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Insan Kaynaklari Yonetiminin bir fonksiyonu olan feemans
Degerlendirmeyi konu alan bu tezde, insan kaynm ne oldgundan veinsan
Kaynaklari  Yonetimin kavramlarindan bahsediftini Insan kaynaklari
yonetimini olgturan fonksiyonlarin tzerinde durulgtur. Bu fonksiyonlardan
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GIRIS

Bir 6rgut hedeflerine ulaak istiyorsa, gerekli kaynaklara sahip olmasi
yetmez ayrica, kaynaklari etkin ve verimli kullakmaorundadir. Orgutin
basarisinda bu sebeple insan kagman 6nemi cok biyuk olmakla birlikte bu
kaynaa ihtiyac, giun gectikce artmaktadinsanin amaglarini, érgut amaclari
paralelinde yonlendirmek, verimifin ve motivasyonun $#anmasi, etkili bir
yonetimde olmasi gereken ddlardir. Insan kaynaklari yonetimi, bir
organizasyonda en tepe yoOneticiden en alt kademedekksiz isciye kadar tim
calisanlan kapsar. Bu terim, organizasyon iginde butuagicu ile potansiyel
olarak yararlanilabilecek gticini de ifade etmektedir.

Gunumuzde, maddi kaynaklari ne kadarglaam olursa olsun, insan
kaynaklari yeterli etkerge sahip dgilse bgar olasilgl distuik olacaktir. Tatmin
olmams, baari gudisu diuk bir is guci ile, verimlilik ve ¢ kalitesi hedeflerine
ulasmak kolay dgildir. Insan kaynaklarinin temel amaci; veringiilarttirmak,
orgutlerinin 5 yasamindaki kalitesini yiUkseltmek ve rekabet Ustgdlu
arttirmaktir. insan Kaynaklari Yonetiminin bir fonksiyonu olan féemans
Degerlendirme Sisteminin de bu amaglara solak icin araci oldgu
bilinmektedir.

Bu calsmamiz, (¢ bolumden ajmaktadir.ilk bolimde,insan Kaynginin
ne oldgundan, tarihgesinden \iasan Kaynaklari Yonetiminin fonksiyonlarindan
bahsedilmitir. ikinci bolumde iseinsan Kaynaklari Yonetiminin bir fonksiyonu
olan Performans @@rlendirme sisteminden, sistemin uygulamsitigzinden ve
bu sistemi uygularken ne gibi problemlerle sikagilabilecesinden bahsedilngtir.
Uclincti bolumde; Argirmanin  amacindan, yontemlerinden, sarmaya ait

analizlerden ve bulgulardan bahseditini



1INSAN KAYNAKLARI YONET iMI
1.1insan Kaynaginin Tanimi

Isletmeler icin stratejik gelerden biri; istihdam edilen gierdir. Personel
ya da ggucu olarak adlandirilan istihdam edilegikbelirli bir Gcret kagiliginda
isletmeye hem fiziksel hem de ginsel guclyle, orgute katihmiylagéir Gretim
faktorlerini  organize ederek dretimin  gercekhesini  s@lamaktadir
(Yuksel,1998). Bu nedenle; rekabetin gya yaandgl ekonomilerde insan
kaynazinin etkin kullanimi, cok buyiik 6nemstmaktadir.insanin amaclarini,
orgut amagclari paralelinde yonlendirmek, verirgili ve motivasyonun

saglanmasi, etkili bir yonetimde olmasi gerekenwtardir.

Gecmite isletmelerde cagan denilince “ yoneticilerin, ya da ginmcilerin
verdigi isi aynen yapan kiler” anlasilmaktaydi. Fakat; ginimizde insan kayna
kavrami dgisiklige usramstir. SOyle ki calsan, ‘verilen gorevleri yaparken
yaraticiliklarini, hayal guclerini 6ne cikaran sidir’(Akdemir, 1996:5). Bu
sebeple; gunumizde genel bigilen olarak personel veyasglctiine “insan
kaynaklari” adi verilmektediinsan kayng kavrami, orgiitteki en Gst yoneticiden
baslar ve en alttaki vasifsizgiyi de kapsamaktadir.

1.2.insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi

Yonetim bilimlerinin, son yillarda dnemleerinde durdgu konulardan
birisi; insan kaynaklari yonetimidir(Orhan, 2010Bir orgutte amaclarin
gerceklgtiriimesinde en 6nemlige, insandirinsanin olmamasi durumunda 6rgut
amaglarini gercekjiremez. Bir nevi insana muhtactir. Orgit etkirgikkhde
gerekli olan ekipmanlar ve mali butin faktorler efdit derecede bulunsa bile,
insan unsurunun bulunmamasi durumunda, hicbir antayrmaz. Orgutler
insanlar tarafindan ve insanlar icin kurulmakta@rgitlerin faaliyet alanlarinin
genglemesi ve buna tgh olarak calgan insan istihdaminin artmasi, sorunlarinda
artmasina neden olmaya staanistir. Boylece, orgutlerde insan kaynaklari
yonetimi 6nemli bir konu olmygur. Bu nedenlesletmeler, insan kaynaklarini
etkili bir bicimde kullanabilmek ve drgutsel faayeri bir dizen ve disiplin

icerisinde yonetebilmek icin; insan kaynaklari démani kurmaya bdamislardir



(Bulug, 1998).insan kaynaklari yonetimi yaklani, personel yonetimine gdas
bir baks acisi getirmitir. insan kaynaklari yonetimi anlayi"insan" @esini

orgutin merkezinde goéren, insani 6n plana ¢ikarayaklasimdir(Aykac, 1999).

Bilindigi Uzere insan kaynaklarigletme icerisinde cajacak personelin
sglanmasi, insan kaynaklari yonetimi de bu person&bordine edilmesine
yonelik tiim faaliyetleri kapsamaktadigletme biinyesi icin personel bulmak, bu
personeli gelitirmek, esitim verilmesini s@lamak, performans gerleme ve
Ucret yonetimini kurmak, bu sistemi etkili biekilde kletmek ve istenen
sonuglara ulgmak, insan kaynaklart yoOnetiminin kapsami icerisind

bulunmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetimi,sletmelerin hedeflerine wabilmeleri icin
gerekli olan glevleri gerceklgtirecek yeterli sayida vasifli elemange ialinmasi,
isten cikarilmasi, Ucret ve m@adenmesi, @tilmesi, gelstiriimesi, motive
edilmesi ve dgerlendirilmesi, ¢ci isveren ilgkileri gibi geleneksel gorevlerinin
yaninda, orgute yeni teknolojiler sunmalgleri yeniden tasarimlamak ve
dizenlemek, cajanlara donidk kariyer planlama ve duzenlemeleri yapm
drgutin amaclarinin gercekiaesine yardimci olmak ile gelege yoneticilerini
yetistirmek ve geltirmek gorevlerini de Ustlenstir (Simsek ve Ge, 2012)

Isletme icindeki cakanlarla ilgili program, yontem, yonetmelik ve siest
gelistirme, uygulama ve dgerlendirmeyle ilgili bir alan olan insan kaynaklari
yonetimi, mali ve maddi kaynaklara ek olarak, indayn&inin da dgru
yonetilmesi ile grasan bir disiplindir (Seyar, 2006).

Insan kaynaklari yonetimi 'nin iki ana hedefi vardir

1. Insan Kaynaklarinin organizasyonun hedefirdtiusunda en verimlekilde
kullaniimasini sglamak,

2.1s gorenlerin ihtiyaclarinin kalanmasini ve mesleki bakimdan gedielerini
salamak.



Insan kaynaklari yénetimi bir yandan insaietmede verimli cagmasini,
diger taraftan da camlnlarin ygam kalitesini yikseltmeyi amaclar.

1.3Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarigekillenmesinde bir ¢ok tarihsel
gucun etkisi olmgtur. 1800'1u yillarda ekonominin tarima ve kugukeai
isletmeciligine dayali olmasi sebebi ile insan kaynaklari ydmetiygulamalari,
departmanlarin yoneticileri tarafindan yerine dgiatiekteydi. is birimlerinde veya
ciftliklerde kidemli olan Uyelerin akrabalari ilekadalarina yeni slerde 6ncelik
taninmakta ve kariginda da az miktarda Ucret, beslenme ve barinmanmka

sglanmaktaydi.

Bilimsel olarak insan kaynaklari kavrami; ilk olkr&ndistri Devrimi ile
ortaya cikmgtir. Bu dénemde, ekonomik hayat hizla gelkekte, 6nemli sanayi
kuruluglari dggmakta ve insanlar evlerinden c¢ikip fabrikalarda isqahya
baslamslardir. 1890' larda NCR Corporation'in ayri perdoafisi acmasiyla

personel yonetimi bolumu olarak tarihteki yerini - magtir.

Frederick W. Taylor' un Bilimsel Yo6netianlaysi Endustri Devriminin
ihtiyac ve dgerlerine uygundu. Taylor, kullanilan aletleri, gdr®lan insan gucu
ve zaman gibi konularda objektif olarak gramalar yapip, daha az zamanda daha
fazla Gretimi amaclargtir. Daha fazla Ucretler vererek gunlik Uretimirtliag

ctkmistir.

Yine bu yillarda I. Dinya Saywgatlak vermeye I3tar ve orduya alinacak
askerlerden en uygun olani secebilmek icin, asteepsikolojik testler uygulanir.
Orduda kullanilmyg olsa da, personel secimi literatirde ilk kezinjealmistir.

Blyuk Buhran'in ortaya cgkyla birlikte issiz sayisinda ¢ok fazla atarin
meydana geld@i gorulmektedir. ilk kez 1935 yilinda Rossevelt tarafindan

sakatlik, 6lum ay#ft, issizlik sigortasi gibi kavramlar ytrurgé konmuytur.

En o6nemli gelmelerden biride, Personel Yonetimi ile Psikolojinin

birlestiriimesiyle olusmustur (endustri psikolojisi Elton Mayo 'nun Hawthorne



argtirmalariyla (1927-1932) ortaya kongtur). Calsanlarin verimlilginin
sadece caima kaullar ya da Ucrete gore gig sosyal ve psikolojik etkenlere
bagll olarak da dgistigini ortaya koymutur.

[I. Dinya Savayla birlikte ek kazanclar ortaya cikghr. Calsanlarin
motivasyonunu yukselterelge olan bgmliliklarini arttirmak icin, giyim, tatil,
yol gibi ek kazanclar verilmeye danmstir.

II. Dinya Sav@ndan sonra bilgisayar teknolojisiyle insanhk tamstir.
Ve Taylor'un fikrine kagit olan Sosyaliliskiler kavramini grenmitir. Emegin
verimliligi Uzerinde durulmaya kEnir ve bircoksirket Endustri Psikolojisine
yonelir. Personel Yonetimi bolimunt, 1980'lerde Ingami devam ettirmek

isteyen, gelime acik, buydk sirketler 6nemsemeye damistir.

Personel Yonetimi kavrami; 1990'larddnsan Kaynaklarl Yonetimi
kavrami olarak desmeye balamistir. Osrenen Organizasyonlar ve Toplam
Kalite Yonetimi kavramlarinin ¢ikmasiyla birliktgysana verilen deer artmaya

baglamistir.

Insan Kaynaklari Yonetimi bu donemden sonra kergifistirmeye devam
etmis, yeni fonksiyonlar elde ederek ( 6dullendirme, imedyon vs.), kendi icinde

yeni kavramlar olgturmustur.

Giderek gekmekte olan insan kaynaklari departmanlarinin ékicglmaci;
isyerinde performansi arttirarak, gainlarin da tatmin olmasini @amaktir.
Departman bir nevisveren ile §¢i arasindaki koprudirinsan Kaynaklari

Yo6netiminin amaclargekil 1.1.'deki gibidir:



Etkin iggiiciinii ¢ekmek
-IKY planlamast
| -P?rfonel Tigkileri ve
Giriisme
Etkin iggiiciinii korumak Etkin iggiiciinii geligtirmek
Ueretlendirme Egitim
Ek faydalar Geligtirme
Isgoren iligkileri Degerlendirme
Isten aynima
A

Sekil.1.1.insan Kaynaklari Yénetiminin Amagclar

Kaynak: Bilge Keklik, insan Kaynaklari Temininde Kullanilan Tekniklerin Et kinliklerine
iliskin Kobi'lerde bir Ara stirma ve Model Onerisi.Yayinlanmams Doktora Tezi,Silleyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, |stza 2007, s.7

Insan kaynaklari yonetiminin amagclarini, detaylrakamaddeler halinde

Ozetlersek (Gokgegdz, 2007):

a. Insan kaynaklari politikasinin ve temel ilkelerimnzinda, 6rgutiin gereksinim
duyduysu insan kayn@ acginin saptanmasi, bunlarin bulunmasi, secilmesiaya d
ise alinmasi; bu amacla g test ve gorgme yontemlerinin uygulanmasi

sayesinde uygun olanlar ile olmayanlargeigendiriimesi,

b. Uygun gorulensigérenlerin §e bglamadan dncegsin gereklerine atiriimasi

amaclyla gitimden gecirilmesi,ge yerlatiriimesi ve uyumunun sganmasi,

c. Son gekmeler ve gereksinimler @oultusunda, hemsie hem de insan
kaynainin Kisilikleriyle ilgili sdrekli egitim programlarinin duzenlenmesi,

uygulanmasi ve birggim 6rgatinin kurulmasi,

d. Insan kayn@nin bir iten baka bir ise atanmalari, yeteneklerinin
degerlendirilmesi, yukselmeleri, sten cikariimalart ve 0zluk hizmetlerinin

yurattlmesi,



e. Isci sendikalar ile strekli gki kurulmasi, toplu sozlgnelerin diizenlenmesi,
Ucret, cama saatleri, kidem tazminati gibi ekonomik ve sbsy@runlarin
cbzimlenmesi,

f. Hiyerasi olarak en Ustten en alta kadar butin insan kayma, Ucret ve
ayliklarinin belirli bir sistem iginde duzenlenmesi analizleri, tanitimlari vesi

degerlemesi cabmalarinin gercekkgiriimesi.

1.4.insan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonlari

Bir ggorenin gletmeye dahil olmasindangten ayrilmasina kadar gecigdi
sure¢ boyunca kear kariya kaldgl insan kaynaklari uygulamalarina, insan
kaynaklari §levleri denir. 'insan Kaynaklari Yénetiminin anglévleri sunlardir:
Ise Alma ve Yerlgtirme, Egitim ve Gelstirme, Guduleme,is ve Is goren
Degerlemeleri, Ucretleme, Caima lliskileri ve Givenlik, letisim, Disiplin
islevleridir "(Bayraktarglu, 2008: 10).

Insan kaynaklari yonetimi anlaynin yerlamedgi firmalarda, daha ¢ok
personel ile ilgili yasal ve o6rgutsel prosedirlez glemler yerine getirilir.
Buradaki esas amag, personel ile ilgiflerin Ozellikle yasal ve o6rgutsel
dizenlemeler ile uyumlu halde yuratilmesiniglaanaktir. Bu ylzden insan
kaynaklarl yonetiminin yerkenedigi firmalarda, personel ile ilgili faaliyetler,
daha cok, 6zluksleri, bordro hazirlama, atama, kadrolamasali gl ve guvenigi
gibi konularla sinirlidir. insan kaynaklari yonetimi anlgyin  yerlgtigi
firmalarda, personele firmanin 6z yetgnelarak bakilir.

Insan kayng ifadesi, 6rgutsel performansigtayan yeteneklergaret eder.
Bunun icinde, sadecediler ya da mavi yakall personel yer almaz, endigtey
yoneticiden en alt kademedek¢iye kadar butin ¢glanlar yer alir. Bu hlamda,
insan kaynaklari yonetimi, orgitsel performanstiratak yeteneklerin harekete
geciriimesini s@layacak faaliyetlerden ojur(Dangman, 2008). Bu faaliyetleri

asagida tablo 1.1'de gorulgi gibisekillendirmek mimkundur.



Tablo 1.1.insan Kaynaklari Yoénetimi veislevleri

1. Planlama Planlama ve Programlama s Analizleri
2. Kadrolama Personel Saglama, Secme ve Yerlestirme,
Oryantasyon

(¥}

. Degerleme — Odiillendirme | Degerleme, Temel Ucret ve Maaslari Ozendirici

Sistemler, Yen Odiiller

4. Yetigtirme — Geligtirme Egitim ve Yetistirme, Kariyer Planlamas:
5. Endiistri iliskileri Tophu Pazarlik, Sikayet Yéntemleri, Orgiitlenme
6. Koruma ve Geligtirme is Giivenligi, isgoren Saghg, Is Yasammin

Kalitesi, Veri Toplama ve Kullanma

Kaynak: Serkan Bayraktagdu, insan Kaynaklari Yénetimi, Sakarya Yayincilik, Sakarya,
2008, s. 36

1.4.1insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi,gifeen ekonomik, politik ve cevresel glar
altinda, orgutin cafanlarla ilgili ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu tiaclara
cevap verecek politika ve programlarin gluulmasi sdrecidir. Bunlarla ilgili,
ihtiyac duyulan insanlarin sayilarinin ve niteliikhen 6nceden belirlenmesine ve
bu ihtiyacin nasil ve ne dizeyde ¢danabilecginin saptanmasina skin
faaliyetlerin timu insan kaynaklari planlamasingerisinde yer alir (Atagu,
2009).Yani bu plan, gelecekte izlenecek yolun 6ecelelirlenmesidir. Planlar,

isletmelerin amaclarina en kisa yoldansofalarini sglayacak bir adimdir.

Insan kayng planlamasi, sietmenin ihtiya¢ duydgu ve ileride duyaga
Isglcu talebini olgturan nedenleri saptamak ve bazi teknikler yarderkisa ve
uzun dénemli insan kayga ihtiyacini kagilamak icin; ic ve di kaynaklarin

kullanildig alternatif programlar hazirlama surecidir.

Insan kaynaklari planlamasinin amacigrdoinsanlarin dgru zamanda

dogru iste olmasini sgamaktir. Planlama zor bir is olup; dinme ve karar alma



yeteneklerine ihtiya¢ duyulurinsan kaynaklari yonetiminde planlamglevi
genelliklesu konular tGizerinde ¢alr:

* Planlamanin nitedi,
* Personel programinin hedefleri,

* Personel politikasi.

Isletmelerde yapilan insan kaynaklari planlamasi sigaliarinin, genel
olarak iki temel hedefi vardir. Bunlagagidaki gibidir:

a) Halen gletmede cabmakta olan personelin bilgi, yetenek ve becerilbgimen

uygun 6lctde yararlanabilme,

b) isletmenin faaliyetlerini stirdurebilmesi icin, isteni zamanda, gerek duyulan
yerde, istenilen tir ve sayida persongaamasi.

Insan kaynaklari planlamadkp), dinamik ve devamli bir surectir. B
zamanda dgru Kkisileri sglama slreci olarak goridlebilir. O halde, insan
kaynaklari planlamasi kavrami ile ifade edilmelem&n temel konulagu sekilde
siralayabiliriz(Mathis and Jackson, 1991):

« IKP, dggrudan dgruya orgiitiin insan kayaaile ilgilidir.

« IKP, oOrgitin sahip oldiw insan kaynaklarinin gecerli bir envanterinin
cikartiimasini gerekli kilar.

« IKP, insan kayna ile ilgili olarak gelecge yonelik tahminlerde
bulunmayi gerekli kilar.

« IKP, daha ziyade orgitin Ust yonetimi tarafindan nutir dénem
kapsayacakekilde stratejik planlama bigciminde yerine getirdialir.

Diger yandariKP, bir is 6rgutii icinsu islevleri yerine
getirmelidir(Werther and Davis, 1993)

+ Insan kaynginin etkinligini saslamak,

« Calisanlarin faaliyetleri ile 6rgutiin amaclari arasingamu sglamak,
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* Yeni isgorenlerin istihdaminda etkigli sgslamak,

« Insan Kaynaklari Enformasyon Sistemi(HRIS)'ninggailarin faaliyetleri
ile érgutsel birimlerin faaliyetlerinde kullaniimas salamak,

e TUm insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin koorasyonuna yardimci
olmak.

Insan Kaynaklari Planlama siirgekil 1.2.' de gosterilmektedir.

DIS FAKTORLERIN

AMACLARIN A j
- GOZOMNUNE
BELIRL:ENMESI A LINMAS)
IsGUCU IscuUclO
IHTIYACININ E ARZININ

¥

YUKSELTIM

BELIRLENMESI BELIRLENMESI

INSAM

= PLANMLARININ =«
: KAYNAKLARI
YAPILMASI BILGI SISTEMI
, Veri saklama
I5 ANALIZI = *| PERSOMEL Raparlama
: SAGLAMA, - | PERFORMANS |statistikler
YT EGITIMVE ™ " DEGERLEME f
YOMETICILERININ «» GELISTIRME
GORUSLERI UCRET VE
YARDIM
PROGRAM

DEGERLENDIRME

Sekil.1.2 insan Kaynaklari Planlama Sureci

Kaynak: G. M. Rampton vd.Human Resource Management System :A Practical Appach,
1999, s.25

1.4.2is Analizi ve Dizayni

Is analizi, 5 hakkinda detayl bilgi elde etme surecidir. Gareiteman
ihtiyacinin belirlenmesi, secilmesigiglmesi, terfi ve yerlgtiriimesi icin is
analizlerinin yapilmasi, orgut acisindan buyik oneegkil etmektedir. Dursun
Bingol (1996:39) § analizini; “Grgutte yapilmakta olanglerin dogru, etkin ve
sagglikli olarak deserlendirilebilmesi icin, her birisinin ayri ayri teligi, inceligi,
gerekleri, sorumluluklari ve calma kgullarini bilimsel yontemlerle inceleyen ve

bilgi toplayan bir tekniktit seklinde tanimlamaktadir.

Is analizleri ilk kez, 1900l yillarin anda bir yonetim tekii olarak
gelistiriimis ve bilimsel yonetim hareketinde etkiglisaylayan bir temel arag

olarak dgunulmis ve kullaniimstir.
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Is analizi cabalari, slerin kapsadii, gorev, sorumluluk ve c¢ama
kosullarini  belirlemeye yoneliktir. Bu c¢abalar, aynamanda dleri yerine
getirecek olansgoérenlerde, bulunmasi gerekli olan bilgi, beceriyetenekleri de

ortaya koymaya yoneliktir.

Is analizleri; yapilacaksle ilgili islevler, kullanilan yontemler, teknikler,
aletler, makineler hakkinda bilgiler ve Uretilenlnaa hizmetler hakkinda veriler
toplamaktadir. Bu veriler;sin cinsi, harcanan zamani, kullanilap araclari,
malzemeleri, sin yapilmasi icin gerekli yetenek, tecrube, bilgi sorumluluklari
ve isin hangi cama kaullari altinda gercgekigirildi gini kapsamaktadir(Yuksel,
2000).

Orgut icindeki her faaliyet hakkinda terilerin elde edilmesigiile bu i
gerceklgtirecek personel arasinda, uyumglagacak bilgiler edinme acisindan
biyik 6nem tamaktadir.Isin ne oldgunu, ne gibi davraglar ve eylemler
gerektirdgini bilmek, bu davrani ve eylemlere uygun &ierin ise alinmasini
sgglamaktadir(Findik¢l, 2003). Uygun personel secimindrgit hedeflerine
ulasmak icin daha fazla kari getirmesi amaciylas analizlerinden elde edilecek
bilgilerin sglikli ve tutarli olmasi gerekmektedir. Bu amaclhtiya¢c duyulan
bilgilerin toplanmasi icin en ¢ok bilgi ve veriglama, anket, gdzlem ve génie,

yontemleri kullaniimaktadir.

Is analizleri cagmalari sirasinda, bu yodntemlerden sadece birinin
kullanilmasi s6z konusu olabilegegibi, iki ya da ¢ yontem de bir arada
kullanilabilmektedir. Toplanan veriler, mevcut domun degerlendiriimesi ve ger
gerekli bir durum varsa, yens diizenlemelerinin yapilmasini gamaktadir.is
analizi calgmalarindan elde edilen bilgilerin, kullanim alantar ve hedefledi
amaclarina, De Cenzo ve Robbins tarafindan tomuakkekil 1.3'teki gibi yer

verilmektedir:
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— Inzan ~ |
I§ Gavenligi Haynaklan izm akma ve 3
. yEnedimi 4 _____'I'tlﬁuq.urrrm |

Sekil 1.3.1s Analizinin Amaglari

Kaynak: http://lyounghumanresources.blogspot.ct

Ayrica, i analizinden elde edilecek veriler, hangi yontermytpilirsa
yapilsin § tanimlari, § gerekleri ve § degerlendirmeskeklinde tg¢ temel ¢iktini
meydana gelmesine neden olmaktadir. Bunlar kigagakilde aciklanmaktad

Is analizi ve § dizayni birbiriyle ilikili iki kavramdir. Orgit ¢cgu kez, dah:
etkin ve verimli hale getirmek iginsin yeniden dizayn edilmesini dikkate alabi
Is dizaynicalismalari ile, 6rguttekislerin yapilari cakanlar icin ¢cok daha fazla

tatmini yaratacak bigekle dongtartlmeye cakilir.

1.4.2.1is Tanimlari

Is tanimi, § analizi calgmasinin bir devami ve onu tamamlayan
uzantisidir. Birg 6rguttiinde yapilargianalizi calgmasini izleyen gier calsma, &
tanimidir. isi yapan kginin neler yapttinin, nasil ve niye yaghnin ve hang
kosullarda yaptinin yazili olarak belgelenmeséklinde tanimlanmaktadiisin
cinsi, is icin gerekli faalivet ve glemler, § verme ile ¢cakma kaullar ve kin
fiziki ve sosyal cevresisi kavraminda bulunan klaca unsurlardir. Kisacas
taniminin bglica amaci; din, kapsamini, kallarini ve cevresini tam olare
resmetmektir(Ergin, 2002:40). Ozellikle adeoplama, personel secme
deserlendirme glemlerinde dnemli bir kaynak olarak gortlmekte @neticilere,
yapillmasi gereken slerle, yapilan gleri kawilastirmalari konusunda sik

tutmaktadir. is tanimlari ile §in kimligini ¢cikartmanin yanindaslerin ayrintili
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Ozelliklerinin, diger islerle iligkilerinin ve ayrildg! yonlerinin de ortaya konmasi

amaglanir.

1.4.2.2 s Gerekleri(Is Sartnamesi)

Bir ki yapacak kinin basarili olabilmesi icin, sahip olmasi gereken;
ogrenme, vyetkinlikleri ve ¢ tecribesi gibi minimum Ozelliklerini tespit
etmektedir. Bgka bir deysle, islerin is tanimlarina uygun olarak yapilabilmesi
icin, o isi yapacak bireyin gtim seviyesinin, § gerekleri ile belirlenmesi ve
personel tedarik faaliyetleriggimi, terfi ve yer dgistirme islemlerinin buna goére
diizenlenmesi gerekmektedir. Ozetlg tanimi, §in fiziki ve cevresel yonlerini
belirlerken, § gerekleri, §i yapacak olan cajanin kgisel 6zellikleri ile ilgili

yonlerini belirlemektedir.

Gerek § tanimlarinin gerekse de gereklerinin temel amacisiiolusturan
gorevleri ve callanda bulunmasi gereken nitelikleri tarif etmekBiu sekilde elde
edilen bilgiler (Erttrk, 2000):

1. Ise uygun eleman secimine yardimci olur,

2. Ucret ile maglarin tespitinde ve bir 6deme sisteminin kurulmasyardim

eder,
3. Calsanlara donuk performans standartlarinisiltulmasina yardimei olur,

4. Calsanlar ile yoneticiler arasinda ¢ikabilecek sorunlgbzimine yardimci

olur,

5. Calganlar ve kullanilan ekipman acisindan, tehlike psitgeline sahip
faaliyetleri belirleyerek, guvenlik 6nlemleri iligili calismalara temel tgkil eder,

6. Gereksiz glerin elimine edilerek, bazislerin birbirleriyle birlestiriimesine

imkan yaratarak, gorevlerin vgerin zenginlgtiriimesine olanak gdar,
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7. Calsanlarin ge atanma, terfi, ritbe indirim ile&g@m programlarinin segiminde

etkin bir sistem yaratir,
8. Uretim standartlarinin ajmasina yardim eder.

1.4.2.3is Degerlendirmesi

Is degerlendirmesi, § analizi sonucunda farkl slerin birbiri ile
kiyaslanmasini ggamaktadir.islerin aralarindaki fark ve benzerlikler, zorluk ve
nitelik duzeyleri acisindan derlendiriimektedir. Boylece, cahnin ginde
kullanmasi gereken bilgi, deneyim, beceri, inigiyate yaraticilik dizeyi,
sorumluluklarin olgturdusu yipranma, harcanan, zihinsel ve bedensel ¢abanin
dizeyi ile sin gerceklstirildigi calisma yerinin kgullar belirlenmektedir
(Ozturk, 2003). Yani, yapilan hersin orgit icin taidigi deser ortaya
koyulmaktadir. Ozellikle, Ulcret ve odil sisteml@minbelirlenmesinde si
degerlendirme yontemi buyik énenmstanaktadir.

Insan kaynaklari planlamasi sonucu ortaya cig@iicii aggini, is analizleri
sonucu belirlenensitanimi ve § gereklerine uygun personelle doldurabilmek icin;
insan kaynaklari departmani, insan kaynhulma, se¢cme,sé yerlgtirme ve
egitme gibi bir dizi faaliyetler surdirmektedir. Buadliyetlerden ilki, insan

kaynaini bulma aamasindan olimaktadir.
1.4.3Isletmelerdels goren Temini ve Secimi

Isletmelerin baarili olabilmesi, rekabet edebilmesi ve rakipleryize
ustunlik sglayabilmesistiphesiz ki sahip oldiu insan kayngnin kalitesine ve
bu kayngin verimli ve etkin kullanilabilmesine padir. Bu durum, ancak kaliteli

bir insan kaynaklari yonetimi sonucundglaaabilir.

Insan kaynaklari yoénetiminin en 6nemli fonksiyomdan biri, §in
gerektirdgi niteliklere sahip bireyin temini ve secimsamasidir. Bu s@ama;
isletmelerin ggoren ihtiyacinin tespit edilmesi, adaylarinsardarak bulunmasi,
gerekli niteliklere en uygunsgorenin secilerek acik pozisyona ysfikimesi
seklindedir.Sekil 1.4'te gosterildii gibidir:
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Insan Kavnaklan  _,  Adav Arastirma ve Bulma - Isgbren
Planlamas {Aday Temini) Se¢imi
A A A

Sekil.1.4.insan Kaynaklari/is géren Temin ve Secim Sureci

Kaynak: http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-aday-todamedir-2/9114706

Basvuru s&lamak yani insan kayg@a bulmak; 6érgutlerin di diinyayla en
fazla temasa gegii alanlardan birisini olgturmaktadir.insan kayng bulma
amacityla yapilansiemler; “insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya ¢ikan
personel agiini karsilamak Uzere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve wastyona
sahip adaylari aratirma ve orgute cekme faaliyetle(iyiksel, 2000:101) olarak
belirtimekte ve acikta bulunan pozisyonlar icin gup aday havuzunu
olusturmak, glemler sirasinda adil davranmak, 6rgitiin amaclam@amajina
katkida bulunmak, tum faaliyetleri etkili tutmakjnsan kayng salamanin

amaclari olarak 6zetlenmektedir.

Insan kayng ihtiyacini bulma amaciyla kullanilan yontemlerg i
kaynaklardan ve ¢ikaynaklardan yararlanmak olarak ikiye ayriimaktadc
kaynaklardan faydalanmak (Findikgi, 2003);

« Orgiit ici hareketlilik splamak,

« Terfi ve yukselme beklentisi olan personelin leekilerini kagilamak,
* Alt kadrolara firsat vermek,

* Disariya gidecek beyin gocunu 6nlemek,

» Dis kaynaklardan faydalanmadaki maliyetten kurtulmidk lgir cok agidan

yararlar sglamaktadir. Bununla birlikte bir takim sakincalda bulunmaktadir.
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Bu sakincalar; orgite yeni g@rive tekniklerin getirilememesinden ve
isletme dinamizminin azalmasindan kaynaklanagtetme Kkorligli ve Ust
pozisyona getirilen personelin, gailgl grup tarafindan zor kabul edilmesinden ya
da alt personelin surekli dstinin yerine gecme dmgldinin artmasindan

kaynaklanan cajanlar arasi ¢cagmalar olarak aciklanmaktadir.

Insan kayng ihtiyacini bulma amaciyla kullanilan yontemlerdi&mcisi
olan ds kaynaklardan faydalanmak icinse (Aan ve Kozak, 1999);

Isletmede cakan personelin tavsiyelerinden yararlanmak,

s yerlerine yapilan kisel bgvurulari deerlendirmek,

+ Universitelerin § bulma servislerinden mezun olan ya da olacak
Ogrencilerin bavurusunu sglamak,

» Diger esitim kurumlarindan yararlanmak,

* Resmi veya 6zekive is¢ci bulma kurulglarindan yararlanmak,

* Kitle iletisim araclarinda yapilacak ilan ve reklamlari kullakmgibi

yontemler kullaniimaktadir.

Ancak, ds kaynaklardan insan kaygiasalamanin da bir takim sakincalari
bulunmaktadir. Oncelikle, saridan temin edilen yeni personelin 6rgiti tam
olarak tanimasi, anlamasi ve uyunglamasi zaman alabilmektedir. Orglitte
calisan mevcut personel de, yeni gelen personelgl kapki verebilmektedir.
Ayrica, dg kaynaklardan faydalanmak; gvarunun sglanmasi, personelin
secilmesi, gitiimesi ile ilk balangic Ucretlerinin yikselgdi sebebiyle, orgut
acisindan hem zaman kaybina hem de maliyet acrsimidigik bir zarara neden
olabilmektedir. Ancak, hizli dgsmelerin ygandgl ve 0zel yetenekli personele
ihtiya¢ duyuldgu ginimuz 6rgut blnyelerinde, yeterli sayida syati eleman
bulmakta sikintilar yanmaktadir. Bu nedenle, sdkaynaklardan okiurulacak

aday havuzlari, 6zellikle kiicuik ve orta boy orgiigen olduk¢ca dnemlidir.

Insan kayng ihtiyacinin duyurulmasi, duyuruda belirtilen sizarfinda
basvurularin dgerlendiriimesi, sonra da adaylarin arasindgae en uygun
personelin secilmesi gerekmektedir. Sec¢rglemi, maliyet acisindan oldukca

pahali bir gamay! olgturmaktadir. Hem yeni secilen elemanin gteiimesi,



17

egitimi, hem de uygun olmayan bir se¢nyéemi yapiimgsa elemanin ayrilmasi
sonucu olgabilecek kayiplar agisindan maliyet fazla olabilteelk. Bu nedenle,
secme gamasi insan kaynaklari alaninda gatlarin Gzerinde en fazla durduklar

alanlardan biri olarak gorilmektedir.

Bir 5 yerinde, verimlilgi saglamak ya da cajanlarin motivasyonunu
arttirmak ve yaptiklaristen doyum elde etmelerine yardimci olmak igin;kitsul
"Ise uygun insan, insana uyguY eslemesini d@ru sekilde yapmakla mimkin
olmaktadir. Ancak, secim yapmaaaas! gorindiii kadar kolay olmamaktadir.
Ozellikle, cok ceitli insanlarin arasindan secim yaparken bu bimylesahip
oldugu zeka, tutum, bilgi, kilik ve beceri gibi farklari olgcebilmekle beraber
onlarin gelecekteki performanslarini da ayirt eldedk gerekmektedir(Ergin,
2002). Bu nedenle, gégine, mulakat, sinav gibi personel se¢cme teknikleri

uygulayarak bireyler arasi farklar agilenaya calgiimaktadir.

Insan kayna secim sireci, ilk olarak, sec¢imin nereden ve Inasi
yapilacgna karar vermek ve secim tekniklerini belirlemeldeslamaktadir.
Bastan hazirlanny planli bir siralama c¢almasi, hata yapma riskini de
azaltmaktadirise bgvurma ile balayip, ke alma ile sonuglanan klasik bir insan
kayna secme surecisamalarisu sekilde siralanmaktadir (Yuksel, 2000):

» Secme tekniklerinin belirlenmesi,

* Bagvurularin alinmasi,

« Ik gorisme,

* Bagvuru formunun doldurulmasi,

» Secme tekniklerinin kullaniimasi (Test, sinawigine...v.s.),
» Referans Kontroll (Adayin gecgmin argtirilmasi),

* Gegcici olarakge alma,

» Sglik kontrol,

« [se alma.

Siralamaya bakiginda ilk 6nemli gamanin, 6zelliklerig tanimlarina vesi
gereklerine hic uymayan adaylarin elenmesirglasaasi nedeniyle ilk gosine

yani mulakat gamasi oldgu belirtiimektedir.
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Hakkinda olumlusekilde degerlendirme yapilan adaylaragei alma
teknikleri uygulanmaktadir. Bu teknikler yazili \aeg6zIi olabilmektedir.Bauru
formlar da, adaylarirsle ilgili yeteneklerini 6lgcme strecinde ilk adimnohsi ve
adayin gecmgi deneyimleri hakkinda bilgiler icermesi bakimindarsan kayng

secme tekniklerinden biri olarak kabul edilmektédanman, 1995).

Yazili olan der teknikler ise; adayin bilgi, yetenek ve diunyaugonu
anlamaya imkan gtayan ve gin yetkinliklerine uygun olup olmagini belirleyen
sorular sorarak, yapilan sinavigeklinde ya da bireyin sie bagarili olup
olmayacgini 6lgmek icin kullanilan bari, potansiyelini dlgmek icin kullanilan
yetenek, kili gini, ilgilerini ve davramglarini dlgmek icin kullanilan kisel analiz

testleriseklinde olabilmektedir.

So6zIu olarak yapilan g@nie ya da mulakat ise, insan kagnaeciminde
en ¢ok kullanilan yontemlerden biri olarak kabulilreeéktedir. Gorigme
sayesinde hem gdnineci, aday hakkinda bilgi edinme imkanglsgorken hem de
aday orgut hakkinda bilgi almgansi yakalamaktadir. Gamaeler sin turiine,
gorismecinin amacina ve deneyimine gore; planl, plansrebir, karma, sorun

¢cbzme, grup, stresli ve ganlastiriimis seklinde gruplandiriimaktadir.
1.4.4.Ucret Yonetimi

Orguit icin caganin kletmeye sundgu bilgi, beceri ve emgn karsilig
olarak ddenen bedel olan Ucregglicinin ana geliri ve yam seviyesini
belirleyen bir unsur olmasinin yanindaleimeler acisindan 6nemli bir gider

kalemi olarak dgtinulir(Acikalin, 1999).

Orgut icin, pazarda rekabet edebilmek vedkéginde adaletli ticret gaimi
sgilamak icin cakanlarina ne kadar m@ademeli? sorusu Ucret politikasinin
olusturulmasini zorunlu kilarister kamu, ister 6zel sektor olsun orgutler igin bu
anlamda dcret politikalari 6nemlidiriste bu noktadalKY, sirketin maa
cizelgelerini ve sistemlerini getirirken pazar argirmalarindan, ¢ analizi
tekniklerinden ve cajanlarla yilin belirli doénemlerinde gercekiiilen

performans dgerlendirmelerinden faydalanir.
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Ucretlendirme konusunda objektif ve adilabdmek igin IKY iyi
tanimlanmg prosedirlere ve gerlendirme araclarina ihtiyag duyar. Gaha
yapilacak 6demeyle ilgili ¢caimalara tcret yonetimi denilirken; drgttlerde Ucret
yapisinin kurulmasi, yonetilmesiggiicii ve gletme arasinda optimum gkiyi
sgglayacak (cret diizeyinin belirlenmesi gorevléfiY‘ye diser. Bu balamda
yola cikildginda tcretin Ug¢ temel fonksiyonu bulurgdugoriltr(Berzek‘ten Akt.
Gokaslan, 2000):

v’ Birincisi, eldeki kgiciniu tutmaktir. Eldekisgticiniin tutulmasi sietme

yasam dongusu icin zorunludur.

v Ikincisi, nitelikli isguiciini §letmeye ¢ekmektir. Gunumiizde birgok biyik
isletme, yuksek (cret ve ggnisosyal imkanlarla, iyi ve nitelikli sgtcinu
kendisine cekmeye camaktadir.

v Ucretin Gcglincli  temel fonksiyonu ise,sgilcinin  motivasyonunu

salamaktir.

Motivasyon, calanlari daha etkin ve verimli cainayi ve gletme icin
fedakarlik yapmasini geyan aractir. Ucret tek bma olmasa da, motivasyon

sgzlamada en 6nemli araglardan biridir.

Isletmelerde ticret yapisini belirleyen ve (icret sigteetkileyen cok cgitli
faktorler bulunmaktadir. Bunlarin bir kisnglatme ici, dger bir kismi gletmenin
dis cevresinden kaynaklanan veletmenin dgrudan kontrol edemegii
faktorlerdir. is deserlemesi ve performans glerlemesi, §letme dcret politikasi ve
toplu soOzlemeler gletme ici faktorleri; yasalarin getigli yukamlulikler,
piyasadaki Ucret dizeyi ve sendikalar isketme dgi Ogeleri olusturmaktadir
(Berzek'ten Akt. Gokaslan, 2000).

Ucretu ogelerden olgur(Kolu,2006:50):

Ana ucret; personelin  yapmakta oldu isin objektif esaslara gore

degerlendirilmesi sonucu belirlenen Ucrettir.
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Fazla calsma Ucreti; personelin yasal olarak belirlenen gunlik gah suresi
disinda yaptgl calsmalarina kaplk verilen Ucrettir, mesai Ucreti olarak

adlandirilir.

Primler; personelin yapmasi gerekenden daha fazlasngaliyapmasi veya
uretimde bulunmasi durumunda Ozendirme vgvike amagh olarak 6denen

ucrettir.

Hafta tatili Ucreti ; is kanunu kapsamina girenyerlerinde, cakanlarin hafta

tatillerinde calgmalarina kagilik verilen Ucrettir.

Genel tatil tcreti; is kanunu kapsamina gireg yerlerinde, caganlarin bayram
ve genel tatil gunlerinde camalarina kanlik verilen Ucrettir.

Yilk izin Ucretleri ; is kanunu kapsamina gireg yerlerindeki cakanlarin, yillik

izin kullanmamalari durumunda kendilerine 6denermefiic.

1.4.5.Personel gitimi Ve Gelistirilmesi

Eitim, en kisa anlatimla bir gegim surecidir. Eitime 6nem vermeyers i
orgutlerinin calganlarinin, bgari ve dolayisiyla ygun rekabetsartlari altinda
varliklarini koruyabilmeleri ¢cok gug, hatta imkardhr. Egitim ve gelsim
planlamasi; gitim ihtiyacinin belirlenmesi, beklenen c¢iktinircgmesi, yapilacak
aktiviteleri, hedeflere ukemada nasil bir yol izlenegmi ve gelsim igin bir zaman
tablosu yaratilmasini icerir. Gucllu, zayif yonlerire esitim ihtiyaclarinin
belirlenmesinde, personelin de neyi nasil yapmad&dignin analiz edilmesi
gerekmektedir(Noe, 1999).

Isletmenin  sglayac& egitim  olanaklariyla, cakanlar  kendini
gelistirmelidirler. Boylece gitim ve gelstirmede amag; kilerin kendilerini
gelistirme kaygisina sahip olmalart ve omir boy@gremme akkanligl

kazanmalaridir.

Isletmeler yalniz ilerlemek ve gefhek icin deil; hayatta kalabilmek ve

faaliyetlerini surddrebilmek icin de dinamizmlerirkorumak zorundadirlar.
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Herhangi bir nedenle, bu dinamizm zayiflatilacaaskaybolacak olursgletme
kapanma tehlikesi ile kg@rkarsiya kalacaktir. Demek kisletmelerin olgturdugu
personel kadrolari, sanayideki getielere ve teknolojideki ggsmelere ayak
uyduracak duzeyde vystirilmeli, sistemli ve surekli sekilde uygulanacak
yetistirme ve geltirme programlan ile elde edecekleri Dbilgileri
koruyabilmelidirler. Yetgtirme ve geljtirmenin énemini gagidaki gibi siralamak
muamkundar (Yalgin, 1994):

Nicelik ve nitelik bakimindan verimlig artirir,
Kazalar azaltir,
Denetimi azaltir,

Organizasyonun stabilizesini artirir,

o kr 0N PE

Maneviyati arttirir.

1.4.6Insan Kaynaklarinda Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, biggorenin, sahip oldtu bilgi, yetenek, beceri ve
guduileri dg@rultusunda kariyer hedeflerine wérak yolun tespit edilerek,
calsmakta oldgu orgut icindeki ilerleyinin  ya da yulkseltiimesinin

planlamasidir(Sabuncgl, 2000).

Kariyer planlama; personelin, firsatlasaceneklerin ve sonuglarin
farkina varmasi, kariyeri ile ilgili hedefleri sajphasi, bu kariyer hedeflerine
ulasmada yon belirlemesi ve zaman planlamasi yapmsailayacak ¢, egitim

ve diger gelsimsel faaliyetlerin programlanmasi surecidir.

Kariyer yonetiminin 6nemini somut bir iongde ortaya koyabilmek igin,
amaclarinin bilinmesi faydali olacaktir. Kariyerngiimi iki grup amaca hizmet
etmektedir(Bing6l, 1996):

Genel amaglar:

v Orgutte yonetsel yiikselme ihtiyaclarinin klmmasini sglamak,
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v" Sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanlari haziik amaciyla,
bir dizi egitim ve gelstirme konusunda caghnlara verilen sozu
yerine getirmek,

v' Calisanlara ihtiya¢ duyacaklari cesaret ve rehpesiglamak.

Ozel amaglar:

s Kisisel arzulari 6rgutsel amaclar ile butigtienek,

« Bireylere, kendilerini ve kariyerlerini ggtirme firsati sglamak,

% Hem drgut, hem de c¢aanlar icin, kagilikli yarar sglamak,

s Gerek simdiki, gerekse de gelecektekslar icin calsanlarin ihtiyac
duyacaklari nitelik ve becerileri tanimalarina yardi olmak,

s Sadece yukar! dpu dezil, tim yonlerde ¢aganlar igin yeni kariyer yollar
ve planlari gektirmek,

s Kariyerlerinde durgunluk doénemine giren bireylegieniden harekete

gecirmek.

Calanlar, § hayatindaki stre¢ boyunca fark§aanalarda farkh beklentiler
icindedirler. Eger orgut, cakanlarin farkli @amalarindaki kariyer amagclarini
biliyorsa ve kariyer yollarini belirlerslerse daha etkili bir kariyer planlamasi

olusturulabilir.
1.4.7.Motivasyon Yo6netimi

Motivasyon, kilerin belirli bir amaci gercekigirmek tzere, kendi arzu ve
istekleri ile davranmalari ve caba gostermelggklinde tanimlanabilir(Kogel,
2007). Dger bir ifade ile birden ¢ok insani, belirli bir y@rdgru devamli bir

sekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalardir.

Orgiit tiru ve faaliyet alani ne olurssunl yetkililer, motivasyon konusuyla
ilgilenmek zorundadir. Motivasyon ve performans ipdlan ilgkilidir. Motive
olmayan personelden yiiksek performans beklenemegit @oneticisi, 6rgt ici
ve dsl fizyolojik, psikolojik ve sosyal cevreyi, gerekanleri anlayip

yorumlayabiliyorsa, performansi maksimize etmelk,igsgérenlerden gerelgdi
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gibi yararlanma yollarini belirleyecektir. Boyledeem ggorenlerin gereksinimleri
karsilanacak hem deletmenin amaglarina ujmasi sglanms olacaktir (Gt ve
digerleri, 2009).

Insan kaynaklari yonetiminin temel fonksiyonlarindalan motivasyon
teorisi, iki ana grupta incelenmektedir. Birinciugta yer alan kapsam teorileri,
bireye enerji veren ve onu harekete geciren, ydhiten veya onun davragharini
yavalatan ve durduran ihtiyaglari incelemektedkinci grupta yer alan teoriler
ise, davraryin nasil harekete gecirilerek yonlendirilgoce, hareket hizinin

sebeplerini aciklayan sureg teorileridir.

IKY'nin en temel amaglarindan biri, mevcygiiciinden en st seviyede
faydalanilabilecek, uygun ortaming&nmasi ve cajanlarin bu yonde motive
edilmesidir. Cakanlarin motivasyonu karmgik bir konudur ve Uzerinde 6nemle

durulmasi gerekir.

Yapilan bircok asirma gosteriyor ki; cagma kaullari, yonetim bigimi,
calisanlarin IKY uygulamalari yoniindeki adalet algilari gibi faker onlarin
motivasyonlarini, ¢ tatminlerini, Oorgutsel kgailk duzeylerini, dg@rudan
etkilemektedir. Orgut amaclarini icsaliemis, tatmin olmy, 6rgiit vatanda gibi
hareket eden Igh, motive olmy verimli ¢alsanlarin varlg 6rgit baarisi igin
onemi goz ardi edilemez unsurlardir. Bu ylzd&Y. uygulamalarinin ¢aganlari

motive edici bicimde yurutuliyor olmasi bir zoruhiktur.

Kurulylar, bireyin ihtiya¢ ve amaclarini tatmin etmelegshi olumlu yonde
arttiracak, bir ¢ atmosferi olgturarak, bireyin 6nine performans sonuglarina
iliskin acik, net vesle baslantili 6duller koymalidir.igsel odiller, dgrudan
motivasyon yiukselmesine etki yapar. Bu arada, édill adaletli olup
olmadiklarini kagilastiran birey, adalet oldiu sonucunu algilarsa, motivasyona
yine olumlu katki gelmektedir(Al&g) 1997). Tam tersi bir durum olgunda da
kisilerin motivasyonu dimektedir.
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1.4.8insan Kaynaklarinda Sendika Kavrami

‘Sendika, gcilerin veya jverenlerin c¢algma iligkilerinden dgan ortak
mesleki, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerimunkak ve geftirmek
amaclyla, meydana getirdikleri tlzelsikige sahip kurulglardir’(2821 sayih

Sendikalar Kanunu,madde 2).

‘Sendika, bir siniftan olanlaringive kazang¢ bakimindan c¢ikarlarini
korumak icin aralarinda kurduklari birliklerdi(Tark Dil Kurumu,Turkce
s6zI0k,1996:636).

Sendikalar, istihdamin ekonomik vegatisartlarini iyilestirmek amaciyla
kurulmus, uUyeligi ve Uyeler arasinda dayamayl esas alan kurumlardir.
Baslangicta, sadecesdilerin haklarini korumak amaciylagci sendikalari var
olmusken, daha sonralargveren sendikalari da faaliyete stzamis ve her iki
kesim sendikalarin kendi aralarinda hineleriyle de konfederasyonlar
olusmustur. Calsanlari sendikakamaya iten temel neden, gaha sartlaridir.
Ucretler, § guvenlii, diger 6demeler, yilkselme imkanlari, amirlerin davyiam
gibi nedenler ¢aganlarin sendikaya Uye olmasina neden Slor§ek ve Oge,
2012)

Sendikalarin temel amaci(Berlgguo 1995);

* Calsanlan farkh gkollan kapsaminda bir araya getirme ve tek bir @ma
etrafinda toplamak,

 Iscinin milli gelirden hakki olan pay! almasingsamak,

« Iscinin adil bir ticret ve insanca bir gama kavemasini sglamak,

« Isciler acisindan her turli ekonomik ve sosyal s#ldii ortadan
kaldirmak ile gelegge giivenle bakabilmelerini gamak,

* Bir baski grubu olgturarak §ci lehine yasalar ¢cikmasinigamak,

« Uyelerin mesleki ve kiltirel acidan gaetielerini s@&lamak, her tirli

bilgisizligi ortadan kaldirmak.
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1.4.9Insan Kaynaklarindais Giivenligi ve Saslik

Iscilerin is kazalarina gramalarini énlemek amaci ile givenli gala

~on

ortamini olgturmak icin alinmasi gereken tedbirler dizisingGuvenlgi” denir.
Guvenlik, bedensel ghkla ilgili bir kavramdir. Isyerinde, §in yirutilmesi
sirasinda, ¢gtli nedenlerden kaynaklanan ve gh&a zarar verebilecek
kosullardan korunmak amaciyla yapilan, sistemli veiniskl calgsmalardir.
Calsanlarin § kazalarina ve meslek hastaliklarina maruz kalmedada engel
olmak amaclanmaktadir. Haziran 2012 tarihinde géwarve Ocak 2013 tarihinde
yurarlige giren 6331 sayilisi yasasiyla birlikte, si saghgr ve guvenlginin
onemine dikkat cekilmeye Banmstir. Bu yasayla; butlnsgorenlerin §
kazalarindan ve meslek hastaliklarindan korunmagetmenin risklerinin

azaltilmasi amagclanmaktadir.

Dunya Salhk Orguti(WHO) ve Uluslar Arasi Cama Orguti(ILO)'ne gore
Isci saligl ve ks guvenlgi, " Tum galsanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsglika
ile refahlarinin en dst dizeye cikarilmasi ve dwmnkorunmasi; si yeri
kosullarinin, ¢cevrenin ve dretilen mallarin neden @ldsgaliga aykiri sonuclar ile
calsanlan yaralanma ve kazalara maruz birakacak ragéoflerinin ortadan
kaldirlmasi; cakanlarin bedensel ve ruhsal o6zelliklerine uyguglere
yerlestiriimesi ve sonug olarak ¢aanlarin bedensel ile ruhsal ihtiyaglarina uygun

bir calsma ortaminin yaratiimasidir.”

IKY birimi calisanlarin sghk ve guvenliklerini koruma gorevini yerine

getirirkensu ilkelere uymalidir(Aldemir vd., 2001):

Isci sagligl ve is glivenlgi birbirinden ayrilamaz,
Temel gorev, koruyucu hizmetlerdir,
Is ile onun sglik yonu birbirinden ayrilamaz,

Oncelikle izerinde durulmasi gereken insandir,jriréinci plandadir,

AN N NN

Calisanlarin sghg ile ilgilidir,

v' Sadecesikazalarindan ve meslek hastaliklarindagrmamaktadir,
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v lIscinin sadece ghk ve guvenlginin korunmasi dgil, gelistirimesi de
amaclanmalidir,

v’ Isci sgghgl ve is guvenlii cok disiplinli bir konudur, Tipmihendislik ve
sosyal bilimler ile yakindan ilgilidir,

v Bilim ve teknoloji alanindaki hizli gelneler, kc¢i saligi ve glvenigi
alanindaki Dbilgilerinde surekli olarak yenilenmesigerektirmekte,
dolayisiyla surekli gitimi zorunlu kilmaktadir,

v’ Iscilerin sahgini korumak ve gejtirmek, temelde bir sveren

yukumlaltgudur.

1.4.10.Performans Dgerlendirme

Isletmelerin ¢@unlugu icin personelin en o6nemli 6zédfij isletmenin
amagclarina yapmaioldugu katkidir. Bu katki, personel g@aimi ya da dier bir
deyisle personel performansi olarak adlandiriimaktd@ersonel performansindan
anlgsilan personelin gorev ve sorumluluklarini ne dextkili bir bicimde yerine
getirdigidir. Yuksek performans gosteren personel, gdrevsesumluluklarini
basariyla yerine getiren kidir, boylelikle oOrgutin amaclarina da katkida
bulunmy olur. Performans dgerlendirmesi ise; personeligletme amaclarinin

gerceklemesine yapmgioldugu katkinin él¢ctiimesidir.
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2.PERFORMANS, PERFORMANS DEGERLENDIRME VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLER 1

2.1.Performans Dgerlendirmenin Tanimi

Performans dgerlendirme, insan kaynaklart yodnetiminin en 6nemli
fonksiyonlari arasindadir. Performansgeidendirmesini, kiinin herhangi bir
konudaki etkinlgini ve baari duzeyini belirlemeye yonelik catnalar
olusturmaktadir. Etkinlik diizeyi ve ariyl 6lcmek ise; oldukca zor bigtir. Bu
zorlugun balica nedeni, s6z konusu olanin bir insana yonekgedendirme
olmasidir. Dger bir zorluk ise, performans veyashanin nesnel bir kavram
olmasidir. Performans gerlendirme; orgitte gorevi ne olursa olsun, biregle
calismalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, fazldlarinin, yeterliliklerinin,
yetersizliklerinin bir buttn olarak tim yonleri igdozden gecirilmesidir(Findik¢i,
1999).

Performans derlendirme, bir yoneticinin, ©6nceden belirlegmi
standartlarla, karlastirma ve Olcme yoluyla, ¢ganin kteki performansini
degerlendirmesidir. Bu deerlendirme sonucunda, yoneticiler gelecekle ilgili
projeksiyonlarini  daha karili bicimde yapabilirler. Orgut amagclarini
gerceklgtirmede ve amaclara bireysel katkilarin neler glohw belirlemede,

performans dgerlendirmenin 6nemi yadsinamaz(Calik, 2003)

Bir calgan, se kabul edilip yerlgirildikten ve belirli bir i icin egitildikten
sonra; $ bagariminin beklenen olgutlerine nasil glacagini bilmek hakkina
sahip olur. Cakanin amiri, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludlarleme
umudu, ¢gu calsan icin dnemlidir. Onlar, Barilarini iyilestirmek ve kendilerini
daha iyi slere hazirlamak icin, neler yapabileceklerini bikmisterler. Bu da,
performans dgerlemesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir.



28

Tggiicii 0 $ _
Iggiict | Pe[fumau .| Geri Besleme
Performansi Degerleme
b Y
Performans
Olciitleri

!

Performans
Standartlart

Fy

IK e Caligan
Kararlart Kayitlar

Sekil 2.1. Performans Ydnetim Sisteminin Unsurlari

Kaynak: M. Serif Simsek ve H. Serdar Ogénsan Kaynaklari Yoénetimi, Egitim Yayinevi, 5.
Baski, 2007:290)

Diger bir taraftan c¢aanlar, terfi, nakil, tcretlendirme, ddullendirme ve
cezalandirma gibi konularda nesnel davrapildinancinin dgmasini ve
dolayisiyla kendilerine hakh vesie islem yapiimasini beklerler. Ayrica onlar,
ustlerinin kendileri vesi yapma bicimleri hakkinda ne glinduklerini bilmek
ihtiyacini  duyarlar. Bu inancin yaratiimasi ve sd&onusu isteklerinin
karsilanmasi, caganlarin cakmalarinin nesnel olarak gerlenmesiyle mumkin
olur(Yoder et al, 1998). Performans Yonetimi'ninaaiileenleri gagidaki

sekilde siralanabilir:

a) Stratejik Yon Belirleme-Planlama (Stratejik Réana buna bzl Yillik s
Planlari)

b) Kritik Basari Alani ve Yillik Hedeflerin indirgenmesi ve siirec
hedefleriyle ilskilendirme

c) Yetkinlik Hedefleri’'nin Belirlenmesi

d) Performans Dgerlendirme (Hedef gercelgmelerinin dgerlendiriimesi
ve geri bildirim verilmesi)

e) Rehberlikizleme

f) Yonetim ve Profesyonel Ggim Programlari (yetkinlikleri gejtirerek
performansi yukseltecek program ve gak planlarinin olgturulmasi)

g) Ucret Yonetimi (6dillendirme sistemleriyleskilendirme)

h) Kariyer Yonetimi (Kariyer haritalarinin ve yedeine planlarinin

olusturulmasi icin alt yapi okiurma)
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2.2.Performans Kavrami

Tark Dil Kurumu resmi sitesinde “Performans” Fran&bkenli bir kelime
olup, Turkce kanhg “basarim” olarak verilmgtir (http://tdkterim.gov.tr Egim
Tarihi:16.03.2014). “Edim” olarak da tanimlanan fjoemans”, bireyin
batanlizu ile orgut hedeflerinin etkiggminin sonucu olarak
tanimlanabilir(Acikalin, 1999).

Performans, belirlenen kallara gore bir gin yerine getirilme diizeyi veya
calisanin davrargi bicimi olarak da tanimlanabilir. Bka bir ifadeyle performans,
"bir ¢calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisimerilen goérevi yerine

getirmek suretiyle elde egtisonuclardif(Carter, 1994:132).

Literatiirde yapilan en genel performans tanimilisétlenen keullara
gore bir sin yerine getirilme dizeyi ya dagorenin davragi bicimi olarak
tanimlanmaktadir. B&a bir ifade ile de performans, belirli bii yapan ¢akanin,
grubun yada 6rgutin, glé amaclanan hedefe yonelik olarak neyealddigini
ve neyi sglayabildigini, hem niceliksel hem de niteliksel olarak beirt bir
kavramdir(Dolgun, 2007).

Performans; belirli bir zaman birimi icerisinde tilen mal ya da hizmet
miktari olarak tanimlanmakta ve fonksiyonuna géetkihlik”, “verim”, “cikti”
kavramlariyla birlikte kullaniimaktadir. Bunun yasira bireyin yeteng ve
motivasyonu arasindaki etksienin bir sonucudur. Performans Berlemesinden

elde edilen sonuglarin kullanimiyla ilgili bilgiléablo 2.1'de gosterilmektedir:
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Tablo 2.1. Performans Dgerlemesinden Elde Edilen Sonuclarin Kullanim
Alanlari

isgérenlerin Caligtiklari Alanlar
Amag Ofis Hizmetleri Uretimde Isgérenler
Ucret artiglari % 85 % 83
Terfi Kararlari % 83 % 67
Egitim gereksinimini % 62 % 61
saptamak
Daha gavenilir segim % 24 % 30
sistemi gelistirmek
Diger % 8 % 9

Kaynak: Aldemir, C., Ataol, A.ve Budak, GPersonel Yonetimi,izmir, 2001,s.268
2.3.Performans Dgerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

ilk yapisal performans denetleme sistemi, Fredefaor ve yardimcilar
tarafindan, 1.Dinya Sausandan 6nce kurulmur. 1920 yilinda ilk uygulama,
Amerikan Ordusu biro personelinin ggelendiriimesinde gercekdgrilmis,
izleyen yillardaingiltere’de bazi fabrikalarda uygulangm. Basari deserleme,
once Amerika sonrangiltere’de 1950 ve 1960’h yillarda basit yapida b
performans dgrleme uygulamasiyla Hamistir. 1970 yilinda, sonuc¢ odakh
performans dgerleme sistemi ortaya cikgtr. “Performans Yonetimi”
terminolojisi bu yil ilk defa kullanilng olup, 1980 yilindan itibaren de sistem
uygulamaya bganmstir.

Turkiye'de performans yonetimi uygulamalarinin balimuntn, Osmanli
Imparatorligu dénemine uzangini soyleyebiliriz. Mimar Sinan’in Siileymaniye
Camiini irgas! sirasinda, ustaliklarina gore gatak personelinse alimi,
istihdam, dcretlendirme, barili performans gosterenlerin 6dillendiriimesi ve
yukseltiimesi, aslinda bu sisteme guzel bir orteskil etmektedir. Cumhuriyet
donemindeki ilk uygulamanin, Tark Silahh Kuvvettede gorildi@ini, kamuda
ise Turk Hava Yolari, Eigi Demir Celik'te bulundgunu goriyoruz. Ulkemizde
1980 yili sonrasi @rlikla performans dgerleme utzerine ygunlasiimasi ile son

yillarda performans ve sonuclarinin kullanimini igaren baarili 6rneklere
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rastlandgini séyleyebiliriz(Ozturk, a.g.e, 27). Ozellikle 38 Sayilils Kanununun
2003 yilinda yururlge girmesi ile birlikte, caganlarin § s6zlgmelerinin sona
erdiriimesinde performans gerlendirme sistemi sonuclarinin yasal bir belge
olarak kabul edilmesi sonucundayerenlerin konuya ilgisi son yillarda daha da
artmstir(Uyargil, 2008).

2.4.Performans Dgerlendirme Sireci

Performans dgerlendirme sireci, bir bitlin olarak ele alinmaktastire
icinde baarilar ddullendiriimekte, barisizliklar bildirilerek bununla ilgili
eksikliklerin ~ giderilmesi  sganmaktadir. Performans  gerlendirme
faaliyetlerinde temel ilke, Rarisizliklardan hareket edip personeli cezalandirma

degil, basarilardan hareket edip ddullendirmektir.

Isletmede performans gerlendirme sisteminin kurulabilmesi igin,
oncelikle belirli bir sirecin bgatiimasi ve fizibilite cakmalarinin yapilmasi
gerekmektedir. Performans @#lendirme yapilirken, gerlendirmenin kimlere
ve kimler tarafindan uygulanaga deserlendirme araliklarinin ne olaga ne
zaman gercekidirilecegi, hangi dgerlendirme yodnteminin secilegie gibi
konularin, acgik ve angdir bicimde belirlenmesi gerekmektedir(Sabunguo
2000:186).

Degerlendirme sirasinda dikkat edilmesi gereken gednokta da “neyin

~ 117

Olculecgi”dir. Cunku; isgorenler, yerine getirmeleri halinde puanlariniradak
olan davrarglari zaman icinde benimsemektedir(Waldman et &98). Bununla
birlikte, performans dgerlendirme faaliyetlerinden beklenen sonuclarindeel
edilebilmesi icin, sistemli bir derlendirme planinin olturulmasi, yoneticilere
gerekli ezitimlerin verilmesi, dgerlendirmenin belirli periyotlarla yapilmasi ve

personele bu konuda geribildirim verilmesi ¢ok 6fidm

Isletmelerin yapisi, gorevlerin nitglj her gorevde bari icin gerekli
Olcutler, standartlar farkli performans gaelendirme tekniklerini uygulamayi
zorunlu kilmstir. Bundan dolayi, performans gilendirme sireci standart

olmaktan ¢ok, uygulangl duruma 6zgu kaullar, isletmenin yapisi, tretilen mal
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ya da hizmetlerin yapisi, personelin 6zellikleniganizasyon yapisi velétme

kalturd dikkate alinarak yapilghnda ¢ok daha verimli olmaktadir.

Performans standartlari;sgoren ve yoneticiler acisindan neyin, nasil
yapiimasi gerek#i konusunda vyararli bilgiler gamaktadir{plik, 2004).
Bununla birlikte, performans @erlendirme surecinin Barili olabilmesi igin,
gorev ve glerin tanimlanmasi, si analizlerinin yapilmasi ve derlendirme

boyutlari olan dlc¢utlerin belirlenmesi gerekmektéschuler, 1995).

Performans yonetim suregkil 2.2'de gdsterilngtir:

| Performans Planlamasi i—i

Performans izleme ve
Yol Gosterme

- Geligmeyi izleme
- Yol, Yortem Gosterme
- eri Bildirim

Perfarmans 4—‘

Dedetlendirme

- Gergeklegmig performansla,
beklenen performansin
karglagtinimas

Perzonel i§levlerinin Uygulanmas

Odill ya fa Ucret Editim Kariyer Disiplin
Dizenlemeleri Planlamsa Izlemleri

Sekil 2.2. Performans Ydnetim Sireci

Kaynak: Dogan CanmanCagdas Personel Yonetimj TODAIE Yayinlari, 1995, s. 124

Dgerlendirme Olgltlerinin  barih  olabilmesi igin, t@masi gereken
Ozellikler gagida belirtiimektedir(Bayraktaggu, 2003):

» Spesifiklik; her §ggéren kendisinden ne bekleguti tam olarak bilmelidir.
« Olculebilirlik; performans olgimii, standartlar ssah olarak ifade
edilebildigi takdirde daha kolay yapilabilmektedir.
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* Gerceklik; standartlarin gerge uygun olmasi gerekmektedir. Geiee
uygun olmadii ve ulgllamaz oldgu takdirde, bunun farkina varan

isgOrenler, bu standartlara ghaa ¢abalarindan vazgececeklerdir.

Sistemli bir performans g¢erlendirme, yoneticilerin buttnsgorenleri
deserlendirmelerine yardimci bir arac¢ olarak, bircglketme tarafindan kabul
edilmektedir. Bu dgerlendirmeler, ¢cok sik olarak daha Ust kadeghere terfi
ettirilecek adaylari se¢cmenin; Ucretlerde adiliygbee arty sgslamanin ve gitime

ihtiyaci olanlarin saptanmasinin bir 6lgttt olakakaniimaktadir.
2.5.Performans Dgerlendirme Sisteminin Amaci

Performans degerlemesinin amaciggorenlerin § sireclerini iyilgtirmedeki
katkilarini saptamak ve onlarin becerileri oraningtaumluluk Gdstlenmesini

salayan bir kultlr tesis etmektir(Bolton, 1999).

Bir performans dgerleme modelinde; ileim, esitim, 6lcme ve argtirmayi
tesvik, dort temel unsurdur. Performansgddemede yonetici personelle birlikte
calisarak, onlarin dgerleme sistemi sirecini anlamasinglamali ve kariyer
gelistirmeye yonelik firsatlari  bildirmelidir. Ayrica yitici, isgbrenin

performansi ile ilgili olarak geri bildirim sistemiuygulamalidir.

Basarili bir performans dgrlemede, sigbrenler pasif bir dinleyici ds,
aktif bir katihmcidir(Oriicti ve Kosegtu, 2003). Performans derleme, énceden
belirlenen kriter ve standartlar gimltusunda performansi arttirmak ve belirlenen
bu kriter ve standartlar gayamayan personelleringiéme ihtiya¢c duyduklari
alan ya da alanlar ortaya c¢ikarmaktir. Organizaswptarak hedeflenen ise,
verimlilik ve performansin en ytksek seviyeye ctharasidir. Yani bir caganin
kendisine verilen hedeflere ne derecestudani anlamak igin uygulanan, resmi bir

yontemdir.

Bu deerlendirmenin nihai amaci, gisel hedefleri kanlikli olarak
konwmak, iyi performansi motive etmek, yapici geribildide bulunmak ve
etkin bir gelsme icin gerekli ortami gdamaktir(Luecke, 2008).
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Performans deerleme; k§i dizeyinde bireysel psikolojik bir durumste!
ettigi halde, kurum iginde insan kaynaklari yonetimi inakadan, ¢cok énemli bir
ihtiyactir. Clanku; 6rgutiin ¢calnlarinin bgarilarini ve bgarisizliklarini tespit
etmesi, daha sonraki ¢ghalarini diizenlemesi kadar galmlarin motivasyonu

acisindan da 6nemli olmaktadir.

Performans deerlemesinin bgica amaglarsu sekilde siralanabilir (Ozgen
vd., 2002):

v' Performans dgerlemesiyle elde edilen bilgilerisletmede goérevli tim
yoOnetici ve c¢akanlara geribildirim yoluyla aktarmak suretiyle, anh

performansinin iyilgmesine katkida bulunmak,

v' Calsanlarin gitim ve gelstirme ihtiyaclarini belirlemek ve daha 6nce

uygulanmg olan gitim programi sonuclarini gerlendirmek,

v' Calsanlara hangi oranda tcret zammi ve her turli (eyatlamalarinin

yapilmasi konusunda, yoneticilere yardimci olmak,

v Terfi, nakil, isten ¢cikarma ve benzer konularda objektif olma konda
yOneticilere yardimci olmak,

v Kariyer planlama ve gealirme calsmalarina rehberlik etmek,

v' Calsanlarin iyi veya kot performans veyasaamlarini tespit ederek

kadrolama surecindeki eksiklik ve yetersizliklergidermek,

v Insan kaynaklar planlamasg analizi ve dier IK bilgi sistemindeki
hatall bilgileri tespit ederelsé alma, gitim, degerlendirme ve der IK

kararlarinda hata yapilmasina engel olmak,

v’ Is tasarimindaki yandiiklar tespit etmek ve bu doultuda gerekli
diuzeltme glemlerini yapiimasini sgamak,

v' Calsan tim personelin aile, finans, ghlt ve diger 6zel sorunlarini
deserlemeye dahil ederek, bu konudkaboluminiin ¢akanlara yardimcl

olmasini sglamak,
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v' Tum calsanlara inisiyatif kullanma, sorumluluk yiklenme gérevlerini
daha iyi yapma konusunda onlari motive etmek ve aderek, isteyerek
calismalarini sglamak,

v' Yoneticiler ve astlari arasinda iyi bir ilgth ortaminin kurulmasina

yardimci olmak,

v' Terfi, nakil, odillendirme ve sien c¢ikarmalarda yasal bir temel

olusturmak,

v IK planlamasinin talep ve arz tahminleri icingdo ve glvenilir bilgi

girdilerini sgzlamak,
v IK bélumi ve geneldesletmenin iyi veya koti performans gosterip
gostermedii hakkinda geribildirim sglamak.

2.6.Performans Dgerlendirme Sisteminin Yararlari

Calisanlari ve dolayisiyla organizasyonu ge@élimeyi hedefleyen, bireysel
performans yonetim sistemlerinin, galnlara, yoneticilere ve organizasyona olan

faydalarini gagidaki gibi 6zetlemek mamkunduir:

2.6.1.Dgerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlari

Performans deerlendirmenin yoneticiler acisindan yararlagagadaki gibi
siralanmgtir:

*YOneticiler, organizasyon amaclarinin gercefidme boyutu ve bu amaclara

ulasma cabalarinda, ¢calinin katki bicimi ve derecesi hakkinda bilgilerirle
*YOneticilerin dengeli ve tutarli karar vermelergglar.

*YoOneticileri emrindeki cabanlar konusunda wuyarir. Cgdnlarin  kgisel
yetenekleri, dgerlemelerle taninir ve buna gore davranilir.
*Planlama ve kontroklevlerinde daha etkili olur, béylece astlarin verhlerinin

performansi gegir.
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*Degerlendirmeler yoOneticilerle c¢ahnlarin kayngmalarini sglar. Bdoylelikle
yoneticilerin astlari ile aralarindaki ilgitn ve iliskiler, daha olumlu hale dowiir.

*Calisanlarin kapasite ve karilari konusunda bilgi kaygaolarak kullanilir.

*YOneticiler, astlarin gucli ve ggtesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve

bu dgrultuda onlara yardimci olurlar.
*YOneticiler astlarini dgerlendirirken, kendi gucli ve gugsiz yonlerini daitlar.
*YOneticiler astlarini daha yakindan tanidikcakiygevri kolaylair.

*YOneticiler yonetsel becerilerini ggfirirler veya bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kqullari elde ederler.
2.6.2.Dgerlenen (Astlar) Agisindan Yararlari

Performans dgerlendirmenin astlar acisindan yararlagagadaki gibi

siralanmgtir:

*Bireysel olarak psikolojik intiyaclari tatmin enlilKendine gliven duygusustén
elde edilen doyum artar.

«icinde bulunduklari organizasyonun amaclarini dgharilarlar.

*Guclu ve geltiriimesi gereken 0zelliklerini  tanimalarina, eKsilerini

gidermelerine yardimci olur.

*Geri besleme alarak frilari Gzerine ygunlsgir ve motive olurlar,d tatmini ve

kendine glven duygularini ggirirler.

«Ustlerinin  kendilerinden neler beklgghi ve performanslarinin  nasil

degerlendiklerini @renirler.

«Isletme icindeki ustlendikleri rol ve sorumluluklareaha iyi anlarlar.
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*Terfi, transfer, tcretlendirme ve cezalandirma gieemli konularda, ¢ajanda
objektif dezerlendirme inanci dgar.

+Ustiin yetenekli cajanlarin taninmasina yardim eder.

*Objektif kriterlere dayanarak kendi performansiari  kendileri

degerlendirebilirler.

2.6.3. Organizasyona Sgadig| Yararlar

Performans deerlendirmenin organizasyonagtadigl yararlari aagidaki

gibi siralanmgtir (Dogan, 2004):

» Organizasyonun etkirg@i ve verimliligi artar.

* Hizmet ve uretimin kalitesi gair.

e Kurumun gerekli olan @tim ihtiyacinin, gitim butcesinin belirlenmesine ve

egitim programlarinin diizenlenmesine yardimci olur.

+ insan kaynginin daha etkin, verimli ve yararli kullaniimasisgzlamaya

yarayacak verilere udir.

» Organizasyondan uzaktailacak personelin belirlenmesinde, 6nemli biyrkak

olur.

» Tek tek cakanlarin performans dizeyleri, sonugta organizasygerformansi
icin belirleyici olacgndan, bir butin olarak organizasyonun etignin

belirlenmesini sgar.

« Ucret yonetimi ve Uicret uygulamalarinda yardiolacak veriler sgar.

» Organizasyonda durist bir yonetim anjayayarak, given yaratir ve ganin

moralinin yukselmesini $ar.
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* Calsanlarin gletme bolumleri arasindssten ke aktariimasinda 6lgt olarak

kullantlir.

» Organizasyon ve takim amaclarinigisel amaclarla entegrasyoniskair.

« insan kaynaklarinin planlanmasi igin gerekli bilgigaha gtvenilir bir bicimde

elde edilir.

* Bireylerin gelsme potansiyelleri daha g belirlenir.

» Kisa dénemli bgeri ihtiyaclarin giderilmesinde esneklikganir, (devamsizlik,

isglcu devri v.b. nedenlerle ortaya ¢ikan)

2.7.Performans Dgerlendirme Yontemleri

Performans dgerlendirme; drgutler icin titizlikle uygulanmasirg&en cok
onemli bir insan kaynaklari faaliyetidir. Her orgig yoneticileri kendi hedefleri
dogrultusunda, ilerlemeyi 6n planda tutan, 6rgut kiilie uygun, o©rgutin
gereksinimlerini kagilayabilecek performans gerleme yontemi geftirme cabasi
icindedirler.

Performansin dgu algilanmasi ve dipu olarak dgerlendirilmesi, her
zaman 6nemli bir sorungiel etmis ve bu nedenle organizasyonlar kullanacaklari
performans dgerlendirme sisteminin segiminde zorlaglardir. Bu secimde
dikkat edilmesi gereken husus, gddendirme tekrfinin neyi OlctEundn iyi

belirlenmesidir.

Her sletme, drgut yapisi icerisinde istihdam @tpersonelin performansini
degserlemek amaciyla, kendisi icin en uygurgeldeme yontem ya da yontemlerini
uygulamak zorundadir. Birsletmede bgariyla uygulanabilen bir performans
deserleme yontemi, bir b&a isletmede ayni oranda g1l sonuclar sglayamaz.
Her isletmede bgariyla uygulanabilecek mikemmel birggeleme yonteminden
bahsedilemez. Cunkl; performansgeidemesinde kullanilacak her ydntemin

kendine 6zgii olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaki@izgen vd., 2002).
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2.7.1. Siralama Ydntemi (Ranking Method)

Bu yontemde Ustler, astlarinidaailarina gére siralar ve uygulama siralama
yontemine gore dgsir. Ornezin basit siralama (simple ranking) tefime gore

Ustler astlarini en karilidan en bgarisiza gére siralarlar.

Basit siralamaya gore daha objektif sayilacakdiegerlendirme olan ikili
kargilastirma yonteminde ise, her ¢an bir dgeri ile tek tek kaplastirlir.
Onceden belirlenen ciftlerin birbirleri ile kalastirlmasi sonucunda, karili olan
calisanin yanina konargaretler toplanir ve en cokareti olandan en azareti
olana d@ru bir siralama yapilir. Kaastirilacak kgilerin fazla olmasi, yontemin
kalabalik § gruplarinda uygulanmasi agisindan zaman alicidir.

Basit veya ikili kagilastirma yontemlerinin kullanim alanlari ginimuzde
oldukca sinirhdir. Bunun nedenlerinden birisi, pontemde genellikle kinin
genel baari durumu, organizasyon iginsteigl deger veya organizasyona katkisi
gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dilte alinarak karastirmalar
yapilmasindandir. Ayrica siralama yonteminde,sgalarin pozisyonlari dikkate
alinmadan birbirleriyle karlastiriliyor olmalari  dgerlendirme slresince
"pozisyondan etkilenme" hatasini meydana getirécekAyrica; siralama
yonteminde c¢ajanlar, sayisal olarak gerlendiriimedikleri icin kgilerarasi bgari

farklihklarinin derecesi de anld&amamaktadir.

Siralama yonteminde 4 farkli tirden bahsedebilBumlar:

a) Basit Siralama Yontemi
b)Alternatif Siralama Yontemi
c)Puan Verme Yontemi

d) ikili Karsilastirma Yontemi'dir.

2.7.1.1.Basit Siralama Yontemi

Basit Siralama Yonteminde gkrlendirmeyi yapan, c¢ahnlari en
lyiden/bgarilidan en kotiye/arisiza dgru siralar. Bazen grubu iginde iyi, kétu,

orta gibi alt gruplara boélerek, bunlar icinde sarabylr yapmak kolaylik
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saglayabilir(Uyargil, 1994). Departmanlara gore yapgrbasit siralama yontemi
ornesi Tablo 2.2.’de gosterilmektedir.

Tablo 2.2. Departmanlara Gore Yapilms Basit Siralama Yontemi Ornegi

Satig Ofis Depo Dagitun

1. Murat 1. Umut 1. Onur 1. Arda
2. Miimtaz 2. Gokhan 2. Engin 2. Suat
3. Ash 3. Volkan 3. Erdal 3. Bilge
4. ozeler 4. Erdogan 4. Beyhan 4. Tilay
5. Tiilin 5. Cevdet 5. Pelin

6. Sinem 6. Bugra

7. Funda

Kaynak: Ali Dogan Performans D&erlendirme Sistemlerinde 360 Derece Performans
Yénetim Sistemi ve Bir uygulama, Yiiksek Lisans TeziYildiz Tek.Uni.Sos.Bil.Endstanbul,
2004, s.15

2.7.1.2 Alternatif Siralama Yontemi

Alternatif Siralama Ydnteminde, gerlendirici 6nce tim cafanlar bir
kdgida listeler. Daha sonra bu listeden en iyi sgali belirtilen 06zellik igin,
asagidaki listenin en bana, en kotu cajani ise listenin en sonuna ystlar.
Daha sonra, ikinci en iyi cahni secerek ikinci siraya, ikinci en kotu gahi
secerek 19. siraya yesgteir. Bu islem calsanlarin timda listede yer alincaya kadar
devam eder. Yirmi kiden az gruplara uygulanabilen bu teknikte, enilgien
kotuyl saptamak kolay olsa da ortalarda kalan saalarin  siralamasini
yapabilmek zordur Tablo 2.3'te Alternatif Siralama Yontemi Oghe

gosterilmektedir.
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Tablo 2.3. Alternatif Siralama Yontemi Ornegi

AT TERNATIF STRALAMA YONTEMI

Su Ozellik Icin:
Olgtigiiniiz dzellik igin degerlendirmek istediginiz biitiin ¢alisanlar: listeleyin En yitksekte

siralanan calisanm 1smuni 1. ¢izgiye vazn. En diigiik swalanan caliganin ismuni de 20. ¢izgive
lkoyun Daha sonra en vitksek tkinci sirayi alan ¢aligant 2. cizeiye, tkinei en kétii calisam 19
cizgiye kovun. Biitiin 1simler skalada yer alana kadar buna devam edin.

En yukarida siralanan ¢cahsan

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

o —i| o v | w2 o=

9. 19.
10 20.

IEn asagida siralanan calisan

Kaynak: Ali Dogan Performans Daerlendirme Sistemlerinde 360 Derece Performans
Yo6netim Sistemi ve Bir uygulama, Yiiksek Lisans TeziYildiz Tek.Uni.Sos.Bil.Endstanbul,
2004, s.11

2.7.1.3.Puan Verme Yontemi

Puan Verme Yonteminde gerlendirme yapan ki, dnceden belirlenrgibir
puani belli gruptaki cajana dgitir. Calsanlar en yiksek puan alandan, egudi
puan alana dpu siralanir.lyi performans gosteren c¢gdna, koti performans
gosteren cajandan daha fazla puan verilir(Werther and Davis94)9ablo

2.4’de Puan Verme Yonteminin bir ogigosterilmektedir.
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Tablo 2.4. Puan Verme Yontemi Orngi

Talimat: Toplam 100 puam cahsanm performansimn goreli olarak iviligine gore
tiim cahsan arasmda dagitin. En yiiksek puani alan personel en iyisidir.
Puanlar Personel
17 Nese
14 Miimtaz
13 Sertan
11 Tarcan
10 Duygu
10 Murat
9 Cem
6 Burgin
5 Gakhan
5 Suat
100

Kaynak:, W.B. Werther and [Keith, Human Resources and Personnel Managemeriourth
Edition, McGraw-Hill, Inc., 1994, s.357

2.7.1.4ikili Kar silastirma Yontemi

Ikili Karsilastirma Yoénteminde, her bir casin dierleri ile sadece bir kriter
kullanilarak tek tek karlastirilir. Bazen bu teknikte, kilerin adlari yazili olan
kartlar kullanilir. ilk olarak deerlendirilecek kjilerin adlari, ayri ayr kartlara
yazilir. Her cakan deerlendirilecek dier calsanlarla ayri ayri karlastirilir. iki
kisi arasinda yapilan her bir kdestirmada, dgerleyici daha iyi oldgunu
disind(gu calsani karetler. Cakan kac kez tercih edildiyse, bu sayilar toplanir
ve elde edilen sayi, toplam kdastirma sayisi icerisinde, gerlendirilen birey
icin bir indeks sayisi gorevini gorur. Daha sontapuanlar, standart sapma ve
ortalamalari alinarak standart puanlara gtiriilebilir(Yiksel, 1997). En cok
isaret alan ¢agan, performansi en ytiksek, en gareét alan cajan da performansi

en dguk calsan olarak belirlenir.

ikili Karsilastirma Yontemi ile cakanlarin birbirleriyle kagilastiriimasi
icin, 6zel bir tablo da okiurulabilir. Tablonun ilk sttununa ve ilk satirina
herhangi bir sira ile (soyadi sirasi, kidem vblisaalarin adlan yaziliisimlerden
olusan satir ve sutun bir madrhaline getirilir ve her satirdaki ¢ghin, sutundaki
diger calsanla kagilastinlir. En ¢ok secilen c¢alan, en bgarili olan seklinde
kabul edilir. ikili Karsilastirma Yontemi ile ilgili 6rnek Tablo 2.5'te

gosterilmektedir.
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Tablo 2.5.1kili Kar silastirma Yontemi Ornegi

SIRALAMANIN Séﬂlf{_);;l OZELLIK: ISIN SIR_-\LA-\_\[AZ\:[_\' Y.—\PILDI(%’I OZELLIK:
Degerlendirilen Personel: _ ‘AR‘.&I.K'ILIR
= Degerlendirilen Personel:
Karsilastirilan A B C D E Karsilastirilan A B C D E
Personel Ash Burcin | Cevhun | Deniz | Eda | Personel Ash | Burcin | Cevhun | Deniz | Eda
A + + - - A
Ash Ash
B - - - - B + - + +
Burcin Burcin
C - + + - C + + - +
Ceyhun Ceyhun
D + + - + D + - +
Deniz Deniz
E + + + - E + - - +
Eda Eda

Kaynak: Gary DesslerHuman Resource Management(New Jersey: Prentice-Hall), 2000,
s.327

2.7.2.Zorunlu Dagilim Yontemi

Performans deerlendirme yontemlerinin  asil ¢k amaci, bireyler
arasindaki bgari farklihklarini hassas bir bicimde belirlemdklagundan, zorunlu
dagihm yontemi dgerlendiricilere, bu farkhliklari ortaya koyabilmeddina, bazi
sinirlamalar  6ngdrmektedir.  Organizasyonlarda, sgalarin performans
dizeylerinin, normal dalim egrisine uygun bir d&alm gostermesi gerelgi
varsayimindan hareketle, bu yontemde Ustler astlabeli skalaya goére

degerlendirirler(Barutgugil, 2002).

Degerlendirilen grubun 100 &i oldugunu farz edersek, performans
dizeylerine gore en yuksek, yuksek, ortasilive cok digik olarak ifade
edildigi bir durumda, dgerlendirici grubun yakkak 40 calsanini orta, 20
calisanini yuksek, 20 ¢glnini diguk, 10 calganini en yuksek ve 10 ¢gdnini da
en diguk performans dereceleri ile ifade etmek durumumdd&lU yontemde de,

genellikle tek bir dgerlendirme kriteri esas alinmaktadir.
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%5 %1 %15 %4 %15 %1 % 5
milkemme 0 Ortalaman (1] Ortalamanin 0 CDk
Cok tizerinde orta zavi

Sekil 2.3. Zorunlu Dagilim Ydntemi

Kaynak: Ulker Colak@lu , “Basarim Degerlemesi’, Konaklama isletmelerinde insan
Kaynaklari Yénetimi: ilkeler ve Uygulamalar, (Ed. Cengiz Demir),Nobel Yayinlari, Ankara,
2005, s.129-148.

Sekil 2.3'de de goruldgili gibi bir o6rgutte catan 100 ggoérenin
degerlendirilmesi istenildiinde, 40 §goren orta, 15sgodren ortalamanin tzerinde,
10 isgbren cok iyi, 5 ggoren mukemmel, 15sgdren ortalamanin altinda, 10

isgoren zayif, 5ggoren ise ¢ok zayif kari diizeyindedir.

Zorunlu d&ilim yontemi; Ozellikle birden fazla @erlendirme amirinin
bulundgu ve degerlendirmeye alinan ¢caln sayisinin ¢ok olgu durumlarda,
tekdliize (uniform) sonuclara glamasini sglayan faydal bir yontemdir. Ancak,
bu yontemde her grup icin, normalgdam egrisine uygun sonuclar elde etmek
zordur(Uyargil, 1994).

Hem siralama, hem de zorunlugdan yontemleri, kgilerin performans
dizeylerini genel bir Olcite dayandirarak olgentesmerdir. Bu nedenle;
deserlendirme sonuglarinin gerlendirilene bildirildgi ve birlikte tartgildigi,
aciklik ilkesinin var oldgu sistemlerde, bu yontemlerin kullanilmasi uygun
gorulmez. Baari sirasina gore konulmuastlarin performans diizeyleri arasindaki
farkhliklar belirgin olmadgindan, bu siralamalara gore belirlenecek tcreglanmt
da adil olmayacaktir. Bu yontemler daha ziyade réiatha ve terfi kararlarinda,
diger yontemlerle birlikte sonuclari desteklemek vekantrol etmek icin

kullanilabilir.



45

2.7.3.Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, en eski, en basitewe yaygin olarak
kullanilan dgerlendirme yontemidir. Genel olarak kriterlersikk 6zelliklerini,
ise iliskin davranglarini ve yapt@ isin ciktilarini 6lgmeye yarayan faktorler
olmak uzere, tce ayrilir. Tespit edilen kriterlgrginda calganin performansi
“yetersiz”, “yeterli” ve “muikemmel” olarak dereceldirilir. Bu derecelere verilen
sayisal dgerler ile calsanin performansi sayisal olarak hesaplanabilir.lorab

2.6'da ornek grafik dgerlendirme tablosunu gérmekteyiz:

Tablo 2.6. Ornek Grafik Derecelendirme Tablosu

I; goreman Adi Sevadi: Toplam Puan:
Biglimi: Ik Amin:
Degerlemeyl Yapan: Degerleme Tanh:

I;in Kisa Tammu:

. Cok Colk
Bazan Olgitler: = . Yetersiz Normal Yeterli = .
Yetersiz Yeterh

I; Bilgisic Sahip oldugu kuramsal
we uygulamah bilgilerin
veterlilif

Karar Verme: Eararlann

zamanmda ve etkin verilmes:

Planlama-Organizasyon:
Eendi 15im planlamas: ve

ditzenlemes

Kaynak Kullannm: Izgiici ve

amaglan dogm kullamm

Liderlik: Im=iyatif kullanma ve

dneii olma

Sozel Haberlesme: Ikna edicy

olma wve kendisin dinletme

Yanh Haberlesme: Agik ve
anlasilir vaz vazma

Alesleki Ozellikler: Gryim,
futum ve 15bithiz anlayin

Inzan Ihizldleri: Cevresiyle
uyum ve saygih davrams

Kaynak: Turkan Argon, ve Altay Ererinsan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Yayin- Dgitim,
Ankara 1.Bask§ubat, 2004, s.233
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Cok yaygin bir bicimde uygulanmasingmeen gecerlilgi ve guvenilirligi
disUk, deserlendiricinin hata yapmasina neden olan bigediendirme yontemi
olarak gorulmektedir. Ancak kolaylikla duzenlenai®ki, sonuglarin puanlarla
ifade edilebilmesi ve personel kararlarinin rak&tluygulanabilmesi acisindan

kullanim alani geglemektedir.

2.7.4.Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde, dnce derlendirilecek olan personelde aranan 6zelliklegn
davranglarin siralandii bir kontrol listesi olgturulur. Daha sonra gerlendirici,
formda belirtilen 6zelliklerden, ¢cahAnin sahip olduklarini belirler. Geleneksel
degerlendirme skalalarindan farkli olarak, her birtériicin Glgeklendirme
yapillmaz. Dgerlendirici sadece, g@erlendirilen bireyin ilgili 6zellge sahip olup
olmadgina karar verir. Kontrol listesinde siralanan kiggn agirliklarina goére
puanlar atanarak, yontemi sayisal hale getirmekndankuindir(Barutcugil,
2002). Kontrol listesi yontemi tablo 2.7'de godteektedir:

Tablo 2.7.Kontrol Listesi Yontemi

Isgarenin Adi — Sovadi: Unvam:

Balimmii: Departmam:

Degarlendirme Tariha: Degerlendinmeyi Yapan:

OZELLIKLER Evet | Hawr

Gonilli olarak 1y fikirler vermekte mudir?
Ize kars: dikkati geken bir il géstermis midir?
Tim astlara egif 13]em yapilong modur?
Asztlanm genalde desteklomekte modi?
Techizat 11 kogullarda korunmakta ma?
atermes 171 bilgive sahip mi?
I5 sdzlesmesinm hikimlerine tamamyls uymava galiavor mu?
Astlan oma savg ghsterrvor mm?
I3 veri zenellikle temiz ve diiz bir jekilde korunabiliver mu?
10. Belirh astlar igin taraf tutaver mu?
11. Izeéren sorunlanm dinlemek igin zaman buluyor mu?
12, Barisgoreni arkadaslan arasinda agikea nyards ma?
13. Ustiimiin islemlen hakkinda hig yakind: m?
14, Duygulanm denetlevebilivor mu?
13, Serumlulugu genellikle bir iist vaneticimin fizenne atar mm?
16. Emirler, genslhkle verine getirilir o7
17. Gozetmeimin emurlen, geneilikle venne geturalor mm?
18. Cek 1yvi 15 vapam takdw eder om?
19. Programlara genelhkle wyubuy mu?
20. Hig hata vapar mu?

L= R - A e e

Kaynak: Dursun Bingé] Personel Yonetimi, Beta-Basim, Yayim,gam, A.S. istanbul, 1996
s. 344
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ve kisa zamanda

tek dgerlendiriciyle

uygulaniyorsa, sonuglarin 6zngilive guvenilir olmamalari gibi sorunlarla

karsilasilabilir. Degerlendirici objektif olmayabilir. Bu sebeple, g&xlendiricilerin

dogru secilmesi ve kontrol listesinin ga hazirlanmasi, bu yontemi gaauli

kilacak iki onemli etkendir.

2.7.5.Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, ilk kez 2. Dinya Sayada A.B.D hava kuvvetlerinde

gorevli havacilarin barn ya da bgarisizliklarina neden olan, dnemli olaylarin

izlenmesiyle uygulanmaya {danms,
kullaniimistir(Sabuncuglu, 2000).

Tablo 2.8. Kritik Olay Tablosu

daha sonra da endistri

Orgitzel Sorunlara Duvarhhisn

a. Sommlan géremedi

a. Sonmnlann dogabilecefim dncedsn sezabildi

b. Serunlann nedenlernini énemsemed:

b. Somunlann nedenlen fizennde énemle durdu

c. Sormlarm kaynagina inemeds

c. Sonmnlann kaynagma merek ¢ézim arad:

Tarih

Secenek | Olay

Tarih

Secenck

Olay

Ozel bir duyuwrunun
zecikmesine peden
oldu

Eigisel pabalanyla
firmda vangin
pikmasm dnledi

Aaklama: Cak
Gnemli ve dzel ulakla
gelen bir duyurmmu
zamanmnda ilgililere

bildirmed:.

Aaldama: B viksek

firmindaki bir anzay:
herkesten dnce gérip
haber verdi ve
kendisini tehlikeye
atarak yangin

cikmasm dnledi

alaninda

Kaynak: Birgil Ciftci, “Performans Degerlemesi”, insan Kaynaklari Yoénetimi, (Ed. Usur
Dolgun), Ekin Yayinlari, Bursa, 2007,s.167.
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Tablo 2.8' de gosterilgh gibi kritik olaylar icinde yonetici, performans
suresince cajanlarin, olumlu ve olumsuz performans dawagazdgl bir
yontemdir. Bu yontemde derleyici, personeli shasinda gozlemleyerek onun
etkili ve etkisiz yonlerini belirler ve kaydederuBayitlar personelinsidavrangi

ve calgma kaullari ile ilgili tanimlamalari icermektedir.

Kayit edilen personel davrgtari, Orgute olan katkilar gaminda,
degserlemeci tarafindan hazirlanan bir 6lcek Uzeringgedendirilir. Ancak, kritik
olaylarin tanimlanarak, bir olcekeklinde bicimlendiriimesinde gucluklerle
karsilasilabilmektedir. Bu nedenle derlemeciler, 6nceden belirlengnibazi
hususlarla igkili davranslari kaydetmeyi tercih etmektedirler. Ogie,
deserlemeci dgerlendirilen ggorenlerin enformasyon taleplerine olumsuz yanit
vererek, onlarlasbirligine girmekten kacinmasi gibi bir davrgimi, olumsuz

olarak kayda gecebilir.

Kritik olay yontemi, personele Ustiin ve yetersiznlgdini kavrama ve
kendisini gelgtirme olan@ tanimakla birlikte, bazi sakincalar da icermekted
Ornezin, bireylerin amirleri tarafindan izlenerek haktata bir takim notlar
alinmasi, merak ve tedirginlik acarak stres faktialine gelebilir(Argon ve Eren,
2004).

2.7.6.Amaclara Gore Dgerlendirme Yontemi

Bu yontemin dayangi yonetim anlawi, yonetici ve astlarin amaclarini
birlikte belirledikleri, sorumluluk alanlarini velagacaklari sonuglari birlikte
karsilastirdiklari ve belirli donemlerde, bu amaclar ve sgarin gergeklgp
gerceklgmedigini inceleyen bir surectir. Bu slreg¢; amaclarin ireimesi,
faaliyet planlamasi, kendi kendini kontrol (Oz kat), periyodik

deserlendirmeler olmak Utzere dort safhadamsmlaktadir.

Sekil 2.4’de de goruldgl gibi, 6nce durum derlendirmesi yapilarak
orgutin guclt ve zayif yonleri tespit edilerek, klicyonlerinden nasil

faydalanilacgl, zayif yonlerinin nasil gsfiirilecegi ve ds cevreden gelen firsat
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ve tehditlerin neler oldiu gibi konular g6zden gecirilerek amaclar belirteni
(Paksoy, 2006).

(2) {3)0stler tarafindan
Orgiit belirlenen amaglar
yapisinin

diizeltilmesi

}

!

{3)Astlar tarafindan

belirlenen amaglar
A \.
(1) Orgiitiin
genel Didnilt ve degigim

amaglanmin [ 3 (4]l gorenlerin amaglan
dlgiisi olarak tzerinde uzlagma

argiitsel

4 (5)Ara sonuglara r
iliskin dinittler

(7)Orgiitsel
performansin
gozden
gegirilmesi

(5a)Yeni girdiler

r

(B)Astlanin

performanslanm

n amaglara gire

periyodik olarak

deferlendiriimes (5b)Uygun olmayan
i amaglann elenmesi

Sekil 2.4. Amaclara Goére Yonetim Déngusu

Kaynak: (Argon vd., a.g.e, 2004:234)
2.7.7. 360 Derece Ferleme Yontemi

Gunumuzde en populer performangeldendirme yontemlerinden biri de,
360 derece performans glendirme sistemidir. Bu sistem, bir ydnetici ya d
personelin, ayni seviyede goérev y@ptiakim Gyeleri, §i geresi ortak calgmada
bulundwgu diger bélim yoneticileri, b#i oldugu yonetici, kendisine t@h calisan
personel, mgteri veya tedarikcileri tarafindan gerlendiriimesi olarak

tanimlanabilir.

Ornesin; performansi dgerlendirilmek istenen yonetici satmudiru ise,
kendisini dgerlendiren grup genel miduar, ayni seviye de gorapay dier
bolim muddrleri (pazarlama muddrd, majler madard, Gretim madard vs.)
tarafindan da derlendiriimesidir(Bayraktargu, 2008). 360 derece performans

deserleme yontemingekil 2.5'te gorilmektedir:
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Degerlendime formm

I§ arkadaslar / Yanetict \I
'\

Bueﬂ 1n kendlsl

hY

/ Muf;re-n.le-[ Alt kademe \I

personel /
I i

Deegerlendinme formm Degerlendinme formm

Sekil 2.5. 360 Derece Performans Ferlendirme Yontemi

Kaynak: http://enm.blogcu.com, Kim Tarihi:20.05.201

Geleneksel performans gkrlendirme yontemleri, Ustlere ganlarin tn
yeteneklerini dgerlendirme firsatini tam olarak @ayamamaktaydi. Orguitle
hantal hiyeragik yapilardan, takim caimalarina dayali yalin organizasy
yapilarina dongmektedir. Bu Ur igsletmelerde bireyin kendi performansi, icir

bulundgu takimin performansina gladir.

Klasik performans dgerlendirme yodntemlerinde, csghin sadece Us
tarafindan dgerlendirilirken, 360 derece performansgzddendirme yaklgminda
tek tarafli dgerlendirme yerine daha genbir grubun, cakani dgerlendirmes
s6z konusudur. Cghanin performansi belirlenirken, merkezde kendisdwave

360 derece ifki icinde bulundgu gruplar personeli gerlendirir.

Bu yaklgimda, caanin sahip olmasi belnilen yeterlikler, § arkadalari,
amiri, Ustleri ve hizmetinden yararlananlar gibrdein fazla grup tarafinde
degerlendiriimektedir. Bu yontemle; &nin, is yasaminda etkilgm icinde
bulundwgu kisilerden geri bildirim almasi gtanir.

Yontemin adindki 360 derece, dgerlendirilen cakanin cevresini (gorey
geresi iliski icinde bulundgu herkesi) ifade etmektedir. Bu yoOnte
degerlendirme sorumlulgunu tek bir ksinin Gstiinden alarak, klasik yontemlel
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meydana gelen hatalari azaltmaktadir(Bozkurt, 20@#leneksel performans
degerlendirme yontemi ile 360 derece performanssedendirme yontemi

arasindaki farklar tablo 2.9 'da gosterilmektedir:

Tablo 2.9. Geleneksel Performans Ferlendirme Yontemi ile 360 Derece

Performans De&erlendirme Yontemi Arasindaki Farklar

ERITERLER Gelenskzel Performans | 36J Darece Performans
Degerlendirme Degetlendome
Amag Astlara; geqmiy performmanslan ve | Perfornmans; davramglar  we

gelecek potansiyellering fiskin tek
bir perspektifien zer hildinm

zaZlamr.

gelizim ibfiyaglan hakkmda farkh
perspektiflerden
saglanmaktadir,

veri

Veri kaynag

Tek bir degerlendiome sireci

vapdir

Degerlendirmeciler farkhdir: astls,
astler, meslekraglar

Eaynafmn kimligi Geri bildinm  Esynagmin  kim | Gen bildirim degerlemaci
oldugn bellidir. gruplarmdan  kolektif  olarak
toplamr. Degerlemecinin bireysel
kimligf belirsizndir.
Gen bildmmun | Davrams wve 1§ performansma | Degerlendinmeler 15 binminin
iperist iligkin = degferlendimeler  tipik | ulashi  sonuglara  we  gelisimi
olarak 13 bimminin  ulagng; | istensa boyutiars gore vapilr,
somunisrs gore olugur.
Oigiimlems Likerr olpefmin yanmda niteliksel | Temel olarsk likenr olgegi ile
Voniens degerlendimilmelere yer alr. miceliksel ven toplamr.
Dhiger insan | Ueretlendirme. pérev tasarimm_ terfi | Variler tpik olarsk sadece afitim

kaynaklan kararlan
e iligkisi

ve mansferlerla  efitm ve
gelistrme  kararlanna temel
ohesmmar.

ihfyaom  tespitd | we

galizin igin kufambr,

kamyer

Kaynak: Zeyyat Sabuncyiu, insanKaynaklari Yénetimi, (Bursa:Ezgi Kitabevi), 2008, s.4.

2.7.8.Takim Odakh Performans Dgerlendirme Ydntemi

Son zamanlarda, orgutlerin takim temelli organipatyra yonelmeleri
sebebiyle, performans gerlendirmeler takim odakli da ele alinabilmekteler.
Gunumuzde si organizasyonlari, rekabette Ustin olmak, ekonowaKiklarini
korumak ve cadanlarinin yaratici 6zelliklerinden ¢ok daha etkiararlanmak

amaclyla takim cajmalarina rgbet etmeye bdadilar. Ama, takimda yer alan
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bireylerin bireysel performanslarinin dlgimu, cidigi problem olarak kendisini
deserlemek bir zorunluluk haline gelgtir. Takim odakli performans gerleme

yontemi bu noktada devreye girmektedir.

Bu deserlendirme yonteminde, genellikle G¢ 6nemli fak&ndararlanilir:

1. Takim tarafindan Barilan stre¢ geitirme miktari; bu sonug ciktilarla
stre¢ Olcuimleriyle ve ngieri tatmini ile olcilmektedir. Bu oOlcumler
agirhkh puan sistemiyle bir tek puan haline geiiriDaha sonra bu puan
takimin her Gyesine tahsis edilir.

2. Takimin sire¢ geftirme cabalarina bireyin katkisi; bireysel katkilar
takim toplantilarinda gerceklen katki, birey tarafindan yapilan sureg
analizleri vb. kapsar. Bu katkilarin, takim perfamsini etkilemesi
onemlidir.

3. Takima katkida bulunmak i¢in, ¢gdn tarafindan gediirilen yeteneklerin
diuzeyi; calgan tarafindan geliirmeye calgilan yetenekler icin harcanan
zamanin, yonetici tarafindan glendirilmesi s6z konusu dlizeyi ortaya

koyar.

O halde; takim odakli performans géelendirmede; hem takimin
performansi, hem de takimi meydana getiren birgylexyri ayri

performanslar dikkate alinarakgleme yapiimaktadir.

2.8.Performans Yo6netimi Surecinde Sik Yapilan Hatalr

Performans yonetimi surecinde yapilan hatalartesiden kaynakl hatalar
ve daerlendiriciden kaynaklanan hatalar olarak ikiye rafiliriz. Sistemden

kaynakli hatalari sgidaki gibi siralaya biliriz:

« Sistemin kurulumunda, ¢caainlarin katiliminin gganmamasi.
* Degerlendirme kriterlerin dgru belirlenmemy olmasi,
» Hedef ve kriterlerin kurumsal hedeflerlegKilendiriimemesi
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» Performans Standart ya da hedeflerinin dlcllebiidzlemlenebilir, ulalabilir,
zamanla ilgkili olma 6zelliklerini tagrmamasi.

« Sistemin 6dul ceza sistemleri ilegkilendirilememesi.

Degerlendiriciden kaynaklanan hatalgegda ayrintili bir bicimde ele alingtir.

2.8.1.Halo (Hale) ve Boynuz Etkisi

Halo etkisi; bir dgerlendiricinin bir personeli belirli birsi alanindaki
mikemmellgine  bakarak, der alanlarda da olgundan yliksek
deserlendirmesidir. Orngn; bir personel aggirma projesinde ¢ok larili olmus
ise, onun dier alanlarda da ayni dl¢udesbali olarak dgerlendirmek kolaydir.
Oysa o personel, aslindazdr alanlarda barili olmayabilir. Bu durumun tersi de

gecerli olabilir.

Belirli bir is alaninda bgarisiz olan bir personel, gir alanlarda da
basarisizmg gibi distinulebilir. Ayrica, bir personekin bircok yontunde bgrih
oldugu halde bir tek yonde barili desilse, bu baarli olmadg yonin ortaya
ctkarilmasi "boynuz etkisi" olarak bilinen durumariaya ¢cikmasina yol acar. Bu
durum, o personelin barili oldyu konularda, oldgundan daha diik
degerlendiriimesine neden olabilir. Bu tur hatalarierign dgerlendirme
calismalari, personelin galinesini engellemektedir. Hale etkisigekil 2.6'da

inceleyebiliriz:

pegﬂ']eme falatdrleri

Instyatif yetenegi

I5 barligi vetenegi

I5 gikarma yetenegi

I5 bagarma yetenegi

I5 hilgisi

1 2 3 4 5 Degerleme derecesi

Sekil 2.6. Hale Etkisi Tablosu

Kaynak: Sabuncuglu, a.g.e, 2008:189
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2.8.2.Tolerans ve Katilik

Tolerans, bir yoneticinin astinin performansinigg&te oldgundan daha
yuksek dgerlendirmesidir. Surekli, normal ve de toleranggatlendirme astin
beklenti icinde olmasina ve bdylece performangedendirmede geeklige
sebep olmaktadir(Pynes, 203). Bu tur hatada, yé@nastini oldgundan daha ust
bir basari dizeyinde gostermesiemindedir. Boyle bir gilim, hem ast, hem
yonetici acisindan sakincalidir. Clnkl onlarin lekse hatali yonleri goz ardi

edilirse, onlarin ge§mesi engellenngiolmaktadir.

Nitekim  performans derlendirmenin  asil amaci, sgorenlerin
performanslarini iyilgirmektir. Bu durumda, gelme icin ¢ok gerekli olan
geribildirim olayi ortadan kalkmaiolur veya geribildirimde bulunulnguolsa bile
birey, kendisi hakkinda yapilan abartili gddendirme nedeniyle kendisini

oldugundan daha Ustiin gorecek ve gak ihtiyaci duymayacaktir.

Katilk da, “Deserlendiricilerin ggorene hak ettinden daha az puan
vermesidir’ bu da 6énemli bir sakincayi ortaya koy@alsanlarin goésterdikleri
performans duzeyinden, daha sdk performans dizeyindeysni gibi
degerlenmesi, katilik hatasini ortaya koyar. Bazgedkendiriciler gercekten
degerlendirmelerinde genellikle hatalar ve eksikliki&erinde durur,sgbrenin
olumlu yonlerini géz ardi eder ya da bu yonleringkdt cekmez. Boyle bir
egilim, calisanlarin ge¥me yonidndeki motivasyonlarini ve heyecanlarini
azaltir(Bingol, 2006).

2.8.3.0bjektif Olmama ve Kisisel On Yargilar

Bazi deerlendiriciler, kgisel ©nyargilarini dgerlendirmelerine de
yansitirlar. Ozellikle dgerlendiren ile cafan arasindaki gkilerin niteligi, yas,
cinsiyet, irk, dil ve din gibi kisel yaklgimlar deerlendirmede onyargili

davranilmasina yol acabilir.

Bir kisim deerlendiriciler de, ¢ajan hakkinda edindikleri ilk izlenimlerin

sonraki gamalarda da etkisi altinda kalmaya devam ederlggerDbir kisim ise,
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farkinda olmadan kendine benzeyen veya benzemeygorenleri, bu
Ozelliklerine gbre dgerlendirirler.

Performans deerlendirmede, bu dpultuda yapilacak bir ger hata da,
organizasyonun bir birimi ya da ganlarin bir grubu icin 6nyargili davranmaktir.
Bdyle durumlarda, deerlendirme sonuclarn getimden yiksek ya da dik
cikacaktir. Oysa; etkili dgerlendirme, strecin Onyargilardan arindiriimasini
zorunlu kilar. Bu nedenle, cgdinlarin bireysel performanslaringidik verilerek,

bu tir hatalarin 6ntine gecilmeye gdtnalidir(Oguz, 2011).

2.8.4.Yakin Gegmgteki Olaylardan Etkilenme

Performans dgerlendirmenin tum performans donemini kapsaygeakde
yapilmasi gerekir. Organizasyonlardaggolukla, dgerlendirme dénemi bir yili
kapsadiindan, bu bir yillik stire boyunca, yoneticinin zitae taze olan bilgi ve
olaylar, genellikle son bir kac¢ ay zarfindggaanlardir. DOnem lgandaki olaylari
hatirlamakta gucliuk ceken veya unutan yoneticigedendirmelerinde yakin

gecmiteki olaylari temel alacaktir.

Bunu 6nlemenin bir yolu olarak; yoneticilere, dondrmyunca astlarinin
performanslarina gkin not tutmalari 6nerilmektedir. Not tutma, bu tiatalarin
unutkanhktan kaynaklananlarini, bir 6lgiide Onlelyebkteyse de, yoOneticiler
bazen bu hatay bilin¢li olarak yaptiklarini ifadamektedirler. Bu yoneticilere
gore; Ozellikle donem sonunagta giderek, performansi yikselmekte olagiye
gecmiteki hatalarini hatirlatmak, gethe ve ilerleme sirecini yayan bu kiyi
olumsuz etkileyerek belki de bu g@ni durduracaktir. Ancak burada,

yoneticilerin dikkatli olmasi gereken bir hususdiar

Eger, kisi her yil performansini dénem sonungudosadece yoneticisini
etkileyerek, daha ytksek puan alabilmek icin yitkged ve deerlendirmenin
ardindan yine eski cama tempo ve dizeyine iniyorsa, bu gibi durumlarda
yoneticiler, donem ba ile sonundaki performans farkini mutlaka

degerlendirmelerinde g6z ardi etmemelidir.
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2.8.5.Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler; kisa bir sire iginde birgcok skii ayni anda
deserlendiriyorlarsa, ardarda yapilan bugddendirmelerde kileri birbirleri ile
karsilastirarak dgerlendirme yapmalari kacinilmaz olacaktirg@&i bir deysle,
her bir ast kendisinden 6nceggelendirilen kginin aldigi puandan etkilenecektir.
Ornesin; “vasat” bir kgoren, oldukca barisiz birkac kiinin hemen ardindan
degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan ¢aauli olarak goériulebilecek ya da tam
tersi olarak, aynisgoren cok bgarili bir ka¢ kiinin ardindan dgerlendirilecek
olursa, gercek performans duizeyinin altinda bir npualma durumunda

kalabilecektir.

Bu tdr kontrast hatalarin énlenmesi icinsildrin baarli ya da bgarisiz
olarak gruplandiriilmadan, kark bir siralama ile dgerlendirmeye tabi tutulmalari

onerilmektedir.
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3. PERFORMANS DEGERLEME VE BANKALARDA B iR
UYGULAMA

3.1.Arastirmanin Amaci

Insan kaynaklari yonetiminin amacggérenlerin organizasyonun hedefi
dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasini gdamak, ggorenlerin
ihtiyaclarinin kagilanmasi ve mesleki bakimdan geielerini sglamaktir. Bunu
da insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlariylggulamak gerekmektedir. Bu
fonksiyonlardan performans gerlendirme sistemi ¢calnin donem igerisindeki
performansini  6lgmek igin kullaniimaktadir ve gunirde bircok Orgut

performans dgerlendirme sistemini kullanmaktadir.

Bu calsmada insan kaygani yonetmek icin kullanilan yontemlerin ne
derece yeterli oldgu ve sgdrenin performansinin gerlendiriimesinin ne derece
adil yapilip yapilmagn incelenmek istenrgiir. Ayrica bankacilik sektérinde
isgOrenlerin performans @erlendirme sistemine bakacisi 6lctlmek istenrmtir.
Calsma; kamu bankasi personeli ve 0zel banka persamelrerformans
degserlendirme sistemine yalganini ayri dgerlendirmeyi ve her iki kurum

arasinda performans gkrlendirme sonuglarini gézlemlemeyi amackimi

3.2. Arastirmanin Kisitlari

Arastirma Izmir ilinde faaliyet gosteren kamu ve 6zel bankaspeelleriyle
sinirlandiriimgtir. Bagka bir ilin tercih edilmemesinin sebebi; anketlgpgrsonele
teslim edilemeyecek olmasidir. Anket, her kamu wel dankanin belirli bir
subesine datiimistir fakat; bazi bankalara gidlan anketlerden geri doglér

sglanamadg! icin uygulama birka¢ 6zel ve kamu bankasiylarandiriimstir.

3.3.Arastirmanin Yontemi

Metot olarak kantitatif aggirma yontemlerinden anket uygulamasi tarama
metodu kullanilarak yapilrgtur. Arastirmada veriler anket yoluyla elde edikti.

Anket formu olgturulurken, 6nce yapilan bazi performansgeateendirme
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argtirmalari ve literatlr incelenmi argtirmanin amacina uygun anket formu

dizenlenmytir.

Anket; cinsiyet, yg egitim, bankadaki pozisyon, deneyim gibigoasiz
sorularin yani sira Likert 6lgende kesinlikle katiimiyorum-katiimiyorum-kismen
katiliyorum-katiliyorum-kesinlikle katiliyorunseklinde siklar iceren 25 adet
sorudan olgmaktadir. Betimleyici ve 5’li Likert tipinde sorulaiceren anket
formu; calsanlara ilgkin genel sorular, performans gglendirme sistemi gkin

sorular olmak Gzere 2 ana bolimdensolaktadir.

3.4.Verilerin Toplanmasi

Anket uygulamasiizmir ilinde faaliyet gosteren 95 ski kamu bankasi
personeli ve 87 ki 6zel banka personeli olmak lzere toplam 182i Ukzerinde
uygulanmgtir.  Anketin  uygulanmasinda, anket formlari bankgube
yetkililerinden so6zli izin alindiktan sonra tim kancalsanlarina argtirmaci
tarafindan datiimis, calsanlara anket sonugclarinin gizilikonusunda givence
verilmistir.  Anketlerin  eksiksiz ve tam doldurulmasi geEmmstir ve

doldurulduktan sonra yine gtamaci tarafindan toplangtir.

3.5. Verilerin Analiz Yontemi

Anket formlarinin  uygulanmasi  sonucu elde edilen rileen
degerlendiriimesinde, SPSS 17.0 paket programindaarkgemlimstir. Yapilan
analizlerde 182 katilimcidan elde edilen verileltdaulmistir. Butlin testler sosyal
bilimlerde tercih edilen 0.05 anlam dizeyinde gkleiriimistir. Anketin
gavenilirligini test etmek amaciyla Cronbach Alphagelenden ve gecerliini
sinamak icin ise Kaiser-Meyer-Olkin istatigtiden yararlanilngtir. Demografik
faktorlere ilgkin yapilan analizlerde, grafiklerden ve tablolardararlaniimgtir.
Her bir hipotezin test edilmesi icin farkh yontemkullaniimstir. Bunlar icin Tek
yonli Varyans analizi ve T testinden yararlangkini Sorulara verilen cevaplar
arasinda bir farkhlik olup olmaginin tespiti icin Ki Kare testi kullanilrgtir.
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3.6. Arastirmanin Hipotezleri

3.6.1.Ana Hipotezler

Performans Dgerleme yontemi soru kalibinda veri toplama araarai be
secenekli Likert tipi bir anket kullanilg;ive anket maddelerine verilen cevaplar
Uc grupta toplanarak derlendirilmistir. “Kesinlikle Katiliyorum” ve
“Katiliyorum” secenekleri olumlu gost, “Kesinlikle Katilmiyorum” ve

ise tarafsizigl belirtmektedir.

Arastirmamizin amacina uygun olarak 5 adet hipotezineizrlenmitir ve
bu hipotezler incelenerek sonuclar yorumlanacaktipotezlerimiz aagidaki
gibidir:

Hipotez 1.

Ho: Kurumda adil bir performans gerlendirme sisteminin performansi

artirmadaki etkisi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigteemektedir.

H,: Kurumda adil bir performans gerlendirme sisteminin performansi

artirmadaki etkisi, Kamu ve Ozel bankaya gorgighaektedir.
Hipotez 2.

Ho: Performans desrlendirme sonuglarinin dcret belirlenmesinde kultaasinin
yararli olac&! disiincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgidmemektedir.

H,: Performans deerlendirme sonuclarinin dcret belirlenmesinde kultaasinin

yararl olacg@l distincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigmektedir.
Hipotez 3.

Ho: Yoneticilerin § disinda gorigtikleri ve samimi olduklarisgorenlere, daha
yiksek performans derlendirme puani verirler diincesi, Kamu ve Ozel

bankaya gore ggsmemektedir.
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H,: Yoneticilerin § disinda gorigtikleri ve samimi olduklarisgorenlere, daha
yilksek performans derlendirme puani verirler diincesi, Kamu ve Ozel

bankaya gore dggsmektedir.
Hipotez 4.

Ho: Birden fazla dgerlendiricinin olmasi tek derlendiriciye gére daha adil bir
degerlendirme yapilir d§iincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgidmemektedir.

H,: Birden fazla dgerlendiricinin olmasi tek derlendiriciye gére daha adil bir

deserlendirme yapilir diincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigeektedir.
Hipotez 5.

Ho: Calsanlarin performansinda bir gy olduzu zaman bolum yo6neticilerinin ve
insan kaynaklarinin gerekli tedbirleri alma dururfamu ve Ozel bankaya gore

desismemektedir.

H,: Calsanlarin performansinda bir gy oldugu zaman bolum yoéneticilerinin ve
insan kaynaklarinin gerekli tedbirleri alma dururkKiamu ve Ozel bankaya gore

desismektedir.
3.7. ANALIZ VE BULGULAR
3.7.1.Glvenilirlik Analizi

Bir arsstirmanin tutarli ve istikrarli olmasi durumundaghea bir ifadeyle,
sorularin tahmin edilebilir ve kesin olmasi dururdan guvenirlikten s6z
edilebilmektedir. Moser ve Kalton’a gore, bir girama Olcimu ayni kallar
altinda tekrarlanggnda ayni sonugclari veriyorsa dlgum guvenilir detmelCakir,
2007).

Sosyal Bilimlerde ardirma yapan kinin, %100 kesin sonuclara ghaasi,
sorularin ifadelerindeki eksiklikler, fiziksel ortadaki deisiklikler, yaklasim

farkhliklari, argtirmaci-katilimci arasindaki etkgien ve yontemin guncegini
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yitirmesi gibi bazi etkenlerden dolayr mumkin olnsdtadir(Kumar, 1999).
Uyum guvenirlginin sinanmasi igin en sik kullanilan yéntem is€rdhbach’in
Alfa Katsayisi” dir. Bu yontem, oOlcekte yer alan ddelerin homojen yapi
gosteren bir butina ifade edip etm@di arastirmaktadir. Airlikli standart
degisim ortalamasidir(Cakir, 2007).

Bu yontem, olcekte yer alan her sorunun varyandigpiaminin genel
varyansa oranlanmasi ile hesaplanamrh&l standart dgisim ortalamasidir.
Cronbach katsayisi 0 ile 1 arasindgiglenlik gosterir. 1’e yakin oldiu 6lgtde
glvenilirdir(Ozdamar, 2004).

Guvenilirlik katsayisi dgerlendirilmesinde gagidaki kriter kullaniimaktadir;
0,00< Cronbachu < 0,40 ise 6lgek guvenilir gédir.

0,40< Cronbachu < 0,60 ise 0Olcek diiik guvenilirliktedir.

0,60< Cronbachx < 0,80 ise 6lgek oldukga guvenilirdir.

0,80 < Cronbacha < 1,00 ise olgcek yuksek derecede guvenilir bireklig.
(Ozdamar 2004).

Tablo 3.1.Tim Anket Sorulari igin Elde Edilen “Guvenilirlik Analizi”
Sonuclari

Guvenilirlik Analizi Sonucu ANOVA
Olcek Cronbach Alpha Dieri N F Sig
Performans
Degerlendirme ,802 25 46,340 ,000
yontemi

Yaptigimiz testin anlamli oldgunu anlamak icin ANOVA tablosundan Sig
deserine bakmak gerekir, bu gler dlcek icin 0.05’den kicuk old@u icin testler
anlamlidir.  Yukaridaki deerlendirme kistasina gore bakgohda faktor
guvenilirliginden @ = 0,802) kullanilan anket yiksek derecede guveaitiugu

sonucuna varilr,
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3.7.2.Gegerlilik Analizi

Gegerlilik, bir 6lgme aracinin dlgmeyi planlgdi6zellikleri gercekten

Olcliiyor olmasi anlamina gelmektedir(Cakir, 2007).

Gecgerlik, argtirma sonuclarinin disulugu ile alakalidir. Kullanilan 6lggn,
benzer gruplarda benzer sonuglar ortaya c¢ikarmasuntunda di gecerlik,
arsstirmacinin 6lgmek istegdi veriyi, kullandgi Olgekle olgebildiini gostermesi
durumunda i¢ gecerlik ganms olacaktir. Kullanilan 6lgén gecerli oldgunun
ispatlanmasi icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) istatghden faydalanilir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) istatistgi, gozlenen korelasyon katsayilari buyiidile
kismi korelasyon katsayilarinin buyuglint kagilastiran bir indekstir. Bu oranin

0,5’in Uzerinde olmasi beklenmektedir(Avci, 2008).

Bu deseri yorumlayabilmek icin ggida verilen tabloda 3.2'de verilen

degerlerden yararlanilir(Hair, et al.,2006).

Tablo 3.2. KMO Degerlerini Degerlendirme Kriterleri

Olct Aclklama
1,00< KMO < 0,90 Mukemmel
0,90 < KMO< 0,80 lyi
0,80 < KMO< 0,70 Orta duzey
0,70 < KMO< 0,60 Zayf

0,6 < KMO Kotu

KMO and Bartlett Testi

Slcekler Kaiser-Meyer-Olkin Bartlett's Test of
¢ Istatistpi Sphericity Sig. Dgeri
Performans
Degerlendirme 778 ,000
Sistemi

Kritere gore dgerlendirildiginde KMO=0,778 oldgu ve Performans
Degerlendirme Anketinin gecerlgi orta dizeyde oldtu gorulmektedir. Bu da
bize anketin gecerli oldiwnu gostermektedir.
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3.7.3.Demografik Dgiskenlere Ait Grafikler

Grafik 3.1. Banka Turltne Ait Grafik

Banka Tiiri

Ozel
Banka;
87; 48%

Calsanlarin  hangi tur bankada c¢aigina iliskin analiz verilerine
bakildginda %48’inin 6zel bankada, %52’sinin kamu bankdaincalgtig
gorulmektedir.

Grafik 3.2. Cinsiyet Grubuna Ait Grafik

Cinsiyet

Bayan;
86; 47%

Bay; 96;
53%

Calsanlarin  cinsiyet ortalamasina bakgahda %52,7'sinin  erkel
%47,3'unun  bayan oldw godzlenmektedir. Bu bize bankalarda gl
personellerin bay ve bayan olarak yakin sayidarzuklarini gostermekted
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Grafik 3.3 Medeni Duruma Ait Grafik

Medeni Durum

Bekar;
75; 41%
Evli; 107;

59%

Medeni duruma bakildinda, cakanlarin %41'inin bekar, %59'unun €

oldugu gozlenmektedi

Grafik 3.4 Yas Grubuna Ait Grafik

50 ve
tzeri; Ya§
15; 8%

20-29;

40-49;
36;20% 4

Yas ortalamasina bakilginda ise, caganlarin %32'sinin z-29 ya&
arasinda, %40'inin -39 ya arasinda, %20'sinin 4B yg arasinda, %8'inin 5
ve Uzeri ya aralginda oldgu gozlenmektedir. Buradan goraltyor ki; bar
calisanlarinin genc¢ bireyler olgu 50 ve Uzeri y@ aralgindaki calganlarin

emeklilik oranlarin ytiksek oldiw gozlenmektedi
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Grafik 3.5. Egitim Durumuna Ait Grafik

Egitim Durumu

160 142
140

120
100
80
60

40 1
20 13 13
0 — —

Lise Onlisans Lisans Lisansustl

Calsanlarin gitim durumlarina bakildinda ise; caganlarin %78'inir
lisans, %14'Unun lise, %7,1'inin ise oOnlisans vearusti mezunu oldu
g6zlenmektedir. Lise mezunu ganlarin, banka tecrtibesiningdr ¢alisanlardan
daha fazla oldgu ve Ust yonetici pozisyonundaki galnlar oldgu gozlendi

Grafik 3.6. Bankadaki Pozisyona Ait Grafik

Bankadaki Pozisyonu

120
100
80
60
40
20

96

17
N

Alt Diizey Orta Diizey Ust Diizey

alt duzey cakanlardan olgtugu gozlenmekteir. Bunlarin oranlari isesu
sekildedir; alt dizey cajanlar %52,7'lik dilimi, orta diizey ¢aanlar %37,9'lul
dilimi, Ust dizey caganlar %9,3'1uk dilimi kapsamaktac
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Grafik 3.7. Banka Tecribesine Ait Grafik

Banka Tecriibesi

16 ve Usti 25
11-15yil 15
6-10 vyl 41
1-5vyil 86
1Yildan Az 15
0 20 40 60 80 100

Banka tecriibesine bakifinda -5 yil arasi cakanlarin, ankete katilan ti
calsanlarin - %47,3'Un0 ofturdusu gbzlenmektedir. Bu da hem kamu banl
hem de 0zel banka c¢gdnlarinin gen¢ ve dinamik bir kadrodan gpligunu

gostermektedi

Grafik 3.8. Bankanizda performans d&erlendirme hangi siklikta yapilyor.

Bankanizda performans
degerlendirme hangi siklikta

yapiliyor.
Yilda dort Yilda bir kez;
kez; 96; 53% 54; 30%

Yilda iki kez;
29; 16%

ilda tig kez;
3;1%

Bankalardaki performans gerlendirmenin sikfii, 6zel ve kamu bankale
arasinda bize buyuk bir farkigin oldysunu gdsteriyor. Kamu bankalarin
performans dgerlendirme yilda dort kez yapiliyorken (%53), Obainkalarde
yilda bir, iki ve U¢ kez yapilabilgini gostermektedir. Gozlemleglimiz ve banke
calisanlarindan edindimiz bilgilere gore, kamu bankalarindaki perform

deserlendirmenin yilin dért ceygme ayrildgl ve her bir ceyrekte kendilerir
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belirlenen hedeflerin o ceekte ne derece tamamlanip tamamlangadi ayni
zamanda kendi performanslarini da geldendirebilecekleri bir veritaba

Uzerinden kendilerini geribildirimle sunulgudur

Grafik 3.9. Performans deaerlendirme bankanizda kim/kimler tarafindan

yapilmaktadir.

Performans Degerlendirme
Bankanizda Kim/Kimler
Tarafindan Yapilmaktadir.

— 19
Bankada olusturulan bir kurul

77

isgdrenin kendisi : %
Personel yoneticisi I 1— 13
Biringi amir — 65
0 20 40 60 80 100

Calisanlarin bu soruya vergiolduklari yanitlara bakil@inda, %42,3'Gnu
bankada olgturulan bir kurul, %35,7'sinin birinci amirsybe yoneticisi)
%10,4'GUnlin Dier secend yani verilen cevaplara gore Genel Mudurl
%7,1'inin personel yoneticisi, %I1sinin ikinci amir, %1,1'ininsgorenin kendis

ve dangmansirket cevaplarini vermgioldugunu goéstermektedi
3.7.4. T Tes

T testi, hipotez testlerinde en yaygin olarak kulen yontemdir. T testi il
iki grubun ortalamalari kadastirilarak, aradakifarkin rastlantisal mi, yoks
istatistiksel olarak anlamh mi ol@una karar verilir. Kicuk 6rnekleme teor
olarak da bilinen t dalimi, kiicik érneklemlerle de cginaya imkan vergiinden,
arggtirmacilar igin buyik kolaylk ggamaktadir. "t" testi 6rrk boyutunun kugik
oldugu ve ana kutleye gkin standart sapmalarin bilinemgdidurumlarda "t"

dagihmindan yararlanara

- Incelenen bir déisken acisindan bir gruba ait ortalamaselin éncedel

belirlenen dgerden farkli olup olmaginin,
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- Incelenen bir désken acisindan gamsiz iki grup arasinda fark olup
olmadginin,

- Incelenen bir désken acisindan herhangi bir grubun farkliskitar
altindaki tepkilerinde farkligiin olup olmadginin incelenmesine yonelik

hipotezleri, test etmeye yonelik olarak getilmi s bir analiz yontemidir.

3.7.5. Varyans Analizi

Bu analiz, bgimsiz iki 6rneklem t-testinin genedl&ilmis halidir. Analizde
bir basgimsiz ve bir bamli desiskene ihtiyac duyulur. Bamsiz d&iskenin
siniflayict 6lgme dizeyinde Olculmiolmasi ve U¢ veya daha fazla kategoriye
sahip olmasi gerekir. Bamsiz dgisken ise surekli yani en azitearalikli dlgek
ile 6lctlmis olmalidir. Tek yonli varyans analizi, desiz ¢ veya daha fazla
orneklem ortalamasi arasindaki farkin sifirdan mhlebir sekilde farkh olup

olmadgini test etmek Uzere uygulanir(Bayram, 2009).

3.7.6. Ki-Kare Analiz Yontemi

"Ki-kare" analiz yontemi daha cok glik dlcim dizeylerindeki ggskenler
arasindaki igkilerin incelenmesinde kullanilir. "Ki-kare" analypintemi gézlenen
frekans dgerleri ile teorik olarak beklenen frekansgdderinin kagilastirmasini
yapar. Bir capraz tabloda yer alan her bir hicire bg iki degser arasindaki farkin
kareleri alinir. Beklenen @ere olan orani bulunur. Bu oranlarin toplami isé "K
kare" deerini verir. Bulunan bu dger kritik tablo dgerinden buyik ise anlamli

bir iliskinin varligindan soz edilebilir.

Hipotez 1.

Ho: Kurumda adil bir performans gerlendirme sistemini olmasi performansi

artirmadaki etkisi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigreemektedir.

Hi: Kurumda adil bir performans gerlendirme sistemini olmasi performansi

artirmadaki etkisi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigiaektedir.
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Tablo 3.3.Adil Performans Deerlendirme Sisteminin Olmasinin Ozel

ve Kamu Bankasina Gore Analizi

T Testi
Banka Tirii N o U t Sig.
Sapma
Kurumumuzda adil bir Kamu Bankasi 95 434 1,10
performans dgerlendirme 2 305 022
sisteminin olmasi performansimi i ’ '
arttirir. Ozel Banka 87 3,98 1,00

Test sonucunda Sig geri, 0,05'den kucuk oldiu icin, hy hipotezi red
edilmis olup, Kamu ve Ozel bankalar arasinda anlamh &iklfiik oldusunu
gormekteyiz. Ortalamalar incelegghde Ortalamalarin 4’e yakin olgu
goriilmektedir. Bu sonug bizlere galnlarin bu soruya vergli cevaba gore Ozel
banka cakanlarinin katiliyorum seviyesinde cevap verdiklefitamu bankasinin
calsanlarinin ise kesinlikle katillyorum seviyesinde vaye verdiklerini

gOstermektedir.
Hipotez 2.

Ho: Performans deerlendirme sonuclarinin dcret belirlenmesinde kultaasinin

yararl olacg@l distincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigmemektedir.

H,: Performans desrlendirme sonuglarinin dcret belirlenmesinde kultaasinin
yararli olac&! disiincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigmektedir.

Tablo 3.4. Performans Dgerlendirme Sonuglarinin Ucret Belirlenmesinde

Kullanilmasiyla lgili Veriler

T Testi
Banka Turi N Ort. SStd' t Sig.
apma
Performans dgerlendirme Kamu Bankasi 95 4,26 0,96

sonuglarinin tcretlerin
belirlenmesinde kullaniimasinin .
yararli olacgina inantyorum. Ozel Banka 87 387 110

-2,555 ,011
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Test sonucunda Sig. gleri 0,011<0,05’den kigik oldu icin hy hipotezi
red edilmi olup Kamu ve Ozel bankalar arasinda farklilik glehw gormekteyiz.
Ortalamalar incelendinde Ortalamalarin 4’e yakin olgu gorilmektedir. Kamu
bankasi caganlarinin ortalamasi 4,26, 6zel banka sgallarinin ortalamasi ise
3,87 seviyesindedir. Bu sonug bizlere Ozel bankhsapdarinin bu soruya
katillyorum seviyesinde cevap verdiklerini, kamunkea calganlarinin ise
kesinlikle katiliyorum seviyesinde cevap verdikherigostermektedir. Yapilan
gorismeler neticesinde kamu banka personellerinin yigtikalsmalara kagilik
tatmin etmeyici primler aldiklari, 6zel banka perslerinin de magarina yakin
seviyede performans primleri aldiklari gorulgtiir. Bu sebeple, kamu banka
personelleri performans gerlendirme sonuclarinin  Gcretleri  belirlemesi

konusunda ytksek ortalamaya sahiptir.
Hipotez 3.

Ho: YOneticilerin § disinda gorigtikleri ve samimi olduklarisgbrenlere daha
yiksek performans derlendirme puani verirler diincesi, Kamu ve Ozel

bankaya gore ggsmemektedir.

H,: YOneticilerin § disinda gorigtikleri ve samimi olduklarisgbrenlere daha
yilksek performans derlendirme puani verirler diincesi, Kamu ve Ozel

bankaya gore dggsmektedir.

Tablo 3.5. Yoneticilerin Sosyal Hayatta da Goritiikleri Isgérenlere Davrans

Bicimi Hakkindaki Sayisal Veriler

T Testi

BankaTura N  ort. o9 t Sig.
Sapma

Calistigim bankada yoneticilers i
disindaki zamanlarinda
gorstiikleri ve samimi olduklari -4,558 ,000
isgbrenlere daha yuksek Ozel Banka 87 3,18 1,15

performans puani vermektedirler

Kamu Bankasi 95 2,44 1,05

Sonuclara gore 6zel ve kamu bankalarinin géri birbirinden anlaml

derecede farkhlik gostermektedir. Ortalamalaraegdeserlendirildiginde 2,44
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ortalama ile Kamu bankasi galnlar katiimiyorum seviyesinde cevap verirken,
Ozel banka ¢ajanlar 3,18 ile kismen katiliyorum diizeyinde cevepmilerdir.
Kamu banka personellerinin performans geigendirmesini genel mudurlik
yaparken, 0zel banka personelinin performangedendirmesini bankaube
muduara gercekigirmektedir. Tek bir dgerlendiricinin olmasindan dolayi, 6zel

bankalarda bu durum s6z konusu olabig&egen, ortalama yiksek ¢ikstr.
Hipotez 4.

Ho: Birden fazla dgerlendiricinin olmasi tek derlendiriciye gére daha adil bir

degerlendirme yapilir d§iincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgidmemektedir.

Hi: Birden fazla dgerlendiricinin olmasi tek derlendiriciye gore daha adil bir

deserlendirme yapilir dfincesi, Kamu ve Ozel bankaya gorgigemektedir.

Tablo 3.6.D&erlendirici Sayisinin Analiz Verilerine Etkili Tle Tlgili Veriler

T Testi

Std. )
Banka Turi N Ort. t Sig.
Sapma

Birden fazla dgerlendiricinin Kamu Bankasi 95  4.01 1.10
olmasi, tek dgerlendiriciye gore
daha adil bir dgerlendirme

yapilmasini sgar.

-,083 ,934
Ozel Banka 87 4,02 091

Test sonucuna gore Sig.g#ei 0.934>0,05’den bluyuk c¢ilg icin Kamu ve
Ozel banka arasinda bir anlamli bir farkhlik yak¥ani hy hipotezi kabul edilir.
Ortalamalar 4 seviyesinde katdiicin bu soruya katilim, katiliyorum diizeyinde
gerceklgmistir. Her iki grup da tek dgerlendiricinin yapaca performans
degerlendirmeyi adil bulmamaktadirlar.
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Hipotez 5.

Ho: Calsanlarin performansinda bir gliy oldugu zaman bolum yoneticilerinin ve
insan kaynaklarinin gerekli tedbirleri alma dururfamu ve Ozel bankaya gore

desismemektedir.

H,: Calsanlarin performansinda bir gliy olduzu zaman bolum yo6neticilerinin ve
insan kaynaklarinin gerekli tedbirleri alma dururkKiamu ve Ozel bankaya gore
degismektedir.

Tablo 3.7. Performanstaki D&isime Gore Yoneticilerim Tepkisi ile Tlgili

Sayisal Veriler

T Testi

Banka Tri N Ort. Std. t Sig.
Sapma

Calisanlarin performanslarinda
herhangi bir dime old@u zaman ~ KamuBankasi 95 291 1,21
bdlim yoéneticileri ve insan -2,432 ,016

kaynaklari uzmanlari gerekli Ozel Banka 87 330 0,97
tedbirleri alir.

Test sonucuna sig. geri 0.05'ten kiguk oldiu i¢in anlamli bir farkhlik
oldugu gorulmektedir ve & hipotezi reddedilir. Ortalamalara gore
degerlendirildiginde, 2,91 ortalama ile kamu bankasi gailari ve 3,30 ortalama

ile 6zel banka ¢ajanlarinin goérgleri kismen katiliyorum seviyesindedir.

3.7.7. Anket Sorularinin Analizi

3.7.7.1. Kamu Bankasi-Ozel Banka Cajanlari Kar silastirmasi

Bu bolumde ankette sorulan 25 adet soru; kamu Isanéla cakanlar ve
O0zel bankada cahlnlarin verdikleri cevaplar baz alinarak gstinimis ve
sorulara verilen yanitlarin her iki tir banka peeoin algilama farkliliklari
irdelenmitir. SPSS analizi sonucu bulunan siggeléeri kagilastirma icin kistas

alinmstir.
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Soru-1

Kamu bankasi ve 6zel banka eahlarinin verdikleri cevaplar arasindaki
karsilastirmay! hipotez 1'de incelegtik ve gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir farklilik oldgunu gozlemlenstik.

Soru-2

ikinci soruya kamu bankasinda eahlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki k#estirma Tablo 3.8'de gorilmektedir. sig.
deseri 0,216>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 2. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.8 2. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acgisindan Ogerlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
TurG N ort. Sapma t Sig.
P__erformans c@rlendirmg songndaKamu 95 4,44 0,93
yiiksek performansa sahipsikérin
odllendirilmesi motivasyonu " 1,240 216
; Y Ozel 87 4,29 0,73
etkiler
Soru-3

Ucuincti soruya kamu bankasinda gallarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.9'da goérulmektedir. Sig.
deseri 0,474>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 3. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.9 3. Sorunun 2 Grup Cevaplari Agisindan Ogerlendiriimesi

T Testi
Banka Std. .
Tiri N Ort. Sapma t Sig.
Egitim duzeyimizi arttirma ¢abamizin Kamu 95 403 0.97
performans dgerlendirmede goz ' ' 718 474
gtnklijlr;?e bulundurulmasy tatminimizi Azel 87 3.03 0,01
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Soru-4

Dordunct soruya kamu bankasinda sgadlarla 6zel bankada c¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.10’da gorulmektedir. Sig.
deseri 0,143>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 4. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.10 4. Sorunun 2 Grup Cevaplari Agisindan Ggerlendiriimesi

T Testi
Banka Std. .
Turi N Ort. Sapma t Sig.
Performans c@rllendirm.e. Kamu 95 4.07 1,00
sonugclarinin kariyer ggimimde
kullaniimasinin yararli olagana 1472 143
inaniyorum. Ozel 87 3,86 0,93
Soru-5

Besinci soruya kamu bankasinda eahlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.11'de gorulmektedir. Sig.
deseri 0,011<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 5. soruya verilen cevaplar
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiarKamu banka ¢ajanlarinin bu
soruda ortalama olarak 0zel banka sgallarindan yuksek olmasi, kamu
performans dgerlendirmelerinin Ucretlerin belirlenmesinde yeterse motive

etmeyici oldgu ortaya ¢ikmy buda cakanlarin § tatminsizlgine neden olmgtur.

Tablo 3.11 5. Sorunun 2 Grup Cevaplari Agisindan Qgerlendiriimesi

T Testi
Banka Std. .
Turh N ort. Sapma t Sig.
Sonuclain tereterin Kamu 95 426 0%
belirlgnmesinde kullaniimasinin - 2,555 011
. Ozel 87 3,87 1,10
yararli olacgina inaniyorum




Soru-6
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Altinci soruya kamu bankasinda eahlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.12’de gorulmektedir. Sig.

deseri 0,478>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 6. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.12 6. Sorunun 2 Grup Cevaplari Agisindan Ggerlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma Sig.
Performans deerlendirmenin adil, Kamu 95 3,32 1,14
tarafsiz birgekilde yapildgini - 711 478
disundram Ozel 87 3,43 0,91
Soru-7

Yedinci soruya kamu bankasinda gaihlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.13'de gorulmektedir Sig.
degeri 0,327>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 7. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.13 7. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan Qgerlendiriimesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma Sig.
Isgorenlere performans gerlendirme Kamu 95 4,02 0,96
sonuglari hakkinda bilgi veriimesinin — ,982 327
performansi yikseltegae inantyorum Ozel 87 3,89 0,91
Soru-8

Sekizinci soruya kamu bankasinda gablarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.14’de gorilmektedir. Sig.

degeri 0,019<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 8. soruya verilen cevaplar
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acisindan istatistiksel olarak anlaml bir fark diar Kamu bankalarinda
performans dgerleme sadece Ucret belirlenmesinde rol oynarstem icikarma
durumlar s6z konusu @dedir. Fakat, 6zel bankalarda gerleme cakmayanla

calisani ayirt edebileg@nden 6zel bankalarda ortalama daha yuksektir.

Tablo 3.14 8. Sorunun 2 Grup Cevaplari Agisindan Qgerlendiriimesi

T Testi
Banka Std. .
Tiirii N Ort. Sapma t Sig.
Calflstlglm badr;aldaéj_ygular)a}[n _ Kamu 95 3,15 1,20
performans dgerlendirme sistemi -2 365 019
gallsa_nla galsnjayanl ayirt dzel 87 3,54 1,02
edebilmektedir

Soru-9

Dokuzuncu soruya kamu bankasindasealiarla 6zel bankada c¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.15’de gorulmektedir. Sig.
degeri 0,025<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 9. soruya verilen cevaplar

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiar

Tablo 3.15 9. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan OQgerlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tir N Ort. Sapma t Sig.
Calistigim bankada performans Kamu 05 354 123
degerlendirme sisteminin adil ' ' 2268 025
_olmadiglna_l ve adil uygulanmagl!lna Azel 87 3.18 0.85
inandgim i¢in performansim diér

Soru-10

Onuncu soruya kamu bankasinda sgallarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.16'da goérulmektedir. Sig.
degeri 0,855>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 10. soruya verilen cewapla

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok
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Tablo 3.16 10. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Turl N ort. Sapma t Sig.
Calistigim bankadasgorenler, Kamu 95 2,79 1,09
yoneticilerini § ve gorevle ilgili - ,182 ,855
konularda rahatca elirebilirler. Ozel 87 2,76 1,19

Soru-11

On birinci soruya soruya kamu bankasinda sealarla 6zel bankada
calsanlarin  verdikleri cevaplar arasindaki §&astirma Tablo 3.17'de
gorulmektedir. Sig. deeri 0,104>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 11. soruya
verilen cevaplar agisindan istatistiksel olaralaarii bir fark yoktur.

Tablo 3.17 11. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma t Sig.
Calistigim bankada genggorenler, Kamu 95 3,72 1,16
teknolojiyi yasli isgorenlere gore daha— 1,635 ,104
kolay ve hizli @renip kullanabiliyorlar Ozel 87 3,45 1,03

Soru-12

On ikinci soruya kamu bankasinda gafhlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.18'de gorulmektedir. Sig.
degeri 0,000<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 12. soruya verilen cewapla

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiar
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Tablo 3.18 12. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi

Banka Std. .

Tard N ort. Sapma t Sig.
Calistigim bankada yoneticilers i
disindaki zamanlarinda gégtiikleri ve Kamu 95 2,44 1,05
samimi olduklari ggérenlere daha -4,558 ,000
yiiksek performans puani Ozel 87 3,18 1,15
vermektedirler.

Soru-13

On Ucuncl soruya kamu bankasindasealarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.19'da gdorulmektedir. Sig.
degeri 0,011<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 13. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiar

Tablo 3.19 13. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi

Banka Std. .

Turi N Ort. Sapma t Sig.
(;Qllstlglm bankada emeklii hak Kamu 95 201 1.40
edip de cabmaya devam eden
o e e a0 on
sorunlarin ¢gunu ve hatta 6nemli ze ' ’
sorunlari bile gérmezden gelir.

Soru-14

On dordincl soruya kamu bankasindasaalarla 6zel bankada ¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.20'de goérulmektedir. Sig.
degeri 0,001<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 13. soruya verilen cewapla

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiar
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Tablo 3.20 14. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma t Sig.
Yoneticiler, calganlar ile birlikte Kamu 95 2,73 1,03
kurumun iyilestirmeye a}glk alar!la}rl ve 3,375 001
problem sahalarini belirlemek igin Azel 87 320 0.85
herkesin katildii tartsmalar dizenler. ' '

Soru-15

On beinci soruya kamu bankasinda gahlarla 6zel bankada c¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.21'de goérulmektedir. Sig.
degeri 0,934>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 15. soruya verilen cewapla

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.21 15. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tiri N Ort. Sapma t Sig.
Birden fazla dgerlendiricinin Kamu 95 4,01 1,10
olmasi, tek dgerlendiriciye gore
daha adil bir dgerlendirme el . 4 oo 001 -083 934
yapilmasini sgar. ze ’ '

Soru-16

On altinci soruya kamu bankasinda gaillarla 6zel bankada cgdnlarin

verdikleri cevaplar arasindaki k#estirma Tablo 3.22’de gorulmektedir. Sig.
degeri 0,035<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 16. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkdiar
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Tablo 3.22 16. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tiri N Ort. Sapma t Sig.
Kamu 95 3,89 1,01
Genel olarak bankada, arkadalarimin
yaptigl isin kalitesi yuksektir. Azel 87 361 0.78 2,125 035

Soru-17

On yedinci soruya kamu bankasinda sgallarla 6zel bankada cgnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki k#astirma Tablo 3.23'de goérulmektedir. sig.

degeri 0,693>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 17. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok

Tablo 3.23 17. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. ;
Turd N O sapma >
Kamu 95 3,51 1,03
Bankamizda mgieri memnuniyeti cok -396 693
yuksektir Ozel 87 3,56 0,94

Soru-18

On sekizinci soruya kamu bankasindasgeliarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.24’de gorilmektedir. Sig.

degeri 0,000<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 18. soruya verilen cewapla

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark diar Verilen cevaplara

bakildginda kamu bankasi personeli 4.07 ortalamayla katken, 6zel banka

personeli 3.40 ortalamayla kismen katiimaktadir.
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Tablo 3.24 18. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
TurG N ort. Sapma t Sig.
Kamu 95 4,07 1,08
Banka personelinin cinsiyetine, politil
goristiine, memleketine bakilmaksizin 4,215 ,000
herkese saygili davranilr. Ozel 87 3,40 1,06

Soru-19

On dokuzuncu soruya kamu bankasinda sgalarla 0zel bankada
calsanlarin  verdikleri cevaplar arasindaki §&astirma Tablo 3.25'de
gorulmektedir. Sig. deeri 0,016<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 19. soruya
verilen cevaplar agisindan istatistiksel olaralaari bir fark vardir.

Tablo 3.25 19. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma t Sig.
Calisanlarin performanslarinda herhandl(a“nu 95 2,91 121
bir disme oldgu zaman bolim
yoneticileri ve insan kaynaklari Azel 87 330 097 2,432 016
uzmanlari gerekli tedbirleri alir. z ' '

Soru-20

Yirminci soruya kamu bankasinda gahlarla 6zel bankada cgdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.26’de gorulmektedir. Sig.
degeri 0,000<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 20. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlaml bir fark diar Kamu bankalarinda
performans dgerlendirme gten cikarma Kkararlarinda kullaniimazken, 6zel

bankada performans gerlendirme caban icin belirleyici olmaktadir.
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Tablo 3.26 20. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Tard N ort. Sapma t Sig.
Calistigim bankada performans Kamu 95 2,33 1.23
degerlendirme sonugclari, isten ¢cikarma
v:gsdzlssme yenilem?a kararlarnfda " -6,235 000
Ozel 87 3,31 0,88
kullanihr
Soru-21

Yirmi birinci soruya kamu bankasinda galnlarla 6zel bankada ¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.27'de goérulmektedir. Sig.
degeri 0,000<0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 21. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlaml bir fark diar Ortalamalara bakilginda
goruluyor ki, yapilan performans glrlendirmelerin geri bildirimlerinde
calisanlar eksik yonlerini gorup, bu eksikleri kapatmaggismaktadirlar.

Tablo 3.27 21. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Turi N Ort. Sapma t Sig.
Kamu 95 3,41 1,14
Uygulanan performans gerlendirme
sistemi iyi yada eksik yonlerimi -5,290 ,000
gérmemi sgliyor. Ozel 87 4,20 0,85

Soru-22

Yirmi ikinci soruya kamu bankasinda gainlarla 6zel bankada c¢gdnlarin
verdikleri cevaplar arasindaki kdestirma Tablo 3.28'de gorulmektedir. Sig.
degeri 0,079>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 22. soruya verilen cewapla
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark ok
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Tablo 3.28 22. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
Turh N Ort. Sapma Sig.
Kamu 95 2,94 1,04
Degerlendirme sirasinda, personelin
hareketleri, goringil ve kongmasi -1,766 ,079
dikkate alinir. Ozel 87 3,20 0,93

Soru-23

Yirmi Gclncl soruya kamu bankasinda gallarla 0zel bankada
calsanlarin  verdikleri cevaplar arasindaki &astirma Tablo 3.29'da
gorulmektedir. Sig. deeri 0,673>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 23. soruya
verilen cevaplar agisindan istatistiksel olaralaarii bir fark yoktur.

Tablo 3.29 23. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi
Banka Std. .
TurG N Ort. Sapma Sig.
Bankanin personele @adigi calsma Kamu 95 415 0,98
e o amem
isindeki baarisinda etkili olur. z ’ '

Soru-24

Yirmi dordinct soruya kamu bankasinda gillarla 6zel bankada
calsanlarin  verdikleri cevaplar arasindaki &astirma Tablo 3.30'da
gorulmektedir. Sig. deeri 0,074>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 24. soruya
verilen cevaplar agisindan istatistiksel olaralaarii bir fark yoktur.
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Tablo 3.30 24. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi

Banka Std. .

Tard N ort. Sapma t Sig.
Personelin banka gndaki aile Kamu 95 4,22 0,97
Yabi v geurosel stmenlersaasinda 1800 074
Skl olut. Ozel 87 3,98 0,85
Soru-25

Yirmi besinci soruya kamu bankasinda eahlarla 6zel bankada

calsanlarin  verdikleri cevaplar arasindaki §&astirma Tablo 3.31'de

gorulmektedir. Sig. deeri 0,428>0,05 oldgu icin, gruplar arasinda 25. soruya

verilen cevaplar acisindan istatistiksel olaralaarii bir fark yoktur.

Tablo 3.31 25. Sorunun 2 Grup Cevaplari Acisindan &erlendirilmesi

T Testi

Banka Std. .

Turh N Ort. Sapma Sig.
Performans Kamu 95 3,62 1,19
degerlendirmelerinde,
performans dgerlendirme ayina , 794 428
yaklasildiginda personel daha Ozel 87 3,49 0,96
fazla calgma istei gosterir.

3.7.7.2. Cevaplarin Cinsiyete Gordstatistiki Kar silastirmasi

Ek-2 tablosu incelenginde, incelenen tum sorularin sig.geééerinin 0,05'den

kicuk olmamasindan dolayi,

hichbir soru cinsiyeteregé@nlamli

farklilik

gostermemektedir. Yani tim sorular hakkinda bay bayan katilimcilar, ayni

diUstnceleri paylsmaktadirlar.
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3.7.7.3. Cevaplarin Medeni Duruma Gordstatistiki Kar silastirmasi

Ek-3 tablosunu incelegimizde, bazi sorularda medeni duruma gore anlaml

bir farklihk oldugu g6zlenmgtir. Bu sorulari gagida ayri ayri inceliyoruz.

Besinci soruda sig. deeri 0,019<0,05 oldgu icin medeni durum arasinda
5. soruya verilen cevaplar agisindan istatistikedrak anlamh bir fark
vardir.Ortalamalara bakilginda, evliler 3,93 ortalamaya go0re cevaplara
katillyorum derken, bekar cgdinlar 4,29 ortalamayla kesinlikle katiliyorum
cevabini vermektedir. Ucret ainin evlilere gore, bekarlarda performansi daha

cok etkiledgi goralmustar.

Yedinci soruda sig. d@eri 0,000<0,05 oldgu icin medeni durum arasinda
7. soruya verilen cevaplar acisindan istatistikdalak anlamh bir fark vardir.
Bekar kgorenler evli §gorenlere gore derlemedeki alacaklari geribildirimin

performanslari daha ¢ok etkileygoa disinmektedir.
3.7.7.4. Cevaplarin Bitim Gruplarina Gore Istatistiki Kar silastirmasi

Ek-4 tablosunu incelegimizde, bazi sorulardaggimin anlamli farklilk

meydana getirgi gbzlenmgtir:. Bunlar gagidadir:

ikinci soruda sig. deeri 0,005<0,05 oldgu icin esitim gruplar arasinda 2.
soruya verilen cevaplar acisindan istatistiksekratddaanlamli bir fark vardir.
Onlisans ve lisans mezunlar 6dillendiriimenin wasglyonu daha cok artigini

distinmektedirler.

Ucuincti soruda sig. deri 0,018<0,05 oldgu icin esitim gruplari arasinda
3. soruya verilen cevaplar agisindan istatistikdémiak anlamh bir fark vardir. Bu
soruya lise mezunlari yaaralginin 50 ve Uzeri olmasindan dolayr kismen

katilirken, lisans ve lisansustgigm goérenler katiliyor.

Yedinci soruda sig. d@eri 0,028<0,05 oldgu icin ezitim gruplari arasinda
7. soruya verilen cevaplar agisindan istatistikdémiak anlamh bir fark vardir. Bu
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soruya verilen cevaplara bakgthda Onlisans mezunlari kesinlikle katiliyorum

derken; lise, lisans ve lisanustl mezunlar katrliyn cevabini vermektedir.

On dokuzuncu soruda sig. @i 0,016<0,05 oldgu icin esitim gruplar
arasinda 19. soruya verilen cevaplar acisindatisigtael olarak anlamli bir fark
vardir. Bu soruya verilen cevaplara bakildda onlisans, lisans ve lise mezunlari

kismen katiliyorum derken; lisanisti mezunlariligattum cevabini vermektedir.

Yirmi Gc¢lincU soruda sig. deri 0,005<0,05 oldgu icin esitim gruplari
arasinda 23. soruya verilen cevaplar acisindatisigtael olarak anlamli bir fark
vardir. Bu soruya verilen cevaplara bakildda lisansustu kismen katilyor, lise
katiliyor ve onlisans ve lisans mezunlari kesieliktilmaktadir. Anlgliyor ki
calisma imkanlarinin iyilgtirilmesi performans deerlendirmesinde etkili

olmaktadir.

Yirmi dordiinct soruda sig. geri 0,017<0,05 oldgu icin ezitim gruplari
arasinda 24. soruya verilen cevaplar agisindatisigtael olarak anlamli bir fark
vardir. Bu soruya verilen cevaplara bakildda oOnlisans ve lisans mezunlari
kesinlikle katilhyorum derken; lise mezunlar kismé&atiliyor ve lisansusti

mezunlari katiliyorum cevabini vermektedir.

Yirmi besinci soruda sig. deeri 0,037<0,05 oldgu icin esitim gruplar
arasinda 25. soruya verilen cevaplar acisindatisigtael olarak anlamli bir fark
vardir. Bu soruya verilen cevaplara balkgldda onlisans ve lisantsti mezunlari
katillyorum derken; lise mezunlarn kismen katilymor cevabini verngtir ve

lisans mezunlari da katiliyorum cevabini vermakted

3.7.7.5. Cevaplarin Ki-Kare Testine Gore Dgilimi

Ki-kare testinde o soruya verilen cevaplari@gtei kiyaslanmaktadir, Sig.
degseri 0.05'den kicuk oldgunda cevaplarin gaimi birbirinden farkhdir.
Cevaplarin dalimini incelemek icin Ek-6 dan faydalanabiliriz.
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4. TARTISMA

Yapilan anket cayjmasina gotre; cahlnlarin genel Ozeliklerine gkin
analiz verilerine bakilganda, %53'Unin bay oldw gérulmektedir. Caganlarin
medeni durumlarina bakiglnda, %59'unun evli, %41'inin bekar ofdu
gorulmektedir. Cadanlarin buydk bir c¢gunlugu lisans @itimi aldiklarini
belirtmiglerdir. Lise ve Onlisansggimi almis kisilerin ise banka tecrtbelerinin
fazla oldgu gorilmektedir. Bunun nedeni, bankalarin pers@egkerken @tim
alt seviyelerini lisans mezunu olarak belirtmeldan dolayidir. Yuksek lisans
egitimi almis %7'lik kisminda bankalarda bulunan st dizey yomet oldugunu
gormekteyiz. Caanlarin %31.9'u 20-29 yaaralginda, %40,1'1 30-39 ya
aralginda bulunmaktadir. Caanlarin %13,7'sinin 16 yildan daha fazla banka
tecribesi oldgu gorulmektedir. Analizlere bakilginda bay ve bayanlarin
sorulara @t olacak cevap verdini ve iki grup arasinda anlamh bir farklilk
olmadgini gorduk.

Daha once yapilan tez gahalarina bakild@gnda kamu personellerinin
yapilan performans derlendirmelerinde, dgrlendirme kriterleri arasinda
calisanin dg gorunigl, zekasi, kavraylyetengi, azim ve sebatkagi, insan
iliskileri konusundaki bgarisi, sahsi cikarlarina sri diskiin olmasi, yalan
sdylemesi vb. gibi 6zellikleri de sicil notunu dédigi vurgulanms. Bizim
yapmg oldugumuz argtirma da ise; kamu personelinin performans
degerlendirmesi sadece performans doneminde nasikdiy yaptgl subenin
bulundigu bdlgede kacginci siralarda yer @ldigibi rakamsal boyutlarda

olmaktadir.

Ayrica yine dnceki cagmalarda denngtir ki; kurumun yoneticisi genelde
orgutlenmeye ve kadro gdmina bakilmaksizin, sadece verilaterin yapilip
yapllmadgina bakar.Is yukinin adil dgitiip dasitiimadgina bakmadan,sin
bitip bitmediine bakar.Is bitiyorsa sorun yoktur. Bir ki belki isin blyuk bir
cogunlugunu  yapiyordur ama bireysel glenmiyordur. Yap@iimiz
argtirmalara gorguan ki kamu banka g@erlemeleri iseguan osekilde deildir.
Soyledir ki; kamu bankalarinda gerlemeye ilgkin bir veri tabani sistemi
mevcuttur. Personelin giin boyu ve performans dor®yunca yap# islemler
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sistemde mevcuttur. Bu sistemi inceleyengatéendirmeyi yapan ise genel

muduarlik oldgu igin her personel yagi satsa yadagleme gore dgerlendirilir.
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5. SONUC VE ONERILER

Insan Kaynaklari Yonetiminin 1800'1i yillardan itiba giinimiize kadar
uygulanmasi, bir ihtiyactan dolayi olgtur. Orgitler hayatlarini stirdiirebilmek
icin; insan kayngini etkin ve verimli kullanmak durumunda kakardir. insan
kaynaklari ginimuzde, organizasyonlarin tretim izenht verme, kar elde etme
hedeflerine ulgmak icin, kullanmak zorunda olduklari kagngani; insani ifade
eder. Insan kaynaklari yonetimi bir organizasyonda en tgfeeticiden en alt
kademedeki vasifsizgiye kadar tim cajanlari kapsar. Bu terim, organizasyon
icinde bulunang gticu ile potansiyel olarak yararlanilabilecglgiicini de ifade
etmektedir.

Gunumuizde, maddi kaynaklari ne kadar verimli oludaun, insan
kaynaklari yeterli etkene sahip gilse bgar olasilgl disik olacaktir. Bgari
olasilg! disuk bir is gucu ile verimlilik ve ¢ kalitesi hedeflerine uganak zordur.
Verimlili gi arttirmak ve ¢ yasaminin nitelgini yikseltmek, ayni zamanda rekabet
astunligl salamak icin insan kayriana onem vermek gerekmektedir. Bunu da
Ucretlerde iyilgtirmeler yaparak, cafanlara gitimler vererek onlarin givergini
ve sgligini ne kadar 6nemseximizi gostererek, motivasyon artirici bgr artami
sglayarak gercekigirmis oluruz. Bunu gercek$@irmek icin de oncelikle
performans dgerleme sistemi uygulanir ve sonuca gore persoesglikt edici

calismalar yapilr.

Hipotezlerimize ait sonuclara bakacak olursak; kuerda adil bir
performans dgerlendirmenin  performansi arttirgga distncesi, kamu
bankalarinda 0zel bankalara gore yuksek gtmi Performans dgrleme
sonuclarinin dcret belirlenmesinde kullanilmasi,mika bankalarinda 6zel
bankalara gbére yuksek olgw goralmigtir. Yoneticilerin § disinda da
goristukleri isgorenlere daha yuksek performans puani verelgiediéstncesi,
0zel bankalarda kamu bankalarina gore daha yukskeigwo gorulmtir. Bunun
nedeni olarak da 6zel bankalarda tekettendirici old@gunu soyleyebiliriz. Tek
bir dezerlendirici yerine birden fazla derlendirici tarafindan dgerlendiriliyor

olmak, her iki grup icinde olumlu sonuclargtm. Calsanlarin performanslarinda
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bir disme ygandgl zaman, kamu ve Ozel bankalarda gerekli 6nlemlerin
alinmadgl sonucuna ukdik.

Kamu bankalarinin da 6zejlmeye balamasiyla, 6zel bankalar gibi kota ve prim
sistemine gecmesiyle kamu bankalarinda performa&gsrigéndirme sistemi de
yon desistirmektedir. Fakat; sistem yeni bir sistem gidadan, cakanlar ve
bankalar bir adaptasyon strecinden ge¢cmektediinilen bilgilere gore; kamu
ve Ozel bankalarda, satbaskisi ayni oranda olmaktadir. Bungman kamu
bankalarinda cajanlara verilen performans primi oldukcasditir ve tgvik

edici nitelikte olmamaktadir.

Ozel bankalarda ise; performans primlerinin oldukgéksek oldgunu
ogrendik. Ozel bankalarda gerlendirici sube yoneticisi oldgundan sube
calisanlarini kendi iclerinde gerlendirecektir. Oysa ki; kamu banka gahlari
genel mudurluk tarafindan gerlendirilirken, dger sube calgsanlariyla ayni
oranda dgerlendirildiklerini, subenin bulundgu konumun, bankasube
misterilerinin - sayisinin  belirleyici nitelik olmagini bunun da adil bir
degserlendirme olmagini sdylemektedirler. Bu yizden ghrlendirme
kriterlerinde  dgisiklikler yapilmasi gerek@iini, bunun sonucunda da
motivasyonun vesitatmininin artacgini soyleyebiliriz. Busu sekilde olabilir,
her subenin de kendi icinde bir kurul olmali ve bu kurek olarak osube
calisanlarini kendi icerisinde derlendiriimesi gerekmektedir. Ozel bankalarda
ise; tek dgerlendiriciden kaynaklanan adil olmayan bigddendirme s6z konusu
olmasindan dolay! 6zel bankalarda da bgeitkeme kurulu olursa ¢ahnlarin §
tatmini ve motivasyonu artmolacaktir. Herg ve unvana uygun bir performans
deserleme anlay yerlestiriimelidir. Birbirinden ¢ok farkl § ve unvanlara ayni

performans dgerleme sisteminin uygulanmasi problemlere nedermkiadir.

Bundan sonra yapilacak gahalarda kapsam daha da géstilerek tim
bankalarin mumkinse farkli illerdeki belirfubeleri arasinda ve daha fazla

personele anket camasi yaptirilip sonuclar analiz edilebilir.
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EKLER

EK-1:Anket Formu

INSAN KAYNAKLARI YONET iMINiN BiR FONKSiYONU OLARAK
PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE iLGiLi ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket formu, thsan Kaynaklari Yénetiminin Bir Fonksiyonu olarak
Performans Dgerlendirme ve Bankacilikta Uygulama" adli yiksalaiis tez
calismasinda kullanilmak tizere Duygu GOKS Atarafindan hazirlanstir.
Sorulara eksiksiz, dpu ve ictenlikle cevap vermeniz, bu stramanin amacina
ulasmasinda buyuk katki gkyacaktir.

Anketten edilecek bilgiler tamamen bilimsel amdgldlanilacak ve herhangi bir
kurum veya ki ile paylssilmayacaktir.Anketin cevaplandiriimasi esnasinda
kurum ve kgi adinin yazilmamasini rica ederiz.

Anketi cevaplandirginiz icin sizlere pgnen teekklr ediyoruz.

1.CINSIYET: () BAY ()BAYAN

2.MEDENi DURUMU: ()EVLI ()BEKAR

3.YAS: ()20-29 () 30-3() 40-49 ()50 VE USTU
4 EGITIM DURUMU: ()LISE ()ONLSANS ()USANS (
JLISANUSTU

6.BANKA TECRUBESI: ()1YILDANAZ ()15 ()6-10 )11-15
()16 VE USTU

7.Bankanizda performans gerlendirme hangi siklikta yapiliyor.

( )Yilda bir kez ()Yidaikikez  ()Yilda uc kez (
)Yilda 4 kez

8. Performans dgerlendirme bankanizda kim/kimler tarafindan yapKtadir.
() Birinci amir ()isgorenin kendisi

()ikinci amir ( )Dangmansirket

()Personel yoneticisi () Bankada okurulan bir kurul

() Is arkadalarinca ()3ér, belirtiniz.................
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KESITKIE

katilmiyorum
Ratmmiyoru

m

KISsmen

katillyorum

KESITKIEe

katillyorum

Kurumumuzda adil bir performans
deserlendirme sisteminin olmasi

performansimi arttirir.

=

N

w

& | Katillyorum

a1

Performans dgrlendirme sonunda yuksek
performansa sahip ¢ierin 6dullendirilmesi

motivasyonu etkiler

Egitim dlzeyimizi arttirma ¢abamizin
performans dgerlendirmede g6z dninde

bulundurulmasisi tatminimizi etkiler

Performans dgrlendirme sonuglarinin
kariyer gelsimimde kullaniimasinin yararli

olacaina inantyorum.

Performans dgrlendirme sonuclarinin
Ucretlerin belirlenmesinde kullaniimasinin

yararl olacgina inantyorum

Performans dgrlendirmenin adil, tarafsiz

bir sekilde yapildgini digtintriim

Isgorenlere performans gerlendirme
sonugclarl hakkinda bilgi verilmesinin

performansi yukseltegae inaniyorum

Calstigim bankada uygulanan performans
degerlendirme sistemi ¢ghlnla calgmayani

ayIrt edebilmektedir

Calstigim bankada performans
degerlendirme sisteminin adil olmagina ve
adil uygulanmadiina inandgim igin

performansim dier

10

Calistigim bankadagsgorenler, yoneticilerini
Is ve gorevle ilgili konularda rahatca
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elestirebilirler.

11

Calistigim bankada genggorenler,
teknolojiyi yasl isgorenlere gore daha kola

ve hizli @renip kullanabiliyorlar

Yy

12

Calistigim bankada yoOneticilers disindaki
zamanlarinda gostiikleri ve samimi
olduklar sgorenlere daha yuksek

performans puani vermektedirler.

13

Calistigim bankada emeklii hak edip de
calismaya devam eden yoneticilgyerlerini
gelistirmeye yonelik pek fazla caba
harcamaz, sorunlarin gonu ve hatta 6nem

sorunlari bile gérmezden gelir.

14

Yo6neticiler, calganlari ile birlikte kurumun
iyilestirmeye acik alanlari ve problem
sahalarini belirlemek igin herkesin katgd

tartismalar duzenler.

15

Birden fazla dgerlendiricinin olmasi, tek
degerlendiriciye gore daha adil bir
degerlendirme yapilmasini giar.

16

Genel olarak bankada, arkadalarimin

yaptgi isin kalitesi yuksektir.

17

Bankamizda mgieri memnuniyeti ¢cok

yuksektir

18

Banka personelinin cinsiyetine, politik
goristine, memleketine bakilmaksizin

herkese saygili davranilir.

19

Calisanlarin performanslarinda herhangi birl

disme oldgu zaman bolim yoneticileri ve
insan kaynaklari uzmanlari gerekli tedbirlg

alir.
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20

Calistigim bankada performans
degerlendirme sonuglari, isten ¢ikarma ve

sOzleme yenileme kararlarinda kullanihr

21

Uygulanan performans gerlendirme
sistemi iyi yada eksik yonlerimi gérmemi

saliyor.

22

Degerlendirme sirasinda, personelin
hareketleri, gorungii ve kongmasi dikkate

alinir.

23

Bankanin personele @adigi calsma
imkanlari ve persone$ uyumunun dgru
olarak sglanmasi personeligindeki
basarisinda etkili olur.

24

Personelin banka gndaki aile ygami,
icinde bulundgu kulturel yapi ve cevresel

etmenler bgarisinda etkili olur.

25

Performans dgerlendirmelerinde,
performans dgerlendirme ayina
yaklasildiginda personel daha fazla gala
istegi gosterir.
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T Testi
o Std. .
Cinsiyet N Ort. Sapma t Sig.
Kurumumuzda adil bir performansgelendirme sisteminin Bay 96 4,07 113 1233 219
olmasi performansimi arttirir. Bayan 86 427 0,99 ' '
Performans deerlendirme sonunda yuksek performansa sahilp?)’ay 9 4,30 0.94 1119 265
kisilerin édullendirilmesi motivasyonu etkiler Bayan 86 4.44 071
Egitim dlizeyimizi arttirma ¢abamizin performans Bay 96 3,92 0,99
degerlendirmede goz 6ninde bulundurulmadatminimizi -1,011 314
etkiler Bayan 86 4,06 0,89
Performans deerlendirme sonuglarinin kariyer géthimde Bay 96 3,92 1,03 819 414
kullaniimasinin yararli olagana inaniyorum. Bayan 86 4,03 0,90 ' '
) . . Bay 96 4,00 1,09
Performans dgerlendirme sonugclarinin tcretlerin 1051 294
belirlenmesinde kullaniimasinin yararli olgoea inantyorum ' '
Bayan 86 4,16 0,99
Performans deerlendirmenin adil, tarafsiz bjekilde Bay 96 3,40 0,95 380 204
yapildgini disinurim Bayan 86 3,34 1,13 ' '
: . . B 96 3,92 0,93
Isgorenlere performans gerlendirme sonuclari hakkinda bilgi & 600 549
verilmesinin performansi yikseltégee inantyorum Bayan 86 4,00 0,95
. B 96 3,42 1,04
Calistigim bankada uygulanan performangetéendirme a 1025 307
sistemi ¢alanla ¢alsmayani ayirt edebilmektedir Bayan 86 3,24 1.23
Calistigim bankada performansgiglendirme sisteminin adil Bay 96 3,30 1,12
olmadgina ve adil uygulanmagina inandgim igin -,874 ,383
performansim d{er Bayan 86 3,44 1,03
Calistigim bankadasgdrenler, yoneticilerinisive gdrevle ilgili Bay 96 2,91 1,22 1658 099
konularda rahatca eférebilirler. Bayan 86 2,63 1,02 ’ '
o Bay 96 3,71 1,09
Calistigim bankada genggddrenler, teknolojiyi ysli
A . . - 1,556 ,122
isgorenlere gore daha kolay ve hizirénip kullanabiliyorlar
Bayan 86 3,45 111
Calistigim bankada yoneticilers disindaki zamanlarinda Bay 96 2,69 1,13
goristukleri ve samimi olduklarisgodrenlere daha yiksek -1,351 ,179
performans puani vermektedirler. Bayan 86 2,92 1,18
Calistigim bankada emeklgi hak edip de ¢gajmaya devam  Bay 96 3,06 1,20
eden yoneticilersiyerlerini gelitirmeye yonelik pek fazla ¢caba 679 498
harcamaz, sorunlarin gonu ve hatta énemli sorunlari bile ' '
gormezden gelir. Bayan 86 3,19 1,25
Yoneticiler, calsanlari ile birlikte kurumun iyilgtirmeye acik ~ Bay 96 2,98 0,97
alanlari ve problem sahalarini belirlemek igin lesik katildgi 419 ,676
tartismalar dizenler. Bayan 86 2,92 0,97
Birden fazla dgerlendiricinin olmasi, tek gerlendiriciye gore Bay 96 3,98 1,06 525 600
daha adil bir dgerlendirme yapilmasini gkar. Bayan 86 4,06 0,96 ' !
Genel olarak bankada, arkadalarimin yaptgi isin kalitesi Bay 96 3.79 0,91 520 604
yuksektir. Bayan 86 3,72 093 '
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Bay 96 3,63 0,97
Bankamizda mgieri memnuniyeti ¢ok yuksektir 1,336 ,183
Bayan 86 3,43 1,00
Banka personelinin cinsiyetine, politik g§tiine, memleketine Bay % 3,68 117 961 338
bakilmaksizin herkese saygili davranilir. Bayan 86 384 1.06 ' ’
Calisanlarin performanslarinda herhangi bigmié oldigu Bay 96 31 1,15
zaman bdélum ydneticileri ve insan kaynaklari uzraarderekli ,270 ,788
tedbirleri alir. Bayan 86 3,07 1,08
Calistigim bankada performans gklendirme sonuglari, isten Bay 96 2,73 121 813 417
¢ikarma ve sozigne yenileme kararlarinda kullanilir Bayan 86 287 116 ' '
Uygulanan performans gerlendirme sistemi iyi yada eksik Bay 96 3,92 1,02 1.732 085
yonlerimi gérmemi sgliyor. Bayan 86 364 114 ’ '
Degerlendirme sirasinda, personelin hareketleri, giiine Bay 9% 3,08 1,00 328 743
konusmasi dikkate alinir. Bayan 86 3.03 0.99 ' '
Bankanin personele @adigi calsma imkanlari ve persongli Bay 96 4,18 1,05
uyumunun dgru olarak sglanmasi personeligindeki ,019 ,985
basarisinda etkili olur. Bayan 86 4,17 0,83
Personelin banka gindaki aile yaamt, icinde bulundgu Bay % 4,06 093 648 518
kilturel yapi ve cevresel etmenlershasinda etkili olur. Bayan 86 4.15 091 ' '
Performans dgerlendirmelerinde, performansgilendirme  Bay 96 3,60 1,10
ayina yaklailldiginda personel daha fazla gala istei 574 ,567
gosterir. Bayan 86 3,51 1,07
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T Testi
Medeni Std. -
Durum N ort Sapma t Sig.
Kurumumuzda adil bir performansg@elendirme sisteminin olmasi Evii 107 4,21 111
,758 ,450
performansimi arttirir.
Bekar 75 4,09 1,00
. - Evli 107 4,31 0,94
Performans dgerlendirme sonunda yiiksek performansa salifekin 1144 254
odillendiril i moti tkil ’ ’
odullendiriimesi motivasyonu etkiler Bekar 75 445 0.68
. A ) Evli 107 3,91 1,07
Egitim dlizeyimizi arttirma ¢abamizin performangeiéendirmede goz -1.409 161
oniinde bulundurul fatminimizi etkil ’ ’
oniinde bulundurulmagy fatminimizi etkiler Bekar 75 4,09 0.72
Performans dgerlendirme sonuclarinin kariyer géthimde Evii 107 3,98 1,05 145 885
kullaniimasinin yararli olagana inantyorum. Bekar 75 3,96 0,86 ' '
. . . . Evli 107 3,93 1,11
Performans dgerlendirme sonuglarinin tcretlerin belirlenmesinde
; -2,373 ,019
kullaniimasinin yararl olagana inaniyorum
Bekar 75 4,29 0,90
Performans deerlendirmenin adil, tarafsiz kgekilde yapildgini Evii 107 331 1,09 928 354
dsindram Bekar 75 3,45 0,96 ’ ’
: . - Evli 107 3,76 1,01
Isgorenlere performans gerlendirme sonuclari hakkinda bilgi 3744 000
il ini rf Ukseltegee i ) ,
verilimesinin performansi yiikseltegee inaniyorum Bekar 75 424 0.73
. . . Evli 107 3,26 1,19
Calistigim bankada uygulanan performangetéendirme sistemi 1.045 297
alisanla ¢alsmayani ayirt edebilmektedir ’ ’
galkana caymayani ay Bekar 75 3.44 1,04
Evli 107 3,29 1,05
Calistigim bankada performans glendirme sisteminin adil
olmadgina ve adil uygulanmagina inandgim igin performansim digér 1175 242
Bekar 75 3,48 1,11
Calistigim bankadagsgorenler, yoneticilerinisive gorevle ilgili Evli 107 2,81 1,21
o ,543 ,588
konularda rahatca eférebilirler.
Bekar 75 2,72 1,02
Calistigim bankada genggorenler, teknolojiyi yali isgérenlere gore  EVIi 107 3,63 1,15
o > ,555 ,579
daha kolay ve hizli@enip kullanabiliyorlar
Bekar 75 3,53 1,06
Calistigim bankada yoneticilers disindaki zamanlarinda gdgiikleri ve  EVli 107 2,77 1,15
samimi olduklariggérenlere daha yuksek performans puani -,422 ,673
vermektedirler. Bekar 75 2,84 1,17
Calistigim bankada emekli hak edip de ¢aimaya devam eden Evii 107 3,07 1,26
yoneticiler gyerlerini gelitirmeye yonelik pek fazla ¢aba harcamaz, -, 729 467
sorunlarin ¢gunu ve hatta énemli sorunlari bile gérmezden gelir. Bekar 75 3.20 117
Evli 107 2,95 0,98
Yoneticiler, calsanlari ile birlikte kurumun iyilgtirmeye acik alanlari ve Vi
problem sahalarini belirlemek icin herkesin kagildartsmalar ,045 ,964
diizenler. Bekar 75 2,95 0,97
Birden fazla dgerlendiricinin olmasi, tek gerlendiriciye gére daha adil Evli 107 3,90 1,05 918 ,057
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Bekar 75 4,19 0,94
Evli 107 3,78 0,92
Genel olarak bankada, arkadalarimin yaptgi isin kalitesi yuksektir. ,307 , 759
Bekar 75 3,73 0,91
Evli 107 3,57 1,03
Bankamizda mgieri memnuniyeti ¢ok yuksektir ,607 ,545
Bekar 75 3,48 0,92
L - . Evli 107 3,72 1,19
Banka personelinin cinsiyetine, politik g§tiine, memleketine 475 636
bakilmaksizin herkese saygili davranilir. Bekar 75 3.80 103 ' '
Evli 107 3,18 1,14
Calisanlarin performanslarinda herhangi bigmé old@gu zaman bolim 1217 295
yoneticileri ve insan kaynaklari uzmanlari gereé&dbirleri alir. ' ’
Bekar 75 2,97 1,08
Calistigim bankada performans g&lendirme sonuglari, isten ¢ikarma Evii 107 2,85 118 731 466
ve sOzlgme yenileme kararlarinda kullanilir Bekar 75 272 119 ' '
Uygulanan performans gerlendirme sistemi iyi yada eksik yonlerimi Evii 107 3,70 111 1262 208
gérmemi sghyor. Bekar 75 391 1,04 ’ ’
Degerlendirme sirasinda, personelin hareketleri, gdiine kongmasi Evii 107 3,03 1,03 525 600
dikkate alinir. Bekar 75 3,11 0,94 ' '
Bankanin personele @adigi calsma imkanlari ve persone i Evli 107 4,08 1,03
uyumunun dgru olarak sglanmasi personeligindeki baarisinda etkili -1,567 , 119
olur. Bekar 75 4,31 0,80
Personelin banka gndaki aile ygami, icinde bulundgu kultirel yapi Evii 107 4,04 0,98 1176 241
ve gevresel etmenler gaxisinda etkili olur. Bekar 75 4.20 082 ’ ’
. ) ) Evli 107 3,48 1,14
Performans dgerlendirmelerinde, performansgselendirme ayina 1247 214
yaklasildiginda personel daha fazla gaia istei gosterir. ’ ’
Bekar 75 3,68 1,00
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Varyans Analizi

Std.

Egitim Durumu N  Ort. Sapma F Sig.
Kurumumuzda adil bir performans gelendirme sisteminin Lise 14  4.00 1.41
olmasi performansimi arttirir. _ ' '
Onlisans 13 446 088
- 0,549 0,649
Lisans 142 417 1,00
Lisansustl 13 4.00 1.47
Performans dgerlendirme sonunda yiiksek performansa sahip Lise 14 3.64 128
kisilerin 6diillendirilmesi motivasyonu etkiler — ' '
Onlisans 13  4.46 0.66
- 4,498 0,005
Lisans 142 445 073
Lisansustu 13 4.15 121
Egitim dlzeyimizi arttirma ¢abamizin performans Lise 14 3.29 1.27
deserlendirmede g6z 6niinde bulundurulmasatminimizi _ ' '
etkiler Onlisans 13 423 0,73
- 3,441 0,018
Lisans 142 405 0,89
Lisansusti 13 3.77 1.09
Performans dgerlendirme sonuglarinin kariyer gaéfhimde Lise 14 3.86 117
kullaniimasinin yararl olagana inantyorum. — ' '
Onlisans 13 431 063
- 1,843 0,141
Lisans 142 4,00 0,93
Lisansustl 13 346 1.33
Performans dgerlendirme sonuglarinin Gcretlerin Lise 14 3.93 114
belirlenmesinde kullaniimasinin yararli olgo# inaniyorum — ' '
Onlisans 13 415 0,90
- 0,230 0,876
Lisans 142 410 1,03
Lisansustu 13 392 1.32
Performans dgerlendirmenin adil, tarafsiz bjekilde yapildgini  Lise 14 3.07 0.83
distinirim _— ' '
Onlisans 13 392 0.76
- 1,726 0,163
Lisans 142 336 1,03
Lisansusti 13 3.23 1.42
Isg6renlere performans gerlendirme sonuglar hakkinda bilgi Lise 14 3.50 0.94
verilmesinin performansi yukselteggee inaniyorum — ' '
Onlisans 13 438 051
- 3,105 0,028
Lisans 142 400 0091
Lisansustl 13 354 1.27
Calistigim bankada uygulanan performangeitendirme sistemi Lise 14 321 0.97
calisanla cakmayani ayirt edebilmektedir — ' :
Onlisans 13 3.85 0.99
- 1,166 0,324
Lisans 142 332 1,16
Lisansustu 13 308 1.12
Calistigim bankada performans giglendirme sisteminin adil  Lise 14 2093 0.83
olmadgina ve adil uygulanmagina inandgim igin —
performansim dier Onlisans 13 3,62 0,96
- 1,651 0,179
Lisans 142 342 1,06
Lisansusti 13 3.00 1.47
Calistigim bankadasgdrenler, yoneticilerinisive gorevle ilgili  Lise 14 3.29 0.99
konularda rahatca ekérebilirler. — ' ' 1,649 0,180
Onlisans 13 308 1,44
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142 2,68 1,09
Lisansusti 13 292 1.32
Calistigim bankada gengdorenler, teknolojiyi ygli isgorenlere  Lise 14 364 084
gore daha kolay ve hizlgienip kullanabiliyorlar _ ' '
Onlisans 13 415 121
- 1,354 0,259
Lisans 142 355 1,10
Lisansustu 13 338 1.33
Calistigim bankada yoneticilers disindaki zamanlarinda Total 182 359 111
gOristikleri ve samimi olduklarisgdrenlere daha yiksek , ! !
performans puani vermektedirler. Lise 14 3,07 1,14
— 0,536 0,658
Onlisans 13 254 145
Lisans 142 278 112
Calistigim bankada emeklgi hak edip de ¢amaya devam edenLisansusti
yoneticiler yerlerini gelitirmeye yonelik pek fazla caba 13 2,92 1,26
harcamaz, sorunlarin goenu ve hatta dnemli sorunlari bile -
gormezden gelir. Lise 14 3,71 107 1508 0214
Onlisans 13 285 1.21
Lisans 142 307 125
Yoneticiler, ¢alganlari ile birlikte kurumun iyilgtirmeye agik Lisansustu
alanlari ve problem sahalarini belirlemek icin tesik katildg 13 331 0,95
tartismalar diizenler. ¥
ise
- 14 321 080 405 go37
Onlisans 13 3.38 0.77
Lisans 142 2,89 101
Birden fazla dgerlendiricinin olmasi, tek derlendiriciye gére  Lisansustu
daha adil bir dgerlendirme yapilmasini gtar. 13 2,92 0,76
Lise
14 3,79 0,80 0518 0,670
Onlisans 13 423 093
Lisans 142 401 101
Genel olarak bankada, arkadalarimin yaptgi isin kalitesi Lisanstusti
yuksekt"' 13 4,15 1,28
Lise
14 3,64 0,84 1630 0,184
Onlisans 13 415 090
Lisans 142 377 088
Bankamizda mgieri memnuniyeti gok yuksektir Lisanstustu 13 3.38 1.26
Lise 14 357 1,09
— 2,073 0,105
Onlisans 13 415 0,99
Lisans 142 349 092
Banka personelinin cinsiyetine, politik g§tine, memleketine  Lisansiistu 13 331 138
bakilmaksizin herkese saygili davranilir. . ' '
Lise 14 357 1,22
— 2,031 0,111
Onlisans 13 446 0,66
Lisans 142 370 112
Calisanlarin performanslarinda herhangi bigmi& old@gu zaman Lisansusti 13 3.85 128
bélum yéneticileri ve insan kaynaklar uzmanlamedgi i ' '
tedbirleri alir. Lise 14 286 086
— 3,519 0,016
Onlisans 13 369 0.75
Lisans 142 300 111
Calistigim bankada performans glendirme sonuglari, isten  Lisansustu 13 377 136
cikarma ve soziene yenileme kararlarinda kullanilir i i i 0,928 0,428
Lise 14 329 083
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13 2,77 1,09
Lisans 142 277 121
Uygulanan performans gerlendirme sistemi iyi yada eksik Lisansustu 13 262 126
yonlerimi gérmemi sgliyor. i ' '
Lise 14 357 1,09
— 0,493 0,688
Onlisans 13 408 086
Lisans 142 378 1,10
Degerlendirme sirasinda, personelin hareketleri, gaiine Lisanstusti 13 3.77 117
konusmasi dikkate alinir. i ' '
Lise 14 307 114
— 0,432 0,730
Onlisans 13 277 1.30
Lisans 142 309 095
Bankanin personele @adigi ¢alsma imkanlari ve personal i  Lisansistu 13 3.00 1.00
uyumunun dgru olarak sglanmasi personeligindeki . ' '
basarisinda etkili olur. Lise 14 3,50 1,22
— 4,394 0,005
Onlisans 13 438 087
Lisans 142 427 082
Personelin banka gndaki aile yaami, i¢inde bulundgu Lisansustu 13 369 155
kiiltirel yapi ve gevresel etmenlershasinda etkili olur. i ' '
Lise 14 336 1,08
— 3,502 0,017
Onlisans 13 423 073
Lisans 142 4,16 0,90
Performans deerlendirmelerinde, performansgelendirme Lisansustu 13 415 0.80
ayina yaklaldiginda personel daha fazla gaia istgi gosterir. — ' i
Lise 14 329 0,99
— 2,892 0,037
Onlisans 13 415 0,90
Lisans 142 349 1,08
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Ki Kare Testleri

Std.

Ki-

N O Sapma Kare Sig.
Kesinlikle 8
Katilmiyorum
Kurumumuzda adil bir ~_Katiimiyorum °
performans dgerlendirme Kismen
sisteminin olmasi Katiliyorum 15 4,16 1,06 145,14 .00
performansimi arttirir. Katiliyorum 63
Kesinlikle
Katiliyorum 87
Kesinlikle >
) Katilmiyorum
Performan§ deerlendirme Katilmiyorum 6
sonunda yuksek Kismen
performansa sahip Katiliyorum 13 4,37 0,84 196,63 ,00(
kisilerin 6dullendiriimesi
motivasyonu etkiler Kat|]|yprum 63
Kesinlikle 98
Katiliyorum
Kesinlikle 4
Egitim dizeyimizi Katiimiyorum
arttirma cabamizin Katiimiyorum 11
performans Kismen 25 398 094 128,28 ,00(
deserlendirmede g6z Katiliyorum ' ' ' '
onunde bulundurulmasy i Katiliyorum 86
tatminimizi etkiler Kesinlikle
Katiliyorum 56
Kesinlikle 4
) Katilmiyorum
Performans @r_lendlrme Katilmiyorum 10
sonuglarinin kariyer Kismen
gelisimimde Katilivorum 34 3,97 0,97 101,57 ,00
kullaniimasinin yararli Y
olacaina inaniyorum. Kat|!|y9rum 73
Kesinlikle 61
Katiliyorum
Kesinlikle 4
) Katilmiyorum
Performans @rlend!rme Katilmiyorum 16
sonuglarinin Gcretlerin Kismen
belirlenmesinde Katilivorum 20 4,08 1,04 116,13 ,00
kullaniimasinin yararli Y
olacaina inaniyorum Kat|]|y9rum 64
Kesinlikle 78
Katiliyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum 10
Performans Katilmiyorum 23
degerlendirmenin adil, Kismen
tarafsiz birgekilde Katiliyorum 62 337 1,04 67,95 .,00¢
yapildgini digtiniriim Katiliyorum 64
Kesinlikle
Katiliyorum 23
Isgérenlere performans Kesinlikle 3 3,96 0,93 119,200




deserlendirme sonugclari  Katilmiyorum
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hakkinda bilgi Katilmiyorum 12
verilmesinin performans! K;smen
yukseltecgine inaniyorum Katiliyorum 29
Katiliyorum 84
Kesinlikle
Katiliyorum 54
Kesinlikle 18
5 Katilmiyorum
Calistigim bankada Katilmiyorum 17
uygulanan performans Kismen
deserlendirme sistemi Katiliyorum 58 3,34 1,13 56,96  ,00(
calisanla calgmayani ayirt
edebilmektedir Katiliyorum 64
Kesinlikle o5
Katiliyorum
Kesinlikle 10
Calistigim bankada Katiimiyorum
performans dgerlendirme _Katiimiyorum 29
sisteminin adil olmagina Kismen
ve adil uygulanmagina  Katiliyorum 52 337 108 94791 ,000
inandgim igin Katiliyorum 66
performansim djer Kesinlikle
Katiliyorum 25
Kesinlikle
Katilmiyorum 25
Calstigim bankada Katilmiyorum 51
isgorenler, yoneticilerinisi Kismen
ve gorevle ilgili konularda Katiliyorum 62 2.7 1,14 4080 ,00¢
rahatca elgirebilirler. Katiliyorum 28
Kesinlikle
Katiliyorum 16
Kesinlikle 4
5 Katiimiyorum
_ga!ystlglm bankadq.g_en(; Katilmiyorum 30
isgorenler, teknolojiyi Kismen
yasli isgorenlere gore dahakatIII orum 50 3,59 1,11 43,99 ,00(
kolay ve hizli &renip Y
kullanabiliyoriar Katiiyorum 51
Kesinlikle 47
Katiliyorum
5 Kesinlikle
Calstigim bankada — kaimiyorum 26
yoneticiler, 5"'5'..”‘1_"?"" . Katilmiyorum 49
zamanlarinda gostiikleri Kismen
ve samimi olduklari Katiliyorum 59 2,80 1,16 33,33 ,00(
isgdrenlere daha yiksek
performans puani Kat|_l|y_orum 32
vermektedirler. Kesinlikle 16
Katiliyorum
Calistigim bankada Kesinlikle 23
emekliligi hak edip de Katilmiyorum
calsmaya devam eden  Katilmiyorum 32
yoneticiler syerlerini Kismen
gelistirmeye yonelik pek  Katiliyorum 52 312 1,22 20,80 ,00(
fazla caba harcamaz, Katiliyorum 50
sorunlarin ¢gunu ve hatta .
énemli sorunlari bile Kesinlikle 25
gérmezden gelir. Katiliyorum
Yoneticiler, calganlari ile  Kesinlikle 12 2,95 0.97 7432 000

birlikte kurumun Katilmiyorum
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iyilestirmeye acik alanlari Katilmiyorum 47
ve problem sahalarini Kismen
belirlemek icin herkesin  Katiliyorum 68
katl'dlgl tartsmalar Kat|||yorum 48
duzenler. Kesinlikle ;
Katiliyorum
Kesinlikle 4
Birden fazla Katiimiyorum
degerlendiricinin olmasi, _Katilmiyorum 13
tek degerlendiriciye gore Kismen o8 402 101 102.45  00(
daha adil bir Katiliyorum ' ' ' '
degerlendirme yapiimasiniKatiliyorum 68
saglar. Kesinlikle 69
Katiliyorum
Kesinlikle 4
Katilmiyorum
Genel olarak bankada;, i E?st:]n:nyorum 10
arkadalarimin yaptgi isin Katiliyorum 49 3,76 0,91 109,48 ,00(
kalitesi yuksektir. Katiliyorum 82
Kesinlikle
Katiliyorum 37
Kesinlikle 6
Katilmiyorum
Bankamizda mgieri E:';S:]rzlnyorum 17
mgmnupiyeti cok Katiliyorum 63 3,53 0,98 80,36  ,00(
yuksektir Katiliyorum 66
Kesinlikle
Katiliyorum 30
Kesinlikle 7
. Katilmiyorum
Banka personelinin Katilmiyorum 18
cinsiyetine, politik Kismen
gorisline, memleketine Katilivorum 46 3,75 1,12 55,97 ,00(
bakilmaksizin herkese A
saygil davranilir. Ezg:zﬁ(rlgm 53
Katiliyorum 58
Kesinlikle
Qal}lsanlarml g Katilmiyorum 19
performanslarinda
herhangi bir dime oldgu E:';S:]rzlnyorum 29
zaman bolim yoneticileri Katilivorum 69 3,09 1,12 49,87  ,00(
ve insan kaynaklari Y
uzmanlari gerekli Kat|]|y9rum 46
tedbirleri alir. Kesinlikle 19
Katiliyorum
Kesinlikle 35
Katilmiyorum
Calistigim bankada Katilmiyorum 31
performans dgerlendirme Kismen
sonuglari, isten ¢ikarma V?(aullyorum 65 2,80 1,18 38,44  ,00(
s6zlame yenileme
kararlarinda kullanihr Kat|_I|y_orum 38
Kesinlikle 13
Katiliyorum
Uygulanan performans  Kesinlikle 9
degerlendirme sistemi iyi _Katiimiyorum 3,79 1,08 70,25 ,00(
yada eksik yonlerimi Katilmiyorum 10




111

gérmemi sgliyor. Kismen
46
Katiliyorum
Katiliyorum 63
Kesinlikle
Katiliyorum 54
Kesinlikle
Katilmiyorum 12
Degerlendirme sirasinda, Katilmiyorum 35
p?r§or_1_e_z_lln hareketleri,  Kismen 78 3,06 0.99 8058 .00(
gOrunu ve kongmasi Katiliyorum
dikkate alinir. Katiliyorum 44
Kesinlikle
Katiliyorum 13
Kesinlikle 4
Ba}nka[1|n personele Katilmiyorum
_sglad|g| ¢alsma . Katilmiyorum 8
imkanlari ve persone i Kismen
uyumunun d@ru olarak 20 4,18 0,95 141,63 ,00(
g . Katiliyorum
sglanmasi personelin Katl -0
isindeki bgarisinda etkili atilryorum
olur. Kesinlikle 80
Katiliyorum
Kesinlikle
5
) . Katilmiyorum
P_ersonehn pgnkaﬂndah Katilmiyorum 5
aile ygami, icinde Kismen
bulundiu kiltirel yapi ve 23 4,10 0,92 141,96 ,00
Katiliyorum
cevresel etmenler Katl 82
basarisinda etkili olur. atllly.orum
Kesinlikle 67
Katiliyorum
Kesinlikle 7
Performans Katiimiyorum
degerlendirmelerinde, Katiimiyorum 23
performans d@irlendlrme Kismen 53 3,56 1,08 5064 .00(
ayina yaklalldiginda Katiliyorum
personel daha fazla Katiliyorum 59
calisma istegi gosterir. Kesinlikle 40

Katiliyorum




