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GONCU, Ebru. Isletmelerde Performans Degerlendirme Yonetim Sistemi; Ankara
Mobilya Sektoriinde Voga Ve Adore Firmalar1 Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2017

Kiiresellesen, degisen, gelisen, iletisim ve etkilesim halindeki diinyamizin, etki ettigi
en Onemli alanlarindan biri de insan kaynaklaridir. Bu etkilesim, dolayisiyla insan
kaynaklarindaki  yoOnetim  sekillerine, isletmelerin icerisindeki performans
degerlendirmelerinin gerekliliklerine yol agar. Performans degerlendirme de, gecmis
verilerden yararlanilarak gelecege yonelik degerlendirmeler yapilacagi igin, hem
isletme yoneticileri hem de diger calisanlar agisindan Onem tasimaktadir.
“’Isletmelerde performans degerlendirme ydnetim sistemi; Ankara mobilya sektdriinde
Voga ve Adore firmalar1 6rnegi’’ baslikli calisma da Mobilya sektoriinde, performans
degerlendirme siirecleri teoride on goriilen sekliyle yapilmakta midir? Ve bu
faaliyetlerin kurum mensuplariin iizerindeki etkileri, bu konuya iliskin tutumlar
arastirilmistir. Ankara mobilya sektoriinde Voga ve Adore firmalari 6rnegi tizerinden
gidilerek, Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri;
cinsiyete, yasa, egitime, mesleki deneyimine, is konumuna gore farkli algilanmakta
midir? Sorulariin cevaplar1 saptanmaya ¢alisilmis, bu kurumlarda anket ¢alismast,
Likert ol¢egi kullanilarak yapilmistir. Anket sonuglart SPSS programi ile analiz
edilmis ve sonuglara yonelik yorumlarda bulunulmustur. Calisma sonuglarindan yola
c¢ikilarak kurum igerisinde performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve c¢alisan
mensuplara etkileri ilgili 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar kelimeler: Performans, Performans degerlendirme yonetim sistemi.



ABSTRACT

GONCU, Ebru. Performance evaluation management systems in organizations; the
examples of Voga and Adore firms in Ankara furniture sector, Master Thesis, Ankara,
2017

Human resources is one of the most important fields that globalized, changing,
developing and interacting world influences deeply. That influence in turn, creates
different human resources management types and the needs in performance
evaluations in the organizations. Performance evaluation is very important for both the
managers and employees in the organization since it includes making future-related
appraisals based on past data. In the study named “Performance evaluation
management systems in organizations; the examples of Voga and Adore firms in
Ankara furniture sector”’; whether performance evaluation processes in the furniture
sector are completed in a way that is consistent with the related theory, the effects of
the evaluation processes on employees, and the employees’ attitudes toward this issue
were investigated. Through examining the examples of VVoga and Adore firms in the
Ankara furniture sector, the question of whether quality-focused performance
evaluation processes in the furniture sector are perceived differently by the employees
based on their gender, age, education level, job experience, and job position was
investigated; and the questionnaires for these organizations were prepared by using
Likert type scale. The data from the questionnaires were analyzed with SPPS program,
and the results were evaluated and discussed. Based on the results of this study,
practical suggestions were made about the importance of performance evaluation
system in the organizations and the effects of this system on employees.

Key words: Performance, Performance evaluation management system.
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GIRIS

Performans degerlendirme yonetim sistemi, insan kaynaklarimin en 6nemli
birlesenidir. Is gorenlerin gdstermis oldugu performans degerlendirme sonuglar,
organizasyonlar igerisinde insan kaynaklari yonetim sisteminin diger boliimlerini de
etkilemektedir. Calisanlarin tcret politikalari, terfiler, mesleki konum, is
sonlandirmalari, gorev tanimlarina uygun gergeklestirilecek kurum ici egitimler ve ise

alma kriterleri performans degerlendirmesinin etkiledigi nemli alanlar1 olusturur.

“Isletmelerde performans degerlendirme ydnetim sistemi; Ankara mobilya
sektoriinde Voga ve Adore firmalar1 6rnegi’’ baslikli tez calismasi bes boliimden

olusmaktadir.

Birinci boliimde performans degerlendirme yonetim sisteminin tanimlanmasi ve
amaglar lizerine detayli bilgi verilmis, performans degerlendirmenin tanimi, amaci,
tarthgesi, Amerika ve Avrupa’daki (OECD) iilkeler ile Tirkiye’deki performans

degerlendirme yontemleri incelenmistir.

Ikinci béliimde performans degerlendirme sisteminin boyutlar1 konusu iizerinde
durulmus; kalite, karlilik ve biitceye uygunluk, verim ve girdilerden yararlanma,
etkinlik, wverimlilik, yenilik ve c¢alisma yasaminin Kkalitesinin performans

degerlendirmesiyle iliskisi belirtilmistir.

Ucgiincii béliimde ise, organizasyonlarda farkli modelde uygulanan performans

degerlendirme sisteminin yontemleri agiklanmistir.

Dérdiincii boliim de, performans degerlendirmenin organizasyonlar igerisinde

kullanim alanlar1 ve pdys icerisinde goriilen hatalarin etkisinden bahsedilmistir.

Son bolimde ise, Voga Mobilya ve Adore Mobilya’nin performans
degerlendirme yoOnetim sistemi uygulamalar1 lizerine anket arastirmasi yapilmigtir.

Performans degerlendirme siiregleri teoride 6n goriilen sekliyle yapilmakta midir?



Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri; cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, mesleki deneyime, iste ki konumuna gore farkli algilanmakta midir?
Sorularinin yanitlar1 iki firmada da anket yontemiyle cevaplanmis, ¢ikan sonuglar
benzer ¢alismalarla karsilastirilarak yorumlanmistir. Ankara’da mobilya sektoriinde
yer alan firmalar i¢in, degerlendirme sonuglarina gére daha kaliteli islerin kurum adina

nasil yapilacagi lizerine onerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONETIM SISTEMI iLE iLGILI
GENEL KAVRAMLAR

1.1. Performans Degerlendirmenin Tanim

Performans Degerlendirmesi; is goren degerlendirmesi, calisanlarin basari
Olglimii ya da verimlilik degerlendirmesi olarak sdylenebilecegi gibi, ¢alisanlarin
yeteneklerini, ise uygunlugunu arastiran, is goren basarisini saptayan objektif

analizlerdir diyebiliriz (Oriicii ve Koseoglu: 2003: 21).

Performans degerlendirmesi ile ilgili bagka bir tanim ise, ¢alisanin gorevini ve
is tanimmini belirlenen zaman igerisinde gergeklestirme diizeyinin oOl¢iilmesidir

(Findikg1, 1999:297).

Performans degerlendirme; Bir organizasyon da hedef ve amaglarin

gerceklestirilip gerceklestirilmediginin degerlendirilmesidir (Euske, 1984).

Performans degerlendirmeleri i¢in; insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir
bolimiidiir denebilir, ¢linkii performans degerlendirme yonetim siirecinde personelin
alimi, egitimi, verimliligi, kariyeri, isten ¢ikarmalar vb. bir¢ok segenek iizerinden

geribildirim saglanir (Aytag, 2003).

Performans degerlendirme i¢in pek ¢ok tanimlama yapilabilir, ortak bir
tanimlama da bulunmamiz gerekirse; Performans degerlendirme sistemleri kurum
icerisinde, calisanlarin hangi isleri, ne sekilde yapmasi gerektigini anlamalarina
yardimc1 olurken, kurumlarin ise is yerinde gosterilen performans hakkinda daha kesin
bilgiler elde etmesini saglar diyebiliriz. Degerlendirmeler de, calisanlarin kurum

icerisinde gii¢lii ve zayif yonleri incelenir, kurumun belirledigi standartlar ve amaglar



icerisinde de c¢alisanlara yonlendirilir. Calisanlar kendi g¢aligmalarinin sonuglarini

boylelikle gormiis olur.

Performans Degerlendirme de kisaca, is gorenlerin kendilerinden beklenenleri
ne derece yerine getirdigini belirlemeye yonelik bir silirectir ve bu siirecte

organizasyonlar icerisinde ¢esitli kullanim alanlar1 vardir.

Performans degerlendirmenin kullanim alanlar1 (Eraslan ve Algiin. 2005):

v" Organizasyonlar da is gorenlerin terfi ve kademe indirimi, goérev

tanimlamalarinda,
v Ucret ayarlamalari,
v’ Personeli ise alma ve isten ¢ikarmalarda,
v" Caligan ihtiyacinin saptanmasi,
v’ Isletmenin egitim ve gelisiminin belirlenmesi,

v’ Yonetici ve is goren arasinda hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu arttirict

faaliyetler,
v’ Is gorenlerle iletisim saglayip, performanslarini arttirict galismalar yapmak,

v' Calisan kariyerini gelistirmektir.

Performans yonetim sistemi, planlama ve denetim islevlerini daha genis
boyutlarda uygulayan yonetim anlayisidir. Bu dogrultuda performans yonetimi,
organizasyonlari istenen amag ve hedeflere yonelten, gegmis gelecekle ilgili yapilmasi
planlanan igleri degerlendiren, bu isleri kendi aralarinda karsilastiran, isletme
performansini gelistiren ve her tiirlii diizenlemeleri saglayip devam ettiren bir siirectir

(Akal,1992).

Organizasyonlar igerisinde yapilan pdys de kisilerin bireysel basarilar1 gozden
gecirilirken, gerekli  durumlarda kurumlarin  biitin = olarak, performans
degerlendirmeleri de ele alinir. Bu degerlendirme sonucglaria gore de; is giiciiniin

kalitesi, verimi, maddi ve sosyal kaynak ihtiyaclar1 da ortaya ¢ikar, ortaya ¢ikan



sonuglara gore is gorenlere terfi, iicret, isten ayrilma, odiillendirme olarak yansir.
Kisaca; pdys degerlendirmeleri, is gorenin performansi hakkinda giiclii veya zayif

yanlar1 iizerinde bir yargiya varmaktir.

1.2. Performans Degerlendirme Yonetim Sisteminin Amaci

Performans degerlendirmelerinde organizasyonlarin amaci; 6nceden saptanan
standartlar icerisinde ¢alisanlar1 degerlendirme siirecidir. Is gorenler de degerlendirme
sonuglarina gore is performansi hakkinda bilgi edinmis olur. Isverenler de bu bilgiler
1s1ginda  yonetsel kararlar alirken, ikramiye, egitim, terfi, dcret artis1, is

sonlandirmalari, disiplin kararlarin1 degerlendirme sonuglarina gore uygular.

Performans degerlendirmenin diger bir amaci da; is tanimlamalarina veya is
analizlerine uygun yapilan degerlendirmeler sonucunda geri besleme (feedback)
almilmasidir. Geri besleme; Calisanlar iizerinde yapilan degerlendirme ve
bilgilendirmelere kars1 yoneticilere geri gelen doniistiir. Isverenlerin geri bildirimleri
isletme igerisinde olumlu ve destekleyici sekilde uygulamasi, performans amaglarinin
yoOnetici ve calisanlarla belirlenmesi organizasyonlarda performans gelisimi 6nemli
derecede arttirir (Barutgugil, 2002:215).

Performans degerlendirmelerin amaci ve yararlari asagidaki soyle 6zetlenmistir

(Findikg1, 1999:299).

1. Performans degerlendirme calisanlar ve kurumlar i¢in hem harekete gegirici
bir kuvvet hem de psikolojik bir ihtiyagtir. Performans degerlemenin amaci,
calisanlar1 kendi is basarilari hakkinda bilgi vermektir. Is gorenlerin ve

isletmelerin gelismesinde bu bilgilendirme en 6nemli etkendir.

2. Performans degerlendirmeleri, isletmeleri daha genis agiyla gormemizi
saglarken, is gorenlerin seviyeleri hakkinda (temel, yonetsel ve liderlik

yetkinlikleri vb.) konularinin yeterliliklerinin 6grenilmesini saglar.

3. Isletme kaynaklarinin verimli kullanimi konusunda organizasyona katkida

bulunur.



4. Isletmelerin amag¢ ve hedeflerinin galisanlar arasinda paylasim seviyesini

olcer.
5. Organizasyonlar da olusan katma degerlerin karsilastiritlmali analizini yapar.
6. Is gorenlerde ve organizasyonlarda olusan egitim eksikliklerini tespit eder.

7. Organizasyon ile calisanlar arasinda algilama farkliliklarini o6lglilmesini

saglar.

8. Isletmeler icerisinde iicret artis ve azalislarin diizenlenmesine yardimer olur.

Dolayisiyla, organizasyonlar ve c¢alisanlar igin pdys biiyilk oneme sahiptir.
Organizasyonlarin yonetiminde performans degerlendirme uygulamalart ¢ok énemli
olup, verimliligi arttirmas: nedeniyle yillik yerine, belli araliklarla veya donemsel
olarak yapilmasinda daha dogru sonuglar ve daha cabuk geri bildirimler alinmasi
yoniinden organizasyonlarda performans degerlendirme yonetim sistemleri

uygulanmalidir.
1.3. Performans Degerlendirme Yonetim Sisteminin Tarihgesi

Performans ve yonetim kelimeleri ilk askerlik meslegiyle iligkilendirilmistir.

Avrupa’da performans 16.ylizyilda gorevleri

Yerine getirmek anlamina gelirken, yonetim kavrami, atlarin manejde egitilmesi
olarak tanimlanirdi (Akdogan, 2007: 450). Giiniimiiz de ise bu kavramlarin anlamlari
degisiklige ugramistir. Kurulus yonetimleri, orgiitler i¢erisinde ¢alisan performansini
degerlendirme anlamiyla kullanilmaktadir. Kurulus yonetimleri gerekli kriterleri,
performans bilgisi aracilifiyla saglayip, kendi biinyelerinde ¢aligma kosullarina ve

standartlarina uygun uygulamaktadir.

19. yiizy1lin ikinci yarisinda sanayilesmenin gelismesiyle, biiyiik 6lgekli drgiitler
ve toplu liretime ge¢mis, isgiiclinden daha fazla yararlanilmasi 6nem arz etmistir.
1900’14 yillarin basinda, is gorenlerin performans Sl¢timlerinin degerlendirilmesi
“adam- adama degerleme” sistemi ile Amerikan ordusunun farkli boliimlerinde

uygulamaya baslanmistir (Murphy R, Cleveland J: USA 1995, s. 5). Daha sonrasinda



ise, 19201930 yillar1 arasinda endiistride saat {icretinin tespit edilmesini saglamak

amactyla yapilan ¢aligmalar performans degerlemesinin gelisimine katki saglamistir.

Osmanli imparatorlugu doneminde ise, tam bir performans degerlendirme
yonetimi olmamasina karsin, yine de devlet isleyisi, devlet gorevlilerinin
degerlendirilip denetlendigi bir anlamda performanslarinin 6lgtildiigii sdylenebilir.
Osmanli’da degerlendirmeler, gorevde gecirilen hizmet sliresine gore yapilmistir.
Mesela; tayin ve terfiler goérevde gegirilen hizmet siiresine gore ayarlandiginda buna
“ocak” yoluyla yiikselme, 6zel yetenek gerektiren hizmetler (imamlik, yazicilik,
mehter bas1 vb.) i¢in ise “ocak” yolu gerekmeden yapilan tayin ve terfi islemidir
(Inalcik, 2013).

Bat1 da sanayi devrimiyle birlikte Adam Smith 1776 yilinda calisanlarin is
boliimii lizerinde durmus, boylelikle is boliimii sayesinde tek bir iste uzmanlasan
kisilerin hem zaman hem vakit tasarrufundan fayda saglatilip, performanslarinin
arttigin1 gézlemlemistir. Adam Smith'in ortaya koydugu, is boliimii kavrami Amerikali
mithendis Frederick W. Taylor (1856-1915) tarafindan gelistirmis, isler daha ayrintili
incelenmeye baslanmistir. Taylor'un yontemleri ise, yonetici ve ¢aliganlar i¢in 6nemli

verimlilik saglanmistir. Taylor, yiizyilin en etkili isimlerinden biri olmustur (Taylor,
2013).

Birinci Diinya Savasindan sonra, is gorenlerin bireysel ozelliklere uygun
performans degerlendirme teknikleri gelismeye baslamig ve 1950°li yillarinda

ABD’de ki organizasyonlarin ardindan ingiltere’de de kullanilmaya baglanmistir.

1970°li yillara gelindiginde ortaya c¢ikan “sonu¢ odakli” performans
degerlendirme kavrami, gene ayni yillarda ilk kez performans yonetim kavrami ile
kullanilmaya baglanmis, 1980 yilindan itibaren de bu sistem uygulanmistir (Uyargil,
2013; Oztiirk, 2010).

1988 yilinda raporlama teknigi (SMART) modeli Cross ve Lynch tarafindan
gelistirilmistir. Performans degerlendirmeleri sadece kisilik ozellikleriyle degil

cevreyle de biitiinlesik degerlendirmeler yapildi.



1991 yilinda performans piramidi Lynch ve Cross tarafindan yapilmis, 1992°de
finansal ve finansal olmayan performans 6l¢iimleri de Balanced Scorecard ve Norton

tarafindan ortaya konmustur.

Performans degerlendirme ile ilgili tarihte bir¢ok yeni yontem arastirilmis ve bu
yonde gelismeler yapilmigtir. Performans gostergeleri isletmelerin amag¢ ve
hedeflerini, beklentilerini, stratejilerini, verimlilik ve etkinligini ortaya koymaktadir
(Oana, 2012). Bu gergeve igerisinde isletmeler tarafindan yonetim ihtiyaglarina,
gorevlere ve amagclara uygun sekilde onceden belirlenen standartlar ¢ercevesinde

kullanilmaktadir.

1.4. Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) Performans Degerlendirme Yonetim

Sistemi

Sistematik ve bicimsel sekilde performans degerlendirmenin ilk uygulamalari
1900’li yilarda Frederick W. Taylor tarafindan is 6l¢imiinii ve verimlilik artisini
6lgmek i¢in ortaya konmus ve Yyapilan isler ilk kez analiz edilmistir. Organizasyonlar
icerisinde biiyiik onem arz eden verimlilik artislart saglanmistir (Taylor, 2013). Taylor
sistemi, iiretim maliyetlerinin azaltilmasina ve genel verimlilik artigin uygulanmasi

tizerinde durmustur (Aitken, 1960).

ABD ordusunda 1920°’li yillarda biiro ¢alisanlarinda ilk kez performans
degerlendirme kullanilmaya baslamistir. 1950°1i yillara gelindiginde ise; sirketler
icerisinde is¢ilerden mavi yakalilardan Oncelikli olarak, beyaz yakalilara kisinin

tirettigi is ya da sonuca gore performans degerlendirmeleri uygulanmistir.

1950°li yillara gelindiginde basit performans degerlendirme yontemleri
kullanilirken, 1970’ler de sonug odakli performans degerleme sistemine geg¢ilmistir,
performans yonetim kavrami ise 1970 yilinda ilk olarak kullanilmis ve 1980 yiliyla
birlikte bu sistem uygulanmaya baslanmistir (Uyargil, 2013; Oztiirk, 2010).



1.5. Ingiltere’de Performans Degerlendirme Yonetim Sistemi

Ingiltere’de iscilerin performansina gére parca basi iicret 6demesi veya saat
basina gore 6deme yetersiz kalmis, 1850 ile 1925 yillar1 arasinda temel muhasebe
teknikleri gelistirilmeye baglanmistir. I. Diinya Savasindan sonra da Du Pont, Sears
Roebuck ve General Motors gibi isletmeler ¢ok sayida fabrikaya sahip olmuslardir
(Wilcox ve Bourne, 2003:807). Boylelikle ingiltere’de tekstil fabrikalar1 bu iiretim
sistemlerini, performans degerlendirmelerde kullanilmaya baglanmis ve 1975 yilina
kadar sanayinin gelisimiyle birlikte devam edip, organizasyonlarin basarisi, verimliligi

ekonomilerinden yararlanma oranlar1 da performanslarina gore degisiklik gostermistir.

Ingiltere’de pdys ile ilgili ilk degerlendirmeler ise, 1987 yilinda ingiliz Personel
Yénetimi Enstitiisii (CIPD) tarafindan, Ucret Forumu’nda ICL Personel Direktorii
Don Beattie tarafindan yapilmistir. 1990 yilina gelindiginde, Ingiltere’de Insan
Kaynaklari Yonetimi olusmus ve bu yonetimde performans degerlendirme sistemi

kullanilmaya baglanmistir.

1.6. Ekonomik Kalkinma isbirligi Orgiitii iilkeleri (Organisation for Economic
Co-operation and Development) OECD’de Performans Degerlendirme

Yonetim Sistemi

Ulkemizin de iiyeleri arasinda yer aldig1 OECD, Ikinci Diinya Savasindan sonra,
Avrupa’daki yapilandirmalart gerceklestirmek icin Amerika Birlesik Devletleri ve
Kanada’nin olusturduklari Marshall Plan1 adiyla 1947 yilinda bir araya getirilen iginde
34 {iye iilkenin (Avrupa Ekonomik Isbirligi Orgiitii) OECD adidur.

1980 yillinda Almanya, ABD, Hollanda, Ingiltere de 6ne ¢ikan performans
calismalar1; 1990’lara gelindiginde Italya, Finlandiya vb. iilkelerde, 2000°de ise,
Sovyet gegmisine sahip ve AB yolunda kamu yonetimi reformlar1 gergeklestiren Dogu

Avrupa iilkelerinde devam etmistir (OECD, 2005).

Tirkiye’de ve OECD iilkeleri igerisinde performans degerlendirme sistemleri

de, lilkelere gore degisiklikler gostermektedir. Bagzi lilkeler ¢alisan personelin tiimiine
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performans degerlendirme sistemi uygularken, bazi tilkelerde ise sayilarinin yeterli
olmamasi, énemli mevkilerde ki konumlar1 nedeni ile sadece iist diizey personele

performans degerlendirme yonetimi uygulamaktadir.

1.7. Tiirkiye’de Performans Degerlendirme Yonetim Sistemi

Organizasyonlar da is giicii verimliligini siirdiirecek, etkinligini arttiracak insan
kaynaklar1 yonetimi aract; pdys 6lgtimleridir. Performansin 6l¢timii, degerlendirilmesi

ve denetimi de isletmeler i¢in biiyiikk 6nem arz etmektedir.

Tirkiye’deki ilk kez kamu kesiminde uygulama yapilmistir. Pdys ile ozel
sektordeki organizasyonlarin da ilgilenmesi, isletme bilimi ve modern yoOnetim
teknikleri yaygimlasmis son 20 yilda daha fazla gelisim gostermistir (Uyargil, 2013).
Ik kez 1948 yilinda, kamu alaninda performans degerlendirmeleri yapilmis, Karabiik
Demir Celik Fabrikasinda, Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir
Yollar1 vb. bazi kamu kurumlaridir.1960’lardan itibaren de o6zel sektordeki

organizasyonlarda uygulanmistir (Goksel,2013)

Bu kamu ve 6zel sektdriin ilgisi 4857 sayili Is Yasasinin 2003 yilinda yiiriirliige
girmesinden sonra fazlalasmistir. 4857 sayil1 Yasa geregince ¢alisanlarin performans
degerlendirme sonuglarina gore, ¢alisanlarin is akitlerinin sonlandirilmasi hukuki bir
belge niteligi elde etmis ve isverenlerin degerlendirme sonuglarina yansimigtir

(Uyargil, 2013).

Pdys icin yapilan arastirmaya gore, Tiirkiye’de zannedilenden daha fazla
performans degerlendirme sistemlerinin uygulandig1 ve Istanbul Sanayi Odasi’nin
arastirmasinda da “Ilk 750 Sirket” ve 307 kurumda yaptirilan bir calisma ile
organizasyonlarin %80,8’inin is gorenlerine performans degerlendirme yontemlerini

uyguladigini tespit etmistir (Unal, 2002).
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IKiNCi BOLUM

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ BOYUTLARI

Isletme literatiirinde kabul goren bir smiflandirmaya gére performans
degerlendirme kavraminin belli basli yedi performans boyutu ile incelenmektedir. Bu

boyutlar sunlardir (Akal, 2000: 15):
* Kalite
* Karlilik ve biitceye uygunluk
* Verim ve girdilerden yararlanma
* Etkinlik
* Verimlilik
* Yenilik

* Calisma yasaminin kalitesi
2.1. Kalite

Kalite tanimi; Uluslararasi Standart Biirosu ISO’ya gore, bir mal ya da hizmetin
belirli bir ihtiyact karsilayabilme yetenegidir. Kisacasi; miisterilerin isteklerine en
uygun sekilde cevap verilmesidir, diyebiliriz. Kalite standartlari bir¢ok kurum
tarafindan uygulanir. Kalitenin yiiksekligi veya belirli bir diizeyin {izerinde tutulmasi

organizasyonlarda yiiksek performansi gosterir (Findikg¢i, 1999).

Hizmet kalitesi performanst; elde edilen hizmet kalitesi ile miisterilerin hizmeti
almadan oOnceki beklentilerini, gecek fayda saglanmis hizmet performansinin
karsilastirilmasinin sonucudur. Miisteri istekleri ile gergeklesen performans arasindaki
farkliligin ~ derecesidir (Parasuraman, Zeithaml ve Berry, 1988). Hizmet
organizasyonlarinin, performans degerlendirmeleri belli zaman araliklariyla yapilmali

ve hizmet kalitesindeki degisiklikler dl¢iiliip dogru uygulamalara gidilmelidir.
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Uriin kalitesi performanst; kaliteli tiriin ¢iktisi, hem iireticinin sorumlulugu, hem
de tireticiye mamul iireten, isletmelere hammadde, yar1 mamul ve malzeme saglayan
tedarik¢ilerin de yiikiimliiliigiidiir. Tedarik¢inin iiretim kabiliyeti, uygulamis oldugu
standartlar aym zamanda bitmis iiriin kalitesini de gosterir (Chen ve dig. 2005). Uriin
kalitesi performans degerlendirmelerinin en avantajli yonii belli standartlarinin olup,
somut sonuglara ulasmasidir. Ornegin elektrik elektronik, iletisim sektoriinde kalite
degerlendirmesinin hata pay1 gelisme diizeyi, performans degerlendirmelerine daha

somut yansir.

Dolaysiyla, yapilan her igin iiriin ve hizmet kalitesi Ol¢iiliip, degerlendirilebilir.
Yalniz Kalite diizeyinin performans degerlendirme de 6l¢iimiinde daha belirleyici

islerde, daha basarili sonuglar elde ettigi goriiliir.

2.2. Karhlik ve Biitgeye Uygunluk

Karliligin tanimi; Bir igsletme veya yatirim projesinden TDK’ya gore, kar elde

etme kapasitesidir. Kisaca; amaglarin ger¢eklesme derecesi de diyebiliriz.

Isletmelerde biitgeye uygunluk ise; Organizasyonlarin amaglarina ulasmak igin
rakamsal olarak yapti1 kisa veya uzun siireli planlardir. Isletmeler kendileri igin
belirlenen donemde yapacaklari harcamalar1 ve gerekli kaynaklar1 sagladiktan sonra
isletmenin yapmis oldugu planli harcamalar ve elde edilen kaynaklarla y1l veya donem

iginde kar elde edilmis olur.

Isletmelerdeki karlilik ve biitgeye uygunlugunu; performans gostergelerini de
biitgelenen satiglara gore gerceklesen satiglar, hedef diizeylerini asan biitge sapmalart,
yatirimlarin  getirisi, satislarin ylizdesi olarak kar, calisan basina kar, temettii
O0demelerinde artig yilizdesi, borglarin toplam varliklara oranini gibi, mali isler
gostergelerinde gorebiliriz. Performans degerlendirmelerinin biitceye uygunluk
Olciimiinde kullanilmasi diizeltici, gelistirici, slirdiirebilir dnlemlerin alinmasi igin
yapilan onemli ¢aligsmalardir. Bu g¢alismalar organizasyonlara katki sagladigi gibi
performans planlamalarinin, degerlendirmelerinin isletme icerisinde énemini arttirir

(Kenger, 2001).
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2.3. Verim ve Girdilerden Yararlanma

Uretim siirecinde ki girdiler ile bu siirecin sonunda elde edilen ¢iktilar arasindaki
iliski olarak tanimlanabilir (MPM 1995:1). Organizasyonlarda mevcut olanaklar ve
smirlamalarla isgilicii, makine kapasitesinden yararlanmalarin nasil ve ne diizeyde,

gerceklestigi belirlenmis olur (Kenger, 2001).

Giiniimiizde organizasyon performanslarini belirlerken, verimlilik ve girdilerin
faydalar iiretim stirecindeki girdilerle, mevcut olan girdilerin karsilagtirilmasi, verim

oranlari, isglicii, makine, yonetim vb. artistaki sebeplerinin dl¢iilmesiyle bulunur.

Organizasyonlar mevcut potansiyel kaynaklarinin ne dlgiide etkili kullanildigini
Olgmek i¢in, yukaridaki ornekler haricinde mevcut olan girdilerden ne kadar

yararlandig1 da 6nemli bir performans gostergesidir.

2.4. Etkinlik

Akal’a gore etkenlik; organizasyonlardaki faaliyetlerin, isletme hedeflerine
uygunlugunu, gergeklesme derecesini gosteren bir performans boyutudur ve

organizasyonun toplam performansini gosterir (Akal, 1994).

Etkinlik, kalite i¢in konulan amagclarla, elde edilen ¢iktilarin gergeklestirme
derecesini gosterir. Etkililik, organizasyonlarda teknik beceri, kisisel yetenek, bilgi,
davranig vb. unsurlar1 gerceklestirmektir. Etkin is yapma, siirdiirme ve gelistirme, is
rotasyonunun belirlenmesini saglama, kariyer planlamalari, ise yerlestirme, tesvik

etme ve egitim ile saglanir (Prokopenko, ¢ev. Baykal, O. vd., 1995, s. 16).

Etkinlik isletmenin nerede oldugunu gosterirken, etkenlik Olciimleriyle de

isletmedeki kapasite kullanim diizeyini belirlemis olur.
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2.5. Verimlilik

Organizasyonlar igerisindeki boliimlerin hedefi verimliligi arttirmaktir. Hizmet
veya trtinlerin ayn1 kalite de; daha az maliyetlerle saglanmasi isletmeleri daha verimli

ve daha etkin hale getirir.

Organizasyonlar maliyetlerini diisiirlip, daha kaliteli {riinlerle piyasalarda
tutunur ve rekabet sansini elinde tutar. Bu da hammadde-malzeme ya da iscilik gibi
girdilerini daha ucuz elde ederek verimliligini arttirirken, diger taraftan da verimliligi
daha fazla yiikselten analizler yapmalidir. Isletmelerin artan verimliligi de bylelikle
isletme performansina katki saglar. Organizasyonlarda en kiigiik etkinligi bile
yiikseltmek, etken olmayan unsurlar1 verimi ne kadar yiiksek olursa olsun azaltmak

veya elemek gerekir (Kenger, 2001).
2.6. Yenilik

Organizasyon amaclarini en etkili, en ekonomik sekilde gerceklestirmek igin,
iriin ve hizmet stireglerinde planh sekilde uygulanan, degisikliklere yenilik denir (Tiiz,

2004).

Kiiresel rekabetin giderek arttigi giiniimiizde, organizasyonlar yeni iiriinler,
giincel hizmet ya da yeni teknolojiler gelistirmek zorundadir. Bu gelismeler
organizasyonlara gelisim ve biiylimelerine biliyiik katki saglarken, performans
degerlendirme ve 0diil sistemleri de, organizasyon c¢alisanlar1 igin Yyeni

yapilandirmalar ve yeni uygulamalarla siirdiiriilebilir biiytimede 6nemli rol {istlenir.
2.7. Calisma Yasaminin Kalitesi

Nawsrom ve Davis’e gore, organizasyonlarda uygun olan veya uygun olmayan
durumlari, ¢alisma yasaminin kalitesini gosterir. Brakelmann’a gore ise is yasam
kalitesi, is gorenlerin gereksinmelerini ve haklarmi en iyi sekilde Kkarsilayan,

diizenleyen, isin insanlagtirilmasinin en énemli kosuludur (Akal, 1994).
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Isletme calisanlarmin arzu ve gereksinimlerini karsilamak igin, giivenli bir is
ortami saglayip, is sikintilarin1 gidermek ve gelistirme yollarina gitmek, tecriibelerine
dayali iicretlendirmeme yaparak grup calismasina agirlik vermek, is doyumu ve ise
stirekliliginin saglanmasina katkida bulunmak, ¢alisma yasaminin kalitesini arttiracak

en 6nlemli konularin basinda yer alir.
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UCUNCU BOLUM

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMi YONTEMLERI

3.1. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik degerleme yoOnteminde, organizasyonlar da calisan is gorenler liste
yapilarak alt alta yazilir ve is kalitesi, is bilgisi, ise devam siireci, disiplin veya kisilik
ozellikleri belirlenip, giivenilirlik, ¢aliskanlik, iletisim, diiriistliik bigiminde belirlenir
ve calisanlarin performansi Yyetersiz, yeterli veya mikemmel gibi bir

derecelendirmelerle 6l¢iiliir.

Grafik degerleme yontemi organizasyonlar tarafindan en sik kullanilan en basit

yontemdir. Sonuglar ¢alisanlarla ilgili ¢esitli kararlarda rahatlikla uygulanabilir.

Bu degerlendirme yonteminin yalniz ¢ok da basarili oldugu sdéylenemez ¢iinkii
kisileri bir biitiin olarak degerlendirerek, beyaz yakali ¢alisanlarla, mavi yakali
calisanlar1 bir biitlin olarak degerlendirmesi saglikli sonuglanmayip, ayrica isin
niteligine gore de degerlendirmeler de yapilmasi gerektiginden (iletisim, satis, ikna
kabiliyeti vb.) yonlerinin de performans degerlendirmesinde degerlendirilmesi

gerekmektedir.

3.2. Puanlama Yontemi

Biiylik organizasyonlar i¢in daha uygun olan puanlama yonteminde, diger

yontemlerde isin niteligi ortaya konurken, bu yontemde is nicel 6zellikleriyle ele alinir.

Puanlama yontemi asamalarinda; oncelikli olarak islerin nitelikleri belirlenir,
(hizmet, biiro isleri, Atdlye vb.) daha sonra tiim is gruplar1 ayr1 ayr1 analizlere tabi
tutulduktan sonra faktor derecelerinin saptanmasi ve bu faktorlerin derecelenmesi

yapilir.
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Bu yontemde tutarli ve diizenli bir bi¢imde uygulandigi silirece hata yapma

olasilig1 son derece diisiik olup, objektifligi de yiiksektir.

3.3. Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi, is goren basarisina, yapilan isin 6zellik ve niteliklere
gore yapilan bir degerlendirme yontemidir. Calisanlarin belirli dlgiitler igerisinde,

basar1 durumlarina bakilarak derecelendirme yapilmaktadir. (Argon ve Eren, 2004).

Is gorenlerin basar1 performansi, bilgisi, iletisimleri, uyum ve sorumluluk vb.
durumlan objektif sekilde isverenler tarafindan olgiiliir. Dereceleme formunda, is
gorenler kendine uygun olan dlgiitlerin veya yeteneklerin karsisina (X) isareti koyar.
Bes dereceden biri segilerek (X) yerine sayisal deger verilir (6rnegin 1. dereceye
1puan, 2. dereceye 2 puan gibi.) sonra bu sayisal degerler toplanir ve bu toplamlarin
yorumu standart puanlar iizerinden yapilir (Sabuncuoglu, s. 177). Sonugta da elde

edilen derecelerin sayisina gore bir ortalama ¢ikarilir.

3.4. Kontrol Listesi Yontemi

Organizasyonlarin formda belirtmis oldugu faaliyetleri, is goren bilgi, beceri
durumlarini, gozledigi standartlara gore segmesine dayali yapilan yontemdir. Bu liste
de her secenege belli agirlikta puanlar verilir ve bu puanlar toplanir, sonucunda da

calisanin toplam degerlendirme puani ortaya ¢ikmis olur.

Kontrol listesi yonteminde faaliyetlerin anlasilmasi ve uygulanmasi kolaydir ve

maliyeti de diisiiktiir.

3.5. Zorunlu Se¢im Yontemi

Organizasyon igerisindeki ¢alisanlarin, belirlenen gruptaki dlgiitler iginden, her

birinden bir tanesini segme yontemine denir.
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Zorunlu se¢im yonteminde her soruya verilen deger, is gérenlerden gizlenmistir.
Calisanlar en iyi sekilde kendilerine uydugunu diisiindiikleri climleleri isaretlemek
durumundadirlar. Sonugta; 6nceden verilen puan veya agirliklar hesaplanarak toplanir

ve i gorenin bagar1 durumu da boylelikle ortaya ¢ikartilmis olur.

3.6. Davranigsal Degerlendirme Yontemi

Smith ve Kendall'in gelistirdikleri Davranis Yonelimli Degerleme de,
Calisanlart ¢esitli kisilik Ozelliklerine sahip olup olmamalarina gore degil, is
gerekliklerini etkinlikle ne derece uyguladiklarina veya ne oranda gosterildigine gore
Olgmektedir. Belirli diizeyde gelistirilen degisik cevaplara gore gosterge ¢izelgesin de
performans diizeyleri olgiiliir (Uyargil, ss 45) yani performans davranissal diizeyde

analiz edilir.

Davranigsal degerleme yonteminde, degerlendirilecek her boyut davranig
cinsinden belirtilecegi igin, giinlimiizde pek kullanilan bir yontem olmayip, her is ve
her is grubu i¢in ayr1 ayr1 davranis ¢izelgeleri gelistirilmesi gerektiginden zaman alici

ve maliyetlidir.

3.7. Ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma ydntemi; organizasyon igerisinde calisanlari birbirleri ile

kiyaslayarak yapilan siralama yontemidir.

Isletmeler igerisinde her bir ¢alisan diger ¢alisanla kiyaslanmasidir. Sonucunda
ise, diger calisanlara gore daha basarili goziikenlere “+” isareti konulmasiyla elde
edilir. Kiyaslama bittiginde “+” say1s1 toplami fazla olandan, en aza dogru ¢alisanlarin

siralama sayisi yazilarak form tamamlanir (Kahya, Eskisehir).



20

3.8.360° Derece Performans Degerleme Yontemi

Bu degerlendirme yontemi; is goren davraniglari ve davraniglarinin etkileri
hakkinda, istlerinden, c¢alisma arkadaslarindan, astlarindan, miisterileri ve

tedarikgilerden bilgi toplanmasidir.

360 derece de geribildirim yonteminin, en onemli farki tek tarafli (6rnegin;
sadece istiinden yani yoneticisinden veya sadece is goreninden) geri bildirim
saglamaz. Is goren performansini dlgen, gézlemleyen daha genis bir grubun calisana
geri bildirim vermesiyle 6lgiiliir. Ust veya alt seviyedeki is gorenin performansi
belirlenirken, merkezinde kendisinin oldugu 360 derece iliskiler grubunun goriisii
aliir. Boylelikle, performans 6l¢iimiine iliskin degerlendirme daha genis yonlii ele

alinmasi hedeflenir (Debare, 1997).

Degerlendirme Degerlendrme
Fornm Formm
I; Arkadaslan . . Y Sneticl
Birvevin Kendis
Mliisterler Alt Fademme
Personel
Degerlend e Degerlendnme
Fommm Formm

Sekil 1. 360 Derece Degerleme Semast

Kaynak: SABUNCUOGLU; s. 169.
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3.9. Geri Bildirim

Geri bildirim; is gorenleri sadece astlardan degil, birden fazla kaynaktan
kendilerini degerlendirdigi yontemdir. Geri bildirimlerin yararli ve verimli olabilmesi
i¢in, elestirme ve cezalandirma yerine destekleyici, yonlendirici bilgilendirmeler

yapilmalidir.

Bu yontemini kullanan, Procter & Gamble firmasinda geri bildirim
uygulamasina iliskin yapilan bir arastirmada; isletmenin performans degerlendirme
sonuglarinin, iicret artiglari, terfi, egitim, ise alma gibi insan kaynaklari fonksiyonlarini
gelistirmekte kullanildigr goriilmiistir (Karakus, 2004, s.102). Geri bildirim
yonteminde farkli kaynaklardan geribildirim alinmasi, tek tarafli klasik performans

degerlendirme sistemlerine gore daha objektif bir sistemdir.
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DORDUNCU BOLUM

PERFORMANS YONETIM SISTEMININ KULLANIM ALANLARI

4.1. Performansa Bagh Odiillendirme

Organizasyonlar, performans odiillendirmesinde iki Onemli noktaya
odaklanirlar. Birincisi; organizasyon ddiillendirmelerinde yapilan her tiirlii 6demenin
maliyetini, calisanin kazang ve verimliligi ile karsilastirilir. ikincisi ise organizasyon
tarafindan yapilan oOdiillendirmeler, iicretler, is gorenin isi ile ilgili davrams ve

gayretine bakarak degerlendirmesidir (Bratton, 1999: 239).

Odiillendirmeler organizasyonlarda sadece parasal olarak goriilmemeli, is
gorenleri diger yonleriyle tatmin eden 6diillendirmeler de (sirket igi yarismalar, 6nemli
sorumluluklar, basari, egitim, becerilerin gelismesi ve kariyer yiikseltmeleri vb.)

gereksinim gerektiren 6diillendirmeler ile is gorenlere ¢ikarlar saglanmalidir.

Performansa bagli yapilan odiillendirmeler, is goérenlerin organizasyonlarda

daha etkin, daha verimli bir sekilde ¢alismasini saglayarak is doyumunu yiikseltir.
4.1.1. Maas

Performansa dayali maas sisteminde, iicret ile performans arasinda iliski
kurularak olusturulan sistemdir. Pdys dayali maas arttirislarinda, ikramiyeler, olusan
maag farkliliklar1 ve uygun iicret verimi calisan performansinin daha Onceden

belirlenen isletme standartlarina gore degerlendirilerek belirlenir.

Organizasyonlar icerisinde; bireysel performansa dayali iicret sistemi gibi
takima dayali performans icretlendirme sistemleri de uygulanabilir. Bireysel
performansa dayili ticrette, 1§ gorenlerin tek tek performanslarini artirmalariyla toplam
kurum performansi arttirilirken, takima dayali performans ticretlendirmelerinde ise, is
goren katiliminin saglanmasi ve igbirligi ile birlikte organizasyon iginde takim

calismasi yayginlasacagi gibi, takimlarin etkinligi de saglanmis olur.
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4.1.2. Prim

Organizasyonlarin is gorenlere, ¢alisma isteklerini ve kurum aidiyetlerini

arttirmak amaciyla, maasin disinda 6dedigi ek paradir.

Prim sistemi isletme igerisinde uygulanirken tiim c¢aliganlar prim sisteminde yer
almalidir. Satis personeline satis hedefi ve satig primi, diger bolimlerde calisanlara

performans hedefi ve performans primi verilmelidir.

Primler yilda iki veya {i¢ kez, ¢cogunlukla yilda bir kez gosterilen basari ve

performansa gore isletme tarafindan ¢alisanlarina 6denir.

4.1.3. Terfi

Terfi; calisanin gostermis oldugu performansa, mesleki tecriibeye ve basariya
gore, bulundugu konumdan bir {ist mevkiye ge¢mesi, gorev ve sorumlulugunun

artmasidir diye tanimlayabiliriz.

Organizasyonlar terfi politikalarin1 dogru uygulayabilmek ig¢in, is gorenlere
ilerleme firsatlar1 hakkinda, kurum hedeflerine uygun kesin bilgiler vermeli ve agik
olan pozisyonlara ¢alisanlarin1 yonlendirmelidir. Terfi sistemini politika haline getiren
kurumlarda, moral ve verimlilik yiiksek olup, ig birakmalari, ise ge¢ kalmalar da
seyrek goriiliir. Is gorenlerin kurum aidiyetindeki artis sayesinde, ¢cok sey dgrenme
isteginin olugmas1 uzmanlasmayr da beraberinde getirir. Terfiler performans

degerlendirme sisteminin standart prosediirii olmalidir.

4.1.4. isten Cikarma

Organizasyonlar yeterli performans gostermeyen, verimliligi diisiik, is yerinde
izin almay1 ve is saatlerine ge¢ kalmay1 aliskanlik haline getiren ¢alisanlarini isine son

verirken bazen de is gérenle calismak istemeyip isten ¢ikarma yapabilir.
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Isten ¢ikarma islemlerinin de organizasyonlarda belli bir prosediir ve
profesyonellikte yapilmasi gerekmektedir. Ornegin; Is gérenle goriisiilmeli, isten
cikarma bildirimi yapildiktan sonra gerekgesi uygun bir aciklamayla belirtilip, is

gorene isten ayrilmayla ilgili yasal islem baglatilir.
4.2. Performans Degerlendirme Sistemi I¢erisinde Yapilan Hatalar
4.2.1. Fazla Hosgoriilii ve Esnek Davranmak

Fazla hosgoriilii ve Esnek davranan yoneticiler, astlarin oldugundan daha yiiksek
performansta degerlendirmesi durumudur. Bu duruma ©’ Degerlendirme Enflasyonu’’
da denir. Yoneticiler calisanlarin ger¢ek degerlendirmelerini gérmezlikten gelmesi ve

geri besleme yapmayarak ig goren gelisimini ve basarisini durdurarak verimi diistiriir.

Yoneticilerin is gorenleri tarafindan sevilmek istenmesi, kendisine bagh
calisanlar1 diger boliim calisanlarindan daha basarili gostermek istemesi sebebiyle

olusur.
4.2.2. Fazla Kati olmak

Yoneticilerin, astlarinin performansini kiiglimsemesi, hak edilenden daha az
basarili bulmasi, siirekli zayiflik ve eksikliklerine dikkat etmesi de “fazla katilik

hatas1” olarak degerlendirilir.

Organizasyonlar igerisinde, boyle bir egilim, is gorenlerin gelisme yOniindeki

motivasyonlarini ve heyecanlarini azaltmaktadir (Bingdl, s. 302).

Yoneticiler bu hatalarin Oniine ge¢mek i¢in objektif davranmali, dogru

performans degerlendirmeleri yapmalidir.
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4.2.3. Hale Etkisi

Organizasyonlardaki yoneticilerin, is goreni bir is alaninda uzmanlagmis ve
miikemmellesmis olmasina bakarak, diger alanlar da ¢alisanlarini ayni miikemmellikte

ve yiikseklikte gérmesidir.

Calisanlarin  kurumlarda tek bir yondeki basarisindan yola ¢ikarak
degerlendirme yapilmamast ve bagimsiz olarak her kriterin kendi iginde

degerlendirilmesi gerekmektedir.

4.2.4. Boynuz EtkKisi

Boynuz etkisi; Calisanin basarisiz oldugu bir iste, her daim basarisiz olarak
kabul edilmesi “olumsuz” degerlendirilmesidir. Bu tarz hatalar is gorenin olumsuz

etkilenmesine yol agar.

Isletme ici veya dis1 egitimler yolu ile degerlendiricilerin bilinglerinin

arttirilmasi ve bu tiir hatalar1 yapmaktan kaginilmalari saglanilmalidir.

4.2.5. Merkezi Egillim

Isverenler, is goren performans degerlendirmeleri yaparken, basarili veya
basarisiz  seklinde degerleme yapmak istemeye bilirler. Isletmelerin bu
degerlendirmeleri, tiim ¢alisanlarina ortalama bir puan vermesi sonucunda ortaya
¢ikar. Merkezi egilim hatast sonucunda, ihtiya¢ olan birimlere yanlis terfi veya
transferin yapilmasina yol agacagindan, Organizasyonlarin pdys kullanirken bu tiir

hatalara yol agmamalar1 gerekir (Bilgin, 2003: 52).

Isverenlerin veya yoneticilerin yeterli bilgisinin olmamas1, bu konuda ¢ok zaman

harcanmak istenmemesi ‘’Merkezi Egilim’’ hatalarina yol acar.
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4.2.6. Bilgilendirme Eksikligi

Is gorenlerin organizasyonlarmn amag¢ ve hedefleri hakkinda yeterince
bilgilendirilmemesi durumunda, is gorenler degerleme sonuglarinin neler oldugu ve
gelisimleri i¢in neler yapmalar1 gerektigini, ise uygunluklarmin olup olmamasi
sonucundan kaynaklanan bilgi eksiklerdir. Calisanlariyla bilgi paylasiminda
bulunmayan, iletisim saglamayan organizasyonlar uzun vadede basarili olamaz

(Demir, 2009: 53).

Organizasyonlar da Yoneticiler, igverenler ve is gorenler arasinda gerekli
iletisim  saglanmali, hedefler, amaglar ve beklendiler konusunda gerekli

bilgilendirmeler yapilmalidir.

4.2.7. Objektif Davranamama

Performans degerlendirmelerinin en 6nemli kavrami objektif ve 6n yargisiz
davranmaktir. Kurumlar i¢erisinde bazen kisilik 6zelliklerinden, bazen davranislardan
kaynaklanan veya kisisel konulari isin icine karistirilmasindan dolayr iste objektif

davranmama durumudur.

Siibjektif davranan igveren veya yoneticiler hedefleri tutturma ve verimliligi
arttirma yoniinden yanlis performans degerlendirmeleri yaparlar. Yanlis yapilan
degerlendirmeler de emeklerin bosa gitmesine ve basarisizliga yol agar. O yiizden
ortaya ¢ikacak nesnel faktorler yani Ol¢iilebilir, ise iliskin olaylar {izerinde objektif ve

daha dikkatli davranilmalidir.

4.2.8. Yakin Zaman EtKisi

Performans degerlendirme sistemi sonuclar1 ele alinirken bir yili kapsayacak
sekilde degerlendirilmelidir. Yilsonuna veya son aylara bakilarak yapilan
degerlendirmelerde is gorenlerin sadece son aylardaki basari veya basarisizliklari

6l¢iillir, bu durum da “’yakin zaman etkisi’’ hatalar1 olusur.
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Y oneticilere, bu hatalart 6nlemek i¢in donem boyunca astlarin performanslarina
iligkin not tutmalar1 Onerilir. Not tutma unutkanliktan kaynaklanan bu tiir hatalar
onleyerek yakin zaman etkisini ortadan kaldirir. Isverenlerin bazilar1 ise bu hatayi
bilingli olarak yapar ve donem sonuna dogru giderek performansi yiikselmekte olan
kisiye gecmisteki hatalarini hatirlatir, gelisme ve ilerleme siirecini yasayan bu
calisanini olumsuz yonde etkileyip, ¢alisan gelisimi ve etkinligini durdurur (Hanger,

2001: 69).

Bu sonugta sadece ge¢misteki hatalara gore yapilan objektif olmayan bir

degerlendirmedir.
4.2.9. Isler Arasinda Bagimlhihgin Ele Alnamamasi

Isletmeler de islerin birbiri arasinda bir baglant: kurulmamas: dogru performans

degerlendirmeleri yapilmamasi sonucunda ortaya ¢ikar.

Basaril1 olan personelin arkasindan, baska bir personele is gectiginde ardindaki
1s goren daha basarisiz veya daha yiiksek performansta ¢alisan personel, oniindeki is
goren de verimlilik artis1 saglasa dahi basarisiz sayilabilir. Bu bagimliligin kapsamli

yapilmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.
4.2.10. Kontrast Hatasi

Organizasyonlar da kullanim hatalar1 net ve belirgin olmadigi durumlarda ortaya

¢ikan hata tiirtidiir.

Performans: diisiik bir is gorenle, ortalama performansa sahip bir is gdoren
kiyaslama yapilirken ¢ok basarili veya performans: yiiksek bir ¢alisanla kiyaslanan,
ortalama performansa sahip bir ¢alisan ¢ok basarisiz olarak algilanabilir. Sonuglarin
daha objektif olmasi i¢in degerlendirme sonuclarini dogru tanimlamak ve is géren
performanslarin1 birbirleriyle kiyaslamak yerine bireysel verimlilik ve etkinlik
olgiitlerinde degerlendirmek gerekmektedir (B. Bayar, 2016).
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BESINCI BOLUM

BULGULAR

5.1. Voga Mobilyanin Kurulusu

Voga Mobilya 1979 yilindan beri Tiirkiye’de gen¢ odasindan, yatak odasina,
oturma odasindan yemek odasina kadar tiim iiriinlerini ince is¢ilik kullanarak iiretiyor.
Lake malzemelerini italya’dan &zel olarak getiren Voga Mobilya; iiriinlerini islerken

de ozel teknikler kullanan robotlarla bu islemleri ger¢eklestirmektedir.

Voga Mobilya Tiirkiye’de Istanbul, Ankara, izmir ve Eskisehir’deki yeni
bayiliklerinin ardindan Azerbaycan bayiligi ile bes yeni hizmet noktasi olusturdu.
Ardindan en 6nemli magazalarindan biri olan Moskova magazasini 2011 Subat ayinda
hizmete agti. Bunlarin yani sira sadece Ankara showroomlarina 6zel hazirladig

konsept ile de miisterilerinden begeni toplamustir.

5.2. Adore Mobilyanin Kurulusu

1991 yilinda, 248.000 m2 iizerine kurulu yerleskelerin de, 42.800 m2’ lik kapali
tiretim alaninda, mobilyalar1 daha kaliteli, daha ergonomik ve daha ekonomik hale

getiren 400 kisilik bir ekibe sahiptir.

Cevre dostu olarak ve FSC (Orman Koruma Konseyi) sertifikali hammaddeleri
tercih edip, Hem Tiirkiye’de hem de Avrupa’ da 7 yil garanti veren ilk ve tek mobilya
markasidir. Uretim ve hizmetleri ISO 9001, 1SO14001, TSE-HYB ve AB

standartlarinda gerekli tiim kalite sertifikalarina sahiptir.
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5.3. Ankara’da Faaliyet Gosteren Voga ve Adore Mobilyammn Performans

Degerlendirme Yonetim Sisteminin Bulgu ve Yorumlari

5.3.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Performans degerlendirme yonteminin amaci; isletme igerisinde belirlenen
standartlar ¢ercevesinde, kisilerin basarisin1 6l¢mek, degerlendirmek ve is igerisinde

isveren beklentileriyle, i goren beklentilerinin karsilastirarak uygulamaya koymaktir.

Performans degerlendirme sisteminin amaci; organizasyon icerisindeki
calisanlarin1  basarilidan basarisiza dogru degerlendirme yapmak degildir.
Organizasyonlarda asil amag; hedeflerin astlar ve iistler tarafindan anlasilarak, isletme
icerisinde herkes tarafindan benimsenmesini saglamaktir (Uyargil, 2008: 245).
Performans degerlendirmeleri kurum aidiyeti, iletisim, verimlilik, isbirligi ve

isletmelerin siirekliligine katkida bulunur.

Performans  degerlendirmelerinin  kurum igerisinde etkili  olabilmesi,
uygulamaya konulabilmesi igin; Insan kaynaklar1 boliimii ile degerlendirmeyi
uygulayacak yoneticilerin birbirleri arasinda koordineli olmasi, dogrudan dogruya isle
ilgili nesnel olarak elde edinilen bilgilerin, kurum igerisin de is performansi hakkinda
dogru sonuglar vermesine ve herhangi bir gruba karsi ayrimcilik yapilmasin
engelleyen yasal standartlara uygun olarak diizenlene bilmesine etki eder. Pdys, insan
kaynaklar1 yonetiminin O6nemli islevlerinden birisi olup, calisanlarin belirlenen
hedefler igerisinde ve belirli zaman diliminde yapilan sonuglarin analiz edilmesi ve

ticret belirleme, isten ¢ikarma, terfi vb. kullanilmasidir (Akdemir, 2009: 487).

Performans degerlendirme sistemlerinin etkin yapilabilmesi i¢in; objektif, adil,
sirekli, gelistirici, kapsamli ve giivenilir olmasi Onemlidir. Calisanlarin

degerlendirmelere katilimi da saglanmalidir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 170-172).

Performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin is basari1 degerlendirmesine
etkileri, performans degerlendirmesinin saglamis oldugu yararlar, amaci,

degerlendirme asamalari ile elde edilen sonuglarin etkin ve verimli sekilde kurum
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icinde ortaya konmasi incelenecektir. Performans degerlendirme yonetim sisteminin
mobilya sektoriindeki bireylere, bu kapsam igerisinde ekonomiye, isletmeye ve
calisanlara sagladigi katkilarinin yanitlarinin agiklanmasi yoniinden bu ¢alisma 6nem

arz etmektedir.

5.3.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhhiklar:

“Isletmelerde performans degerlendirme yonetim sistemi; Ankara mobilya
sektoriinde Voga ve Adore firmalar1 6rnegi” baslikli ¢alisma da Mobilya sektoriinde,
performans degerlendirme siirecleri teoride 6n goriilen sekliyle yapilmakta midir? Ve
bu faaliyetlerin kurum mensuplariin tizerindeki etkileri, bu konuya iligkin tutumlari

arastirilmistir.

Yapilan galisma, anlagsmayi kabul eden kurumlar ile Voga ve Adore Mobilyanin
icerisindeki yoOnetici ve galisanlarla, iliski igerisinde oldugu birimlerin, performans

degerlendirme yonetim sistemi analizi i¢in gerekli olacak verileri ile sinirlidir.

5.3.3. Arastirmanin Hipotezleri

e Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri;

cinsiyete gore farkli algilanmakta midir?

e Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri; yasa

gore farkli algilanmakta midir?

e Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siirecleri; egitim

durumuna gore farkl algilanmakta midir?

e Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri,

mesleki deneyime gore farkl algilanmakta midir?

e Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siirecleri; isteki

konumuna gore farkli algilanmakta midir?
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5.3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren Voga ve Adore mobilya
firmalar1 olusturmaktadir. Arastirma siteler bolgesinde merkez Voga mobilya ve
Golbas1t merkez Adore firmalarinda, 120 is goren tizerinde anket calismas1 yapilmistir.

Firmalarin yonetimleri isimlerinin kullanilmasina izin vermistir.

Bir¢ok bayilige sahip olan, Voga ve Adore mobilya firmalarinin arastirma
evrenini olusturan tiim birimlere uygulanmasi yliksek maliyet gerektirmesi ve zaman
kisitlamas1 sebebiyle anket uygulamasi, arastirmanin evrenini temsil edebilecek
ornekleme yontemlerinden biri olan kiime 6rneklemi kullanilmistir. Arastirmanin zor
oldugu kisimlarda benzerlik gosteren kiimelerin bir araya getirilmesiyle olusur(Balci
2001: 52-117) Arastirma anketi 2016 yili Kasim ve Aralik aylarinda is gorenlere

uygulanmustir.

5.3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma yontemin de; Anket yapilan katilimcilar ilgilendiren (kuruluslari,
caligma faaliyetleri, mobilya sektoriindeki konumlart gibi) temel bilgiler verildikten
sonra; isletme icerisinde performans degerlendirmeleri hakkindaki bilgiler, metrik

Olgek tiirlerinden biri olan 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Performans degerlendirmenin yOnetiminin, amaci, Onemi, faydalarini
ilgilendiren bir¢ok aragtirma kavrami, mobilya sektoriine ve ekonomiye saglayacagi
katkilar1 belirleyebilmek i¢in, Literatiir incelemesi yapilmis, yapilan incelemelerden

sonra, kapali uclu sorular seklinde hazirlanmistir.

Hazirlanan anketlerle ilgili, genel uygulamaya yapilmadan oOnce, verilen
yanitlarin tutarh@mi belirlemek igin gegerlilik, giivenirlilik testi, 6n anket pilot
uygulamas1 yapilmig olup, anket toplama verileri SPSS programi kullanilarak
performans degerlendirme sisteminin imalat sanayii, mobilya sektdriinde

uygulanabilirligi analiz edilmistir.
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5.3.6. Arastirmanin Bulgulari

Calismada toplanan anket soru formlarindaki veriler SPSS istatistiksel analiz
yazilimina girilmis ve saklanmistir. Bulgulara ulasmada giivenirlik, siklik, t-testi ve

ANPVA yontemlerinden faydalanilmistir.

5.3.7. Guvenirlik Analizi

Caligmada kullanilan 6lgegin glivenirligini 6lgmek i¢in Cronbach’in alfa degeri
hesaplanmistir. Bu degerin 0,7 {lizerinde olmasi durumunda 6lgek giivenilir kabul

edilmektedir. Caligmamizda bu rakam o esigin ¢ok az tlizerinde ¢ikmustir.

Tablo 1: Givenirlik Analizi Tablosu

Cronbach'in Alfas1 Madde Sayis1
,703 26

5.3.8. Siklik Tablolar1

Siklik Tablolar1 kullanilarak bir érneklemdeki dagilim hakkinda bilgiler 6zet
bicimde gosterilebilmektedir. Bu tablolarla arastirmadaki 6rneklemin temsil basarisi

ve smirliliklart hakkinda bilgi sahibi olunur.

Tablo 2: Firma Siklik Tablolar1

Firma
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli \/Adore 60 50,0 50,0 50,0
'Voga 60 50,0 50,0 100,0
Total 120 100,0 100,0

Ankete katilan 120 kisiden 60’1 (%50) Voga Mobilya, 60’1 (%50) Adore
Mobilya ¢alisanidir.
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Tablo 3: Cinsiyet Siklik Tablolari

Cinsiyet
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli Erkek 82 68,3 68,3 68,3
Kadin 38 31,7 31,7 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Cinsiyet tablosuna bakildiginda, ankete yanit verenler arasindan 82’si (%68,3°1i)

erkek; 38’1 (%31,7’si) ise kadin olarak ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 4: Egitim Durumu Siklik Tablolar1

Egitim Durumu

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli Ortaokul 24 20,0 20,0 20,0
Lise 69 57,5 57,5 77,5
Universite 25 20,8 20,8 98,3
ILisansiisti 2 1,7 1,7 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Calisanlar arasindaki egitim durumu dagilimi su sekilde olusmustur: 24 (%20,0)

ortaokul, 69 (%57,5) lise, 25 (%20,8) tiniversite, 2 (%1.7) lisansiistii mezunu.

Tablo 5: Mesleki Deneyim Siklik Tablolari

Mesleki Deneyim

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli  [1-5 Y1l 35 29,2 29,2 29,2
6-10 Y1l 49 40,8 40,8 70,0
11-15 Y1l 28 233 23,3 93,3
16-20 Y1l 6 50 50 98,3
20 Y1l ve tizeri 2 1,7 1,7 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Mesleki deneyimleri soruldugunda, ¢alisanlarin 35’inin (%29,2) 1-5 yil arasi,

49’unun (%40,8) 6-10 yil arast, 281nin (%23,3) 11-15 yil arasi, 6’sinin (%5) 16-20 yil

arasi, 2’sinin (%1,7) ise 20 y1l ve lizeri deneyime sahip oldugu anlasilmaktadir.



Tablo 6: Yas Siklik Tablolar
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Yas
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli 20-29 33 27,5 27,5 27,5
30-39 55 458 458 733
40-49 28 23,3 23,3 96,7
50-59 4 3,3 3,3 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Yas degiskeni incelendiginde, ¢alisanlarin 33’{iniin (%27,5) 20-29 yas, 55’inin
(%45,8) 30-39 yas, 28’inin (%23,3) 40-49 yas, 4’tiniin (%3,3) ise 50-59 yas araligina

mensup oldugu anlasilmistir.

Tablo 7: Pozisyon Siklik Tablolari

Pozisyon (is yerindeki konumu)

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Eklemeli Yiizde
Gegerli isgi 70 58,3 58,3 58,3
[Ustabas1 19 15,8 15,8 74,2
Amir 4 33 33 77,5
Teknik Personel 20 16,7 16,7 94,2
'Y 6netici 7 58 58 100,0
Toplam 120 100,0 100,0

Calisanlarin pozisyonlarina gore dagilimi ise su sekilde olugsmustur: 70 (%58,3)

is¢i, 4 (%3,3) amir, 20 (%16,7) teknik personel, 7 (%5,8) yonetici.

5.3.9. Capraz Tablolar

Capraz tablolar da frekans tablolar1 gibi 6rneklem igindeki dagilimi daha iyi

Ozetleyebilmek ve gorsellestirebilmek tlizere kullanilir.
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Tablo 8: Firma * Pozisyon Capraz Tablosu

Firma * Pozisyon Capraz Tablosu
Pozisyon
Isci Ustabasi Amir Teknik Personel Y o6netici Toplam
Firma IAdore 27 10 2 15 6 60
'Voga 43 9 2 5 1 60
Toplam 70 19 4 20 7 120

Firmalara gore pozisyonlar incelendiginde, ornekleme Adore Mobilyadan
agirlikli olarak is¢i, Voga Mobilya’dan ise teknik personelin daha ¢ok dahil edildigi

anlasilmaktadir.

Tablo 9: Firma *Mesleki Deneyim Capraz Tablosu

Firma * Mesleki Deneyim Capraz Tablosu

Mesleki Deneyim
1-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16-20 Yil 20 Y1l ve iizeri Toplam
Firma \Adore 13 21 18 6 2 60
Voga 22 28 10 0 0 60
[Toplam 35 49 28 6 2 120
Tablo 10: Egitim Durumu * Pozisyon Capraz Tablosu Firma
Egitim Durumu * Pozisyon Capraz Tablosu
Pozisyon
) Teknik
Isci Ustabasi Amir Personel Yonetici | Toplam
[Egitim Durumu  |Ortaokul 21 2 0 1 0 24
Lise 43 16 4 5 1 69
[Universite 1 0 13 5 25
ILisanstistii 0 0 1 1 2
Toplam 70 19 4 20 7 120

Ankete katilan calisanlarin egitim durumu ile pozisyonlar1 ¢apraz tablolamaya
tutuldugunda, 43 calisan ile en biiyiikk grubu lise mezunu is¢ilerin olusturdugu

anlasilmaktadir.



Tablo 11: Egitim Durumu * Cinsiyet Capraz Tablosu
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Egitim Durumu * Cinsiyet Capraz Tablosu

Cinsiyet
Erkek Kadin Toplam
Egitim Durumu Ortaokul 18 6 24
Lise 52 17 69
Universite 11 14 25
Lisansiistii 1 1 2
Toplam 82 38 120

Calisanlarin cinsiyetleri dikkate alinarak egitim durumlarinmi incelemek igin

olusturulan capraz tabloya gore, 52 erkek calisan lise mezunudur. Ayrica, ankete

katilan 1 erkek ve 1 de kadin lisansiistii mezunu c¢alisan bulunmaktadir.

Tablo 12: Yas * Pozisyon Capraz Tablosu

'Yas * Pozisyon Capraz Tablosu

Pozisyon
Teknik
Isci Ustabast Amir Personel Yonetici Toplam

Yas 20-29 30 0 0 2 1 33

30-39 25 12 1 14 3 55

40-49 13 7 3 4 1 28

50-59 2 0 0 0 2 4
Toplam 70 19 4 20 7 120

Ankete katilanlar, yaslar1 ve pozisyonlar itibariyle ¢apraz tablolastirildiginda,

en biiyiik grubu 20-29 yas araligindaki is¢ilerin olusturdugu anlasilmaktadir.

Tablo 13: Mesleki Deneyim * Cinsiyet Capraz Tablosu

Mesleki Deneyim * Cinsiyet Capraz Tablosu

Cinsiyet
Erkek Kadin Toplam

Mesleki Deneyim 1-5 Y1l 18 17 35

6-10 Y1l 38 11 49

11-15 Yil 22 6 28

16-20 Y1l 3 3 6

20 Y1l ve tizeri 1 1 2
Toplam 82 38 120
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Mesleki deneyim ve cinsiyet ¢capraz tablosu incelendiginde, 38 erkek calisanin
6-10 y1l aras1 deneyime sahip oldugu goriilmektedir. 20 yil ve iizeri deneyime sahip

sadece bir kadin ve bir erkek bulunmaktadir.

Tablo 14: Mesleki Deneyim * Pozisyon Capraz Tablosu

Mesleki Deneyim * Pozisyon Capraz Tablosu
Pozisyon
Teknik
Isci Ustabasi Amir Personel Yonetici | Toplam

Mesleki Deneyim  [1-5 Yil 32 0 0 3 0 35

6-10 Y1l 25 10 2 10 2 49

11-15 Yil 10 8 2 4 4 28

16-20 Yil 2 1 0 3 0 6

20 Y1l ve lizeri 1 0 0 0 1 2
Toplam 70 19 4 20 7 120

Mesleki deneyim ile pozisyonlart beraber tablolastirildiginda; ¢alisanlarin
32’sinin 1-5 y1l deneyime sahip is¢iler oldugu, 10 ustabasi ve 10 yoneticinin 6-10 yil
aras1 deneyime sahip oldugu, 2’ser amirin 6-10 y1l ve 11-15 yil aras1 deneyime sahip
oldugu, yoneticilerin ise 4’linlin 11-15 yil arasi deneyime sahip oldugu ortaya

cikmustir.
5.3.10. Bagimsiz Orneklem T-Testi

Cinsiyete gore bagimsiz 6rneklem t-testi uygulanmasiyla ortaya ¢ikan sonuglar

asagidaki tablolarda goriilebilir.

Cinsiyetin etki gosterdigi, kadinlarin erkeklere gore anlaml sekilde daha ¢ok
katildig1 maddeler “Caligsmis oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil,
objektif bir sekilde yapmaktadir.”, “Performans degerlendirme sonuglarina gore; licret

artis1 saglanan kadin caliganlarin, liretim kalitesi de artar.” olmustur.



Tablo 15: T- testi: Cinsiyet Bagimsiz Orneklem Tablosu
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T- testi: cinsiyet N Ort
Calismig oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil, objektif bir | Erkek 82 1,76
sekilde yapmaktadir. Kadm 38 2,24
Mobilya iiretimi ve satis1 yapan firmamiz, calisanin basarisini ve verimini | Erkek 82 1,87
6lemek igin performans degerlendirmesini uygulamaktadir. Kadm 38 2,32
Performans Degerlendirmeleri sonucunda, calisanlar hakkinda dogru | Erkek 82 3,79
degerlendirme yapilmg olur. Kadm 38 3,18
- . . . . Erkek 82 3,41
Degerlendirme siireci ve sonuglart hakkinda ¢aliganlara bilgi verilmektedir. Kadm 38 268
Performans degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuglarina gore terfi, | Erkek 82 3,70
ticret, 6diillendirme veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir. Kadmn 38 2,87
L. . L Erkek 82 3,70
Kurum igerisinde is yapma kalitesi erkek ¢aliganlarda daha fazladir. Kadm 38 276
S L e Erkek 82 3,28

Erkek c¢alisana verilen {icretlerinin, is kalitesiyle higbir iliskisi yoktur. Kadm 38 2.74
Performans degerlendirmelerinde Kadin ¢alisanlarin kurum iginde daha fazla | Erkek 82 3,32
odillendirilmektedir. Kadmn 38 2,37
< . . Erkek 82 1,98
Degerlendirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha az ticret almaktadir. Kadm 38 2,42
Performans degerlendirme sonuglarina gore; licret artis1 saglanan kadmn | Erkek 82 3,23
calisanlarin, liretim kalitesi de artar. Kadm 38 3,79
: o AP . Erkek 82 3,01
Is kalitesi arttik¢a erkek galisanlarda 6diillendirme de artmaktadir. Kadm 38 3.16
Performans degerlendirme verilerine gore, iicret doyumu gergeklesmeyen | Erkek 82 3,80
yoneticiler, kaliteli hizmet gergeklestirmez. Kadin 38 3,89
Performans degerlendirme sonuglarina gore; iscilere verilen ficret miktarmin, | Erkek 82 4,06
kalite yonetimine etkisi fazladir. Kadin 38 4,18
Performans degerlendirme siireci sonucun da &diillendirmeler teknik | Erkek 82 4,23
personelin is doyumuna etki eder. Kadin 38 3,89
Kurumumuzca belirlenmis olan; hedeflerimiz dogrultusunda amirler, terfi | Erkek 82 3,70
sonucunda is doyumu elde eder. Kadin 38 3,79
Yapilan degerlendirmelere gore, galisma saatlerinin uygunlugu isgilerin is | Erkek 82 3,91
doyumunu arttirir. Kadin 38 3,95
Performans degerlendirme sonuclarina gére, is doyumsuzlugu yoneticilerde | Erkek 82 3,18
performans diisiikliigiine yol agar. Kadm 38 3,39
o . S Erkek 82 2,93
Taktir edilmenin amirlerin i doyumuna katkis1 yoktur. Kadin 38 221
Hizmet siiresindeki artis, (20 yil ve iizeri) is doyumu saglar, kurum aidiyetini | Erkek 82 3,79
de arttirir. Kadin 38 3,55
Performans degerlendirmelerinde, mesleki deneyimi az olan (1-5 yil) calisanin | Erkek 82 3,72
kurum aidiyeti daha azdur. Kadin 38 3,53
. . s T Erkek 82 3,91
Mesleki deneyim, performans verimliligi ve etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar. Kadm 38 211
Yasa gore, tecriibe kazanan ¢alisanlar is standardizasyonunu arttirir. F(:ﬁ: 2; i:gg
Calisanlarin  is  deneyimlerinin  yiiksek olmasi, kurumun basar | Erkek 82 4,10
standardizasyonunu yiikseltir. Kadm 38 4,16
ST s i S Erkek 82 4,11
Egitim yliksekligi ig bilgisi ve ig tatminini arttirir. Kadm 38 3.82
Egitim durumundaki diisiikliik kalite standardizasyonunda degisiklige neden | Erkek 82 3,66
olur. Kadm 38 3,84
Co . - Erkek 82 4,20
Iscileri sik isten ¢cikarma, mesleki deneyimi azaltir. Kadm 38 221
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Erkeklerin, kadinlara nazaran anlamli bir farkla daha ¢ok katildiklar1 ifadeler ise
“Mobilya iiretimi ve satis1 yapan firmalarimiz, ¢calisanin bagarisini ve verimini 6lgmek
i¢in performans degerlendirmesini uygulamaktadir.”, “Performans Degerlendirmeleri
sonucunda, ¢alisanlar hakkinda dogru degerlendirme yapilmis olur.”, “Degerlendirme
siireci ve sonuglart hakkinda calisanlara bilgi verilmektedir.”, ‘“Performans
degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuglarina gore terfi, ticret, 6diillendirme
veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir.”, “Kurum igerisinde is yapma Kkalitesi erkek
calisanlarda daha fazladir.”, “Erkek ¢alisana verilen {icretlerinin, is kalitesiyle hicbir
iligkisi yoktur.”, Performans degerlendirmelerinde Kadin calisanlarin kurum iginde
daha fazla odiillendirilmektedir.”, “Degerlendirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha
az tcret almaktadir.”, “Is kalitesi arttikca erkek calisanlarda odiillendirme de
artmaktadir.”, “Performans degerlendirme verilerine gore, iicret doyumu
gerceklesmeyen yoneticiler, kaliteli hizmet gergeklestirmez.”, “Performans
degerlendirme sonuglarina gore; iscilere verilen iicret miktarinin, kalite yonetimine
etkisi fazladir.”, “Performans degerlendirme siireci sonucun da ddiillendirmeler teknik
personelin is doyumuna etki eder.”, “Kurumumuzca belirlenmis olan; hedeflerimiz
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is doyumu elde eder.”, “Yapilan
degerlendirmelere gore, ¢alisma saatlerinin uygunlugu iscilerin i doyumunu arttirir.”,
“Performans degerlendirme sonuglarina gore, is doyumsuzlugu yoneticilerde
performans diigiikligiine yol agar.”, “Takdir edilmenin amirlerin ig doyumuna katkisi

yoktur.” olmustur.

Arastirmanin hipotezlerinden Mobilya sektdriinde kalite odakli performans
degerlendirme siiregleri; cinsiyete gore farkli algilanmakta olup, arastirma hipotezim

kanitlanmustir.



Tablo 16: T- testi: Cinsiyet Adore-Voga Bagimsiz Orneklem Tablosu
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T- testi: firma (Adore-Voga) N Ort
Caligmig oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil, objektif bir | Adore 60 2,62
sekilde yapmaktadir. Voga 60 1,20
Mobilya iiretimi ve satigt yapan firmamiz, ¢aliganin basarisini ve verimini | Adore 60 2,53
6lgmek igin performans degerlendirmesini uygulamaktadir. Voga 60 1,48
Performans Degerlendirmeleri sonucunda, ¢aliganlar hakkinda dogru | Adore 60 3,25
degerlendirme yapilms olur. Voga 60 3,95
Degerlendirme siireci ve sonuglari hakkinda ¢alisanlara bilgi verilmektedir. Adore 60 2,32

Voga 60 4,05
Performans degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuglarina gore terfi, | Adore 60 2,83
iicret, 6diillendirme veya isten ayrilma karart alinmaktadir. Voga 60 4,03
Kurum igerisinde ig yapma kalitesi erkek ¢aliganlarda daha fazladir. Adore 60 3,32

Voga 60 3,48
Erkek ¢alisana verilen {icretlerinin, is kalitesiyle higbir iliskisi yoktur. Adore 60 2,78

Voga 60 3,43
Performans degerlendirmelerinde Kadin ¢alisanlarin kurum iginde daha fazla | Adore 60 2,53
odullendirilmektedir. Voga 60 3,50
Degerlendirme sonuglarinda, kadin galiganlar daha az iicret almaktadir. Adore 60 2,35

Voga 60 1,88
Performans degerlendirme sonuglarina gore; ticret artigt saglanan kadin | Adore 60 3,85
calisanlarin, iiretim kalitesi de artar. Voga 60 2,97
Is kalitesi arttikca erkek calisanlarda ddiillendirme de artmaktadir. Adore 60 3,22

Voga 60 2,90
Performans degerlendirme verilerine gore, ticret doyumu gergeklesmeyen | Adore 60 3,77
yoneticiler, kaliteli hizmet gergeklestirmez. Voga 60 3,90
Performans degerlendirme sonuglarina gore; iscilere verilen iicret miktarinin, | Adore 60 4,22
kalite yonetimine etkisi fazladir. Voga 60 3,98
Performans degerlendirme siireci sonucun da ddiillendirmeler teknik | Adore 60 4,12
personelin is doyumuna etki eder. Voga 60 4,13
Kurumumuzca belirlenmis olan; hedeflerimiz dogrultusunda amirler, terfi | Adore 60 3,77
sonucunda is doyumu elde eder. Voga 60 3,68
Yapilan degerlendirmelere gore, ¢alisma saatlerinin uygunlugu isgilerin is | Adore 60 4,25
doyumunu arttirir. Voga 60 3,60
Performans degerlendirme sonuglarina gore, is doyumsuzlugu yoneticilerde | Adore 60 3,78
performans diisiikligiine yol agar. Voga 60 2,72
Takdir edilmenin amirlerin is doyumuna katkis1 yoktur. Adore 60 2,58

Voga 60 2,82
Hizmet siiresindeki artig, (20 yil ve tizeri) ig doyumu saglar, kurum aidiyetini | Adore 60 3,87
de arttirir. Voga 60 3,57
Performans degerlendirmelerinde, mesleki deneyimi az olan (1-5 yil) ¢alisanin | Adore 60 3,77
kurum aidiyeti daha azdir. Voga 60 3,55
Mesleki deneyim, performans verimliligi ve etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar. | Adore 60 4,23

Voga 60 3,72
Yasa gore, tecriibe kazanan ¢alisanlar is standardizasyonunu arttirir. Adore 60 3,97

Voga 60 3,80
Caliganlarin i deneyimlerinin  yiiksek olmasi, kurumun basar1 | Adore 60 4,25
standardizasyonunu yiikseltir. Voga 60 3,98
Egitim yliksekligi ig bilgisi ve ig tatminini arttirir. Adore 60 4,02

Voga 60 4,02
Egitim durumundaki diisiiklik kalite standardizasyonunda degisiklige neden | Adore 60 3,70
olur. Voga 60 3,73
Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir. Adore 60 4,48

Voga 60 3,92
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Iki farkli firmada (Voga Mobilya ve Adore Mobilya) da ¢alisanlarla
gerceklestirilen ankete verilen yanitlarin firmalar agisindan incelendigi bir t-testi daha

uygulanmistir. Sonuglar asagidaki tablolardan incelenebilir.

Tablo 17: T-testi: Firma Bagimsiz Orneklem Tablosu

T-testi: Firma Levene Testi t-testi
’ F Sig. t df Sig.
Varyanslar
Calismis  oldugunuz  kurum, performans eee;t 31,07 | 0,00 8,90 |118,00 | 0,00*
degerlendirmelerini adil, objektif bir sekilde v | 0
yapmaktadr. LAt 8,90 | 9633 | 0,00
degil
Mobilya {iretimi ve satist yapan firmamz, | Varyanslar esit 4,03 0,05 532 |118,00| 0,00*
caliganin basarisini ve verimini dlgmek i¢in | Varyanslar esit
performans degerlendirmesini uygulamaktadir. | degil 532 |11558 | 0,00
Performans Degerlendirmeleri  sonucunda, | Varyanslar esit 071 | 040 | -3,60 |118,00| 0,00*
caliganlar hakkinda dogru degerlendirme | Varyanslar esit
yapilms olur. degil -3,60 | 117,54 | 0,00
\Y% 1 it 2,83 0,09 | -8,54 | 118,00 | 0,00*
Degerlendirme siireci ve sonuglart hakkinda Ayl e?
calisanlara bilgi verilmektedir. Xa}'%an“ar esit -8,54 117,19 | 0,00
egi
Performans degerlendirme sonucunda, olusan | Varyanslar esit 0,04 0,84 | -6,68 | 118,00 | 0,00*
sartlara, sonuglarina gore ) F
terfi,licret,0diillendirme veya isten ayrilma Vafyans Bt -6,68 | 117,63 | 0,00
karar1 alinmaktadir. degil
. \Y% 1 it 34,31 | 0,00 | -0,70 | 118,00 | 0,48*
Kurum igerisinde is yapma Kkalitesi erkek aryanslar eSf
calisanlarda daha fazladur. (‘{af%ans ar esit 0,70 | 95553 | 0,48
egi
i . .. .| Varyanslar esit 0,01 0,94 | -3,43 | 118,00 0,00
Erkek c¢alisana verilen {icretlerinin, is -
kalitesiyle hicbir iliskisi yoktur. Xaf%a“]ar esit -3,43 | 117,35 | 0,00%*
egi
Performans  degerlendirmelerinde =~ Kadimn | Varyanslar esit 611 | 0,01 | -581 |118,00 | 0,00*
caliganlarin  kurum  ig¢inde daha fazla | Varyanslar esit
odiillendirilmektedir. degil -5,81 1109,12 1 0,00
. ) Varyanslar esit 5,95 0,02 2,20 | 118,00 | 0,03*
Degerlendirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar 1 -
daha az iicret almaktadir. (\;ap;ans ar esit 2,20 | 109,50 | 0,03
egi
Performans degerlendirme sonuglarina gore; | Varyanslar esit 666 | 001 | 481 |11800) 0,00*
ticret artigt saglanan kadin galisanlarin, tiretim | Varyanslar esit
kalitesi de artar. degil 4,81 | 108,05 | 0,00
. \Y% 1 it 1,49 0,23 1,46 |118,00| 0,15
[s kalitesi arttikca erkek calisanlarda Varyanslar eS?
odullendirme de artmaktadir. d avr.){ans ar esit 1,46 |115,33| 0,15
egi
Performans degerlendirme verilerine gore, | Varyanslar esit 10,64 | 0,00 | -0,89 | 118,00 | 0,38
ticret doyumu gergeklesmeyen yoneticiler, | Varyanslar esit
kaliteli hizmet gergeklestirmez. degil -0,89 | 104,06 | 0.38
Performans degerlendirme sonuglarma gore; | Varyanslar esit 1,02 | 0,31 1,41 |118,00| 0,16
isgilere  verilen iicret miktarimin, kalite | Varyanslar esit
yonetimine etkisi fazladur. degil 141 |110,78] 0,16
Performans degerlendirme siireci sonucun da | Varyanslar esit 0,02 | 090 | -0,11 |118,00| 0,92
ddiillendirmeler teknik personelin is doyumuna | Varyanslar esit
etki eder. degil -0,11 | 117,22 | 0,92
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Kurumumuzca belirlenmis olan; hedeflerimiz | Varyanslar esit 0,11 0,74 | 0,45 |118,00| 0,65
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is | Varyanslar esit
doyumu elde eder. degil 045 117,73 | 065
Yapilan degerlendirmelere gére, galigma | Varyanslar esit 241 | 012 | 3,73 |118,00| 0,00
saatlerinin uygunlugu iscilerin i3 doyumunu Varyanslar esit
arttirir. degil 3,73 |117,15| 0,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore, is | Varyanslar esit 31,33 | 0,00 | 536 |118,00| 0,00
doyumsuzlugu  yoneticilerde  performans | Varyanslar esit
diistikliigiine yol agar. degil 536 | 9557 | 0,00
- . v 1 it 6,78 0,01 | -1,02 |118,00| 0,31
Takdir edilmenin amirlerin is doyumuna katkisi Varyanslar es%
yoktur. aryansiar egit -1,02 111,61 | 0,31
degil
. L . . ... | Varyanslar esit 0,04 0,84 1,74 |118,00 | 0,09
Hizmet siiresindeki artis, (20 y1l ve iizeri) is 1 -
doyumu saglar, kurum aidiyetini de arttirir. Xaf}{ans ar esit 1,74 |116,45| 0,09
egi
Performans  degerlendirmelerinde, mesleki | Varyanslar esit 046 | 050 | 1,17 |118,00| 0,24
deneyimi az olan (1-5 yil) ¢alisanin kurum Varyanslar esit
aidiyeti daha azdir. degil 117 114,93 | 0,24
. . ... Varyanslar esit 0,32 0,58 3,19 | 118,00 | 0,00
Mesleki deneyim, performans verimliligi ve 7 :
etkinligi ile daha ¢ok ortaya cikar. Xaf}{ans gt 3,19 | 117,25 | 0,00
egi
. . . | Varyanslar esit 0,17 0,68 0,97 |118,00| 0,33
Yasa gore, tecriibe kazanan calisanlar is :
standardizasyonunu arttirir. ;/ealgr}ianslar esit 0,97 |117,36| 0,33
i
. . o Varyanslar esit 0,36 0,55 1,92 | 118,00 | 0,06
Calisanlarin is deneyimlerinin yiiksek olmast, -
kurumun bagar standardizasyonunu yiikseltir. Xa}’?{anslar esit 1,92 | 110,53 | 0,06
egi
. . e . .. .| Varyanslar esit 0,07 0,79 0,00 |118,00| 1,00
Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini v " -
arttirr. aryanslar esit 0,00 |117,95| 1,00
degil
v 1 it 0,18 0,67 | -0,17 |118,00 | 0,87
Egitim durumundaki  disiikliik kalite aryanslar es%
standardizasyonunda degisiklige neden olur. S/af}{ans ar esit -0,17 | 116,56 | 0,87
egi
s ) ) . .| Varyanslar esit 23,56 | 0,00 2,85 [118,00 0,01
Iscileri sik isten c¢ikarma, mesleki deneyimi v " n
azaltr. aryansiar est 2,85 | 98,76 | 0,01
degil
Firmalarin Istatistiki olarak anlamli oldugu maddelerden “Performans

Degerlendirmeleri sonucunda, calisanlar hakkinda dogru degerlendirme yapilmis

olur.”, “Degerlendirme siireci ve sonuglar1 hakkinda c¢alisanlara bilgi verilmektedir.”,

“Performans degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuclarina gore terfi, iicret,

odiillendirme veya isten ayrilma karari alinmaktadir.”, “Erkek calisana verilen

ticretlerinin, is kalitesiyle higbir iliskisi yoktur.”, “Performans degerlendirmelerinde

Kadin ¢alisanlarin kurum iginde daha fazla 6diillendirilmektedir.” Voga Mobilya

calisanlarinin daha ¢ok katildig: ifadeler olmustur.
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Adore Mobilya calisanlarinin daha ¢ok katildiklar1 maddeler ise, “Calismis
oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil, objektif bir sekilde
yapmaktadir.”, “Mobilya iiretimi ve satis1 yapan firmamiz, ¢alisanin basarisini ve
verimini  O6lgmek  i¢in  performans

degerlendirmesini  uygulamaktadir.”,

“Degerlendirme sonuglarinda, kadin c¢alisanlar daha az {icret almaktadir.”,
“Performans degerlendirme sonuglarina gore; iicret artis1 saglanan kadin ¢alisanlarin,
iretim kalitesi de artar.”, “Yapilan degerlendirmelere gore, c¢alisma saatlerinin
uygunlugu, iscilerin is doyumunu arttirir.”, “Performans degerlendirme sonuglarina
gore, is doyumsuzlugu yoneticilerde performans diistikliigiine yol agar.”, “Mesleki
deneyim, performans verimliligi ve etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar.”, “Iscileri sik

isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir.” olmustur.

5.3.11. Anova

Anova yontemi ile birden fazla kategorinin bulundugu bir bagimsiz degiskenin,
maddelere verilen yanitlara anlamli bir etki gosterip gostermedigi kontrol edilir.
Egitim degiskeniyle yapilan Anova’ya gore, egitim diizeyi maddelerin hepsini
etkiliyor.

Tablo 18: Anova — Egitim

Kareler Ort
ANOVA - Egitim df Kr F Sig.
Toplami
Top
Calismis  oldugunuz  kurum,  performans Gruplar Arasi 21,00 3,00 | 7,00 | 6,29 | 0,00*
degerlendirmelerini adil, objektif bir sekilde | Grup igi 128,99 |116,00| 1,11
yapmaktadir. Toplam 149,99 | 119,00
Mobilya iiretimi ve satigi yapan firmamiz, | Gruplar Arasi 1238 | 300 | 413 | 3,02 | 0,03*
calisanin basarisim1 ve verimini 6lgmek igin | Grup Ici 158,61 | 116,00 | 1,37
performans degerlendirmesini uygulamaktadir. Toplam 170,99 | 119,00
Performans Degerlendirmeleri sonucunda, | Gruplar Arast 3,20 3,00 | 1,07 | 0,85 | 0,47*
caliganlar hakkinda dogru degerlendirme yapilmis | Grup iqi 145,60 |116,00| 1,26
olur. Toplam 148,80 | 119,00
sorlondi o | hakk Gruplar Arasi 22,15 3,00 7,38 | 4,00 | 0,01*
Deger endlrrpe‘ siireci ve sonuglari  ha mnda Grup I¢i 21382 | 116,00 | 184
calisanlara bilgi verilmektedir.
Toplam 235,97 |119,00
Performans degerlendirme sonucunda, olusan Grupl?trAras1 17,66 | 3,00 | 589 | 4,88 | 0,00*
sartlara, sonuglarina gore terfi, licret, 6diillendirme | Grup I¢i 139,81 |116,00| 1,21
veya isten ayrilma karari alinmaktadur. Toplam 157,47 | 119,00
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e Kareler ort .
ANOVA - Egitim df Kr F Sig.
Toplamu T
op
o ) o Gruplar Arasi 49,90 | 3,00 | 16,63 |12,96| 0,00*
Kurum igerisinde is yapma kalitesi erkek Grup ci 148.90 | 116,00 | 1.28
calisanlarda daha fazladir.
Toplam 198,80 | 119,00
o o o Gruplar Arasi 2,53 3,00 | 0,84 | 0,71 | 0,55**
E.rke.k 'g:.a11§a'na verilen {icretlerinin, is kalitesiyle Grup 1(;i 137,06 | 116,00 | 1.18
higbir iligkisi yoktur.
Toplam 139,59 | 119,00
Performans degerlendirmelerinde Kadin | Gruplar Arasi 15,99 3,00 | 533 | 562 | 0,00*
calisanlarin  kurum  iginde  daha  fazla | Grup Igi 109,98 | 116,00 | 0,95
odullendirilmektedir. Toplam 125,97 | 119,00
serlond; | « sl N Gruplar Aras1 9,69 3,00 | 3,23 | 2,39 | 0,07*
Deger endirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha Grup I¢i 156,68 | 116,00 | 1.35
az ticret almaktadir.
Toplam 166,37 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore; iicret | Gruplar Arasi 3,85 3,00 | 1,28 | 1,07 | 0,36*
artis1 saglanan kadin ¢alisanlarin, iiretim kalitesi de | Grup Ici 139,14 | 116,00 | 1,20
artar. Toplam 142,99 | 119,00
is Kalitesi b ., v Gruplar Arasi 4,74 3,00 158 | 1,12 | 0,34*
s kalitesi arttikca erkek calisanlarda ddiillendirme P
de artmaktadir. Grup I¢i 163,85 | 116,00 | 1,41
Toplam 168,59 | 119,00
Performans degerlendirme verilerine gore, iicret | Gruplar Arast 0,93 3,00 | 031 | 0,45 |O,72**
doyumu gergeklesmeyen yoneticiler, kaliteli | Grup Igi 79,74 | 116,00 | 0,69
hizmet gerceklestirmez. Toplam 80,67 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarma  gore; | Gruplar Arasi 1,36 3,00 | 045 | 0,54 | 0,66™*
is¢ilere verilen ticret miktarinin, kalite yonetimine | Grup Ici 97,44 |116,00| 0,84
etkisi fazladir. Toplam 98,80 | 119,00
Performans degerlendirme siireci sonucun da | Gruplar Arasi 3,43 3,00 | 114 | 1,55 | 0.21*
odiillendirmeler teknik personelin is doyumuna | Grup Igi 85,69 |116,00| 0,74
etki eder. Toplam 89,13 | 119,00
Kurumumuzea belirlenmis olan;  hedeflerimiz | Gruplar Arasi 2,82 300 | 094 | 093 | 0,43*
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is doyumu | Grup Ici 117,10 | 116,00 | 1,01
elde eder. Toplam 119,93 | 119,00
Yapilan  degerlendirmelere  gore,  aligma | Gruplar Arasi 2,03 3,00 | 0,68 | 0,66 | 0,58**
saatlerinin uygunlugu iscilerin is doyumunu | Grup ici 118,30 | 116,00 | 1,02
arttrir. Toplam 120,33 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarma gore, is | Gruplar Arasi 1143 | 3,00 | 381 | 2,71 | 0,05*
doyumsuzlugu yoneticilerde performans | Grup ¢i 163,07 | 116,00 | 1,41
dustikligine yol agar. Toplam 174,50 | 119,00
) ) ) o Gruplar Arasi 8,58 3,00 | 2,86 | 1,86 | 0,14*
)];gl;ttlljrr edilmenin amirlerin iy doyumuna katkist Grup ig:i 178.62 | 116,00 | 1,54
' Toplam 187,20 | 119,00
) resindeki | .. | Gruplar Aras: 2,74 3,00 | 0,91 | 1,00 | 0,39*
Hizmet sufesmde i an'ls,. (2.0'y1 ve lizeri) is Grup fci 10563 | 116,00 0,91
doyumu saglar, kurum aidiyetini de arttirir.
Toplam 108,37 | 119,00
Performans  degerlendirmelerinde, ~ mesleki | Gruplar Arasi 3,22 3,00 | 1,07 | 1,04 | 0,38*
deneyimi az olan (1-5 yil) ¢alisanin kurum aidiyeti | Grup I¢i 119,77 | 116,00 | 1,03
daha azdur. Toplam 122,99 | 119,00
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Tablo 18: Anova — Egitim (Devami)

Kareler Ort
ANOVA - Egitim df Kr F Sig.
Toplami T
op
) . o Gruplar Arasi 0,98 3,00 | 0,33 | 0,38 | 0,77**
Me'sle.lfl' .deneylm, performans verimliligi ve Grup ici 99.94 | 116,00 0.86
etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar.
Toplam 100,93 | 119,00
. . | Gruplar Arasi 4,93 3,00 1,64 | 1,92 | 0,13*
Yasa gore, tecriibe kazanan ¢alisanlar is Grup 191 9944 | 116,00 0.86
standardizasyonunu arttirir.
Toplam 104,37 | 119,00
) ) o . Gruplar Arast 4,43 3,00 | 1,48 | 2,60 | 0,06*
Calisanlarin is deneylmlerlnln yuk.s.ek o_lma51, Grup ici 6593 | 116,00 | 057
kurumun basar1 standardizasyonunu yiikseltir.
Toplam 70,37 | 119,00
Gruplar Arasi 2,91 3,00 | 0,97 | 1,16 | 0,33*
Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir. | Grup Ici 97,06 |116,00| 0,84
Toplam 99,97 |119,00
. ) o | Gruplar Arast 7,61 3,00 | 2,54 | 2,29 | 0,08*
Egitim . durumundakvl” .fiusukluk kalite Grup Igi 128,76 | 116,00 | L.11
standardizasyonunda degisiklige neden olur.
Toplam 136,37 | 119,00
Gruplar Arast 0,93 3,00 | 0,31 | 0,24 | 0,87**
Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir. | Grup Ici 148,27 | 116,00 | 1,28
Toplam 149,20 (119,00

*0.05 i¢in anlaml

** (.10 igin anlamli

Ankete katilan calisanlarin egitim durumu ile pozisyonlar1 ¢apraz tablolamaya
tutuldugunda, yukaridaki tablolardan da inceledigimizde, 43 calisan ile en biiyiik
grubu lise mezunu is¢ilerin olusturdugu, 25 tiniversite, 24 ortaokul, sadece 2 lisanstistii
mezun oldugu gorilmektedir. Mobilya sektoriinde kalite odakli performans
degerlendirme siiregleri; Anova testine bakildiginda da egitim diizeyine gore her

soruda farkli algilanmakta olup, hipotezim kanitlanmistir.

Mesleki deneyimi bagimsiz degisken kabul eden Anova Sonuglarina
baktigimizda; Mesleki deneyim performans degerlendirme siireglerinde etkilidir.
Mobilya sektoriinde kalite odakli performans degerlendirme siiregleri; mesleki

deneyime gore farkli algilanmakta olup, hipotezim kanitlanmistir.
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Ort
ANOVA - Mesleki Deneyim Kareler df Kr F Sig.
Toplami T
op
Calismig oldugunuz kurum, performans Gruplar Arasi 13,69 4,00 | 3,42 | 2,89 | 0,03*
degerlendirmelerini  adil, objektif bir sekilde | Grup Ici 136,30 | 115,00 1,19
yapmaktadir. Toplam 149,99 | 119,00
Mobilya iiretimi ve satig1 yapan firmamiz, ¢aliganin Grupl?tr Arast 17,90 | 4,00 | 4,47 | 3,36 | 0,01*
basarisini ve verimini Olgmek igin performans | Grup I¢i 153,09 | 115,00 1,33
degerlendirmesini uygulamaktadir. Toplam 170,99 | 119,00
Performans Degerlendirmeleri sonucunda, | Gruplar Arast 1,45 4,00 | 0,36 | 0,28 | 0,89*
calisanlar hakkinda dogru degerlendirme yapilmis | Grup Igi 147,35 | 115,00 | 1,28
olur. Toplam 148,80 | 119,00
serlond; L | hakk Gruplar Aras1 1430 | 4,00 | 3,58 | 1,85 | 0,12*
Deger! endlrrpe. siireci  ve  sonuglart  ha inda Grup Toi 22167 | 115,00 | 1,93
caliganlara bilgi verilmektedir.
Toplam 235,97 | 119,00
Performans degerlendirme sonucunda, olusan Gruplar Arast 5,61 4,00 | 1,40 | 1,06 | 0,38*
sartlara, sonuglarma gore terfi, iicret, 6diillendirme | Grup Igi 151,85 | 115,00 1,32
veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir. Toplam 157,47 | 119,00
- A o Gruplar Arasi 11,78 400 | 294 | 1,81 | 0,13*
Kurum igerisinde i yapma kalitesi erkek G 187,02 | 11500 1.63
calisanlarda daha fazladir.
Toplam 198,80 | 119,00
ek cal . A . . Gruplar Aras1 1,94 4,00 | 0,48 | 0,41 | 0,80**
Er e. .q.a 1.sa.na verilen ucretlerinin, 1§ kalitesiyle Grup 1@ 137,65 | 11500 | 1.20
higbir iligkisi yoktur.
Toplam 139,59 | 119,00
Performans degerlendirmelerinde Kadin | Gruplar Arasi 3,37 4,00 | 0,84 | 0,79 | 0,53**
calisanlarin~ kurum  icinde  daha  fazla | Grup I¢i 122,60 | 115,00 1,07
odiillendirilmektedir. Toplam 125,97 | 119,00
sorlend; | « hsan] N Gruplar Arasi 5,33 4,00 | 1,33 | 0,95 | 0,44*
Deger endirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha Grup I¢i 161,04 | 115,00 | 1.40
az ticret almaktadir.
Toplam 166,37 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore; iicret Gruplar Aras 4,87 400 | 1,22 | 1,01 | 0,40*
artis1 saglanan kadin ¢alisanlarin, iiretim kalitesi de | Grup Igi 138,13 | 115,00 1,20
artar. Toplam 142,99 | 119,00
. o o ) Gruplar Arasi 1,18 4,00 | 0,30 | 0,20 |0,94**
Is kalitesi arttik¢a erkek ¢alisanlarda odiillendirme Grup Ici 16741 |115.00] 1.46
de artmaktadir.
Toplam 168,59 | 119,00
Performans degerlendirme verilerine gore, iicret | Gruplar Arasi 6,56 4,00 | 1,64 | 255 | 0,04*
doyumu gergeklesmeyen yoneticiler, Kaliteli | Grup Igi 74,10 |115,00| 0,64
hizmet gergeklestirmez. Toplam 80,67 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarma  gore; | Gruplar Arasi 1,62 4,00 | 0,41 | 0,48 | 0,75**
iscilere verilen iicret miktarmin, kalite yonetimine | Grup Igi 97,18 |115,00| 0,85
etkisi fazladir. Toplam 98,80 | 119,00
Performans degerlendirme siireci sonucun da | Gruplar Arasi 2,83 4,00 | 0,71 | 0,94 | 0,44
odiillendirmeler teknik personelin is doyumuna etki | Grup Igi 86,29 |115,00| 0,75
eder. Toplam 89,13 | 119,00
Kurumumuzca belirlenmis olan;  hedeflerimiz Gruplar Arasi 1,20 4,00 | 0,30 | 0,29 | 0,88
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is doyumu | Grup Ici 118,72 | 115,00 | 1,03
elde eder. Toplam 119,93 | 119,00
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Tablo 19: Anova - Mesleki Deneyim (Devami)

Ort
ANOVA - Mesleki Deneyim Kareler df Kr F Sig.
Toplami T
op
5 ) . | Gruplar Arasi 2,18 4,00 | 0,55 | 0,53 |0,71**
Vople erendimlre o e s G | 11804 (115001 1.0
' Toplam 120,33 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore, is Gruplgr Arasi 15,80 4,00 | 3,95 | 2,86 | 0,03*
doyumsuzlugu yoneticilerde performans | Grup I¢i 158,70 | 115,00 | 1,38
diisikliigiine yol agar. Toplam 174,50 | 119,00
kdir editmen S Gruplar Arasi 8,41 4,00 | 2,10 | 1,35 | 0,26*
;I/'gkml:: edilmenin amirlerin i doyumuna katkis1 Grup ici 17879 11500 155
' Toplam 187,20 | 119,00
] iresindeki . ... | Gruplar Aras: 1,49 4,00 | 0,37 | 0,40 |0,81**
Hizmet sufesmdel artlls., (20_ yil ve Tlzeri) is Grup Ici 106,88 |115.00] 093
doyumu saglar, kurum aidiyetini de arttirir.
Toplam 108,37 | 119,00
Performans degerlendirmelerinde, mesleki | Gruplar Arasi 3,53 4,00 | 0,88 | 0,85 | 0,50*
deneyimi az olan (1-5 yil) calisanin kurum aidiyeti | Grup Ici 119,46 | 115,00 | 1,04
daha azdur. Toplam 122,99 | 119,00
] ) A Gruplar Arasi 0,75 4,00 | 0,19 | 0,22 |0,93**
Me_slglil_ .deneylm, performans verimliligi ve i 10017 |115.00] 0.87
etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar.
Toplam 100,93 [ 119,00
R ) . Lsau | Gruplar Arasi 3,07 4,00 | 0,77 | 0,87 | 0,48*
Yasa gore, tecribe kazanan ¢alisanlar s Gl 101,29 | 115,00 | 088
standardizasyonunu arttirir.
Toplam 104,37 | 119,00
] ) o B Gruplar Arasi 0,60 4,00 | 0,15 | 0,25 |0,91**
Caliganlarin s deneylmlermm yuk"sek 91mas1, Grup Ici 69.77 | 11500 061
kurumun basari standardizasyonunu ytikseltir.
Toplam 70,37 | 119,00
Gruplar Arasi 4,18 400 | 1,05 | 1,26 | 0,29*
Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir. | Grup Ici 95,78 |115,00| 0,83
Toplam 99,97 |119,00
. d daki diisiikliik ali Gruplar Arasi 3,82 4,00 | 0,96 | 0,83 |0,51**
Egitim ~ durumundaki dastkli alite ' i 132,54 | 115,00 | 1,15
standardizasyonunda degisiklige neden olur.
Toplam 136,37 | 119,00
Gruplar Arasi 1,71 4,00 | 0,43 | 0,33 | 0,85**
Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir. | Grup Igi 147,49 | 115,00 | 1,28
Toplam 149,20 | 119,00

*0.05 i¢in anlaml

**0.10 igin anlaml

Yas degiskeni i¢in yapilan Anova testinde, hi¢bir madde i¢in performans
degerlendirme sonuglarinda etkili ¢ikmamistir. Mobilya sektoriinde kalite odakli
performans degerlendirme siirecleri; yasa gore farkli bir etkisinin olup olmadigi

¢tkmamis, hipotezim kanitlanmamaistir.
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Kareler Ort Kr .
ANOVA - Yas Toplami df Top F Sig.
Calismug oldugunuz kurum, performans Grupl?tr Arast | 2,977 3 0,992 | 0,783 | 0,506
degerlendirmelerini  adil, objektif bir sekilde | Grup I¢i 147,015 | 116 | 1,267
yapmaktadir. Toplam 149,992 | 119
Mobilya iiretimi ve satist yapan firmamiz, ¢alisanin Gruplar Arast | 5,006 3 1,669 | 1,166 | 0,326
basarisn1 ve verimini 6lgmek icin performans | Grup ici 165,986 | 116 | 1,431
degerlendirmesini uygulamaktadir. Toplam 170,992 | 119
Performans Degerlendirmeleri sonucunda, | Gruplar Arast | 4,643 3 1,548 | 1,245 | 0,297
calisanlar hakkinda dogru degerlendirme yapilmis | Grup Ici 144,157 | 116 | 1,243
olur. Toplam 148,800 | 119
5 ) L Gruplar Arasi | 6,971 3 2,324 | 1,177 | 0,322
Degerlendlrrpe. siireci  ve sonuglar1  hakkinda Grup Ici 228995 | 116 | 1,974
calisanlara bilgi verilmektedir.
Toplam 235,967 | 119
Performans degerlendirme sonucunda, olusan Gruplar Aras1 | 1,746 3 0,582 | 0,433 | 0,729
sartlara, sonuglarina gore terfi, iicret, ddiillendirme | Grup Ici 155,721 | 116 | 1,342
veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir. Toplam 157,467 | 119
h ) A ol Gruplar Arasi | 4,202 3 1,401 | 0,835 | 0,477
Kurum igerisinde is Yyapma Kalitesi erke Grupiici 104598 | 116 | 1678
calisanlarda daha fazladir.
Toplam 198,800 | 119
rek cal I A Gruplar Aras1 | 0,838 3 0,279 | 0,233 | 0,873
Er e. .<;.a 1.sa.na verilen Ucretlerinin, 15 kalitesiyle Grup 1(;i 138,754 116 1,196
higbir iligkisi yoktur.
Toplam 139,592 | 119
Performans degerlendirmelerinde Kadin | Gruplar Aras1 | 1,023 3 0,341 | 0,317 | 0,813
¢alisanlarin kurum i¢inde daha fazla | Grup I¢i 124,944 | 116 | 1,077
Odiillendirilmektedir. Toplam 125,967 | 119
serlend; | « Lsan] N Gruplar Aras1 | 5,352 3 1,784 | 1,285 | 0,283
Deger endirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha Grup I¢i 161,015 | 116 | 1,388
az ticret almaktadir.
Toplam 166,367 | 119
Performans degerlendirme sonuglarma gdre; iicret | Gruplar Arast | 4,732 3 1,577 11,323 | 0,270
artis1 saglanan kadin ¢alisanlarin, iiretim kalitesi de | Grup Ici 138,260 | 116 | 1,192
artar. Toplam 142,992 | 119
. o e ) Gruplar Arasi | 4,281 3 1,427 | 1,007 | 0,392
Is kalitesi arttik¢a erkek calisanlarda ddiillendirme Grup Igi 164311 | 116 | 1416
de artmaktadir.
Toplam 168,592 | 119
Performans degerlendirme verilerine gore, iicret | Gruplar Arast | 0,255 3 0,085 | 0,123 | 0,946
doyumu gergeklesmeyen yoneticiler, kaliteli hizmet | Grup I¢i 80,411 | 116 | 0,693
gergeklestirmez. Toplam 80,667 | 119
Performans degerlendirme sonuglarima  gore; Gruplar Arast | 2,137 3 0,712 | 0,855 | 0,467
iscilere verilen iicret miktarinin, kalite yonetimine | Grup ig:i 96,663 116 | 0,833
etkisi fazladir. Toplam 98,800 | 119
Performans degerlendirme siireci sonucun da | Gruplar Arast | 1,709 3 0,570 | 0,756 | 0,521
odiillendirmeler teknik personelin is doyumuna etki | Grup I¢i 87,416 | 116 | 0,754
eder. Toplam 89,125 | 119
Kurumumuzca belirlenmis olan;  hedeflerimiz Gruplar Arast | 1,321 3 0,440 | 0,431 | 0,731
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is doyumu | Grup Ici 118,604 | 116 | 1,022
elde eder. Toplam 119,925 | 119
5 ) B | Gruplar Aras1 | 2,009 3 0,670 | 0,657 | 0,580
Yapilan Eieg.erl'en('hrr'nelere gore, calisma saatlerinin Grup Tci 118316 | 116 | 1,020
uygunlugu is¢ilerin is doyumunu arttirir.
Toplam 120,325 | 119
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Tablo 20: Anova — Yas (Devami)

Kareler

Ort Kr

ANOVA - Yas Toplam df Top F Sig.
Performans degerlendirme sonuglarina gore, is Gruplgr Aras1 | 3,671 3 1,224 1 0,831 | 0,479
doyumsuzlugu yoneticilerde performans Grup I¢i 170,829 | 116 | 1,473
diistikligiine yol agar. Toplam 174,500 | 119
dir edilmen Herin s d « Gruplar Aras1 | 8,961 3 2,987 | 1,944 | 0,126
;’:kt L:: edilmenin amirlerin is doyumuna katkis1 Grup Ii 178239 | 116 | 1537
' Toplam 187,200 | 119
Hi ki 20 y1l i Gruplar Aras1 | 2,768 3 0,923 | 1,014 | 0,389
1zmet siiresindeki artig, yil ve tizeri) 1§ P
doyumu saglar, kurum aidiyetini de arttirir. Grup lei 105,598 | 116 | 0,910
Toplam 108,367 | 119
Performans degerlendirmelerinde, mesleki Gruplfir Arast | 1,449 3 0,483 | 0,461 | 0,710
deneyimi az olan (1-5 yil) ¢aliganin kurum aidiyeti | Grup I¢i 121,542 | 116 | 1,048
daha azdr. Toplam 122,992 | 119
) ) o Gruplar Aras1 | 3,054 3 1,018 | 1,207 | 0,311
Me.sle.lfl. qeneylm, performans verimliligi ve i 97.871 | 116 | 0.844
etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar.
Toplam 100,925 | 119
B } ) Gruplar Arasi | 1,792 3 0,597 | 0,675 | 0,569
Yasa gore, tecriibe kazanan ¢alisanlar is Grup I¢i 102575 | 116 | 0884
standardizasyonunu arttirir.
Toplam 104,367 | 119
) ) s Gruplar Aras1 | 1,008 3 0,336 | 0,562 | 0,641
Calisanlarin i deneylmlqrmln yiiksek f)lmas.l, Grupdli 69,359 116 | 0,598
kurumun basar1 standardizasyonunu yiikseltir.
Toplam 70,367 | 119
Gruplar Aras1 | 2,062 3} 0,687 | 0,814 | 0,488
Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir. | Grup Ici 97,905 | 116 | 0,844
Toplam 99,967 119
- i diisiikliik Kali Gruplar Aras1 | 3,996 3 1,332 | 1,167 | 0,325
Egitim dgmmunda i dusvt.l .uw alite Grup Ii 132370 | 116 | 1,141
standardizasyonunda degisiklige neden olur.
Toplam 136,367 | 119
Gruplar Aras1 | 2,115 3 0,705 | 0,556 | 0,645
Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir. | Grup Igi 147,085 | 116 | 1,268
Toplam 149,200 | 119

Calisanlarin pozisyonlarina gore Anova sonuglart; 7 maddede pozisyonun (iste

ki konum) istatistiksel olarak anlamli derece etkili oldugunu ortaya koymustur.




Tablo 21: Anova — Pozisyon
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Kareler

Ort Kr

ANOVA - Pozisyon(isteki Konum) Toplam df Top F Sig.
Cahsmis  oldugunuz  kurum,  performans | Gruplar Arasi | 3438 4,00 |8,60 |855 |0,00
degerlendirmelerini  adil, objektif bir sekilde | Grup Ici 115,61 | 115,00 (1,01
yapmaktadr. Toplam 149,99 | 119,00
Mobilya tiretimi ve satig1 yapan firmamiz, ¢aliganin Gruplgr Arast | 30,13 400 |753 |6,150,00
bagarisint ve verimini O6lgmek i¢in performans | Grup I¢i 140,86 |115,00 1,22
degerlendirmesini uygulamaktadur. Toplam 170,99 | 119,00
B ) ) Gruplar Aras1 | 1,06 400 |026 0,21 0,93
Performans ]?egerlfndmnf;len sonucunda, ¢aliganlar Grup Ii 14774 | 115,00 | 1.28
hakkinda dogru degerlendirme yapilmis olur.
Toplam 148,80 |119,00
serlond; L | hakk Gruplar Arasi | 12,16 4,00 3,04 1,56 | 0,19
Deger! endlrrpe. stireci  ve  sonuglart  ha inda Grup Tei 22381 | 115,00 | 1,95
calisanlara bilgi verilmektedir.
Toplam 235,97 119,00
Performans degerlendirme sonucunda, olusan Gmplgr Arasi | 9,98 400 249 19 0,11
sartlara, sonuglarina gore terfi, ticret, 6diillendirme | Grup I¢i 147,49 |115,00 (1,28
veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir. Toplam 157,47 | 119,00
. ) o Gruplar Arast | 19,94 4,00 4,99 3,21 | 0,02
Kurum igerisinde i3 yapma Kkalitesi erkek Grup Ici 178.86 | 115,00 | 1.56
calisanlarda daha fazladir.
Toplam 198,80 | 119,00
rek cal D i AT Lo Gruplar Aras1 | 7,91 400 |1,98 |1,73|0,15
Er ck calisana verilen ficretlerinin, is kalitesiyle Grup Tei 131.68 | 11500 | 115
higbir iligkisi yoktur.
Toplam 139,59 |119,00
Pert A A . | Gruplar Arasi | 6,85 4,00 1,71 1,65 | 0,17
erformans degerlendirmelerinde Kadin ¢aliganlarin —
kurum i¢inde daha fazla ddiillendirilmektedir. Grup I¢i 150, | 115,0076a04
Toplam 125,97 | 119,00
. ) Gruplar Arast | 27,27 4,00 |6,82 |5,64 |0,00
Degerlendlrme sonuglarinda, kadin calisanlar daha Grup ici 13910 | 11500121
az ticret almaktadir.
Toplam 166,37 |119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gére; iicret | Gruplar Arast | 6,15 400 1154 1129028
artis1 saglanan kadim ¢alisanlarin, iiretim kalitesi de | Grup Ici 136,84 | 115,00 1,19
artar. Toplam 142,99 | 119,00
. o o ] Gruplar Arast | 0,92 4,00 |0,23 |0,16 |0,96
Is kalitesi arttikca erkek ¢alisanlarda ddiillendirme de Grup Ici 167.68 | 115,00 | 1.46
artmaktadir.
Toplam 168,59 |119,00
Performans degerlendirme verilerine gore, iicret | Gruplar Arasi | 11,88 400 297 |496 0,00
doyumu gergeklesmeyen yoneticiler, kaliteli hizmet | Grup I¢i 68,79 115,00 | 0,60
gergeklestirmez. Toplam 80,67 |119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore; isgilere Gruplar Arast | 3,01 400 075 10,0 |0,46
verilen icret miktarmin, kalite ydnetimine etkisi | Grup Ici 95,79 115,00 | 0,83
fazladur. Toplam 98,80 | 119,00
Performans degerlendirme siireci sonucun da Gruplflr Arast | 2,76 400 1069 1092 0,45
ddiillendirmeler teknik personelin is doyumuna etki | Grup Ici 86,36 115,00 | 0,75
eder. Toplam 89,13 [ 119,00
Kurumumuzca belirlenmis olan;  hedeflerimiz Gruplar Aras: | 1,14 400 028 027 0,89
dogrultusunda amirler, terfi sonucunda is doyumu | Grup Ici 118,79 |115,00|1,03
elde eder. Toplam 119,93 | 119,00
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Tablo 21: Anova — Pozisyon (Devami)

. . Kareler Ort Kr .
ANOVA - Pozisyon(isteki Konum) Toplam df Top F Sig.
lan degerlendirmel B | terini Gruplar Arast | 5,34 400 1,33 |1,33 (0,26
Vapln dgereimetre el saleiin (G 11490 | 1150 100
Toplam 120,33 | 119,00
Performans degerlendirme sonuglarina gore, is Gruplgr Arast | 9,38 400 1235 |163]017
doyumsuzlugu yoneticilerde performans Grup Ici 165,12 | 115,00 | 1,44
diisiikligine yol agar. Toplam 174,50 | 119,00
o ) o Gruplar Arasi | 9,17 400 |229 |148 021
ggllzttlljrr edilmenin amirlerin i3 doyumuna katkis1 Grup Ici 17803 | 115,00 | 155
' Toplam 187,20 | 119,00
) o ) . Gruplar Arasi | 4,19 4,00 1,05 1,15 | 0,33
Hizmet sur?smdekl artlsf (20 yll_ ve lizeri) is Grup Ici 10418 | 115,00 | 091
doyumu saglar, kurum aidiyetini de arttirir.
Toplam 108,37 | 119,00
Pert deserlendirmelerind ki d | Gruplar Aras1 | 3,72 4,00 |093 0,90 |0,47
erformans degerlendirmelerinde, mesleki deneyimi —
az olan (1-5 yil) galisanin kurum aidiyeti daha azdur. Grup Iei 14027 | Ligige 1,04
Toplam 122,99 |119,00
] ) N L Gruplar Aras1 | 4,14 400 1,04 |1,23|0,30
Me_slglil_ QGneylm, performans verimliligi ve Grup Ici 96.78 115.00 | 0.84
etkinligi ile daha ¢ok ortaya ¢ikar.
Toplam 100,93 | 119,00
. ibe k . Gruplar Aras1 | 8,86 400 221 |2,67 0,04
Yasa gore, tecriibe kazanan caliganlar is Grup Tei 9551 115,00 | 0.83
standardizasyonunu arttirir.
Toplam 104,37 | 119,00
) ) Ny Gruplar Aras1 | 2,09 4,00 0,52 0,88 | 0,48
Calisanlarin ig deneylmlf?rlmn yiiksek f)lmas.l, Grup ici 68.28 115.00 | 0,59
kurumun basari standardizasyonunu yiikseltir.
Toplam 70,37 119,00
Gruplar Aras1 | 6,66 400 |1,66 |2,05 0,09
Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir. Grup I¢i 93,31 115,00 | 0,81
Toplam 99,97 119,00
- i diisiikliik Kali Gruplar Arasi | 4,87 4,00 1,22 1,06 | 0,38
Egitim durumundaki disiklik kalite Grup I¢i 131,50 | 115,00 | 1,14
standardizasyonunda degisiklige neden olur.
Toplam 136,37 | 119,00
Gruplar Aras1 | 7,20 400 |1,80 |1,46|0,22
Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir. | Grup Ici 142,00 |115,00|1,23
Toplam 149,20 | 119,00

Bu maddeler; “Calismis oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil,

objektif bir sekilde yapmaktadir.”, “Mobilya iiretimi ve satis1 yapan firmamiz,

calisanin basarisini  ve verimini

Olecmek

icin performans

degerlendirmesini

uygulamaktadir.”, “Kurum igerisinde is yapma kalitesi erkek calisanlarda daha

fazladir.”, “Degerlendirme sonuglarinda, kadin ¢alisanlar daha az {icret almaktadir.”,

“Performans degerlendirme verilerine gore, licret doyumu gerceklesmeyen yoneticiler,

kaliteli hizmet gerceklestirme”, “Egitim yiiksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir.”

olmustur.
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Bu bulgular sonucunda Mobilya sektoriinde kalite odakli performans
degerlendirme siiregleri; isteki konumuna gore 26 anket sorusundan sadece 7’sinde

farklilik gosterdigi i¢in hipotezim kanitlanmamustir.
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SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme yoOnetim sistemleri; organizasyonlara ve is
gorenlere gegmis verilerden yararlanarak gelecege yonelik hedeflerin belirlenmesinde
etkinlik, kalite, karlilik ve verimlilik gibi performans boyutlarinin 6l¢iilmesi yoniinden

isletme ve kurumlar i¢in 6nemli bir zorunluluktur.

Performans degerlendirme genel bir tanimla; Bir organizasyon da hedef ve
amaglarin gerceklestirilip gergeklestirilmediginin degerlendirilmesidir (Euske, 1984).
Yani, ¢alisanlarin hangi isleri, ne sekilde yapmasi gerektigini anlamalarini saglarken,
kurumlarin ise; is yerinde gosterilen performans hakkinda daha kesin bilgiler elde

etmesine yardimec1 olur.

Bu calismada Ankara’da dnemli mobilya fabrikasi ve bir¢cok subesi bulunan
Adore ve Voga mobilya firmalarinin performans degerlendirme yonetim sistemi
Olclilmiis ve kalite odakli performans degerlendirme sisteminde; cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, mesleki deneyime, is yerinde ki konuma gére degerlendirmelerin

farklilik gosterip, gostermedigi analiz edilmistir.

Bu arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore; 120 anket katilimcisinin
60’1 (%50) Voga Mobilya, 60’1 (%50) Adore Mobilya calisanidir. Cinsiyete gore
yapilan degerlendirme de, kadin c¢alisanlar, erkek calisanlara gore “Calismis
oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil, objektif bir sekilde
yapmaktadir.”, anlaml diizeyde katilip “Performans degerlendirme sonuglarina gore;
ticret artig1 saglanan kadin calisanlarin, liretim kalitesi de artar.” cevabi kadinlarda
erkek calisanlara gore daha etkilidir. Bu da bize gosteriyor ki, kurum ici
degerlendirmelerde kadin galisanlara performanslarina gore yapilan icret artisi, liretim

kalitesinde de olumlu yonde geligsme saglar.

Erkek c¢alisanlar ise kadin calisanlardan farkli olarak; “Performans

degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuglarina gore terfi, iicret, 6diillendirme



56

veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir.”, “Kurum igerisinde i yapma kalitesi erkek
calisanlarda daha fazladir.” yanitlar1 “Erkek calisana verilen iicretlerinin, is kalitesiyle
higbir iligkisi yoktur.” ve Performans degerlendirmelerinde Kadin ¢alisanlarin kurum
icinde daha fazla odiillendirilmektedir.”, “Is kalitesi arttikca erkek calisanlarda
odillendirme de artmaktadir.” Yanitlar1 erkek is gorenlerde daha anlamli olup, genel
olarak bakildiginda adil ve objektif degerlendirmelerin yapildigi, fakat Voga mobilya
firmasinda erkek calisana verilen iicretlerinin, is kalitesiyle iliskisi olmadig1 ve
Performans degerlendirmelerinde Kadin ¢alisanlarin, erkek is gorenlere gére kurum
icinde daha fazla o6diillendirildigi sonucu ¢ikmistir. Adore Mobilya firmasinda ise,
degerlendirme sonuclarinda, kadin ¢alisanlarin daha az {icret aldigir ve iicret artist
saglanan kadin ¢alisanlarin, tiretim kalitesi de arttigi Olclilmiistiir. Bu konuda iki
firmanin da yapmasi geren eksik yonlerini tespit edip, is gorenlerine bu beklentilere

yonelik ticret artis1 ¢oziimil tiretmesidir.

Yas degiskeninin performans degerlendirmelerinde iki igletme i¢inde anlamli
etkisi olmamistir. Calisanlar arasindaki egitim durumunun dagilimi ise su sekilde
olusmustur: 24 (%20,0) ortaokul, 69 (%57,5) lise, 25 (%20,8) tiniversite, 2 (%1,7)
lisansiistii mezunudur. Hem VVoga mobilya hem de Adore mobilya firma ¢alisanlarinin
anket yanitlarinin hepsinde, degerlendirme siireclerinde egitimin is bilgisi ve
yiiksekligini arttirdigi, egitim durumundaki diisiikliigiin kalite standardizasyonunda
degisiklige neden oldugu goriilmiistiir. Isletme dis1 ve isletme icerisinde verilecek

egitimlerle problem asilip, egitim diizeyinde artis saglanabilir.

Voga ve Adore mobilya isletmelerinin mesleki deneyimlerini inceledigimizde,
mobilya sektoriinde en fazla, 38 erkek ¢alisanin 6-10 y1l aras1 deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. 20 yil ve iizeri deneyime sahip sadece bir kadin ve bir erkek
bulunmaktadir. Calisanlarin 32’sinin 1-5 yil deneyime sahip isgiler oldugu ortaya
¢ikmistir. Bulgular gosteriyor ki; iki firmada da uzun bir mesleki deneyime sahip
calisan bulunmamaktadir. Mobilya sektoriinde uzmanlasmanin ve buna bagl olarak
verimliligin saglanmasi i¢in is yerindeki mesleki deneyim yilinin yiikseltilebilmesi,
bunun i¢inde ¢alisanlara kurum aidiyeti kazandirilmasi ve caligma sartlarinin

tyilestirilmesi gerekir.
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Performans degerlendirme sistemini is gorenlerin is yerindeki konumlarina gére
inceledigimizde: 70 (%58,3) is¢i, 4 (%3,3) amir, 20 (%16,7) teknik personel, 7 (%5,8)
yoneticiden olustugunu gérmekteyiz. Is¢i sayisindaki fazlalikta, gerekli birimlerdeki
calisan eksikligi de organizasyonlar1 etkinlik ve verimlilik, kalite, karlilik gibi

kavramlar1 olumsuz yonde etkileyebilir.

Tim bunlarin sonucunda, eksikliklerin veya fazlaliklarin ortadan

kaldirilabilmesi i¢in bazi 6nerileri sOyle siralayabiliriz;

1. Performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasinda; Isverenlerin adil,
objektif, cinsiyet ayrimi gozetmeksizin yapmasi, Isletmede ki is
gorenlerinin dogru degerlendirilmesini saglar. Boylece, objektif kriterlere
gore yapilan performans degerlendirmeleri, is verimliligini (iiretimi)
arttiracagi gibi is gorenin de is doyumunu ve aidiyet duygusunu daha

yiiksege tasir.

2. Voga ve Adore mobilya firmalarinin, isletmelerin de isgoren egitimine daha
fazla dnem vermesi Onerilebilir. Yapilacak performans degerlendirmeleri
sonucunda, egitim ihtiyact olan birimlere kurum i¢i veya kurum dist

egitimler verilmesi, is kalitesini arttiracaktir.

3. Belirlenen standartlarin ve kriterlerin mobilya iiretimi yapan firmalarda
gerceklesmesi i¢in, mesleki deneyim yetersizligi ortadan kaldirilmal, isinde
uzmanlasmis isgorenler icin iicret, terfi, ¢alisma sartlar1 ve is doyumu
tyilestirilmelidir.

4. Performans Degerlendirme ve Yo6netim Sisteminin 6nemi; hem isletme hem
de isletme  c¢alisanlarn  tarafindan  kavranmali,  performansin
degerlendirilmesinin is veren ve isgdren icin verimlilik ve kalite siireglerine
olumlu katki yaptig1 her iki kesim bu konuda duyarli hale getirilmelidir.
Boylece kalite odakli iiretim, kurumsallasmaya da katki vereceginden

rekabet odakli ihracat siire¢lerini de destek vermesi miimkiin olacaktir.
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EKLER

Ek-1. Anket Formu

ANKARA ILINDE, MOBILYA SEKTORUNE iLiSKiN PERFORMANS

DEGERLENDIRME ANKETI

Ankara, Kasim 2016

Performans degerlendirme anketinin yapilma amact; kurum igerisinde
yOneticilere ve calisanlara performans degerlendirme sisteminin uygulanarak, ¢alisan
basarisini, verimini Olgmek, eksikliklerin giderilmesini saglamaktir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda olusan sartlara gore de; ticret, terfi, 6diillendirme ve isten
ayrilma gibi kararlar verilmektedir. Kalite odakli performans degerlendirme
sisteminde; cinsiyete, yasa, egitim durumuna, mesleki deneyime, is yerinde ki
konumuna gore degerlendirmeler farklilik gostermekte midir? Bu ankette de bu
sorularin yanitlar1 incelenecektir.

Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgilerin elde edilmesi
amactyla hazirlanan sorulardan; ikinci boliim ise, performans degerlendirme
hakkindaki goriis ve disiincelerinizi belirleme amaciyla hazirlanan sorulardan

meydana gelmektedir.

Ankette bulunan sorulara vereceginiz cevaplar sakli tutulacak ve tamamen

bilimsel amagli olarak kullanilacaktir. Liitfen anketin iizerine isim belirtmeyiniz.



BIRINCIi BOLUM

1)

2)

3)

4)

5)

Cinsiyetiniz?
A) Kadin B) Erkek

Mezuniyet Durumunuz Nedir?
A) Ortaokul B)Lise  C)iiniversite D)Lisansiistii

E) Diger

Mesleki Deneyiminiz?

A) 1-5yil  B)6-10 yil C) 11-15y1l D)16-20 yil E) 20 ve iizeri

Yasimiz?
A) 20-29 Arasi1 B)30-39 Aras1 C) 40-49 Arasi
B) D) 50-59 Aras1 E )60 - + yas ve lizeri

Is Yerinde ki Konumunuz?
A)ls¢i B)Ustabast C) Amir D)Teknik Personel E )Y&netici

IKiNCi BOLUM

Liitfen sorular1 kendi goriisleriniz dogrultusunda;
Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Emin Degilim

Katiliyorum

Kesinlikle Katilryorum

Segeneklerinden birine tik (V) koyarak cevaplayimz
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1. Calismis oldugunuz kurum, performans degerlendirmelerini adil, objektif

bir sekilde yapmaktadir.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
()

Emin Degilim



Katiliyorum ()
Kesinlikle Katiliyorum ()
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2. Mobilya iiretimi ve satig1 yapan firmamiz, ¢alisanin basarisini ve verimini

Olgmek i¢in performans degerlendirmesini uygulamaktadir.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()
Kesinlikle Katiliyorum ()

3. Performans Degerlendirmeleri sonucunda, ¢alisanlar hakkinda dogru

degerlendirme yapilmais olur.
Kesinlikle katilmiyorum

(
Katilmiyorum (
Emin Degilim (

(

)
)
)
Katiliyorum )

Kesinlikle Katiltyorum ()

4. Degerlendirme siireci ve sonuglar1 hakkinda calisanlara bilgi
verilmektedir.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

5. Performans degerlendirme sonucunda, olusan sartlara, sonuglarina gore

terfi, licret, 6diillendirme veya isten ayrilma karar1 alinmaktadir.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()
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6. Kurum igerisinde is yapma kalitesi erkek ¢alisanlarda daha fazladir.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

7. Erkek calisana verilen ticretlerinin, is kalitesiyle hicbir iligkisi yoktur.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

8. Performans degerlendirmelerinde Kadin ¢alisanlarin kurum i¢inde daha
fazla odiillendirilmektedir.

Kesinlikle katilmiyorum

(
Katilmiyorum (
Emin Degilim (

(

)
)
)
Katiliyorum )

Kesinlikle Katiliyorum ()

9. Degerlendirme sonuclarinda, kadin ¢alisanlar daha az iicret almaktadir.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

10. Performans degerlendirme sonuglarina gore; ticret artis1 saglanan kadin
calisanlarin, liretim kalitesi de artar.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()

Emin Degilim ()
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Katiliyorum ()
Kesinlikle Katiliyorum ()

11. s kalitesi arttikca erkek calisanlarda ddiillendirme de artmaktadir.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()

Emin Degilim ()

()

Kesinlikle Katiliyorum ()

Katiliyorum

12. Performans degerlendirme verilerine gore, iicret doyumu gerceklesmeyen
yoneticiler, kaliteli hizmet gerceklestirmez.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

13. Performans degerlendirme sonuglarina gore; iscilere verilen licret
miktarinin, kalite yonetimine etkisi fazladir.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

14. Performans degerlendirme siireci sonucun da ddillendirmeler teknik
personelin is doyumuna etki eder.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()
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15. Kurumumuzca belirlenmis olan; hedeflerimiz dogrultusunda amirler, terfi
sonucunda is doyumu elde eder.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum

(
Emin Degilim (
(

N N N

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum ()

16. Yapilan degerlendirmelere gore, calisma saatlerinin uygunlugu iscilerin is
doyumunu arttirir.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

17. Performans degerlendirme sonuglarina gore, is doyumsuzlugu
yoneticilerde performans diisiikliigline yol agar.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

18. Taktir edilmenin amirlerin is doyumuna katkis1 yoktur.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

19. Hizmet siiresindeki artis, ( 20 yil ve tizeri) is doyumu saglar, kurum
aidiyetini de arttirir.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
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Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

20. Performans degerlendirmelerinde, mesleki deneyimi az olan (1-5 yil)
calisanin kurum aidiyeti daha azdir.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

21. Mesleki deneyim, performans verimliligi ve etkinligi ile daha ¢ok ortaya
cikar.

Kesinlikle katilmiyorum ( )
Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

22. Yasa gore, tecriibe kazanan ¢alisanlar is standardizasyonunu arttirir.

Kesinlikle katilmiyorum ()

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()

23. Calisanlarin is deneyimlerinin yiiksek olmasi, kurumun basari
standardizasyonunu yiikseltir.

Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum

(
Emin Degilim (
(

N N N

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum ()



24. Egitim yuksekligi is bilgisi ve is tatminini arttirir.
Kesinlikle katilmiyorum ()
Katilmiyorum

(
Emin Degilim (
(

N N N

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum ()

25. Egitim durumundaki diisiikliik kalite standardizasyonunda degisiklige
neden olur.

Kesinlikle katilmiyorum

(
Katilmiyorum (
Emin Degilim (

(

)
)
)
Katiliyorum )
Kesinlikle Katiliyorum ()

26. Iscileri sik isten ¢ikarma, mesleki deneyimi azaltir.

Kesinlikle katilmiyorum ( )

Katilmiyorum ()
Emin Degilim ()
Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum ()
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