamaninda dogru bilgiye ulagsma ihtiyaci ve benzeri birgok nedenle bilgi sistemleri ve bilgi
teknolojilerinin kullanilmadig1 bir isletmede faaliyetlerin saglikli yiiriitilmesi miimkiin
degildir (Gokcen, 2002). Bu nedenle ozellikle biiyiik isletmelerde, finans, insan
kaynaklari, tiretim gibi fonksiyonlar ait giinliik islem ve faaliyetlerin tamami bilgi
sistemleri kullamlarak yerine getirilmektedir. Isletmenin iyi bir bilgi sistemine sahip
olmasi, maliyet, zaman, verimlilik ve etkinligine onemli katki saglayacaktir (AO'Brien
vd., 2007).

Bilgi sistemleri ile ilgili literatiirde asagidaki tanimlara rastlamak miimkiindiir;
Demirtas ve Giines (2002)’e gore bilgi sistemleri; bilgi toplama, isleme, saklama,
amaglara dokerek sunma, karar verme ve iletme islevlerini desteklemek ve yiiriitmek i¢in
tasarlanmis bulunan ve insani, iletisimi ve bilgisayar araglarini i¢eren bir yapidir. Diger
bir ifadeyle, bilgi sistemleri, organizasyonda karar vermeyi, koordinasyon ve kontroli
saglamak amaciyla bilginin toplanmasi, iglenmesi, saklanmasi ve dagitilmasini saglayan

birbirleriyle iligkili bilesenlerin buttinudir (Laudon ve Laudon, 2004, s:12).

Gokgen (2002)’e gore bilgi sistemleri; veri isleme veya karar vericiler igin bilgi
saglayan bilgisayar ve/veya iletisim teknolojilerine dayali bir sistemdir. Karahoca ve
Karahoca (1998) bilgi sistemlerinin temel gorevi isletmedeki karar verme asamasina kadar
bilgiyi diizenleme, saklama, isleme ve toplama olan pargalar kiimesi olarak
tanimlamaktadir. Bilgi sistemleri, 6rgitlerde bilgi toplamak, doniistiirmek ve dagitmak
islevlerini icra eden insan kaynaklari, bilgisayarlar ve prosedirler dizisidir. Ayrica bilgi
sistemleri; “hangi verilerin toplanacagini ve nasil yapilacagini belirleyen bir kurallar dizisi

seklinde” de tammlanabilmektedir (Ogiit, 2012, s:141).

Bilgi sistemleri, bilginin kayit edilmesi, saklanmasi, islenmesi ve raporlanmasi
adma orgiitiin timlesik bilgi ihtiyacini karsilayan ve alt sistemleri entegre eden sistemdir
(Erso6z ve Ersoz, 2015, s:71). Bilgi sistemi, yuzeysel olarak bir donanim ve yazilim

degisikliginden daha fazla teknoloji ile insan uyumu projesi olarak algilanmasi gereken



bir olgudur. Bilgi sistemi ile bilisim sistemlerini ayiran en 6nemli fark veri tabani

yonetimine verilen agirhiktir (Levent ve Moltay, 1997, s:59).

Genel anlamda bilgi sistemleri, bilgiyi toplamak ve analiz etmek icin insan,
prosedurler, veri, yazilim ve donanim &gelerini icermektedir. Tarihsel olarak bilgi
sistemleri is diinyasi ile bilgisayar bilimleri arasindaki Kopri olarak tanimlanmaktadir.
Cogu zaman bilgi sistemleri ve bilgi teknolojileri terimleri birbirlerinin yerine
kullanilmaktadir ancak aslinda birbirlerinden farklidirlar. Bilgi teknolojileri bilgi
sistemlerinin bir alt sistemi/bileseni olarak tanimlanabilir (Turban, Mclean, ve Wetherbe,
1996, s:6). Bilgi sistemlerinin is suregleri tzerinde hizlandirma, kolaylastirma, yeniden
yapilandirma ve kuruluslarin calisma bigimlerini butlinlyle degistirme etkileri vardir
(Cetinkaya, 2007). Orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerin yer aldigi her ortamda mutlaka bir
bilgi sistemine ihtiya¢ vardir. Ancak sistemin basit veya gelismis olmast Orgiit ve
cevresinin karmasikligi ile dogru orantilidir. Orgiitsel faaliyetlerin baslarinda bilgi
sistemleri daha ¢ok muhasebe islemlerinin kaydi ile ilgilidir. Zaman gegtikce bilgi
sistemleri Orgiitlerin gecmisteki tiim faaliyetlerini belirten bir raporlama seklini aldilar.
Gelistirilen ara¢ ve teknikler bilgi sistemlerinde yeni bir donemin baslangici olmustur
(Ceven, 2006). Bilgi sistemleri kullaniminin isletme yonetimine sagladigi yararlari su
sekilde siralamak miimkiindiir (Akgemci ve Celik, 2010, s:93; Ogiit, Giiles, ve Cetinkaya,
2003):

1. Yoneticilere, isletmeyle ilgili tiim bilgiler daha diizenli ve kolay erisilebilir bir
bicimde sunulabilmektedir.

2. Bilgi sistemleri, hazir programlar sayesinde merkezi bir bilgi bankasina sahip
olmasi, hizli hesaplama yetenegi ile 6rgut yoneticilerinin bilgi talepleri daha ¢abuk

karsilanabilmektedir.

3. Yonetsel oOngoriilerin ve yonetsel planlarin dayandigi kararlarin  dogruluk

derecesinde ve tutarliginda artis olmaktadir.



Gunumuzde orgutler fonksiyonlarin1 yerine getirebilmek igin ¢esitli alt sistemlere
ayrilmiglardir. Bilgi sistemlerinin gelistirilmesinde Orgiitiin, sayilan alt sistemlerine
paralel bilgi sistemleri tasarlamak gerekmektedir. Alt sistemlerin farkli fonksiyonlari
yerine getirmesi nedeniyle kullanilacak modellere ait bilgi ihtiyaglar1 da farkli olacaktir.
Ayr ayrn tasarimlar1 yapilacak olan bilgi sistemleri daha sonra ortak bir veri tabani
etrafinda birlestirilerek biitiinlesik bilgi sistemlerinin elde edilmesi gerekmektedir (Ersdz
ve Ersoz, 2015, s:19). Yukarida bahsedilen alt sistemler Sekil 1.1°de goriildiigii gibi,
pazarlama, muhasebe finans, dretim, insan kaynaklari ve diger 6nemli bilgi sistemleri

olarak tasnif edilebilmektedir.

Sekil 1.1: Isletmelerde Kullamlan Temel Bilgi Sistemleri

Personel plani

Kar plani

Sozlesme Maliyet Analizi

5 Yillik isletme plani Tazminat Maliyet Kontroli

5 Yillik satis egilim
ongoriimlemesi

Karlihk Analizi Yillik

Envanter Kontrolu Uretim Zamanlar

Satis Yonetimi Satis Alani Analizi

Satis -. Materyal Bordro % Calisan
Emri & Hareketi Alacak % Kayitlan
Takibi & Kontrolii % Takibi 3 Takibi

Operasyonel Diizey Sistemler

Pazarlama Uretim Finansman insan Kaynaklar
FONKSIYONEL ALANLAR

Kaynak: Ersoz, O., ve Ersdz, S. (2015). Isletmelerde Bilgi Sistemi.



1.3. Kurumsal Bilgi Sistemleri

Kurumsal Bilgi Sistemleri (KBS) karmasik sistemlerin 6nemli bilesenlerindendir.
Sistem teorisine gore, herhangi bir karmasik sistem ti¢ temel alt sistemden olusur (Romero
ve Vernadat, 2016):

1) Fiziksel alt sistem (insan ve teknik vekiller ile birlikte maddi ve fiziksel akiglari

iceren fiziksel parcalardan olusturulmus isletim kismi),

2) Karar alt sistemi (organizasyon, planlama, karar ve izleme faaliyetlerinin

yiiriitiildiigli kontrol kismz1),

3) Bilgi alt sistemi (bilgi akisiyla birlikte veri, bilgi ve hatta malumat iizerinde

isleme, depolama ve kurtarma faaliyetleri ile ilgilenen veri-isleme kismi).

Kiiresel olgekte, isletmeler hem kendi iceresinde hem de diger isletmelerle daha
baglantili bir hale gelmektedirler. Eger bir miisteri biiyiik bir siparis verdiginde ya da
tedarikcgiden gelen bir kargo ertelendiginde isletmeler aninda tepki vermektedir. Ayrica
bu olaylarin isletmedeki her bolimiu Uzerindeki etkisini ve herhangi bir zamanda
isletmenin nasil bir performans gosterdigini bilmek igin 6zellikle biiyiik bir isletmeyse
kurumsal sistemler bunu biitiinlesmesini gergeklestirebilmektedir (Laudon ve Laudon,
2014).

Kurumsal bilgi sistemleri, kurumsal kaynak planlama (KKP) sistemleri olarak da
bilinilir. Bu sitemler isletmenin fonksiyonel alanlar1 olan iiretim, finans, pazarlama ve
insan kaynaklar1 gibi alanlardan elde edilen bilgileri tek bir veri tabaninda toplamakla,
verilerin daginik sistemlerden elde edilme giligligiinii ¢c6zmektedir (Laudon vd., 2014,
5:339). Kurumsal bilgi sistemleri, farkli sistemler arasinda daginik olan bilginin tim
isletmedeki sistemlere paylasilmasina imkan verir. Miisteri bir siparis verdigi zaman
otomatik olarak bu bilgi isletmede bulunan diger ilgili birimlere dagitir. Bu siparis;
uretim, stok ve diger bilimlerde islemleri tetikler. Muhasebe birimi fatura diizenlemeye,

siparisin durumu ile ilgili misteri birimi her adimda miisteriyi siirekli bilgilendirmeye



baslar (Laudon vd., 2014, s:339; Naralan, 2012). isletmenin fonksiyonel alanlarii

kurumsal bilgi sistemi nasil birlestirdigi Sekil 1.2°de gérulmektedir.

Sekil 1.2: Kurumsal Sistemlerin Calismasi

Eldeki nakit
Alacaklar hesabi
Musteri kredisi
Gelir

. Siparisler . Malzemeler

e Satig tahminleri e Uretim programi
e iade istekleri e  Teslimat

. Fiyat degisikligi kapasitesi

insan
. Calisilan siire
e lsglicli maliyetleri
e s yetkinlikleri

Kaynaklari

Kaynak: Laudon, K. C., Laudon, J. P., Yozgat, U., Ogiit, A., Tecim, V., Cura, T., Edin, 1. (2014).

Yonetim bilisim sistemleri: Dijital isletmeyi yonetme.

Kurumsal sistemler, biitiinlestirilmis yazilim modiilleri ve ortak merkezi
veritabanina dayalidir. Veritabani, orgiitiin i¢sel biitiin faaliyetlerini destekleyen farkli
uygulamalarindan verileri toplamakta ve verilerle faaliyetleri beslemektedir. Bir sureg
tarafindan yeni bir enformasyon girildigi zaman enformasyon aninda diger is siireglerini

uygun hale getirmektedir (Laudon vd., 2014, s:363).
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Kurumsal sistemler isletme icindeki veri standartlarinin ve is siire¢lerinin ayni
olmasimi  ve tek olusturulmus teknoloji alt yapisim zorlayarak faaliyetlerin
merkezilesmesini desteklemektedir. Kurumsal sistemler tarafindan iretilen isletme
tabanli veriler orgiit performansin1 degerlendirmede yoneticilere yardim etmektedir
(Laudon vd., 2014). Rashid, Hossain, ve Patrick (2002) kurumsal bilgi sistemleri, “is
yonetimi, planlama gibi Orgiitsel islevsel bolgeleri destekleyen kapsayici modiiller,
iretim, satis, pazarlama, dagitim, hesaplama, finans, insan kaynaklari yonetimi, proje
yonetimi, dékiim yonetimi, servis ve bakim, tagima ve e-is i¢in yazilim sistemleri olarak
tanimlanabilir”. Eroglu ve Kiilcii (2014) kurumsal bilgi sistemlerini, isletmelerin
stirdiirtilebilirligi ile ilgili olarak isletme Uyeleri tarafindan Uretilen ya da saglanan, is
slireclerinin bir pargasi olarak kullanilan, depolanan ve yeni bilgi Gretimine girdi olusturan
kaynak seklinde tanimlamistir. Benzer sekilde Ozdemirci (2001) kurumsal bilgi
sistemlerini; isletmenin etkinligi, yonetimi, denetimi, gelistirilmesi vb. ile ilgili olarak
uretilen, kullanilan, alinan ve bu nedenlerle 6zel bir nitelik kazanan her tirli malumat,

fikir ve olgu seklinde tanimlamaistir.

American Production and Inventory Control Society sozliigiinde kurumsal bilgi
sistemleri, “Misteri siparislerini karsilamak i¢in organizasyon genelinde kaynaklari,
almak, imal etmek, sevk etmek ve hesaplamak Uzere belirleyen ve planlayan muhasebe
tabanli bir bilisim sistemidir.” seklinde tanimlanmaktadir (Ceven, 2006). Wallace ve
Kremzar (2002) kurumsal bilgi sistemleri, isletmenin stratejik amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda miisteri taleplerini iyi bir sekilde karsilayabilmek i¢in farkli cografi
bolgelerde bulunan tedarik, tiretim ve dagitim kaynaklarinin en verimli ve etkin bir sekilde
planlamasi, esgiidiimii ve kontrol edilmesi islevlerini iginde bulunduran bir yazilim
sistemi olarak tanimlamistir. Sonug olarak kurumsal bilgi sistemleri, is siireglerini yeniden
yapilandiran, maliyet ve hiz gibi performans 6l¢iitlerinde siirekli iyilestirmeler saglayarak,
karlilik ve verimlilige etki eden, miisteri memnuniyetini artiran, etkili planlama ve kontrol

saglayan ticari yazilimlardir (Bayraktaroglu ve Ulukdy, 2013).
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Kurumsal bilgi sistemlerinin tanimi yapildiktan sonra bu sistemlerin ortaya ¢ikis
nedenleri detayli olarak incelendiginde isletmelerin devamliliklarinin ve dolayisiyla da
rekabetin Oneminin biiylik oldugu goriilmektedir. Giiniimiizde isletmeler su rekabet
unsurlariyla kars1 karsiyadir: kiiresellesme, bilgi islem teknolojisindeki gelismeler ve
organizasyonel yapidaki degisimler, 0zellikle kiiresellesme yaklagimi rekabeti bugtine
kadar gorilmemis boyutlara cikardigindan basarili olmak igin endlstrideki en iyi
uygulamalari takip etme zorunlulugu ortaya ¢ikmistir (Ceven, 2006). Bu sebeple kurumsal
bilgi sistemleri, kurumsal gelismeler dogrultusunda ortaya ¢ikan planli, diizenli ve surekli
bir calismay1 gerektiren bir siirecin iiriiniidiir (Ozdemirci ve Aydin, 2007). Guniimiizde
kurumsal bilgi sistemleri, tiim is siireglerini ve stirecin igerisinde yer alan tim taraflar:
birbirine baglayan bir biitiinlesme ortami1 olusturmaktadir. Burada kurumsal bilgi
sistemlerinin temel Ustlinliigi, is siiregleri arasinda iligkisel bir baglanti kurabilmesi ve

veri tutarliligr ile glivenligini saglamis olmasidir (Bayraktar ve Mehmet, 2006).
1.4. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Tarihsel Gelisimi

Isletmelerin guinimiiz rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirebilmeleri ve giclii
kalabilmeleri dort temel unsura baghdir: Verimlilik, kalite, karlilik ve maliyet. Tim
bunlarin var olmasinda verimliligi en buyik etken oldugunu soylenebilir (Demirci ve
Ulukdy, 2005). Olusan bu imkanlarin etkin ve kaliteli kullanilmasi tiretim sistemleri ve
kalite kontrol ile saglanir. Mevcut diinya ¢apinda is ortamlarinda isletmeler farkli bir
yenilenme dongiisti i¢ine girmislerdir. Bu degisim ortaminda isletmeler igin rekabette
basarili olmanin yolu degisime hizli sekilde adapte olup ortama uyum saglamaktir.
Isletmeler bunu hayata gecirebilmesi igin yapilacak isin tiim béliimlerini saglam ve hizli

entegre yapan bir bilgi sistemlerini olusturmasi gerekmektedir (Copur, 2015).

Kurumsal bilgi sistemleri 60’11 yillarin basinda endiistriye girmesiyle baslar, kagit
temelli sistemlerin yerine gegmesi ve elle yapilan gorevlerin otomatiklestirilmesi i¢in
hesaplama ve kaydetme islemlerinde kullanilmistir. Kurumsal bilgi sistemler ilk nesli

cogunlukla yogun veri isleme gibi (muhasebe verileri, insan kaynaklar1 verileri, finans



12

verileri, faturalandirma) bagimsiz islevsel bilgi sistemlerinden olusurdu (Ersoz ve Ersoz,
2015, s:143). Bilgisayarlarin karmasiklasmasiyla birlikte, bilgisayar aglar1 ve veri
tabanlari artti, KBS, kurumlarda is siireclerini desteklemede, bilgi akisinda, raporlamada
ve veri analitiginde daha aktif bir rol almaya basladi. KBS 60’larin sonunda; fatura
islemlerini, envanter sistemlerini ve envanterin Onceden planlanmasimin kontroliinii
devraldi. Sonrasinda, 70’lerde, diger KBS’ler Malzeme Ihtiya¢c Planlamasmi (MIiP)
desteklemeye baslamisken ilk Yonetim Bilgi Sistemi (YBS) ortaya ¢ikt1 ve on yil sonra,
80’lerde, Uretim Kaynaklar1 Planlama ortaya gikt1 (Romero ve Vernadat, 2016). Ardindan
90’larda, geri planda eylemsel isletme fonksiyonlari ile veri tabanini entegre eden, insan
kaynaklar1 ve kalite yonetimi igin destek saglayan kurumsal kaynak planlamasi (KKP)
dogdu (Moller, 2003).

Kurumsal kaynak planlamas: (KKP) 1990’11 yillarda kurum kelimesi ile Gretim
kelimesi yer degistirerek yapilmistir. Bunun birinci sebebi yoneticilerin sadece kendi
isletmelerini yonetmenin yeterli olmadiginin farkina varmalaridir. Artik iiretim ile ilgili
dogrudan ve dolayli olarak bagli insan kaynaklari, satis, satig sonrasi hizmet, bakim vb.
tiim is siirecleri kapsamistir (Ersdz ve Ersoz, 2015, s:144). Diger bir sebep ise bu bilgi
sistemlerine sadece iretim yapan isletmelerin degil tiim sektorlerdeki; satig/dagitim,
pazarlama, saglik, medya, kamu vb. sektorlerdeki isletmelerin ihtiyag duymaya baglamig
olmasidir (Onal, 2010). Kurumsal Kaynak Planlamasi ¢oziimleri 2000°1i yillarda, isletme
siirlarint agti ve “genislemis kurumu” destekleyen ve kapsayici tedarik, tasarim ve
miithendislik is fonksiyonlar1 igin isletmeler arasi igbirligine olanak veren Kurumsal

Kaynak Planlamasi /11 "ye gegildi (Ers6z ve Ersoz, 2015, s:144; Moller, 2003).
1.5. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Yararlari

Isletmeler farkli diizeylerde, farkli alanlarda ve degisik is siiregleri ile ilgili ve
birbirleriyle bilgileri otomatik olarak paylasmaya farkli sistemlere sahip olabilir.
Yoneticiler islemler arasinda bu sistemlerdeki verileri biitiinlestirmek i¢in ¢ok zaman

harcarlar. Ornegin; satis personeli talep edilen bir iiriiniin stoklarda olup olmadigini
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soyleyemez. Miisteriler siparislerinin durumunu takip edemez. Uretim birimi yeni
tirtinlerin maliyeti ile ilgili kolaylikla bilgi alamaz. Bilginin bu sekille ¢ok sayida sistem

arasinda boliinmiis olmasi, isletmenin performans ve etkinligini azaltmaktadir (Laudon

vd., 2014, s:237).

Kurumsal bilgi sistemlerinin 6nemli 06zeligi, isletmenin farkli bdlgelerdeki
fabrikalariin, tedarik¢i firmalarinin ve dagitim merkezlerinin kaynaklarini esgiidimli
olarak paylasabilmesidir (Laudon vd., 2014). Bu gercevede, hangi miisteriye ait hangi
siparigin hangi dagittim merkezinden karsilanmasi veya hangi fabrikada iretilmesi
gerektigini, tiim fabrikalarin malzeme ve hizmet gereksinimlerinin nereden
karsilanmasmin uygun olacagi, fabrikalarin elinde bulunan malzeme, isgiicii makine,
enerji vb. tretim ve dagitim kaynaklarinin nasil esgliidimlii ve ortaklasa olarak
kullanabilecegi belirlenmis olmaktadir. Diger bir deyisle, miisteriye ait bilginin en kisa
zamanda, istenen kalite ve maliyette karsilanabilmesi i¢in tiim bagli fabrikalarin iiretim,
dagitim ve tedarik kaynaklarinin 6zellikleri ve kapasiteleri ayn1 anda dikkate alinmaktadir

(Ersoz ve Ersoz, 2015, s:146).

Kurumsal bilgi sistemlerinin amaci, kurum icerisindeki yonetsel asamalar1 azaltmak
Ozellikle orta kademede bulunan yoneticileri zamanla ortadan kaldirmaktir. Diger bir
ifadeyle isi yapan kisi ayn1 zamanda olusturulan sistemi anlayabilmesi ve dogrudan
isgormesi gerekmektedir. Dolayisiyla kurum kiiltiiri boyutu olarak; is gevresinde
sorumluluk anlayisi, seffaflik, etik, esitlik, tiim taraflara agik olma ve bunun uzantisi
olarak da giiven duygusu saglanabilir. Bu noktada kurumsal bilgi sistemlerinin basarisinda
iist yonetim kilit rol oynamaktadir (Demirci ve Ulukdy, 2005). Bilgi sistemleri alaninda
diinyadaki sayilt uzmanlardan biri olarak kabul edilen Davenport (2000) ‘‘Mission
Critical: Realizing The Promise of Enterprise Systems’’ adli kitabinda kurumsal bilgi
sistemlerinin avantajlarini iki grupta ortaya koymustur (Laudon vd., 2014; Mentese, 2012,

5:340);
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e s siirecleri acisindan avantajlari: Arka plandaki islemlerin otomasyonu
saglanmaktadir. Isletmenin cografi olarak birbirinden uzak birimleri ve
departmanlar1 arasinda koordinasyonu saglayarak tek bir kontrol sistemi haline
getirmektedir. Boylece yoneticiler tiim birimlerde ne olup bittigini takip
edebilmektedir. Getirmis oldugu bu avantajlar sayesinde isletmede ayni terime
farkli birimlerde farkli anlamlar yiiklenmesini Onleyen terminoloji birligi
saglanmaktadir.

e Teknik acidan avantajlari: Kullanicilar tarafindan sistemin bilgi teknolojisi
altyapis1 kolay sekilde anlasilabilmekte ve sistemin c¢alismayr kolaylastiran
uygulama mantig1 sayesinde, tutarli bilgiler elde edilebilmektedir. Ayrica bilgi
teknolojisi altyapisini yonetmeyi kolaylastiran tek bir sistemin varligi sayesinde
olusmas1 muhtemel problemlere karsi ¢oziim saglamaktadir. Isletmeler agisindan
kullanabilir bir alternatif olmasina ragmen, pahali ve riskli bir yol olan kendi
biitiinlesik sistemlerini kurmak zorunda kalmamalar1 da diger bir avantajidir

(Mentese, 2012).

Kurumsal bilgi sistemler, is akislarin1 yonetme ve iletisim yetenegi saglayan ortak bir
veri tabani, ortak bir model sunan bilgi yonetimi altyapisi ile firmalarin rekabet yetenegini
artirmak icin tasarlanmistir. Bu uygulamalar hem organizasyonun tiimiiniin yonetimini
destekler hem de tedarik zinciri yonetiminde isbirligi yapilan kuruluslar arasinda arayiiz
destegi sunmaktadir (Ers6z ve Ersdz, 2015). Genel olarak kurumsal sistemler
kullaniminin isletmelere saglayacagi avantajlar sunlardir; Biitiin isletme asamalarinda
entegrasyon, kaynaklarinin verimli ve etkin kullanimi, fabrikalar: ile subeleri arasinda
malzeme, iscilik makine, techizat, bilgi vb. liretim ve dagitim kaynaklarinin ortaklasa ve
verimli kullanimi saglanir. Ayrica yetkileri dogrultusunda personel biitiin verilere kolay
ulagabilir (Mentese, 2012). Tek bir noktadan gerekli bilgilere ulasma imkani ile bu da
herhangi bir noktada olacak bir kararin isletmenin biitlinline olan etkilerini gérme imkan1
saglamaktadir. Miisteri, iiretim ve tedarik¢i arasinda yakin isbirligi ve bilgi iletisimi
ortami, gergek zamanli kar-zarar ve maliyet analizlerinin yapabilmesini saglar. Maliyetleri

arttiran islemler yok edilmeye c¢aligilir, etkin stok yonetimi ve denetimi ile stok
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maliyetlerinin ve elde bulundurma maliyetlerinin diismesine katkida bulunur, lojistik
faaliyetler de verimlilik ve etkinlik saglanir, dogru raporlarin otomatik olarak
hazirlanmasini saglar ve tiim sureclerin diizgiin sekilde galismasi ile miisteri memnuniyeti

saglanmis olur (Ersoz ve Ersdz, 2015).
1.6. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Dezavantajlari

Kurumsal bilgi sistemler isletme agisindan degerlendirildiginde olduk¢a faydali
sistemlerdir. Ancak uygun bir yol izlenmedigi takdirde her sistem gibi kurumsal bilgi
sistemlerinin de tasidig1 bazi riskler bulunmaktadir. Yazilim paketlerinin igletmenin tim
ihtiyaclarin1 karsilayamamasi, bu paketlerin uygulamalara uygunlugu tam olarak
gerceklesmemektedir. Bu nedenle, uygulama yazilimi satin alan isletmelerin, bu
yazilimlar1 istedikleri uygulamalarla uzlagtirmalari gerekecektir. Alternatif olarak,
yazilim paketi, satin alindiktan sonra, ihtiyaglara gore degisiklikler yapmak ve gelistirmek
gerekebilmektedir. Bu yazilimlar iizerinde degisiklikler arttik¢a, paketin yerlestirme
maliyeti de artmaktadir. Yazilim paketinin ger¢ek alis fiyati ve gizli yerlestirme
maliyetleri nedeniyle aldatici olabilmektedir. Ayrica saticilar, modifiye edilmis

yazilimlarin bakimindan sorumlu tutulamayacaktir (Ceven, 2006).

Isletmelerin genellikle yazilimlar1 kendi is siireglerine gére uyarlamalar1 ve
yazilimin bu uyarlamalarin ardindan ihtiyaclara cevap vermesinde her zaman bir
belirsizlik bulunmasi biiyiik risk unsuru tasiyan konulardir. Ayrica birgok isletme
kurumsal bilgi sistemleri ¢6zimiini satin almadan 6nce onu tam anlamiyla inceleme
yolunu se¢mektedir (Laudon vd., 2014). Burada anahtar nokta kurumsal bilgi sistemleri
cozimlerinin ihtiyaclara cevap vermesidir. Eger bir isletme kendi fonksiyonlart igin
6nemli bir unsuru unutarak arastirma yaparsa ve satin aldigi yazilim paketinin i¢inde bu
unsur yer almazsa, gelecekte fonksiyonlarin ihtiya¢ duyuldugunda ¢aligmasi durumu bir
belirsizlik tasimaktadir (Ceven, 2006).
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Kurumsal bilgi sistemlerini uygulamak zor ve karmasiktir. Pratikte basarisiz
uygulamalara, basarili uygulamalardan daha ¢ok rastlanmaktadir. Kurumsal bilgi
sistemlerinin 6nemli dezavantajlar1 (Ersoz ve Ersdz, 2015, s:147; Umble, Haft, ve Umble,
2003); kurumlardaki par¢alanmis veri sistemlerini biitiinlestirip entegre ederek isleri
otomatiklestirmek yerine, kotii yonetilmesinden dolayr isleyisi karmasik hale
getirebilecektir, hem yazilimin satin alinmasinda 6denen hem de bir veya birkag yil siiren
yazilimin devreye alinma siirecindeki danigsmanlik hizmetleri i¢in 6denen bedellerden
dolay1, kurumsal bilgi sistemleri ¢cok yiuksek maliyetlidir, kurumun mevcut farkli veri
kaynaklarindaki tiriinler, stoklar ve tiretim kayitlart kurumsal bilgi sistemi i¢in tek veri
tabanina doniistiriliirken; ayni stok kalemi veya miisterinin format farkliligindan
kaynakli miikerrer kayitlar1 olusmakta bu da verinin hatali olmasina neden olmaktadir,
kurumsal bilgi sisteminin kurulumundan sonra faydalarinin goriilmesi i¢in sistemin bir
stire ¢aligmast gerektiginden, bu sisteme yapilan yatirnmin geri doniisiinde gecikme

olmaktadir (Ersoz ve Ersoz, 2015).

Kurumsal bilgi sistemleri kurulumu sureci ortalama 12-18 ay, kurulumdan sonra
canlt kullanim asamasindaki etkilerinin goriilmesi ise 1-3 yil olarak Ongoriilmiistiir.
Kurulum sirasinda sistem degisiminden dolay1 isletmenin normal isleyisi de sekteye
ugramaktadir ve tiim slire¢ boyunca bu tip sorunlarla bas edebilmek gerekecektir.
Ozellikle is streclerine yonelik olan bu degisimler isletmeyi ¢ok blyik yukumltlukler
altina sokmaktadir. Bu sebeple isletmelerin eksikliklerini iyi bir sekilde arastirp ihtiyag

ve isteklerine dogru bir bicimde saptamalar1 gerekmektedir (Ceven, 2006).

Bir kurumsal bilgi sistemi projesi basarisiz oldugunda, genellikle yazilim paketine
isaret edilir. Fakat bir¢cok durumda, uygulama 6ncesi bir planlama eksikligi ve gergek dis1
beklentiler, basarisiz bir kurumsal bilgi sistemi uygulamasimin arkasindaki gercek
hatalardir. (Ers6z ve Ersdz, 2015). Yazilim sirasinda kotii yonetim uygulamasi isletmelere
blyuk zarar vermektedir. KBS’ nin basarisiz olmasinin altinda yatan bir neden de,
sirketlerin iglemeyen veya etkin olmayan is siireclerine uydurmak igin kurumsal bilgi

sistem yaziliminin uyarlamaya ¢aligmasidir (Keskin, 2007). Fakat organizasyon igindeki
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her seyi dogru yapilsa, yani acik bir amag belirlense, isciler egitilse, is siiregleri siraya
dizilse, is kiiltiirti degistirilse bile, kurumsal bilgi sistemlerinden beklenen sonuclar hala
gorilmeyebilir. isciler daha etkin ¢alissa ve miisteriler daha hizli ve daha diizgiin yapilan
islemleri begense bile, yoneticiler parasal olarak yatirimin karliligimi gérmeyebilir ve
biitiin bu ¢abaya degip degmedigi konusunda siiphelenmeye baslayabilirler (Keskin,
2007).

1.7. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Yapisi ve Islevleri

Kurumsal bilgi sistemleri isletmeler arasi bir biitiinlesme, isletmeler bazinda
esneklik ilkesine uygun olarak gergeklestiren sistemlerdir. Amag isletme bazinda, merkezi
yonetimin avantajlarindan yararlanirken isletmeler arasi entegrasyonu isletmenin temel
stratejileri dogrultusunda gergeklestirmektir. Bu fonksiyon o6zellikle farkli bolgelerde
bulunan fabrikalarin, tedarik¢i firmalarinin ve dagitim merkezlerinin kaynaklarini
esgidiimlii olarak planlamasinda etkin gorev almaktadir. Miisteriye ait siparisin en kisa
zamanda, istenilen kalite ve en diisitk maliyette karsilanabilmesi igin tim bagli firmalarin
uretim, dagitim ve tedarik kaynaklarinin 6zellikleri ve kapasiteleri ayni anda dikkate
alinmalidir (Ceven, 2006; Laudon vd., 2014; Naralan, 2012).

Kurumsal islevlerin daha etkin bir sekilde yirdtilebilmesi igin bilgi ve iletisim
teknolojisinin sundugu imkanlarin aktif olarak kullanilmasi gerekmektedir. Bilgi
teknolojileri cercevesinde gelistirilen bilgi sistemleri, kurumsal ¢ézumler, sunucular,
iletisim ortamlar1 gibi donanim ve yazilimlari igeren altyapi bilesenleri kurumsal bilginin
yonetiminde temel yapi tasi olarak nitelendirilmektedir (Kulcli, Cakmak, ve Nevzat,
2013). Kurumsal yapilar genel olarak isletmelerin farkli is siireglerine hitap eden; belge
yOnetimi, e-posta yonetimi, web igerigi gibi bilgi sistemlerinden faydalanarak islevlerini
yurattukleri sdylenebilir. Farkli araglar kullanilmasina ragmen bilgi sistemleri, kurumsal
yapi, Kdltir ve kimlik dogrultusunda gelistirilmekte ve Ozellestirilmekte; kurumsal
yazilimlar1 araciligiyla bitiinlesmis bir veri tabani (zerinden kullanilabilmektedir

(Cakmak, 2011). Kurumsal bilgi sistemi bir bitiin olarak isletmenin performansini
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canlandirmak i¢in is siiregleri ve iliskili grup gorevlerini birlestirmektedir. Bazi
durumlarda miisterileri, Ureticileri ve bazi1 kilit roldeki is ortaklar1 otesine uzanan biitiin

isletmeyi birlestiren siiregleri kapsadigin1 gostermektedir (Laudon vd., 2014, s:51).

Sekil 1.3: Kurumsal Sistemler Mimarisi

Tedarikgiler, is Miisteriler,
ortaklar Dagiticilar

Satis ve Pazarlama Uretim ve imalat Muhasebe Finans insan Kaynaklari

Kaynak: Laudon, K. C., Laudon, J. P., Yozgat, U., Ogiit, A., Tecim, V., Cura, T., Edin, 1. (2014).

Yonetim bilisim sistemleri, dijital isletmeyi yonetme.

Kurumsal bilgi sistemi yapilandirihirken, kurum Kkultdrd, kurumun orgutsel
yapisindaki farklilagmalar, gelisen teknolojik olanaklar ve hizmet verilen kullanici
grubundaki degisimler g6z 6niine alinmalidir (Erséz ve Ersdz, 2015). Uzmanlar kurumsal
bilginin yonetimi konusunda, biitiin bu gelisim ve degisimleri goz 6nlinde bulundurarak
bir takim fonksiyonlar agiklamislardir. Karar verme konusunda destekleyecek sekilde
bilgiyi toplama, isleme, depolama, ilgili bélimlere dagitma, girdi olarak veri kaynaklarini

kullanarak igleme ve veri kaynaklarini bilgiye doniistlirerek dagitma. Kurumsal isleyiste
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veri kaynaklari, donanim, yazilim, iletisim ag1 ve insanlar arasindaki baglantiy1 saglama,
kurumsal amaclar dogrultusunda sirecleri 6n planda tutarak alt sistemlerdeki bilgileri
bltunsel bir platformda toplayarak kullanicilarin bilgi ve veri ihtiyacini karsilama, sunma
ve denetim altina almaktadir (Ceven, 2006; Laudon vd., 2014, s:339).

1.8. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Bilesenleri
1.8.1. Finans ve Muhasebe Sistemleri

Finansman bilgi sistemleri; isletmelerin sermaye piyasalarinda etkin ve verimli
sonuclar almasi i¢in tasarlanmis bilgi sistemleridir. Finansman bilgi sistemleri,
isletmelerin yatirimlarini rasyonel noktalarda kullanmasi hususunda yardimci olmayi

amagclayan sistemlerdir (Girgin, 2015).

Muhasebe bilgi sisteminin tiretecegi bilgilerden finansal yonetim kararlar1 yaninda
stratejik yonetim ve Uretim yonetimi, pazarlama yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gibi
islevsel yonetim alanlartyla ilgili kararlarin desteklenmesinde yararlanabilir (Erséz ve
Ersdz, 2015, s:25). Muhasebe bilisim sistemleri, muhasebe bilgilerinin kullanilmasi ile
bes temel konuda bilgi olusturur. isletme disina ydnelik finansal raporlarin hazirlanmast,
giinliik faaliyetlerin desteklenmesi, karar destek sistemlerinin isletilmesi, planlama ve
kontrol, i¢ kontroliin uygulanmasi. Ozellikle etkin i¢ kontrol icin uygun bilgiyi gerekli
formatta ve zamaninda hazirlama, ¢ogaltma ve bilgi kullanicilarina iletme muhasebe

bilisim sistemlerinin gerekliligini ortaya koymaktadir (Akgemci ve Celik, 2010, s:203).
1.8.2. Pazarlama Bilgi Sistemleri

Pazarlama c¢evresinde yasanan hizli ve biiylik degisimi kontrol altina almak icin
isletmelerin pazarlama bilgi sistemleri kullanmalar1 ihtiyacit olmaktan c¢ikmis ve
zorunluluk olmustur. Yoneticilere dogru zamaninda ve saglikli bilgiyi sunan pazarlama
bilgi sistemleri (PBS) alt1 farkli amaca hizmet etmektedir (Ersoz ve Ersoz, 2015, s:22):
Karar verme sirecini desteklemek, planlama siirecinin yapisal hale getirmek, mevcut

bilgini etkin kullanmak, iletisim ortami1 saglamak, Ogrenen bir ¢evre olusturmak.
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Pazarlama bilgi sistemleri, isletme i¢inden ve disindan elde edilen verileri sistem
icinde, smniflama, degerleme, muhafaza etme ve diizeltme seklinde islenme siirecine tabi
tutulmakta ve pazarlama kararlar1 icin gerekli olan bilgilere ya da raporlara
dontistiriilmektedir. Pazarlama bilgi sistemi, pazarlama ile ilgili bilgileri temin etmek ve
isletmede bulunan diger bilgi sistemleri ile baglantili ¢alisarak iirettigi bilgileri diger

sistemlerin de faydalanmasi amaciyla ¢ikti olarak sunmaktadir (Canbaz, 2014).
1.8.3. Insan Kaynaklar Bilgi Sistemleri

Insan kaynaklari bilgi sistemleri (IKBS), insan kaynaklar1 boliminin ve érgutiin
bir¢ok islevini daha hizli ve etkin olarak yerine getirmesini miimkiin kilmaktadir (Bingdl,
2016, 5:650). Insan kaynaklar1 ydnetim fonksiyonu, bir isletmede isgorenlerin bulunmasi,
yerlestirilmesi, gelistirilmesi, iicretlendirilmesi ve degerlendirilmesi gibi faaliyetleri
yerine getirmektedir. (Ersoz ve Ersoz, 2015, s:28). Insan kaynag bilgi sistemi, insan
kaynag1 yonetimi islevlerini destekleyip diger bilgi sistemleriyle etkilesimde olan bir bilgi
sistemidir. Bu amagla, isletme ¢alisanlarina iliskin bilgiyi kazanma, depolama, analiz etme

ve kontrol etmeye yonelik biitiinlestirilmis bir sistemdir (Canbaz, 2014).

Davis ve Olson (1985) isletme agisindan bakildiginda IKBS’nin ii¢ agidan katki
sagladigim1 belirtmistir. Birincisi operasyonel kontrol sistemi olarak ¢alisanlarin
faaliyetlerini olusturmada, gerekli kararlar almada ve prosedurleri gerceklestirmede
bilylik katki saglamaktadir. Ikincisi, fiili ve planlanan performans arasindaki farklari
gosteren analizleri olusturma, ticret oranlarinin dagilimi, egitim maliyeti ve devlet ile
uygun Kkosullarin belirlemesinde ve baska islemlerin gerceklestirilmesinde katki
saglamaktadir. Uciincii olarak isletme calisanlar1 ile ilgili alternatif stratejilerin
olusturulmas: icin egitim, tcret, hedef ve sosyal haklar degerlendirilmektedir (Agca ve
Mentese, 2013).



21

1.8.4. YOnetim Bilgi Sistemleri

Yonetim Bilgi Sistemi (YBS), yoneticilerin etkili karar vermesi icin ihtiyac
duyulan bilgileri saglayan bilgi sistemidir. Diger bir ifadeyle yonetim bilgi sistemleri,
yoneticiler ve alt diizeylerde gereksinim duyulan anlik ve stratejik bilginin saglandigi
bilgisayar destekli sistemlerdir. Y@netim bilgi sistemleri, bilgisayar donanimi, yazilimi ve
insan guciinden olusurlar (Sevgi, 2008). Yonetim bilgi sistemleri, isletmenin bilgi isleme
ve kullanimindaki etkinligi ve verimliligini artirmaya amaclayan bir sistemdir. Y6netim
bilgi sistemleri, 6rgutin i¢i ve disi ¢evreden aldigr verileri derleyip isleyerek bilgi haline
getirdikten sonra yoneticilere sunan ve istedikleri bilgiyi tUretmeleri i¢in gerekli araglari

saglayan bir sistemdir (Ers6z ve Ersdz, 2015, s:104).

Isletmeler yonetim bilgi sistemlerini personel sayisin1 azaltma, daha verimli olma
ve kazang yapma amaciyla da kullanabilirler. Yonetim bilgi sistemlerinin kurulmasina
karar verme surecinde, hiz, dogruluk ve kapsamlilik gelismeler orgiitteki dagimik gruplari
ortak bir amaca yonlendirme, devlet ile ilgili raporlama kurallarina uyum saglama,
calisanlar ve harcamalar {izerinde daha sik1 denetimler ve degerlemeler yapabilme gibi

etkenler dnemli nedenlerdir (Laudon vd., 2014, s:68).
1.8.5. Tedarik Zinciri Yonetimi Sistemleri

Teknoloji alaninda yasanan gelismelerin sagladigi esneklik son 25-30 yilda,
pazarlara iiriin sunma siirelerinin kisalmasina yol agmustir. Tedarik zinciri yonetimi (TZY)
gibi uygulamalar bu donemde tam zamaninda isletmelerin amaglarina ulasmasinda 6nemli
araclar olmustur (Yilmaz ve Tiimtiirk, 2016). Ozellikle tedarik zinciri yonetiminin
tedarikgiler ile isbirligi iizerine vurgusu, tedarikgilerin isletmeler ile olan geleneksel

iligkilerinin degistirilmesi gerektigine isaret etmistir. (Giiles ve Cagliyan, 2010).

Tedarik zinciri yonetimi; malzeme ve Urtinlerin, hammaddenin elde edilmesinden
nihai {irlin asamasina kadar kapsayan bir yonetimdir. Isletmelerin tedarikgilerinin

sireclerinden, yeteneklerinden nasil yararlanacagi tizerine odaklanan, rekabet
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avantajlarini destekleyecek teknoloji ve geleneksel isletme igi faaliyetleri, optimizasyon
ve etkinlik ortak amaci ile ticari ortakliklar kurarak yayan bir yonetim felsefesidir (A. I.
Ozdemir, 2004). Bu baglamda tedarik zinciri yonetiminde, tedarik zincirinin
optimizasyonu, tedarik kaynaklar1 planlamasi, yeni tiriin geligsimi, talep planlama, retim
planlamasi, performans degerlendirme gibi faaliyetlerden olusmaktadir. Isletmelerin
tedarikgilerinin stireclerinden, rekabet avantajlarini ne kadar artirdiklarina, tiretim, lojistik
ve malzeme yonetimi fonksiyonlarinin koordinasyonunu ne sekilde sagladiklar1 ve
teknolojiden ne kadar faydalandiklarina odaklanir (A. 1. Ozdemir, 2004; Yilmaz ve
Tumturk, 2016). Tedarik zinciri yonetimi isletmelere tedarik ve Uriin gelistirme
maliyetlerini azaltma, esnekligi artirma, inovasyonu hizlandirma ve tiriin gelistirme hizin

artirma gibi yararlar saglar (Ungan, 2011).
1.8.6. Miisteri Iliskileri Yonetimi Sistemleri

Geleneksel kitlesel pazarlama yaklasimina bir alternatif olarak gelisen Miisteri
Mliskileri Yonetimi (MIY) miisteriler hakkinda olabilecek detayli bilgileri elde edip,
miisterileri birey olarak tanimlamak ve ortak 6zelliklerine gore segmenlere ayirarak onlara
bu bilgiler 1g1g1inda iiriin veya hizmet sunmay: saglamaktadir. Hareket noktasini tiiketici
istek ve ihtiyaglarinin olusturdugu ve ulasilmak istenen hedeflerin dncelikle kosulsuz
miisteri memnuniyeti ve sadakati olan bu pazarlama yaklasimi, bilgi ve insan1 merkeze

tastmistir (Ozilhan, 2010).

Miisteri iliskileri yonetimi sistemleri, miisterilerin kurumsal bazda goriinmesini
saglayarak satiglarda, pazarlamada ve misteri hizmetindeki misteri yonlu sirecleri
biitiinlestirip otomatik hale getirmekte ve bdylece miisteriyle yakinligin saglamasinda
isletmelere yardim etmektedir (Laudon vd., 2014). Isletme miisteriyle iletisime gectigi
zaman daha iyi hizmet saglamak veya yeni hizmet ve iiriin satmak i¢in bu enformasyonu
kullanabilir. Bu sistemler kar saglamayan miisterileri ve terk etme oranini azaltmak igin

firsatlar sunmaktadir (Laudon vd., 2014).
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Miisteri iliskileri yonetimi; basitge bir stire¢ olarak iliskilere kar getirmeyi
hedeflemektedir (Ozilhan, 2010). Miisteri iliskileri yonetimi sayesinde, bir isletme icin en
esas ve karli olan miisteri profili belirlenerek, isletme bu Kitle elinde tutabilmesi igin,
musteri ile ilgili bilgiler toplayarak, istenen dizenlemeler yapilarak, fiyat esnekligi ve
tirtin ya da hizmet ¢esitliligi saglanmaya calisilir. Bu slirecin amaci, isletme i¢in miisteri

odakl1 bir stratejinin olusturulmasidir (Yereli, 2001).
1.8.7. Uretim Yonetimi Sistemleri

Uretim yonetimi sistemi (UYS), iiretimde kullanilan her tiirli metot ile aracin
toplandig1, cevrimici olarak biitiinlesik bilgisayar destekli bir sitemdir. Uretim yonetimi
sistemi (UYS) dort temel islevi yerine getirir; es zamanli veri toplar (6rnegin barkot
tarama verisi), verileri diizenleyip merkezi bir veri tabaninda saklar, planlama ve
muhasebe gibi verilerin saklandig1 diger bilgi sistemlerinden kritik verileri de dahil ederek
tim verilerin ag {izerinden erisilir olmasm saglar, KKP’den is emirlerini alip
duzenleyerek iiretim birimlerine aktarir, ayn1 zamanda vakalara es zamanli detayl

planlama ile tepki vererek verimliligi ve kaliteyi artirir (Okur, 2013).

Uretim y6netim sisteminin ilk nesli 80’lerde, veri toplamay1 ve merkezilestirmeyi,
imalat1 planlamay1, zamanlamayi, takip etmegi ve kalite kontrolii desteklemek i¢in veri
islemeyi ve operatdr ve yoneticiler i¢in gercek zamanli veri gorsellestirme yoluyla veri
raporlamaya destek olmak igin gelistirilmistir. UYS, 90’larin sonunda, bilgisayarlar
tiimlesik iiretim gelistikge, tiretim islemlerinin yiiriitiilmesini yoneten, imalata siparis
birakma noktasindan {iriin teslimine kadar {iretim islemlerinin kontrolii i¢in gercek
zamanl veri kullanan, gercekten dinamik ve biitiinlesik bilgi ve kontrol sistemi haline
geldi (Okur, 2013; Romero ve Vernadat, 2016). Gunumdzde, dérduncu enddistri devrimin
ve kisisellestirme / miisteri eksenli Uretim paradigmalarinin gelismesiyle, yeni nesil
Uretim Yonetim Sistemi (UYS/II), iiretim sistemlerinde akill1 iiretim sistemleriyle akilli
malzeme ve makinelerin birlikte calisarak Ust seviyede esneklik ve detayli imalat

yapilmas1 miimkiin olmugtur (Romero ve Vernadat, 2016).
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1.8.8. 1is Zekas Sistemleri

Is zekas1 sistemleri (1ZS), veriye dayali destek sistemlerini kullanarak karar alma
strecini desteklemek ve gelistirmek amaciyla kullanilan tiim kavramlar ve metotlar (is
strecleri mimari ve teknoloji) olarak tanimlanmaktadir. Karar destek sistemleri igin
zaman iginde biiyliyen ve ¢ogalan bilgilere ulagsmak zorlagsmis ve daha akilli sistemlere
ihtiya¢ duyulmustur (Oz¢am ve Coskun, 2016). Is zekasinin temel bilesenleri raporlama,
cok boyutlu analiz siiregleri, mantiksal c¢oziimlemeler, veri madenciligi, siire¢
madenciligi, siire¢ yonetim teknikleri, is performans yOnetimi, bir i siirecini diger
performans olcuimleriyle ya da bu is siirecinin en iyi is siiregleri ile kiyaslama, karmagsik
olay analizi, tahmine ve kurala dayali mantiksal ¢dziimlerdir (Koddit, 2016). is zekasi
yoneticilere ve diger kurum kullanicilarina daha fazla enformasyonla karar almalar1 i¢in
yardimci olmak adina veriye erisimi saglayan, analiz eden ve diizenleyen yazilim araglari

ve veri tabani i¢in kullanilan giincel bir terimdir (Laudon vd., 2014, s:49).

Is Zekas: (IZ) 80’lere dayanan raporlama tipi uygulamay: temel alan basit bir
kokene sahiptir. Modern is zekasi, sonradan 90’larda, veri depolama ¢dzlimleri, ¢ikarma,
dontistirme, ylUkleme araglart ve veriye erisme ve analiz etme siiresini azaltmak igin
Cevrimigi Analitik Isleme (CAI) olarak ortaya cikti. Ilk nesil IZ ¢6ziimlerinin iki temel
islevi vardi: veri ve rapor lretme (0rnek: verinin istatistiki analizi), veri ve raporun uygun
bir sekilde gorsellestirmesi (sonuglarin grafik olarak gérsellestirilmesi). Ikinci nesil iZ
cozumleri 2000’lerde daha hizli veri isleme kabiliyetine ulasti ve yeni veri analizi ve
gorsellestirme yontemleri edindi (6rnek: veri, metin ve islem madenciligi). Giiniimiizde,
veri hacmi blyumeye devam ederken, buyiik veri (Big Data) gibi yeni analitik
teknolojiler, ileri matematiksel analize olanak vererek, 1Z’s1 ve bunun sonucu olarak karar
destek sistemleri diinyasin1 dondstiirdii. Dahasi, buyik veri, kendini g¢ogunlukla
tanimlayic1  istatiksel yontemleri temel alan “IZ matematiksel analizinden”

farklilastirmaya baslamaktadir (Laudon vd., 2014, s:306; Romero ve Vernadat, 2016).
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1.8.9. Kurumsal Kaynak Planlama Sistemleri

Isletmelerin 1990’lardan bu yana rekabete bagli olarak farkli amaclarla tercih
ettikleri bilgi teknolojileri Grlnlerinden birisi kurumsal kaynak planlama sistemleridir.
Kurumsal kaynak planlamasi1 (KKP) sistemleri sahip oldugu yazilimlar sayesinde
isletmenin tim boélumlerinin islevlerini bir ortak veri tabaninda toplayarak tim birimlerin
kullanimina sunmaktadir. Isletme ici ve farkli cografyada bulunan birimlerin giincel
bilgilerini aninda goriintiilenmesini saglayarak bilgi akisini hizlandirmaktadir (Agca ve

Mentese, 2013).

KKP sistemi isletmelerin tim is siireglerine biitiinciil bir bakis agisi kazandiran
ve bitiin is siirecleri arasinda entegrasyon saglayan bir yazilimdir. Bu yazilim, isletmenin
biitiin birimlerinde kullanilan ve tek veri tabanindan beslenen tiim birimler ile iliskili ara
yiiz olarak da ifade edilebilir (Ehie ve Madsen, 2005). Isletmelerin tim ihtiyacina ¢6zim
saglamak amaciyla kurumsal kaynak planlamasi sistemleri bir isletmedeki tiim faaliyetleri
kapsayacak sekilde Uretim kaynaklari planlamasina gerekli modller eklenerek ortaya
cikmistir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemiyle tiretim fonksiyonu, diger fonksiyonlar
ile entegre edilmekte ve isletmenin tiim insan kaynaklari, {iretim, finans, satin alma, satis,
kalite yonetimi, dagitim, miisteri ve tedarik¢i sistemleri kurumsal kaynak planlamasi

sistemleri catis1 altinda toplanmaktadir (Keskin, 2007).

Kurumsal kaynak planlamasi sistemlerinin uygulanmasi, zaman alan zor bir
slrectir. Fakat sistemi basariyla uygulayabilen isletmelere uzun vadede bir¢ok yonde
avantaj sagladigr ongoriilmektedir. Kurumsal kaynak planlamasi sistemleri tek bir
noktadan isletme i¢indeki bilginin paylagilmasina imkan vererek gerekli bilgilere
ulasabilme imkan1 saglamaktadir (I. Ozdemir, 2007). Béylelikle hem isletme igindeki
birimler arasinda, hem de cografi olarak birbirinden uzak birimler arasinda koordinasyon
saglanmaktadir. Miisteriye zamaninda teslimatin yapilmasiyla hem miisteri memnuniyeti

artmakta hem de miisterilerin talepleri takip edilerek iletisim ortami1 olusmaktadir.
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Sistemin sagladigi bu avantajlar sayesinde isc¢ilikten, zamandan ve malzeme

maliyetlerinden tasarruf saglanmaktadir (Naralan, 2012; Talu, 2004, s:15).
1.9. Bilisim Sistemlerinde Kuramsal Yaklasimlar

Bilisim sistemleri alani, ¢ok disiplinli bir alandir tek bir teori veya bakis agisi ile
incelenememektedir (Laudon ve Laudon, 2014). Cagdas yaklasimlar olarak alan genelde

teknik, davranigsal ve sosyoteknik yaklagimlar s6z konusudur.

Teknik yaklasim, bilisim sistemleri ile ilgili ¢alisma yapmak i¢in matematik
tabanli modeli vurgulamanin yaninda bu sistemlerin fiziksel teknoloji ve bigimsel
kapasiteleri ile ilgilenir. Teknik yaklasima katki veren disiplinler bilgisayar bilimi,

yonetim bilimi ve yoneylem arastirmasidir (Laudon vd., 2014).

Davranissal yaklasim, bilisim sistemi alaninin énemli bir bélimi enformasyon
sistemlerinin gelistirilmesi ve davranis konular ile ilgilenmektedir. Stratejik isletme
biitiinlesmesi, yonetim, tasarim, uygulama ve kullanma gibi konular teknik yaklasimda
kullanilan modellere yararli olacak sekilde gelistirilemez (Naralan, 2012). Diger davranis
disiplinleri 6nemli kavram ve metot katkisinda bulunur, psikologlar karar vericilerin bilgi
sistemin ¢iktisini nasil algiladigi ve kullandigi konusu ile ilgilenir. Ekonomistler bilisim
sistemlerinin dijital Grlinleri, dijital pazarlarin dinamikleri ve yeni bilgi sistemlerinin
isletmede kontrol ve maliyet yapilarini nasil degistirdigi konusu ile ilgilenir (Laudon vd.,
2014, s:29).

Sosyoteknik yaklasim, bir biitiin olarak isletmenin performansini optimize etme
gerekliligi tizerinde durmaktadir. Davranigsal ve teknik bilesenlerin her ikisine de dikkate
almak gerekmektedir. Bu birey ve oOrgit gereksinimlerine uyum saglayacak sekilde

teknolojinin degistirilmesi ve tasarlanmasi anlamina gelmektedir (Naralan, 2012).
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1.10. Kurumsal Bilgi Sistemlerinin Kullamim Boyutlari

Bilgi sistemleri bilgiyi isletmeler i¢in deger iiretmek amaciyla doniistlirmektedir ve
bu konumuyla isletmenin yapisal sermayesi olarak tanimlanmaktadir. Entelektiiel
sermayenin temelini bilginin olusturduguna dikkat edilirse, kurumun bilgi sistemlerine
yapacagi yatirimin yapisal sermaye acisindan 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir. Basarili bir
bilgi ve iletisim sistemi kurumdaki bilginin depolanmasi, ilgili kisilerce ulasilmasi,
paylasilmas1 ve kullanilmasimi saglayacak altyapinin temelini olusturacaktir (Ozevren,
2008, s:63; Ultav, 2010). DeLone ve McLean (1992) tarafindan gelistirilen bilisim
sistemleri basar1 modeli bilisim sistemleri etkinligini 6lgen ve en sik kullanilan modelidir.
Modelde bilisim sistemlerinin, sistem kalitesi, bilgi kalitesi, kullanilabilirlik ve fayda

faktoriniln ¢esitli durumlarda basarisin1 6lgmektedir (Bal, Ada, ve Celik, 2012):
1.10.1. Bilgi Kalitesi

Bilgi kalitesi, bilisim sistemi tarafindan olusturulan bilginin ilgili, dogru ve
zamanindaligina yonelik kullanict algisidir (Rai, Lang, ve Welker, 2002). Bilginin
dogruluk, zamanlhlik, giincellik, giivenilirlik, biitiinliik, kesinlik, ilgililik, anlasabilirlik,
anlamli olma, karsilastirilabilir olmast ve formati gibi Ozellikleri bakimindan
degerlendirilmesiyle 6l¢iiliir (Bal vd., 2012; Masrek, Uddin, ve Ahmad, 2009; Ultav,
2010).

1.10.2. Sistem Kalitesi

Sistem kalitesi bilgi isleme sisteminin kalitesi ile ifade edilir. Sistem kalitesi bilgi
sistemlerinin amaclanan karakteristikleridir ve bu birgok arastirmaci tarafindan
incelenmistir (Ultav, 2010). Sistem Kalitesindeki amaglanan karakteristikler erisim
kolayligi, sistemin entegrasyonu, sistemin cevap verme suresi, kullanict beklentilerini
karsilama orani, kullanim kolayligi, gilivenlik, kolay 0Ogrenilebilirlik ve bilgi

teknolojilerinin yararl olmasi gibi maddelerden olusur (Delone ve McLean, 2003).
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1.10.3. Kullanilabilirlik

Kullanilabilirlik kavrami, incelenmesi gereken ¢ok boyutlu bir kavramdir. Araylz
bu kavramlardan biridir; kullanilan sistemle olan etkilesim ve iletisimi saglayan arag
olmast nedeniyle 6nemli bir 6gesidir (Bal vd., 2012; Delone ve McLean, 2003).
Kullanicilarin yazilim unsurundan olusan sistemin ara yuziind hizli ve kolay bir sekilde
kullanabilmelerini miimkiin kilar. Kullanilabilirlik; etkinlik, performans, memnuniyet,
esneklik, verimlilik, 6grenilebilirlik ve tutum gibi gesitli parametrelerle incelenebilir
(Gdrses, 2006).

1.10.4. Fayda

Fayda bilgi sistemlerinin kullanima yonelik genis kapsamli kavram olup ge¢mis ve
gelecekteki beklenen faydalar arasindaki farktir (Bal vd., 2012). Fayda, paydaslarin birey,
orglt ve toplum hangisinin degerli olup olmadig: ile ilgili bakis agilari ile ifade
edilmektedir (Bal vd., 2012; Seddon, 1997).
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IKIiNCi BOLUM: PERFORMANS DEGERLEME

2.1. Performans Kavram

Performans “bir gorevi yerine getirmek, bir isi yapmak” anlamina gelen Latince
Performer kelimesinden tiireyen to perform Ingilizce kelimesinden alinmistir.
Aragtirmacilar tarafindan Performans kavrami ile ilgili yapilmis farkli tanimlar
bulunmaktadir. Bir grup yazar, performans taniminin miktar yonlerine (analizdeki teknik
yontemleri tercih etmeleri) dayanirken, diger grup ise ekonomik yonlerinden fazla sosyal
ve diizen boyutlarimi igeren bir kavram oldugunu savunmaktadirlar. Bu nedenle kavramin

tanimi, sadece oranlarin ve sayilarin kullanimiyla sinirh degildir (Al-Seyik, 2010, s:217).

Al-Melekawi (2009) performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir 6rgiitiin,
o isle amaglanan hedefe yonelik neye ulasabildigi, neyi saglayabildigini gosteren nicel ve
nitel bir kavramdir. P. Drucker’e gore performans; hissedarlarin ve is¢ilerin memnuniyeti
arasindaki dengeyi ve devamlilig1 saglayabilme yetenegidir. Bu tanima gore performans,
kurumun temel hedeflerini gergeklestirebilmesi standardi olarak kabul edilmekte olup bu
standart ise; rekabet gdlgesinde piyasalarda kalabilme ve etkinliklerin devamliligini
saglayarak kurum, isciler ve hissedarlarin ddiillendirilmesi dengesinin korunmasidir (Al-

Seyik, 2010, s:218).

Performans, herhangi bir gorevin geregi olarak onceden belirlenen standartlara
uygun davraniglarin gosterilmesi ve beklenen amaclara yaklasma derecesi olarak
tanimlanabilir (Khaled, 2012). isleyen (2014) performans; belirli bir zaman birimi
igerisinde Uretilen hizmet veya mal miktaridir ve alan yazininda islevine gore “verim”,
“etkinlik”, “¢cikt1” kavramlariyla, bunun yaninda bireyin motivasyonu Ve yetenegi

arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde tanimlamaktadir.

Kisiden ise iliskin beklentiler performans Ol¢iitlerini olusturmakta ve bu
beklentilerin acik ve net bir sekilde saptanmis ve ayrica is gorene daha 6nceden aktarilmis

olmasi gerekmektedir. Performansa iliskin tanimlar, genel olarak calisma ortamindaki en
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iylyi arayis olarak algilanabilmekte ve bu Ozelligi ile basar1 kavramindan
ayrilabilmektedir. Eger performans kriterleri belirlenmemisse performansin dlgiilmesi ve
karsilastirilmasi zor bir kavramdir. Performans kavraminin tanimlanmasi i¢in él¢iimlerin

ve karsilagtirmalarin yapilmasi gerekmektedir (Goksel, 2013, s:3).
2.2. Performans Degerleme

Giiniimiiz isletmelerinde bireyin performansinin degerlemesi konusuna buyik bir
onem verilmektedir. Bunun sebebi de orgiitsel performansin bireyin performansina
olmasidir. Ayrica oOrgiitsel verimliligi ve etkinligi artiracak bir orgiitsel iklimin
olusturulmasi da performans degerleme sisteminin etkinligine baglidir (Tunger, 2013).
Performans degerleme insan kaynaklar1 yonetiminin onemli islevlerinden biridir. Diger
insan kaynaklar1 islevlerinin etkin bir sekilde yerine getirilmesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Isletmede isgdrenin performansini dlgmek amaciyla gelistirilmis bir
yOnetim araci olan performans degerleme, is gorenlerin islerini ne kadar iyi yaptiklarini
belirlemeyle ve bu konuda onlara geri bildirimde bulunma ile yeni amaclar tUzerinde
mutabakat saglanmasiyla ve performans iyilestirme i¢in bir plan olusturma ile

ilgilenmektedir (Bingol, 2016, s:375).

Performans degerleme; ¢alisanlarin kisisel ve mesleki 6zellikleri, isteki gelisme
potansiyeli ve basarisi a¢isindan sistematik ve bilimsel bir sekilde izlenmesi, onunla ilgili
bir sonuca veya yargiya varilmasi siirecidir (Soysal ve Kiling, 2016). Okakin (2009, s:95)
performans degerleme, bir btiin olarak bireyin isteki basarisini, davraniglarini, tutum ve
gorevdeki ahlaki durum ve 6zelliklerini ayrintilariyla ele alan ve biitiinleyen, orgiitiin
basarisina olan bireyin katkilarin1 degerleyen planli bir arag¢ olarak tanimlanmustir.
Performans degerlendirme bir igsletmede yer alan is gorenin gostermesi gereken basari
davraniglarini belirleyip belirlemediginin saptanmas: ve gerekiyorsa onu gelistirmek icin
yapilan calismalarin organizasyonudur (Erdogan, 1991, s:168). Tuncer (2013)
performans degerleme etkinligi, 6nceden belirlenen amaclara ulasmak i¢in, tim is

gorenlerin gabalarmin birlestirilmesi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi seklinde
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tanimlamugtir. Performans degerleme, bir organizasyondaki is goérenlerin hangi goreve
sahip olursa olsun, onlarin etkinliklerini, sahip olduklar1 yetenek fazlalik veya

eksikliklerini, yetersiz olduklari tiim noktalar1 bir biitiin olarak gézden gegirilmesi, analiz

edilmesidir (Goksel, 2013, s:2).

Yukarida gegen tanimlardan hareketle: performans degerlemenin isgérenlerin gucli
ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmada bir ara¢ oldugu soylenebilir. Orgiit, kisinin olanaklari
ve ona verilen islerle uyumunu degerlendirme imkani elde etmektedir. Bu nedenle is
gorenin gercek performans ile hedeflenen performansi arasindaki sapmadan kaynaklanan
performans acigin1 azaltarak iggorenin st seviyelerde calismaya hazir olup olmadigini

belirlemektir (Al-Seyik, 2010).
2.3. Performans Degerlemenin Onemi

Cevrenin oldukca rekabetci ve verimlilik artis oranlarinin nasipten diisiik oldugu
donemlerde, hemen hemen tum isletimler verimliligi iyilestirmeye ¢ok ¢aba
gostermektedir. Verimlilik sadece teknoloji ve sermayeye bagl degildir bunlarla birlikte
insan kaynaklari da bu konuda aynmi derecede onemlidir (Bingdl, 2016). Cinki is
gorenlerin yaptig1 veya yapmadigi seyler bir isletmenin verimliligini etkiler. Bu nedenle
onlarin davraniglarinin kendilerinden beklenen rolleri yerine getirip getirmediklerinin,

oOzellikle is performanslarinin degerlemesi zorunludur (Al-Seyik, 2010; Ferecov, 2015).

Performansi degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde en dnemli halkay1
teskil etmektedir. Cesitli kurumlarda insan kaynaklarinin performans degerlendirilmesine
onem vererek genis bir yelpazede ele alinmustir (Sabrine, 2015). Isletmelerin sistematik
performans degerleme sistemine sahip olmalari, diger bir ifadeyle neyin, neden, nasil ve
hangi araliklarla olacaginin bilinmesinin ve bunun bir sistematige baglanmis olmasinin
calisanlari rahatlattig: ve stresi azalttig1 sdylenebilir. Isletmelerin agik, seffaf ve sistemli
bir performans degerleme sistemine sahip olmalari bu agidan 6nemlidir (Cetinkaya, 2016).
Ciinkii belirli bir siire zarfinda kisilerin performansina iligkin gii¢lii ve zayif noktalarini

diizenli bir sekilde ortaya koyan, is performansini ve ilerleyisine iliskin tek yardimci
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program olarak sayilmaktadir (Uyargil, 2013). Orgiitler, terfi, egitim, iicret ve benzeri
hususlarda uygun vakitte, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili dogru kararlar alabilmek igin
iist yonetime gerekli 6nemli bilgilerle donatilmasi gerekliliginin yan1 sira kurumlar kendi
personellerinin performanslarii gelistirerek daha verimli iiriin ve hizmet sunma yoluna

gitmektedirler (Riza, 2010; Uyargil vd., 2013).

Performans degerlendirme isletmeler icin vazgecilmesi cok zor olan bir
uygulamadir. Ciinkii Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler isletme
yonetimine blyuk veri akisi saglamaktadir (Goksel, 2013, s:34). Performans
degerlendirme isletmenin belirlemis oldugu hedeflere emin adimlarla ilerlemesinde
onemli bir unsur olmaktadir, bu nedenle calisanlarin performansinin degerlendirilmesi,
bir¢ok insan kaynaklar1 fonksiyonuna veri girdisi saglamasi agisindan insan kaynaklari

yonetimindeki 6nemini korumaktadir (Biger, 2014).

Bir ekonominin dinamik karakterini, performansin artisi yansitmaktadir. Belli bir
donemde performans artisi, sadece iiretimdeki artis1 degil tiretim faktorlerinin de ¢ok etkin
Kullanilmasin1 gerektirmektedir (Kabadayi, 2002). Performans degerleme Oncelikle
herhangi bir stratejinin hayata gegirilmesi icin gerekli bireysel davranis ve sonuglari
belirlemede gorev almaktadir. Boylece stratejilerin daha acik ve net bir sekilde anlasilmasi
ve benimsenmesinde de degerleme sistemleri etkilidir. Stratejilerin gelismesi ve
uygulanabilmesini saglamak agisindan performans degerleme, diger yonetsel kararlarin

(icret politikalari, terfi kararlar1 gibi) etkili bir sekilde alinmasina olanak saglamaktadir
(Khaled, 2012).

2.4. Performans Degerlemenin Amaclari

Isletmelerde performans degerlendirmenin iki temel amaca hizmet ettigi
sOylenebilir; Birincisi, yoneticiler igin tcret artislari, terfiler ve yonetim kararlarina temel
bagl olan bilgileri saglamaktadir. Bu anlamda, idari kararlarin bdyle bir degerleme
sonucu Vverilmesi isletmenin gelecekteki performansinin artmasina ve isletmedeki

kaynaklarin etkin kullanimina neden olacaktir (Goksel, 2013). Ikincisi ise, performans
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analizleri is gorenlerin icin dnceden belirlenmis standartlara ne Olctde yaklastiklarina
iliskin bilgi saglamasidir. Bu da calisanlarin dénem sonunda ulastiklar1 performans
seviyesine bagl olarak hedeflere ulasilmigsa bunun devami icin yapilmas: gerekenler,
ulasitlamamissa sebepleri ve ne tur bir egitim ve gelistirme programi uygulanacag:
hakkinda, yonetime geri besleme saglamasidir (Eroglu ve Kiilcii, 2014, s:28; Kalyoncu,
2010). Performans degerlendirmenin amaglarini, kurumsal amaglar ve kisisel amaglar

olarak iki sinifa ayirarak da ele almak miimkiindiir (Yazilitas, 2011).

Kurumsal amaglardan kastedilen, calisanlarla ilgili alinacak kararlarda bilgiler
toplanarak kararlarin daha nesnel olmalidir. Kurumda egitim gereksinimlerinin
saptanmasina ve uygulanan egitim programlarinin degerlendirilmesine yardimci
olmaktadir. Ayrica, kurumun sahip oldugu isgiicii kaynaklarinin daha verimli ve etkin bir
bicimde kullanilmasini saglayarak kurum icerisinde etkin bir iletisim aginin kurulmasina
katk1 saglamaktadir (Uyargil, 2013). Bunun yaninda kurumun amag ve gereksinimleri ile
calisanlarin amag¢ ve gereksinimlerinin biitiinlestirilebilmesi i¢in gerekli ortamin
hazirlanmasina katkida bulunmaktadir. Kisisel agidan bakildiginda ise, calisanlarin
basarili davraniglarimi ortaya koyarak, onlara amirlerinin kendileri hakkinda ne
diisiindiiklerini ortaya koyabilmeyi saglar. Calisanlarin hatali ve eksik ydnlerini
gostererek onlara bu hatalarini giderebilmelerine ve kendilerini gelistirebilmelerine imkan

saglamaktadir (Al-Ukayli, 2005).

Performans degerlendirmenin ana amaci, ddiillerin dagitimina temel teskil edecek
olan calisan performansinin dogru olarak 6l¢iilmesidir. Eger degerlendirme hatali olursa
veya yanlis kriterler kullanirsa, calisanlar gereginden fazla veya az odiillendirilmis
olacaktir (Riza, 2010). Haksiz olarak algilanan degerlendirme sonuglari, ¢abanin
azalmasina, devamsizligin artmasina veya alternatif is imkanlar1 arastirmaya neden
olmaktadir. Performans degerlendirmesinin igerigi ayni zamanda calisanin performansini
ve memnuniyetini etkiler. Ozellikle degerlendirme davranis ve sonug¢ odakli kriterlere

dayandiginda, kariyer kadar performans konular1 tartisildiginda ve ¢alisana degerlendirme
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stirecine katilmasi i¢in firsat verildiginde performansi ve memnuniyeti arttirmaktadir

(Robbins, Judge, ve Erdem, 2015, s:577).

Performans degerlemesi isletmenin hedefleri neler oldugu tanimlanmas: ve bu
asamanin is gorenlere neler saglayabilecegini gostermesi a¢isindan 6nem kazanmaktadir.
Isletmenin Uyeleri dikkatli bir sekilde is analizleri yaparak sistemin hedeflerini ve
dinamiklerini belirlemelidir. Bu durum 6rgitsel hedeflerin acik olarak ortaya konulmasini
saglar ve isletmede iletisimi gesitli kademeler arasinda kolaylastirmaktir (Akyildiz, 2000,
5:36). Performans degerleme sonuglar1 stratejik planlama, Kkariyer yonetimi, Ucret
yonetimi, terfi ve orgutte kalma, transfer, 6diil dagitimi ve isten ¢ikarma gibi yonetsel
kararlara etki eder ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesine yardimet olur (Soysal ve Kiling,

2016).

2.5. Performans Degerlemenin Yararlari

Isletmelerde performans degerleme sistemi Orgiite, yOneticilere ve calisanlara
onemli yararlar saglar, ancak bu yararlarin saglanabilmesi sistemin etkin bir sekilde

islemesine baglhdir.
2.5.1. Yoneticiler A¢isindan Yararlar:

Performans degerleme yolu ile yoneticiler, planlama ve kontrol islevlerinde daha
etkili olmakta ve boylece isgorenlerin performansini gelistirebilmektedir. YOneticilerin
astlarla olan iletisim ve iliskileri daha olumlu bir hale doniisiir, astlara yardimei olarak
astlarin gliglii ve zayif taraflarin1 daha kolay belirler. Yoneticiler astlarini degerlerken
kendilerini giiclii ve giigsiiz taraflarin1 da tanirlar. Ayrica orgiitte yetki devri kolaylasir,
yoneticiler becerilerini gelistirirler ve astlar tistlerinin kendilerinden neler bekledigini ve
ayrica kendi performanslarinin nasil degerlendigini 6renir ve giiglii gelistirilmesi gereken

yonlerini ve 6zelliklerini tanirlar (Goksel, 2013, s:38; Sabrine, 2015).
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2.5.2. Calisanlar Ac¢isindan Yararlari

Performans degerleme sistemi, yoneticilere oldugu kadar alt kademe ¢alisanlarina
da bazi 0zgiin denebilecek yararlar1 saglamaktadir. Performans degerleme yolu ile
isgorenler performanslarinin nasil degerlendirildigini ve kendilerinden neler beklendigini
ogrenirler, gelistirilmesi gereken ve gucli 6zelliklerini tanirlar, 6rgitteki sorumluluk ve
rollerini daha iyi bir sekilde anlarlar. Performanslarina iliskin olarak elde ettikleri olumlu
geri besleme yoluyla is tatmini ve kendine giiven duygularin1 gelistirirler (Akcakanat,
2009). Calisan agisindan performans degerleme her seyden 6nce kendi c¢aligmasinin
karsiligin1 goérmesine yarayan bir ara¢ olmakta ve bireyin kendisinin giiglii ve zayif
taraflarin1 fark edebilmesini ve gelisim plani olusturmasinda etkin bir rol oynamaktadir

(Goksel, 2013, s:39).
2.5.3. Orgiit Agsindan Yararlar

Performans degerleme organizasyonun biitilinii i¢in kapsamli yararlar saglamaktadir.
Orgitiin etkinligini ve karlihigini arttirir, egitim ihtiyacini ve egitim biitcesini ¢ok daha
dogru ve kolay bir bi¢gimde belirler (Al-Ukayli, 2005; Uyargil vd., 2013). Performans
degerleme Orgiitlin, hizmet ve iiretim kalitesini gelistirir ve insan kaynaklar1 planlamasi
icin gerekli veriler daha dogru ve giivenilir bir sekilde elde edilir ve isgorenlerin gelisme
potansiyelleri daha dogru belirlenir (Goksel, 2013, s:38; Uyargil, 2013, s:6). Ayrica
performans degerleme, (devamsizlik, isgilicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan) kisa

donemli insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesinde esneklik saglar.
2.6. Performans Degerlemeye Etki Eden Faktorler

Performans degerleme sonuglarinin etkin olup olmadig: isletmeler igin hayati bir
onem tasir. Clnki performans degerleme sistemi isletmenin varmak istedigi hedeflere
ulasip ulagsmadigini ortaya koyar. Bundan dolay1 degerleme sisteminin etkinligi surekli
Olctlmelidir. Bu nedenle her degerlendirme sonrasinda etkinlik 6l¢iimii yapilarak eksik

olan yonleri tespit edilmeli ve bu eksiklikler bir diger degerlendirme zamanina kadar
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giderilmelidir. (Yumusak, 2008). Performans degerleme yapilmasi siirecini etkileyen
faktorler temel olarak i¢ ve dis faktorler olarak siniflandirilabilir (Goksel, 2013, s:104).

2.6.1.1¢ Faktorler
2.6.1.1. Is Tiirii ve Ozelligi

Mekanik islerde performans degerleyenin bulundugu gézlem noktasi isin ¢iktilarini
net ve somut olarak ortaya koyulabiliyor olmasi bu tiir islere 6zgii degerleme kriterleri
ve standartlarinin daha net belirlenmesiyle sonuglanmaktadir. Karmasik diisiinsel
strecleri iceren, fikir is¢iligi agirlik basan is ve gorevlerin performans degerlemesi ve
kullanilan standartlarin belirlenmesi daha zor olmaktadir (Al-Hiti, 2005). Bu cercevede
isin tiirli, yerine getirilme siklig1 yapisinin mekanik veya organik olmasi, yerine
getirilirken kullanilmasi geren yeteneklerin diisiinsel ve bedensel olmasi ve isin en iyi
sekilde yapilmasi icin gerekli egitim diizeyinin ve niteliginin degisiyor olmasidir

(Goksel, 2013, 5:104).
2.6.1.2. Yonetsel Faktorler

Bir orgtte her tirl(i gérevi tam olarak yerine getirilmesi Oncelikle bu hususun st
yonetimce benimsenmis ve desteklenmis olmasma baghdir. Ust yOnetimin
desteklemedigi faaliyetler orgiitte istenilen sonuglara ulagilmaz bu g¢ercevede isletme
iist yOnetiminin stratejik yonetimi ve amaglart buna bagh olarak isgoren iicret

kadrolama politikalar1 performans degerleme sisteminin tasarim ve igletilmesine biiyik

etki etmektedir (Goksel, 2013, s:105).
2.6.1.3. Bireysel Faktorler

Performans degerleme sisteminin degerlenen agisindan ele alinmasi gereken
faktorler i¢inde bireyin duygusal ve ruhsal durumu maddi sorunlari sahip oldugu is
ahlaki fiziksel ve diislinsel sinirliliklart ve kisiligi performans degerleme sistemine

onemli etkilerde bulunmaktadir (Karakus, 2004).
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2.6.1.4. Orgiit Birey iligkisinin Niteligi

Orgiit birey iliskisinin niteligi bu iliskinin unsurlarindan olan beklenti amag ve
karsilikl1 giiven ile kendini gdstermektedir. Orgiit ile bireyin amaglarinin uyumu bireyin
orgiite duydugu guven, Orgiitsel faaliyet ve yaklagimlarin inandiricilig, birey ile 6rgut
arasindaki ig gormeye iliskin sosyal sozlesmeye Onemli etkiSi bulunmaktadir. Bu
cercevede orgltsel adalet inanci, orgiitsel vatandaslik tutumlarinin varligi, performans

degerleme sisteminin gergeklesebilmesi igin 6nemli olmaktadir (Goksel, 2013, s:105).
2.6.2.D1s Faktorler

Orgiitiin kontrolii altinda olmayan 6rgiitii dogrudan etkileyen, toplumsal sebepler
(aile, dernek, kultp vb.), siyasal sebepler ( yasalar, yonetmelikler, siyasal diizeni vb.),
ekonomik sebepler (ekonomik diizeyi, gelir dagilimi vb.), sosyokiiltiirel ¢erceve (egitim,
din vb.) ve teknolojik cerceve isletmelerde kurulmasi istenen performans degerleme
sistemini yakindan etkileyebilmektedir (Goksel, 2013, s:105; Karakus, 2004). Bunlarla
beraber hizla gelisen teknoloji buna bagli olan siirecleri yakindan etkilemektedir. Orgiitler
belirtilen dis ¢evre unsurlar1 sebebiyle kendi genel yapilarini isleyislerini gerektikce
degistirmekte ve buna bagl olarak tasarladiklar1 ve kullandiklar1 performans degerleme

sistemleri etkilenmektedir (Goksel, 2013, s:105).
2.7. Performans Degerlemenin Tarihsel Gelisim

Isletmelerde performans degerleme sisteminin olusturulmasina yonelik ilgi son 30
yilda her ne kadar gozle goriiliir bir artis gosterse de, ¢alisanlarin formal olarak degerleme
stireci ylizyillardir devam etmektedir. Performans degerleme, en eski medeniyetlere kader
uzanan eski bir islemdir (Al-Hiti, 2005). Olgme gereglerinin gelisimiyle ve genel olarak
yonetim diislince anlayisinin degismesiyle performans kavrami gelismistir (Sabrine,
2015). Irak’taki Mezopotamya medeniyetinde eski Stimerliler, yonetim alanlariyla
ilgilenmigler ve o6zellikle insan kaynaginin performans degerlendirmesi butiin yonetim

esaslarmi ve kurallarin1 uygulamiglar (Al-Hiti, 2005). Nil vadisi medeniyetinde de
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performans degerleme ydntemi genis bir 6lgekte kullanilmisti. Ozellikle de medeniyete
tabi olan bolgelerin performansini takip etmek amaciyla ve idari denetleme islemlerinde
bir islem olarak kabul edilmistir. Eski Cin medeniyeti ise kisileri ise almadan 6nce se¢im
ve atama siiresinde kisiler arasinda rekabetci testleri yaparak performanslarini 6lgmek ve
degerlendirmek amaciyla kullanmiglardir (Al-Hiti, 2005; Sabrine, 2015). Literatur
incelendiginde endiistri devrimi 6ncesinde performans degerleme uygulamasi olarak bu

uygulamay1 animsatan bazi bilgiler Tablo 2.1’de bulunmaktadir (Uzmez, 2012c).
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Tablo 2.1: Tarihteki Bazi Performans Degerlendirme Uygulamalari

MO 221-265 yillar arasinda Cin’de hiikiim stirmiis bulunan Wei hanedanlig
hiikiimdarlar1 iist diizey yetkililerin performanslarinin Olctilmesi
maksadiyla imparatorluk performans degerlendiricisi ismi altinda bir grup personel
gorevlendirmistir, Hatta {ciincli yilizyilda bir Cinli filozof, imparatorluk performans
degerlendiricilerini yetenek, bilgi ve liyakate gore degil, kendi begenisine gore

degerlendirme yaptig1 gerekcesiyle elestirmistir.

1648°de Irlanda’da yasa koyucularin, sadece kisisel 6zelliklerin yer aldigi bir

degerlendirme yontemi ile degerlendirildikleri yoniinde bilgiler bulunmaktadir.

Iskogyada Robert Owen isimli bir isveren (kooperatif¢i), 18. YY’da iskogya
Lanark’da dokuma tezgédhlarinda ¢alisan her is¢i igin karakter sicilleri isminde bir sicil
dosyasi hazirlamis ve bu dosyaya giinliik raporlar1 kayit etmistir. Owen c¢alisanlarin

performanslarina gore renkli kartlar kullanmistir.

1800°1i1 yillarda General Cass’in askerlerine performans degerlendirme yaptigi

bilinmektedir.

1853 yilinda ABD’nde ¢ikan bir kanunla kamu gérevine alinacak kisilere simav
yapilmasi uygulamasi basladi. Bu uygulama ise alim siirecinde bilgi seviyesinin esas

alinmasina bir ornek teskil etmektedir.

1871 yilinda Amerika Birlesik Devletleri ingaat Servisleri Komisyonu tarafindan

iscilerin liyakate gore siniflandirilmas: yapilmstir.

Kaynak: Uzmez, I. T. (2012). Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisim’den uyarlanmustir.
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Genel olarak  bakildiginda  1900°’lii  yillardan  itibaren  performans
degerlendirme yontemleri gelismeye baslamistir ilk resmi performans élgimi Frederick
Taylor’un 6nciisti oldugu bilimsel yonetim akiminin basladigi donemde is 6lgtimii ismi
verilen uygulamalar ile baslamistir (Goksel, 2013, s:33; Uzmez, 2012c). Henri Fayol
1916 yilinda, yiksek performansa dayali verilen yiiksek iicret veya odiillerin 6nceden
kararlastirilmis standartlara gore verilmesi gerektigini “Yonetim Prensipleri” kitabinda
onermistir (Uzmez, 2012¢). 1980-1990 yillarinda ingiltere’de meydana gelen ekonomik
bunalimdan sonra performansa odaklanma, performansa bagli ddeme uygulamalari
artarak devam etmistir. Bilgisayar sistemlerinin kullanilmaya 1990’1 yillardan sonra
baslanmasiyla, tiim degerlendirme siiregleri kayit altina alinmaya baslanmistir (Goksel,

2013, s:33; Uzmez, 2012¢).
2.8. Performans Degerleme Sisteminde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Performans degerleme sisteminin etkin bir sekilde islemesi ve performansin biitiin
yonlerinin ayrintili bigimde; adil, tutarli, durist 6lglilmesi gliniimiiziin bakimindan mutlak
bir zorunluluk olarak gorulmektedir. Performans degerlemenin istenilen basariya
ulagmasi, saglikli verilerin elde edilmesi, is gorenlerin ve yoneticilerin icsel memnuniyet
saglamalar1 i¢in, performans degerlemenin sahip olmasi gereken bazi 6zellikler asagidaki

gibi siralanabilir (Goksel, 2013, s:44; Uyargil, 2013, s:75);
2.8.1. Gecerlilik

Gegerlilik kavrami, performans: degerlendirilen kisiler ile degerlendirme
sonuglarmin isletme amaglarina katkilarindaki farkliliklar arasindaki iligski olarak
tanimlanabilir (Uyargil, 2013). Kullanilan performans degerlendirme yéntemi ne kadar
gercegi yansitiyorsa, o kadar gecerli ve ideal olarak kabul edilir. Performans
degerlendirme sonuglarinin kalitesi, performans 6lgiitlerinin dikkatle tespit edilmesine ve

performans degerlendiricilerin egitimine baghdir (Uzmez, 2012b).
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2.8.2. Glvenirlik

Guvenirlik performans degerlemede belirli kosullar altinda bir degerlendiricinin
ayni kosullar altinda bir kisiyi ya da farkli degerlendiricilerin ayni kisiyi birden fazla kez
degerlemesi ile elde edilen sonuglar arasindaki tutarlilik olarak ifade edilir (Uyargil, 2013,
s$:93). Is gorenin niteligi veya Ozellikleri degismedigi durumda zamana veya farkl
degerlendiricilere bagli olarak degerleme sonucunda degisiklik varsa, bu durumda

isletmedeki kullanilan performans degerleme sistemi giivenilir degildir (Bingdl, 2016).
2.8.3. Adillik

Adalet kavraminin performans degerleme ile ilgili yani literatiire Folger tarafindan
kazandirilmis ve tanimlanmistir. Bir isgérenin performansmin degerlenmesi, bu kisinin
isletme agisindan 6neminin bir gostergesidir. Bu degerleme, ¢alisanin 6zsaygisi Gizerinde
onemli bir yere sahiptir ve degerlemenin kendisi degerli bir ¢iktidir ve degerlemeden
algilanan adalet bir dagitimsal adalet konusudur. Degerleme sirecindeki degerleyecinin
rolu, gozlem yapmak, dogru ve kapsamli degerleme bilgilerini Gretmek, bu bilgiyi ¢alisan
performansini da g6z 6niinde bulundurarak standartlar belirlemek ve nihayetinde dogru

ve adil degerleme sonuglar vermektir (Yumusak, 2009).
2.8.4. Memnuniyet

Performans degerleme sisteminin en Onemli bilesenlerinden biri isgdrenin
degerleme siteminden duydugu memnuniyet bilesenidir. Burada memnuniyet hem
degerlenen acisindan hem de degerleyen agisindan sorgulanmalidir. Performans
degerleme sistemi daha etkili ve daha dogru sonuglari elde edebilmesi i¢in hem
yoneticilerin hem de ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve memnuniyetine goére hazirlanmalidir

(Yumusak, 2008).
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2.8.5. Olgulebilirlik

Olcllebilirlik, performans hedeflerinin veya gostergelerin 6lgiilebilir olmasidir.
Performans degerleme 6l¢iimii, standartlart nicel olduklar takdirde kolay olup eger s6z
konusu performansin 6l¢iimiinde sayisal olarak belirlenmis olan standartlarin kullanilmast
uygun degilse ya da zorsa, gérevin zamaninda yerine getirilmesi, takim faaliyetlerine

katkilar vb. sayisal olmayan standartlar kullanilir (Uyargil, 2013).
2.8.6. Kullamshhk

Basitlik olarak algilanabilmekte olup, karar noktalarinda kullanilan kriterlerin akla
yatkin, uygun ve kabul edebilir sonuclar vermesini ifade eder. Performans

degerlendirmesinde kullanilan standartlar herkes tarafindan kolay anlasilacak sadelikte ve

nitelikte olmalidir (Al-Hiti, 2005; Goksel, 2013).
2.8.7. Motive Edici Olma

Kisilik yapilarina baglh olarak calisanlar Orgiitsel olaylar1 farkli sekillerde
algilamakta, degerlemekte ve buna bagli olarak farkli beklentiler igerisinde olmaktadirlar
(Uyargil vd., 2013). Calisanlar, beklentilerini karsilayan ve kendi kisilik yapilarina uygun
islere daha ¢abuk ve kolay uyum saglamaktadirlar. Bu kapsamda, isletmede kullanilacak
performans degerleme yonteminin yonetici ve ¢alisanlarin beklentilerini karsilayacak ve

onlarin motivasyonlarini arttiracak yonde hazirlanmis olmasi gerekmektedir (Uzmez,
2012b).

2.8.8. Zaman Acisindan Verimli Olma

Performans degerleme 6nemli bir 6rgltsel faaliyettir ama orgiitte yapilan tek
faaliyet degildir. Bu nedenle sistemin planlanmasi, geribildirimin alinmasi, degerlemenin
yapilmasi ve son olarak sonuglarmin kullanilmasina kadar gegen siire diger yonetsel
faaliyetler icin engel olmamalidir. Bu siire¢ makul bir zaman i¢inde tamamlanmalidir
(Uzmez, 2012b).


http://www.blogger.com/blogger.g?blogID=8939110372321952869
http://www.blogger.com/blogger.g?blogID=8939110372321952869
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2.8.9. Cahsan - is Uyumunu Saglama

Psiko-teknik yontemi birey ile is uyumunun gergeklestirilmesinde énemli bir yer
tutmaktadir. Psiko-teknik, bireylerin meslek secimini, meslege uyumunu ve terfiinde,
bireylerin is icin gerekli potansiyel yetenek ve niteliklerini 6lgme yontemidir. Bunlar is
gorenlerin zek& yapisi, yaraticihgir ve yetenekleri ile zihinsel ve bedensel dayanma
guclerinin 6lcuimu gibi faktorlerin yan: sira kisilik analizlerini kapsamaktadir (Yumusak,
2009).

2.9.Performans Degerleme Yontemleri

Calisanin i performansini  degerlemek amaciyla ¢ok c¢esitli  yontemlerin
gelistirildigi bilinmektedir. Ancak her yonetici ve her isletme kendi ihtiyaglarina en uygun
yonetimi gelistirme gabasi i¢ine girdigi s6ylenebilir. Her ne kadar her orgtun ozellikleri,
0 Orgutln kendine 6zgii bir performans degerleme yonetimi uygulamasini gerektiriyorsa
da bu tir uygulama ve tutumlar zamanla 6zellige yol agtig1 goriilmektedir (Bingdl, 2016,
5:396). Bu bakimdan degerlemenin bilimsel olgiitlere gére yapilmasimi ve bu konuda
evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her isletme tarafindan kullanilmasina gerek
duyulmaktadir (Uyargil, 2013).

Geleneksel yontemler, Mc Gregor’un otoriter yonetim ve denetim anlayisini
yansitan X kuraminin gegerli oldugu yontemlerdir. Geleneksel yontemlerde mutlak amir
anlayis1 vardir. Dolayisiyla, yontemin en kayda deger elestirisi amirin olasi
beceriksizligidir. Geleneksel anlayisa gore degerlendirme sadece bir saptama isidir (Isik,
2013) . Cagdas yontemlerde ise isgoren, Y kuramina gore degerlendirilmektedir. Cagdas
performans degerlendirme yontemlerinde, ¢alisanlarin degerlendirilmesinde kullanilacak
olan veriler; astlarindan, akranlarindan ve miisterilerden olmak tizere ¢ok boyutlu ve ¢ok
kaynakli bir yapidan elde edilir (Altan, 2005; Isik, 2013). Performans degerlendirme

yontemleri genel olarak ¢agdas ve geleneksel olarak ikiye ayrilir;
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2.9.1. Geleneksel Performans Degerleme YOntemleri

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri biiyiik 6l¢iide McGregor’ un X
kuraminin varsayimlarina dayanmaktadir. Geleneksel performans degerleme yontemleri
direkt olarak, mevcut performans diizeyinin belirlenmesi ve is gorenin hedeflenen

performans diizeyine ulasip ulasamadig ile ilgilidir (Atagan, 2010).
2.9.1.1. Siralama ve Karsilastirma Yontemi

Basit siralama olarak adlandiran kolay, az zaman alan ve az sayida kisinin ¢alistigi
i1 igyerlerinde uygulanabilir. Bu yontemde, yonetici ¢alisanlarin islerindeki basarilarina
gore siralar (Goksel, 2013, s:54); dnce en iyi/basarili ve en kotii/basarisiz belirler, sonra
daha az iyi ve daha az kotl calisanlar1 segerek tum personel (iyi, kotl, ortaya) gibi alt
gruplara ayrilir. Giiniimiizde bu yontem smirli sayida kullanilmaktadir. Cinki bu
yontemde genellikle kisinin basar1 durumu isletme igin yaptigi katki ya da tasidigi deger
gibi ifadelerle belirlenen tek bir genel kriterlere gore karsilastirma yapilir. Degerlemede
Isgbren sayisi arttikga yontemin uygulanmasi zorlasir, ayrica stbjektif faktorlerin roli
fazla olur (Mucuk, 2016, s:336).

2.9.1.2. Zorunlu Dagilhm Yontemi

Bu yontemde zorunlu ifadesinin kullanilmasinin asil nedeni, degerlendiricinin
calisanm1 gruplara gore siralama zorunlulugunda olmasidir. Bu yontemde degerlemeci,
astlar1 belirli dagilimlar icerisinde degerlemeye zorlar ve siirekli olumlu veya ortalama
puan verme eylemi de ortadan kalkmis olmaktadir (GOksel, 2013, s:55). Bu ydntem
degerlendiricilerin 6znel yargilarla calisanlar1 degerleme Olceginin belli bir yerinde

kiimelendirmelerini 6nlemek amaciyla gelistirilmistir (GOksel, 2013, s:54).
2.9.1.3. Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme Glgegi en eski ve en popiiler degerlendirme yontemlerinden

biridir. Degerlendirici performans faktorlerinden isin niceligi, niteligi, bilginin derinligi,
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isbirligi, devam ve girigskenlik gibi kisimlarini izler ve her birini artan bir 6l¢ek tlizerinde
degerlendirir (Uyargil vd., 2013). Bu 6l¢ek is bilgisi hakkinda 1’den (gorevleri hakkinda
yetersiz bilgi) ila 5’e¢ kadar (isin tim asamalarinda ustaliga sahip) arasinda
derecelendirilmis sayilar1 kapsar. Grafik derecelendirme 6l¢egi kompozisyonlar ve kritik
olaylarin sagladigi kadar derin bir bilgi saglamasa bile, gelistirilmesi ve yonetilmesi daha

az zaman alir, niceliksel analizlere ve karsilastirmalara izin verir (Robbins vd., 2015,
5:568).

2.9.1.4. Kritik Olay Yontemi

Kritik olaylar, degerlendiricinin igin etkili ve etkili olmayan bir sekilde yapilmasi
arasindaki farkliliklara odaklanmaktadir. Degerlendirme uzmani ¢alisanin belli belirsiz
kisilik 6zelliklerini degil, 6zel davranislarinin gerekgelerini, 6zellikle etkili veya etkisiz
bir durumda ne yaptigin1 agiklamaktadir. Kritik olaylar gibi bir liste arzu edilen ¢alisan
davraniglar1 ve onlarin gelisim ihtiyaglarini gosteren zengin bir 6rnek seti saglamaktadir

(Robbins vd., 2015, s:568; Uyargil, 2013, s:54).
2.9.1.5. Kontrol Listesi Y0ontemi

Bu yontemde, calisanlarin ¢esitli niteliklerine ve davranislarina iligkin ¢ok sayida
tanimlayict ifadeden bir liste yapilmakta olup degerleyiciler listedeki bu ifadelerden
isgbrene en uygun olani segerek degerlemeyi yapmaktadirlar (Uyargil, 2013, s:54).
Kontrol listesi yontemiyle isgorenlerin tam olarak taninmasindan ¢ok bilinmesi istenen is
davraniglar1 analiz edilmekte olup bu yontemde gerekli olan is davranislari istenen dnem
stirasina gore belirlenir. Kontrol listeleri hazirlanir ve sonra degerlenecek olan isgdrenler

liste Gzerinde kontrol edilmektedirler (Goksel, 2013, s:59).
2.9.1.6. Davramissal Degerlendirme Yontemi

Davranigsal degerlendirme oOlcegi, kritik olaylarin 6nemli unsurlarini ve grafik
derecelendirme Olgegindeki tutumlart birlestirir. Degerlendirme uzmani ¢alisanlar

maddelere gore bir slire¢ boyunca degerlendirir ancak bu maddeler genel agiklamalar ve
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ozelliklerden ziyade isteki gercek davranislarin 6rneklerini igermektedir. Katilimeilar ilk
once cesitli kalite diizeylerindeki performans boyutlariyla ifade edilen etkili ve yetkili

olmayan davranislarin gosterilmesine katkida bulunurlar (Robbins vd., 2015, s:568).
2.9.2. Cagdas Performans Degerleme YOntemleri

Cagdas degerlendirme yontemi, is gorenin beklentilerini daha ¢ok 6n planda
tutmaktadir. Yonteme gore, calisan, isletmenin bir “i¢c musterisi” olarak kabul
edilmekte ve bu bakisa gore degerlenmektedir. Cagdas degerlendirme yontemleri ile
degerlendirme, isgorenler igin rutinden g¢ok zorunluluk halini almistir (Atagan, 2010).
Geleneksel yontemlerin sakincalarini ortadan kaldirmak ve degerlemeyi biitiin yonleri ile
gercek islevine kavusturmak amaciyla ¢agdas performans degerleme yontemlerin ortaya
ciktigi soylenebilir. Cagdas performans degerleme yoOntemlerin gelistirilmesinde,
McFregor’ un Y kuraminin varsayimlarinin énemli rolii vardir. Cagdas yontemlerin
hemen tamaminda Y kuraminin bakis agisiyla, dinamik bir anlayis igerisinde bireyler
yaratici, sorumluluklarimin bilincinde olan ve ileriye donuk elemanlar olarak ele
alinmaktadir (Altan, 2005).

2.9.2.1. Amaclara Gore Degerlendirme Yaklasim

Amaglara gore degerleme yaklasimi Drucker tarafindan ortaya atilan bir yonetim
teknigidir (Isik, 2013). Amaclara gore yontem, yoneticiler ve ¢alisanlarin performansini
birlikte kararlagtirdiklari, hedeflere gore degerlendirmesinin yapildigi, basit ve mantiksal
bir yontemdir. Yoneticilerin sorumluluk ve yetkilerini guclendirip, takim g¢alismasini
saglayan, calisanin amaglar ile isletmenin amacglarini bagdastirmaya yonelik olan bir
aragtir. Performans degerleme yonteminde g¢alisanin belirlenen amag ve hedefleri ne

olglide bagardigina bakilarak degerleme yapilmaktadir (Goksel, 2013, s:51).

Amaglara gore yonetim, 6ziinde adil ve performans degerlemesinde akla yatkin bir
bicimde kullanilan, ayrica bireylerin motivasyonlarini, kendi amagclarini olusturmalarina

olanak saglamasi dogrultusunda artiran bir faaliyettir. S6z konusu yontemde, performansi
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O0lcmek ve degerlendirmek, bireysel performans ile orgiitsel hedefler arasinda uyum
saglamak, yapilmakta ve yapilacak olan isleri tanimlamak, astlarin yetenek ve becerilerini
artirmak, astlar ile yoneticiler arasindaki iletisimi giliclendirmek, orgiit diizeyinde
kontroliin yapilmasimi saglamak, astlarin motivasyonunu ve gelisimlerini artirmak

amaglanmaktadir (Tural, 2007).
2.9.2.2. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi uygulamalari cesitli iilkelerde olduk¢a gdzde olan bir insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetidir. Bu yontem ile her y1l binlerce ¢alisanin degerlendirildigi
bilinmektedir. (Altan, 2005). Bu yontemin, calisanlara egitici bir ortam hazirlamasi,
calisanin  iletisim kurma ve stresle miuicadele konusundaki yeteneginin
degerlendirilmesine olanak saglamasi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine yardimci
olmasi, siradan miilakatlardan daha fazla bilgi saglamast, kiiltiirel biitiinlesmeyi saglamasi
gibi yararlar1 vardir. Teknik; yonetim tarafindan kolay benimsenememesi, maliyetli ve
zaman alici bir yontem olmasi, degerlendiricilerin adaylarin is hakkinda bilgi sahibi
olmamalarindan dolay1 degerlendirme hatasina diismeleri gibi birtakim sakincalari da

mevcuttur (Atagan, 2010).
2.9.2.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 Derece Performans Degerlendirme yontemi diger yontemlerin eksikliklerini
ortadan kaldirabilmek i¢in gelistirilmis bir yontemdir. Yontem, kisiye genis bir grubun
gozlemleriyle ilgili geribildirim saglamaktadir (Atagan, 2010). Performans
degerlendirmede 360 derece yaklasimi, is gorenin isini etkileyen ya da isinden etkilenen
astlari, tstleri, diger boliim ¢alisanlari, miisteriler gibi ¢ok yonlii kaynaklarin ¢alisanin
performansiyla ilgili goriislerinin alinmasina dayanir. 360 derece degerlendirme
yaklasimi, 6zellikle takim ¢alismalarinda yaygin kullanilmaktadir. Cok yonlii kaynaklara
dayali oldugundan, bu yaklagimin daha adil ve dogru degerlendirme sagladig1 kabul
edilmektedir (Goksel, 2013, s:67; Uyargil, 2013, s:31).
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Calisanin is performans: farkli agilardan, farkli kisilerin goriisleri ile elde edilir
(Uyargil vd., 2013, s:31). Bu personel degerlendirme yaklasimi ¢alisanlardan, miisterilere,
patronlara ve ¢alisma arkadaslarina kadar calisanin giinliik olarak temasta bulundugu
kisilerden performans geri bildirimi saglar (Sekil 2.1). Bu degerlendirmelerin sayisi 3
veya 4’¢ kadar az veya 25’¢ kadar ¢ok olabilir, birgok orgiit personel basina 5 ile 10 tane

geribildirim toplar (Robbins vd., 2015, s:567).

Sekil 2.1: 360 Derece Performans Degerlendirme

Ust Yonetici
(ic miisteri)

Tedarikgiler
(Dis miisteri)

Yonetici

(i¢ musteri)

Alicilar

Astlar
(Dis miisteri)

(i¢ musteri)

— Diger boliim temsilcileri

Meslektas veya takim
(i¢ musteri)

tyeleri (I¢ miisteri)

Kaynak: Robbins, S. P., Judge, T. A., & Erdem, 1. (2015). Orgiitsel Davranis (Vol. 14 Bask):
Nobel Akademik Yaymecilik.

2.9.2.4. E- Performans Degerlendirme

Kiiresel rekabet ortaminda, isletmelerde performans degerleme i¢in kullanilan
bilisim teknolojileri, yapilan rutin islemlerin ve islevlerin bilgisayar teknolojisinin
kullanmasiyla saglanmaktadir. Bu sistemler sayesinde performans degerlenirken
calisanlarin liretim siireci boyunca neler yaptiklar: tek tek kayit altina alinabilir. Hangi

boliim ¢aliganlarinin performanslarinin daha yiiksek oldugu, 6zel durumlarin performansi
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nasil etkiledigi, kimlerin, nasil ve ne kadar iirettigi gibi pek ¢ok faktdr bu sistemler
yardimiyla olgiilebilmektedir (Akgemci ve Celik, 2010, s:156). Performans degerlemesi
ile ilgili yazilim programlarinda, degerlenecek is performanslari cesitli kategorilere
ayrilmakta ve her kategori ile ilgili farkli tanimlamalar Onceden yapilmaktadir.
Profesyonel uzmanlar tarafindan hazirlanan bu tanimlamalar ile degerlendirme islemi
daha kolay bir sekilde yapilabilmektedir. Ayrica, bu tiir sistemler, yoneticilere bireysel is
durumlan ile ilgili yeni performans kategorileri ekleyebilme olanagi da saglamaktadir

(Tural, 2007).

2.10. Performans Degerlendirmede Cagdas ve Geleneksel Ydntemler

Karsilastirmasi

Performans degerlendirme yontemlerinin her birinin farkli zayif ve Ustiin yonleri
bulunmaktadir. Isletmeler kendi yapilarina ve performans degerlendirmeden bekledikleri
yararlara gore bir yontem belirlemelidir. Geleneksel performans degerlendirme ve ¢cagdas
performans degerlendirme yontemlerini Tablo 2.2’de gorildigl Uzere karsilastirmak
mumkindir (Diskaya, 2006).
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Tablo 2.2: Cagdas Yontemler ile Geleneksel Yontemlerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Yontemler Cagdas Yontemler
Degerlendiren En yakin tist ya da baz Calisanin kendisi ya da ¢alisan
durumlarda uzman personel ile yoneticisi birlikte
birim sorumlusu
Degerlendirilen Kisilik, karakter, yetenekler, Isteki basar1, amag ve
Unsur kisisel bilgi ve beceri, kisinin sonuglarin gerceklestirilme
yoneticilige uygunlugu, isteki derecesi
bagari
Degerlendirme Niteliksel degerlendirme Niceliksel degerlendirme
Sekli
Gizli degerlendirme Acik degerlendirme
Oznel degerlendirme Nesnel lciilere dayah
degerlendirme
Degerlendirme Yilda bir Yilda birkag kez, proje ya da
Zamani donem sonlarinda
Degerlendirme Denetim, ddiillendirme, terfi, Kisisel gelisim, orgiitsel
Nedeni ticret artigl, isten ayirma, gelisim, verimliligi ve etkinligi
rotasyon, baski unsuru olarak arttirma

Kaynak: Diskaya, A. M. (2006). Performans yonetimi sistemi ve bir finans sirketinin performans

degerlendirme sisteminin incelenmesi. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.
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2.11. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerleme siireci bir¢ok adimdan olusmaktadir (Sekil 2.2). Basaril1 bir
performans sisteminin olusturulabilmesi ve hedeflenen sonuglara ulagilmasi, bu adimlarin

dikkatli ve diizenli bir disiplinle uygulanmasini gerektirir.

Performans degerleme siirecinin etkin bir bigimde yonetilebilmesi igin yoneticilerin,
isletmenin yapisina ve isleyisine uygun bir degerleme sistemi olusturmalar
gerekmektedir. Etkin bir performans degerleme sisteminde, degerlendirme amaglart ve
Olciitleri, degerlemenin ne zaman ve kimler tarafindan yapilacagi, degerleme yontemleri
ve degerleme siirecinde ortaya cikabilecek hatalar agik¢a ortaya konulmalidir (Tural,

2007).

Sekil 2.2: Performans Degerlendirme Siireci

Stratejik Amaglar ve Hedeflerin Belirlenmesi

v

Is Analizi Yapilmas

v

Bireysel Performans Hedefleri Belirleme

A

Performans Kriterleri Olusturma

v

Degerlendirme Yontemi Se¢imi

v

Performans Degerlemenin Yapilmasi

v

Calisanlara Geribildirimde Bulunma ve Goriigme

Kaynak: Bingdl (2016) insan Kaynaklar1 Yonetimi. Baski 10. Beta: Istanbul.
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Hem o6rgiit amaglarina uygun hem de kanunlara aykir1 olmayan bilgiler elde edebilmek
amaciyla, performans degerleme sisteminin hem dogru ve hem de gilivenilir verileri
saglamas1 gerekmektedir. Bu dogrulugu ve ayni zamanda giivenilirligi saglayan bir

performans degerleme sistemi su asamalar1 izlemektedir.
2.11.1. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerleme sisteminden beklenen faydalarin saglanabilmesi icin
isletmedeki is tanimlar1 ve is analizlerinin yapilmasindan sonra degerleme sisteminde
kullanilacak Olgiitlerin  belirlenmesi gerekir. Degerleme Olgiitleri  calisanlarin
degerlemesine esas teskil eder. Olgiitlerin belli olmasi calisanlarin neye gore

degerleneceklerini bilmeleri a¢isindan 6nemlidir (Tural, 2007).
2.11.2. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerleme standartlari, hem astlar hem de Gstler icin iki tur bilgi icerir.
Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigidir”, bu da personelin yapmakla sorumlu
oldugu gorevlerin tanimlarini igerir. ikincisi ise “nasil yapilmasi gerektigidir”. Performans
degerleme standartlar1 ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar. Standartlar bir bakima
degerlendirme hedeflerinin belirlenmesini ifade eder. Bu agidan standart belirleme isi

performans planlama islemiyle benzer anlam ifade etmektedir (Ipek, 2010).
2.11.3. Degerlendirme Donemlerinin Belirlenmesi

Bazi isletmeler her takvim yili sonunda degerleme yapmaktadir. Performans
degerlemeleri genellikle belirli araliklarla yapilir. Bu degerlemeler, yillik, alt1 aylik, yillik
veya sik sik yapilabilir (Goksel, 2013, s:45). Degerlemenin herhangi bir gerekgesi
olmadan sik yapilmasi ¢alisanlar {izerinde istenmeyen bir baskinin yaratilmasina neden
olacaktir. Degerleme sikliginin belirli faktorlere bagli olarak belirlenmelidir. Bu faktorler;
kisinin organizasyon igerisindeki gorevi, gorevinin nitelikleri, deneyim, fiili performans
diizeyi, degerlendirilenin kendine giliveninin olup olmamasi, amir degisimini

kapsayabilmektedir (Uyargil vd., 2013). Bu cercevede deneyimsiz, organizasyona yeni
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katilmis, kendisine giiveni olmayan personele, yillik olarak yapilacak bir degerlemedense,
kisa siireli hedefler belirleyerek bunlarin gozden gegirilmesine bagli olarak kisa araliklarla
yapilacak bir degerleme daha uygun olacaktir. Kisa araliklarla yapilan degerlemeler
sonucu sik geribildirim alan personelin gelistirilmesi ve yetistirilmesine yonelik

yonlendirmeler de yapilmis olacaktir (Goksel, 2013; 1. Ozdemir, 2007).
2.11.4. Performans Degerlendiricilerin Belirlemesi

Calisanlarin performans degerlendirmesi ge¢miste sadece yoneticilerin astlar
degerlemesi seklinde yiiriitilmektedir. Cagdas performans degerleme yontemlerinde ise
performansi degerlendiriciler olarak ¢alisanin is arkadaslari, miisteriler, varsa astlar1 gibi
¢ok yonlii kaynaklardan yararlandigi goriilmektedir (Isik, 2013). Bu yaklasimda, farkli
kisilerin galisanin farkli 6zellikleri ile karsilasmasi sebebiyle daha objektif bir degerleme
imkan1 sagladigindan tercih edilmektedir. Diger yandan bazi is tiirlerinde yoneticiler ve
calisanlar ¢ok yakin etkilesimde olmayabilir (Goksel, 2013, s:46). Performans
degerlendirmesini yapacak kisinin belirlenmesinde dogru yaklasim, c¢alisanla en cok
etkilesimde olan kisi ya da kisilerin dikkate alinmasidir. Bununla birlikte, 6zellikle de ¢ok
yonlii performans degerlendirmesi yontemlerinde is tirl, Kkiltir, personellerin

profesyonellik duzeyi gibi etkenler dikkate alinmalidir (Uyargil vd., 2013, s:29).
2.11.5. Degerlendiricilerin Egitimi

Bu asamada, degerlendirmeyi yapacak gruba kullanilacak olan degerleme ve
degerlendirme yoOntemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan kavramlar
aciklanir, degerlendirme formlarinin doldurulmas: Ggretilir. Bu amagla da egitici
toplantilar diizenlenir ve dzellikle degerlendirme sirasinda objektif davranmalar1 duygusal
nedenlerle haksiz degerlendirmelere gitmemeleri Onerilir (Goksel, 2013, s:49). Egitimde,
degerlemecilerin degerleme anlayiglar1 arasinda bir uyum saglamak amaciyla, insan
kaynaklar1 boliimii, degerlemecilerin uymasi gereken yazili kurallar: bir el kitab1 seklinde
hazirlar ve degerlemeciler degerlemeyi bu el kitabinda yazili olarak belirtilmis esas ve

kurallara gore yaparlar. Ote yandan, degerlemeci egitiminde, degerlemecilerin yaptiklari
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yanli degerleme hatalar1 hakkinda bilgilendirilmeleri gerekir. Ornegin, hale etkisi, en son
eylemin etkisinde kalma, herkese esit dlizeyde puan verme, asir1 olumlu veya asiri
olumsuz davranma ve benzer hatalar hakkinda degerlemecilerin dikkati ¢ekilerek bu

hatalar1 yapmamalar1 konusunda egitilmeleri gerekmektedir (Tural, 2007).
2.11.6. Performans Degerlemenin Uygulanmasi

Performans degerleme, pek ¢ok isletme tarafindan farkli yontemler ve araclar
kullanilarak yapilmaktadir. Hangi ara¢ ve yontemler ile yapilirsa yapilsin, sonucta
performans degerleme; isletmelerde belli bir zaman dilimi igerisinde isgéren davranis ve
basarisinin, 6l¢iim ve degerlemesinin yapildigi bir siiregtir (Tunger, 2013). Performans
degerlendirme amaglarinin belirlenmesinden sonra is gorenlerin gorevlerini basarmak igin
kendilerinden beklenenleri bilmeleri gereklidir. Calisanlarin, olusturulan amaglara uygun
kaynaklara sahip olmasi durumunda kendilerinden beklenenleri  anlamalar
kolaylasabilmektedir  (Al-Seyik, 2010). Degerlendirme doéneminin sonucunda
degerlendiren ile degerlenen birlikte is performansini gdzden gegirerek olusturulan
performans standartlarina gére fiili durumu karsilastirmaktadir (Karcioglu ve Oztiirk,
2009). Performans degerlemesini yapacak kisilerin veya taraflarin belirlenmesinde

yararlanabilecek yaklagimlar su sekilde siralanabilir;

2.11.6.1.Bir Ust Amir Tarafindan Yapilan Degerleme

Calisanlarin yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi en eski ve en ¢ok kabul goren
yaklagimdir. Burada yonetici ile ifade eden calisanin bagl oldugu ilk amiridir. Yonetici
degerlendirmesinin fonksiyonel ve kisisel yakinlik, geribildirim kolaylig1 gibi yararlari
vardir (Goksel, 2013, s:46). Genellikle c¢alisanlar agisindan da  yonetici
degerlendirmesinin daha adil ve kabul edilebilir bulundugu bilinmektedir. Yonetici
degerlendirmesi ayrica yonetici gelistirmede de yararlidir (Sabrine, 2015). Bu yaklagimda
da karsilayabilecek bazi sakincalar da bulunmaktadir. Yoneticiyle astlarin aralarinda

olumlu bir iligkinin olmamasi, ydnetici performans degerlemeyi tek yonlii yiiriiterek
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astlarin katilimima ve geribildirimine 6nem vermemesi gibi durumlarda c¢alisanlarin

motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir (Kalyoncu, 2010; Uyargil, 2013).
2.11.6.2. Astlar Tarafindan Yapilan Degerleme

Bu yaklasim, yoneticilerin kendilerine bagl astlar1 tarafindan degerlendirilmesine
dayalidir. Bu yaklagimin temel olarak astlarin bagli olduklari yoneticinin bilgi ve
becerilerini degerlendirmesi beklenmemektedir. Burada ama¢ daha ¢ok yOneticinin
astlartyla etkilesimine dayali performansinin arastirilmasidir (Uyargil vd., 2013). Ornek
olarak yOneticinin ¢aliganlar1 yonlendirme, liderlik, iletisim ve yetki verme gibi 6nemli
yoneticilik becerileri ile ilgili performansinin belirlenmesinde astlarin goriisleri yararl
olabilir. Bu yoniiyle astlarin yapacagi performans degerlendirmesi, istlerin yonetici

gelistirme becerileri konusunda fikir vermesi agisindan yararhidir (Uyargil vd., 2013,

s:30).
2.11.6.3. Is Arkadaslar1 Tarafindan Yapilan Degerleme

Performans degerlendirmenin c¢alisma arkadaslar1 tarafindan yapilmasi, 6zellikle
otel sektdrii gibi takim ¢alismasinin dnemli oldugu alanlarda énerilmektedir. Islerin takim
caligmasiyla yiiriitiilmesi halinde yoneticiler daha ¢ok sorun ¢6zme gibi durumlarda
calisanlarla etkilesime girerken takim tiyeleri birbiriyle daha yogun etkilesim kurarlar.
Ornegin, takim arkadasinin goniillii calismasi, devamlilig1 veya toplantilara zamaninda ve
etkin katilimi, diger arkadaglartyla yardimlagsmasi gibi etkenler degerlemeye alinabilir
(Goksel, 2013, s:47). Bu yaklasim takim halinde ¢alisma etkinligini arttirirken galisanlar
arast kiskanglik ve baska tutumlardan dogabilecek olumsuzluklar1 dikkate alinmalidir.
Calisma arkadaslar1 yaklasimin miisteriler, tistler gibi farkli kaynaklarla yapilarak ¢oklu
degerlendirme i¢inde ele almak daha uygun olabilir (Uyargil vd., 2013).



56

2.11.6.4. Kendi Kendini Degerleme

Son donemlerde benimsenen bir model olan personelin kendi kendini
degerlendirmesinde iist astina, kendi kendisini degerlendirmek iizere bir degerleme
forumu verir ve kisi kendisini nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle form tzerinde kendini
degerlendirir. Isgdrenlerden boyle bir degerleme istenmesinin nedeni, kisinin kendi
performansi hakkinda diisiincelerini 6grenmek ve onlar1 nelerin tesvik ediyor oldugunu
anlamaktir (Goksel, 2013, s:47). Ayrica calisanin kendisiyle ilgili performans
degerlendirmeye katilmasi, ¢calisanin giiclendirilmesini saglarken, performans hedeflerine
ulagsmada motivasyonunu da arttiracag diisiiniilmektedir buna karsin, bu yaklagimin en
zayif noktasi kisilerin kendileri ile ilgili objektif olmakta zorlanabilmeleridir (Uyargil vd.,
2013, s:31).

2.11.6.5. Miisteriler Tarafindan Yapilan Degerleme

Calisanlarin  degerlendirmesinde miisterilerden de yararlanilabilinir. Ozellikle
hizmet sektoriinde is gorenlerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, is kalitesi ve is yapma
hizi misterinin degerlendirmesine bir formla sunulabilir (Al-Hiti, 2005). Her ne kadar
miisteri amaglari organizasyon amaglariyla tam olarak ortlismese de miisterilerin sagladigi
bilgiler transfer, terfi, egitim gibi kararlar icin 6énemli girdi olabilmektedir (Banrevani,
2010).

Isgorenlere iliskin olarak kendisinden goriis bildirilmesi istendiginde, miisteri
isletmeye daha fazla baglanmakta ve isletme ile miisteri arasinda ¢cok daha uzun siireli
iliskiler gelisebilmektedir. Bu noktada kotii niyetli miisterilerin tutumlar1 dikkate
alimmalidir (Goksel, 2013, s:47; Sabrine, 2015). Miisteri degerlendirmesi her ne kadar
yararli olsa da miisterilerden ¢alisanlarin davraniglar ile ilgili goriislerinin alinmasi ¢ok
kolay olmayabilir. Ornek olarak miisterilere yoneltilen memnuniyeti anketlerinde tek tek

calisanlar i¢in degerlendirme istemek her zaman olanakli degildir (Uyargil vd., 2013).
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2.11.6.6. Cok Yo6nlU Kaynaklar Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Personelin isini etkileyen ya da isinden etkilenen astlari, tstleri, diger bolim
calisanlari, misteriler gibi ¢ok yonlii kaynaklarin personelin performansiyla ilgili
goriiglerinin alinmasina dayanir. Calisanin is performansi farkli agilardan, farkl kisilerin
goriisleri ile elde edilir Ozellikle 360 derece degerlendirme takim calismalarinda
yayginlikla kullanilmaktadir. Cok yonlii kaynaklara dayali oldugundan, bu yaklagimin
daha adil ve dogru degerlendirme sagladigi kabul edilmektedir (Al-Melekawi, 2009;
Uyargil, 2013). Ortaya c¢ikabilecek cesitli sorunlarin Onlemesi igin 360 derece
degerlendirmede degerlendiricilerin kimliklerinin gizli tutulmas: degerlendirmeye
secilmis bazi kisilerin, 6rnek olarak, sadece astlar ve iistler gibi degil ¢alisanin etkilesimde
bulundugu tiim yonlerdeki kaynak kisilerin dahil edilmesi 6nemlidir (Uyargil vd., 2013,
s:31).

2.11.7. Sonuglarin Degerlendirilmesi ve Standartlarla Karsilastirma

Isletmelerde kontrol siireci, 6nceden isletme tarafindan belirlenen performans
degerleme standartlar1 ile fiili degerleme sonuclarinin karsilastirilmasi olarak basit bir
bi¢cimde tanimlanir. Bu tanima gore, performansin degerlendigi evrede esas olarak kontrol

stireci olmaktadir (Uyargil, 2013, s:79).
2.11.8. Personele Bilgi Verilmesi ve Degerlemede Acik Goriisme

Degerleme sonuglarini personele iletmede isletmeler birbirinden farkli metotlar
kullanmaktadirlar. Degerleme sonunda ulasilan sonuglar, calisanlara toplu veya ferdi
olarak sozlii, onunla karsilikli miilakat yapilarak veya kisiye 0Ozel yaziyla
bildirilebilmektedir (Tural, 2007). Performans degerlemesi goriismelerinin, performans
hedeflerinin saptanmasina ve bazi durumlarda terfi ve iicret konularinda verilecek
kararlara temel olusturmaktadir. Isgdrenlerin kendi performanslari hakkinda geri
besleme almalar1 onlarin gelecekteki performanslarini olumlu yonde etkileyecegi agiktir.

Bu ylizden performans degerleme goriismesinin dikkatle planlanmasi ¢ok onemlidir
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(Sabrine, 2015). Isgorenlerin performanslarmin degerleme siireci hi¢ aksatilmadan,
diizenli olarak yapilmali ve hem bigimsel hem de bigimsel olmayan iletisim kanallarini
icermelidir. Is gdrenlere en yararli olacak geribesleme gergek performansin saptanan is

standartlari ile karsilagtirillmasina dayanan geri beslemedir (Goksel, 2013, s:49).
2.11.9. Performans Degerleme Sonuclarimin Kullanilmasi

Performans degerleme sistemi; yoneticileri, ¢alisanlari ve isletmenin kendisini
ilgilendiren bir sistemdir. Uciiniin de bu sistemin kullanilmasindan farkli beklenti ve
amagclar1 vardir (Al-Seyik, 2010). Genellikle yonetimin arzusu ile kurulan sistemin is
gorenler tarafindan benimsenmesi ve kabull igin isletmedeki tiim kullanim alanlarinin
ve bunlarin sonucunda degerlendiren ve degerlenen igin ortaya c¢ikacak olumlu
sonuglarin agiklanmasi gereklidir. Bunu bilen organizasyonlar sistemlerini tanitirken
kullanim amaglarini ve yararlarini genis kapsamli olarak el kitaplarinda ya da konu ile

ilgili diger aciklayici bilgilerde ele almaktadirlar (Riza, 2010; Uyargil, 2013, s:6).

Isletmeler bakimindan performans degerlendirmesi her ne kadar zaman alic1 olsa
da, degerlendirme sonuglar ile elde edilen bilgilerin isletme yOnetimi tarafindan
irdelenerek isletmeye adapte edilmesi, gelecekte isletmenin verimliligini ve piyasadaki
rekabet sansini artiracaktir. Giinlimiizde, performans degerlendirme sonuglar birgok
alanda kullanilmakta olup, en yaygin kullanim alanlarini asagidaki gibi siniflandirmak

muamkadndar (Yumusak, 2009);
2.11.9.1. insan Kaynaklar1 Planlama

Isletmeler amaglarma ulasabilmeleri icin ihtiya¢ duyulan belli nitelikte ve sayidaki
is goren istihdam etmeleri gerekir. Performans degerleme sonuglar1 tayin, terfi ve isten
cikarma ile ilgili kararlarin isletme tarafindan belirlenmesinde etkin rol oynayarak

personelin planlama iglevine katki da bulunmaktadir (Goksel, 2013, s:102).
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2.11.9.2. Ucret-Maas Yénetimi

Performans degerlendirme sisteminin 6nemli amaglarindan biri degerleme
sonuglarinin maas veya Ucret yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Isletmelerin cogunda
dogrudan ya da terfiler yolu ile performans degerleme sonuglari personel tcretlerinin
olusturulmasinda etkili olmaktadir. Performans degerleme sisteminin g¢alisanlart motive
edici olabilmesi icin isletme performans: ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag
kurulmasimi ve ¢alisanin da bu bag/iliskiyi agik¢a gérebilmesi gerekmektedir (Uyargil,
2013, s:7). Bu bagi kurmanin en iyi yolu prim, komisyon, iicret, maas ve baska parasal
odiillerin belirlenmesinde diger bazi kriterlerin yani sira, ¢aliganin performans degerleme

faaliyetinin sonuglarini bir veri olarak kullanmaktadir (Al-Ukayli, 2005).
2.11.9.3. Stratejik Planlama

Stratejik planlama siirecinde, insan kaynaklarinin planlanmasina da ihtiyag
duyulmaktadir. Organizasyonel hedeflere ulasmak tizere personel ihtiyacinin 6ngoriilmesi
ve bu ihtiyacin giderilmesi i¢in siirecin agamalarinin belirlenmesi olarak tanimlanan insan
kaynaklarmin planlanmasinin bagarisi, performans degerleme bilgilerine ve bu bilgilerin
gercek durumu yansitmaktaki potansiyeline 6nemli Olgiide baghidir (Khaled, 2012).
Planlamanin yapilabilmesi ic¢in gerekli olan genel yetkinlik envanteri ¢ikartilmasi ve bu
kapsamda mevcut durumun tanimlanmasinda performans degerleme sonuglar1 biiytlik

oneme sahiptir (I. Ozdemir, 2007).
2.11.9.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasina birey ya da orgutsel acidan bakilabilir. Her iki durumda da
performans degerleme sonucunda elde edilen veriler, isgbrenin giiglii ve zayif yonlerini
ve kisinin gelisme potansiyelini belirlemede esas olusturur. Yoneticiler, bu tiir bilgileri
astlara yol gostermede ve onlara kendi kariyer planlarint gelistirip uygulamada yardimci
olmada kullanabilirler (Oztiirk, 2008). Kariyer planlamas1 ve yonetiminde hedef; ¢alisanin

yapmakta oldugu isi daha 1yi yapabilmesi i¢in mevcut yetkinliklerinin gelistirilmesi ve
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ileride iistlenebilecegi pozisyonlar icin gerekli yeni yetkinliklerin kazandirilmasidir.
Isletmelerin insan kaynaklarinda kariyer gelistirme programlarmna yer vermesi; gerek
organizasyonel etkinlik, gerekse calisan tatmini agisindan oldukca biliyilikk Onem

tasimaktadir (1. Ozdemir, 2007; Sabrine, 2015).
2.11.9.5. Terfi ve Nakiller

Performans degerleme, terfi ve nakil ile ilgili kararlarin alinmasi, uygun ise uygun
eleman, ayrica yeterli nitelik ve sayida isgoren saglanmasi kararlarina veri teskil ederek,
isgoren planlamasinin etkin bir sekilde yapilmasina olanak saglar. isletmelerde degerleme
sonuglar1 isten c¢ikarma kararlarinda kullanilmakta olup, degerleme sonuglarina gore
performans bakimindan yetersiz goriilen c¢alisanlarin isletmeyle iligkileri hemen
kesilmemekte ya da egitim programlarina tabi tutularak gelismeleri izlenmektedir. Egitim
program: sonunda herhangi bir gelisme gostermeyen ¢alisanlarin igletmeyle ilisiklikleri

daha sonra kesilmektedir (Goksel, 2013, s:103).
2.11.9.6. Egitim ve Gelistirme

Performans degerleme sisteminin, is gorenin egitim ve gelistirme ihtiyacini ortaya
koymas1 gerekir. Egitim ve gelistirme konusunda, kimin hangi konuda ve derecede
egitime ihtiyacit oldugunu belirlemek maksadiyla 6nceden personelin degerlendirilmesi
gerekir (Al-Seyik, 2010; Al-Ukayli, 2005). Ornegin; bir is gorenin isi, bilgisayar
yazilimlarin1 kurmak {izerine bilgi, tecriibe ve yetenek gerektiriyorsa, yapilacak
degerlemeyle is gorenin bu konuda bir kabiliyet agig1 olup olmadig: belirlenebilir. Eger
bu degerleme sonucunda bir bosluk oldugu belirlenirse, ilgili ¢alisan egitim programina
tabi tutulur. Performansi olumsuz yonde etkileyen eksiklikleri ortaya ¢ikarmak suretiyle,
insan kaynaklar1 ve hat yoneticileri, astlarini egitim ve gelisimleri i¢in diizenlenmis

programlara dahil ederler (Oztiirk, 2008).
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2.11.9.7. isten Ayrima Kararlar

Performans degerlendirme sonuglarmin kullanim alanlar1 igerisinde isten ayirma
kararlar da yer almaktadir. Her isletmede degerlendirme sonuglar isten ayirma
kararlarinda kullanilmaktadir (Goksel, 2013). Degerlendirme sonuglarina gore
performans bakimindan yetersiz goriillen ¢alisanlarin isletmeyle ilisikleri hemen
kesilmemekte, egitim programlarina tabi tutularak gelisimleri izlenmektedir. Egitim
program sonunda herhangi bir gelisme gosteremeyen ¢alisanlarin isletmeyle ilisiklileri

kesilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003; Yumusak, 2009).
2.12. Performans Degerleme Siirecinde Olas1 Hatalar

Insana iliskin degerlendirmeler ne kadar nesnel yapilmaya calisilsa da her zaman
yanilgi paylari tagidigi bilinmektedir (Yumusak, 2009). Bu nedenle performans degerleme
slirecinde birtakim hatalarin yapilmasi ve sorunlarin ortaya ¢ikmasi olasidir. Bu sorunlarin
ve hatalarin bircogu yontemin tabiatindan degil ancak yontemin uygun olmayan bir
sekilde kullanimindan veya degerlendiricilerden kaynaklanmaktadir. Degerlendiricilere
yeterli egitim verilmemesi, kullanilan degerleme Kriterinin ¢ok 6znel olmasi ve Kriterin
isle ilgili olmamasi nedeniyle hatalar ortaya ¢ikabilmektedir (Bing6l, 2016). Genellikle

performans degerleme stirecinde yapilan hatalar1 s6yle siralanabilir (Tuncer, 2013):
2.12.1. Bilgilendirme Yetersizligi

Calinanlarin performans degerleme sistemi hakkinda yeterince bilgilendirilmemesi
hallerinde, ¢alisanlar degerlemenin kendilerini nasil etkileyecegini, neler istendigini,
degerleme kriterlerinin neler oldugunu bilememekten kaynaklanan tepkiler ortaya
koyabilirler. Calisanlarin destegini kazanmayan higbir sistem uzun vadede basarili olamaz
(Yumusak, 2009).
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2.12.2. Ortalama Egilim

Ortalama egilimi, performans degerlendirmede ortaya ¢ikan yaygin sorunlarin veya
hatalardan birisidir. Degerlendiriciler g¢alisanlar1 6lgegin ortasinda veya ortalamasina
yakin bir noktada degerlendirirler. Degerlendirici degerlemeye aldigi kisileri ne gok
yiiksek ne de ¢ok diisiik diizeyde goriir siirekli bir ortalama degerlendirme s6z konusu olur
(Bingol, 2016, s:409).

2.12.3. Yakin Zaman Etkisi

Performans degerlemenin tiim performans dénemini kapsayacak bi¢imde yapilmasi
gerekir. Ozellikle orgiitlerde ¢ogunlukla degerleme donemi bir yili kapsar ve bu siire
icinde yoneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar, aslinda genellikle son bir, iki ay
icinde yasananlaridir. Dénem basindaki olaylar1 hatirlamakta giicliikk ¢eken ya da unutan
yonetici degerlemelerinde yakin gecmisteki olaylar1 temel alacaktir (Goksel, 2013;
Sabrine, 2015). Ayrica siibjektif basar1 dl¢iitleri kullanildiginda degerlenecek personelin
son faaliyetlerinin biraktig1 iyi ya da koti izlenim degerlendiriciyi 6nemli 6lgude etkiler
(Tuncer, 2013).

2.12.4. Hale Etkisi

Yoneticinin, ¢alisanin bir alan ya da konudaki ¢ok gelismis 6zelliginin etkisinde
kalarak bunu kisinin tiim ozelliklerine genellemesidir. Isgdrenle ilgili olumlu ya da
olumsuz bir izlenime sahip olunmasi da degerlendirmede boyle bir etki yapar (Tunger,
2013). Is gorenin UstinGn, bireyin sadece tek bir 6zelligini dikkate alarak olumlu

degerlemesi, hale etkisi olarak adlandirilmaktadir.
2.12.5. Kontrast Hatalar

Degerlendirici birbiri ardina yaptigi degerlendirmeler sirasinda, ister istemez
degerlendirdigi kisileri birbirleriyle karsilastirir. Boylece her birey kendisinden dnceki

sahsin aldig1 puandan etkilenir. Bir baska deyisle onceki bireyin basar1 diizeyi bir
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sonrakinin basarili ya da basarisiz goriinmesini saglar (Tunger, 2013). Bu tir kontrast
hatalarinin 6nlemesi icin, isgorenlerin karisik bir siralama ile degerlemeye tabi tutmalari
onerilmektedir. Ornegin, ¢ok yiiksek performans gostermis bir ¢alisandan sonra, yiiksek
basar1 gostermis calisan orta diizeyde performans gostermis olarak algilanabilir ve bu
sekilde degerlenebilir. Ya da, ¢ok kotii basar1 gdstermis bir ¢alisandan sonra degerlenecek
kisi, yiiksek performans gostermis gibi algilanabilir veya yiliksek puanlar alabilmektedir
(GOksel, 2013).

2.12.6. Kisisel Onyargilar

Bazen degerlendirilen kisiyle ilgili onyargilar performans degerleme siirecine
yansir. Ozellikle degerlendiren ve degerlendirilen arasinda gegmiste yasanmis iliskilerden
kaynaklanan Onyargilar ile degerlendiricinin belirli konulardaki diisiincelerinden
kaynaklanan Onyargilar, degerlendirmeyi etkiler (Tunger, 2013). Degerlendiricinin
Onyargilara sahip olmasi degerlemenin yoniinii degistirir ve karsilikli goriismelerde
sonuclar1 etkilemektedir. Yonetici ya da deneticilerin, bireysel 6n yargilarinin farkina

varabilmeleri i¢in bir egitim siirecinden gegmeleri gerekmektedir (Goksel, 2013, s:99).
2.12.7. Nesnel Davranmama

Her degerlemeci farkli kiiltiirlerden gelmektedir. Bu yiizden, farkl kiiltiir ve alt
yapilardan gelen degerlemecilerin is gorenleri degerlerken bazi yanliglar yapmalar1 da
kacinilmaz olmaktadir. Baska bir deyisle degerlendirme siirecinde personelin; din, dil, 1rk,
yas cinsiyet ve siyasal egilim gibi bireysel ve sosyal 6zelliklerine agirlik verilmesi, buna
karsin ige iliskin davranislarinin dikkate alinmamasidir (Tuncer, 2013).Bu nedenle, farkli
kiltiirlere iiye kisileri degerlerken kiiltiirler arasindaki farkliliklarin bilincinde olmak
gerekmektedir. Boyle olmaz ise, giivenilir bir performans degerlemesi yapilamamaktadir
(Goksel, 2013, s:99).
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2.12.8. Pozisyondan Etkilenme

Degerlendirme yapilirken degerlendirilen kisinin performansindan ziyade, yiiksek
pozisyonundan etkilenilerek yiiksek puan verme egilimi olusur. Aym sekilde onemsiz
sayilan kisiler de diisiik performans diizeyinde degerlendirilebilir (Tuncer, 2013).
Ayrintili bir sekilde hazirlanmis is tanimlarindan degerlemeler de yararlanmak ve tiim is
gorenleri kendi gorev ve sorumluluklar1 ¢ergcevesinde, farkli unvanlarindaki is gorenlerle

karsilastirmadan degerlemek aslinda bu yanlisin 6nlenmesine yardimci olabilecektir

(Uyargil, 2009).
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UCUNCU BOLUM: KURUMSAL BILGI SISTEMLERI VE PERFORMANS
DEGERLEME iLiSKiSi

3.1. Kurumsal Bilgi Sistemleri ve Performans Degerleme iliskisi

Bilgi caginda organizasyonlarin ve isletmelerin en biiylik sikintisi; yeterli ve
nitelikli bilgiye zamaninda ulagilamamasidir. Bilgisayarli sistemin yayilmasiyla bunun
Onune gegmenin yolu da bulunmaya baglanmistir. Bilgisayarli sistemler, artan rekabet
icerisinde piyasadaki organizasyon ve isletmelere gerekli bilgiyi saglayabilir yayginliga
ve hiza ulagmasi, bununda ag teknolojisi ile desteklemesi bilgiyi kullananlar i¢in fark
olusturur hale gelmistir. Fakat bunu yapmak her masaya bir bilgisayar koyarak degil;
uygun yazilim, donanim, personel, politika ve siirecler ile miimkiin olacaktir (Oztirk,
2008).

Iletisim ve bilgi teknolojilerindeki gelismelerin, bilgisayar mimarilerine
entegrasyonu sayesinde veri aktarimi ve paylasim konusundaki ¢alismalar, isletmecilik
uygulamalarinda bilgisayar aglari, ¢alisma aglar1 ya da yaygin kullanimiyla network adi
verilen yapilar1 ortaya ¢ikarmistir (Saldamli, 2008). Firmalarda ofis galisanlari, internet
tizerinde bagli iseler, birbirleri arasinda mesaj ve faks gonderebilir, dosyalarini
paylasabilir ya da ortak bir yazicidan cikt1 alabilirler. Ornegin; isletmede kurum ici is
duyurularinin bulundugu bir dosyanin, tiim c¢alisanlar tarafindan ortak erigsebilecek bir
dosya paylasim alaninda tutuldugunu diislindiiglimiizde, c¢alisanlar1  ayrica
bilgilendirmeye gerek olmayacagindan konuyla ilgilenen ¢alisanlarin bilgiye aninda

ulagmasi saglanabilmektedir (Saldamli, 2008).

Bilgi teknolojilerindeki yasanan gelismeler, bilginin toplanmasi islenmesi ve
dagitilmasinda; giinliik yasantimizi stirdiirme tarzlarimizi ve bunlara ek olarak tiim tiretim
bicimlerini, iliskilerini degistirecek bir ortam yaratmistir. Bdyle bir ortamda
enformasyona dayal1 dijital bir ekonomi, yeni teknolojik egilimler ve farkli bir isletme
yapist giindeme gelmistir (Uzmez, 2012a). Bilgi teknolojilerindeki yasanan gelismeler

insan kaynaklar1 ydnetimine hiz ve etkinlik kazandirmistir. Isletme igerisinde gelismis bir
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insan kaynaklar1 bilgi sisteminin kurulmasima imkan veren bilgi teknolojileri isletme
igerisindeki bilgi paylasimini ve iletisimini daha kolay bir sekilde saglamistir (U. Eroglu,
2001).

Bilgi yoOnetimi anlayisinin  benimsenmesi ve bilgi teknoloji uygulamalarinin
yayginlasmasi, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan gesitli konularda yararlar saglamistur.
Bilgi yonetimi; performans yonetimi ve performans degerleme sonuglart yoniinden
degerlendirildiginde, isletmede yliriitiilen tiim fonksiyonel faaliyetlere katki saglayan bir
arag olarak nitelendirilebilir. Performans degerleme sonuglari; karar destek sistemi, isgiicii
yonetimi, ticret, kariyer ve yedekleme planlamalari, is analizi, yasal prosedurlerin takip
ve kontrolii, 6diil ve ceza islemleri ile egitim ve gelistirme programlarina dogrudan veya

dolayl olarak katki saglamaktadir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009).

YBS uygulamalarinin gelismesi ile igletmeler performans yonetimi ve performans
degerleme faaliyetlerini bilgisayar lizerinden takip etmeye baslamislardir. Bilgisayarli
performans degerleme uygulamalari ile performans goriismeleri ve anlagmalari, hedefleri,
performans standartlari, degerleme sonuglar1 ve performans sorunlari ile ilgili tiim veriler
elektronik veri tabaninda tutularak, bilgiye ulasma ve onu kullanma zamani IK uzman ve
calisanlarina zaman tasarrufu saglamistir. Gerek ¢alisan gerek yonetici bu bilgilerden yola
cikarak aciklik ve anlayis icinde, objektif olarak performans gelisimine yonelik kararlar

alabilir ve uygulamalara gegebilirler (Karcioglu ve Oztiirk, 2009).

Isletmelerde bilgisayar teknolojisinin kullanilmasiyla performans degerlenirken
calisanlarin liretim siireci boyunca neler yaptiklar: tek tek kayit altina aliabilir. Hangi
boliim ¢aliganlarinin performanslarinin daha yiiksek oldugu, 6zel durumlarin performansi
nasil etkiledigi, kimlerin, nasil ve ne kadar iirettigi gibi pek ¢ok faktdr bu sistemler
yardimiyla dlgtilebilmektedir (Akgemci ve Celik, 2010, s:156). Kurumsal bilgi sistemleri,
isletme igin bir avantaj olan ve isletmenin tim yoOnetim siireglerinin verimliligini
arttirmas1 ve maliyetleri azaltmasi, 6zellikle insan kaynaklarinin performansini 6lgme ve

degerlendirme yoniinden KBS vazgecilmez bir yardimer konumundadir.
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Ceven (2006) calismasinda; kurumsal bilgi sistemlerinin (ERP) karar vermeyi
destekleyici ozelliklerini, Tirkiye’deki 50 isletmede anket teknigi kullanilarak
incelenmistir. Isletmelerin kullandigi kurumsal bilgi sistemlerindeki karar vermeyi
destekleyici 6zelliklerin mevcut durumu ile olmasi gereken 6zellikleri tespit edilmistir.
Sonra bu sistemlerde karar vermeyi destekleyen 6zelliklerin mevcut durumu ile olmasi
gereken ozellikler; firma farkliliklari, kullanim siiresi dikkate alinarak analiz edilmistir.
Calisma sonuglarma gore, yoneticilerin en énemli gorevi, dogru kararlar1 alma ve bu
kararlar1 uygulamaktir. Bu karar alma ve uygulama asamalarinda yoneticiler; dogru, hizl
ve kolay ulasilabilen bilgiye ihtiyaglar vardir. Kurumsal bilgi sistemleri yoneticilerin bu
ihtiyacin1 en iyi karsilayan sistemdir. Agca ve Mentese (2013) caligmalarinda; insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin IK departmani ve isletme performans: iizerindeki etkisini
olcmek amaciyla, Istanbul ilinde insan kaynaklar1 modiiliinii kullanan 53 isletme tizerinde
yapilan uygulama neticesinde, insan kaynaklari bilgi sistemi fonksiyonlarinin igletmenin
genel performansi lizerinde etkisinin olmadigini tespit etmis, sadece egitim ve gelistirme
ile kariyer yonetimi fonksiyonlarinin insan kaynaklar1 yoOnetimi departmaninin

performansi iizerinde etkisinin oldugu ortaya ¢ikmustir.

Park ve Kusiak (2005) yaptiklari ¢alismada, ERP yaziliminin basarili bir sekilde
entegre edilmesi ve uygulanmasi ile sistemin her zaman tam performans ile ¢alisacaginin
garanti edilmedigi belirtilmektedir. Herhangi bir ERP sistemi, kolayca uygulanabilir ve
sorunlara ¢6ziim bulabilir. Ancak bunlarin ¢6ziimii i¢in operasyonlar arasinda tam
zamanli olarak bilginin paylasilmasi gerekmektedir. Cetinoglu, Kurnaz, ve Sen (2012),
CP Group firmasinin kurumsal kaynak planlama siireclerini ve sistemin firma iizerindeki
etkilerini incelemislerdir. ERP sisteminin kurulumu asamasinda firmaya maliyeti 2
milyon $°dir. Buna karsilik firmanin ERP kullanimindan en biiyiik beklentisi dogru ve
kaliteli bilgiye ulasarak uzun vadeli biitce planlamalarinin gergeklesen degerden
sapmalarini en aza indirmektir. CP firmas1 ERP 6ncesi biitgeleme i¢in gerekli olan isglicii
ve c¢aligma saatlerinin sistemin yonetim muhasebesinde kullanilmasi sonucu asir1 is

giiciiniin ortadan kalktigin1 belirtmislerdir.
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Akaydin ve Oksan (2008), Denizli’de faaliyet gosteren orta ve biiyiik 6l¢ekli 40
adet tekstil firmasina anket uygulayarak ERP konusunda arastirma yapmuslardir. Elde
edilen bulgulara gore; sektdrde ERP kullanimi %51 oranindadir. Isletmeler ERP’yi
cogunlukla stok yonetimi, finans-muhasebe ve liretim takibi sebebiyle kullanmaktadir.
Firmalar, ERP’nin isletme faaliyetlerindeki maliyetlerini ¢ok fazla diisiirmedigini
belirtmekte, ancak is stlireglerinin iyilesmesini ve kaliteli bilgiye ulasim kolayligini en
blylik kazan¢ olarak gdrmektedirler. Celik (2011) ¢alismasinda; ERP sistemlerinin
muhasebe siireclerine olan etkisini Borsa Istanbul’da islem goren toplam 161 firmadan 40
adet anket uygulayarak tespit etmeye calismistir. Arastirmaya gore, ERP sistemi
kullanimi, gider merkezleri ayrimi, genel iiretim biitcelenmesi, finansal analiz ve iirlin
karlilik analizi gibi karar almaya yonelik muhasebe bilgisi iiretiminde 6nemli degisiklikler
saglamis ve olumlu bir etki yaratmistir. Dulkadir (2012), Malatya ilinde bulunan tekstil
sektoriinde hizmet gosteren 27 isletmede ERP’nin kullanimindaki memnuniyet diizeyini
anket yontemi ile arastirmistir. Elde edilen sonuglarda, isletmeler ERP kullanimi
sayesinde liretim kayiplarinin ve hatalarin azaldigini belirtmektedir. Bununla birlikte
sistemin isletmeye entegre edilmesi siirecinde yazilimlarin isletmeye uyumunun ERP

sisteminin uygulanmasindaki en biiyiik sorun olarak goriilmektedir.

Cakir ve Bediik (2013), Konya Organize Sanayi Bolgesi’nde bulunan ve sermayesi
10 milyon TL iizerinde olan bes firmaya anket uygulayarak ERP’nin isletmelerdeki
etkisini aragtirmislardir. Elde edilen bulgularda; bilgiye kolay erisilebilirlik, zaman
tasarrufu, siparis takibinin satin alma isleminden teslim siirecine kadar entegre olmasi ve
boliimler arasi iletisimin, ERP’nin sagladigi en belirgin faydalar oldugu sonucuna
ulagilmistir. Ononiwu (2013) yaptigi caligmada; elde ettigi bulgularda, efektif olarak
yazilimi kullanamamasi sebebi ile firmalarin ERP sistemi sayesinde stratejik is degerinin
artmadigr gozlemlemistir. Ancak calismada, siirekli egitim sonucunda ¢alisanlarin
yazilimi1 etkili kullanmasi1 saglanirsa verimliligin yiiksek olasilikla artacag:

vurgulanmistir.
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Rendulic (2013), Hirvatistan’da gerceklestirdigi arastirmada 52 biiyiik isletmeden
topladig1r verileri kullanarak ERP’nin lojistik faaliyetlerdeki finansal performansini
gostermeye calismistir. Ancak elde edilen bulgular, ERP’nin dogrudan katki saglamadigi
yoniundedir. Babaei, Gholami, ve Altafi (2015), iran’da yaptiklar1 ¢alismada; ERP’ nin
uygulanmasi ile olusan ii¢ temel sorunu sirasiyla, drgiitsel zorluklar, teknolojik faktorler
ve bireysel faktorler olarak belirlemislerdir. Anket ve goriisme yontemi ile birlikte
yaptiklar1 1500 c¢alisandan 40 uzman c¢alisan se¢ilmisti. Calisma sonucunda elde edilen
verilere gore, bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in 6ncelikle is siireglerinin yeniden yapilandirilmasi,
gerekli altyapinin ve kaynaklarin olusturulmasi ve yoneticilerin ERP sistemini kullanmak
icin diger ¢alisanlarimi tesvik edici davranmasi gerekmektedir. Aslan, Stevenson, ve
Hendry (2015), ERP’nin siparis tretimi ve kitle tretimi yapan farkli firmalarda
uygulanabilirligini incelemis ve siparig tretimi yapan firmalarda ERP’nin daha zor
uygulandigini ortaya koymuslardir. Bunun temel sebebini ise ERP modiillerinin uygun
olmamasi olarak belirtmislerdir. Bu tarz sirketlerde ERP 06zellikle miisteri sorgulama
yOnetimi modiilityle performans iyilestirmesi saglamakla birlikte, toplam verimliligin

artis1 gozlenmemistir.

Oztiirk (2008), Istanbul Sanayi Odasina kayitli 2006 verilerine gore ilk 500 sirket
arasinda yer alan 42 isletmede, IKBS kullanimi ile yapilan ¢alisanlarm PD 6l¢iimii
arasindaki iliskiyi incelemek, degerlendirmek ve insan kaynaklar1 bilgi sistemleri
kullanimt ile calisanlarin performans degerlemesi arasindaki iliskinin belirlenmesine
calistimistir. Calisma, performans degerlemenin bilgisayar ile yapiliyor olmasi ve
bilgilerin bilgisayar yardimi ile tutuluyor olmasi isletmelerde; veri islem hizinda artis,
verimlilikte artis, daha Kkaliteli ve kullanishi sonuglar, donemsel karsilastirmalara imkan
saglamasi, kararlarda kesine yakin sonuglara ulasilmasi hususlarinda sagladigi faydalar
sonuglarda ortaya ¢ikmistir. Sevim, Koseoglu, ve Acar (2015) galismalarinda, Tirkiye da
faaliyet gosteren 168 adet lojistik isletmesinden 547 anket elde etmistir. Lojistik
sektoriinde calisanlar1 gorev esnasinda izleyerek kontrol altinda tutulmasi ve takip

etmelerine imkan saglayan teknoloji tabanli kontrol sistemleri ortaya konmustur.



70

Aragtirmanin elde ettigi bulgular teknoloji kullaniminin bireysel performans, is tatmini ve

motivasyon lizerine dogrudan etkileri oldugunu desteklemistir.

Saldamli (2008) Tekirdag ilinde bes ayr1 sektorde faaliyet gosteren isletmelerde
gerceklemistir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi sireclerinde bilgisayar ve Internet kullanimini
analiz etmek ve degerlendirmek amaciyla aragtirmistir. Toplam 32 isletme {izerinde
yapilan arastirma sonucunda, isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi surecinde bilgi
teknolojilerini daha ¢ok personel temini, performans yonetimi, 6zlik isleri, terfi ve
personel arasinda koordinasyon gibi islemlerde yiiksek derecede kullanildig: tespit
edilmistir. Rawahena (2013) calismasinda, Urdiin Telekom Grubunda elektronik insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin kalitesi ¢alisanin performansi iizerine etkisini arasgtirmistir.
Anket ve gorligsme yontemi ile yapilan ¢alismada 77 miidiir ve boliim midiirii katilmistir,
Isletme iizerinde yapilan uygulama neticesinde elektronik insan kaynaklar1 bilgi

sisteminin isletme calisanlarinin performansi tizerinde pozitif etkisini bulmustur.

Literatlr tarama sonuglarinda gorildigi gibi kurumsal bilgi sistemleri, yuksek
maliyetli yazilimlar olmasina ragmen, isletmelere sagladig faydalar nedeniyle ¢ok fazla
tercih edilmektedir. Kurumsal bilgi sistemleri karmagsik bir yapidadir ve isletme
fonksiyonlarina uygun sekilde yeniden programlanarak is siireclerine eklenmektedir.
Dolayisiyla sistemin verimli ¢aligsabilmesi i¢in uygulama asamalariin dikkat ve titizlikle
hazirlanmasi ve firma ihtiyaglarini karsilayici 6zellikte olmasi gerekmektedir (Gonen ve
Rasgen, 2016). Kurumsal bilgi sistemlerinin basarili bir sekilde uygulanmasi, sistemin
firmaya sagladig fayday:r her zaman maksimize etmemektedir. Isveren ve iist diizey
yOneticilerin sisteme olan tavri, personel egitim seviyeleri, isletme fonksiyonlari
arasindaki iletisim ve yeniden tasarlanan is siireclerinin uygunlugu sistemin basarili
olmast saglayan en Onemli faktdrlerdir. Organizasyon i¢inde uyum saglayan biitiin
kurumsal bilgiler, birimlerin kullanimina sunularak zaman tasarrufuna, hizli bilgi

iletisimine ve iyi bir finansal yonetime yardimci olmaktadir (Akgemci ve Celik, 2010).
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Insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin internet ve bilgisayar tabanli yeniden
yapilandirilmasi kalite, verimlilik, zaman, ¢alisanlarin memnuniyeti ve maliyet agisindan
onemli olglide katkilar saglamaktadir. Ozellikle ¢ok bilyiik Glgekli isletmelerde bu tir
uygulamalar kullanmilmaktadir. Ornegin; Microsoft her yil diinya ¢apmda 40.000
calisaninin performans degerlendirmesini bu sistemler yoluyla yapmaktadir. Bu siireg
gecmiste Microsoft IK departmanmin tam 6 aymi almaktaydi daha sonra uygulamaya
sokulan internet tabanli MS Review uygulamasi ile siire 3 aya diiserken de milyonlarca

dolarlik tasarrufun da elde edilmesini saglamistir (U. Eroglu, 2001).
3.2.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmada isletmelerin kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme
uzerine etkisi incelenmektedir. Calismada, konuyla ilgili literatiri incelemesi sonucunda,
arastirmanin teorik modeli gelistirilmistir. Modelde bagimsiz degisken; kurumsal bilgi
sistemleri olup ve bu sistemleri dort boyutta (bilgi kalitesi, sistem kalitesi, kullanilabilirlik,
fayda) ele alinmistir. Bagimli degisken ise; performans degerleme sistemidir.

Arastirmanin teorik modeli Sekil 3.1’de gortilmektedir.

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

H1
Kurumsal Bilgi Performans
Sistemleri Degerleme Sistemi
R
Olculebilirlik
Sistem kalitesi Hilg > Geribildiri
eribildirim
Hlc
n— ' Guven
Kullanmilabilirlik - Hilp
Adalet
Favda y Memnuniyet
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Calismada yanit bulmaya calisilan temel arastirma sorusu; Kurumsal bilgi
sistemlerinin insan kaynaklar1 performans degerleme sistemi tizerinde etkisi var midir?
Isletmelerde kurumsal bilgi sistemlerinin basarili bir sekilde uygulamlip uygulaniimama
durumuna gore olusan algi ve bu sistemler ile galisanlarin performans degerleme streci
tizerinde etkisi var midir? Bu baglamda asagida yer alan arastirmanin temel hipotezini
olusturularak, kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme sistemine olan etkisi

belirlenmistir. Arastirmanin temel hipotezi:
H1: Kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme iizerine pozitif etkisi vardir.

Bilgi kalitesi bilisim sistemi tarafindan olusturulan bilginin ilgili, dogru ve
zamanindaligina yonelik kullanici algisidir (Rai vd., 2002). Performans degerleme
stirecinde isgorenle ilgili bilgiler ne kadar gercegi yansitiyorsa, o kadar gecerli ve ideal
olarak bir performans degerleme kabul edilir (Uzmez, 2012b). Buradan hareketle
kurumsal bilgi sisteminin “bilgi kalitesi” boyutuna yonelik olarak Hia hipotezi ileri

stirtilmustiir:

Hia: Kurumsal bilgi sistemlerinin bilgi kalitesi boyutunun performans degerleme sistemi

tizerinde pozitif etkisi vardir.

Sistem kalitesi, sistemin teknik ve dizayn yonunin degerlendirilmesini ifade
etmektedir. Sistemin ara yuzinun tutarliligi, dokiimantasyon kalitesi, program kodunun
kalitesi, bakim ve siirdiirebilirligi ele almaktadir (Ultav, 2010). Kurumsal bilgi sistemleri,
isletmenin tiim yoOnetim siireclerinin verimliligini arttirmasi ve maliyetleri azaltmasi,
Ozellikle performans 6lgme ve degerlendirme yoniinden KBS vazgecilmez konumdadir
(Akgemci ve Celik, 2010). Buradan hareketle kurumsal bilgi sisteminin “sistem kalitesi”

boyutuna yonelik olarak Hig hipotezi ileri siiriilmiistiir:

Hig: Kurumsal bilgi sistemlerinin sistem kalitesi boyutunun performans degerleme

sistemi tizerinde pozitif etkisi vardir.
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Kullanilabilirlik, Kullanicilarin yazilim unsurundan olusan sistemin ara yiiziinii hizl
ve kolay bir sekilde kullanabilmelerini miimkiin kilar. Kullanilabilirlik; etkinlik,
performans, memnuniyet, esneklik ve d&grenilebilirlik gibi cesitli parametrelerle
incelenebilir (Gurses, 2006). Kullanilabilirlik unsurunun bilgi sisteminde bulunmasi,
isgorenin isletmedeki hizli ve kolay bir sekilde ydritulen islevlerden ve degerleme
stirecinden memnuniyetini saglar ve isinde gelisimine yardimci olmaktadir. Kurumsal
bilgi sistemlerinin ger¢ek anlamda kullanilmasi ve yararlarinin ortaya ¢ikmasi sonucu
kullanici memnuniyetinin ve g¢alisanlarin moralini de arttirmaktadir (Chien ve Tsaur,
2007). Buradan hareketle kurumsal bilgi sisteminin “kullanilabilirlik” boyutuna yonelik

olarak Hic hipotezi ileri siiriillmiistiir:

Hic: Kurumsal bilgi sistemlerinin kullanilabilirlik boyutunun performans degerleme

sistemi tizerinde pozitif etkisi vardir.

Kurumsal bilgi sistemlerinin faydasi isletmede is sureglerinin sistem ile uyumlu
olmasii saglamasi, karar verme hizinda artig, streclerdeki hatalarda azalma, c¢alisan
memnuniyetinde artig ve seviyeler arasi bilgi paylagimi artis1 gibi degiskenler kurumsal
bilgi sistemlerinin firmaya sagladig: faydalar arasinda yer almaktadir (Kaya ve Tren,
2017; Umble vd., 2003). Performans degerleme sisteminin etkili ve verimli ylrGtulmesi,
isletme calisanlarin  beklentilerini  slrekli olarak degistirmelerini destekleyecek,
ogrenmeyi surekli hale getirecek ve bu amacla calisanlarint 6grenme konusunda tesvik
edecek, yapilan hatalari birer 6grenme firsati olarak gorecek ve ileri/geri besleme ile
sureclerdeki cahisan performansini diizeltecektir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009). Buradan
hareketle kurumsal bilgi sisteminin “fayda” boyutuna yonelik olarak Hip hipotezi ileri

stirtilmustiir:

Hip: Kurumsal bilgi sistemlerinin fayda boyutunun performans degerleme sistemi

iizerinde pozitif etkisi vardir.
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DORDU |§JCI"J BOLUM: KURUMSAL BILGI SISTEMLERININ PERFORMANS
DEGERLEMEYE ETKISi: SANAYI ISLETMELERI ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Giliniimiizde bilgiye sahip olan ve onu etkili bir kullanimla ydneten stratejik kaynak
haline getiren isletmeler amaclarma daha avantajli bir sekilde ulasmaktadirlar.
Isletmelerin kapasitesini biiyiitmek ve dinamik ¢evreye uyarlamak amaciyla bilginin
yaratilmasi ve kullanilmasi bir gereklilik konumuna gelmistir. Iginde bulundugumuz bilgi
caginda, bilgisayar ve telekomiinikasyon teknolojisindeki biiyiik gelismeler ve insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemli araglarindan olan performans degerlemenin dnemi giderek
artmaktadir. Performans degerleme 6nemli bir yonetim konusudur. Ciinkii performans
degerlemenin kisisel amaclar, yonetimsel amagclar, yasal gereklilikler gibi birgok kullanim

alani vardir.

Kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme tizerindeki etkisini arastirmaya
dayali arastirmalarin eksikligi ¢aligmanin yapilmasimnin temel nedenlerindendir.
Arastirmanin amaci, isletmelerde kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerlemeye
etkisi olup olmadigimi incelemektir. Calismada isletmelerin kullandigi kurumsal bilgi
sistemlerinin performans degerleme amagh kullanilma dizeyi ve bunun performans

degerleme lizerine etkisi arastirilmistir.

Isletmelerin rekabet iistiinliigii saglamada sahip olduklar1 en énemli kaynak insan
kaynagidir. Isletmelerin sahip olduklari insan kaynagmi verimli ve etkin bir sekilde
yonetmeleri isletmenin basarilarin1 ve amaclarin1 gergeklestirmeleri i¢in elzemdir. Bu
acidan, belirli 6zelliklere sahip olduklarindan dolay:r ise alinip kendilerine Orgiitsel
amagclar dogrultusunda gorevler verilmis olan personelin bu gorevlerini ne 6l¢iide yerine
getirdiklerinin iyi analiz edilmesi bir zorunluluktur. Aksi takdirde y0Onetim
fonksiyonlarindan olan kontrol mekanizmasinin isletilmesi miimkiin olamayacaktir.
Kontrol edilemeyenin yonetilemeyecegi anlayisi da esas alindiginda, performans

degerlemenin ne denli 6nemli bir konu oldugu kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.



75

Bilgi teknolojileri yoluyla yapilan performans izlemesi ile personelin performans
Ol¢tim sonuglarinin sayisal takibi; bu gorevlere daha az zaman ve emek harcanmasi, daha
az hata ve daha kolay performans degerleme saglamistir. Bilgi sistemleri ayn1 zamanda
degerlendirmelerin yazilmasi ve sonuglarin olusturulmasi, degerleme araliklarinin makul
bir seviyeye inmesi (yilda 1 kez yerine 2 kez yapilmasi), ¢alisanlara degerlendirme sonrasi
geri besleme imkani saglamasi nedenleriyle isletmelerde kullanim sikligi ve énemi
gittikce artmaktadir. Kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerlemeye etkisi tizerine
yapilan ¢aligmalarin sinirli olmasi bu ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu ¢aligma
ile yazinda katkida bulundugu ve sektér uygulamalarma faydali fikirler sunuldugu

degerlendirilmektedir.
4.2. Arastirma Yontemi

Nicel aragtirma deseninde olan bu arastirmada 6ncelikle literatiir taramasi yapilmig
ve gerekli teorik altyapr olusturulmustur. Kurumsal bilgi sistemlerinin performans
degerlemeye etkisi ile ilgili galisanlarin algisina dair birincil verilerin toplanmasinda anket
teknigi kullanilmigtir. Anketle veri toplama teknigi sosyal bilimlerde olduk¢a yaygin
olarak kullanilmaktadir. Bu yontemin seg¢ilmesinin nedeni de genis bir gruptan ¢ok
miktarda veriyi kisa zamanda kolayca toplama olanagi vermesidir. Veri analizinde
oncelikle glvenilirlik analizleri yapilmis daha sonra demografik degiskenler Gzerinde
tanimlayici istatistikler ve 6lgekler igin agiklayici faktor analizi yapilmistir. Son olarak da
kurumsal bilgi sistemleri ve alt boyutlarinin performans degerleme Uzerindeki etkisini
incelemek ve aralarindaki iliskinin yonuni tespit etmek amaciyla yapisal esitlik

modellemesi analizleri yapilmstir.
4.3. Veri Toplama Arac1 ve Ol¢ekler

Arastirma yapilan konu kapsaminda literatiir taramasi yapilarak, bagimli ve
bagimsiz degiskenlerle ilgili Olgekler tespit edilmistir. Tespit edilen gecerliligi ve
givenirligi saglanmis bu 6lgeklerden hareketle anket formu hazirlanmistir. Gelistirilen

anketin gegerliligini saglamak amaciyla konunun uzmani akademisyenlerin goriislerine
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bagvurulmus ve yapilan pilot uygulama sonucunda nihai anket formu olusturulmustur.
Anket dncelikle anketi cevaplayanlarin ve ¢alistiklari isletmelerin demografik bilgilerini

elde etmeyi saglayan sorular yer almaktadir.

Ikinci bélimde kurumsal bilgi sistemi lgegi yer almaktadir. Bu bolimde Gable,
Sedera, ve Chan (2008) tarafindan yapilmis olan Bilgi Sistemleri Etki Ol¢iim Modeli
calismasindan uyarlanmustir. Olgek “1. Kesinlikle Katilmiyorum”, “2. Katilmiyorum”, 3.

2

Ne Katiliyorum ne Katilmiyorum », “4. Katiliyorum”, “5. Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde yargisal goriislere katilimi 6lgmeyi hedefleyen 5°1i likert tipinde toplam 33

ifadeden olusan Olgektir.

Anketin Ugiincii boliimiinde ise isletmelerde uygulanan performans degerleme
calismalarina karsi calisan tutumunu belirlemeye yonelik olarak 24 adet ifade yer
almaktadir. Bu bolimde Yal¢in’in (2001) “Performance Appraisals and Motivation
Relationship” isimli yuksek lisans tezinde kullandigi 6lgek uyarlanmistir. S6z konusu
ifadeler “1. Kesinlikle Katilmiyorum”, ‘2. Katilmiyorum”, “3. Ne Katiliyorum ne
Katilmiyorum ”, “4. Katiliyorum”, “5. Kesinlikle Katiliyorum” olmak tizere 5°1i likert
Olcegi ile derecelendirilmistir. Calisanin bu ifadeler dogrultusunda besli skalada yer alan

ve kendisi i¢in en uygun olan yaniti isaretlemesi istenmistir.
4.4. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Ankara ilinde faaliyet gosteren sanayi isletmeleridir.
Arastirmada Ornekleme cercevesi kurumsal bilgi sistemleri (ERP) kullanan ve insan
kaynaklart modiiliine sahip olan isletmelerdir. Arastirmada evren biiytkligi belli
olmadigi i¢in orneklem biiyiikligii 384 olarak hesaplanmistir (guven diizeyi %95 ve
giiven araligt %5) (Giirbliz ve Sahin, 2014). Arastirma Orneklem gergevesine giren ve
basit tesadiif yontemle belirlenmis isletmelerin ¢alisanlarina toplam 600 anket dagitilmis
ve 430 gecerli doniis elde edilmistir. Geri doniis sayis1 6nerilen sayinin oldugu 6tesindedir

ve evreni temsil etmede yeterli oldugu sdylenebilir.
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4.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Bu arastirmaya 6zgii baz1 kisitlardan sdz etmek miimkiindiir. Oncelikle arastirmada
verileri elde etmek i¢in anketin tasarim kisminda bahsedilen kaynaklar dogrultusunda
anket formu olusturulmustur. Bu arastirmada da diger arastirmalarda oldugu gibi anketin
kapsami, Ol¢iimii ve cevaplama hatalar1 s6z konusu olabilir. Diger bir kisit ise; arastirma

Ankara ilinde yerlesik isletmelerin galisanlar1 ile yapilmis olmasidir.
4.6. Pilot Uygulama

Pilot caligmalari ileride daha genis olarak yapilacak ¢alismalar icin yapilan kesifsel
aragtirmalardir. Bu galismalar 6n bilgi niteligini tasir ve daha sonra toplanacak verilere
rehberlik eder. Calismada On bir alan arastirmasi yapilmistir. Anket uygulamasina
baslanmadan 6nce, bes firmanin ¢alisani tizerinde 36 adet anket uygulanmstir, pilot veri
analizi 1s1ginda ankette bazi kiigiik ifade degisiklikleri ile diizenlemeler yapilmistir. Pilot
calismasinda elde edilen sonuglara giivenilirlik analizi ve faktor analizi yapilmis ve birkac
sorunun c¢ikarilmast disinda baska bir degisiklige gerek goriilmemistir. Yapilan bu

degisiklilerden sonra nihai anket formu olusturulmustur.
4.7. Verilerin Toplanmasi

Anket ¢alisanlarin bir kismina yiiz ylize gortistilerek elden dagitilmis ve toplanmas,
bir kismina ise isletme icinde insan kaynaklari boliimii tarafindan bir personel
gorevlendirilmistir. Bu arada anket geciktiginde birka¢ defa temasa gegilerek hatirlatma
yapilmistir. Bu prosediir izlenmesine ragmen geri doniisii olmayan anketler cevapsiz
olarak goz Oniine alinmistir. Pilot uygulamasi dahil toplam 600 kisiye dagitilan
anketlerden ancak 521°inden cevap alimmis ve anketler igerisinden 59 tanesi
kullanilmayacak derecede bos birakilmis oldugundan, 32 tanesi ise bilingsizce veya 6nem
verilmeden dolduruldugu anlasildigindan dolay1 gecersiz sayilmistir, geriye kalan 430
anket tzerinden veri analizleri uygulanmistir. Arastirmaya katilim oranmi %71,6 olarak

saptanmistir.
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4.8. Gegerlilik ve Guvenilirlik

Olgeklerin giivenirlik analizleri Cronbach’s Alfa (o) degeri hesaplanarak
yapilmistir. Veri analizi sonuglarina gore tiim degerlerin literatiirde kabul edilen 0,60’dan
daha yiiksek degerlerde oldugu ve 6l¢eklerde i¢ tutarliligin saglandig goriilmiistiir (Basat,
2009, s:185). Kurumsal bilgi sistemi 6l¢eginin Cronbach’s Alfa (o) degeri 0,882 (33
madde) olup yuksek derecede givenilir oldugu hesaplanmistir. Performans degerleme
6lgeginin Cronbach’s Alfa (a) degeri 0,812 (24 madde) olup yiksek derecede guvenilir

oldugu hesaplanmistir.
4.9. Veri Analizi ve Bulgular
4.9.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri Tablo 4.2°de yer almaktadir.
Tablo sonuglarina gore anketi cevaplayanlarin biiyiik cogunlugunun erkek ve evli oldugu,
25-34 yas araliginda ve lise egitimine sahip olduklari, mevcut isletmelerinde 1-3 yil
araliginda calistiklar1 ve 7-9 yil aralifinda toplam c¢alisma hayati tecriibesine sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Isletme icinde agirlikl1 olarak iiretim boliimiinde yer alan ¢alisanlar
oldugu goriilmiistiir. Konumlarina gore dagilimina bakildiginda ise c¢ogunlugu

isgorenlerden olusmustur.

Tablo 4.2: Cahsanlara iliskin Demografik Bulgular (n = 430)

Frekans (f)  Oran (%)

Erkek 354 82.3
o Kadin 71 16.5
Cinsiyet
Cevapsiz 5 1.2
Toplam 430 100.0
Evii 295 68.6
) Bekar 88 20.5
Medeni Durum
Cevapsiz 47 10.9

Toplam 430 100.0




Frekans (f)  Oran (%)
18-24 44 10.2
25-34 200 46.5
35-49 157 36.5
Yas
50-65 24 5.6
Cevapsiz 5 1.2
Toplam 430 100.0
ilkokul 3 0.7
Ortaokul 93 21.6
Lise 234 54.4
Meslek Lisesi 18 4.2
Egitim Diizeyi On lisans 31 7.2
Lisans 40 9.3
Yuksek Lisans 2 0.5
Doktora 1 0.2
Cevapsiz 8 1.9
Toplam 430 100.0
1 yildan az 61 14.2
1-3 yil 157 36.5
4-6 yil 106 24.7
7-9 il 58 13.5
isletmede Galisma Siiresi 10-15 yil 18 4.2
16-20 yil 15 35
21 yil Gzeri 3 0.7
Cevapsiz 12 2.8
Toplam 430 100.0
1 yildan az 2 0.5
1-3 yil 31 7.2
4-6 yil 82 19.1
7-9 yil 90 20.9
Toplam Caligma Siiresi
10-15 yil 86 20.0
16-20 yil 45 10.5
20 yil uzeri 68 15.8
Cevapsiz 26 6.0
Toplam 430 100.0

79



80

Frekans (f)  Oran (%)

Uretim 303 70.5
Satis ve Pazarlama 30 7.0
insan Kaynaklari 17 4.0
Calisilan BSliim Muhasebe ve Finans 30 7.0
Satinalma 12 2.8
Diger 7 1.6
Cevapsiz 31 7.2
Toplam 430 100.0
Genel Muduar/ Genel Midur Yrd. 2 0.5
Bolim veya Birim Mudurd Yrd. 9 21
Sef / Ustabasi 30 7.0
isletme igindeki Konum isgoren 379 88.1
Diger 4 0.9
Cevapsiz 6 1.4
Toplam 430 100.0

*Yuvarlama dolaysiyla oran %100’i gegebilir.

Arastirmada anketi cevaplandiranlarin ¢alistiklar isletmelere goére demografik veri
dagilimlar1 Tablo 4.3’te yer almaktadir. Tablo 4.3’ incelendiginde arastirmaya
katilanlarin calistiklar1 isletmelerin ¢ogunlugunun 20 yil ve iizeri siiredir faaliyet
gostermekte olan, 50-99 arasinda ¢alisan1 bulunan, yasal statii bakimidan anonim sirket
statlistinde oldugu gériilmiistiir. isletmelerin gogunlugunun makine imalat: sektdriinde yer
aldiklar1 ve ¢ogunlugunun 6 ayda bir calisanlarin performans degerlemesini yaptiklar

gOrulmustiir.



Tablo 4.3: Isletmelere Iliskin Demografik Bulgular (n = 430)

Frekans (f)  Oran (%)
4-6 yil 3 0.7
7-9 il 2 0.5
. 10- 15 yil 101 235
Isletmenin Faaliyet Siiresi 16 -20 yil 42 9.8
21 yil Gzeri 273 63.5
Cevapsiz 9 2.1
Toplam 430 100.0
10-49 13 3.0
50- 99 143 33.3
100- 249 49 114
Calisan Toplam Personel Sayisi  250- 499 129 30.0
500- 999 87 20.2
Cevapsiz 9 2.1
Toplam 430 100.0
Limited Sirket 202 47.0
. Anonim Sirket 218 50.7
Isletmenin Yasal Statiisi Diger 1 0.2
Cevapsiz 9 2.1
Toplam 430 100.0
Gida 119 27.7
Mobilya 82 19.1
ingaat Yapi Malzemeleri 18 4.2
Makine imalati 129 30.0
isletmenin Faaliyette Bulundugu Matbaa 26 6.0
Sektor Orman Uriinleri 1 0.2
Metal Uriinler 50 11.6
Diger 2 0.5
Cevapsiz 3 0.7
Toplam 430 100.0
Hic yapilmamaktadir 11 2.6
Yilda bir kez 141 32.8
6 ayda bir 185 43.0
Performans degerleme sikhigi 3 ayda bir 37 8.6
Her ay 49 11.4
Cevapsiz 7 1.6
Toplam 430 100.0

*Yuvarlama dolaysiyla oran %100’ gegebilir.
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Kurumsal bilgi sistemi kullanim diizeyine iliskin frekans dagilimina gére (Tablo
4.4) arastirmaya katilan isletmelerden %70,9’t kurumsal bilgi sistemi kullanmakta,
%73.5’1 insan kaynaklar1 modiilii kullanmakta ve %65,3i insan kaynaklart modiilii
kullanarak performans degerlemesi yapmaktadir. Performans degerlemede kurumsal bilgi

sistemi kayitlarin1 dikkat alma diizeyi ise %35,3 tiir.

Tablo 4.4: Kurumsal Bilgi Sistemi Kullamim Diizeyi Frekans Dagilimi (n = 430)

Frekans (f) Oran (%)

Evet 305 70.9
Hayir 8 1.9
KBS Kullanimi Bilgim yok 107 24.9
Cevapsiz 10 2.3
Toplam 430 100.0
Evet 316 73.5
Hayir 5 1.2
KBS insan Kaynaklan Sistemi kullanimi Bilgim yok 86 20.0
Cevapsiz 23 5.3
Toplam 430 100.0
Evet 281 65.3
Hayir 15 3.5
;::?r::;ns degerlemenin IKYS kullanilarak Bilgim yok 108 251
Cevapsiz 26 6.0
Toplam 430 100.0
Hic 14 33
Nadiren 20 4.7
Biraz 137 31.9
:ﬁ(rlzg:;n;r::;n:kclilg?erlemede KBS kayitlan Siklikla 152 353
Her zaman 64 14.9
Cevapsiz 43 10.0
Toplam 430 100.0

*Yuvarlama dolaysiyla oran %100’i gegebilir.
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4.9.2. Aciklayic1 Faktor Analizi

Agiklayici Faktor Analizi, degiskenler arasindaki iliskilere dayanarak ¢ok sayidaki
degiskeni daha az sayidaki bilesene indirebilen ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir
(Islamoglu ve Almagik, 2014, s:395). Diger bir ifade ile Ac¢iklayic1 Faktor Analizi,
aralarinda iligski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel boyutlarin
iliski yapisin1 ortaya ¢ikararak veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligkilerin

arastirmaci tarafindan anlagilmasina yardimei olmaktadir (Dogan ve Basokgu, 2010).

Faktor analizinin gecerliligini bastan belirlemeye yarayan test KMO (Kaiser-Meyer-
OlKkin) testidir. Bu test, 6rneklem biiyiikliigiiyle ilgilenir ve 6rneklemin yeterliligini dlger.
Bunun igin, gozlenen Kkorelasyon katsayilarinin biyiikliigi ve kismi korelasyon
katsayilarinin biiyiikliigii arasinda karsilastirma yapar. Bu testin degeri kiigiik ¢ikarsa, ¢ift
olarak  degiskenler arasindaki korelasyon iliskisinin  diger degiskenlerce
aciklanamayacagini gosterir. Bu durumda da faktor analizine devam etmek dogru olmaz
KMO, testinde bulunan deger 0,50nin altinda ise kabul edilemez (Karagdz ve
Kosterelioglu, 2008).

4.9.3. Performans Degerleme Olcegi Aciklayici Faktor Analizi

Performans degerleme boyutlarini kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek
boyutlulugu saglamak igin agiklayici faktor analizi yapilmistir (Tablo 4.5)’te. Agiklayici
faktor analizinde orneklem sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
degerinin 0,744 olarak belirlendigi ve bunun da iyi diizeyde oldugu (Kaiser 1974)
gorilmistiir. KMO degerinin 0,70 ten daha yiiksek ¢ikmasi, ayn1 zamanda degiskenlerin
birbiri ile iligkili oldugunu ve ortak faktorleri paylastigin1 gostermektedir. Korelasyon
matrisinin birim matrise esit olup olmadigi hipotezini test eden Bartlett’s Test of
Sphericity sonucu istatistik olarak anlamli 42 sonucu ortaya koymus olup (32=1269,335,
df=231, Sig< 000) faktor analizinin degiskenlere uygulanabilecegi gorilmiistiir.
Performans degerleme yapisina yonelik faktor analizinin uygulanabilecegini belirledikten

sonra “varimax” dik dondiirme yontemini esas alan temel eksenler faktdr analizi
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yapilmustir. Hair ve arkadaslarmin (1998) 6nerdigi gibi faktor ytikii 0,50 veya daha yiiksek

olanlar bir araya getirilmistir.

Tablo 4.5: Performans Degerleme Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi (n=430)

KMO ve Bartlett's Testi
(Bartlett's Test of Sphericity)

Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi = ,744
Yaklagik Ki-kare (y?) = 1269,335

df (serbestlik derecesi) = 231
Sig. = 0,000

Bilegenler

Katilim

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi 2

Olgiilebilirlik

Geribildirim

Glven

Adalet

Memnuniyet

Performansimla ilgili degerleme goriismesinde kendimi ifade edebilmem i¢in yeterli firsat
verilir.

Performans degerleme isimde neyi bagarmam gerektigini agikliga kavusturmaktadir. ,696

,738

Isimle ilgili benden beklenen performans hedeflerini agik ve net olarak bilmekteyim. ,654

Performans degerlemede bir sonraki doneme iligkin belirlenen hedeflerim gergekei ve 641
ulasilabilirdir. )

Kurumsal bilgi sistemimiz ge¢gmis performans sonuglarimin karsilagtirmasini yapar.
Kurumsal bilgi sistemimiz performans yeterliligimi 6l¢gmektedir.

Performansim hakkinda kararlar kurumsal bilgi sisteminden elde edilen bilgilere gére
alinmaktadir.

Performans degerlemem yapilirken 6ncekine kiyasla mevcut performansimdaki farkliliklara
odaklanilir.

Kendimle ilgili performans degerlemenin sonucunda faydali geri bildirimler alirim.
Isletmemizde uygulanan performans degerleme siireci iyi islemektedir.

Performans degerleme siirecinde igletmemiz kurumsal bilgi sisteminde kayitli veriler esas
almur.

Performans degerleme siirecinde igletmemizin kurumsal bilgi sisteminin giincel kayitlar
dikkate alinir.

Kurumsal bilgi sistemimiz isin ne kadarini yerine getirdigimin kaydini tutar.
Isletmemizdeki performans degerleme sistemi calisani caligmayandan ayrit eder.

Performans degerleme sonuglar isimde kendimi gelistirmeme olumlu katki saglar.

Performans degerleme sistemimiz birimler arasindaki performans farkliliklarini agik¢a ortaya
koyar.

Isletmemizde performans degerleme yapilma aralig1 yeterlidir.

Performans degerleme sistemimiz ¢alisanlar arasindaki performans farkliliklarini agikca
ortaya koyar.

Performans degerleme yapilirken yoneticimin performans notumu neye dayanarak verdigini
bilmem.

Isletmemizde kendimle ilgili performans degerleme yapilis bigiminden memnun degilim.
Yonetimin sevdigi ve kolladigi kisilere daha yiiksek performans notu verilmektedir.

Kendimle ilgili yapilan performans degerlendirilmem genelde adildir.

,761
732

124

,834

,810
,653

,739

,704
,506

,769
,719

,764
,563
,520

,822

,763
791
-,580

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi. Dondiirme Yo6ntemi: Kaiser Normallestirmeli Varimax.

a. Rotasyon 3 tekrarda yakinsadi (ortak noktada benzesti).
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Performans degerleme agiklayicit faktor analizi, (Tablo 4.5)te gorildigi gibi
Olcegin bilesenleri; katilim, oOlgiilebilirlik, geribildirim, giiven, adalet ve memnuniyet

seklinde adlandirilarak alt1 boyutta incelenebilecegini ortaya koymustur.

Tablo 4.6: Performans Degerleme Olgegi bilesenleri Aciklanan Varyans Sonuclar1 (n=430)

Bilesenler Ozdeger \2?;‘;?}:%2 CroArllkp)zgh's
Katilim 4,59 10,86 0,66
Olgulebilirlik 1,69 9,87 0,71
Geribildirim 1,67 9,75 0,72
Given 1,63 8,36 0,72
Adalet 2,59 14,11 0,61
Memnuniyet 2,25 12,69 0,42
Toplam 265,66 0,812

Performans degerleme bilesenlerinin 6zdeger, agiklanan varyans ve alfa katsayilari
Tablo 4.6’da gortlmektedir. Katilim bileseni 4,59 6zdegere sahiptir ve agiklanan toplam
varyansin %10,86’sin1 temsil etmektedir. Olgiilebilirlik bileseni 1,69 6zdegere sahiptir ve
aciklanan toplam varyansin %9,87’sini temsil etmektedir. Geribildirim bileseni 1,67
O0zdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %9,75’in1 temsil etmektedir. Giiven
bileseni 1,63 Ozdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %8,36’sin1 temsil
etmektedir. Adalet bileseni 2,59 6zdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin
%14,11’1ni temsil etmektedir. Memnuniyet bileseni 2,25 6zdegere sahiptir ve agiklanan
toplam varyansin %12,69’unu temsil etmektedir, memnuniyet bileseni Cronbach’s Alpha
degeri kabul edilebilir deger olan 0,60’dan diisiik oldugundan dolay1 sonraki analizlerde

dikkate alinmamuistir. Bilesenlerin toplam varyansin %65,66’sin1 temsil etmektedir.
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4.9.4. Yapisal Esitlik Modeli Analizi

Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) belirli bir teoriye dayali olarak gozlenebilen
ve gozlenemeyen degiskenlerin nedensel ve iliskisel bir model iginde tanimlanmasina
dayanan ¢ok degiskenli bir istatistiksel yonetimidir (Cengiz ve Kirkbir, 2007). Yapisal
Esitlik Modellemesi birden fazla regresyon analizini bir arada yapan genel regresyon
analizinin bir uzantis1 olup geleneksel modellerin analizinde kullanilabilmektedir. Fakat
farkli olarak daha karmasik iliskilerin ortaya ¢iktigi durumlarda da dogrulayici faktor
analizi, zaman serileri ve bagka analizler icin yararli bir tekniktir (Arbuckle ve Wothke,
2004).

Yapisal Esitlik Modellemesi; etkilesimleri modelleyen, bagimsiz degiskenler arasi
korelasyona izin veren, dogrusal olmayan durumlarla bas edebilen, 6lgiim hatalarini
modele dahil eden, aralarinda iliski olan 6l¢iim hatalarini dikkate alan ve her biri birden
fazla gozlenen degiskenle Olciilen ¢oklu bagimsiz ve bagimli gizil degiskenler arasi

iliskileri belirleyen ve test eden guiclu bir istatistiksel tekniktir (Ayyildiz ve Cengiz, 2006).

Yapisal Esitlik Modellemesi kavrami, iki 6nemli 6zelligi dikkat ¢ekmektedir;
calisilan siire¢ bir seri yapisal esitlik icermektedir ve olusturulan bu yapisal esitlikler,
hipotezlerin daha kolay anlasilabilmesi i¢in gorsel olarak ¢izimle gdsterebilmektedir. Bu
iki temel 6zelligi gosteren bir yapisal esitlik modellemesinin analizi sonucu, olusturulan
modelin gorinen veya gérinmeyen tim bilesenlerin birlikte test edilmesiyle elde eden
sonucun eldeki verilerle ne diizeyde benzerlik ve uyumlu oldugunu ortaya koymaktadir
(Meydan ve Sesen, 2015).

4.9.4.1. Kurumsal Bilgi Sistemleri ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik

Modeli

Bu calismada kurumsal bilgi sistemleri ve performans degerleme {izerine etkisini
test etmek icin Yapisal Esitlik Modeli kullanilmistir. Yapisal Esitlik Modelinde 6nerilen
teorik modelin elde edilen veriyi ne kadar iyi agikladigi uyum iyiligi indeksleri ile

belirlenir. Uyum 1iyiligi indeksleri modelin kabul edilmesi veya reddedilmesi kararinin
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verildigi asamadir. Eger modelin tamami1 uyum iyiligi indeksleri sonucunda reddedilirse
model i¢indeki katsayilarin veya parametrelerin bir 6nemi kalmaz ve bunlar

degerlendirilmez (Cengiz ve Kirkbir, 2007).

Kurumsal bilgi sistemleri ve performans degerleme yapisal modelinde yer alan

parametreleri gosteren AMOS ¢iktisi Sekil 4.1°de gorilmektedir.

Sekil 4.1:Kurumsal Bilgi Sistemleri ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli

33

49 Katihm
Bilgi Kalitesi
26
pe Olgiilebilirlik
Sistem Kalitesi s
Kurumsal Performans\ . T
e : Geribildirim
15 Bilgi Degerleme
' Sistemleri ki
Kullanilabilirlik Senen Sistemi o
Giliven
Fayda 26
Adalet

Kurumsal Bilgi Sistemi ve Performans Degerleme

Chi Square: 50.211; df: 26; p:.003

Calismada model uyum indeksleri olan CMIN/df, GFI, IFI, CFI, RMSEA
indeksleri kullanilmistir.  Model testi sonucu elde edilen uyum indeksleri Tablo 4.7
modelin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugunu gostermektedir (x*/df=1.931; df=26;
p<,003). Indekslerden uyum iyiligi indeksi (GFI)=0.95; karsilastirmali uyum iyiligi
indeksi (CFI)=0.94; yaklasim hatasinin kok ortalama karesi (RMSEA)=0.06’dir. Uyum
iyiligi indeksleri bir bitin olarak incelendiginde yapisal modelin yiiksek diizey bir

seviyede uyum sagladigi tespit edilmistir.
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Tablo 4.7: Arastirma Modeli Uyum Tyiligi Indeksleri

Model Uyum Indeksleri Degerler

X2 (Ki-Kare) degeri 50.211
Serbestlik derecesi 26

P (Anlamlilik Diizeyi) ,003
Parametre sayisi 19
CMIN/df 1,931
GFI (Uyum lyiligi Indeksi) 0.95
IFI (Artirrmli Uyum lyiligi indeksi) 0.942
CFI (Karsilagtirmali Uyum iyiligi indeksi) 0.940
RMSEA (Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama Karesi) 0.062

Caligmanin ana hipotezi Tablo 4.8’de goriildiigii gibi desteklenmistir. Diger bir
ifadeyle bagimsiz degisken, “kurumsal bilgi sistemleri” ile bagimli degisken “performans
degerleme sistem” arasinda pozitif ve anlaml iligski oldugu (B=,81; p<,003) ve her bir
gizli degiskenin gdzlenen degiskenler tarafindan yiiksek derecede temsil edildigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 4.8: Kurumsal Bilgi Sistemleri ve Performans Degerleme Ol¢iim Modeli Sonuglar

Degiskenler Eg?:ﬁg:ﬁ Rgg?eféyon S.E. t P
Agirhklari

PDS <--- KBS 831 817 144 5749  ***
KBS_Bilgi Kalitesi <--- KBS 978 701 138 7.092  *x*
KBS_Sistem Kalitesi <--- KBS 914 .689 130 7.041  ***
KBS Kullanilabilirlik — <--- KBS 746 .386 A57 4758 ***
KBS_Fayda <--- KBS 1.000 .560 - - -
PD 1 Katihim <--- PDS 1.000 572 - - -
PD_2 Olcilebilirlik <--- PDS .994 .507 171 5813  ***
PD_3 Geribildirim <--- PDS .983 478 176 5573  **x*
PD_4 Given <--- PDS 1.212 .621 183  6.622 ***
PD_5 Adalet <--- PDS 776 511 133 5.849 ***

*** t degerlerine ait biitlin p degerleri < 0.001 bulunmustur.



4.9.4.2. KBS Bilgi Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik
Modeli

Kurumsal bilgi sistemleri “bilgi kalitesi” boyutunun performans degerleme

sistemine etkisi yapisal esitlik modeli ile test edilmistir (Sekil 4.2).

Sekil 4.2: KBS Bilgi Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli

27

= Katilim
Q19Row1
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Q19Row2 Olgiilebilirlik
59 i 21
QieRaE S e Geribildirim
Kalitesi Degerleme
45 Sistemi
: 42
Sl Given
29
Q19Row5 26
Adalet

Kurumsal Bilgi Sisteminin Bilgi Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme

Chi Square: 91.345; df: 34; p:.000

Modele iliskin veri analizi sonuglari Tablo 4.9°da yer almaktadir. Degerler
incelendiginde; bilgi kalitesi boyutunun faktor yikleri, yazinda 6nerildigi sekilde 0,50 nin
ustiindedir (Meydan ve Sesen, 2015). Bulgulara gore, bilgi kalitesi boyutunun performans
degerleme sistemine etkisi pozitif ve anlamhdir (¥?=91,345; df=34; p= ,000). Yapisal
modelin uyum iyiligi indeksleri incelendiginde modelin iyi uyuma sahip oldugu
gorulmiistiir (CMIN/df=2,687, NF1=,854, CFI=,901 ve RMSEA=,083). Bu sonuclara gére

aragtirmada ileri siiriilen Hia hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4.9: Bilgi Kalitesi ve Performans Degerleme Ol¢iim Modeli Sonuglar

St.
<. Regresyon

Degiskenler ig? :l(lels()l/:l: Agirhiklan S.E. C.R. P
PDS <---  Bilgi Kalitesi 378 .262 070 3.758 ***
Q19Row5 <---  Bilgi Kalitesi 537 1.055 156  6.746  ***
Q19Rows3 <---  Bilgi Kalitesi 770 1.538 179 8598  F**
Q19Row2 <---  Bilgi Kalitesi 797 1.526 A75 8730 F**
Q19Row1l <---  Bilgi Kalitesi .593 1.000 - - -
Q19Row4 <---  Bilgi Kalitesi 672 1.351 170  7.931 <**
Katilim <--- PDS 520 1.000 - - -
Olcilebilirlik <--- PDS .562 1.215 223 5452  F**
Geribildirim <--- PDS 455 1.031 213 4827  F**
Guven <--- PDS .646 1.386 241 5746  *F**
Adalet <--- PDS 510 .853 165 5178 *F**

*** t degerlerine ait biitlin p degerleri < 0.001 bulunmustur.

4.9.4.3. KBS Sistem Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik
Modeli

Kurumsal bilgi sistemleri “sistem kalitesi” boyutunun performans degerleme

sistemine etkisi yapisal esitlik modeli ile test edilmistir (Sekil 4.3).

Sekil 4.3: KBS Sistem Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli
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® 00

26
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®

Kurumsal Bilgi Sisteminin Sistem Kalitesi Boyutu ve Performans Degerleme

Chi Square: 45.562; df: 19; p:.001
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Modele iliskin veri analizi sonuglar1 Tablo 4.10’da yer almaktadir. Degerler
incelendiginde; sistem Kkalitesi boyutunun faktor yiikleri, yazinda Onerildigi sekilde
0,50’nin istiindedir (Meydan ve Sesen, 2015). Bulgulara gore, sistem kalitesi boyutunun
performans degerleme sistemine etkisi pozitif ve anlamlidir (y>=45,562; df=19; p=,001).
Yapisal modelin uyum 1iyiligi indeksleri incelendiginde modelin iyi uyuma sahip oldugu
goriilmiistiir (CMIN/df=2,398, NFI1=,892, CFI=,931 ve RMSEA=,076). Bu sonuclara gére

arastirmada ileri siiriilen Hig hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4.10: Sistem Kalitesi ve Performans Degerleme Ol¢ciim Modeli Sonuclari.

Degiskenler Rggfgéyon ig?rrlfg;:l S.E. C.R. P
Agirliklar:

PDS <---  Sistem Kalitesi 471 .300 063  4.757  ***
Q19Rowl6 1 <---  Sistem Kalitesi 577 1.000 - - -
Q19Row18_1 <---  Sistem Kalitesi 524 1.020 182 5597  *x*
Q19Row17_1 <---  Sistem Kalitesi 441 .900 181 4976 ***
Katilim <--- PDS .632 1.223 199 6.158  ***
Olgilebilirlik <--- PDS 512 771 140 5517 *F**
Geribildirim <--- PDS .700 1.000 - - -
Given <--- PDS 891 1.403 160 8.759  ***
Adalet <--- PDS 572 .834 105 7.932 >

*#% t degerlerine ait biitlin p degerleri < 0.001 bulunmustur.
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4.9.4.4. KBS Kullamlabilirlik Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik
Modeli

Kurumsal bilgi sistemleri “kullanilabilirlik” boyutunun performans degerleme

sistemine etkisi yapisal esitlik modeli ile test edilmistir (Sekil 4.4).

Sekil 4.4: KBS Kullanilabilirlik Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli.
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Kurumsal Bilgi Sisteminin Kullanilabilirlik Boyutu ve Performans Degerleme

Chi Square: 33.642; df: 19; p:.020

Modele iliskin veri analizi sonuglar1 Tablo 4.11’de yer almaktadir. Degerler
incelendiginde; kullanilabilirlik boyutunun faktor yiikleri, yazinda onerildigi sekilde
0,50’nin Gistiindedir (Meydan ve Sesen, 2015). Bulgulara gore, kullanilabilirlik boyutunun
performans degerleme sistemine etkisi pozitif ve anlamlidir (x>=33,642; df=19; p=,020).
Yapisal modelin uyum 1yiligi indeksleri incelendiginde modelin i1yi uyuma sahip oldugu
goriilmiistiir (CMIN/df=1,771, NFI1=,893, CFI=,947 ve RMSEA=,056). Bu sonuclara gére

aragtirmada ileri siiriilen Hic hipotezi desteklenmistir.



Tablo 4.11: Kullanlabilirlik ve Performans Degerleme Olciim Modeli Sonuclar.
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St

<. Redr : n Rggresyon E R

Degiskenler Ag?rl‘fg;n Agirhiklan S.E CR P
PDS <---  Kullanlabilirlik 476 .283 .070 4.035 ***
Q19Row24 <---  Kullanlabilirlik 730 1.280 216 5934  ***
Q19Row23 <---  Kullanilabilirlik 578 1.000 - - -
Q19Row25 <---  Kullanlabilirlik .584 1.170 198  5.907  ***
Katilm <--- PDS 551 1.000 - - -
Olculebilirlik ~ <---  PDS 543 1.109 200 5535  Fx*
Geribildirim <--- PDS 480 1.026 200 5.135  ***
Glven <--- PDS .614 1.245 212 5865  ***
Adalet <--- PDS 512 .808 151 5348  ***

*** t degerlerine ait biitlin p degerleri < 0.001 bulunmustur.

4.9.45. KBS Fayda Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli

Kurumsal bilgi sistemleri “fayda” boyutunun performans degerleme sistemine

etkisi yapisal esitlik modeli ile test edilmistir (Sekil 4.5).

Sekil 4.5: Fayda Boyutu ve Performans Degerleme Yapisal Esitlik Modeli.

e38

e37

e36

e35

e34

37

Q19Row29

61

Q19Row30

.52

Q19Row31

A7

Q19Row32

54

Q19Row33

61

78

72

Fayda

68

73

e30

57

25/ 55

50 [ Performans) 4
Degerleme
Sistemi

62

53

.32

Katilim

3

Olgiilebilirlik

A7

Geribildirim

.39

Giliven

.28

Adalet

® 000

Kurumsal Bilgi Sisteminin Fayda Boyutu ve Performans Degerleme

Chi Square: 83.370; df: 34; p:.000
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Modele iliskin veri analizi sonuglar1 Tablo 4.12’de yer almaktadir. Degerler
incelendiginde; fayda boyutunun faktor yiikleri, yazinda onerildigi sekilde 0,50’nin
ustindedir (Meydan ve Sesen, 2015). Bulgulara gore, fayda boyutunun performans
degerleme sistemine etkisi pozitif ve anlamldir (?=83,370; df=34; p= ,000). Yapisal
modelin uyum iyiligi indeksleri incelendiginde modelin iyi uyuma sahip oldugu
goriilmiistiir (CMIN/df=2,452, NF1=,877, CFI=,920 ve RMSEA=,077). Bu sonuclara gére

arastirmada ileri siiriilen Hip hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4.12: Fayda ve Performans Degerleme Olciim Modeli Sonuclari.

Degiskenler Rggfgéyon ig?r'ifa;g S.E. C.R. P
Agirhiklar:

PDS <--- Fayda .504 .283 .056 5.020 falalel
Q19Row33 <--- Fayda 132 1.000 - - -
Q19Row32 <--- Fayda .683 .895 .093 9.651 falalel
Q19Row31 <--- Fayda .720 978 .097 10.134 falaiel
Q19Row30 <--- Fayda 779 1.136 105 10.832 il
Q19Row29 <--- Fayda .605 817 .095 8.567 il
Katilim <--- PDS .568 1.000 - - -
Olgillebilirlik ~ <---  PDS 553 1.093 .189 5.772 il
Geribildirim <--- PDS 414 .857 181 4.743 il
Given <--- PDS .622 1.222 .200 6.118 falaiel
Adalet <--- PDS 528 .808 144 5.617 falaiel

*** t degerlerine ait biitlin p degerleri < 0.001 bulunmustur.



4.9.5. Hipotez Testleri

kullanilabilirlik ve fayda boyutlariin performansin degerlemeye etkisi

olusturulan hipotezler test edilmistir. Test edilen hipotezlerin sonuglart Tablo 4.13’te

Arastirmada kurumsal bilgi sistemlerinin bilgi kalitesi,

belirtilmistir.

Tablo 4.13: Arastirma Modeli Hipotez Test Sonuglari

sistem kalitesi,

Hipotezler Sonug
H, Kurpmsal .b.11g1 sistemlerinin performans degerleme iizerinde Desteklendi
pozitif etkisi vardir.
Kurumsal bilgi sistemlerinin bilgi kalitesi boyutunun .
Hia performans degerleme sistemi tizerinde pozitif etkisi vardir. Desteklend
Hus Kurumsal bI|9I 5|stenl1ler|n.|r1 S|_stem ka_ll!te5| _poyutunun Desteklendi
performans degerleme sistemi tizerinde pozitif etkisi vardir.
Hic Kurumsal bll{gl s1sterr.11er1n.11'1. kl}llanllab?l?rhk -l?oyutunun Desteklendi
performans degerleme sistemi tizerinde pozitif etkisi vardir.
Hio Kurumsal bilgi sistemlerinin fayda boyutunun performans Desteklendi

degerleme sistemi {izerinde pozitif etkisi vardir.

Uzerine
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TARTISMA

Bu ¢alismada kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme iizerine etkisi
arastirtlmistir. Arastirmada, kurumsal bilgi sistemlerinin; bilgi kalitesi, sistem kalitesi,
kullanilabilirlik ve fayda olarak 4 boyut igerdigi belirlenmis ve bunlarin performans
degerleme sistemi iizerine etKisi arastirmstir. Isletmelerde personelin performansini bir
bilgi sistemi yoluyla izlenmesi, 6l¢mesi, kayit altina alinmasi ve donemlere ait kayitlart
karsilastirmasi isletme i¢in daha az zaman emek ve isabetli degerlendirmeyi olanakli
kilmaktadir. Bilgi sistemleri ayn1 zamanda degerlendirmelerin kaydedilmesi ve sonuglarin
olusturulmasi, degerleme araliklarinin makul bir seviyeye inmesi (yilda 1 kez yerine 2 kez
yapilmasi), ¢alisanlara degerlendirme sonrast geri besleme imkani saglamasi seklinde

isletmelere katkilar saglamaktadir.

Arastirmada kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme iizerinde pozitif
anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Kurumsal bilgi sistemlerinin alt boyutlar1 olan bilgi
kalitesi, sistem kalitesi, kullanilabilirlik ve faydanin performans degerleme boyutlar
uzerindeki etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Kurumsal bilgi sistemlerinin bilgi kalitesi
boyutunun performans degerleme iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir.
Kurumsal bilgi sistemlerinin sistem kalitesi boyutunun performans degerleme Uzerinde
pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Kurumsal bilgi sistemlerinin
kullanilabilirlik boyutunun performans degerleme Uzerinde pozitif ve anlamli etkisi
oldugu belirlenmistir. Kurumsal bilgi sistemlerinin fayda boyutunun performans

degerleme Uzerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir.

Onceki ¢aligmalarda, Oztiirk (2008) insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanimu ile
calisanlarin performans degerlemesi arasindaki iliskiyi belirlenmeye calismigtir. Calisma,
performans degerlemesinin bilgisayar ile yapiliyor olmasi ve bilgilerinin bilgisayar
yardimui ile tutuluyor olmasi isletmelerde; daha kullanish ve kaliteli sonuglar, verimlilikte
artis, islem hizinda artig, veri dogrulugunda artis, donemsel karsilagtirmalara imkan
saglamasi, yonetsel igerikli kararlarda kesine yakin sonuglara ulagilmasi hususlarinda

faydalar sagladigi sonuglarina ulagmustir.
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Altindz (2008) “Ofis Otomasyon Sistemlerinin Bireysel Performans Uzerine
Etkisi” ¢alismasinda ofis otomasyonunu kullaniminin isletmelerde etkinligi olumlu
sekilde etkiledigi ve isletmelerin performansi arttirdig ifade edilmistir. Rawahena (2013)
Calismasinda, Urdiin Telekom Grubunda, Insan kaynaklari bilgi sisteminin kalitesi
calisanin performansi {izerine etkisini arastirmistir. Yapilan arastirma neticesinde insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin isletme calisanlarinin performansi iizerinde pozitif etkisini
bulmustur. Sevim vd. (2015) calismalarinda, lojistik sektoriinde c¢alisanlar1 gorev
esnasinda siirekli izlenerek kontrol altinda tutulmasi ve takip edilmesine imkan saglayan
teknoloji tabanli kontrol sistemleri ortaya konmustur. Elde edilen bulgular teknoloji
kullaniminin gerek bireysel performans, gerekse motivasyon ve is tatmini iizerine
dogrudan etkileri oldugunu desteklemistir. Calismanin bulgular1 ile Onceki ¢alismalarin

bulgular1 arasinda genel olarak bir benzerlik ortaya ¢ikmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bilgi ¢aginda isletmelerin en biiyiik sikintis1 yeterli ve nitelikli bilgiye zamaninda
ulagilamamasidir. Bu baglamda insan kaynaklari departmanlarinda bilgi sistemlerinin
kullaniminin yayginlagsmasidir. Baslangicta basit olarak personel yonetimi ile ilgili
islemsel siiregleri desteklemek ve operasyonel kontrol amaciyla kullanilan bu sistemler
gunimizde daha gelismis uygulamalarla rekabet edebilirlige katki saglamak ve
performans degerleme siirecini gelistirmek gibi temel amaglar i¢in kullanilmaktadir. Daha
kullanish ve kaliteli sonuglar, verimlilikte artis, hizli bilgi artis1, veri dogrulugunda artig
gibi yararlar1 olan bu sistemler insan kaynaklar1 departmanlar i¢in vazgegilmez olmaya
dogru gitmektedir. Bu sistemler sayesinde IK calisanlar1 yonetsel isleri daha hizl
yapmakta ve stratejik islere daha fazla odaklanabilmektedirler.

Kurumsal bilgi sistemler ile ilgili yapilan ¢alismalar daha ¢ok isletme performansi
ile ilgilidir. Bu sistemlerin isletmelerdeki ¢alisanin performans degerlemesi ile etkili olan
faktorlerin neler oldugu ile ilgili ¢alisma yapilmadigi tespit edilmistir. Bu noktadan
hareketle bu tez ¢aligmasinda, kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme sistemi
uzerindeki etkisini 6lgmek amaglanmistir. Bu dogrultuda yapilan literatiir taramasi da goz
onunde bulundurularak, kurumsal bilgi sistemleri ve alt boyutlari olan bilgi kalitesi, sistem
kalitesi, kullanilabilirlik ve faydanin performans degerleme {zerindeki etkileri
incelenmistir.

Arastirmaya katilan igletmelerde kurumsal bilgi sistemlerinin kullanim diizeyine
iliskin sonuglar belirlenmistir. Performans degerleme yaparken isletmelerin %35.3’1
sistemde iggorenin performansi ile ilgili kayitlart dikkate almaya 6zen gosterdigi tespit
edilmistir. Aragtirmada yapilan analizler sonucunda, kurumsal bilgi sistemlerinin
performans degerleme sistemine pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlemistir. Bu
baglamda isletmeler operasyonel faaliyetlerini kurumsal bilgi sistemleri {izerinden
gerceklestirdigi zaman performans degerleme siirecinde daha az zaman kaybi, yuksek
guvenirlilik, kaliteli ve dogru degerleme avantajlar1 sagladigi sonucuna varmistir. Ayrica
calisanlar icin daha stratejik boyutta ¢alismalar1 ve yapmakta olduklar1 islerin tamamini

sistem tlizerinden takip etme sansi yakalamaktir. Bununla birlikte isgorenler faydali
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geribildirim almakla kendilerini gelistirmekte ve islerinde daha verimli olmalari
saglanmaktadir.

Calismada kurumsal bilgi sistemlerinin alt boyutlarinin performans degerlemeye
etkisine iliskin analiz sonuglarma gore; kurumsal bilgi sistemlerinin bilgi kalitesi
boyutunun performans degerleme tizerine pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlemistir.
Kurumsal bilgi sistemlerinin sistem kalitesi boyutunun performans degerlemenin tizerinde
pozitif anlamli etkisi oldugu belirlemistir. Bu sonuca gore isletmelerde kullanilan sistem
yiiksek kaliteli, hizli, giivenilir, oldugunda degerleme siireci ¢alisan tarafindan iyi isliyor

oldugu algilanmaktadir.

Kurumsal bilgi sistemlerinin kullanilabilirlik boyutunun performans degerlemenin
Uzerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Bu baglamda ¢alismanin
verilerine gore isletmelerde bulunan sistemlerin kullanim kolayligi, esneklige sahip
olmasi ve galisanlarin sistemden memnun olmasi durumunda performans degerleme
sistemi ¢alisan tarafindan iyi bir sekilde isliyor algilanmaktadir. Bdylece calisan
sistemden faydali geribildirimler almakta oldugu ve ¢alisanlar hakkinda her zaman
ihtiyaglar1 olan bilgiyi sagladigi s@ylenebilir. Kurumsal bilgi sistemlerinin fayda
boyutunun performans degerlemenin Gzerine pozitif ve anlamli etkisi oldugu belirlemistir.
Bu sonuca gore isletmelerde kullanilan bilgi sistemlerinin faydalar1 ¢ogaldikca
performans degerleme sisteminden ¢aliganin isi yerinde basarisi ve hedeflerine

ulagmasinda yiiksek sans sagladigi soylenebilir.

Kurumsal bilgi sistemlerinin performans degerleme {izerindeki etkisinin tespiti
amaciyla yapilan bu arastirmanin sonuglari 15181nda gelistirilen neriler asagidaki sekilde
siralanabilir: isletmelerin rekabet istiinligii elde etmelerinde, bilgi ve iletisim
teknolojilerine yatirim isletmelere 6nemli avantajlar sunacaktir. Kurumsal yazilimlar
performans degerleme sistemin gerektirdigi bilgileri igerecek sekilde diizenlenebilirse bu
yazilimlardan elde edilen kurumsal fayda artirilabilir. Kurumsal bilgi sistemlerinin,
performans degerlendirme kriterlerinin igletme kultlrt ve stratejisine uyan teknoloji
icermesi ve uygun yazilim ile desteklenmesi gerekmektedir. Isletme yoneticilerinin

calisanlara bilgisayarli performans degerlemesi ile ilgili gerekli egitimleri vermesi ve
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performanslarinda bireysel gelismelerinden emin olmasi gerekmektedir. Is analizleri
neticesinde belirlenen is standartlari, gorev tanimlamalari ve is sartnamesi dogrultusunda

performans degerlendirme Kriterlerinin belirlenmesi esas alinmalidir.

Arastirmanin sanayi sektorde faaliyet gosteren Ankara ilindeki 13 firmada
uygulanmasi, 6zel sektorde yapilmasi kisitlart bulunmaktadir. Bu kisitlar gbz oninde
bulunduruldugunda, konu {izerine galismak isteyen arastirmacilar ¢alismay: daha fazla
sayida isletme kapsaminda, farkli bolgelerde ve farkli sektorler de yapmalarinin yararl

katkilar saglayacagi sdylenebilir.
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Isletmenizde ¢aliganlarin
performans degerlemesi
hangi siklikta
yapilmaktadir?

O Hig yapilmamaktadir. O Yilda birkez 0 6 ayda bir O 3 ayda bir 3 Her ay

Kurumsal Bilgi Sistemi (ERP): isletmenin tiim birimlerinin (pazarlama, Uretim/hizmet, insan kaynaklari,
muhasebe, vb.) kullandigi sistemlerin entegre oldugu ve verilerin ortak veri
tabaninda tutulup islendigi butiinlesik sistemdir.

O Evet, tiim birimlerimizin entegre oldugu kurumsal bir bilgi sistemi kullanmaktay1z.
O Hayir, kurumsal bilgi sistemi kullanilmamaktadir. Her birimin bilgi sistemi
birbirinden bagimsizdir.

3 Bilgim yok

Isletmenizde Kurumsal
Bilgi Sistemi (ERP)
kullanilmakta midir?

Isletmeniz Kurumsal Bilgi
Sisteminde (ERP) insan Kaynaklari
Sistemi (modiilil) kullanilmakta
midir?

O Evet O Hayir 3 Bilgim yok

Performans degerlemeniz insan
Kaynaklar1 Sistemi (modiilii) O Evet 3 Hayir O Bilgim yok
kullanilarak yapilmakta midir?

Performansiniz degerlendirilirken
hakkinizda kurumsal bilgi sisteminde
tutulan kayitlar ve yaptiginiz islerle O Hi¢ O Nadiren O Biraz O Siklikla O Her zaman
ilgili kayith bilgiler sizce ne diizeyde
dikkate alinmaktadir?

isletmenizde kullandiginiz kurumsal bilgi sistemi ile ilgili asagidaki ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? Liitfen

uygun kutucugu isaretleyiniz. @ Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum
® Ne katiliyorum ne katilmiyorum @) Katiliyorum (&) Kesinlikle katiliyorum
1. Bilgi sistemimiz tarafindan saglanan bilgiler 5nemlidir. OIIOINO)

2. Bilgi sistemimizin sagladigi bilgiler tam olarak ihtiyag¢ duyulani
karsilamaktadir

. Bilgi sistemimizde ihtiyag duyulan bilgiye her zaman ulasila bilinir.

. Bilgi sistemimizden saglanan form ve raporlar kullanighdir.

. Bilgi sistemimizden elde edilen bilgiler anlasilabilirdir.

. Bilgi sistemimizde bilgiler rahat okunabilir sekilde bicimlendirilmistir.

Bilgi Kalitesi

. Bilgi sistemimizden elde edilen bilgiler dogrudur.

O I N O U |~ W

. Bilgi sistemimizden saglanan bilgiler kisa ve 6zdir.

9. Bilgi sistemimiz tutarli bilgi Gretir.

CHCICHCHCHCNCHCING,
CHCICHCHCHCHCONCIRS,
CHONCHCHCHOHONHOIN®,
®Eee®® e ®®
CHCHOHGHCHCHONGINGRIG)

10. Bilgi sistemimizden bilgiler zamaninda elde edilir.
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@ Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum (® Ne katiliyorum ne
katilmiyorum @ Katiliyorum (® Kesinlikle katiliyorum

®©

11. Bilgi sistemimiz baska bir kaynaktan elde edilemeyen, bize 6zel bilgiler Uretir.

12. Bilgi sistemimizden alinan bilgiler yeterince giinceldir.

13. Bilgi sistemimiz isimle ilgili bazi asil ihtiyacim olan bilgileri Giretmekten
yoksundur.

1. Bilgi sistemimiz ihtiya¢ duydugum 6zelliklere sahiptir.

Bilgi sistemimiz her zaman kendinden bekleneni yapar.

Bilgi sistemimiz kesintisiz ¢alisir.

Bilgi sistemimiz hizlidir.

Bilgi sistemimiz gtivenilirdir.

Sistem Kalitesi

Gttnlesiktir).

. Bilgi sistemimiz kullanici dostudur.

. Bilgi sistemimiz gilincel teknoloji ile donatilmistir.

2.
3.
4.
5.
6. Bilgi sistemimiz diger bolum ve birimlerin kullandigi sistemlerle entegredir
(b
7
8
9

. Bilgi sistemimizin kullanimina y6nelik dokiimantasyon yeterlidir.

=

. Bilgi sistemimizi kullanmayi 6grenmek kolaydir.

. Bilgi sistemimiz degisiklikleri kolayca yapabilecek esneklige sahiptir.

. Bilgi sistemimizin ara yuzi isteklerime goére uyarlanabilir.

. Bilgi sistemimizde yer alan bilgilere erismek zordur.

Kullanilabilirlik

vi | AW N

. Bilgi sistemimizin kullanimi kolaydir (kullanighdir).

=

. Bilgi sistemimiz sayesinde birgok yeni sey 6grenmekteyim.

. Bilgi sistemimiz is bilgimi gelistirmektedir.

. Bilgi sistemimiz isimde etkinligimi artirmaktadir.

Fayda

. Bilgi sistemimiz isimde verimliligimi artirmaktadir.

. Bilgi sistemimiz isimde hatalar yapmami azaltmaktadir.

o v A~ |WN

OO O OGO GO CINCRICIICMCICICINCRIC)
CNCHCHCOICHCHCONCHCONONCHONCOHCOINCRICIHONCOIOMCINCORICNC)
©O OO L E L v LN | LV V| e
OO OO CCNOMCICICMOINCRICICOMONOMCOINCORICONO)

. Bilgi sistemimiz islerimi yerine getirmede faydalidir.

GGG GGG GG MGG CMGCINCRICIOMGICMGINGRIGRC)
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Asagida yer alan performans degerleme ile ilgili ifadelere ne diizeyde katilmaktasiniz? Litfen uygun kutucugu

isaretleyiniz.
@ Kesinlikle katilmiyorum @ Katilmiyorum
@ Katihyorum @ Kesinlikle katiliyorum

@ Ne katiliyorum ne katilmiyorum

1. Kendimle ilgili yapilan performans degerlendiriimem genelde adildir.

2. isletmemizde kendimle ilgili performans degerleme yapilig biciminden memnun
degilim.

3. Performansimla ilgili degerleme goriismesinden sonra kendimi motive olmus
hissederim.

4. Performans degerleme yapilirken yoneticimin performans notumu neye dayanarak
verdigini bilmem.

5. Kendimle ilgili performans degerlemenin sonucunda faydali geri bildirimler alirim.

6. Performans degerlemem yapilirken éncekine kiyasla mevcut performansimdaki
farkhhklara odaklanilir.

7. isletmemizde uygulanan performans degerleme siireci iyi islemektedir.

8. Yonetimin sevdigi ve kolladigi kisilere daha yiiksek performans notu verilmektedir.

9. Performans degerlemede bir sonraki déneme iliskin belirlenen hedeflerim gergekgi
ve ulasilabilirdir.

10. Performansimla ilgili degerleme goriismesinde kendimi ifade edebilmem igin
yeterli firsat verilir.

11. Performans degerleme isimde neyi basarmam gerektigini agikliga
kavusturmaktadir.

12. isimle ilgili benden beklenen performans hedeflerini acik ve net olarak
bilmekteyim.

13. Performans degerleme sistemimiz ¢alisanlar arasindaki performans farkliliklarini
acikca ortaya koyar.

14. Performans degerleme sistemimiz birimler arasindaki performans farkliliklarini
acikca ortaya koyar.

15. isletmemizde performans degerleme yapilma araligi yeterlidir.

16. isletmemizdeki performans degerleme sistemi calisani calismayandan ayrit eder.

17. Performans degerleme sonuglari isimde kendimi gelistirmeme olumlu katki saglar.

18. Performans degerleme sirecinde isletmemiz kurumsal bilgi sisteminde kayitli
veriler esas alinir.

19. Performans degerleme siirecinde isletmemizin kurumsal bilgi sisteminin glincel
kayitlari dikkate alinir.

20. Kurumsal bilgi sistemimiz, isin ne kadarini yerine getirdigimin diizenli kaydini tutar.

21. Kurumsal bilgi sistemimiz, performans yeterliligimi 6lcmektedir.

22. Kurumsal bilgi sistemimiz, degerleme siirecinde, tim dénemlere ait performans
kayitlarimi gosterir.

23. Kurumsal bilgi sistemimiz gecmis performans sonuglarimin karsilastirmasini yapar.

24. Performansim hakkinda kararlar kurumsal bilgi sisteminden elde edilen bilgilere
gore alinmaktadir.

IR RGN RN RGN RN CRNCENCEECENCEICHCINCRICINCENCRNCONIC)

CRCIRONICHCINCRECHICHOICINCERORRONNCRECERCORCHCOINONCINONNONNCONIC)

©OEE v VeV | L e e O ®LE e el e e

® e e 6 e |6 el e ® 6 e e e el e e

© 060V 0L v | e 60 v Ve 6L 6l e

Tesekkiir ederiz.
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