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OZET

Elektronik Ortamda isgéren Performansinin Degerlendirilmesi Uzerine Bir
Arastirma

Ozgiir KAPLAN

Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dah
Damisman: Prof. Dr. Edip ORUCU
Temmuz 2008, 118 Sayfa

Bu calisma insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde bilgi teknolojileri
uygulamalarimin isgoren performansimin degerlendirilmesinde kullanim ve
etkinliginin belirlenmesi amaciyla yapilmistir.

Performans degerleme uygulamasi elektronik ortamda kullanim giderek
artan insan kaynaklar1 uygulamalarmmin basinda gelmektedir. Bu nedenle tez
konusu olarak elektronik ortamda performans degerleme uygulamalar ve
elektronik ortamda performans degerleme ¢calismalarinin kullanimi ve etkinliginin
arastirllmasi secilmistir.

Calisma giris ve sonu¢ béliimii disinda 3 boéliimden olusmaktadir. Tezin
birinci boliimiinde insan kaynaklar: yonetimi, insan kaynaklar bilgi sistemleri
kavramlan ile insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri uygulamalarinin
yam sira elektronik insan kaynaklar1 kavramlarina yer verilmistir. Tezin ikinci
boliimiinde ise performans degerleme kavram ile performans degerleme siireci,
degerleme yontemleri gibi temel konularin yaminda elektronik ortamda
performans degerleme kavramm genis bir bakis acisinda ele alinarak ornek
uygulamalara yer verilmistir. Tezin iiciincii ve son boliimiinde “Tiirkiye’nin En
Bilyiik 500 Sanayi Kurulusu” iizerinde bilgi teknolojileri uygulamalarimmin insan
kaynaklar1t yonetimi siirecinde performans degerlendirme sistemindeki
etkinliginin belirlenmesine yonelik yapilan anket uygulamasina iliskin analiz
sonuclarina ve degerlendirmelerine yer verilmistir. Tez calismasinda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan performans degerleme calismalarinin
elektronik ortamda uygulama ve etkinligi ol¢iilmeye calisilmis bu nedenle 500
biiyiik sanayi kurulusunda durum tespiti yapilmstir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerleme, Insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bilgi Teknolojileri



ABSTRACT

A Research of Performance Evaluation of Employees on Electronic
Environment

Ozgiir KAPLAN

Master Thesis, Business Administration Major Field of Study
Supervisor : Prof. Dr. Edip ORUCU
July 2008, 118 Pages

The aim of this research is to find the performance evaluation scheme of the
human resources management process by measuring the effect of the application
of the information Technologies.

The usage of the electronic environment of performance evaluation
application has rapidly increased in human resources applications. Therefore
performance evaluation applications in electronic environment and usage of
performance evaluation study and efficiency has been chosen as a topic for this
research.

This Thesis has three other parts as well as introduction and conclusion.
The areas of this thesis divided as follows: In the first part of the thesis, as well as
human resource management, human resource information systems and
information technology and concept of electronic human resource was also
emphasised. The second part of the thesis includes the concept of performance
evaluation and its process on electronic environment for evaluation of that
performance. In addition, the primary issue of performance evaluation and its
development was also covered in this part as a wide range of different ways. The
last part of this thesis covers samples of questionnaire of 500 major industrial
corporation of Turkey and their improvement on performance evaluation and
efficiency of the measurement of human resource management as seconding
research.

Key Words: Performance Evaluation, Human Resources Management, Electronic
Human Resources Management, Information Technologies



ONSOZ

Hizli teknolojik ilerleme ile birlikte kurumlar bilgi teknolojileri alt yapilarinm
strekli yenilemekte ve bir ¢ok alanda bilgi teknolojileri uygulamalarindan
yararlanmaktadirlar. Insan kaynaklar1 ydnetimi alaninda ise bu hizli degisimden bir cok
uygulama paymi almistir. Ozellikle kurumlarin is siireglerinin cogunu elektronik ortama
tagimasi verimlilik ile birlikte ¢alisan performansini da arttirmistir.

Bu ¢alismanin ile bilgi teknolojileri uygulamalarinin insan kaynaklart yonetimi
sirecinde  performans degerlendirme sistemindeki etkinliginin  belirlenmesi
amaclanmistir. Bu dogrultuda kurumlarin bilgi teknolojileri alt yapilari, elektronik
ortamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini kullanimlar1 ve bu uygulamalardan
elektronik ortamda performans degerleme uygulamasinin kullanimi ve etkinligi
degerlendirilmistir.

Bu calismay1 hazirlamamda yardimci olarak yol gosteren tez danigsmanim ve
hocam Saymn Prof. Dr. Edip ORUCU’ye tesekkiir ederim. Yiiksek Lisans egitimimde
onemli bir rolii olan degerli biiyiigiim Saymm Fazil OZPOLAT’a, destegi ve
yardimlarindan dolayr Arastirma Gorevlisi Sayin Burak DARICI’ya; ve diger ¢alisma
arkadaslarima tesekkiir ederim.

Bandirma, 2008 Ozgiir KAPLAN
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GIRIS

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami igerisinde egitim, Ogrenme, ise alma,
icretleme, bordrolama, kariyer planlamasi, insan kaynaklar1 planlamasi1 ve performans
degerleme gibi temel uygulamalar yer almaktadir. Bu uygulamalara paralel olarak
gelisen insan kaynaklari bilgi sistemleri ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
hizli bir ilerleme yasanmistir. Gelisen teknolojik yapinin bu sistemde de etkin olarak
kullanilmasi, is siireglerinde verimlilik ve performans artisi ile degisimi de beraberinde

getirmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri olan performans degerleme, son yillarda
giderek artan ve ©6nemli bir konu olarak giindemde yerini korumaktadir. Onceleri
sadece tcret ile iliskilendirilebilen performans degerleme ¢aligmalar1 bugiin egitim,
kariyer planlamasi, stratejik yonetim, isten ayirma ve terfi gibi bir ¢ok insan kaynaklar
alaninda kullanilan vazge¢ilmez bir degerleme ve karsilastirma araci olarak karsimiza
cikmaktadir. Orgiitler calisanlarinin mevcut performans durumlar ile olmas: gereken
performans beklentilerini; 6nceden belirlenen performans kriterlerine yada kendilerine
0zgli olarak sectikleri ¢esitli performans degerleme yoOntemlerini kullanarak

degerlendirmekte ve ¢esitli karsilastirmalar yapmaktadirlar.

Performans degerleme c¢alismalar1 giiniimiizde insan kaynaklart yonetimi
alanindaki bir uygulama olmaktan ¢ikmis ve dinamik bir yOnetim sistemi olarak
kullanilmaya baslanmistir. Performans degerleme g¢alismalarinin bir yonetim sistemi
olarak degerlendirilmesi Ozellikle calisan sayisinin ¢ok oldugu, is ve operasyon
merkezlerinin birbirinden uzak oldugu oOrgiitlerde degerleme g¢alismalariin siiresini
kisaltarak sistemin etkinligini arttirmaktadir. Bilgi teknolojileri alanindaki yazilim,
donanim ve ag iletisiminde meydana gelen teknolojik degisim Ozellikle insan
kaynaklar1 yonetiminin her alaninda oldugu gibi, performans degerleme ¢alismalarina

da yansimistir. Kurumsal insan kaynaklar1 yonetimi yazilimlarinin yani sira web tabanl



¢ozliimlerin de artmasi ile birlikte iggdren performans: degerleme calismalart artik
bliyiik cogunlukla elektronik ortamdan yapilmaya baslanmistir. Elektronik ortamda
yapilan bu performans degerleme caligmalari mekan ve zaman tanimamasi nedeniyle bir

cok kurumda etkinlik ile birlikte verimliligi de beraberinde getirmistir.

Bu ¢alismanin amaci, bilgi teknolojilerinin insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde
kullanim alanlarinin  belirlenmesi, insan kaynaklar1 yoOnetimi siirecinde bilgi
teknolojileri  uygulamalarinin  iggoren  performansinin  degerlendirilmesindeki
etkinliginin belirlenmesidir. Uygulama kisminda yapilan arastirma ile de elektronik
ortamda performans degerleme sisteminin kullanimi ve etkinliginin belirlenmesi

amaclanmugtir.

Calismanin birinci bolimiinde insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 bilgi
sistemleri, insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri uygulamalari ile elektronik
insan kaynaklar1 yoOnetimi kavramlar1 ayr1 ayr1 ele alinarak insan kaynaklari
yonetiminde bilgi teknolojileri uygulamalar1 c¢atis1 altinda degerlendirilmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde performans degerleme kavramina yer verilmistir.
Literatiirel anlamda performans degerlemenin tanimi, amaglari, yararlari, kullanim
alanlari, performans degerleme yontemlerinin yani sira elektronik ortamda performans
degerleme kavrami ayr1 bir baglikta degerlendirilerek uygulamaya yonelik ornekli
anlatimda bulunulmustur. Calismanin {i¢iincli ve son boliimiinde ise insan kaynaklari
yonetimi  siirecinde bilgi teknolojileri uygulamalarmin performans degerleme
sistemindeki etkinligini belirmeye yonelik olarak; her yil Istanbul Sanayi Odasi’nca
hazirlanan “Tiirkiye nin En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu Anketi”’nde yer alan kurumlar
lizerinde yapilan uygulama yer almaktadir. Calisma kapsaminda anket tekniginden
yararlanilmis ve hazirlanan anketin gonderimi ve toplanmasi tamamen elektronik
ortamda ozel bir yazilim araciligi ile yapilmistir. Anketler yalnizca insan kaynaklar
calisani/sefi/yoneticisi/direktori/miidiirti vb. pozisyondaki kisileri kapsayan 291 e-posta
adresine gonderilmistir. 69 kuruma ait toplam 76 ankete ulasilmis ve elde edilen veriler
istatistiksel analiz tekniklerinden giivenilirlik analizi, yiizde-frekans analizi, tablo
ortalamasi, ¢apraz tablo; uygulama hipotez testlerinden ki-kare ve korelasyon testi ile
analiz edilmistir. Yine elde edilen veriler, istatistiksel analiz yontemleri kullanilarak

yorumlanmis ve analiz sonuglar1 dikkate alinarak sonug¢ kismi olusturulmustur.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ve INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINDE BIiLGIi TEKNOLOJILERI
UYGULAMALARI

1.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) ¢alisma hayatinda iiretim ve hizmet
yonetiminden daha 6nemli bir rol almaya baslamistir. Bu kadar 6nemli bir rol altina
giren insan kaynaklari yonetiminin bilimsel boyutlarda ele alinmasi bu alandaki
uygulamalarin da hizli gelisimine neden olmaktadir. Hemen hemen her kurumun vizyon
ve misyonu mutlaka bir insan kaynaklar1 yonetimi alanini ilgilendiren temel hedef ve
kriterler ile desteklenmektedir. Bu da gésteriyor ki, IKY kurumlarin yasam siirecindeki
en temel yonetim sistemi olarak algilanmakta ve tiim yonetim uygulamalarina bir ¢ati
fonksiyonu gormektedir. Bu anlamda insan kaynaklar1 yOnetiminin tanimi, Onemi,

amaclar1 ve fonksiyonlarina asagida deginilmektedir.
1.1.1 insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanim ve Onemi

Insan kaynaginin 6nemli bir girdi olarak algilandig: is siireclerinde siirece dahil
olacak calisanlarin egitimi, sosyal statiisii, yetenekleri, negatif ve pozitif deger katacak
yonleri giiniimiiz i hayatinda kurumlarin yogun rekabet ortaminda daha verimli ve
etkin bir ¢alisma icin odak noktasi haline gelmistir. Kurumlar artik insan kaynagina
ayr1 bir 6zen gostermektedirler. Eskiden sadece kurum i¢i galisanlar, kurumun ilgi

alaninda bulunurken artik kurum dis1 potansiyel ¢alisanlarda kurumlarin ilgi alanlarina



dahil olmuslardir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok farkli tanimlar1 da

vardir.

IKY; "insana odaklanmis, c¢alisanlarin iliskilerini yonetsel bir yap1 i¢inde ele
alan, kurum kiltiiriine uygun insan kaynaklar1 politikalarini gelistiren bir fonksiyona

sahiptir” *

Baska bir tanima IKY; insan dgesini 6n plana cikaran, onu orgiitiin merkezinde
goren, personel ydnetimine ¢agdas bir bakis agisidir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme
icerisinde insanin stratejik oneminin farkina vararak, insani bir maliyet unsuru olarak
gormekten ¢ok, isletmeye deger ve Onem katan, isletmenin etkinlik ve verimlilige

ulagmasinda katkist oldugunu kabul eden bir yaklagimdir. 2

Dar anlamda insan kaynaklar1 islevi ise, isgOrenlerin ise alimindan
degerlemesine, terfi yada bir baska ise atanmasina, disiplin ve saglik islerinin
yirlitilmesine kadar uzanan c¢alisma alanina iligkin politikalarin belirlenmesi,

ilkelerin saptanmasi, kararlarin alinmasi1 ve tekniklerin yﬁrﬁtﬁlmesidir.3

Isletmelerde IKY kurumun hedef ve amaglarina ulasmasini saglayan en dnemli
girdidir. Bu siire¢ icerisinde insan kaynaginin etkili ve verimli yOnetilmesi
gerekmektedir. Etkili ve verimli yonetilen bir insan kaynagi sonugcta iiretim ve hizmet
kalitesini olumlu etkileyecektir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi kavrami artik

iretim ve hizmet yonetimi kadar deger kazanmistir.

IKY kavrammin bu kadar genis bir ¢alisma alan1 bulmasi ¢ok da eskilere
dayanmamaktadir. Sanayi devrimi ile birlikte 19.yy baslarinda Frederick W. Taylor,
Hugo Munstenberg, Elton Mayo, 19601 yillarda Peter F. Drucker gibi arastirmacalar ile

insan kaynaklar1 yonetiminde yeni gelisme ve acilmalar yaganmaistir.

Teknolojik gelismeler, uluslararas1 ticaretin gelismesi, insan kaynagina dahil

unsurlarin yetenek ve ozelliklerinin birbirinden ¢ok farkli olmasi, kurumlarin daha

! flhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Alfa Yaynlari, 2000, s.14

2 Berrin Filizéz, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uluslararas1 Yaklasim Gerekliligi”, Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:4, Say1 :1.,2003 s.162

3 Ozgiir Ozkan, “Toplam Kalite Yaklasimi Cercevesinde Elektronik Ortamda insan Kaynaklar
Yonetimi ve Bir Uygulama” Yaymlanmanmus Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, 5.28



biiyiik global organizasyonlar haline gelmesi, insan kaynagi yonetiminin vazgecilmez

bir yonetim araci olarak kullanilmasini zorunlu hale getirmistir.
1.1.2 1Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclari

Genel anlamda insan kaynaklari yonetimi, bir yandan insanlarin orgiit ici
performansini arttirmayi, diger yandan da ¢alisanlarin yasam kalitesini yiikseltmeyi

amaglar. Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar sdyle 6zetlenebilir®

e s gicii araciligi ile yonetimin orgiitsel hedeflerinin gergeklesmesini
saglamak,

e (alisanlarin  kapasitesinden yararlanmak ve onlarin potansiyellerini
degerlendirmek,

e (Calisanlarin ve 6rgiitiin performansini arttirmak,

e Insan kaynaklar1 yOnetiminin politikalar1 ile o6rgiit politikalarmi
biitiinlestirmek ve orgiit kiiltiirlinti sekillendirmek,

e Kaynaklar1 orgiit gereksinimlerine uyumlu hale getirmek ve performansi
tyilestirmek i¢in personel ve istthdam politikalar1 gelistirmek,

e (Calisanlarin goriinmeyen enerji ve yaraticiliklarini ortay ¢ikarabilecekleri bir
ortam hazirlamak,

e Takim caligmasi, toplam kalite ve yenilik gibi kavramlarin ortaya ¢ikacagi
kosullar1 saglamak,

e Uyumlu orgiit ve yetkinlik i¢in esnek calisma konusundaki istegin tesvik

edilmesi ve 6zendirmek.
1.1.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Ozellikle son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi bir ¢cok faktdriin etkisi altinda
kalarak biiyiik degisim gostermistir. Bu degisim karsisinda her gecen gilin insan

kaynaklar1 yOnetiminin uygulama alanina yeni fonksiyonlar eklenmektedir. Bu

* Cemal Calik ve Ekrem Tugrul Sehitoglu, “Okul Miidiirlerinin insan Kaynaklar1 Yénetimi
Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri”, (Cevrimigi)
http:/lyayim.meb.gov.tr/dergiler/170/170/cemal%20calik.doc 08.04.2008


http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/170/170/cemal%20calik.doc

fonksiyonlardan en ¢ok genis yer bulanlari ise insan kaynaklari planlamasi, segme ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, tcret yoOnetimi, kariyer yonetimi, performans

degerlemedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, mevcut insan kaynaginin degerlendirilerek analiz
edilmesini ve ileriye doniik olarak Orgiitiin gelecekte sahip olacagi isgiicii ve ¢alisan
profilinin planlanmasini1 kapsarken se¢gme ve yerlestirme, Orgiitiin ihtiya¢ duyacagi say1

ve 0zel niteliklere sahip calisanlarin secimini ve uygun islere yerlestirilmesini kapsar.

Egitim ve gelistirme fonksiyonu orgiit icerisinde ¢alisanlarin su anki yaptiklari
veya ileride yapacaklari islere uygun olarak bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirilmasi
calismalarmm yiiriitiir. Ucret yonetimi fonksiyonu ise calisanlara yapmis olduklari is
karsiliginda verilen hak ve menfaatlerin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve yonetilmesi
faaliyetlerini kapsar. Kariyer planlama ile ¢alisanlarin yetenek ve gelisimlerinin analiz
edilmesi ve yetenek becerileri dogrultusunda orgiitte bugiin ve ileride yer alacagi
pozisyonlarin dnceden belirlenmesi ve planlanmasi amaclanir. Performans degerleme
fonksiyonu ise planlanan hedef ve amaglara 6rgiitiin ulasmasi igin ¢alisanlarin bu plan
ve hedefler kapsaminda yonetilmesi, yoOnlendirilmesi ve degerlendirilmesi
faaliyetlerinden olusur. Tiim bu temel fonksiyonlar insan kaynaklari yonetiminin
vazgecilmez araglarindandir. Bu nedenle gilinlimiiz insan kaynaklari yonetiminde bu
islevlerin her biri birbirini destekler nitelikte bir zincirin halkalarindan ayri

diistiniilemez.

1.2 INSAN KAYNAKLARI BILGIi SISTEMLERI

Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlari, isletmede calisanlara ait tiim
bilgileri, kayitlari, degerleri, verileri dosyalarda tutmakta ve gerektiginde
calisana/calisanlara ait degerlendirmeler yapmaktadirlar. Ozellikle ok fazla ¢alisanin
oldugu isletmelerde bu bilgi ve verilere kisa siirede ulasim klasik yontemlerle miimkiin
degildir. Bu asamada karsimiza bilgi teknolojileri ¢ikmaktadir. Isletmeler bilgi
teknolojileri  uygulamalarinda ise isletme icinde yer alan bilgisayarlar ve bu

bilgisayarlarin icerisinde yer alan bilgisayar aglarindan yararlanmaktadirlar.



Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin (IKBS) temelini, isletmede ¢alisan personel ile
ilgili  kisisel  bilgilerin, bilgisayar ortaminda belirli bir platformda tutulmasi

olusturrnak‘[adlr.5
1.2.1 Insan Kaynaklan Bilgi Sistemleri Tanim ve Onemi

Bilgi toplumu anlayisinin ve stratejik dneminin vurgulandigi son zamanlarda
insan kaynaklar1 yOnetiminde goriilen en Onemli degismelerden birisi de insan
kaynaklar1 bilgi sistemlerinin (Human Resources Information Systems) kullaniminin

giderek artmasidir. 6

IKBS, orgiitin insan kaynaklar1 hakkindaki enformasyonun elde edilmesi,
depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kullanilan bireyler,

siirecler, sekiller ile ilgili verilerden olusan biitiindiir.”

Kavram ile ilgili olarak daha kapsamli bir tanim vermek gerekirse; bir 6rgiitiin
insan kaynaklari fonksiyonunun etkin olarak yonetilmesi igin 6rgiitiin insan kaynaklari
ile ilgili bireysel ve orgiitsel tiim verilerin toplanmasi, saklanmasi, giincellestirilmesi,
yenilenmesi, stratejik ve yonetsel kararlarin verilmesine yardimci olacak bigimde

kullanilabilir hale déniistiiriilmesini saglayan sistem olarak ortaya konulabilir®

IKBS, isletmedeki calisanlara ve yapilan islere ait tiim bilgilerin toplanmasi,
saklanmasi, islenmesi ve bu konulardaki bilgilere erisimi saglayan bilgisayar destekli

bir teknik olarak da tanimlanabilir.®

® Nimet Tarkan, “insan Kaynaklar1 Béliimiinde Bilgisayarlar ve Bilgi Sistemlerinin Yeri Onemi ve
Tekstil Sektoriindeki isletmelerin insan Kaynaklari Béliimiinde Uygulamah Bir Arastirma”
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 1994, s. 70
® Serkan Bayraktaroglu ve Murat Tuncbilek, “Bilgi Toplumunda insan Kaynaklari Yénetiminin
Degisen Yiizii” (Cevrimici), http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=164, 08.04.2008
Serdar Oge, “Elektronik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (E-Hrm)’Nde insan Kaynaklar
Enformasyon Sistemi (HRIS)’nin  Onemi ve Temel Kullanim Alanlar1”, (Cevrimigi)
http://iibf.ogu.edu.tr/kongre/bildiriler/03-02.pdf, 08.04.2008
 H. Zimriit Tonus, “Temel insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinda insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi
Kullanim ve Onemi”, Anadolu Universitesi [IBF Dergisi, Cilt 18, Say1 1-2, 2002, s.24
% Andrew S. Targowski ve Satish P. Deshpande, “The Utility and Selection of an HRIS”, Advances in
Competitiveness Research, Vol. 9, No: 1, 2001, s. 44
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Sekil 1.1.insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin Yapisi
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Kaynak: Vincent R., Ceriello, Human Resource Management Systems: Strategies, Tactics and
Techniques, Jossey Bass, San Francisco, 1998, s. 7

Gorildigi lizere insan kaynaklari bilgi sistemi birbirinden farkli iki sistemin
birlesiminden meydana gelmektedir. IKBS bilgisayar sistemi ve yonetim sisteminin
birbiriyle harmanlanmis halidir. Burada yonetim sistemi igerisinde yer alan calisanlara
ait temel veriler, kurallar, prosediirler bilgisayar sistemine dahil yazilim ve donanim
teknolojileriyle iliskilendirilmekte ve ortaya IKBS ¢ikmaktadir. Bu anlamda insan
kaynaklar1 bilgi sistemleri bilgi teknolojilerinin 1518inda Orgiitlere farkli yonetim

anlayiglar1 ve yonetim kararlar1 almalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir.
1.2.2 insan Kaynaklar: Bilgi Sisteminin Olusturulmasi

Insan kaynaklari yonetimindeki verimliligi arttirma yollarindan en énemlisi olan
insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin olusturulmasi agamas1 6nemli bir temel olgudur.
Saglam temellere ve standartlara oturtulmamis bir insan kaynaklari bilgi sisteminin

kurum iginde etkinliginden ve verimliliginden séz edilemez. IKBS organizasyonun



birgok ihtiyaglarini karsilayacak bir platform iizerine gelistirilmeli ve iyilestirilmelidir.
Oncelikle IKBS olusturulurken mevcut durum analiz edilmeli ve organizasyon yapisi ve
ihtiyaglar1 belirlenmelidir. Daha sonra IKY’de yer alan siireclere uygun bir sistem
tasarimi yapilmalidir. Bu sistem tasarimi yapilirken ihtiya¢ duyulan bilgilerin ve
verilerin nasil saklanacagi, verileri kimlerin kullanacagi, raporlamalarin neler igerecegi,
verilerden kimlerin yararlanacagi ve sistem tasarimi alt yapisinda ne tiir bir yazilim
kullanilacag1 projelendirilir. Bir sonraki asama ise sistemin uygulamaya gecilmesidir.
Uygulamada gerekli siire¢ iyilestirmeleri de yapilarak sistemin etkin ve verimli halde
kullanilmast yoniinde c¢aligmalar yapilir. Son asama ise uygulama sonuglarinin

degerlendirilmesidir.

Tiim bu insan kaynaklar1 bilgi sistemi siire¢ dongiisiine ihtiya¢ duyulan insan

kaynaklar1 yonetiminin ¢esitli fonksiyonlar1 dahil edilir.

1.2.3 Insan Kaynaklar Bilgi Sistemlerinin Temel Islevleri

IKBS diger tiim bilgi sistemlerinde oldugu gibi girdi, veri isleme ve ¢iktiyi

kapsayan ii¢ temel bilesenden olusmaktadir.™

Sekil 1.2. Insan kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin Temel Bilesenleri

> >

Kaynak: H.Ziimriit Tonus, “Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ve Isgiicii Planlamasinda Kullanimi1”
(Yaymlanmamis Doktora Tezi), Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001, s.22

Girdi; Girdi fonksiyonu, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri ig¢in gerekli insan
kaynag1 girdilerini saglar. Bu girdiler; personele ait kisisel bilgiler, egitim durumu,

medeni durumu, ticret durumu, vb. gibi pek ¢cok girdiden olusur.™

Y H.Zimrit Tonus, “insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ve Isgiici Planlamasinda Kullanim”
Yayimlanmamig Doktora Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001, s.22
" Tonus, a.g.e., 5.22



Veri isleme; Veri isleme fonksiyonu degisik bicimlerde saklanan verilerin
giincellemesini saglar. Insan kaynaklarinda olusan iicret artislar1 gibi veriler sisteme

eklenir.'?

IKBS’nin as1l fonksiyonu, iiretilen ¢iktilardir. Kullanilabilir ve verimli ¢iktilar
tiretilmesi i¢in gerekli islemler sistem tarafindan yapilir ve kullaniciya rapor haline
getirilerek sunulur. Sunulan bilgilerin niteligi, sistemin degerini belirleyen en dnemli

faktordiir. 3

1.2.4 1Insan Kaynaklan Bilgi Sistemlerinin Amaclar

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin temel amaci insan kayna@ hakkinda
yapilacak planlama ve alinacak kararlara iliskin dogru ve eksiksiz bilgiyi istenilen

zamanda istenilen kigilere sunmaktir.
Insan Kaynaklari Enformasyon Sisteminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz.**

e (Calisanlarin yeteneklerini yonetimin ihtiyaglari ile uyumlastirarak orgiitsel
esnekligi saglamak,

e Orgiitiin tiim prosediir ve yapilarmi kaydetmek suretiyle bunlardan herkesin
haberdar olmasini saglamak,

e Toplam kalite yonetimi ger¢evesinde ¢alisanlarin karar siireglerine daha fazla
katkida bulunmalarini saglamak,

e (Calisanlar tarafindan kendilerine ait bilgilerin giincel tutulmasi ve bu sayede
kisilerin kendi bilgilerinde gerceklesen degisiklikler sonucunda sahip
olabilecekleri haklarin zamaninda uygulamaya gecirilmesini saglamak,

e (Cok uluslu sirketlerin farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ayni sistemi
kullanarak c¢aligsanlarin1 ger¢ek anlamda evrensel tarzda yonetmek,

e Bos pozisyon tanimlari ile baglayan ve secilen kisinin ise yerlestirilmesine

kadar devam eden siiregleri etkin bir bi¢imde yonetmek,

2 Tonus, a.g.e., 5.22

13 Kenneth, A. Kovach, ve Charles, E., Cathcart, “Human Resource Information Systems
(HRI1S):Providing Business with Rapid Data Access, Information Exchange and Strategic
Advantage”, Public Personnel Management, Vol. 28, No. 2, Summer, 1999, s. 278.

14 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000, s. 284
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e (alisanlarin saglik durumlarini izleyip bu konu ile ilgili yonetsel kararlar
hizlica almak,
e (alisanlarin egitimlerini is tanimlarma ve personelin yetenek ve beceri

gereksinimlerine gore planlamak ve biitcelemek.
1.2.5 Insan Kaynaklar Bilgi Sisteminin Yararlan

IKBS’nin sagladig1 baz1 temel faydalar asagidaki gibi siralayabiliriz.

o Global alanda ve hizli rekabet ortaminda, yonetimin ihtiyag¢larini ¢alisanlarin
yetenek ve becerileriyle uyumlagtirarak toplam kalite anlayist g¢ercevesinde
organizasyona deger katar,

o (Cok uluslu organizasyonlarin ¢ok farkli kita ve tilkelerde yer alan
organizasyon parcalarmin tiimiinde mevcut IKBS sistemini kullanarak etkin
ve standart bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulanmasini saglar,

e Insan kaynaklari bilgi sistemleri, bilgisayar gibi donanimsal araclar ile
calistigindan veri dogrulugunda biliyiik artis saglar. Bilgisayar, kullanilan
programda tanimli olan islemler dogrultusunda verileri degerlendirerek
gereksiz degerleri reddeder ve her sorguya tam sonug verir,*

e Insan kaynaklar béliimiiniin sorumlulugundaki operasyonel islerin ¢ogunun
otomasyonu saglandigindan hem deger yaratmayan faaliyetlerin ¢ikartiimasi
hem de islem hizi ve verimliliginin artmasi saglanir. Operasyonel
faaliyetlere harcanan zaman biiyiik 6l¢lide azalacagindan stratejik konulara
daha fazla zaman ayrilabilir,*

e “IKBS, insan kaynaklari ydnetimine iligkin stratejik kararlarin almmasina
destek olur. Insan kaynaklari uzmanlari, planlama asamasinda istedikleri
verilere hizl bir sekilde ulasarak analiz edebilirler,”*’

e IKBS, insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin siiregleri tiim organizasyon ile

iliskilendirerek bir koprii gorevi goriir, *°

> Asude Lazol, “isletmelerde insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin Olusturulmas: ve Bir Uygulama”
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii ,2005, s.44

% azol, a.g.e., 5.45

7 Lazol, a.g.e., 5.45
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e Insan kaynaklari verileri kullamlarak c¢ok cesitli raporlar daha kaliteli
bigimde olusturulabilir ve bu raporlar siirekli ~ giincellenebilir,*®

e IKBS’nin kurulmas: maliyetli bir is gibi gériinse de kisa siirede yatirimin
geri doniisii saglanarak orgiitsel verimlilik artar, °

e Web tabanli insan kaynaklar1 bilgi sistemleri kullanan isletmeler; bir ¢ok

konuda cografi sinirlar biiyiik 6l¢iide kaldirmiglardir. %

1.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi ve BILGIi TEKNOLOJILERI
UYGULAMALARI

Organizasyonlarda {retim siireglerinde  baglayan teknolojik degisim ve
otomasyon sistemleri hizli bir sekilde organizasyonun diger boliimlerine de yansimistir.
Yonetim bilgi sistemleri bu teknolojik degisimle birlikte bir¢cok alanda kullanilmaya
baslanmis ve bilgi teknolojilerinin kullanimi giindeme gelmistir. Yonetim bilgi
sistemleri icerisindeki teknoloji kullanimi Insan kaynaklari bilgi sistemlerinin de
gelisimine hiz  kazandirmistir. Boylelikle insan kaynaklart ydnetiminde bilgi
teknolojileri (BT) kullanimi artmis, organizasyonlar igerisinde insan kaynaklar
departmanlarinda da otomasyon sistemleri saglanmistir. Yeni nesil bilgisayar
yazilimlar1 ve internet tabanli yonetim sistemlerinin de gelisimi ile giin gectikge insan

kaynaklar1 yonetiminde BT kullanim1 hizla yayginlasmaya devam etmektedir.
1.3.1 Bilgi ve Bilgi Yonetimi

Bilgi, biitlin yonetsel fonksiyonlarin temelini olusturan yonetsel basariy1
kolaylagtiran ya da engelleyen 6dnemli bir gii¢ olarak degerlendirilebilir. Yonetsel bilgi;
organizasyonlarda, kurumsal isleyise uygun olgular1 ve gozlemleri icermektedir. Bagka
bir ifadeyle yonetsel bilgi, orgiitsel amaglara ulasmak veya belirli bir anlayisi

gelistirmek igin, elde edilen bilgilerin yoneticilere yararli duruma getirilmis bigimidir. %

'8 Michael Armstrong, A Handbook of Human Resources Management Practice, 7th Ed., The Bath
Press, London, 1999, s.822

19 Gary Dessler, Human Resource Management, 8th Ed., Prentice Hall, New Jersey, 2000, s. 648.

2 | azol, a.g.e., 5.45

! Lazol, a.g.e., 5.45

2 Bayraktaroglu, a.g.e.
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“Bir baska tanimda da bilgi; verilerin karar alma stirecine destek verecek sekilde
anlamli bir bigime getirilmek {izere analiz edilerek islenmesiyle ulasilan sonuglara

karsilik gelir.” 23

Ingilizce de “information” kelimesinin yabanci dilden dilimizdeki buldugu
anlam “bilgi” olarak kabul gormektedir. Tirk Dil Kurumu ise “information”

kelimesinin tam karsiligin1 “bilisim” olarak vermektedir.

Bilgi kavraminin son yillarda ¢ok sik onem kazanmasi, bilgi yonetiminin de
ayr1 bir olgu olarak degerlendirilmesini zorunlu kilmistir. Glinlimiizde sanayi toplumu
yerini bilgi toplumuna birakarak organizasyonlarda {retim siireclerinden insan
kaynaklar1 yoOnetimine kadar her alanda bilgi yOnetimi ve buna bagl bilgi

teknolojilerine dayali olarak faaliyetlerini stirdiirmektedirler.

Bilgi Yonetimi, dogrudan orgiit i¢i veya dis1 kaynaklardan edinilen verilerin
simiflanmasi,  saklanmasi, yorumlanmak tizere ilgililere  gerekli zamanlarda

dagitilmasi ve sahip olunan bilginin giincellenmek {izere gézden gecirilmesi siirecidir. 24

Bir kurumda bilgi yonetimi sistemi kullanimi ile temel olarak 3 hedef
gés‘[erilebilir:25 1.0lgebilmek, 2.Cok daha hizl is siirecleri, 3.Calisanlar arasinda bir
sinerji olusturmak, sakli kalan birikimleri ve bilgileri orgiit verimi i¢in ortaya ¢ikarmak,

kurumun entelektiiel milkiini artirmak.

Bilginin oldugu bir organizasyonda en oOnemli konu olarak bilgi yonetimi
karsimiza ¢ikmaktadir. Ancak ¢ok biiyiik kurumlarda inanilmaz biiyiikliikte veri daglar
olusabilir. Bu noktada bilgi toplumunun geregi olarak bilgi teknolojilerinden
faydalanmamak miimkiin degildir. O kadar verinin kisa siirede edinilmesi, saklanmasi,

islenmesi, yayinlanmasi, uygulanmasi, yorumlanmasi ve analiz edilmesi yalnizca bilgi

2 Servet Onal ve Diindar Kok, “isletmelerde Bilginin Stratejik Boyutu:KahramanmarasTekstil
isletmelrinde Muhasebe Departmanlarimin Stratejik Karar Siirecine Etkinliginin Arastirilmas1”,
10.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, Akdeniz Universitesi, [IBF yay.no:4
Istanbu:Mert basimevi, 2002

2% Sadi Can Saruhan ve Taylan Sulaoglu, "Deger Hedefli Bilgi Yonetimi Ve Yaraticthgmm Onemi"
10.Ulusal Yoénetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, Akdeniz Universitesi, [IBF Yay.No:4, 2002,
$.568

® Meliksah Karakas, “Bilgi Yonetimi Nedir?” (Cevrimigi),
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=133, 08.04.2008
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teknolojileri yardimiyla miimkiin olabilmektedir. Organizasyonlar rekabet ortaminda

bunu basarabildikleri 6l¢iide bilgiyi kontrol altina alabilmekte ve yonetebilmektedirler
1.3.1 Teknoloji ve Bilgi Teknolojileri

Teknoloji somut ve deneysel anlamda temel olarak teknik yonden yeterli kiigiik
bir grubun oOrgiitlii bir hiyerarsi yardimiyla biitiiniin geri kalanmi (insanlar, olaylar,
makineler vb.) iizerinde denetimi saglamasidir. ?® Ancak teknoloji igin gok genel bir
tanim yapmak dogru olmaz. Bunun nedeni ise degisken ve ¢ok dinamik bir siirecte

devam etmesidir.

Bilgi Teknolojileri ise siire¢ olarak 1960’11 yillardan giiniimiize deger ve dnemi
islenmesiyle dogru orantili olarak artan “bilgi” girdisinin kullanilmasinda ve
yonetilmesinde kullanilan teknolojik gelisimi ifade eden  genis bir kavramsal yapiyi

igerir.

BT’ nin tanimin1 yapmak gerekirse :

Bilgi teknolojileri : Bireysel teknoloji disiplinlerine ait tiim yazilim ve
donanimlar1 kapsayan, farkli disiplinleri bir arada toplayan , birbirinden farkli veri
islemleri, iletisim teknolojileri, ofis otomasyonlari, liretim otomasyonlarin belli bir
noktada toplayan bilginin toplanmas1 islenmesi, iletilmesi, depolanmasi ve kullanimina
sunumlarin1 gergeklestiren temel bilgi kaynakli veri kaynaklarmi ifade eden bir
kavramdir.?®

“Bilgi Teknolojileri: bir orgiitiin tagidigi misyonu gerceklestirmek igin ihtiyag

duydugu bilgiyi yonetecek kaynaklarla ilgili bir kavramdir.”?

“Bilgi Teknolojileri: Yonetim faaliyetinde, karar almada ve orgiit yap1 ve

isleyisini kontrol etmede yardimi olacak bilginin toplanmasi, islenmesi ve iletilmesi

saglayacak vasitalardir.”®

% John McDermott, “Technology: the opiate of the intellectuals. In A. H. Teich (Ed.)” Technology
and man's future, New York: St. Martin's Press., 1981, 5.142

" Omer Turung, “Bilgi Teknolojileri Kullammnin isletmelerin Orgiitsel Performansma Etkisi”
(Yayinlanmamis Doktora Tezi), Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s.26

%8 Wensley Robson, “Strategic Management & Information Systems”, Secon Edition, Pitman
Publishing, Londra, 1990, s.82.

» Ricky W. Griffin, Management, Houghton Mifflin Company, Boston, 1996, 5.667
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BT’yi insan kaynaklar1 yonetiminde dar anlamda degerlendirecek olursak bu

alanda kullanilan yazilim, donanim ve veritabanlarini igermektedir.
1.3.3 Bilgi Teknolojisinin Tiirleri

IKBS’de yararlanilan temel bilgi teknolojileri, yazilim, donanim, intranet

uygulamalari ve internet uygulamalarindan olusmaktadir.
1.3.3.1 Yazihm

Bilgisayar donaniminin hangi veri iizerinde, hangi islemi, ne zaman nasil

yapacagini belirten komut gruplarinin (program) biitiiniine yazilim (software) denir.*

Yazilimlar Bilgisayar donanimlariin  bireysel kullanicilar tarafindan
kullanicilarin isteklerine gore kullanilmasini saglar. Kullanicilar gesitli  yazilimlar
yardimiyla donanim kaynaklarma verileri isleyerek, saklanmasini, depolanmasini ve

analiz edilmesini saglarlar.
1.3.3.2 Donanim

Donanim bir bilgisayar1 veya bir bilgisayarin bagh oldugu aglar1 meydana
getiren aygit ve parcalarin genel adidir. Tiim bu parcalar veri akisi ve bilgi yonetiminin
yapilmasint saglayan teknolojik unsurlardir. Bunlar masaiisti veya tasinabilir
bilgisayarlar, merkezi islem birimleri, ekran, klavye, veri kayit birimleri, yonga setleri,
bellek iiriinleri, ag kartlar1 ve ag kablolari, kablosuz iletisim birimleri, baski birimleri
gibi temel pargalar olarak nitelendirilebilir. Donanimlar IKBS’nin olusturulmasindaki

temel teknolojik kaynaklaridir.

%0 pamela S. Lewis, Stephen H. Goodman ve Patricia M. Fanot, “ Management”, Chalanges In the 21st
Century, West Pulishing Company, St.Paul, 1995, s.599.

%! Hiiryasa Aslan, “Bilgisayar Yazihm” (Cevrimici),
http://www.aof.anadolu.edu.tr/kitap/IOLTP/2276/unite03.pdf, 09.04.2008
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1.3.3.3 Intranet Uygulamalari

Isletme ici bir ag yapist olan intranet, TCP/IP, HTTP vb. internet iletisim
protokolleri ve web araglar1 ( 6rnegin HTML, Java programlama dilleri ) gibi bilgi

sistem ve teknolojilerine dayanan bir “i¢ bilgi sistemi”dir..%?

Intranet ile organizasyon icerisinde iletisim ve bilgi akist daha hizhi
gerceklesmektedir. IKY’de kullanilan intranet uygulamalari ile calisanlara ait veriler ve
bu verilerin analizi daha hizli islenmekte, isletme igerisinde ve boliimler arasi iletisim
kanallar1 genisleyerek bilginin yayilma hiz1 artmaktadir. Ozellikle uluslararas: faaliyette
bulunan organizasyonlarda en uzaktaki birimlerin de intranet agina dahil olmasi fiziki
uzakliklarin olumsuz etkilerini de azalmakta ve insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini

de orgiit igerisinde arttirmaktadir.

1.3.3.4 Internet Uygulamalari

“Internet, diinya lizerinde mevcut milyonlarca agin birbirleriyle ortak bir
protokol kapsaminda iletisim kurmasint ve birbirinin kaynaklarini paylasmasini

saglayan bir ag olarak ifade edilebilir”.®

Bu ag lizerinde yapilan e-posta ile iletisim, e-ticaret, haberlesme aglar1 gibi ¢ok
stk kullanilan uygulamalara ek olarak genis organizasyon agina sahip Orgiitler bir ¢ok
insan kaynaklar1 uygulamalarini internet iizerinden gerceklestirmeye baslamislardir.
Internet smir1 olmayan bir diinya gibidir. Bu nedenle orgiitlere sinir1 olmayan bu
diinyada &nemli rekabet avantaji da saglamaktadir. Ozellikle insan kaynaklari
yonetiminde bu aga ulagim hem isletme i¢inden hem de isletme i¢cinden ulasilabilecek
sekilde tasarlanmaktadir. Giinlimiizde, egitim, ise alma, performans degerleme gibi
onemli insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin internet tizerinden kullanim1 6nemli bir oranda

artmistir.

2 Murat Erdal, Elektronik Iinsan Kaynaklari  Yénetimi (E-HRM)  (Cevrimici),
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=158, 09.04.2008

%% Okan Fettahoglu ve Se¢il Fettahoglu, “Bilisim Sistemlerinin Bankacilik Sektorii Uzerine Etkileri”
(Cevrimigi), http://www.girisim.com.tr/bankatek/sayil4/bilisim.htm, 09.04.2008

16


http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=158
http://www.girisim.com.tr/bankatek/sayi14/bilisim.htm

1.3.4 Bilgi Teknolojileri Uygulamalarinin insan Kaynaklar1 Yonetimine
Katkilari

IKBS ve BT calisanlar hakkinda elde edilen verilerin islenmesi, depolanmasi,
analiz edilmesi ve raporlanmasi asamasinda insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir

yere sahiptir.

Giiniimiizde IKY ile ilgili bilgilerin toplanmasi, bilgi bankalarinda depolanmas1
ve analiz edilerek kullanilir hale getirilmesi bilgi ¢aginin ve rekabet¢i ortamin bir geregi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bilginin hizla elde edilmesi, igeriginin anlam tasimasi ve
ilgili birimlere aktarilmasi kadar 6nem tasiyan bir diger konu da, ulasilan bu bilgilerin
yerinde, zamaninda ve dogru bigimde kullanilabilmesidir. Bu anlamda organizasyon
yapisinin yeniden olusturulmasi ve bilgiyi dogru kullanacak yetki ve beceriye sahip

insanlarin yetistirilmesi kaginilmaz olmaktadir.>

BT orgiitlerde ¢alisan sayisi, ihtiya¢ duyulan calisan niteligi, tretim etkinligi,
orgiitlin verimliligi ve performansina kadar bir ¢ok alanda degisiklik ve fayda
saglamaktadir. BT yardimiyla yapilan is analizleri ve buna uygun calisan tedariki ile
optimum isgilicii analizleri yapilabilmekte bu da maliyetleri azaltici yonde fayda

saglamaktadir.

Genis organizasyon yapilarinda kullanilan bilgi teknolojileri yardimiyla merkezi
yonetimin etkinligi ve kontrolii olumlu yonde artar. Hizli bilgi ve veri akisi ile
koordinasyon saglanarak calisanlarin ve organizasyonun diger pargalarinin orgiitiin

stratejik hedef ve amaglarina paralel olarak ¢aligmasi saglanir.

1.4 ELEKTRONIK INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI
1.4.1 Elektronik insan Kaynaklar1 Kavram (e-IKY)

Bilgi teknolojilerinin her alanda hizli gelisimi IKY uygulamalarinda da yer
bulmustur. “Elektronik” kelimesinin kisaltilmasi olan “e€” semboli e-ticaret, e-is, e-

devlet, e-bildirge vb gibi bir ¢ok alanda karsimiza ¢ikmaktadir. insan kaynaklari

% Sabuncuoglu, a.g.e.,s.263
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yonetiminde de “e-IKY” dedigimiz kavram son on yil icerisinde hizli bir uygulama

alan1 bulmustur.

E-insan kaynaklari, insan kaynaklari yOnetimindeki “insan” unsurunu
giiclendirerek calisanlara kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunan,
yeteneklerini gelistirmekte ihtiya¢ duyduklar: araglart saglayarak, kisisel gelisim, bilgi
ve becerileri dogrultusunda ilerlemelerine yol gosteren, klasik anlayistaki isletme bolim
faaliyetlerinin merkeziyetgilikten kurtarilmasina yardim eden, ¢alisanlar ve yoneticilerin
sirket hedef ve amaglar1 dogrultusunda ortak hareket etmelerinde biiyiik katki saglayan.

bir olgudur.®®

“e-IKY, insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarmi yerine getirebilmek igin
bilgisayar sistemlerini, interaktif elektronik medyay1 ve telekomiinikasyon aglarimni

kullanmas1” olarak tanimlayabiliriz.*®

Tanimlardan da anlagilacag iizere kisaca “e-IKY” insan kaynaklar1 uygulama ve

siireclerinin elektronik ortama tasinmasidir.

Elektronik insan kaynaklari, orgiit i¢i bilgisayar ile iletisim teknolojilerinin
kullantminin artmasi ve orgiit i¢i aglarda (intranet) bir bilgi portalinin olusturulmasi ile
hiz kazanmustir. Is Orgiitlerinin insan kaynaklar1 faaliyetlerini web ortamma
tagimalarinin nedenleri arasinda; zaman tasarrufu, biirokratik islem ve maliyetlerin
azalmasi, mekansal engelleri asmak gibi unsurlar sayilabilir. Artik diinya ¢apindaki bir
cok is Orgiitli insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve iglemek i¢in elektronik insan
kaynaklar1 sistemlerini kullanmakta ve bu sayede insan kaynaklarinin operasyonel

islemlerine harcanan zaman ve masraflarin ¢ogundan kurtulmaktadirlar. 3

% Erdal, a.g.e.

% Mehmet Cemil Ozden, “E-IK: Teknoloji —mi? Kiiltir mii?” (Cevrimici),
http://www.mcozden.com/joomlal/index2.php?option=com_content&do_pdf=1&id=121, 08.04.2008

37 /A

Oge, a.g.e.
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1.4.2 Elektronik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Asamalari

Yeni ekonomi olarak isimlendirdigimiz ve bilgi ile teknolojinin 6n plana gectigi

yeni yapida IKY kendi elektronik uygulamalarmi sirasiyla su asamalardan gecirerek

gelistirmistir.38

Bilginin Yaymimi: Bu ilk safha elektronik insan kaynaklarinin gelisme
stirecinin ilk adimini olusturur. Bu asamada orgiit i¢i bilginin yayim ve
dolayisiyla da paylastmi vardir. Orgiit ile ilgili bilgiler orgiit iiyesi
calisanlara aktarilir.

Veri Tabaninin Olusturulmasi: Bu asama da orgiit tiyesi ¢alisanlar ile ilgili
bilgilerin yer aldig1 veri tabani olusturulur.

Temel Insan Kaynaklar: Islemleri: Bu asamada orgiit ici tiim evrak, dosya
v.b. resmi belgeler elektronik ortama aktarilir ve 6zellikle de calisanlar ile
ilgili tim bilgilerin tam zamaninda giincellestirilmesi uygulamasi
gercgeklestirilir. Kisaca caliganlar ile ilgili giincel bilgiler bir 6nceki asamada
olusturulan veri tabanina aktarilir.

Karmagsik Insan Kaynaklar: Islemleri: Insan kaynaklar ile ilgili verilerin
degerlendirilmesi, cesitli degisken ve parametrelere gore insan kaynaklari
uygulamalarinin analizi ve smiflandirilmasi, is stlireglerinin, gorev ile
sorumluluklarin analizi v.b. calismalar bu kapsam igerisinde yerine
getirilirler.

Ag Tabanli Insan Kaynaklar: Islemleri: Orgiit i¢i ag tabanli insan kaynaklar1
islem ve uygulamalarinda hiyerarsik pozisyonu ne olursa olsun tiim
calisanlar kendi veri ile siireglerini bilgisayar araciligi ile dogrudan kullanma
imkanina kavusmaktadirlar. Bu asamada orgiit i¢i aglar ve orgiit dis1 aglar
ile entegre edilerek insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin kapsami

arttirilir.

% Oge, a.g.e.
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1.4.3 Elektronik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlari

Elektronik ortama taginan dncelikli insan kaynaklar1 bilgileri, daha 6nce basili
olarak tutulan; calisan el kitabi, telefon rehberi, faydali bilgiler, 6zlik islemleri,
organizasyon semalari, is ilanlar1 vb bilgiler olmustur. % Giiniimiizde ise alim,
performans yonetim sistemleri, kariyer yonetimi ve egitim fonksiyonlar1 yaygin olarak

elektronik ortamda yiiriitiilen insan kaynaklar1 fonksiyonlarin baginda gelmektedir.

Uygulamada genel olarak en gok kullanilan e-IK'Y fonksiyonlar ise:
e E-ise Alma/ Secim ve Yerlestirme

e E-Ogrenme, Gelisim ve Degerlendirme

e E-Performans Yonetim Sistemleri

e E-Ucretlendirme ve Bordrolama

e E-is ve Yetenek Profillendirme

e E-Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

gibi temel fonksiyonlardir. Goriilecegi lizere insan kaynaklar1 ydnetiminin temel
fonksiyonlar1 olan bu fonksiyonlar elektronik ortamda genis bir uygulama alani
bulmaktadir. Bu da insan kaynaklar1 yonetiminin bilgi teknolojileri gelisimine paralel

bir gelisim izlemesinden kaynaklanmaktadir.
1.4.3.1 E-ise Alma / Secim ve Yerlestirme

“Internetin gelisimiyle birlikte, is ve teknoloji diinyas: tarihindeki en biiyiik
degisimi yasarken, ise alma da bu degisime uyum saglamlstlr.”40

Geleneksel yontemlerle ise alma orgiitler icin hem maliyetli hem de zaman alici
bir yontem iken internetin yayginlagmasi ile artik ise alim yontemleri de degismistir.
Giiniimiizde neredeyse web sitesi olmayan isletme kalmamstir. Isletmelerin ¢ogu web

sitelerinde 1se alim ile ilgili bir standart form yada 6zge¢mis gonderimi igin ayr1 bir

platform bulundurmaktadirlar. Aym1 zamanda ilgili alanda kurumun insan kaynaklar

¥ Selim Arda Uger, “Yeni Ekonomi Insan Kaynaklarinda Neleri Degistirdi” (Cevrimigi),
http://lwww.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KayitNo=2413, 06.04.2008

0 Aytiirk Keles, internette insan Kaynaklar1 Yénetimi (Cevrimici),
http://inet-tr.org.tr/inetconf8/sunum/4.ppt, 08.04.2008
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anlayisi, organizasyon yapisi, sosyal haklar, agik pozisyonlar gibi bilgiler yer almakta

ve ise alimlar i¢in yonlendirici bilgilendirmeler yapilmaktadir.

Fortune Magazine'de yayinlanan bir arastirmaya gore, 2002 yili itibariyle,
sirketlerin internetten ise alima ayirdigi kaynak miktar1 1,7 milyar dolara yaklasirken,
40.000 web sitesi bu pazardan bir pay kapabilmek i¢in rekabet etmekte ve her gecen
giin bu rekabete yeni bir site katilmaktadir.

Bunun yani sira profesyonel anlamda is arama motorlar1 ve sitelerinin de
devreye girmesiyle neredeyse ise alimlarin biiyiik bir kismi internet iizerinden

yapilmaya baslanmistir.
1.4.3.2 E-Ogrenme

E-o6grenme ; Internet/Intranet (yerel ag) ya da bir bilgisayar veya web agi
tizerinden, bireyin kendi kendine 6grenmesi ile gergeklesen, bilgiye ulasmada zaman ve
mekan sinir1 tanimayan, bilgisayar teknolojisinin sagladigi gorsel ve isitsel tepkiler ile
etkilesim kurulabilen, sosyo-ekonomik statii gibi bircok engelleri ortadan kaldirarak
bireylere yasam boyu egitimin Ustlinliiglinden yararlanma olanagi saglayan bir 6grenme

ortamdir. ¥

Web tabanli egitim, uzaktan egitim, e-6grenme ve online egitim arasindaki farki
belirtmekte fayda var'?: “Uzaktan Egitim”, egitimin zaman ve mekandan
bagimsiz olarak ve farkli dagitim kanallari kullanilarak verilmesidir. “E-6grenim”,
egitimin igeriginin internet, intranet, extranet, uydu yayini, televizyon, video, CD-Rom,
vb. yolu ile elektronik ortama aktarilmasi olarak tanimlanip, sadece web
teknolojisi araciligr ile gerceklesen egitim “Online Egitim” veya “Web

Tabanli Egitim” olarak tanimlanabilir.

Verimliligi artirmadaki en oOnemli etkenlerden biri de caligsanlara

verilen egitimlerdir.43 E-IKY calisanlarin egitim ve gelisimine de katki saglar. E-egitim

1 Ozlem Ozogiit Erortac, Recep Okur ve Salih Giimiis, “E-Ogrenmede Sanal Sirket Uygulamas :
Anayay.Com Ornegi” (Cevrimici), http://www.bilgi.aof.edu.tr/yayinlar/2004/erorta_okur_gumus.pdf,
09.04.2008

*2 Ahmet Murat Hanger, “E-Learning”, Profesyonellerinin Diinyasi, 4. Egitimciler Zirvesi Notlari,
Alint1 No:6, 24/25 Haziran 2003

* Fulya Arman, “E-Learning Analizi”, Yéneticinin e-is Rehberi, Subat 2002, s. 28
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e-IKY’nin en ¢ok kullanilan fonksiyonlarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kurum i¢i boliimlere gore veya kisilere gore bir egitim takvimi hemen hemen her
kurumda uygulanmaktadir. Gliniimiizde elektronik ortam gibi yeni teknolojiler
kullanilarak uygulanan bu egitim programlari ile ¢aligsanlar diinyanin her yerinden, her
saatte kendilerine verilen egitim programlarina katilabilirler ve yoneticileri tarafindan
da aym sekilde degerlendirilebilirler. Ozellikle organizasyon yapisi cografi olarak
daginiklik gosteren kurumlarda tiim ¢alisanlar1 ayni1 anda belirli fiziki bir mekanda bir
araya getirerek egitim programi uygulanmasi neredeyse imkansizken e-0grenme

uygulamalari ile bu imkansizliklar agilmis durumdadir.
1.4.3.3 E-Performans Yonetim Sistemleri

Performans degerleme, c¢alisan bir bireyin veya bir ekibin is ve calisma

performansini gézden gegirerek yapilan bir degerleme sistemidir.**

Performans degerleme g¢alismasi ile ulasilan sonuglar, ticret yonetimi, stratejik
insan kaynaklari planlamasi, egitim ihtiyacinin saptanmasi, kariyer planlamasi, isten
cikarma ile calisanlara doniik diger programlarin gegerliligini belirlenmesi gibi farkli

insan kaynaklari uygulamalari alanlarda kullanilabilir.*”

Geleneksel performans degerleme islemleri organizasyonlarda yilin belirli
donemlerinde kagit iizerindeki formlar yardimi ile yapilirken teknolojik geligsmelere
paralel olarak isletmeler performans degerleme calismalarini da elektronik ortama
tasimiglardir.  Elektronik ortamda performans degerleme (EOPD) islemleri orgiit ici
intranet agindan ulagilabilen kurumsal insan kaynaklar1 yazilimi ile veya internet agi
icin 0zel olarak hazirlanan performans degerleme wuygulama platformlarn ile
gerceklestirilmektedir. Burada yine 6nceden belirlenen hedef ve amaglara gore ¢alisan
kendisine ait verileri girmekte, yonetici ve degerleyici gerceklesen sonuglari
karsilastirarak performans degerleme islemini sonuglandirmaktadir.
E-Performans degerleme ile degerleme ve geri bildirim siireci kisalir, istenilen siklikta

degerleme yapilabilir, tiim kayitlar elektronik ortamda yer aldigindan istenilen yerden

* R.Wayne Mondy, Robert M.Noe ve Shane R. Premeaux, Human Resource Management, 8th ed.,
New Jersey: Prentice Hall., 2002, 5.279
*® Tygray Kaynak, ve Digerleri, “insan Kaynaklar1 Yénetimi”, istanbul:I.U.IF. Yaymi, 2000, s. 501
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yonetici ve degerleyici degerleme sonuglarini izleyebilir, gegcmise doniik bir¢cok verinin
istenilen sekilde analizi yapilarak performans degerleme sonuglarin gelisimi takip
edebilir.

1.4.3.4 E-Ucretlendirme ve Bordrolama

Ucretlendirme ve bordroloma belkide e-IKY’nin en ¢ok kullanilan
fonksiyonlariin basinda gelir. Bunun nedeni diger uygulamalarin kullanimi, kurumdan
kuruma degismesine karsin bu fonksiyonun emegin karsiligi olan {icret olarak her

kurumda uygulaniyor olmasindan kaynaklanmaktadir.

Ucret bir kurumda pozisyona, yetenege, egitim durumuna, kideme, zamana gére
calisanlar arasinda farklilik gosterir. Bu farkliliklarin kagit tizerinde takibi ve finansal
tablolara dokiilmesi olduk¢a zaman alict olacaktir. Bu nedenle E-iicretlendirme
fonksiyonu ile elektronik ortamda belirlenen degiskenlere iliskin iicret yonetimi ve

calisan bazinda bordroloma ¢alismalar1 kolaylikla yapilabilmektedir.

Cok basit insan kaynaklar1 yazilimlarinda bile iicretlendirme ve bordrolamaya
iliskin bir modiil mutlaka bulunmaktadir. Ancak bu modiiliin i¢erigi kurumdan kuruma
farklilik gosterir. Modiillerde {icretlenmeye iliskin, normal ve fazla ¢alisma ticretleri,
ikramiyeler, avanslar, 6zel sigorta 6demeleri, yasal kesinti vergi ve yiikiimliliikler,

diger hak ve menfaatlere iliskin agiklayici bilgiler bulunmaktadir.

Sistemden yararlanacak yoneticilerin bu ve benzeri bilgilerin yani sira uygun
istatistik programlart yardimi ile gelecege doniik iicret alternatiflerini degerlendirerek
ticret planlar1 ile birlikte {icret skalalar1 olusturmak, iicret maliyetlerini belirlemek,
boliimlere doniik biitceler yapmak  gibi  licret yOnetimi  silirecine  katkida

bulunacak faaliyetleri de gergeklestirebilirler.46

* Ozkan, a.g.e., s.113
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1.4.3.5 E-Kariyer Yonetimi ve Planlamasi

Kariyer planlama fonksiyonu ile ilgili olarak internet sayesinde
organizasyonun tim  igglicliniin  Ozelliklerine yonelik olarak  veritabanlari

yaratllmalktatdlr.47

Internet tabanli ve kurumsal IKY yazilimlar1 yardimiyla yaratilan veri tabanlar
ile organizasyonun hedef ve amaglar1 dogrultusunda ileride ihtiya¢ duyacagi ¢alisan
profilini simdiden belirlenmesi saglanir. Kurum igerisinde mevcut ¢alisan profili ve bu
calisan profiline yapilacak egitim, rotasyon, terfi, licret artis1 gibi etkenler ile kurumun
ilerleyen yillarinda olusacak c¢alisan profilinin projeksiyonu c¢ikartilabilmektedir.
Boylelikle insan kaynaklar1 yoneticisi ve tist yonetim hangi donemde hangi nitelikteki
isgliciine sahip olmas1 gerektigini bileceginden uygun bir insan kaynaklar planlamasi

yapabileceklerdir.

Glnliimiiz insan kaynaklar1 planlamasit bilgisayar destegini gerektirecek ve
bilgisayar yardimi ile gergeklestirilecek bir planlama ¢alismasi ilgili orglite su yararlari

saglayacaktlr:‘l8

e Insan kaynaklari faaliyetleri ile drgiitsel amaglar arasindaki uyumu saglamak
ve etkinlestirmek,

e Insan kaynaklarinin etkinligini arttirmak,

¢ Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

e Insan kaynaklar1 enformasyon sisteminin insan kaynaklari faaliyetleri ile
diger orgiitsel birimleri bilgi acisindan desteklemesini saglamak,

e Diger tiim insan kaynaklar faaliyetleri arasindaki koordinasyonu saglamak
1.4.4 Elektronik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Avantajlari

E-IKY ve uygulamalarinin dijital ortama tasmmasi: biirokrasinin azalmasi,

zaman tasarrufu, maliyetlerin diismesi, kirtasiye masraflarin azalmasi, hizli bir iletisim

* Hande Ardaneh, “Internetin insan Kaynaklar1 Yénetimine Etkisi” (Yaymlanmanus Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul Universitesi S.B.E., Istanbul: 2004, s.55.

8 William Werther ve Keith Davis, “Human Resources and Personel Management”, Fourth Edition,
New York: McGraw-Hill Book Company, 1993, s.271
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saglanmasi, iletisim masraflarinin diismesi gibi bilinen 6nemli avantajlart

bulunmaktadir.

Ancak e-IKY fonksiyonlarinin organizasyona saglayacagi avantaj ve yararlar
organizasyonun iist yonetiminin bakis agis1 ve destegi, BT alt yapisi ve calisan profili
ile cok yakin iliskilidir. Her ne kadar uygulansa da etkin ve verimli olarak
uygulanamayan her fonksiyonun igletmeye yararindan daha ¢ok zarari olacaktir. Bu

avantajlari su sekilde siralayabiliriz.

e Organizasyonun insan kaynaklari departmani elektronik ortamda tam
otomasyon c¢alisacagindan daha verimli ¢alisarak organizasyona daha farkli
alanlarda deger katacak stratejik caligsmalarda bulunacaktir. Boliimdeki
evrak ylikii ve trafigi azalacagindan daha az sayida insan ¢alistirilir.

e Iise alimlar elektronik ortamda yapildigindan 6zgecmis bankasi
olusturularak, kagit lizerinde is basvurusu almanin getirdigi evrak yiikii,
zaman kaybi, iletisim masraflari azalir. Olusturulan 6zgegmis bankasi ve
havuzundan sonraki donemlerde de ise alimlarda basvurulacagindan ayni
islerin tekrar yapilmasi ortadan kaldirilir.

e Personel sicil yonetimi ile calisanlara ait tiim veriler elektronik ortamda
arsivlenmekte ve istenilen ¢alisana ait verilere kisa siirede ulagilabilmektedir.
Calisanlar arasinda karsilastirma ve analizler kisa siirede yapilabildiginden
yoneticilere karar almalarinda biiyiik destek saglanir.

e Ucret yonetimi ve bordroloma islemleri giivenli ve sistematik bir sekilde
olusturulur. Olusturulan bordrolar yine elektronik ortamda ilgililere gilivenle
gonderilir ve lcretlemeye iliskin finansal raporlamalar kisa siirede
yoneticilere ve ilgililere ulastirilir.

e Ogzellikle ¢ok c¢alisanin bulundugu isletmelerde standart egitim
programlarinin yapilmasinda hem zaman hem de maliyet tasarrufu saglanir.
Egitimler elektronik ortamda ¢alisanlara ulastirilir ve egitim sonuglar1 yine
elektronik ortamda degerlendirilerek calisanlara geri bildirimde bulunulur.
Egitimlere iliskin detayli raporlar ve analizler yapilarak egitim ihtiyaci olan

calisan profili kolaylikla ¢ikarilabilir.
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e Tiim ¢alisanlarin performans gelisimi takip edilebilmekte, istenilen zamanda
yapilan performans degerleme caligmalar1 yapilarak diisiik performanslh

calisanlar i¢in gerekli egitim ve kisisel gelisim programlar1 uygulanmaktadir.
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IKIiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLEME ve ELEKTRONIK ORTAMDA PERFORMANS
DEGERLEME

2.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLEME

2.1.1 Performans Degerlemeye Bakis

Giiniimiiz is diinyasinda IKY’nin en 6nemli islevlerinden biri haline gelen
performans degerleme, kisinin herhangi bir konudaki gelisim, basari, yeterlilik
seviyesini belirlenmesine ve gozden gecirilmesini belirlemeye yonelik ¢alismalar

biitlinii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitler uygulanan performans degerleme yontemleri ile isgorenlerin diisiik
performansla ¢alismalarinin Oniline gegerek daha verimli g¢alismalarini saglamanin
yollarin1 aramaya devam etmektedirler. Bu noktada dnemli olan performans degerleme
eyleminin hangi amaca hizmet ettigidir. Hizmet edilen amaclar icerisinde iicret
yOnetimi, kariyer yonetimi, egitim ve gelisim alanlar1 6ne ¢ikmaktadir. Bu noktalarda
calisanlarin performansin1 siirekli izlemeye yonelik kurulan bireysel performans

degerleme sistemleri organizasyonel gelisime olumlu katkilar saglamaktadir.

Genel anlamda performans degerleme, organizasyonun vizyon ve misyonuna
paralel olarak tamimlanan stratejik hedeflerinin en alt diizeydeki isgorenine kadar

yansimasidir.



2.1.1.1 Performans Degerleme Tanimi

Literatiirde “Performance Evaluation”, “Performance Assessment”,
“Performance Review” olarak nitelendirilen performans degerleme en basit tanimiyla
verimliligin Ol¢lilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir. Performans degerlemesi, bazi
kaynaklarda isgoren degerlemesi, basari degerlemesi, verimliligin degerlendirilmesi,
calismanin degerlendirilmesi ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi tezkiye, sicil gibi

kavramlarla anlatilir.*°

“Performans degerlemesi, ger¢ek anlama ortak bir calismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar ve gerekse basarilar acisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-

gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir.” *°

Kisaca performans degerleme calisan bir bireyin veya bir takimin is ve ¢alisma

performansini gézden gegirerek yapilan bir degerleme siireci sistemidir.>*

Yukaridaki tanimlardan da anlagilacagi gibi performans degerleme bireysel is
hedeflerinin gergeklesmesini saglayarak Orgiitiin stratejik programimin temelini
olusturmaktadir. Dolayisiyla her seviye yonetici ve c¢alisan ile birlikte organizasyonel

anlamda da paylasilan hedefler isletme performansina da olumlu katkilar saglamaktadir.

2.1.1.2 Performans Degerlemesinin Onemi ve Amaclari

Basar1 ve performans Ol¢iimii kurumdan kuruma ve calisandan calisana
farkliliklar gosteren siibjektif kavramlardir. Bu nedenle olabildigince objektif 6l¢iitler
cercevesinde performans degerleme gilinlimiiz insan kaynaklari yonetim siirecinin
vazgecilmez araglarindan biri haline gelmistir. Birgok firma birbirinden farkli yontemler
ile performans degerlemeyi uygulamaya gecirmislerdir. Bir baska agidan bakildiginda
2003 yili mayis ayinda yiiriirliige giren 4875 sayili is kanununda yer alan is glivencesi
hiikiimlerinde isverene is akdinin feshinde gecgerli bir nedene dayanmasi zorunlulugu

getirilmistir. Bu kanun kapsaminda Isverenlerin performans degerleme sonuglarini is

* (). Faruk Akyiiz, “Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi”, istanbul:Sistem
Yayincilik, 2001, s.82.

%0 Jsmet Barutgugil, Performans Yoénetimi, istanbul: Kariyer Developer, 2002, s. 179

1 Mondy, a.g.e., 5.279
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akdinin feshinde kullanmasina iliskin bir ¢ok problemlerde ortaya ¢ikmaya devam
etmektedir. Boylelikle 4857 sayili is konunu ile performans degerleme terimi yasal

cercevede de ilk defa birlikte ele alinmis oldu.

Performans degerlemenin esas amaci isgorenler hakkinda yonetsel kararlar
verebilmektir. Ucret artis1, terfi, isten cikarma, transfer gibi yonetsel konularda
karar vermek durumunda olan yoneticiler performans degerleme caligsmalari
yapmak, yonetim faaliyeti kapsamimi genisleterek bu bilgileri  kullanmak

durumundadirlar. %2

Performans degerlemesinin, Orgiitiin ihtiyaclarina cevap verebilmesi i¢in
“Amaglarla Yonetim” ilkesini benimsemesi ve detayli is analizi yaparak kurum

amaclar1 dogrultusunda bir performans degerleme ve yonetim sistemi kurmasi gerekir.>

Performans degerlemesinin amagclarindan biri i performansi hakkinda bilgi
edinmektir. Bu bilgiler tcret artisi, terfi, egitim, isten ¢ikarma, stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi, kariyer planlamasi gibi yonetsel kararlarin alinmasinda

kullanilir. >

“Performans degerlemesi yapmanin diger ana amaci, ¢aliganlarin gorev
tanimlarinda ve yapilan is analizlerinde belirlenen standartlara ne derece ulastigina dair
geri bildirim saglamaktlr.”55 Bu sekilde is performansi ile bilgi edinmesi ve bu bilginin
saglikli bir sekilde kullanilmasi ile birlikte geri bildirim destegi saglanmasi performans

degerlemenin hedefine ulasmasini saglamaktadir.
Performans degerlemesi c¢alismalarinin Orgiit icin stratejik Oneme sahip

asagidaki amaglara hizmet ettigi sdylenebilir *°:

e Performans degerlemesi ¢alisanin 6rgiite yaptigi katkiyi belirlemektedir,

e Performans degerlemesi siirekli basari yoniinde personeli giidiilendirir;

%2 Goniil Budak, Ceyhan Aldemir ve Alpay Ataol, “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 5. Baski, izmir :
Baris Yaylari, 2004, s. 296.

53 Edip Oriicii ve M. Ali Késeoglu, isletmelerde isgoren Performansim Degerlendirme, Ankara: Gazi
Kitabevi, 2003, s.158.

* Anthony M.Micolo, “Suggestions for Achieving a Strategic Partnership”, HR Focus, 1993,
Vol.70,No.9, s.22.

% Margeret J. Palmer, “Performans Degerlendirmeleri” Cev. Dogan Sahiner, 1. Baski, Istanbul:
Rota Yayinlar1 Kigisel Gelisim ve Yonetim Dizisi: 9, 1993, s.9-10.

*® Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar
Yonetimi, Ankara : Siyasal Kitabevi, 2001,s.170.
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caligsanin daha etkili ve verimli olmasi i¢in zayif yonlerinin tamamlanmasin
saglar,

e Performans degerleme sonuglari, basariya endeksli olarak bir ticret ve odiil
almasini saglar,

e Performans degerlemesi c¢alisanin mevcut basarisi ile olmasi gereken
durumu ortaya koyar ve ¢alisana yaptiklar1 isteki basarilari hakkinda geri
bildirimde bulunarak motivasyonunu arttirir,

e Performans degerlemesi ile mevcut insan  glicii  kaynaklan
incelendiginden, elde edilen sonucglar ya da veriler insan planlamasinda
kullanilabilir.

e Performans degerlemesi ile iist ve ast arasindaki etkilesim bireysel amag ve
ilgilerin taraflarca bilinmesini saglar. Bu silire¢ ayni zamanda degerleyici

ve degerlenen arasindaki glivenin artmasina yol acar.
2.1.1.3 Performans Degerlemesinin Yararlari

Performans degerlemesinin yararlar1 amaglari ile paralellik gosterir. Performans
degerlemesinin yonetici ve isgoren acisindan oldugu kadar organizasyonel acidan da

yararlar1 bulunmaktadir.

Performans degerlemesinin, Orgiitiin ihtiyaglarina cevap verebilmesi igin
“Amaclarla Yonetim” ilkesini benimsemesi ve detayli is analizi yaparak kurum

amaglar1 dogrultusunda bir performans degerleme sistemi kurmasi gerekir.

Organizasyonlar1 bdyle bir degerlendirmeye yonelten nedenler ya da

degerlendirmeden beklenen yararlar 6zet olarak su sekilde belirtilebilir":

e Performans degerleme, yapilan i3 ve o isi yapan kisiler hakkinda
yOneticiye onemli bilgiler verir.

e s beklentileri ve sonuglar1 hakkinda yonetici ve calisan arasinda iyi
bir iletisim kuruldugu zaman, gelistirilmis yontemler ve yeni fikirler igin

firsatlar yaratilir.

*" Barutugil,a.g.e., 5.181-182.
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e (alisanlar performanslar1 hakkinda zamaninda, olumlu geribildirim
aldiklarindan verimlilikleri ve is tatminleri artar.

e Olumlu katkilar oldugu fark edildigi zaman bunlar konusularak dogru
uygulamalar pekistirilir ve iyi performans tesvik edilir.

e (alisanlarla iki yonlii iletisim kuruldugu zaman amaglar agiklik ve netlik
kazanir, boylece ¢alisanlarin islerine odaklanmasi ve islerinde basarili olmasi
kolaylasir.

e Diizenli olarak yapilan performans degerleme toplantilari, isin kalitesinin
nasil algilandig1 konusunda siirprizleri azaltir.

e Profesyonel olarak performans degerlemesini Ogrenmek, yoOnetim
becerilerinin gelistirilmesi ve sorumlulugun artirilmast i¢in miikemmel
bir hazirliktir.

e Ucret standartlarin1 saptamak ve basar1 artislarii  ddiillendirmek daha
kolay ve objektif olur.

e Yiikseltme kararlarin1 vermek, yeni gorevler ve transferler i¢in nitelikli

elemanlar segmek kolaylagir.

Bu gibi yonetici ve iggdrene sagladigi yararlarin yani sira orgiitsel anlamda
orgiitte verimlilik ve performans artar, {iretim ve hizmet kalitesinde siirekli iyilesme
saglanir, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alaninda belirlenen hedeflere ulagsma siiresi
kisalir, calisanlar ile 6rgiit arasindaki olumlu iliski sayesinde isgdrenlerin orgiite katkisi

olumlu sekilde artan bir ¢izgi halinde devam eder.
2.1.1.4 Performans Degerlemenin Tarihsel Gelisimi

Performans degerleme ilk 6rneklerinin 1900’li yillarin baslarinda ve Amerika
Birlesik Devletleri’nde (ABD) oncelikle kamu kuruluslarinda kullanilmigtir. F.W
Taylor’in onciiliiglinde gelisen performans degerleme kavrami ile iiretim siirecinde

performans ve verimligin arttirilmasi ¢alismalarina odaklanilmaistir.

Adam Smith’in (1776) isleri basite indirgemeye yonelik calismalari, F.W
Taylor’un (1880) calisanlar1 daha verimli kilacak ilke ve yontemlere iliskin olarak

baslattigi Taylorizm bilimsel yonetim yaklasimi, Elton Mayo’nun Hawthorne iizerine
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verimli ¢aligmaya yonelik arastirmalar1 ve diger ¢alismalar, cogunlukla baska amaglarla

baslayan ancak iiretim siirecinde insanin 6nemi ile sonug¢lanan verilere ulasmlslatrdlr.58

Birinci Diinya Savasini izleyen yillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan
cesitli performans degerleme teknikleri gelistirilmis, ancak 1950°1i yillardan sonra,
kisinin irettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan teknikler ABD’deki
organizasyonlarda daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmis ve tiim diinyada bu

konudaki gelismeler izlenmistir.”

1980°’1i ve 1990’1 yillarda organizasyon ve yoOnetim teorisi alaninda baskaca
gelismeler olmus ve yonetimde grup ¢alismasinin 6nem kazanmasi iizerinde durulmus
ve organizasyonda yiiksek performans i¢in insan kaynaklarinin gelistirilmesine ve

egitime daha fazla 5nem verilmesi iizerinde durulmaya baslanmistir.*®

Yaklagtk son on yil igerisinde ise performans degerleme literatiiriine
bakildiginda ¢ok hizli bir gelisim siireci gegirdigi ve birbirinden farkli performans
degerleme yontemlerinin hem 6zel hem de kamu kurumlarindaki kullaniminin
yayginlagtig1 goriilmektedir. Tirkiye’de de ilk ornekleri kamu kesiminde goriilen
performans degerleme caligmalarinda bugiin 6zel sektor kurumlar1 daha ileridedir.
Glinliimiliz 1§ yasaminda performans degerleme kavrami dinamik bir ortamda ¢alisanlari
degerlendirerek gelisimini amaglayarak performans yonetim sistemi ¢atisi altinda daha

da genis bir ¢alisma alan1 bulmaya devam etmektedir.
2.1.2 Performans Degerlemesi ve Performans Yonetimi

Performans degerleme kavramini statik anlamda bir degerleme faaliyeti olarak
degil de dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, calisanlarin performanslarini planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan oOrgilitsel sistem, giiniimiizde performans

yonetim sistemi olarak adlandiriimaktadir.®*

%8 jlhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Alfa Yayinlari, 2003, 5.23

* Funda Kavuzlu, “Tiirk Kamu Yénetiminde Performans Degerlendirme ve Performansa Dayah
Ucret Sistemi” Yaymlanmanmis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara, 2007, s.9

0 Ali Miifit Diskaya, “Performans Yonetimi Sistemi ve Bir Finans Sirketinin Performans
Degerlendirme Sisteminin incelenmesi” Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006,s.31

®1 Tygray Kaynak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, I.U. Yayini, 1998, 5.206
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Performans yonetimi, ¢aligandan tam olarak ne istendigini, neler beklendigini,
belirlenen hedef ve amaclara ulasmak i¢in neler yapmasi gerektigini, kurumda
bulundugu noktay1 ve varmasi gereken noktayi, gereksinim duyacag kisisel gelisim ve

destek ihtiyag¢larini ortaya ¢ikararak ¢alisana gelisim imkani sunar.

Performans yonetimi bir diger anlamda oOrgiitiin temel stratejik hedeflerinin
uygulanmasina katki saglayan tiim eylem ve faaliyetlerin degerlendirilmesidir. Tabii ki
bu orgiitiin ¢alisma ve faaliyetlerinin yani sira ¢alisanlarin da ¢aligma ve faaliyetlerinin

Olciilerek degerlendirilmesi ile gerceklestirilir.

Tipik bir performans degerleme ve 6lgme siirecinde baglica su asamalardan s6z

edilebilir:%

e Performans 6l¢gme ve degerlendirme sistemini planlamak,

e Performans dlgme ve degerlemesi yapacak ¢aligma gruplarini olusturmak,

e Orgiitiin organizasyon yapist hakkinda bilgi toplamak,

e Performans degerlemesi yapilacak calisanlara performans degerlemesi
konusunda egitim vermek,

e Orgiit organizasyon yapisina gore bir performans olgiim ve degerleme
sistemi hazirlamak,

e Performans 6l¢iim sisteminin uygulanmasi,

e Uygulanan performans 6l¢lim sisteminin degerlendirilmesi,

e Siirekli iyilestirme calismalar1 ile gerekli diizeltmelerin yapilarak siirecin

devam ettirilmesi,

asamalarindan olusur. Performans yonetiminde bireysel ve buna bagli kurumsal
performansta artig, calisanlarin motivasyonlarinda artis, objektif bir degerlendirme
kisisel gelisime yonelik egitim, iicret, ddillendirme ve kariyer planlari olusturulmasi
gibi temel amaglar1 hedeflerken; Performans degerleme 6nceden belirlenen kriterlere

gore calisanin basar1 ve performansinin dlgiilmesi ve degerlendirilmesini temel alir.

Bu iki kavram arasinda en sik yapilan hata performans yonetim siireci igerisinde

82 Cogkun Can Aktan, “Performans Yénetim Siireci” (Cevrimigi)
http://www.canaktan.org/yonetim/performans-yonetim/surec.htm, 09.03.2008
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performans degerlemenin tek bir kavram olarak ele aliniyor olmasidir. Gergekte
performans yonetimi performans degerlemeyi de kapsayan bir siirectir. Performans
degerleme performans yonetimini olusturan en temel pargalardan biri olup performans
degerlemeden elde edilen veriler performans yonetimine esas teskil eder. Bir baska

deyisle performans degerleme siireci performans yonetim sisteminin bir pargasidir.

Performans degerleme siirecinin, performans yonetimi sisteminden islevsel

acidan farklar1 agagidaki tabloda gt')riilmektedir.63

Tablo.2.1. Performans Yonetimi ve Performans Degerlemesi Arasindaki Farklar

Performans Degerleme Sistemi Performans Yonetim Sistemi
1. Performans hedefine ihtiya¢ duymaz. | 1.Anlagmaya varilmis performans
Subjektif kriterlerden olusur. hedefleri bulunmaktadir.
2. Ihtiyag duyulan egitimlerin tartismasi | 2. Planlama toplantisinda ihtiya¢ duyulan
yapilmaz. destegin  ve  egitim  ihtiyaclarinin
tartigilmasi yapilir.
3. Yilda iki goriisme ile sinirlidir. 3.Gerektiginde geribildirim ve
yonlendirme
4. Ani ve anlik iletisim. 4 Siirekli iletisim.
5. Degerlemeler bazen gizli yapilir 5.Acik ve seffaf bir sistem
6. Degerlemenin nasil kullanilacaginin | 6. Degerlemelerin nerede ve nasil
bilinmemesi kullanilacaginin net bir sekilde
bilinmesi.
7. Degerlendirme ile ilgili yorum | 7. Calisan kendi performansi ile ilgili
yapilamaz. degerlendirmeye yorum getirebilir
8. Calisana odaklanir. 8. Performansa odaklanir.
9. Insan Kaynaklar1 sistemi olarak 9. Yonetim sistemi olarak gortliir.
goriiliir.
10. Kontrol etme dengeleme noktalari 10. I¢ ve dis uyum icin siirekli kontrol
yoktur. edilir. Yanlis tespit edildiginde
dogrulama yapilir.

2.1.3 Performans Degerlemesinin Temel Kullanim Alanlari

Performans degerleme; stratejik insan kaynaklari planlamasi, ise alim siireci,
egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, iicret ve maas programlari, orgiit i¢i i goéren

iliskileri ve iletisimi, 1 goOren potansiyelinin degerlendirilmesi gibi alanlarda

63 Diskaya, a.g.e., s.81
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kullanilmaktadir.®*

Bu gibi temel insan kaynaklar1 alanlarinda kullanilmasi, bireysel gelisimin ve
performans artis1 ile birlikte kurum performansini arttirict sonuglar meydana getirir.
Performans degerlemesinin temel kullanildigi alanlarin basinda, insan kaynaklari
planlamasi, egitim, kariyer planlamasi, iicret ve maas programlari, stratejik yonetim,

isten ayirma kararlar1 6ncelikle gelir.
2.1.3.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Hizla degisen teknolojiye paralel olarak iiretim ve hizmet ¢esitliligi de artmistir.
Orgiitler bu sekilde giderek karmasik bir yapr igerisinde yer alirken bu karmasiklik
icerisinde siirekli yer alacak insan kaynaklar1 alt yapisini da planlamalari bir zorunluluk
halini almistir. Bu sayede oOrgiitler verimlilik ve karliliga ulagmada daha aktif bir rol

izleyebilirler.

“Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede gorevlendirilecek personeli nitelik ve
nicelik bakimindan istenilen zamanda saglayabilme ve saglanan personeli verimli

bicimde calistirabilme amaciyla yapilan planlama ¢alismalaridir.”®

Bagka bir anlatimla insan kaynaklar1 planlamasi, 6rgiitiin yapisina gore, istthdam
edilecek is giicliniin, uygun zaman ve uygun yerde en dogru is i¢in belirlenmesi
faaliyetlerini kapsar. IKY’de basarili olmanim temelinde iyi organize edilmis bir 6rgiit
yapist ve bu Orgiit yapisina uygun olarak belirlenmis 1yi bir insan kaynaklar1 planlamasi
vardir. Yapilan insan kaynaklar1 planlamasinin mutlaka diger isletme fonksiyonlarina

paralel olarak stirdiiriilmesi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir isletme ic¢in asagidaki fonksiyonlari
iistlenmelidir:®®

e Insan kaynaginin etkinligini ve verimliligini artirmak,

e Personel faaliyetleri ile organizasyonel amaglar arasindaki uyumu

etkinlestirerek sinerji yaratmak,

® Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.Baski, Istanbul: Beta Basim, 2003, s.281-282
% Serif Simgek, isletme Bilimlerine Giris, 9. Basim, Konya: Giinay Ofset, 2002, 5.315
% Sabuncuoglu, a.g.e., 5.29
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e Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak,

e Insan kaynaklar1 planlamas1 bilgi sisteminin personel faaliyetleri ve diger
organizasyonel birimleri beslemesini saglamak,

e Isgoren bulma ve se¢me, kariyer planlamasi gibi diger insan kaynaklari

planlamasi faaliyetlerinin koordinasyonuna yardimci olmak.

Bu fonksiyonlarla iligkilendirilmis bir insan kaynaklar1 planlamasi orgiite olumlu
gelismeler saglayacaktir. Bunlarin yani sira planlama sirasindaki tahminlerde miimkiin
oldugunca gercek¢i davranilmali, gegmis donem verilerinden yararlanilmali ve mevcut

durum mutlaka analiz edilmelidir.

Insan kaynaklari planlamasmn insan kaynaklari yonetimine temel olusturdugu
kadar bircok amaci bulunmaktadir. Insan kaynaklari planlamasindaki amaglar sdyle

ozetlenebilir. &

e Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikleri tahmin etmek,

e (Calisanlarin egitim ve gelisimini saglamak,

e Bos kadrolar1 doldurarak, norm kadroyu uygulamak,

e Yeni igsgoren bulmak ve ise almak,

e Hizli degisen kosullara uyum saglamak,

e Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek,

e Isgiicii envanterini ¢ikarmak,

e Isletmeninin gelisme siireci dogrultusunda insan kaynagi ihtiyacim
belirlemek,

e Calisanlar arasindaki iletisimi ve koordinasyonu arttirmak,

e Insan kaynagi maliyetini kontrol etmek,

e Bilingli bir orgiit yapis1 olusturarak ve isletmenin insana uyarlanmasin
amaclayan onlemler alarak iiretimde kiiresel artis saglamak,

o Is gorenlerin iginde bulundugu sosyal ve fiziksel kosullar1 iyilestirmek,

e Otomasyon sonucu etkilenen is gorenlerin yeniden doniisiinii ve isletmede

aktif olarak ekonomik bir rol oynamalarimin yeniden smiflandirilmasini

® Bingdl, a.g.e., 5.50
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saglamak ,
e Ucret normlarin1 saptamak ve objektif olgiitlere gore islerin

degerlendirilmesine gidilerek iicret kademelerini belirlemek.

Insan kaynaklar1 planlamas1 bu amaglar1 hedef alirken dinamik bir yapiya sahip
oldugu icin de g¢evresel belirsizlikler, piyasa ve rekabet kosullari, teknolojik gelisim,

yasal dlizenlemeler, orgiit stratejisi ile is gilicii 6zelliklerinden etkilenir.

Stireklilik gosteren performans degerleme sisteminden elde edilen veriler insan
kaynaklar1 planlamasina yardimci olur. Performans degerleme ile calisana yada ise
iligkin elde edilen veriler egitim, yiikselme, kariyer planlamasi vb islevler de katki

sagladigindan makro agidan insan kaynaklari planlamasi i¢in en temel yol gostericidir.
2.1.3.2 Egitim

“Egitim, ¢alisanlarin ise girisinden, isinden ayrilisina kadar gecen siire iginde
bilgi, beceri ve davranislarinda kalic1 ve siirekli degisiklik yapmaya doniik etkinlikler

olarak tanimlanir.””%®

Isletme agisindan egitim, calisanlarin yada onlarin olusturduklar1  gruplarin
isletmede yiiklendikleri veya yiiklenecekleri gorevleri daha  etkili ve basarili
yapabilmeleri icin onlarin teknik ve mesleki bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel
karar verme, davranig, tutum ve aligkanliklarinda olumlu degisiklikler yaratmay1
hedefleyen bilgi ve becerileri arttirarak kisisel gelisimlerine olumlu katkilar yaratan

eylemler biitiiniidiir.®

Stiphesiz egitim ve buna bagh gelistirme c¢aligmalar1 insan kaynaklari
yonetiminin en vazgecilmez islevidir. Bu nedenle calisanlarin egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi ve planlanmasi performans degerlemede 6nemli bir yer teskil eder.

Egitim ile kurumun Ongoriilen hedeflere ulagmasi; ¢alismalarda etkinlik ve

verimlilik yani sira karliligin artmasi; bireyler arasi iligkilerin arttirilmasi; ¢alisan devir

% Sema Ulas, “Toplam Kalite Yonetiminde insan Kaynaklarinin Rolii: Liderlik Uzerine Bir
Uygulama” Yayinlanmamis Uzmanlik Yeterlilik Tezi , Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi, Ankara,
s.61

% Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Eskisehir: A.U. Yaymi , 1997, 5.77
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hizinin ve ise devamsizligin azalmasi; motivasyon ve is baglhiligin artmasi; ¢alisanlarin
yetenek ve becerilerinin artmasi; {iiretim, yonetim ve beklenmeyen giderlerin azalmasi;

kurum performansinin daha da arttirilmasi gibi temel hedeflere kolaylikla ulasilir.

Calisanlara yaptiklar1 is kolu yada farkli alanlarda egitimler verilerek
yeteneklerinin gelistirilmesi ve yiikseltilmesi hedeflenir. Bu noktada egitim ihtiyacinin
tespiti onemli bir yer teskil etmektedir. “Egitim ihtiyaci, mevcut performans ile bugiin
olmasi gereken performans ve gelecekte olmasi gereken performanslar arasindaki

olumsuz yondeki farktir.” 70

Yada bagka bir deyisle ¢alisanin mevcut performansi ile
olmas1 gereken performansi arasindaki fark da egitim acgig1 olarak algilanabilir.
Uygulanacak egitimler c¢aliganin bireysel gelisimine katki saglayacagi gibi oOrgiit
hedeflerine de yaklastirir. Performans degerleme sonucunda elde edilen veriler egitim

stirecini destekler nitelikte olacagindan bu iki kavram birbirinden ayri diisliniilemez.
2.1.3.3 Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, kisinin; kurulusun gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglanarak, yapmakta oldugu isi daha 1iyi
yapabilmesi i¢in kigisel ve mevcut yeteneklerinin gelistirilmesini, ileride tistlenebilecegi

pozisyonlar iin gerekli yeni yeterliliklerin kazandiriimasidir. ™

Kariyer yonetimi ise ; isgiiclinlin ihtiyaglarin1 tatmin etmek ve bireylerin
kariyer hedeflerine ulagsmasinmi saglamak icin gelecege yonelik hedeflerin planlanmasi,
stratejilerin diizenlenmesi  ve uygulanmasi siirecidir. " Kariyer yoOnetimi  insan
kaynaklar1 yOnetim sisteminin bir ¢ok pargasiyla iligkilidir. Kariyer yonetimi ve
planlamas1 olduk¢a kapsamli ve uzmanlik isteyen bir konudur. Bu nedenle orgiit

igerisinde bu konuda uzman kisilerin bulunmasi siirecin etkinligini arttirir.

Performans degerleme sonuglari her zaman kariyer planlamasi ve kariyer

yonetiminin temelini olusturur. Calisanlarin performans gostergelerindeki bireysel

"® Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim ihtiya¢ Analizi, istanbul: Beta Yayinlari,
2001, s.20

n Serpil Aytag, Caliyma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlari, Bursa
1997, 5.165

72 Banu Nizam, “Performans Degerleme Sonuglarinin insan Kaynaklar1 Uygulamalaria Katkist
ve Uygulama Ornegi” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisi, 2005, s.100
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hedefleri ile 6rgiit hedefleri her zaman paralel ilerler. Orgiit igerisinde etkin bir kariyer
yonetimi ve planlamasi uygulanmiyor olsa da, orgiit yonetimi performans degerleme
sonuglari bir sekilde terfi, isten c¢ikarma, yatay-dikey pozisyon degisiklikleri vb
konularda kullanacaktir. Bunun sebebi ise performans degerleme sonuglarinin kariyer

planlamasina esas teskil etmesinden kaynaklanmaktadir.

Orgiitlerde insan kaynaklari yonetim boliimleri calisanlarin  kariyer
planlanmasinin ger¢eklesmesinde  c¢alisanlarin  bireysel c¢alismalar1 kadar ¢aba
gostermesi gereklidir. Kariyer planlamasi, bireyin tek basina yapabilecegi ve kendini
yonlendirebilecegi bir ¢alisma degildir. Bu noktada calisanlarin ilk ydneticilerinin de
onemli bir sorumlulugu vardir. Ciinkii ¢alisanlarda bireysel gelisimi Oncelikle ilk
yoneticileri daha yakindan izlerler. Bu noktada calisan, yonetici ve insan kaynaklari
yonetiminin bireysel gelisim ve performans hedeflerinin belirlenmesinde birlikte
hareket ederek kariyer planlamasinin gergeklestirilmesi orgiit hedeflerine daha kisa

stirede ulagmay1 saglayacaktir.
2.1.3.4 Ucret ve Maas Programlari

Ucret, caliganin emegi ve yaptigi katkilar sonucu orgiitten aldigi degerler
toplamidir. Nasil bir orgilitiin temel amaci kar etmek ise, bir ¢alisanin da temel amaci
orgiitten bir deger elde etmektir. Bu yonde ¢alisanin orgiitten sagladigi en temel deger

ucrettir.

Ucret yonetimi, bir 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu kisileri hizmete alarak ve o drgiitte
kalmasi saglayarak, bu kisilerin motivasyonunu ve ¢abasini arttirip orgiit hedeflerine
ulagmasina yardimci olan strateji, politikalart ve sistemleri gelistirme ile
uygulamaya koyma siirecidir.”® Ucret yonetiminin temel amact hem calisanlarin hem de
orgiitiin finansal amaclarina ulasmasmi saglar. Ucret yonetimin tasarimi, kurulmasi,
etkin ve saglikli olarak yonetilmesi olduk¢a zordur. Ciinkii {icret ayn1 zamanda bir
motivasyon aract olmasi nedeniyle yonetimi hayati 6nem tagimaktadir. Bu nedenle
kurum igerisinde temel alt yapisi 1yl kurulmusg bir performansa dayali {icret sisteminin

aktif halde uygulanmasi gerekir.

”® Nizam, a.g.e., s. 77
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Etkin bir performansa dayali iicret sisteminin de dayandigi temel kriterler vardir.

performansa dayali licret sisteminin “kriterleri” ise sdyle siralanabilir: 4

e Objektif olmalidir,

e Olgiilebilir ve 6nemli olan1 dlcer olmalidir,

e Performansi dogru bir sekilde Olgebilecek bir degerlendirme sistemi ile
birlikte islemelidir,

e Sadece yonetime degil, calisanlara da uygulama sonuglar1 “geribildirim”
yapilacak sekilde diizenlenmelidir,

e Kolay anlasilabilir olmalidir,

o Kontrol edilebilir olan ile ilgili olmali, c¢alisanlarin kontrolii disinda da

olaylar1 hesaba katmamalidir

Performans degerlemenin kurum agisindan temel amaclarindan biri degerleme
sonuglarinin tlicret yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Giiniimiizde kurumlarin ¢cogu
performans degerleme sonuclarini dncelikle iicret ile iligkilendirmektedirler. Ucret en
temel motive aract olmasi nedeniyle performans degerleme sonuglariyla
iliskilendirilmis ticret yonetiminde belirlenen kriterlere gore c¢alisanlar daha yiiksek

ticret hak etmek i¢in daha yiiksek basariya ulasmay1 hedeflemektedirler.
2.1.3.5 Stratejik Yonetim

Askeri yonetimde oldukga sik kullanilan bir terim olan stratejik yonetim, zaman
igerisinde yonetim alaninda kullanilmaya baslanmistir. Yonetim alaninda strateji bir
organizasyonun biitlinliyle birlikte ulagsmak istedigi noktayi, varlik nedenini ve bu
dogrultuda izleyecegi yollar1 ortaya koyan sistematik bir yaklagimdir.

“Stratejik yonetim, bir kurulusun varlik nedenini ve gelecekte ulagmak istedigi

hedefleri ortaya koyan bir yonetim teknigidir.”75

6

Stratejik yonetim 3 asamadan

olusur:7

" Kavuzlu, a.g.e. s. 97

> John M. Bryson ve William D. Roering, “Initiation of Strategic Planning By Goverments”, Public
Administration Rewiev, 1988,5.5

® Nizam, a.g.e., s. 117
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e Stratejik planlama : planlanan hedefler dogrultusunda isletmenin i¢ ve
dis cevre analizi, firma degerlemesinin yapilarak alternatif stratejilerin
incelenmesi ve uygun stratejilerin segilmesidir.

e Politika Olusturma : Ik asamada planlanan stratejilerin uygulama
asamasinda izlenecek politika, kural ve prosediirlerin belirlenmesidir.

o Karsilastirma Kontrol:  Secilen strateji ve buna uygun olarak belirlenen
politika, kural ve prosediirlerin Orgiitiin amagclart ile uygunlugunun

karsilastirilmast ve sonuglarin kontrol edilmesidir.

Stratejik yonetim uzun donemli ¢abalar1 kapsadigi i¢in Orgiit hedeflerine
ulagsmada bir ¢ok katkisi bulunmaktadir. Her stratejinin altinda stratejik amaclar ve bu
amagclarin altinda da hedefler bulunmaktadir. Her hedef bir grup veya calisan i¢in bir
performans gostergesidir. Grup yada calisan bireyin belirlenen hedeflere yliksek
performans gostererek ulagsmasi stratejik hedeflere ve amaglara ulasmada Orgiit
performansina olumlu katki saglar. Bu nedenle ¢alisan bireyin performans hedeflerine
ulagmasi, Orgiitlin stratejik yOnetim anlaminda belirlenen hedeflere ulasmasini

saglayacagindan, performans gostergesi bu anlamda 6nemli bir noktay1 olugturmaktadir.

Performans yonetim sisteminin en Onemli evrelerinden olan bireysel
performansin;  hedefler belirlenerek planlanmasi faaliyeti, isletmelerin stratejik
planlama faaliyetleri ile yakindan iliskili olup her iki sistemin etkinligi ve

verimliligi énemli dl¢iide birbirine baghdir.”’
2.1.3.6 isten Ayirma Kararlar

Performans degerleme sonuglarinin {icretten sonra en ¢ok kullanildig: alan isten
ayirma kararlaridir. Bu nedenle diisiik performans gosteren ¢alisanlara bu yonde geri
bildirimde bulunularak is ile iligkileri sona erdirilir. Ancak objektif ve gercekei
yapilmayan performans degerleme c¢alismalarinda sadece bu sonuglarin baz alinarak

isten ayirma kararlariin alinmasi son derece hatalidir.

" Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Istanbul: istanbul Universitesi Yayin
No0:262, 1994, s.4.
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“Bagarili ile basarili olmayan personelin adil ve objektif bir bigimde ayirt
edilmesinde, basarilinin ddiillendirilmesi kadar basarisiz oldugu belirlenmis, cesitli
egitim/gelistirme ve benzeri yontemlerle performanst organizasyonca kabul
edilebilir diizeye getirilememis Kkisilerin isten ayirma kararlarinin verilmesinde de,

diger bazi degiskenlerin yani sira performans degerleme sonuglar1 dikkate aliir.”"®

Calisanlarin basarilarini 6lgmede performans degerleme ile gercekei
sonuglar elde edilir. Bu sonuglara gore gerekli egitim, gelistirme, iyilestirme
uygulamalar1 gergeklestirilmeden dogrudan sonuclara gore bir degerlendirme yaparak
isten ayirma karar1 verilmesi organizasyona olumlu bir katki saglamaz. Ancak sonuclar
degerlendirilerek Orgiit tarafindan ¢alisan/calisanlarin performansina yonelik calismalar
yapilmis olmasina ragmen hala c¢alisan/calisanlarda bir gelisim s6z konusu degil ise
isten ayirma kararlarinda performans degerleme sonuglarindan yararlanilmasi dogru bir
karardir. Bunun yaninda sadece performans degerleme sonuglarinin isten ayirmada
sadece bir agirligt olmali bunun yanmi sira diger cevresel etkenlerde gbéz ardi

edilmemelidir.

4857 sayil1 is kanunu is akdinin fesh edilmesinde gecerli sebepler iizerinde
ayrintili olarak durmaktadir. Kanunun 18nci maddesine gore isveren sozlesmeyi fesh
ederken iscinin yeterliliginden veya davranislarindan ya da isletmenin igyerinin veya
1sin gereklerinden kaynaklanan gecerli sebeplere dayandirmak zorundadir. Dolayisiyla
isveren “performans degerlemesi” yoluyla performans: diisiik olan calisanlar

belirleyerek is akdinin feshini gecerli neden olusturma yoluna gitmektedir.

2.1.4 Performans Degerleme Siireci

Kurum iginde Performans degerlemenin etkin olarak yapilabilmesi igin,
degerleme siirecinin iyi planlanmasi ve uygulanmasi gerekir. Degerleme siirecinin
etkinligini ve verimliligini performans degerleme standartlar1 ve kriterleri,
degerlemecilerin kimler oldugu, degerleme zamani ve degerleme yontemleri gibi bir

cok konu etkiler. Performans degerleme siirecinin 4 temel asamasi1 vardir. Bunlar:

® Kaynak, a.g.e., 5.207
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e Performans kriterlerinin belirlenmesi,
e Performans standartlarinin belirlenmesi,
e Performans degerleyicilerinin belirlenmesi,

e Performans yontemlerinin belirlenmesi,

2.1.4.1 Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerleme siirecinin baslangi¢c asamasi, performans degerleme igin
kriterlerinin belirlenmesidir.  Kriterler hazirlanirken her is icin gerekli is analizi
caligmalarinin yapilmasi ve gorev tanimlarinin olusturulmasi gerekmektedir. Bunlar
yapildiktan sonra kriterleri dogru olarak ortaya konmus degerleme sisteminin etkinligi
ve verimliliginin yani sira yasam siiresi de uzun olacaktir. Performans kriterleri bireyin
kisilik 6zellikleri, performans ve performans dl¢timii ile ilgili, hedef ve amaclar ile ilgili

olarak ayr1 ayr1 belirlenebilir.

Secilen kriterlerin tagimasi gereken bazi Ozellikler vardir. Bunlart soyle

siralamak miimkiindiir.”

e Islerin yapilisinda énemli ve gerekli olmalidir,

e (Gozlemlenebilir olmalidir,

e Objektif bir bigimde degerlendirilebilir olmalidir,

e Isgoren tarafindan gerekliligi algilanmalidir,

e Performansin ayni 6zelliklerini siirekli ve tekrarli olarak 6lgmemelidir,

e Acik ve anlagilabilir olmalidir,

e Ast ve listiin ortak kararlar1 ile belirlenmelidir,

e Beklentiler gergekei bir sekilde ortaya konmalidir,

e Sonuglarin gozle goriliir sayisal ve somut gostergelerini ortaya koymalidir,

e Belli periyotlarla yeniden gozden geg¢irilerek diizenlenmelidir,

o Objektif  yontemlerle  belirlenmeli, belirlenen  siire  igerisinde
gerceklestirilmelidir,

e Kiiterler igeriklerine gore siiflandiriimalidirlar.

& Diskaya, a.g.e., s. 84
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2.1.4.2 Performans Standartlarimin Belirlenmesi

Performans kriterleri belirlendikten sonraki en 6nemli olgu dl¢iilebilir, spesifik,
degerlendirilebilir ve kabul edilir standartlarin olusturulmasidir. Standartlarin
olusumunda gorev tanimlar1 ve is analizleri yine temel verilerdir. Donemsel periyotlarda
yapilan performans Ol¢iimleri bu belirlenen standartlar ile karsilastirilarak calisanin
performans ¢izgisi izlenir. Elde edilen performans diizeyi ¢alisanin performans gelisimi
hakkinda veri saglar. Standartlar ¢alisanin ve/veya igin niteligine, kullanilan teknoloji

ve ekipmana, zamana ve mekana gore degiskenlikler gosterebilir.
2.1.4.3 Performans Degerleyicilerin Belirlenmesi

Performans degerleme siirecinin 6nemli agsamalarindan biri degerleme eyleminin
kim yada kimler tarafindan yapilacagimin belirlenmesidir. Performansin degerleyicisi,

degerleme sistemindeki en temel unsurdur.

Degerleyicilerin bu kadar 6nemli olmasinin sebebi, degerlemenin isgérene en
yakin kisi tarafindan yani, amir yada yoneticisi tarafindan yapilmasidir. En etkili
performans Olclimleri ¢alisanin yoneticisi pozisyonundaki kisiler tarafindan yapilir. Bir
calisanin gelisim grafigini birebir izleyebilen kisiler en gercekci sekilde degerlendirir.
Calisanin  yoneticisinin yan1 sira, c¢alisanin kendi kendisinin, is arkadaslarinin,
miisterilerinin ve astlarinin da zaman zaman degerlendirmelerde bulundugu sistemler

uygulanmaktadir.
2.1.4.4 Performans Degerleme Yontemlerinin Belirlenmesi

Bu nedenle performans standartlari, kriterleri ve degerleyiciler belirlendikten
sonraki en Onemli agama, degerlemede kullanilacak yontemin tespit edilmesidir. Bu
yontem firmanin organizasyon yapisina, ¢alisan yapisina ve kurum kiiltiiriine uygun bir
yontem olmalidir. Giinlimiiz literatiiriinde klasik ve modern yontemler olmak {izere
birbirinden farkli yontemler vardir ve c¢alisanlarin performanslarii 6lgmek ic¢in bir

degisik yontemler gelistirilmistir.
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2.1.5 Performans Degerleme Yontemleri
2.1.5.1 Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

2.1.5.1.1 Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, belli sayida Olgiite bagl olarak olusturulan
Olcek(ler) ile performans degerlemesinde yaygin olarak kullanilan geleneksel ve

sistematik bir yontemdir. 80

Grafik derecelendirme yonteminde her calisan onceden belirlenmis performans
Olciitlerine gore degerlendirilir. Olusturulan listede calisanlar her bir 6l¢iit i¢in ¢ok 1yi,
yeterli, normal, yetersiz, ¢ok yetersiz gibi derecelendirme 6lgekli tabloda degerlendirilir.
Degerleyici ise tek tabloda tiim c¢alisanlara iliskin degerleme sonuglarini gordiigii igin
calisanlar arasinda rahatlikla bir karsilagtirma yapabilir. Bu yontem uygulamasi kolay
goriinmesine karsin ikili karsilastirma yonteminde oldugu gibi bireyi bir biitiin olarak

degerlendirmesi nedeniyle ¢ok verimli bir yontem degildir.
2.1.5.1.2. ikili Karsilastirma ve Siralama Yontemi

Siralama yontemlerinin temeli bir ¢alisan1 bagka bir ¢alisan yada c¢aliganlar ile
karsilagtirma tizerine kurulu bir degerleme yontemidir. Siralama yontemleri, “basit

siralama” , “ikili karsilastirma™ ve “alternatif siralama yontemlerinden olusur.

Bu yontemlerden ilki basit siralama yontemidir. Bu yontemde, degerleyici yada
degerleyiciler ¢alisanlar iyiden kdtiiye, basarilidan basarisiza dogru siralamaktadirlar.
Bu siralamalarda cesitli kategoriler olusturulabilir. Ancak ¢ok fazla ¢aliganin bulundugu
ortamlarda bu yoOntemle degerleme yapilmasi olduk¢a zordur. Bu yontemde
calisanlarin birbirleri ile karsilagtirilmasi i¢in bir degerleme formu olusturulur. Bu
forma calisan bilgileri yazilarak, her satirdaki kisi silitundaki diger kisi ile

karsilastirilarak degerleme yapilir.

80 Sengiil S. Anagiin, “Egitimde Performans Degerlendirme Siireci ve insan Kaynaklar

Yonetiminde Performans Degerlendirme Yéntemleri” Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 2002, s.32
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Ikinci yontem olan alternatif siralama yonteminde degerleyici, degerlemeye
katilan calisanlarin isimlerini forma rastgele kaydeder. Bu isimleri degerlendirdikten
sonra performansi iyi c¢alisani baska bir formun {ist sirasina, performansi kotii olan

calisanini en alt satira yerlestirir ve diger ¢alisanlari bu ikisi arasinda siralar.
2.1.5.1.3. Zorunlu Dagihim Yontemi

Karsilagtirmali degerleme metotlarindan biride, zorunlu dagilim yontemidir. Bu
metotta, tiim c¢alisanlar Onceden belirlenmis olan yiizdelik dilimli kategorilere gore
basarisizdan  basariliya, kotiiden iyiye gibi  degerleme  Olgeklerine  gore
yerlestirilmektedir. Bu yontemde, ¢alisanlarin sahip olduklar1 performans boyutlarina
gore kategorilere yerlestirilmesinde normal dagilim egrisi kullamilmaktadir." Bu

yontemde calisanlar asagidaki gibi yiizdelik dilimlerde kiimelendirilirler.

Tablo 2.2. Zorunlu Dagilim Yo6nteminde Performans Boyutlari

Cok Diisiik Diisiik Orta Yiiksek Cok Yiiksek

10% 20% 40% 20% 10%
Kaynak: Serkan Bayraktaroglu, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, 5.102.

Zorunlu dagilim Olgeginin  hazirlanmast zaman alict olmasina ragmen,
yontemin diger Olcekli degerlendirme yontemleriyle karsilastirilmasina iliskin
caligmalar, yontemin, diger yontemlere kiyasla daha tarafsiz  oldugunu

gé')sterrnistir.82

Yontemin c¢ok fazla tercih edilmemesinin temel nedeni, degerleyicilerin uygun

olmayan 6l¢iitler konusunda karar vermeye zorlanmalaridir.
2.1.5.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesinde degerleyici yapilan isin niteli§ine gére dnceden hazirlanmis

climlelerden olusan ve calisanin yaptigi isteki davraniglarini iceren kontrol listesi

81 Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial / Organizational Psychology , 4 . Edition, New Jersey:
Prentice Hall, 2003, s. 133

8 Filiz Yildim Dilsiz, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Yontemleri:
Ankara ili Mobilya Sektériinde Bir Calisma” Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi , Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2006, s.70
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formunu uygular. Kontrol listelerindeki sorulara gore calisanlar degerlendirilerek bir
puanlama yapilir. Listede olumlu ve olumsuz sorular bulunmaktadir ve sorular uygun
hazirlandig1 takdirde uygulanmasi hem ydnetici hem de calisan i¢in oldukca kolaydir.

Kontrol  listesi yontemi kendi igerisinde agirlikli isaretleme ve zorunlu se¢im

yontemi olmak iizere iki sekilde uygulanmaktadir.

Agirlikli kontrol listesi ilk yoneticinin elemanmin davranislar1 hakkindaki
diisiincesinin ¢ok 6zel olarak belirlenmesi yontemidir.®® Bu yontemde konu hakkinda
uzman ve yoneticiler tarafindan kritik olaylar listesi olusturulmakta ve bu olaylarin is

icin tasidigl 6onem derecelendirilmektedir.

Zorunlu se¢im yoOntemi ise “Onyargilardan etkilenme, yiliksek puanlamaya

yonelmek vb.” bazi degerleme hatalarim énlemek amaciyla kullanilmaktadir. ®
2.1.5.1.5 Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, is sirasinda meydana gelen ve calisan performansi igin
olumlu ve olumsuz 6nem tasiyan olaylar1 6nceden belirlenen performans kriterleri
dogrultusunda kayit ettigi ve degerleme donemi sonunda ¢alisanlarin bu kayitlara gore

degerlendirildigi bir degerleme yontemidir. ®

Bu yontemde, degerlemeyi yapacak olan degerleyicilerden degerleme
doneminde meydana gelen ve her calisanin basar1 diizeylerini ve ¢aligmalarin1 gésteren
kritik olaylar bir forma kaydedilir. Tim islemler kaydedilebilir ve saklanabilir
niteliktedir. Yontemde sadece degerlendirme anindaki degil biitiin donem boyunca
yapilan gozlemler dikkate alinarak degerleme islemi yapilir. Zaman alict ve maliyetli
bir yontem olmasinin yani sira degerleyicinin degerlendirilen is veya davranis

hakkindaki performans kriterlerini dogru segmesi gerekmektedir.

% [lhan Erdogan, “isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri”, istanbul: i.U.
Isletme Fakiiltesi Yayinlari No:248, 1991 5.197

8 Uyargil, a.g.e., 5.49

8 palmer, a.g.e., s.47
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2.1.5.1.6. Davramissal Degerleme Skalalar

Davranigsal beklenti ¢alisan performansinit belirleyen 6nceden belirlenmis

davranus tiirlerine gore analiz etmede kullanilan bir performans degerleme 6lgegidir.®

Davranigsal temellere dayali degerlendirme skalasi olarak da adlandirilan bu
teknik 1960’11 yillar igerisinde gelistirilmis olup, grafik degerlendirme yontemi ile
personel davraniglarinin belirlenen yonlerinin birlesiminden ibarettir. Temel olarak
geleneksel  degerleme skalalarinin olumsuz  yonlerini ortadan kaldirmay1

hedeflemistir.®’

Degerleme 0lcegi olusturulurken ilk asamada is i¢in kritik olaylar belirlenir.
Daha sonra bagar1 dereceleri belirlenir. Basar1 faktorleri yeniden diizenlenir ve
Olgekleme siirecine gegilir. Bu yontemin diger yontemlere gore daha az hataya neden
olmasi, performans kriterlerine teskil eden standartlarin daha gergek¢i olmasi,
calisanlarin katiliminin saglanmasi ve geri bildirimin kolay olmasi nedeniyle kullanimi

daha yaygin tercih edilmektedir.
2.1.5.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri
2.1.5.2.1. Amaglara Gore Degerleme Yontemi

Amaglara gore yonetim yaklasimi her ¢alisan veya yoneticinin performansini
ileriki donemlerde bulunacagi pozisyon yada ise gore hazirlamak ve gelistirmek {izerine
kurulmus bir degerleme yaklagimidir.

Amaclara gore yonetim alti temel adimdan olusmaktadir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz: %

o Kurum Amag¢ ve Hedeflerinin Belirlenmesi: Gelecek yil i¢in kurumun
gelisim planinin ve hedeflerinin belirlenmesidir.

e Departman Amag ve Hedeflerinin Belirlenmesi: Departman yoneticilerinin

8 Arthur W. Sherman ve George W Bohlander, Managing Human Resources, Ohio: Division South-
Western Publishing Co, 1992, 5.282

8 Erdogan, a.g.e., 5.191

8 Mohamed Zairi, “Measuring Performance For Business Results”, London : Chapman&Hall,1994,
s.16
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kendi boliim hedeflerini belirlemesidir.

o Departman Amag ve Hedeflerinin Tartistimasi: Bolim yoneticilerinin kendi
boliimlerine ait hedeflerle diger bdliimlerin hedeflerinin karsilastirmasini
yapmasidir.

e Faaliyet Planlamasi:: Bolim yoneticileri tarafindan cari dénem performans
amag ve hedeflerinin belirlenmesidir.

e Sonuglarin Olgiimii: Beklenen ve gerceklesen sonuglarin karsilastirmasidir.

e Geribildirim: Beklenen ve gerceklesen sonuglarin karsilagtirmasina iliskin

gerekli diizeltici eylem ve planlarin uygulanmasidir.

Gorildiigii lizere amaglara gore degerleme yoOnteminin temelini Oncelikle
organizasyonun uzun vadedeki hedeflerinin somut ve 6l¢iilebilir olarak belirlenmis
olmasi olusturmaktadir. Bunu organizasyon hedefine gore belirlenmis boliim hedefleri
ve bireysel hedefler takip etmektedir. Biitiin bu hedeflerin birbirlerini tamamlar
nitelikte oldugu silirece amaclara gore degerleme yontemi calisant ve organizasyonu

basariya gotiiriir nitelikte olacaktir.
2.1.5.2.2. Degerlendirme Merkezi Yonetimi

Degerlendirme merkezi yonetimi konusunda uzman kisi veya danismanlik
kuruluslarinca c¢alisanlarin gelecekteki potansiyellerinin izlendigi ve analiz edildigi bir
yontemdir. Calisanlar 6ncelikle degerleme merkezlerinde ¢elisti kanallardan elde edilen
verilere gore cesitli gruplara ayrilirlar. Cesitli problem, sonu¢ ve 6rnek olay vb kritik
konularla kars1 karsiya getirilerek problem i¢in ¢6ziim ve Oneri iireterek konu hakkinda

karar vermeleri beklenir.

Degerleme merkezi yontemi mevcut caliganlar i¢in gelecege dontik bir basari
degerleme programi olarak uygulanabilecegi gibi yeni ise alinan c¢alisanlarin
degerlemesinde kullanilabilecek gegerli bir yontemdir. Gelecege doniik bir basari
degerleme programi oldugu i¢in kurumun ileriki donemlerde c¢esitli kademelerde

bulunacak yoneticilerin simdiden belirlenmesini saglamaktadir.
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2.1.5.2.3. 360 Derece Performans Degerlendirmesi

Bu yaklasima gore degerlendirilecek olan kisi, alt kademe calisanlarindan,
arkadaslarindan, list kademe yoneticilerinden, kendisinden, miisterilerinden ve ekip sz

konusu ise ekip iiyeleri tarafindan ayr1 ayr1 degerlemeye tutulur.

360 derece degerleme yaklagimi iginde kabul goren temel diisiince, c¢alisan
performansinin ¢ok yonlii ve boyutlu olarak izlenmesidir. Bu alanlar; iletisim, liderlik,
degisimlere uyabilirlik, insanlarla iliskiler, karar verme, gorevin yonetimi, tiretim ve is

sonugclari, bagkalarinin yetistirilmesi ve iggorenin gelistirilmesidir.89

360 Derece performans degerleme yontemi geleneksel degerlendirme
yontemlerinin eksiklerini tamamlayabilecek ve organizasyonlardaki verimlilik artisina
katk1 saglayabilecek bir ¢ok boyutlu sistemdir. 360 derece performans degerleme
sistemi ¢ok yonli olarak stirekli bir anlayisla sorgulamay1 ve calisanlarin performansi
hakkindaki bilgiyi ¢alisan ile farkl: iligkilere sahip ¢cok degisik kaynaklardan toplamay1

amaglamak‘[adlr.90

Bu yontemi diger degerleme yontemlerinden ayiran en énemli nokta ¢ok yonlii
geri bildirim sisteminin yontemin temelini olusturmasidir. Caliganin ydneticisinden,
astlarindan, is arkadaglarindan ve miisterilerinden gelen ve bir havuzda toplanan veriler

calisanin degerlendirilmesi i¢in skor olusturulmasini saglar.

2.1.5.2.4. Toplam kalite yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi, her kurumda iiretimden yonetime, her diizeyde
performansin 1iyilestirilmesine yonelik, yoneticiden is¢iye kadar herkesi kapsayan

diizenli iyilestirme faaliyetleridir.91

Toplam kalite yonetimi hem {iriiniin kalitesini, hem iiretim siireclerinin yonetimi,

hem de iirlinli ortaya ¢ikaranin kalitesini incelemesi yoniiyle, personelin performansinin

8 Akin Arslan, “360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa Gegiste
Etkili Bir Ara¢” Kalder Forum Notlari, Istanbul, , 2002, 5.15-16

% Hakan Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme Yéntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece
Performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, Say1:42, Temmuz Eyliil 2001, s. 66

%1 Masaaki Imai, Kaizen, Istanbul: ONK Ajansi, Brisa Brdigestone Sabanci Lastik San. ve Tic. A.S.
Yayinlari, 1.Baski, 1994, s.19-25
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degerlendirilmesinde de etkili bir yontem olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu ydntemde

denetlenen belirlenmis standartlara uymasi gereken iiriin ve personel davranislaridir. %

Toplam katile yonetiminin genel ¢ercevesi igerisinde tiim siiregler icerisinde yer
alan tiim c¢alisanlarin bireysel performans degerlemesi ile ilgili bir temel yap1
bulunmaktadir. Her siirecte siire¢ hedefleri ve siire¢te meydana gelebilecek olumsuz
degisimlerde siirec iyilestirme faaliyetleriyle hem bireysel hem de siire¢ performansinin

iyilestirilmesi hedeflenir.

2.1.5.2.5. Performans Kartlar1 (Balanced Scorecard)

Cok boyutlu performans degerleme modellerinden olan Performans Kartlari
(Balanced Scorecard) yontemi, uzun donemli rekabet ortaminda Orgiitin miisteri
odakliligy, ihtiyaglar1 daha kisa siirede karsilama, kaliteyi gelistirme, takim ¢alismasini
tesvik etme, yeni iriin siirme ve gelistirme yonetimi gibi birden fazla performans
bileseninin Ol¢lilmesi ve her bir performans 6l¢iim sonucuna belirli bir agirlik verilerek

tek bir kart halinde raporlanmasina dayanan performans yénetim sistemidir. **

Balanced scorecard modeli geleneksel finansal dlgiileri aynen koruyan, finansal
ve finansal olmayan 6l¢ii ve hedefleri ayn1 anda ve esit sekilde agirlik verilerek yonetim
sistemi i¢inde yer almasini saglayan ve tiim bu 6l¢iilerin gelecege yonelik performansini
etkileyen olgiilerle entegre edilmesini gerceklestiren bir 6lglim ve yonetim sistemine

duyulan ihtiya¢ dogrultusunda gelistirilmistir. %

Bu model yoneticilere ve kurumdaki tiim calisanlara bugiin ve gelecekte
basariya ulagsmay1 saglayacak faktorler hakkinda bilgi vermekte ve kurumu ulasmak

istedigi hedef ve amaclara dogru yonlendirmektedir.

%2 Oygur Yamak, Kalite Odakli Yénetim , Istanbul: Panel Matbacilik ,1998, 5.99

% Robert S. Kaplan ve D.P. Norton, Translating Strategy into Action: The Balanced Score-card,
Boston: Harvard Business School Pres, 1996, s.75-77

% Ozgiir Akman, “Bir Stratejik Yonetim Sistemi Olarak Dengelenmis Skor ~ Tablosu  (Balanced
Scorecard) Sistemi ve Sistemin isletmelerde Uygulamasma Ait Bir Ornek Olay” Yayimlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2003, 5.40
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2.2.ELEKTRONIK ORTAMDA PERFORMANS DEGERLEME
2.2.1. Elektronik Ortamda Performans Degerlemeye Bakis

Gliniimiiztin en hizli1 degisen alanlarindan olan bilgi teknolojileri, insan
kaynaklar1 ydnetim siirecini de hizli bir sekilde etkilemistir. Ozellikle global bir is
ortaminin olustugu 2Inci ylizyilda firmalar ayn1 anda uluslar arasi g¢esitli noktalarda
faaliyet gostermektedirler. Bu da lokasyonlar ve calisanlar arasinda hizli bir iletisim ve
bilgi altyapisinin kullanilmasini gerektirmistir. Bu hizli gecis siirecinde insan kaynaklari
uygulamalarinin bir ¢ogu teknolojik gelisime paralel olarak elektronik ortamda yer
almaya baglamistir. E-Performans kavrami ise performans degerleme islemlerinin gesitli
yazilimlar ve/veya web tabanli araglar ile desteklenerek yiiriitiillmesi g¢aligmalarin

kapsamaktadir.

Calisanlarin ve organizasyon yapisinin daginik bir yap1 sergiledigi oldugu
kurumlarda performans degerleme ¢alismalari uzun siirdiigii igin gereksiz zaman kayb1
yaratarak olumsuz durumlar meydana getirmektedir. Bu olumsuzluklar1 kaldirmak i¢in
egitimci, danigman ve yoneticilerinde degerleme siirecinde yer aldigi “Bilgisayar
Destekli Performans Degerleme Sistemleri”’nin gelistirilmesi bir¢ok yazar tarafindan

¢Ozlim olarak sunulmustur. %

Genelde kurumlar1 geleneksel yontemler ile (kagit tizerinde degerleme formlarr)
yapmis olduklar1 degerlemeleri yilda bir kez yaparlar. Yilda bir kez yapilan performans
degerleme islemi c¢alisanin gercek performanst hakkinda gercekel  sonuglar
vermeyebilir. Bu da degerleyicilerin hata yapmasma ve performans degerlemeden
gercekci sonuglar alinamamasina yol agar. Ancak elektronik ortamda yapilan degerleme
caligmalari, hizli olmasi ve geriye doniik olarak da karsilastirma yapilabilmesi agisindan

kuruma olumlu katkilar saglamaktadir.

EOPD’nin temel olarak iki diizeyde yapilabilecegi sdylenebilir:®

% John W Jones, Virtual HR, California: Crisp Pub, 1998, s. 76-78
% James F. Le Tart, “Virtual HR”, HR Magazine, 1998, s. 63-65
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o Degerleme Sonuc¢larimin Saklanmasi: Donemsel olarak yapilan performans
degerlemeler sonucu olusan veriler bir veri tabanina kaydedilir ve istenilen
geemis biitiin donemlere kolaylikla ulasilabilmektedir.

o Performans Degerleme Siirecinin Bilgi Teknolojileri  Kullanilarak
Gergeklestirilmesi: Yapilan performans degerleme caligmalart bir bilgi
teknolojisi iizerinden gergeklestirilir. Bu bir, yazilim, internet yada intranet
uygulamasi olabilecegi gibi web lizerinde ayrica c¢alisan bir sistemde
olabilir. Bu sayede performans degerleme siireci ve bu siirece ait is
akiglarimin tamami kagit kullanilmadan tamamlanmakta ve siirece iligskin her

tiirlii bilgi bir bilgisayar ortaminda tutulmaktadir.

Giintimiizde kurumlar gerek intranet lizerinden birbirine bagh ag igerisindeki
bilgisayar ortaminda gerekse de internet iizerinden ¢esitli araglar yardimiyla performans
degerleme islemlerinin yapilmast i¢in performans degerleme yazilim iiriinleri
kullanmaktadirlar. Ozellikle giin gectikce kurumlarin daha daginik bir bolgede faaliyet

gostermeleri internet tabanli ¢éziimleri hizlandirmastir.

2.2.2. Elektronik Ortamda Performans Degerlemenin Avantaj ve

Dezavantajlan

EOPD kuruma cesitli avantaj ve dezavantajlar saglar. Bunlart su sekilde

siralayabiliriz.

Degerleme sirasinda degerlendirilenin ve degerleyicinin hata yapilmasi

onlenmektedir,

e Geleneksel olarak kagit {izerinde yapilan performans degerleme
calismalarina gore daha kisa siirede tamamlanur,

e Elde edilen verilerin degerlendirilmesi ve karsilastirllmasi zaman alict

degildir, degerleme siireci hizli oldugu i¢in calisanlara karsi geri bildirimi

hizl bir sekilde yapilabilir,

e Yiiksek calisan sayisina sahip kurumlarda evrak yiikiiniin azaldig1 goriiliir,
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Tim degerleme islemlerine ait veriler elektronik ortamda kayit altinda
bulundugundan ge¢mise doniik degerleme formlarina kisa siirede ulasilabilir
ve gerekli raporlamalar yapilabilir,

Istenilen zamanda istenilen karsilastirmalar ve raporlamalar yapilabilir,

Yine ¢alisan sayisinin yliksek oldugu kurumlarda degerleme islemleri Self
Service (kendi kendine) yontemler ile yapilarak degerleme isi i¢in ayrilan
isgiicli kullanimi1 minimum diizeye iner,

Yilda bir kez yerine ¢ok kisa ve sik araliklarla degerleme yapmaya imkan
tanir,

Cok yonlii performans degerleme ¢alismalarina imkan tanir,

Bir calisanin ge¢mis donemlerindeki performans gostergeleri dikkate
almarak gelisime agik yonleri tespit edilerek organizasyonda iist diizey
pozisyonlara yiikseltilmeye ve mevcut iist diizey yoneticilerin yerine
gecmeye hazir olan yoneticilerin izlenmesine ve belirlenmesine yardimci

olur.

EOPD ’nin dezavantajlari:

Performans degerlemede degerleyicinin karsisinda fiziksel olarak {ist
yOneticisi, astlar1 yada miisterileri olmadigindan anlik karsilikli iletisim ve
geri bildirim saglanamaz,

Hedef ve amaglarin yonetici- ast arasinda karsilikli gorlismeye dayali olmasi
gercekci sonuglar dogurur. Elektronik ortamda yapilan hedef ve amag
belirlemelerinde bu nedenle yanlis sonuclar meydana gelebilir,

Degerleme sonuglarina birden fazla kisinin ulasabilmesi, bu sonuglar
arasinda karsilastirma yapmak isteyen calisanlar arasinda kuruma karsi
giiveni zedeler,

Yonetici-ast veya diger kisiler arasinda yapilacak degerleme her ne kadar
elektronik ortamda gerceklestirilse de, bir takim hedef ve amaglarin tespiti
asamasinda karsiliklt iletisim ve bilgi aligverisi sonucu performans

degerlemenin tamamlanmasi gerekir,
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e Elektronik ortamdaki verilerin giivenli bir sekilde tutulmamasi ve/veya bu
alanlara yetkisiz erisimler sonucu veri kayb1 veya verilerde degisiklikler

meydana gelebilir.
2.2.3 Elektronik Ortamda Yapilan Performans Degerleme Yontemleri

Teknolojinin hizla gelisimi insan kaynaklar1 bilgi sistemlerini de etkilemistir.
Kurumlarin bir ¢ogu insan kaynaklari yonetiminde bilgi teknolojilerini siklikla
kullanmaktadirlar. Ancak bu uygulamalar kurumdan kuruma farklilik gosterdigi igin
kullanim yontemleri de farkliliklar gdstermektedir. Bunlardan EOPD c¢alismalari

asagidaki yontemlerle gerceklestirilmektedir :

e Yazlim (Desktop) destekli yontemler ile performans degerleme
e Iinternet (Web Tabanli) destekli yontemler ile performans degerleme
e Mobil (GPS, GPRS vb)Uygulama destekli yontemler ile performans

degerleme
2.2.3.1. Yazihm (Desktop) Destekli Yontemler Ile Performans Degerleme

Yazilim destekli yontemler ile performans degerlemesi, kurumun mevcut
performans degerleme islemlerinin kuruma uygun yada ihtiyacin1 karsilayacak
seceneklerin bulundugu bir bilgisayar programinda izlenmesi siirecidir. Bu yazilimlar
genelde sadece performans degerleme degil diger insan kaynaklari uygulamalarini da
kapsar. Bu tiir yazilimlar1 ¢alisan sayis1 yliksek ve organizasyon yapist daginik olmayan

firmalar tercih ederler.

Performans degerleme calismalarimin siirekli kagit {izerinde yapilmasi zaman
kaybinin yani sira inceleme ve degerleme siirecini de uzatmaktadir. Bu nedenle mevcut
performans degerleme formlarinin icerigine uygun olarak elektronik ortamda
olusturulan form/formlar ile degerleme islemi gercgeklestirilir. Bu tiir yazilimlar ile
calisanin gecmis donemdeki performans degerleme sonuglart izlendigi i¢in c¢alisanin
stirekli gelisimi izlenebilir. Tiim kayitlar elektronik ortamdaki yazilim alt yapisinda
bulundugu icin bu kayitlara ulasmak yada bu kayitlar arasi ¢esitli karsilastirmalar

yapmak da miimkiindiir.

55



2.2.3.1.1 Uygulamadaki Yazihm Secenekleri ve Yazihm Destekli

Performans Degerleme Ornegi:

Diinya genelinde ozellikle biiyiik kurumlar insan kaynaklar1 yonetimi bilgi
sistemlerinde yazilim konusunda sec¢ici davranmaktadirlar. Bunun nedeni ise bu
yazilimlarin ya gereginden fazla komplike olmasi yada kurum ihtiyaclarini tam
anlamiyla karsilayamayacak diizeyde olmalaridir. CedarCrestone tarafindan 466 biiyiik
firmanin katildig1 ve 9.250.000 calisani temsil eden, insan kaynaklari teknolojilerini
kapsayan “ 2007-2008 HR System Survey” arastirma sonuglarina gore diinyada insan
kaynaklar1 yonetim sistemi olarak en ¢ok tercih edilerek kullanilan yazilimlar asagidaki

tabloda goriildiigi gibidir.

Sekil 2.1. Insan Kaynaklar1 Yénetim Yazilimi Olarak Tercih Edilen Yazilimlar
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Kaynak: CedarCrestone, Inc. 2007-2008 HR System Survey, 10th Annual Edition, 2007, s.9

Yazilim konusunda ORACLE destegi ile PeopleSoft lider konumdadir.
PeopleSoft’u, ADP ve Lawson izlemektedir. Kurumlar kendi organizasyon yapilarina
gore farkli insan kaynaklari uygulamalar i¢in farkli yazilimlar da kullanmaktadirlar.
Ornegin Sadece performans degerleme konusu igin SuccesFactors firmasinin
“Employee Appraiser” yazilimi 6rnek gosterilebilir. Bu yazilim basta ABD olmak

tizere birgok iilkede kullanimi yaygindir. Konunun daha iyi agiklanmasi i¢in yazilim
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ortaminda performans degerleme g¢alismasinin nasil yapildigi “ManagertAssitant 3.0

Program1”’nin ekran goriintiileri yardimiyla anlatilacaktir.

ManagerAsistant 3.0 Yazilimi ile Performans Degerleme Ornegi :

Yazilim ortaminda performans degerleme yapilmasi i¢in 6ncelikle bu yazilim
kullanabilecek bir konfigiirasyona sahip bir bilgisayara yiiklenmesi gerekmektedir.
Daha sonra personele iliskin kisisel bilgiler gibi temel veriler girilerek bir veri tabani
olusturulur. “Manager Asistant 3.0 Programi” genel anlamiyla bir firmanin insan
kaynaklar1 yonetimi konusundaki ihtiyaglarini karsilayabilecek Microsoft SQL veri

taban1 destekli bir yazilimdir.

Sekil.2.2. Manager Asistant Program1 Hakkinda Bilgi Ekran Goriintiisii
about x|

Copyright 2006 All rights reserved. Warning: This computer
fersion; 3.0.0,924 by
IInauth
Manager Seats Purchased: pe
l"'«'1-3l"l-3qu' Seats Used: 1 maximum extent pos le under law.,
~
W
A \'_T
N
(M |

. ManagerAssistant.com

Track - Administer - Execute

Menii segeneklerinde ¢alisan sicil bilgileri, ¢alisma bilgileri, performans
degerleme, hedef ve amaglar, 6zel durumlar, basari/yetenek izleme, egitim takibi, ise

alma, harcamalar ve iletisim meniilerinden olusur.
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Sekil.2.3. Manager Assistant Programi Acilig Ekran1 Goriintiisii

0 Manaqer Assist med 10 Noo-Actrvaled Trid Versan ] =18 x

" | 3 Refresh & contacts [, Documents
Home Page for All Managers :
02 Mart 2008 Pazar ManagerAssistant 3.0
Reminders Haetiol?  Checklist twwiel? | Reports HaseDai?
Your Pecsondl fermndss Narage Noles & Chachia lens Seloct o Frepon o Origen
(] Sthew crey termrders had wors aet 549 - Ede - Dadele - New Folde Py - Bt - Enel
02 Mt 208 Prw = L ASAP # B tnployoes
4 o Gt Salwty Tharnng Bocks % ) Attendance
» Erschrert o Hoadh lruuance 3 ) Pedormance Heviews
_—E‘ ! < RN 1 High Proity # B Goss
2% et a8 Q) Madu Prissty - Yncidonts
10 11 12 13 % 15 18 5 & Low Peesity - ‘-M:M“ hennts
VHwI1eN A 2D B Lpdate leusnce Lin 4 @ Trainng
BB BN L) Mestogs + 3 Recratmant
3 1 Propects 4 o Expenzex
| Showw Morneders for thes Dy ‘:l ) Uses Delined « & Contacts
0 User Dotined
None o ee peaod
= 3Pardng = 00wverdue B OCongheled
Cunenlly kopad i ¢ kaghen oo 7
Hovastat] | g (3@ " ([ Menagecnssotant 30 B=YRraeSCe v

Performans degerlemesi igin soldaki meniiden “Performance Review” bolimii
segilir. Secgilen boliimde kullanicinin karsisina kurumda calisan her satirda galisan ismi,
degerlemenin yapilacagi tarih, degerlendirme tipi (yillik, aylik vs), degerleme donemi
baslangi¢ tarihi, degerleme donemi bitis tarihi, ¢alisanin en {ist yoneticisi, ¢aliganin
ikinci kademe yoneticisi, degerleme statiisti, tam degerleme puani, ¢alisanin kisa is
tanimlamasi, c¢alisana verilen hedef ve amagclari, yoneticinin degerlemeye iligkin
diigiincesi, ¢alisanin degerlemeye iligkin diistincesi, ilk degerlemenin yapildig: tarih,
revize edilmis degerleme tarihi , giinlin tarihi, maas ve tlcret ile aksiyon ve gelistirme
planinin yer aldig1 performans gézden gecirme tablosu gelir. Kullanici/ degerleyici
ilgili ¢alisanla ilgili performans izleme ve degerleme yapmak i¢in ¢aliganin bulundugu
satirda ¢ift tiklayarak karsisina gelen 5 asamali bolimde calisana iliskin cesitli

tanimlama ve se¢eneklerde bulunur.
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Sekil.2.4. Manager Asistant Programi Genel Menii Ekran Goriintiisii
. .

& contacts [, Documents
Sl il 0y

|| RevewPemdS2at [ | Raview Pescd End | | Marager
02002008 2008 Wlareon Ben A

enkon, Nictede 0209 2002 2.2 2122 ‘Wikarson. Ben A

Second Level Wanagx
Seur

Usee Dafrwed

User Defined

CETYER TR

Cunertly lopgad i a¢ haghen. coou

Ptastat] | @8 (3 @ ™ |[B msgerassotant 30 D metsie | B« VT ReSBe

I’nci (Step 1) asamada (describe the review) performans degerlemesine tabi olacak
caligana iliskin bilgiler kullanici tarafindan sisteme tanimlanir. 2’nci (Step 2) asamada
(Rate The Employee) tutum ve davraniglar, iletisim, is bilgisi, verimlilik, problem
¢Oozme, yonetimsel, egitim, liderlik, giivenli ¢alisma, etik, karar verme, is ortamina
uyum ve is yasami, i becerisi, ¢atisma ¢Ozimil, miisteri odaklilik, kalite, takim
calismasi, ekip yonetimi gibi c¢esitli kategorilerde her calisan “1. Olagantistii
Performans”, “5. Beklenenin Altinda Performans” olacak sekilde degerleme kriterleri
belirlenir. Her kategoride verilen degerleme puanlari ¢alisanin degerlemeden aldigi
toplam puanlar1 gosterecektir. Yazilimda sisteme yoOneticinin miidahale etmesi
miimkiindiir. Yonetici ¢esitli kategorilerde calisana iliskin yorum ve diisiincelerini
“Manager’s Comments” boliimiinde yazarak belirtir. 3’ncii(Step 3) asamada insan
kaynaklar1 yoneticisi yada degerleyici, calisan ve yoneticisi degerlemeye iliskin goriis

ve diistincelerini kendilerine tanimlanan alanlara belirtirler.
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Sekil.2.5. Manager Asistant Programi Degerleme Detaylari Ekran Goriintiisii
o

File Edit Tools
Ii-'“J Save )< Cancel ’ _ Brint Preview ‘ Email PDF | o 1 1

Modify Categories ~ Set Rating Descriptions Check Spelling Open Thesarus Copy this Review  Print a Report

Step 2 [step3 | Step 4 | Step 5

Step 1 N \
Rate the Employee . Add Your Comments - Attach Supporting Material . Prepare Your Document

Describe the Review

Rate the employee in the following categories Overall Rating 2,85/ 13 Categories

Category / Rating _ Manager's Comments

|»

Attitude

2. Consistently Exceeds Expectations v

Overall has a very positive attititude, sometimes lets factors outside of work influence her
attitude. Demonstrates perseverance in achieving company goals.

Insert Ready-to-Use Phrases... |

Communication

4. Occasionally Below Expectations w | [This is an area that Sandra can work upon, she seems to keep to herself and not ask
questions from other senior co-workers and management.

Insert Ready-to-Use Phrases... I

Job Knowledge

I 3. Meets Expectations w | [This is another area that Sandra needs to approve on, she is not always able to answer

] the technical question that are thrown her way. =

| Insert Readutnd lse Phrase:

4’ncti (Step 4) asamada (attach supporting material) degerlemeye eklenecek destekleyici
belge ve dokiiman varsa eklenir. 5’nci (Step 5) ve son asamada ise (Prepare Your
Document) performans degerleme formu olusturulur. Her asamadaki bilgiler ilgili
kisilere eposta yoluyla (word, pdf dosyasi ) olarak gonderilebilir. Bu nedenle degerleme
ve degerlemeye iliskin geri bildirim siireci hizli islemektedir. Bunlara ek olarak insan
kaynaklar1 uzmani, programin ‘“hedefler” bodliimiinde calisana isiyle ilgili alanlarda

tanimlamalar yaparak bunlar1 performans degerleme calismalariyla iliskilendirebilir.

Son olarak her ¢alisana iligkin tiim bilgilerin degerlemesini iceren 3-4 sayfalik
bir performans degerleme formu ortaya ¢ikar. Bu formda c¢aligana ait bilgilerin yani sira
degerleme periyodu,  bir sonraki degerleme tarihi, belirtilen kategorilerden aldigi

puanlar, yonetici goriisleri ve sonu¢ dogrulama boliimleri bulunur.

Program yardimiyla calisan bazinda, departman bazinda puanlamalar

raporlanabilmektedir. Bu raporlamalar genel raporlamalar olabilecegi gibi ayn1 gorev
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Sekil.2.6. Manager Assistant Programi Calisan Karsilastirma Grafigi Ekran

Gorlntisi

Average Overall Rating per Employee

01.91.2008 to 31.12.2003

3z

Avg of Overall Rating

4 1
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L
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Rating Cuide

0. NoRating 7 Not Agpicat ke

1. Exceptizaal Pedarnance

2 Coassiently Exceeds Expecistioas

3. Miaeis ExpectaSons

4 Oceasioa aly Selow Expaclations

5. Coasstienty Below Expecisticas

pozisyonda bulunan ¢alisanlarin grafiksel karsilastirmalar1 da yapilabilmektedir.
Tablodan da goriilecegi tlizere her ¢alisanin aldigi puanlara gore elektronik ortamda
karsilagtirmalar1 yapilabilmektedir. Calisanlar arasinda gerek kategorilere gore gerekse
de genel ortalama puanin altindaki g¢alisanlar ayr1 bir raporda siralanabilmekte ve
boylelikle performans degerleme puanlart diisiik olan ¢alisanlara uygulanacak gerekli

egitim ve destek calismalari tespit edilmektedir.
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2.2.3.2. Internet (Web Tabanli) Destekli Yontemler ile Performans

Degerleme

Internet giiniimiiziin en hizli gelisen iletisim kaynag haline gelmistir. Global bir
calisma ortaminin olustugu diinyada iletisimin ¢ogu internet iizerine dogru
yonelmektedir. Uluslararas1 firmalarin ¢ogu global ofislerini internet aglariyla
birbirlerine baglamislardir. Uluslararas: bir firmanin insan kaynaklar1 yoneticisi ana
ofisten bagka bir iilkedeki calisanlariyla online olarak baglanti kurabilmekte, veri
aligverisi yapabilmekte ve hatta artitk performans degerleme islemlerini internet
tizerinden yapmaktadirlar. Gerek ulusal gerekse de uluslararasi bir organizasyona sahip
olsun bir c¢ok firma  bolgesel acidan birden fazla c¢aligma alaninda faaliyet
gdstermektedir. Buna karsin firmalar tek bir merkezden yonetilmektedir. Internetin her
noktada yayginlagsmasiyla merkez ofis disindaki alanlardan hizli bir bilgi akisi
calisanlarin bulunduklar1 noktalardan internet iizerinden bilgi gondermesiyle miimkiin

olmustur.

Internet iizerinden iiretim, satis, pazarlamaya iliskin veriler génderilebildigi gibi
internetin gelisimine paralel olarak insan kaynaklari uygulamalarindan internet (web
tabanl1) destekli performans degerleme g¢alismalar1 da ¢ok hizli bir artis gostermistir.
Boylelikle her c¢alisan kendisine tanman yetkiler dahilinde uzaktan performans

degerleme ¢alismasina “Self Service” olarak katilabilmektedir.

Calisanlar, web tabanli performans degerlemede , isletme amaclarini destekleyen
bireysel hedeflerini de sisteme yerlestirebilmektedirler. Girislerin artmasi ve bireysel
hedeflerin bilgisayar ortaminda herkesin gorebilecegi sekilde belirlenmesi, ise baglilig
da arttirmaktadir. Ust ve orta kademe yoneticilerinin hedefleri de elektronik ortamda
bulundugundan, isgorenler bu hedefleri de gorebilme sansini bulmakta ve bunun
sonucunda kendi hedefleriyle karsilastirma yapabilmekte ve yetkinliklerini hedefleri

basarmak ve islerin iistesinden gelmek igin gelistirme yoluna gitmektedirler. ¥/

% Murat Topaloglu, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Elektronik Uygulamalar”, Yayinlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi , Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2004, s. 74
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Sekil.2.7. Performans Degerleme Konusunda Yazilim Ureticileri Pazar Paylari
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Kaynak: CedarCrestone, Inc. 2007-2008 HR System Survey, 10th Annual Edition, 2007, s.13

CedarCrestone tarafindan yapilan arastirma sonuglarina goére PeopleSoft ve
SuccesFactors firmalar1 performans yonetimi basta olmak tizere, kariyer planlamasi,
maas yonetiminde oldukca gelismis araglara sahiptirler. Dolayisiyla bu konudaki Pazar
paylart da birbirine oldukca yakindir. Performans yonetimini tek bir uygulama olarak

sectigimizde SuccessFactors daha 6n planda faaliyet gostermektedir.

2.2.3.2.1. internet (Web Tabanl) Destekli Performans Degerleme Uygulama

Ornegi

SuccessFactor firmasi Performans degerleme sistemlerinde gerek yazilim
gerekse de web tabanli ¢ozlimlerde en cok tercih edilen yazilim {ireticilerdendir. Firma
yazilim konusunda “Employee Appraiser”; web tabanli ¢oziim konusunda ise
“SuccessFactors Manager Edition’s” ile en ¢ok tercih edilen ¢oziim ortagidir. Bu
nedenle web tabanli performans degerleme calismasina kaynak teskil etmek iizere

ornegimizde “SuccesFactors Manager Edition’s” uygulamasina yer verilmistir.
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SuccessFactors Manager Edition’s ile Performans Degerleme Ornegi :

SuccesFactors Manager Edition’s ile web tabanli performans degerleme
yapabilmek i¢in dncelikle tiretici firma web sitesinden gerekli hizmet s6zlesmesi sartlari
ve 6deme islemleri yapildiktan sonra kullanic1 kaydi yapilir. Yapilan kullanici kaydina
iliskin kullanic1 ad1 ve sifre kayit sirasindaki eposta adresine site tarafindan gonderilir.
Kullanic1 kaydi yapildiktan sonra www.succesfactors.com sitesinde yer alan miisteri

girigi kismindan kullanici ad1 ve sifre ile sisteme giris yapilir.

Sekil.2.8. SuccessFactors internet Uzerinden Giris Ekran Goriintiisii
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Sisteme giris yapildiktan sonra “Start Review” boliimiine giris yapilir. Bu
boliime giriste 4 asamada degerlendirilecek olan ¢alisanlara ait bilgiler sisteme eklenir.
Bu bilgiler arasinda calisanin adi ve soyadi, gorevi, eposta adresi, cinsiyeti, degerleme
adi, degerleme periyodu, standart degerleme formati veya kullanici se¢imli degerleme

formati her ¢alisan i¢in sisteme kaydedilir. Bu islem tiim calisanlar i¢in bir kez yapilir
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ve her degerleme donemleri siirecinde yeniden tanimlama yapilmasi gerekmez. Tiim

calisanlara iliskin gerekli veriler kaydedildikten sonra “Home” ana sayfaya doniiliir.

“View Saved Reviews” boliimiinde daha once yapilan degerlemelere iliskin
gecmis donem kayitlart mevcuttur. “Manage Employees” boliimiinde ise c¢alisana 6zel

performans degerleme kriterleri belirlenir. Burada 4 boliim karsimiza ¢ikmaktadir

Sekil.2.9. SuccessFactors Ana Menii Ekran Gorlintiisii
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e Calisamin Yetenek ve becerilerine iligkin puanlamaya dahil edilecek
performans kriterlerinin tamimlandigi birinci boliim  (Rate Skills): Burada galisani
degerlemeye yoOnelik standart kategoriler ile degerleyici tarafindan farkli bir kategori
eklenmesini saglasan 2 boliim vardir. Bu standart kategoriler igerisinde calisanin
yetenek ve becerileri, genel yetenekler, yonetim, insan iligkileri, satis becerileri, teknik
beceriler yer alir. Bu kategoriler kendi igerisinde toplam 51 alt baslik icerir ver her
calisan i¢in gereksinim duyulan kriterler eklenir. Burada cesitli bagliklar altinda birden

fazla kategoride birden fazla alt baslik eklenerek degerlemede dikkate alinarak ¢alisan
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icin degerleyici tarafindan puanlama yapilir. Puanlamada ekranin sag kisminda bulunan
gorsel puanlama yontemiyle kirmizidan yesile (1 Kirmizi, 5 Yesil) isaretleyici

yardimiyla se¢im yapilir.

Sekil.2.10. SuccessFactors Yetenek ve Becerilere iliskin Performans Kriterleri

Tanimlama Ekran Gortuintiisu
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o Calisan icin belirlenen hedef ve amacglara iliskin puanlamaya dahil edilecek
performans kriterlerinin tamimlandigi ikinci boliim  (Rate Current Goal): Burada
calisan1 degerlemeye yonelik standart kategoriler (Add Goal From Library) ile
degerleyici tarafindan farkli bir kategori eklenmesini saglayan (Add Custom Goal)
boliimleri vardir. Listede yer alan standart hedef ve amaglar; satis, pazarlama, liretim,
bilgi teknolojileri, idari, finans&muhasebe, idari hizmetler, miisteri hizmetleri, yonetim

ve insan kaynaklarina iliskin hedef ve amaglardan olusur.

Ornegin Satis Hedef ve Amaclart icerisinde . Dbelirlenen amaclarin

gerceklestirilmesi i¢in verilen siire veya tarih, “........ alaninda satiglarin™; “......
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tarihine kadar”; ..... oraninda arttiracak satis stratejileri gelistirme”; Satis gelirlerinde
belirlenen artis orani ve belirlenen tarih; yeni miisteri sayisindaki artis orani ve
belirlenen tarih; degerleme donemi periyodunda potansiyel miisterilerle yapilan
goriisme sayisi; belirlenen {iriin kategorisinde hedeflenen basart oranmi %100
yakalamak gibi bir satis boliimii ¢alisan1 igin verilebilecek ¢esitli sayisal ifade ve

kriterler yer almaktadir.

Sekil.2.11. SuccessFactors Hedef ve Amaglara iliskin Performans Kriterleri

Tanimlama Ekran Goruntiisi

D surcesst actors Manager's Pt ion - Mzt Tirefes = mgl

Oogra  Digen Gl (eriy Y lodet gl Yk

@& - - = AN |3 temmsifiorine. concloyeescorsser comiesjespaindes £0 3ol b [Gle
e Sedilt i —— eomemd e = =
{t £5) SurcessFactirs Wariger's Eden il - o' B Masager's EStien L) | =
x. SUCCESSFACTONS Welcome, ozgur kaeplan Logout $
Performance Review for oxgur kaplan Pramtamew @b D Sugpeehen Bon oig Mefwr 4 Prns
[
' Rate Suiliz Bats Curect Goaly Qeanall Aummary (12 Qoo Fan

W Rate Current Goals

Fate the smgloyea’s performance 3gaint requied adivitias iz rslee perad More itko
Expond ol Cofagse ol
b Increase customer growth rote _8_%6 by (dote) — i *t X
b Decrease cost per sales lead _9_%0 by (dets) -_— p— | *r X
b Decrease cost puer sales close _6_% by (dete) ST .- t R
b Increase number of new accounts _5_ %0 by (dots) - ] *t3 R
P Increase numbaer of new customers _6_%6 by (date) | j—— | "3 X
b Incraase overall sales revenus _9_ % by (dote) ] - *+3 X |
d
G biswe = | h B Deszte b roim m W
i oo o o o B T

Burada yine her boliimde degerleme puanlamasi yapilir. Degerleyici yesil ve
kirmizi renkler ile gorsel olarak islenmis 5=Iyi; 1=K&tii seklinde her hedef ve amag i¢in

ayr1 ayr1 olmak tlizere degerleme puanlarini sisteme entegre eder.

o Genel degerlendirme yapilarak degerleyici tarafindan final puan verildigi
tigtincii boliim (Overall) : Bu bolimde galisanin degerleme sonucu ortaya ¢ikan

ortalama agirliklt puan1 (Overall Rating) karsimiza ¢ikar. Degerleyici dogrudan bu
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puani onaylayabilecegi gibi (Use Overall Average secenegi ile secim), kendisi ayrica
calisana bir degerleme puani ( Use My Own Overall Rating segenegi ile) sec¢imi ile
onaylayabilir.

e Son asama : Bu boliimde ise segilen kriterlere iligskin yonetici goriis ve
yorumlar ile her kriterden calisanin aldig1 ortalama puanlar sisteme kaydedilir. Bu
degerlemeye iligkin tiim veriler elektronik ortamda saklanabildigi gibi yazili veya yine

elektronik ortamda degerlendirilenlere de geri bildirim amagli génderilir.

Sekil.2.12. SuccessFactors Icerisinde Kategorilere Gore Standart Olarak Yer
Alan Hedef-Amaclar Listesi

' Add a Goal

Goals
El G Sales [+]
(| ‘R Identify skill gaps and implement training by (date)
O ‘R Develop and implement a strategy to increase sales in (region) by __% by {date)
O “ﬁ Increase overall sales revenue __ % by (date)
O R Increase number of new accounts __% by {date)

O ‘R Make __ (#) appointments with potential customers during (time period)

O ﬂ Increase number of new customers __% by (date)

=l R Achieve 100% of target for
= \e Marketing

O ‘ﬁ Develop a product roadmap with features and delivery dates by {date)

(product line) by {date)

O ‘R Integrate customer enhancement requests by {date)

O R Proactively contact and interview __(#) current customers to learn about needs and problems by (date)
O ‘R Create product requirements and specification documents that meet developer needs by (date) -3
O ﬂ Generate __ (#) new |leads per week

O ‘R Decrease cost per sales close __% by (date)
O ‘R Decrease cost per sales lead __% by (date)
O ‘R Increase customer growth rate % by (date)

\é Manufacturing v|
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2.2.3.2.2. Internet Destekli (Web Tabanli) Performans Degerleme

Araclarinin Avantajlari:

Ozellikle son donemde insan kaynaklarinda merkezi bir desktop yazilim
kullanimi1 bazi insan kaynaklar1 uygulamalarinda yerini web tabanli ¢6ziimlere
birakmistir. Bunlarin biiylik bir cogunlugu 6lgliim aracglarina iliskindir. Bu konuda ise

karsimiza performans 6l¢iim araci olarak web tabanli ¢oziimler karsimiza ¢ikmaktadir.

e Sistemin kullanimi oldukga basit ve gelismis veri ara yiizlerine sahiptirler,

o Degerleyiciler internetin bulundugu tiim noktalardan istedikleri an istedikleri
calisana ait performans degerleme sonuglarina ulasabilirler,

e Degerleyicilerin yani sira calisanlarin iist yoneticileri de yine internet
iletigsimin oldugu her noktadan astlarinin hedef ve amaglarini, gegmise doniik
performans degerleme sonuglari ile gelisimlerini izleyebilirler,

o Global ¢apta hizmet sunan ve diinyanin bir ¢ok noktasinda ofisi bulunan
uluslar arasi firmalarin insan Kaynaklar1 yéneticileri , yada diger yoneticiler,
tiim ofislerindeki calisanlarinin performans gostergelerine ulasabilirler,

e Diger desktop yazilimlardaki gibi kullanict siir1 olmadigi i¢in her noktada
veriye ulagsmada Ozgiirliik saglar,

e Merkezi yazilim ile performans degerleme ¢aligmalarindaki ¢alisma yiiki
birka¢ kiside toplanirken, web tabanli sistemlerde birgok kisi kendisi veya
calisani ile 1lgili verileri sisteme girdiginden hizli bir degerleme siireci

saglar.

2.2.3.3. Elektronik Performans izleme Sistemleri ve Mobil Destekli

Yontemler

Mobil destekli yontemler 6zellikle son 10 yil igerisinde hizli bir gelisim
gostermis ve glniimiiz toplumu geleneksel iletisimin sinirlarini zorlar hale gelmistir.
Literatliirde cok rastlanan bir performans degerleme sekli degildir. Mevcut bireysel
performansi ¢alisanin yaptigt isler ile degerlendirmenin yani sira artik elektronik

performans izleme sistemleri de destekleyici birer arag olarak kullanilmaktadir.
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Elektronik performans izleme, ¢alisanlarin {iretim aktivitelerine iliskin bilginin

elektronik araglar araciligiyla toplanmasi, saklanmasi, analizi ve raporlanmasldlr98

Bu asamada karsimiza ¢ikan elektronik performans izleme yontemleri sunlardir.:

Uretim béliimlerinde yer alan personel devam ve kontrol sistemleri,

e Call-Center noktalarinda yapilan miisteri ve c¢alisan arasindaki telefon
konusmalarimi kapsayan ses kayztlart,

e Personel islemlerini kayit altina alan dijital kamera kay1t sistemleri,

e Mobil telefonlar ile baglantili olarak GPRS veri aktarma yontemleri ile
merkez ofis disinda ¢alisan personele iligkin konum bazli veri ve kayaitlar,

e Yine GPRS Sebeke bazli raporlamalar ile sahada bulunan personelin nerede
bulunduguna iliskin konum bazli kayitlarin alinabildigi sistemler (Ekip
Mobil Uygulamalar1)

o Araglan ile siirekli sahada bulunan satis veya piyasa arastirmasi yapan

calisanlarin araglarina entegre edilen GPRS destekli ve GPS uydular ile

araglarin gilinlik hareket, durma siireleri ile sayisal haritalar iizerinde

belirlenen noktalara ulagsma ve ziyaret siireleri

Ornek olarak belirtilebilecek ve kullanimi yaygin uygulamalardir.  Ozellikle
bankalarin miisteri hizmetleri destegi veren Call-Center merkezlerinde caliganlar ile
miisteriler arasinda yapilan tiim telefon konugsmalar1 kayit altina alinir. Belirli donemde
her calisanin belirlenen sayida konusma kayitlar1 degerleyiciler tarafindan
degerlendirilir. Degerlemelerde calisanin miisteriye ilk kendini tanitma sekli, miisteriye
hitap etmesi, yapacagi islem hakkinda bilgisi, miisteriye sormasi gereken biitiin
giivenlik sorularint sorup sormadigi, goriismeyi sonlandirma ve islemi yapma siireleri
degerlendirilir ve ¢alisana goriisme performansina iliskin bir degerleme puani verilir.
Bu puan ayni zamanda diger calisanlarin aldigir puanlar ile de karsilastirilir. Bu tiir
hizmet agirlikli  ¢alisan  kurumlarin  birgogunda (6zellikle miisteri hizmetleri

birimlerinde) performans degerleme ¢alismalarinda bu veriler kullanilmaktadir.

% pascale Carayon, “Effects of Electronic Monitoring on Job Design and Worker Stress: Results of
Two Studies”, International Journal of Human-Computerinteraction, 6(2), 1994, s.177-190.
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Bunun yani sira sahada araglari ile satis yapan personelin satis giizergahi sayisal
haritalarda isaretlenir. Araglarda bulunan GPS (Global Position System) cihazlari
merkeze siirekli aracin bulundugu konum, hiz bilgisi, hareket siliresi, durma siiresi,
rolanti siiresi gibi bilgileri yine GPS uydulari iizerinden merkeze veri akisin1 yapar.
Boylelikle ¢alisanin hangi zamanda nerede bulundugu tespit edilir. Calisanin zamaninda
veya hi¢ ugramadigr misterilere iligkin satis kayb1 yada miisteri memnuniyeti gibi

cesitli degerlemeler yapilarak ¢alisanin performansi elektronik ortamda izlenir.

Bu tiir elektronik izleme sistemleri bir¢ok kurumda aktif olarak uygulanmakta
ve yeni teknolojilerin de piyasaya girmesiyle kullanim alanlar1 hizli bir sekilde

artmaktadir.
2.2.4. Diinyada E-Performans Gelisim Siireci

Giinlimiizde bir ¢ok isletme insan kaynaklari uygulamalarini elektronik ortamda
yuriitmektedir. Bu uygulamalardan gegmiste kagit {izerinde yiiriitiilen performans
degerleme islemleri de artik dijital ortamda hizli bir sekilde gergeklestirilebilmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde diinya iizerinde elektronik ortamda kullanilan temel
uygulamalar, yonetimsel uygulamalar (administrative applications), calisan ve yonetici
verimlilik uygulamalar1 (employee and manager productivity application), stratejik
insan sermayesi yonetimi uygulamalar1 (strategic HCM applications), is zekasi

uygulamalar1 (business intelligence applications) bagliklarinda ele alinabilir.

Son yillarda kurumlar IKY siirecinde yazilim altyapilarina olduk¢a Onemli
biitceler ayirmaktadirlar. CedarCrestone tarafindan yapilan aragtirma sonuglarina gore
kurumlar IKY sistemi igerisinde kurum iginde yaptiklar1 harcamalarin %32’sini; yine bu
konuda kurum disma yaptiklar1 harcamalarin ise %21’ini yazilim uygulamalarina

yapmaktadirlar.
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Sekil.2.13. Insan Kaynaklar1 Y&netim Sistemi Icerisinde Yapilan Harcamalarin

Dagilimi (%)

ANAVAVAVANAN

Kaynak: CedarCrestone, Inc. 2007-2008 HR System Survey, 10th Annual Edition, 2007, s. 17

CedarCrestone arastirmasina gore stratejik insan sermayesi yOnetimi
araclarindan biri olan performans yoOnetimi uygulamalarinin elektronik ortamda
kullanimi katilan firmalar genelinde %48’1 kullanmakta; %22’sinde gelecek 12 ay i¢in
biitcelenmis durumda; %17’°si gelecek 36 ay igerisinde uygulayacak ve %13’1 hig
planlamamis veya diisiinmiiyor. Bu anlamda bakildiginda hizla bir gecis goze carpiyor.
Ozellikle bu konuda ¢dziim iireten intranet ve internet tabanli bilgi teknolojisi
iireticilerin gelistirdigi yeni ve pratik uygulama alanlari bu hizin en biiyiik destekgisi

olarak goriiliiyor.

Fakat firmalarin bir ¢ogu bu konuda kendi kendilerine ¢6ziim iiretmektedirler.
Arastirma sonuglar1 gosteriyor ki firmalar bu konudaki siiregler, teknoloji altyapist ve
insan deste8inin ortalama %9 gibi bir kismi tamamen firma dis1 uzman ¢oziim

ortaklarina devredilmistir.

Bunun yani sira harcama kalemlerine bakildiginda performans yonetimi i¢in
calisan basina dnemli rakamlar 6denmektedir. Insan sermayesi uygulamalar1 igerisinde
calisan basina harcanan 510 USD’nin %21’1 (108USD) performans ydnetimi
caligmalarin1 kapsamaktadir ve iicret yonetiminden sonraki en yiiksek harcama bagligini

olusturmaktadir.
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Ayni arastirma sonuglarina gére kurumlar ¢alisan basina en biiyiik harcamalarini
IKY sistemi ve bu sisteme yillik ddenen servis hizmetlerine yapmaktadirlar. Asagidaki
tablodan da goriilecegi iizere yazilim kismini ilgilendiren IKY Sistemi ve yan hizmetleri
icin yillik 105 $ kurum i¢i, 108$ kurum dis1 harcama; yine ayni sistemin hizmet
destegi alimi i¢in 161$ kurum igi; 153 $’da kurum dig1 harcamalar yapilmaktadir. Bu
arastirmadan ¢ikan baska bir sonu¢ da 2008 yilinda kurum dis1 harcamalarin 2007
yilindaki rakamlarin neredeyse iki katina ¢iktigi tespit edilmistir. Bunun en biiylik
nedeni ise kurumlarin kendi i¢inde yaptiklar1 bir takim uygulamalar1 2008 yilinda daha

uzman kurumlara out source (dis kaynak kullanimi1) edecekleri goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

ELEKTRONIK ORTAMDA ISGOREN PERFORMANSININ
DEGERLENDIRILMESI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu bolimde bilgi teknolojileri uygulamalarinin insan kaynaklart yonetimi
stirecinde elektronik ortamda isgoéren performansmin degerlendirilmesine  yonelik

yapilmis olan anket calismasinin analiz ve yorumlarina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmanin amaci; Bilgi teknolojiler1 uygulamalarinin insan kaynaklari
yonetimi siirecinde elektronik ortamda isgdren performansinin degerlendirilmesi,
kullanimmin ve etkinliginin belirlenmesi, bu baglamda  Istanbul Sanayi Odasi
tarafindan her yil yapilan “Tiirkiye’nin En Biiylik 500 Sanayi Kurulusu™ listesinde yer
alan sanayi kuruluslarinda “Elektronik Ortamda Performans Degerleme” yonteminin
kullaniminin arastirilmas1 ve etkinliginin Olgiilerek tespit edilmesidir. Arastirmaya

iliskin sunulan hipotezler asagidaki sekilde siralanmaktadir.

Hipotez 1 : (H1) Elektronik ortamda performans degerlemesi
yapan ve yapmayan kurumlarin “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak

performans degerlemesi yapilmaktadir” goriisiine katilimlart arasinda fark vardir.

Hipotez 2 : (H1) “Kurumumuzda insan Kkaynaklart yonetiminde

bilgi teknolojileri uygulamalar1 etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilim ile



“Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans degerlemesi

yapilmaktadir.” goriistine katilim arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 3 : (H1) Ayr1 bir insan kaynaklar1 departmani bulunan ve
bulunmayan kurumlarin  “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans

degerlemesi yapilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.

Hipotez 4 : (H1) Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme
sistemi olan ve olmayan kurumlarin “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak

performans degerlemesi yapilmaktadir.” goriisiine katilimlari arasinda fark vardir.

Hipotez 5 : (H1) Elektronik ortamda performans degerlemesi
yapan ve yapmayan kurumlarm “Kurumumuzda insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgi
teknolojileri uygulamalari etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda

fark vardir.

Hipotez 6  :(H1) Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme
sistemi olan ve olmayan kurumlarin “Kurumumuzda insan kaynaklari yonetiminde
bilgi teknolojileri uygulamalar1 etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilimlari

arasinda fark vardir.

Hipotez 7 : (H1) Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme
sistemi olan ve olmayan kurumlarin “Kurumumuzun organizasyon yapisi elektronik
ortamda performans degerleme yapmaya uygundur.” goriisiine katilimlari arasinda fark

vardir.

Hipotez 8 : (H1) Ankette belirtilen 16  degiskene katilimlar

arasinda %1 ve %5 anlamlilik diizeyinde ¢apraz pozitif giiglii korelasyonlar vardir.
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3.2. Arastirma Alam ve Orneklemin Secimi

EOPD ozellikle kurumsal firmalarda uygulanan bir insan kaynaklari yonetim
aracidir. Bu nedenle arastirma alanmi olarak Tiirkiye’de faaliyette bulunan kurumsal
firmalarin yer aldig1 ve her y1l Istanbul Sanayi Odasi’nca (ISO) hazirlanan “Tiirkiye’nin

En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu” listesinde yer alan firmalar segilmistir.

Bu kapsamda Istanbul Sanayi Odas1 Arastirma Subesi’nden 2005 yil1 anketinde
yer alan firmalarin iletisim bilgileri istenmistir. Alinan bilgilerden yer alan eposta
adreslerinin hepsi degerlendirilmis ve ilgili eposta adreslerine kurumlarinin insan
kaynaklar1 departmani Yyonetici ve calisanlarina ait eposta adreslerinin girilerek
tarafimiza ulagmasini saglayacak bir elektronik bilgi giris formu gonderilmistir. Bu
form ve internet site taramalar1 sonucu ilgili alanda anket gonderilebilecek 291 adet e-

posta adresi toplanmig ve bu adreslerden bir veri taban1 olusturulmustur.

Belirlenen 291 e-posta adresine anket gonderilmistir. 16 firma listede
unvanlarimin agiklanmasini istememistir. Bu nedenle 484 firma arastirmanin ana
kiitlesini olusturmaktadir. Gonderilen anket sayis1 arastirma ana kiitlesinin %60’ 1n1
karsilamaktadir. 291 anketten 89 anket (%31) yanitlanarak tarafimiza geri
gonderilmistir. Yanitlanarak tarafimiza gonderilen 13 anket elektronik formda yanlis-
hatali yada eksik doldurmaktan kaynaklanan problemler nedeniyle, gecersiz sayilmis ve
toplam 76 anket (69 farkli kurum) degerlendirmeye alinmistir. Anketin Orneklemi
karsila oran1 %15°dir. Bu oranin arastirma sonuglarinin arastirma ana kiitlesini temsil

edebilecek bir oran oldugunu diisiiniilmektedir.
76 adet Anketi kapsayan kurumlara iligkin (69 farkli kurum) 2005 yilina ait

satis, ihracat ve ¢alisan verileri asagidaki gibidir. ;

e Uretimden satislari tutar1 30,4 Milyar USD Dolar,
e ihracat tutarlar toplam1 6,8 Milyar USD Dolar,
e Ucretle ¢alisanlar toplam1 81.729 kisidir.
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Bu katilimer profiliyle anket; Tiirkiye’nin En Biiyiikk 500 Sanayi Kurulusu’nun

iiretimden satislar toplaminin %15’ini, 2006 yili Gayri Safi Yurt I¢i Hasila’nin

%5,35’ini temsil etmektedir.

3.3. Kapsam ve Simirhliklar

Bu ¢alismanin kapsami ve simirliliklart asagidaki sekilde belirlenmistir :

ISO tarafindan yapilan ankete gore “Tiirkiye’nin En Biiyiikk 500 Sanayi
Kurulusu™ listesinde yer alan sanayi kuruluslar ile (2005),

Katilimcilarin goriislerini belirlemek igin gelistirilen ankette yer alan goriis
ve ifadeler ile,

Konuyla ilgili ulasilabilen yerli ve yabanci eserler ile,

Sadece e-postast olan deneklere uygulanabilir olmasiin getirdigi kisitlama
ile,

E-posta gonderiminde e-postalarin spam, viriis gibi algilanmasindan dolay1
meydana gelebilecek mail sunucularmin glivenlik engellemelerinden
kaynaklanan problemler sebebiyle anketlerin ilgililere ulagmamis olma
olasiligi ile,

E-postaya cevap verenlerin profili ve arastirma konusu hakkinda olan
bilgileri ile,

Herhangi bir nedenle zorlama olmamasi sebebiyle cevaplandiricinin anketi

gormezden gelme veya dikkate almama ihtimalinin varligi ile sinirhdir.

3.4.Verilerin Toplanmas1 ve Analizi

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Anketin

uygulanmasi e-posta yoluyla yapilmistir.

Anketin e-posta yoluyla yapimasinin nedenleri ise;

Aragtirma &rneklemini  olusturan ISO tarafindan yapilan ankete gore
“Tiurkiye’nin En Biyiikk 500 Sanayi Kurulusu™ listesinde yer alan sanayi

kuruluglariin her birinin farkli illerde ve bolgelerde olmasi,
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e Ankete katilan 500 firmanin insan kaynaklari yonetici ve c¢alisanlarina ait
291 e-posta adresinden olusan ve anket yapmaya elverisli e-posta veri
tabaninin olusturulmus olmasi,

e Global diinyada teknolojinin gelisiminin hiz kazanmasi ve bu noktada biiyiik
sanayi kuruluglarimin bilgi teknolojileri alt yapilarmi stirekli yenileyen
firmalar olmasi1 sebebiyle, internet ortaminda e-ticaret ve iletisimi en etkin
kullanan isletmeler olmasi,

e E-posta sahibi olanlarin giinde en az bir kere de olsa postalarin1 kontrol
etmeleri,

e Zaman siirlamasinin olmamasi,

e Anket geri doniisilinlin daha hizli olmasi,

e Giden ve gelen e-postalarda anket yanitlari kaydedildigi i¢in anketin ulastigi

toplam denek sayis1 konusunda hata yapma ihtimalinin azalmasi,

Anket gonderimi igin gesitli soru tiplerinin (text, radio, checkbox, list, matrix,
text area) yanitlanmasimi saglayacak, yanitlayicilarin herhangi ekstra bir islem
yapmadan sorularda birer tiklama ile se¢im yapmalarina imkan verecek kullanish ve
gorsel bir elektronik form olusturacak, anketlerin toplu gonderimini yapacak, gonderilen
anketleri belirlenen siire yayinlayacak ve verileri SPSS programi veri yapisina uyum
saglayacak formatta kaydedecek ve sadece bu tiir akademik caligsmalar i¢in uluslararasi
alanda kullanilan Compressweb (www.compressweb.com) firmasi tarafindan iiretilen
Email Questionnaire v.4.1 programi kullanilmistir. Anket, ¢alisma 6rneklemine dahil
olup ilk génderimde cevaplamayan e-posta adreslerine ikinci kez tekrar yanitlanmalari

istemiyle ilk génderimden 2 giin sonra yeniden gonderilmistir.

Verilerin analizinde istatistiksel analiz tekniklerinden giivenilirlik analizi, ytlizde,
tablo ortalamasi, ¢apraz tablo ile uygulama hipotezlerinin test edilmesinde hipotez

testlerinden ki-kare, ve korelasyon testi kullanilmstir.
3.5.Anket Formunun Hazirlanmasi

Calismanin amacini ger¢eklestirmeye yonelik olarak hazirlanan anket formu ile

veriler toplanmistir. Anket icerisinde 4 soru firma profilini, 4 soru anketin cevaplayici
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profilini, 6 soru firmanin performans degerlendirme sistemi kullanimini, 4 soru insan
kaynaklar1 uygulamalarinin kullanimini, 16 soru c¢esitli ifadelere katilim derecesini
Olgen 5’li derecelendirme olgiitlii likert tipi olmak iizere toplam 34 sorudan

olusmaktadir.
3.6. Giivenilirlik Analizi

Calisma i¢in hazirlanan anketin giivenilirligini 6lgmek i¢in, 6n ¢alismada yine
“Tiirkiye’nin En Biiylik 500 Sanayi Kurulusu” listesi igerisinde yer alan bir gida tiretim
firmasinda 35 denek iizerinde pilot uygulama yapilmistir. Gelistirilen 16 degiskenli 5 li
dereceli likert tipi anket verilerinin giivenilirligi pilot uygulamada 0,8935 olarak
Ol¢iilmiistiir. Yapilan esas anket uygulama sonucunda, anket verilerinin alpha degeri

0,8422 olarak saptanmustir.
3.7. Bulgular
3.7.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Ankette hem katilimci firmalarin hem de anket cevaplayicilarinin profilini
Olgmek igin gesitli sorular sorulmustur.

Anket katilme1 kurumlarin illere gore dagilimina bakildiginda 37 anket ile
Istanbul’u, 5 anket ile Ankara, 4 anket ile Denizli ve Giresun illeri izlemektedir.
Calismada 22 farkli ilden toplam 76 ankete ulasilmistir. Yine illere gére bakildiginda
anketi temsil eden 81.729 calisanin %59’u Istanbul ilindeki katilimc1 kurumlardan

olusmaktadir.
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Tablo.3.1. Anket Katilimci Kurumlarin Illere Gore Frekans Analizi

Ihracat
: Ciro (Bin Cahisan | Anket| Anket
Il (Bin USD) USD) Sayis1 | Sayis1 | Dagilimi

Istanbul 19.249.033 | 5.294.745| 48.378 37 48,7%
Ankara 814.015 152.186 3.263 5 6,6%
Denizli 1.073.134| 221.419 1.427 4 5,3%
Giresun 616.465 9.761 338 4 5,3%
Adana 740.285| 159.708 1.725 3 3,9%
Kocaeli 3.078.920| 543.807 4.365 3 3,9%
Izmir 1.348.195| 106.569 3.875 3 3,9%
Hatay 324.834 62.478 516 2 2,6%
Kayseri 549.670 20.916 4.958 2 2,6%
Antalya 92.035 13.423 49 1 1,3%
Balikesir 163.739 2.016 957 1 1,3%
Bolu 277.095 3.780 1.593 1 1,3%
Bursa 154.322 17.437 853 1 1,3%
Edirne 126.623 1.903 220 1 1,3%
Eskigehir 96.501 19.594 653 1 1,3%
Gaziantep 319.827 48.302 2.274 1 1,3%
Karabiik 636.429 2.725 3.502 1 1,3%
Manisa 105.628 32.053 281 1 1,3%
Mersin 400.713 68.029 663 1 1,3%
Nigde 103.564 15.415 1.080 1 1,3%
Zonguldak 124.193 16.320 262 1 1,3%
Sivas 69.806 497 1 1,3%
Genel

Toplam 30.465.025| 6.812.586| 81.729 76 100%

Ankete katilan firmalarin %91°1 Anonim Sirket, %5,26 s1 Limited Sirket ve
diger %3,95’lik kesim ise kamusal kurum statiisiindedir. Katilimci firmalarin %32’si

Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’nda islem goren halka acik kurumlardir.
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Tablo.3.2. Katilimc1 Kurumlarin Hukuki Nitelik ve Ortaklik Yapilar1 Frekans Analizi

Hukuki Nitelik ve Ortakhk Yapilar Frekans| Yiizdelik
Anonim Sirket ( Halka A¢ik Degil) 45 59,21
Anonim Sirket (Halka A¢ik) 24 31,58
Limited Sirket 4 5,26
Diger 3 3,95
Toplam 76 100,00

Katilimce1 kurumlarin %73,68°1 500 kisiden fazla ¢alisan istihdam eden biiyiik

sanayi kuruluglaridir. %2,63’1 ise 5000 kisi ve {izeri bir ¢aligsana sahiptir.

Tablo.3.3. Katilimec1 Kurumlarin Calisan Sayilar: Frekans Analizi

Calisan Sayisi Frekans | Yiizdelik
501-2500 Kisi 44 57,89
500 Kisiden Az 20 26,32
2501-5000 Kisi 10 13,16
5000 Kisiden Fazla 2 2,63
Toplam 76 100,00

Calismada sektor olarak simiflandirma 9  ana sektér ve diger olarak
belirlenmistir. Tablodan da goriilecegi lizere sektorel bazda siralama %21,05 pay ile
Tekstil-Dokuma-Deri-Giyim Sanayi; %17,11 pay ile Demir Celik- Metal Esya -
Makine- Imalat Sanayi ; %13,16 pay ile Otomotiv Sanayi seklinde olmustur.

Tablo.3.4. Katilimer Kurumlarin Sektorel Dagilimi Frekans Analizi

Sektorler Frekans | Yiizdelik
Tekstil-Dokuma-Deri-Giyim Sanayi 16 21,05
Demir Celik- Metal Esya -Makine- Imalat Sanayi 13 17,11
Otomotiv Sanayi 10 13,16
Kimya-Plastik-Petrol-Lastik Sanayi 9 11,84
Gida iirlinleri Sanayi 8 10,53
Insaat-Cimento-Madencilik -Cam-Seramik Sanayi 5 6,58
Orman, Kagit ve Kagit Uriinleri Sanayi 3 3,95
Saglik, Temizlik Uriinleri Sanayi 3 3,95
Diger 9 11,84
Toplam 76 100,00
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Ankete katilan firmalarin yalnizca %5,26’s1 tamamen yabanci sermaye olup

%81,58’1 tamamen yerli sermaye yapisina sahiptir.

Tablo.3.5. Katilime1 Kurumlarin Sermaye Yapilar1 Frekans Analizi

Sermaye Yapisi Frekans | Yiizdelik
Tamami Yerli Sermaye 62 81,58
Yerli ve Yabanci Sermaye Ortakligi 9 11,84
Tamami Yabanci Sermaye 4 5,26
Hicbiri 1 1,32
Toplam 76 100,00

Anket katilimci firmalardan gelen yanitlarin da kimler tarafindan yanitlandig
onemli olmaktadir. Bu acidan bakildiginda cevaplayict profiline yonelik olarak
caligma siliresi ve egitim durumlar

cevaplayicinin  firmada c¢alistigi  {invani,

degerlendirmeye dahil edilmistir.

Bu kapsamda cevaplayicilarin %82,89’u hedef olarak secilen insan kaynaklari
yonetici ve ¢alisanlarindan olugmaktadir. Geriye kalan %17°lik bir kisminin yapilan e-
posta incelemelerinde biiyiik bir ¢ogunlugunun insan kaynaklari ydnetici ve/veya
calisan1 disinda daha st diizeyde (Genel Miidiir Yardimcisi, Genel Miidiir, CEO)
olduklar1 belirlenmistir.

Tablo.3.6. Katilime1 Pozisyonu Frekans Analizi

Unvan Frekans | Yiizdelik
Insan Kaynaklar1 Sorumlusu / Sefi / Uzmant 25 32,89
Insan Kaynaklar1 Miidiirii 17 22,37
Insan Kaynaklar1 Koordinatorii / Direktorii 8 10,53
Personel Sorumlusu / Sefi / Uzmani 7 9,21
Personel Miidiiri 6 7,89
Diger 13 17,11
Toplam 76 100,00

Yine katilimcilarin %67,11°1 bulunduklar1 firmada 3 yil ve daha fazla zamandir

caligmaktadirlar. Bu da firmanin insan kaynaklar1 yapist hakkinda yeterli bilgiye sahip

cevaplayicilar tarafindan yanitlandigini géstermektedir.
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Tablo.3.7. Katilimcilarin Calisma Yillar1 Frekans Analizi

Calisma Yih Frekans | Yiizdelik
3 Yildan Az 25 32,89
3- 6 y1l arasinda 18 23,68
6 yildan fazla 10 yildan az 10 13,16
10 y1l ve yukarisi 23 30,26
Toplam 76 100,00

Cevaplayicilarin %85,53’1 lisans ve daha {izeri bir yiiksek 6grenim seviyesine

sahiptirler.
Tablo.3.8. Katilimcilarin Egitim Seviyeleri Frekans Analizi

Egitim Frekans | Yiizdelik
Lise 7 9,21
On Lisans 4 5,26
Lisans 50 65,79
Yiiksek Lisans 13 17,11
Doktora 2 2,63
Toplam 76 100,00

Anket cevaplayicilarinin sadece %82,89’u performans yonetimi / performans
degerleme sistemi konusunda bir egitime katilmislardir. Bu da anketin temel arastirma
konusunu olusturan Performans degerleme sistemi konusunda cevaplayicilarin yeterince

bilgi sahibi oldugunu gostermektedir.

Tablo.3.9. Katilimcilarin Performans Yonetimi / Performans Degerleme Sistemi

Konulu Bir Egitime Katilim Frekans Analizi

Egitim Frekans Yiizdelik
Evet 63 82,89
Hayir 13 17,11
Toplam 76 100,00

Katilimect 76

Kaynaklari/Personel Departmani da bulunmaktadir.

firmadan 68 firmanin
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Tablo.3.10. Kurumlarinda Ayr1 Bir insan Kaynaklari/Personel Departmani Varlig

Frekans Analizi

IK Departmam Frekans Yiizdelik
Evet 68 89,47
Hayir 8 10,53
Toplam 76 100,00

Katilimecr 76  firmanin %75°1  kurumlarinda bir mevcut bir performans

degerlendirme sistemi oldugu tespit edilmistir.

Tablo.3.11. Kurumlarinda Mevcut Bir Performans Degerleme Sistemi Varligi

Frekans Analizi

Performans Degerleme Sistemi Frekans Yiizdelik
Evet o7 75,00
Hayir 19 25,00
Toplam 76 100,00

Ankette 6zellikle kurumlarda uygulanan performans degerleme caligmalarinin
elektronik ortamda yapilip yapilmadigi arastirilmaya calisilmistir. Bununla ilgili ankette
yer alan soruya iligkin olarak ankete katilan firmalarin %44,74°1 elektronik ortamda
(kurumsal insan kaynaklar1 yonetimi yazilimi ve/veya internet-web tabanli yazilimlar

ile) performans degerlemesi yapmaktadir.

Tablo.3.12. Elektronik Ortamda Performans Degerleme Kullanim1 Frekans Analizi

Elektronik Performans Degerleme Frekans Yiizdelik
Evet 34 44,74
Hayir 42 55,26
Toplam 76 100,00

Elektronik ortamda yapilan degerleme islemlerinde en ¢ok tercih edilen se¢enek
1se %28,95’lik bir oranla Kurumsal insan kaynaklar1 yonetim yazilimidir. Bunu %6,58

ile web tabanli ¢6ziim kullanan kurumlar izlemektedir.
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Tablo.3.13. Elektronik Ortamda Performans Degerleme Yapilan Kanal Frekans Analizi

Performans Degerleme Kanallari Frekans | Yiizdelik
Kurumsal Insan Kaynaklar1 Yonetim Yazilimi 22 28,95
Internet-Web Tabanli1 Yazilimlar 5 6,58
Her ikiside 5 6,58
Diger 2 2,63
Higbiri 42 55,26
Toplam 76 100,00

Yine ankete katilan kurumlara performans degerleme calismalarini ne siklikta

yapildiklart sorulmus ve %47,37’si yilda bir kez, %22,37’si ise yilda 2 kez performans

degerleme calismasi yaptiklarini belirtmislerdir.

Tablo.3.14. Kurumda Yapilan Performans Degerleme Sikligi Frekans Analizi

Performans Degerleme Siklig1 Frekans Yiizdelik
Yilda 1 Kez 36 47,37
Yilda 2 Kez 17 22,37
Yilda 3 Kez ve tizeri 4 5,26
Hicbiri 19 25,00
Toplam 76 100,00

Katilimcilara performans degerleme ¢alismalarini hangi c¢alisan grubu igin
uyguladiklart sorulmus ve %51,32 gibi biiylik bir ¢cogunlugu hem beyaz hem de mavi

yakal1 tim ¢alisanlara uygulandigini ifade etmislerdir.

Tablo.3.15. Performans Degerleme Uygulanan Calisan Grubu Frekans Analizi

Performans Degerleme Uygulanan Calisanlar Frekans| Yiizdelik
Yalnizca Beyaz Yakali Calisanlar 16 21,05
Yalnizca Mavi Yakali1 Calisanlar 2 2,63
Hem Beyaz Hem de Mavi Yakali Calisanlar 39 51,32
Higbiri 19 25,00
Toplam 76| 100,00
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Katilimcilara performans degerleme, ise alma, egitim, kariyer planlamasi, sicil
yonetimi, ticret/bordrolama islemlerini elektronik ortamda kullanim sikliklar
sorulmustur. Katilimcilarin %43,42°lik boliimiiniin performans degerleme islemlerini

elektronik ortamda kullanim siklig1 ara sira, sik sik ve her zaman olarak Sl¢iilmiistiir.

Tablo.3.16. Elektronik Ortamda Yapilan Uygulamalarin Kullanim Siklig1 Frekans

Analizi

Hi¢ Birkez |AraSira |Sik S1Ik | Her Zaman

of Zla|l Zle| Zlg| 2| 2| =
Uygulama T =L | =i >~ | IC >~ I >~
Performans Degerleme | 42 |55,26| 1 |1,32| 8 |10,53| 10 |13,16| 15 [19,74
Ise Alma 19 125,00 2 |12,63|17 (22,37 9 (11,84| 29 |38,16
Egitim 24 131,58 0,00{19(2500| 9 |11,84| 24 |31,58
Kariyer Planlama 41 53,95| 2 [2,63]|16|21,05| 9 |11,84| 8 |10,53
Sicil Yonetimi 6 | 7,89 0,00/ 3 1395 | 8 |10,53| 59 |77,63
Ucret-Bordrolama 4 | 5,26 0001 (132|3]395| 68 |89,47

Tablodan da goriilecegi tizere kurumlarin belirtilen insan kaynaklari
uygulamalarindan  %89,47 ile Ucret-Bordroloma, %77,63 ile sicil yOnetimi
uygulamalarin1 yogunlukla elektronik ortamda gerceklestirdikleri tespit edilmistir.
Elektronik ortamda 6zellikle bu iki uygulamanin aktif olarak kullanim orant %90’lar
gecmektedir (ara sira-sik sik-her zaman). Bu sekilde degerlendirildiginde kariyer
planlama ve performans degerleme belirtilen uygulamalar arasinda elektronik ortamda

kullanim siklig1 en az olan segeneklerdir.

Tablo.3.17. Elektronik Ortamda En Cok Kullanilan Uygulamalara ait Frekans Analizi

Kullanilan Uygulamalar Frekans Yiizde
Bordrolama 64 84,21
Personel Sicil Yonetimi 60 78,95
Performans Degerleme 34 44,74
Ucret Yonetimi 26 34,21
Ise alim 21 27,63
Egitim ve gelistirme 19 25,00
Kariyer Yonetimi 4 5,26

Diger 4 5,26
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Yukaridaki tabloda ise kullanim sikligina bakilmaksizin en ¢ok kullanilan
uygulamalarin  belirtilmesi  istenmistir. Bu veriler 1s18inda  yine kurumlarin
ticret/bordroloma islemleri ve sicil yonetim islemlerini elektronik ortamda daha yaygin

olarak kullandiklar1 goriilmektedir.

Asagidaki tablo sonuglar1 kurumlarin Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunda
¢Oziim sunan yazilim freticileri ile olan iligkilerini gostermektedir. Katilimcilarin
kurumlarinda kendilerine 6zel hazirlanmis yada cesitli standartlari igeren insan
kaynaklar1 yazilimlarinin yogunlukla kullanildig: gériiliiyor. %36,84 oraninda bir kesim
kurumlarina 6zgili yazilimlar ile insan kaynaklar1 uygulamalarini yiiriitmektedir. Bunu
%26,32 ile SAP; %15,79 ile Oracle ve Logo izlemektedir. CedarCrestone tarafindan
466 biiyiik firmanin katildigi ve 9.250.000 calisani temsil eden, Insan kaynaklari
teknolojilerini kapsayan “ 2007-2008 HR System Survey” arastirma sonuglarina gore de
PeopleSoft’u Oracle ve SAP takip etmektedir. Ancak agagidaki tablo da gosteriyor ki
Uluslararasi alana ¢ok genis bir kullanim alani bulunan Oracle destekli Peoplesoft’ un
Tiirkiye’de etkin bir pazara sahip olmadigi goriiliiyor. SAP’nin daha yaygin bir
kullanim alan1 buldugu %26,32 oraninda bir kullanima ek olarak %9,21 oraninda bir
kurumunda SAP yonlii planlari bulunmasi, SAP’nin diger rakiplerine oranla daha aktif

ve biiyliyen bir pazar payina sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo.3.18. insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Kullanilan Yazilimlara ait Frekans

Analizi
Kullanmay1 Hi

ey Dﬁsiiniiyor)l,lz Kullam‘;‘ladlk
Uygulama Frekans | Yiizdelik | Frekans | Yiizdelik | Frekans | Yiizdelik
Diger 28 36,84 2 2,63 46 60,53
SAP 20 26,32 7 9,21 49 64,47
Oracle 12 15,79 3 3,95 61 80,26
Logo 12 15,79 4 5,26 60 78,95
Peoplesoft 0,00 0,00 76 100,00
Lawson 0,00 0,00 76 100,00
DAP 0,00 0,00 76 100,00
Succesfactors 0,00 0,00 76 100,00
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Performans degerleme sonuclarinin daha c¢ok hangi alanlarda kullanildigina
baktigimizda, bu sonuglarin %50 oraninda iicretlendirme ile, %48,68 oraninda terfi ile,
%38,16 oraninda egitim ihtiyacinin tespiti ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Bu da
gosteriyor ki kurumlarin bir ¢cogunun performans degerleme sonuglarini ticretlendirme

caligsmalarina endeksledigi yoniindedir.

Tablo.3.19. Performans Degerleme Sonuglarinin Kullanim Alanlar1 Frekans Analizi

Performans Degerleme Kullanim Alanlari Frekans |Yiizde
Ucretlendirme 38 50,00
Terfi 37 48,68
Egitim ihtiyacinin tespiti 29 38,16
Personelin giiglii, zayif yonlerinin tespiti 21 27,63
Personelin kigisel ve yonetimsel gelisimini saglama 17 22,37
Kariyer Planlama 15 19,74
Isten cikarma 9 11,84
Hicbiri 19 25,00
Diger 4 5,26

3.7.2.Ankete Cevap Verenlerin Uygulamada Kullanilan Degiskenlere fliskin

Goriislerinin Degerlendirilmesi

Ankete katilan deneklere yoneltilen 16 degiskenli 5’11 Likert tipi sorulara
iligkin goriisleri Tablo 18 de sunulmustur. Bu tabloda kurumun performans degerleme
sistemini sorgulayan 5 soru, Elektronik ortamda performans degerlemeyi sorgulayan 4
soru, kurumun cesitli kategorilerde temel sistem alt yapilarini sorgulayan 4 soru ve
katilimcilarin performans degerleme sistemleri konusundaki goriis ve diisiincelerini
sorgulayan 3 soru sorulmustur. 5’li Likert derecelendirme oOlcegi “Kesinlikle
Katilmiyorum (1)”; “Katilmiyorum (2)”; “Ne Katiliyorum Nede Katilmiyorum (3)”;

“Katiliyorum (4)”; “Kesinlikle Katiliyorum (5)” olarak hazirlanmistir.
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Tablo.3.20. Kullanilan Degiskenlere Iliskin Frekans Analizi ve Tablo Ortalamalar

5| EE E| E|oE| <
~Ss| s|S.5| | XxX¢g|€ £
2| ZEgz| S| ES| & K=
7 E E|Ez E = 5=|w =
~E| 5 E| S| ¥8|v S
v gz M N M
19) Kurumumuzda performans degerlemesi 13 | 11 7 22 23 1,480 | 3,408
sonrasinda c¢aliganlara geri bildirim yapilmaktadir.
17% | 14% | 9% | 29% | 30%
20) Performans degerlemesi siirecinin elektronik 2 4 6 33 31 0,962 | 4,145
ortamda gerceklestirilmesi, degerleme sonuglarinin
geri bildirim siiresini kisaltir. 3% | 5% | 8% | 43% | 41%
21) Kurumumuzda Calisanlar Performans degerleme | ¢ 15 22 21 13 1,164 | 3,289
sistemi konusunda yeterli bilgi diizeyine sahiptir.
7% | 20% | 29% | 28% | 17%
22) Kurumumuzda performans degerleme sistemi, 7 10 20 27 12 1,174 | 3,355
bireysel performansin 6l¢iimiinii esas almaktadir
9% | 13% | 26% | 36% | 16%
23) Kurumumuzda performans degerleme sistemi, 9 17 29 17 4 1,063 | 2,868
ekip performansinin 6l¢limiinii esas almaktadir.
12% | 22% | 38% | 22% | 5%
24) Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak 31 | 11 9 17 8 1,474 | 2,474
performans degerlemesi yapilmaktadir.
41% | 14% | 12% | 22% | 11%
25) Elektronik ortamda yapilan performans 21 | 26 17 10 2 1,093 | 2,289
degerleme islemi yonetici ile ¢aligan arasindaki
iletisimi olumsuz yonde etkiler. 28% | 34% | 22% | 13% | 3%
26) Elektronik ortamda yapilan performans 2 4 8 40 22 0,924 4
degerleme calismasi, elde edilen bir¢ok verinin
karsilastirmasina imkan verir. 3% | 5% | 11% | 53% | 29%
27) Elektronik ortamda yapilan performans 2 1 18 20 25 1,150 | 3,724
degerleme caligsmasi, kagit lizerinde yapilan
performans degerleme yontemlerinden daha
giivenilirdir. 3% | 14% | 24% | 26% | 33%
28) Elektronik ortamda yapilan performans 6 14 18 26 12 1,180 | 3,316
degerleme caligmasi, Kagit {izerinde yapilan
performans degerleme ¢alismasina kiyasla daha
objektif sonuglar verir. 8% | 18% | 24% | 34% | 16%
29) Kurumumuzun bilgi teknolojileri alt yapisi 7 3 4 39 23 1,161 | 3,895
elektronik ortamda performans degerleme yapmaya
uygundur. 9% | 4% | 5% |51% | 30%
30) Kurumumuzun Organizasyon yapisi elektronik 9 1 16 33 17 1,198 | 3,632
ortamda performans degerleme yapmaya uygundur. 1% | 1% | 219% | 23% | 220%
31) Kurumumuzun ¢alisan profili elektronik ortamda | - 6 17 32 14 1,160 | 3,526
performans degerleme yapmaya uygundur. 0% | 8% | 22% | 429% | 18%
32)Performans degerlemesi ¢aligmalarinda 3 1 8 33 31 0,953 | 4,158
degerleyicilerin se¢imi olduk¢a 6nemlidir.
4% | 1% | 11% | 43% | 41%
33) Performans degerleme ¢alismalarinda dogru 4 3 0 24 45 0,981 | 4,395
degerleme yonteminin secilmesi oldukca dnemlidir.
5% | 4% 0% | 32% | 59%
34) Kurumumuzda Insan Kaynaklari yénetiminde 7 12 20 22 15 1,228 | 3,342
bilgi teknolojileri uygulamalarini etkin olarak
kullanilmaktadir. 9% |16% |26% |29% |20%

M=1-1,49 Kesinlikle Katilmiyorum; m=1,5-2,49 Katilmiyorum; m=2,5-3,49 Ne Katiliyorum Nede
Katilmiyorum; 3,5-4,49 Katiliyorum; 4,5-5 Kesinlikle Katiliyorum

89




Bu tabloda yanitlayicinin kurumun bilgi teknolojileri alt yapisini, organizasyon
yapist ve performans degerleme sistemini degerlendirmesi istenmistir. Elektronik
ortamda performans degerleme sisteminin etkinliginin belirlenmesine iliskin sorulan
sorulardan biri olan “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans
degerlemesi yapilmaktadir.” goriisiine katilimcilarin %33’ olumlu, %551 olumsuz
yanit verirken, %12si net bir goriis sergilememistir. Net bir goriis sergilenmesinin
nedeni ise katilimec1 kurumlarin %25inde mevcut bir performans degerleme sisteminin
olmayis1 , Performans degerleme sistemi olan firmalarda ise yalmizca %44’linde

elektronik ortamda performans degerleme isleminin yapiliyor olmasidir.

Etkinlik degerlendirmesine ise soyle bir agiklik getirebiliriz. Katilimci
kurumlarin 34’tiinde elektronik ortamda performans degerlemesi yapildigi tespit
edilmistir. Buna karsin “etkin” olarak performans degerleme yapildigi1 goriisiine olumlu
katilan firma sayisi ise 25°dir. 9 firma ise etkinlik konusunda net bir goriis
bildirmemislerdir. Bu da gosteriyor ki “Kurumunuzda yiiz yiize goriisme veya kagit
iizerinde yapilan performans degerlemesi disinda "Elektronik Ortamda (Kurumsal insan
Kaynaklart Yonetimi Yazilimi ve/veya Internet-Web Tabanli Yazilimlar ile)
Performans Degerlemesi" yapilmakta midir ?” goriisiine “Evet” yanit1 veren firmalarin
%73,5’inde performans degerlemesi elektronik ortamda etkin olarak uygulanmaktadir.
%26,5’1 1se kurumlarinda elektronik ortamda yapilan performans degerleme

islemlerinin etkinligi konusunda olumlu yada olumsuz bir katilim sergilememislerdir.

Yine kurumlarin Elektronik ortamda etkin olarak performans degerleme
yapabilmesi i¢in kurumun organizasyon yapist ile bilgi teknolojileri alt yapilarinin
uygun olup olmadigr énemli bir etken olarak disiliniilmiistiir. Katilimcilarin %81 gibi
onemli bir ¢ogunlugu “Kurumumuzun bilgi teknolojileri alt yapisi elektronik ortamda
performans degerleme yapmaya uygundur.” goriisiine; %65 ¢ogunlugu da
“Kurumumuzun organizasyon Yyapisi elektronik ortamda performans degerleme
yapmaya uygundur.”gériisiine; %60°1 “Kurumumuzun ¢alisan profili elektronik ortamda
performans degerleme yapmaya uygundur.” goriisiine olumlu yanit vermislerdir. Bu da
gosteriyor ki kurumlarin hem organizasyon yapilari, hem ¢aligan profili hem de bilgi

teknolojileri alt yapilar elektronik ortamda performans degerleme yapmaya uygundur.
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Katilimeilarin  elektronik ortamda yapilan degerlemeye iligkin  goriisleri
incelendiginde ; %84’ “Performans degerlemesi siirecinin elektronik ortamda
gerceklestirilmesi, degerleme sonuglarinin geri bildirim stiresini kisaltir.” Goriisiine;
%16’s1 “Elektronik ortamda yapilan performans degerleme islemi yonetici ile ¢alisan
arasindaki iletisimi olumsuz yonde etkiler" goriisiine; %82’si, “Elektronik ortamda
yapilan performans degerleme calismasi, elde edilen birgok verinin karsilastirmasina
imkan verir.” gortisiine; %59’u “Elektronik ortamda yapilan performans degerleme
calismasi, kagit {lizerinde yapilan performans degerleme yontemlerinden daha
giivenilirdir.” goriistine olumlu katilimlariyla “Elektronik Ortamda Performans

Degerleme” ¢alismalarini destekleyici yonde katilimda bulunmuslardir.

Diger yandan katilimecilara kurumlarindaki insan kaynaklari uygulamalart ve
performans degerleme calismalariyla ilgili degerlendirmede bulunmalari istenmistir.
Katilimeilarin %49°u “Kurumumuzda insan Kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri
uygulamalarin1 etkin olarak kullanilmaktadir.” goriigiine katilirken %20’si net bir
katilimda bulunamamis %25°i de olumsuz yonde goriis bildirmislerdir. Bunu kurumda
insan kaynaklar1 yoneticisi/¢alisani pozisyonunda bulunan kisilerin énemli bir kisminin,
bulundugu kurumlarmin insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojilerine gerekli
onemi tam olarak vermediklerini belirtebiliriz. Bu ise list yonetimin bakis acis1 ve

kurumda bu alanda teknolojik gelisime hizli bir adaptasyon olusmadigi diistiniilebilir.

Katilimcilarin %45°1 “Kurumumuzda calisanlar performans degerleme sistemi
konusunda yeterli bilgi diizeyine sahiptir.” gorlisiine olumlu yanit vermesine karsin
%355’1  bir gorlis belirtmemis yada olumsuz goriiste bulunmuslardir. Katilimel
kurumlarin %75’inin mevcut bir performans degerleme sistemi oldugu diistiniildiigiinde,
%55’1de calisanlarin bu konu hakkinda yeterli bilgi diizeyine sahip olmamasi, ya insan
kaynaklart yonetici/calisanlarinin gerekli bilgilendirme ¢aligmalar1 yapmadiklarini, ya
da uygulanan performans degerleme isleminin bir ¢ok kurumda belirli amaglar i¢in
kullanildigin1 diisiindiirmektedir. Bu kisitli amaclar performans degerleme sonuglarinin

genelde tlicretlendirme ile iligkilendirilmesinden kaynaklanmaktadir.
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3.7.3.Arastirma Hipotez Sonuclarimin Degerlendirilmesi

Arastirma amact ve hipotezleri kisminda belirtilen hipotezler SPSS programi
yardimi ile test edilmistir. Yapilan analizlere iliskin sonuglar ve yorumlari sirasiyla

asagida belirtilmistir.

Hipotez 1: “Elektronik ortamda performans degerlemesi yapan ve yapmayan
kurumlarm “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans degerlemesi
yapilmaktadir” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.” hipotezine iliskin iKi
degisken grup arasinda levene testi analizinde varyans dagiliminin esit olmadigi
varsayimina dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde P 6nemlilik
diizeyi P=,000 P<0,05 ¢iktig1 igin (t= 9,479) hipotez kabul edilmistir. Bu da gosteriyor
ki elektronik ortamda performans degerleme uygulamasi yapan kurumlar ile yapmayan
kurumlarin insan kaynaklar1 yoénetici/¢alisanlart bu uygulamanin etkin olarak yapilip

yapilmadig1 konusunda farkli goriistedirler.

Tablo.3.21. Hipotez 1’e iliskin T Testi Analiz Sonuglar
Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means

Sig.

(2- Mean Std. Error
F Sig. t df | tailed) | Difference | Difference

Equal variances

assumed 1,278 0,262 19,754 |74 0,000 |2,2156 0,22715

Equal variances not
assumed 9,479 | 60,342 (0,000 |2,2156 0,23374

Hipotez 2: “Kurumumuzda Insan Kaynaklar1 ydnetiminde bilgi teknolojileri
uygulamalar1 etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilm ile “Kurumumuzda
elektronik ortamda etkin olarak performans degerlemesi yapilmaktadir.” goriisiine
katilim arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezine iliskin X 2 analizinde P 6nemlilik
dizeyi (P=,002) P<0,05 ¢iktig1 ic¢in hipotez kabul edilmistir. Katilimcilardan
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri uygulamalar ile

elektronik ortamda performans degerlemesi islemlerini  etkin olarak yapildigini
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belirtenler arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bunun nedeni ise insan kaynaklari

yonetiminde bilgi teknolojilerini etkin olarak kullanabilen kurumlarin bu

uygulamalardan elektronik ortamda performans degerleme uygulamasini da etkin olarak

kullanabilecek bir yapilanmaya sahip olabilecekleridir.

Tablo.3.22. Hipotez 2’ye Iliskin Ki Kare Testi Analiz Sonuglari

Chi-Square Tests
Asymp.
Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 17,480 4 0,002
Likelihood Ratio 18,524 4 0,001
Linear-by-Linear Association 14,955 1 0,000
N of Valid Cases 76

Hipotez 3: “Ayr bir insan kaynaklar1 departmani bulunan ve bulunmayan
kurumlarin ~ “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans degerlemesi
yapilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.” hipotezine iki degisken
grup arasinda levene testi analizinde varyans dagilimmin esit olmadigl varsayimina
dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde P 6nemlilik diizeyi
P=,000 P<0,05 ¢iktig1 i¢in (t= 4,137) hipotez kabul edilmistir. Kurumlarinda ayr1 bir
insan kaynaklari departmani bulunan ve bulunmayan elektronik ortamda etkin olarak
performans degerlemesinin etkin olarak yapilmasi goriisiine katilim arasinda istatistiki

anlamda bir farklilik tespit edilmistir.

Tablo.3.23. Hipotez 3’e iliskin T Testi Analiz Sonuglar

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Sig. Mean
(2- | Differenc | Std. Error
F Sig. df | tailed) e Difference
Equal variances assumed | 18 304 |0,000|2,015 |74 0,048 |1,0882 |0,54003
Equal variances not
assumed 4,137|24,058 0,000 |1,0882 |0,26302
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Hipotez 4: “Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme sistemi olan ve
olmayan kurumlarin “Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak performans
degerlemesi yapilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.” hipotezine
iliskin iki degisken grup arasinda levene testi analizinde varyans dagiliminin esit
olmadig1 varsayimina dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde P
onemlilik diizeyi P=,000 P<0,05 ¢iktig1 i¢in (t= 4,281) hipotez kabul edilmistir.
Cevaplarin ¢apraz dogrulugu acisindan da katilimcilarin kurumlarinda mevcut bir
performans degerleme sistemi olup olmamasi arasinda bir fark aranmis olup, bu iki

ifade arasinda olmasi fark oldugu tespit edilmistir.

Tablo.3.24. Hipotez 4’e iliskin T Testi Analiz Sonuglar

Levene's Test _
for Equality of t-test for Equality of Means

Variances

Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference

Equal variances assumed | 22,202 (0,000 |3,243|74 0,002 1,1930 0,36782

Equal variances not
assumed 4,281|57,227|0,000 |1,1930 0,27870

Hipotez 5: “Elektronik ortamda performans degerlemesi yapan ve yapmayan
kurumlarin “Kurumumuzda insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri
uygulamalari etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.”
hipotezine iliskin iki degisken grup arasinda levene testi analizinde varyans dagiliminin
esit olmadig1 varsayimina dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde

P 6nemlilik diizeyi P=,000 P<0,05 ¢iktig1 i¢in (t= 6,558) hipotez kabul edilmistir.

Tablo.3.25. Hipotez 5’ Iliskin T Testi Analiz Sonuglar

Levene's Test
for Equality
of Variances

t-test for Equality of Means

Sig.
(2- Mean Std. Error
F Sig. t df | tailed) | Difference | Difference
Equal variances assumed |0,975 |0,327 [6,502 |74 0,000 |1,4841 0,22825

Equal variances not
assumed 6,558 | 70,991 /0,000 [1,4841 0,22633
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Hipotez 6: “Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme sistemi olan ve
olmayan kurumlarin “Kurumumuzda insan kaynaklar1 yonetiminde bilgi teknolojileri
uygulamalar etkin olarak kullanilmaktadir.” goriisiine katilimlar1 arasinda fark vardir.”
hipotezine iliskin iki degisken grup arasinda levene testi analizinde varyans dagiliminin
esit olmadig1 varsayimina dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde

P 6nemlilik diizeyi P=,005 P<0,05 ¢iktig1 i¢in (t= 3,018) hipotez kabul edilmistir.

Tablo.3.26. Hipotez 6’ya Iliskin T Testi Analiz Sonuglar

Levene's
Test for _
Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Sig.
(2- Mean | Std. Error

F Sig. t df | tailed) | Difference | Difference
Equal variances assumed | 0,665 | 0,417 |2,819|74 0,006 |0,8772 0,31123

Equal variances not
assumed 3,018 35,027 10,005 |0,8772 0,29067

Hipotez 7: “Kurumlarinda mevcut bir performans degerleme sistemi olan ve
olmayan kurumlarin  “Kurumumuzun organizasyon yapisi elektronik ortamda
performans degerleme yapmaya uygundur.” goriisiine katilimlar arasinda fark vardir.”
hipotezine iliskin iki degisken grup arasinda levene testi analizinde varyans dagiliminin
esit olmadigr varsayimma dayali (Equal variances not assumed) yapilan t testi analizinde
P onemlilik diizeyi P=,012 P<0,05 ¢iktig1 i¢in (t= 2,684) hipotez kabul edilmistir.

Ankette yer alan ve kurumlarinda mevcut bir performans degerleme sistemi
olmast ile kurumun organizasyon yapisinin arastirmanin temel konusu olan elektronik
ortamda performans degerleme yapmaya uygunlugu arasinda farklilik arastirilmistir.
Bulunan sonug itibariyle kurumlarinda performans degerleme sistemi olmasi ile
organizasyon yapisinin elektronik ortamda performans degerleme yapmaya uygunlugu

arasinda arastirilan fark istatistiki agidan anlamli bulunmustur.
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Tablo.3.27. Hipotez 7’ye iliskin T Testi Analiz Sonuglar1

Levene's
Test for _
Equality of t-test for Equality of Means
Variances
Sig.
(2- Mean | Std. Error

F Sig. t df |tailed) | Difference | Difference
0,040 | 0,842 | 2,768 | 74 0,007 |0,8421 0,30420

Equal variances
assumed

Equal variances not
assumed

2,684 129,364 |0,012 | 0,8421 0,31376

Hipotez 8: “Ankette belirtilen 16 degiskene katilimlar arasinda %1 ve %S5
anlamlilik diizeyinde capraz pozitif giiclii korelasyonlar vardir.” Hipotezine iliskin
yapilan korelasyon analizinde 16 degiskenden 1371 arasinda
(19,20,21,22,24,26,27,29,30,31,32,33,34) %1 ve %5 anlamhlik diizeylerinde pozitif

yonlii korelasyon iligkisine rastlanmistir.

Tablo.3.28. Hipotez 8’e Iliskin Korelasyon Tablosu

19 20 21 22 24 26 27 29 30 31 32 33 34

19 0,006 | 0,000 | 0,000 0,000 0,011/0,000 0,001 | 0,002 | 0,040 | 0,000
20 0,006 0,003 0,039 0,000 | 0,000 0,016 | 0,000 0,011 | 0,001 | 0,000 | 0,007
21 0,000 0,003 0,000 0,000 | 0,001 | 0,037 0,002 | 0,000 | 0,000 | 0,010 | 0,001 | 0,000
22 0,000 | 0,039 | 0,000 0,000 0,028 0,001 | 0,028 0,000
23 0,025 0,174
24 0,000 0,000 | 0,000 0,001|0,009 0,000
25 0,034 0,021]0,001

26 0,000 0,001 . 10,000 0,001 0,008 0,003 0,000 0,000

27 0,000 0,037 0,000 . ]0,007|0,041)0,005]0,001 0,000

28 0,000 0,000 0,018

29 0,011)0,016 0,002 | 0,028 0,001 0,007 0,000 0,001 | 0,000 | 0,000 0,000

30 0,000 | 0,000 | 0,000 0,001|0,001|0,008|0,041|0,000] .
31 0,001|0,011 0,000 0,028 | 0,009 | 0,003 | 0,005 0,001 |0,000| .
32 0,002 0,001 {0,010 0,000 | 0,001 | 0,000 | 0,009 | 0,000

0,000 0,009 | 0,013 | 0,000
0,000 | 0,002 | 0,001

. 10,000]0,001
33 0,040 0,000 0,001 0,000 0,0000,000|0,013|0,002{0,000] . 0,001
34 0,000 0,007 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0,001 |0,001]0,001

Kalin Karakterler : Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Normal Karakterler : Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Bos Satir/Siitunlar : Negatif korelasyonu gosterir.
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Buna gore, Korelasyon katsayisinin +1 ila -1 arasinda degistigi goz oniine alinir.
Analiz sonucu ortaya ¢ikan ve yukarida verilen tabloda istatistiksel acidan anlamlilik
derecesi (Sig. (2.Tailed)) ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri verilmistir.
Omegin bu iliskiyi 6rnek olarak gosterecek olursak: “Kurumumuzda performans
degerlemesi sonrasinda calisanlara geri bildirim yapilmaktadir.” goriisiine katilim ile
“Performans degerlemesi siirecinin elektronik ortamda gergeklestirilmesi, degerleme
sonuglarmin geri bildirim siiresini kisaltir.” goriisii arasindaki “r” degeri (Pearson
Correlation) r=,314 ¢ikmis olup istatistiksel agidan anlamlilik derecesi (Sig. (2.Tailed))
ise ,006 olarak gerceklesmis ve %1 anlamlilik diizeyinde istatistiki agidan anlamli
bulunmustur. Diger c¢apraz korelasyonlar da bu sekilde hesaplanarak tabloya

yerlestirilmistir.

Tablo.3.29. Belirtilen Degiskenlere Ait Capraz Cizelge (X2) Sonuglar “P” Onem

Diizeyi Degerleri
— E .
7 = » E L0 =
5 2 2 £ | E| & |8 S
= g’ (& & ) = - X & E
Z | @ s | > = E | = - - -
S = b’ e | 2 E | e | B | &~ S S | = =
< ) = o0 D a = . = = =
=) & wn ) = a = i wn &
x| = £ = | X ° | ¥ | X =
2| & 5 5 | 2| & | © 5
= 2 ~ E, = =
1 2 3 4 5 7 8 9 11 12 13 15 16
19 0,000 | 0,000 0,011 0,004 | 0,002
20 0,042
21 0,006 0,015 0,009 0,006 | 0,003
22 0,000 {0,009 | 0,000 0,031 0,015| 0,039
23 0,007 0,024
24 0,017 0,000 | 0,000
25 |0,036 0,010 | 0,044 | 0,004 0,047
27 0,011
29 0,014
30 0,003 0,042 0,020
31 |0,012
32 0,012
33 0,018
34 0,022 0,047]0,016 | 0,000 0,020 | 0,000 | 0,000 0,040

Kalin Karakterler : Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Normal Karakterler : Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Bos Satir/Siitunlar : Negatif [liskiyi Gosterir
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Yukaridaki tabloda ise belirlenen degiskenler (Dikey) ile demografik faktorler
(Yatay) arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in yapilan X2 analizi sonucu gapraz ¢izelge
sonuclart ve P onem diizeyleri %1 ve %5 anlamlilik diizeyine gore tablolanmistir.
Tablodan da goriilecegi lizere ankete katilan firmalarin  belirlenen demografik
ozelliklere gore ilgili degiskenlere katilimlar1 arasinda 42 noktada istatistiki anlamda

iliskilere rastlanmustir.
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SONUC

Bu ¢alismada elde edilen sonuglarin insan kaynaklari yonetiminde yer alan bilgi
teknolojileri  uygulamalarinin, elektronik ortamda isgoéren performansinin
degerlendirilmesi, kullanim1 ve etkinliginin Ol¢lilmesi amaclanmistir. Bunlar
amaglanirken calismanin gecerliligi acisindan bu tiir uygulamalar1 daha etkin ve aktif
olarak kullandiklari tahmin edilen Tiirkiye’nin En Biiyiik 500 Sanayi kurulusu 6rneklem

alan1 olarak segcilmistir.

Ankete 23 farkli ilden katilan 69 firma (76 Katilimer ile) 30,4 Milyar USD satis;
6,8 Milyar USD Ihracat ve 81.729 kisilik bir is ve ¢alisma hacmini temsil etmektedir.
Bu firmalar istanbul Sanayi Odasi’nca hazirlanan “Tiirkiye’nin En Biiyiik 500 Sanayi
Kurulusu” listesinde belirtilen toplam iiretimden satis hacminin %15 in1
olusturmaktadir. Ayrica katilimei firmalarin %31,58’i halka acik olup Istanbul Menkul
Kiymetler Borsasi’nda (IMKB) islem goren daha kurumsal ve insan kaynaklari
yonetiminde ileri uygulamalar kullanan kurumlardir. %73,68°1 500 kisi ve {izeri calisana
sahiptir. Bu kurumlarin %89,47’sinde ayr1 bir insan kaynaklari/personel departmani
mevcut olup %75’inde performans degerleme sistemi mevcuttur. Arastirma hipotezleri
icerisinde (Hipotez 4) mevcut bir performans degerleme sistemi olup olmadig: ile
kurumlarinda etkin olarak performans degerlemesi yapilip yapilmadig1 arasindaki iliski
istatistiki agidan test edilmis ve yapilan t testinde P degeri P<,000 olarak bulunmus ve
hipotez bu anlamda kabul edilmis ve istatistiki a¢idan dogrulanmistir. Arastirmanin
temel amaci olan yiliz ylize gorligme veya kagit ilizerinde yapilan performans
degerlemesi disinda “Elektronik ortamda (kurumsal insan kaynaklar1 yonetimi yazilim
ve/veya internet-web tabanli yazilimlar ile) performans degerlemesi yapan kurum orani
ise %44,74 olarak tespit edilmistir. Bu oran arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin

gegcerli bir oran olarak goriilmektedir.

Benzer arastirmalardan Polat; yabanci sermayeli elektronik-haberlesme

sektorliinde (hizmet sektorii) yaptigi calismada (117 katilimei) elektronik ortamda



performans degerleme kullanimint  %35,50; Topaloglu, Tiirkiye’nin En Biiyikk 100
Sanayi Firmasi’nda (ISO) yaptig1 calismada (33 katilime1) %45,8 olarak tespit etmistir.

Calismanin gegerliligi acgisindan anketi cevaplayicilarin, 6zellikle bu kurumlarda
calisan Insan kaynaklar1 yoneticisi ve/veya calisani olmasi igin 6zel olarak bu kisilere
ait gecerli e-posta bilgilerinden olusan bir veri tabani olusturulmustur. Anket
sonuclarina bakildiginda, katilimeilarin  %82,89’unun kurumlarindaki unvanlari insan
kaynaklar1 alaninda c¢alistiklarin1  gostermektedir.  Yine cevaplayict  profiline

baktigimizda egitim seviyelerinin %85,53li Lisans ve lizeri bir egitime sahiptir.

Bu veriler 1518inda anket sorularinda yanitlayicinin kurumun bilgi teknolojileri
uygulamalar1 kullanimi etkinligi, bilgi teknolojileri alt yapisi, organizasyon yapist,
performans degerleme sistemini ve elektronik ortamda performans degerleme
sisteminin  etkinligi  konusunda degerlendirmelerde = bulunmasi  istenilmistir.
Katilimeilarin %81 gibi 6nemli bir ¢ogunlugu kurumlarinin bilgi teknolojileri alt
yapisinin; %65°1 kurumlarinin organizasyon yapisinin ve %60°1 kurumlarmin ¢alisan
profilinin elektronik ortamda performans degerleme yapmaya uygun oldugunu
belirtmislerdir. Bu iligkilerden bilgi teknolojileri uygulamalarinin etkin olarak kullanilip
kullanilmadig; a) elektronik ortamda performans degerleme yapilmasi b) mevcut bir
performans degerleme sistemi varligi ile iliskilendirilmeye calisilmigtir. Bu iligkinin t
testi ile yapilan hipotez testlerinde P degerleri sirasiyla a) P<,000 (Hipotez 5), b)
P>,005 (Hipotez 6) olarak bulunmus ve tiim hipotezler istatistiki agidan dogrulanmustir.

Katilimc1 firmalarin %44,74’iinde (34 kurum) elektronik ortamda performans
degerleme sistemi uygulandigi diisiiniildiginde %33’1 (25 Kurum) “Kurumumuzda
elektronik ortamda etkin olarak performans degerlemesi yapilmaktadir” goriisiine
olumlu yanit vermistir. Bu da gosteriyor ki katilimcir kurumlarin  %73,5’inde
“Elektronik Ortamda Performans Degerlemesi Etkin Olarak Yapilmaktadir”. Bu iliskiyi
gosteren  hipotezin (Hipotez 1) yapilan t testi sonuglarina baktigimizda P degeri %5
anlamlilik diizeyinde P<,000 olarak tespit edilmis ve bu iliski istatistiksel agidan da

dogrulanmistir.

Katilimcilarin - biiyiik ¢ogunlugu belirtilen degiskenlere, elektronik ortamda

performans degerlemeyi destekleyici yonde ifadelerde bulunmuslardir. %84’
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elektronik ortamdaki performans degerlemenin degerleme sonuglarinin geri bildirim
siiresini kisaltacagini; %82’si elde edilen bir ¢ok verinin karsilagtirmasina imkan
verdigini; %59’u geleneksel yonteme gore daha giivenilir oldugunu, %50’si daha
objektif bir degerlendirme imkani sundugunu belirtmistir.

Arastirmada Elektronik ortamda performans degerlemenin kullanim sikligi
arastirilmis arastirma sonucu %55,26 Hig; %1,32 Birkez; %10,53 Ara Sira; %13,16 Sik
Sik; %19,74 Her zaman olarak belirtmistir. Ancak “Sik Sik” ve “Her Zaman™ olarak
degerlendirildiginde elektronik ortamda performans degerleme kullanim sikligr %32,
89 olarak oOl¢iilmiistiir. Daha 6nce benzer ¢alismalarda Polat ayni kategoride kullanim
sikligint %14,7; Topaloglu %?24,9 olarak tespit etmislerdir. Belirtilen arastirmalarin
2001 ve 2004 yillar arasinda yapildig: da diisiintildiigiinde teknolojik gelisim agisindan

kurumlarin bu yondeki bilgi teknolojileri calismalarini arttirdiklar: goriilmektedir.

Giliniimiiz teknolojik gelisimine de bakildiginda kurumlarin insan kaynaklari
yonetiminde software yazilimlara ek olarak internet-web tabanli ¢oziimlerinde
kullaniminin hizla arttigi goriilmektedir. Elektronik ortamda isgdren performansi
degerleme caligmalar1 geleneksel yontemde kagit lizerinde yapilirken, dnce kurumsal
insan kaynaklart yonetimi yazilimlarinda, ardin da internet-web tabanli uygulamalarda
yer bulmustur. Arastirma sonucunda elektronik ortamda yapilan isgéren performansi
degerleme c¢aligmalarinda %28,95 katilimer kurumsal insan kaynaklari ydnetimi
yazilimi tercih ederken, %6,58°1 internet-web tabanli yazilimlar, %6,58’1 de her ikisini

tercih etmektedirler.

Aragtirma sonucunda katilimc1 sanayi  kuruluslarinda insan kaynaklar
uygulamalari ve bilgi teknolojileri uygulamalar1 genis yer bulurken, iggorenler iizerinde
elektronik ortamda performans degerleme galismalarinin ¢ok genis yer bulmadigi ortaya
cikmistir (%44,74). Ancak bu oran ¢ok da diisiik bir oran olmayip diinya ortalamasina
yakin bir degerdir. CedarCrestone tarafindan 466 biiyiik firmanin katildig1 ve 9.250.000
calisan1 temsil eden, Insan kaynaklar1 teknolojilerini kapsayan  2007-2008 HR System
Survey” arastirma sonuglarina gore performans yonetiminin elektronik uygulamalarda
kullanim oran1 %48’dir. Bu acidan bakildiginda arastirma sonuglar1 6rnekleme dahil
kurumlarin insan kaynaklar1 yonetiminde diinyadaki gelisime paralel bir siireg

izlediklerini ortaya koymaktadir. Kurumlarin gerek organizasyon yapilari, gerek bilgi
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teknolojileri alt yapilarinin gerekse de calisan profilinin elektronik ortamda isgdren
performans: degerleme yapmaya uygun oldugu diisiiniildiigiinde bu oranin éniimiizdeki
yillarda daha da artacagini sdyleyebiliriz. Aragtirma sonucu %73,5 olarak tespit edilen
elektronik ortamda isgoren performansinin degerlendirilmesine yonelik uygulamalarin
gelecek yillarda daha da artacagi ongoriilmektedir.

Bu calismanin daha da gelistirilerek, sonraki donemlerde uluslararasi sanayi
kuruluglar1 ile karsilastirmasi yapilabilecegi gibi kiiclik ve orta biiyiikliikteki sanayi
kuruluslar1 ya da hizmet agirlikli sektorlere yonelik karsilastirmaya zemin hazirlayacagi
ongoriilmektedir. Ayrica ileride yapilacak caligmalarin insan kaynaklar1 yonetiminde
bilgi teknolojileri kullaniminin, farkli insan kaynaklart uygulama alanlarinda (ise alma,
kariyer planlamasi, egitim, iicretleme vb.) yapilabilecegi arastirmacilara

onerilmektedir.
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EK -1 ANKET FORMU
(Bu anketin gonderimi ve geri doniisii tamamen elektronik ortamda yapilmistir.)

T.C. BALIKESIR UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
"Tiirkiye'nin En Biiyiik 500 Firmasina Yonelik, Elektronik Ortamda Performans
Degerleme Anket Formu"

Bu anket yalnizca konuyla ilgili kisi ve kurumlara gonderilmis olup “CEVRE
DUYARLILIGI” adina anketlerin “FiZIKSEL KAGIT” yerine “ELEKTRONIK
ORTAMDA” yapilmasi tercih edilmistir.

Sayin, insan Kaynaklar1 Y&neticisi/Calisani

Bu anket calismasi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yiiksek
Lisans Programi i¢in Prof. Dr Edip ORUCU danismanliginda hazirlamakta oldugum tez
caligmasinda kullanilmak {izere her yil Istanbul Sanayi Odasi'nca hazirlanan
"Tiirkiye'nin En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu™na dahil kurumlarin Ust Diizey
Yéneticileri ile Insan Kaynaklar1 Yonetici ve Calisanlarina; kurumlarinda "Elektronik
Ortamda Performans Degerleme Sistemleri"nin kullanilirhgr ve etkinligini belirlemek
icin hazirlanmigtir. Ankete vereceginiz yanitlarin gizliligi esas olup, sadece
Universitemizce yiiriitiilen ~bilimsel ¢aligmaya kaynak olusturmak amaciyla
kullanilacaktir. 34 Soruluk anketin ortalama yanitlama siiresi 6 dakika olup vakit
ayirarak anketi yanitladiginiz icin tesekkiir eder, iyi ¢caligmalar dilerim.

Saygilarimla,
Ozgiir KAPLAN

Balikesir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

ACIKLAMA:

ELEKTRONIK ORTAMDA PERFORMANS DEGERLEME: Calisanlara uygulanan
performans degerleme islemlerinin Kurumsal insan Kaynaklar1 Yonetimi Yazilimlari
ve/veya Internet-Web tabanli yazilimlar ile tamamen bilgisayar ortaminda yapilarak
kayitlarin yine elektronik ortamda saklandig bir siiregtir.

Anketi yanitlayarak gonderimde problem yasarsaniz liitfen yukaridaki kanallardan biri
ile iletisim kurunuz. Gerekli yardim ve teknik destek saglanacaktir.
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1) Kurumunuzun hukuki niteligi nedir?

a) Anonim Sirket (Halka Agik)

b) Anonim Sirket (Halka A¢ik Olmayan)
c¢) Limited Sirket

d) Diger

2) Kurumunuzun toplam calisan sayisi1 hangi arahktadir ?
a) 500 Kisiden Az

b) 501-2500 Kisi

c) 2501-5000 Kisi

d) 5000 Kisiden Fazla

3) Kurumunuzun faaliyette bulundugu sektorii belirtiniz ? (Birden fazla sektorde yer
aliyorsamiz agirhik verilen sektorii se¢iniz)

a) Demir Celik- Metal Esya -Makine- Imalat Sanayi
b) Otomotiv Sanayi

c¢) Kimya-Plastik-Petrol-Lastik Sanayi

d) Insaat-Cimento-Madencilik -Cam-Seramik Sanayi
e) Orman, Kagit ve Kagit Uriinleri Sanayi

f) Gida tiriinleri Sanayi

g) Saglik, Temizlik Uriinleri Sanayi

h) Tekstil-Dokuma-Deri-Giyim Sanayi

1) Elektrik-Elektronik-Teknoloji

j) Diger

4) Kurumunuzun sermaye yapisi nasildir?

a) Tamami Yerli Sermaye

b) Tamami Yabanci Sermaye

c) Yerli ve Yabanci Sermaye Ortakligi

d) Higbiri

5) Kurumunuzda mevcut gecgerli iinvaninizi belirtiniz ?
a) Insan Kaynaklar1 Koordinatorii / Direktorii

b) Personel Miidiirti

¢) Insan Kaynaklar1 Miidiirii

d) Personel Sorumlusu / Sefi / Uzmani

e) Insan Kaynaklar1 Sorumlusu / Sefi / Uzmani

f) Diger

6) Bulundugunuz pozisyonda kac yildir calisiyorsunuz ?
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a) 3 Yildan Az

b) 3- 6 y1l arasinda

¢) 6 yildan fazla 10 yildan az

d) 10 y1l ve yukarisi

7) Egitim Seviyeniz nedir ?

a) Lise

b) On Lisans

c) Lisans

d) Yiiksek Lisans

e) Doktora

8) Performans Yonetimi / Performans Degerleme Sistemi konulu bir egitime katildiniz
mi ?

a) Evet

b) Hayir

9) Kurumunuzda ayri bir Insan Kaynaklary/Personel Departmani var mi ?

a) Evet

b) Hayir

10) Asagidaki Insan Kaynaklar1 uygulamalarindan hangilerini elektronik ortamda
gerc¢eklestirmektesiniz ? (En ¢ok kullandiginiz 3 se¢enegi isaretleyiniz)

a) Personel Sicil Yonetimi

b) Ucret Yonetimi

¢) Kariyer Yonetimi

d) Egitim ve gelistirme

e) Performans Degerleme

f) Ise alim

g) Bordrolama

h) Diger

1) Higbiri

11) Kurumunuzun mevcut bir **Performans Degerleme Sistemi'" var midir ?

a) Evet
b) Hayr
12) Kurumunuzda yiiz yiize goriisme veya kagit iizerinde yapilan performans
degerlemesi disinda '"Elektronik Ortamda (Kurumsal Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yazihmu ve/veya Internet-Web Tabanl Yazihmlar ile) Performans Degerlemesi"
yapilmakta midir ?

a) Evet
b) Hayr
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13) Elektronik Ortamda yaptigimiz '"Performans Degerleme" islemlerini asagidaki
hangi kanallar ile gerceklestirmektesiniz ?

a) Kurumsal Insan Kaynaklar1 Yénetim Yazilimi

b) Internet-Web Tabanli Yazilimlar

c) Her ikiside

d) Diger

e) Higbiri

14) Asagida Insan Kaynaklar1 Yonetimi konusunda ¢6ziim sunan Yazihm Ureticileri

ile olan isbirliginizi '""Hi¢ Kullanmadik", "Kullaniyoruz"," Kullanmay1 Diisiiniiyoruz"
seklinde belirtiniz ?

‘ H Hi¢c Kullanmadik H Kullaniyoruz H Kullanmay Diisiiniiyoruz
PEOPLESOFT - - -
ORACLE « - -
SAP « - -
LAWSON - r“ -
DAP - r“ -
SUCCESFACTORS - - -
LOGO - c -
DIGER e e c

15) Kurumunuzda ne kadar siklikta performans degerleme calismasi yapilmaktadir ?

a) Yilda 1 Kez

b) Yilda 2 Kez

¢) Yilda 3 Kez ve iizeri

d) Higbiri

16) Performans degerleme calismalar1 asagidaki hangi c¢alhsan grubu igin
uygulanmaktadir ?

a) Yalnizca Beyaz Yakali Caligsanlar

b) Yalnizca Mavi Yakali Calisanlar

c) Hem Beyaz Hem de Mavi Yakali Calisanlar

d) Higbiri

17) Performans degerlendirme sonuc¢larnm asagidaki hangi alanlarda
kullanmaktasimiz? (En ¢ok kullandiginiz 3 secenegi isaretleyiniz)

a) Ucretlendirme
b) Egitim ihtiyacinin tespiti
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c) Personelin gii¢lii, zayif yonlerinin tespiti
d) Terfi

e) Personelin kigisel ve yonetimsel gelisimini saglama

f) Kariyer Planlama
g) Isten ¢ikarma

h) Diger

1) Higbiri

18) Asagida belirtilen insan kaynaklari uygulamalarini; Elektronik Ortamdaki

(internet tabanh yaziim/Kurumsal insan Kaynaklar1 Yazimy/intranet ag: gibi)

kullanim sikhiginiz nedir ?

‘ H Hic H Birkez H Ara Sira H Sik Sik H Her Zaman ‘
Performans Degerleme C - - - -
ise Alma 'S 'S 'S e 'S
Egitim e . - - -
Kariyer Planlamasi - - - . o
Sicil Yonetimi o . o - -
Ucret/Bordroloma e - C C -

Asagidaki Sorular KATILIM derecenize gore: Kesinlikle KATILMIYORUM (1),

KATILMIYORUM (2), Ne KATILIYORUM Nede KATILMIYORUM (3),
KATILIYORUM (4), Kesinlikle KATILIYORUM (5) seklinde yanitlayimiz

@) o x O o [

222 | 288|282 Z2s |2
=3 > = - EE z P 5
S E = E2E ) =
“$T | 2% €78 £ <

19)  Kurumumuzda performans —degerlemesi| - o o o

sonrasinda c¢alisanlara geri bildirim yapilmaktadir.

20) Performans degerlemesi siirecinin elektronik

ortamda gerceklestirilmesi, degerleme| « o o

sonuglarmin geri bildirim siiresini kisaltir.

21) Kurumumuzda Calisanlar  Performans

degerleme sistemi konusunda yeterli bilgi| - o o

diizeyine sahiptir.

2_2) Kurumumuzda pe{fm;rna‘psudegerleme sistemi,|| - o ~ ~

bireysel performansin 6lgiimiinii esas almaktadir

23) Kurumumuzda performans degerleme sistemi, - o o o

ekip performansinin 6l¢limiinii esas almaktadir.
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24) Kurumumuzda elektronik ortamda etkin olarak
performans degerlemesi yapilmaktadir.

25) Elektronik ortamda yapilan performans
degerleme islemi yonetici ile calisan arasindaki
iletisimi olumsuz yonde etkiler.

26) Elektronik ortamda yapilan performans
degerleme calismasi, elde edilen bir¢cok verinin
karsilastirmasina imkan verir.

27) Elektronik ortamda yapilan performans
degerleme calismasi, kagit {iizerinde yapilan
performans degerleme yoOntemlerinden daha
giivenilirdir.

28) Elektronik ortamda yapilan performans
degerleme ¢aligmasi, Kagit iizerinde yapilan
performans degerleme ¢alismasina kiyasla daha
objektif sonuglar verir.

29) Kurumumuzun bilgi teknolojileri alt yapisi
elektronik  ortamda  performans  degerleme
yapmaya uygundur.

30) Kurumumuzun Organizasyon yapisi elektronik
ortamda  performans  degerleme  yapmaya
uygundur.

31) Kurumumuzun ¢alisan profili elektronik
ortamda  performans  degerleme  yapmaya
uygundur.

32)Performans degerlemesi caligmalarinda
degerleyicilerin se¢imi olduk¢a 6nemlidir.

33) Performans degerleme ¢aligmalarinda dogru
degerleme  yoOnteminin  seg¢ilmesi  oldukca
onemlidir.

34) Kurumumuzda Insan Kaynaklar1 ydnetiminde
bilgi teknolojileri uygulamalart etkin olarak
kullanilmaktadir.
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EK 2. ANKET KATILIMCI FIRMA LISTESI ve CALISAN SAYILARI

No | Firma Calisan | No | Firma Calisan
1 |Ford Otomotiv 7.964 |36 | Tamek 754
2 | Vestel Elektronik 7.174 |37 | Anadolu Isuzu 729
3 |Boytas Mobilya 3.813 (38 |ipek Kagit 678
4 | Kardemir Celik 3.502 |39 | Denizli Basma 670
5 |BMC 3.054 |40 | Cimsa 663
6 |Kale Seramik/Maden 2.926 |41 | Veniis Giyim 653
7 | Assan Grubu 2.889 |42 | Yurtbay Seramik 653
8 | Sik Makas 2.847 |43 | Noksel Celik 607
9 | Merinos Hali 2.274 |44 | Demisas Dokiim 602
10 | Eczacibast 2.108 |45 | Aksa Akrilik 586
11 | Oztay Tekstil 1.769 | 46 | Polisan Boya 580
12 | Tidemsas 1.744| 47 | Akzo Nobel 514
13 | Akin Tekstil 1.607 | 48 | Meteksan 455
14 | Beypilig¢ 1.593|49 | Giibre Fabrikalar1 438
15 | Baydemirler Tekstil 1.570|50 | Erbakir 395
16 | Tat Konserve 1.542 |51 | Pilsa Plastik 373
17 | Altinyildiz 1.495 |52 |Isfalt As 361
18 | Temsa Mitsubishi 1.352|53 | Aksa Jenarator 327
19 | Standart Profil 1.334 |54 | Cimentas 307
20 | Fako llag 1.307 |55 | Polimer Kauguk 300
21 | Zorlu 1.262 |56 | Ak-Kim Kimya 299
22 | Arpas Pazarlama 1.175|57 | Yolbulan 293
23 | Yatas 1.145|58 |Elba Dokiim 281
24 | Erkunt Makine 1.126 |59 | Denizli Cimento 263
25 | Birko Mensucat 1.080 |60 | Cinar Boru 262
26 | Cak Tekstil 960 |61 |Kog¢ Hadde 223
27 | Seker Pilig 95762 | Edirne Yag Sanayi 220
28 | Yakupoglu As 930 |63 | Fatoglu Gida 190
29 | Autoliv Cankor 896 | 64 | Fiskobirlik 148
30 | Sanovel Ilag 888 |65 | Sa-Ra Enerji 145
31 | Betek Boya 875|66 | Kocaer Haddecilik 99
32 | Coskunoz Metal 853 |67 |Saritas Celik 98
33 | Bayer Ilag 853|168 | AGT Agac Sanayi 49
34 | Akcansa 83969 | PNS Pendik Nisasta 37
35 | Toros Tarim 774 Toplam Calisan 81.729

Not: Ankete 69 Firmadan 76 katilimci katilmigtir.
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EK 3: EMAIL QUESTIONNAIRE PROGRAMI iLE YAPILAN ANKETE
ILISKIN EKRAN GORUNTULERI

T.C. BALIKESIR UNIVERSITESI SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
“Tarkiye'nin En Bayuk 500 Firmasina Yonelik, Elektronik Ortamda
Performans Degerleme Anket Formu”
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