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Kurumlarda uygulanan performans degerlendirme sistemi ve ¢alisanin is tatmini,
kurumun stratejilerini uygulayabilmesi ve bu stratejinin sonug¢larina ulagmasi i¢in biiyiik
onem tagimaktadir. Kurumun personel ile iletisimi saglayan en 6nemli departmanlarindan
olan insan kaynaklarinin hedefinde, kurumunun amacima yonelik personeli istihdam
edebilmesi ve ilerlemek istedigi noktayr personel iliskileri ile desteklemesi
gerekmektedir. Bu hedeflere ulagsmasinin ya da ulasamamasinin nasil degerlendirildigi,
hedeflerine ulagsma sonucundaki c¢iktilarin neler olacagi ve bu ¢iktilarin kendisine ne

sekilde aktarildigi calisanlarin PD sistemiyle ilgili is tatmini algilarini olusturmaktadir.

Bu calismaya 194 Kadin, 211 Erkek olmak {izere 405 idari personel goniillii olarak
katilmistir. Caligmanin amaci dogrultusunda gergeklestirilen nicel arastirma bdliimii
temel olarak iki pargadan olusmaktadir. Bunlardan ilki, Necmettin Erbakan
Universitesinde gorev yapan idari personelin demografik degiskenlere gére algiladig
performans degerlendirme ve is tatmin diizeylerinin belirlenmesidir. ikincisi ise iliskisel
tarama modeline uygun bir sekilde Universitede gérev yapan idari personelin performans

degerlendirme ve 1§ tatmini diizeyleri arasindaki iliski diizeyinin belirlenmesidir.

Calismada veri toplama araci olarak Cita (2013) tarafindan gelistirilen “Performans
Yonetimi Sistemi Algisin1 Olgegi” ve Spector (1997) tarafindan gelistirilip Yelboga
(2009) tarafindan Tiirkce adaptasyonu yapilan “ Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Veri
analizinde normal dagilim sartlarina uymadigindan parametrik olmayan testlerden ikili
karsilagtirmalar i¢in mann whitney-u ve 3 ve daha fazla grubun degerlendirilmesi i¢in
kruskall wallis-h testi uygulanmistir. Performans degerlendirme sistemi amaci algisi ile

1§ tatmini arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in parametrik olmayan iliski testi spearman

momentler ¢arpim korelasyon katsayisi sonuglarindan yararlanilmigtir.



Calismanin sonucunda performans degerlendirme sistemi amaci dlgegine gore
statii, egitim durumu, mesleki kidem, kurumda g¢alisma siiresi ve kurumdaki gorev
degiskenine gore anlamli farklilik bulunmazken (p>0,05), cinsiyete gore kadinlar lehine
ve sisteme yonelik amag degiskenine gore cezalandirma segeneginin aleyhine diger tim
degiskenlere gore anlamli farkliik bulunmustur (p<0,05). Is tatmini Slcegine gore
cinsiyet, statii, egitim durumu, mesleki kidem ve kurumda c¢aligsma siiresi degiskenlerine
gore anlamli farklilik bulunmazken, kurumdaki gorev degiskenine gore isci katilimcilara
gore memur katilimcilar lehine ve sisteme yonelik amag de§iskenine gore cezalandirma
seceneginin aleyhine diger tiim degiskenlere gore anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).
Performans Degerlendirme Olgegi ile Is Tatmini Olgegi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi
I¢in yapilan spearman momentler garpim korelasyon katsayis1 sonucuna gore is tatmini
6lcegi ile performans degerlendirme 6lgegi (1=0,717; P<0,01) arasinda yiiksek diizeyde
pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Performans Degerlendirme

Yontemleri, Performans Yonetim Sistemi, Is Tatmini



ABSTRACT

THE EFFECT OF PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM ON THE WORKER'S
SATISFACTION: UNIVERSITY EXAMPLE
SIMSEK, Gamze

Master of Business Administration
Supervisor: Doctor Lecturer Birol BUYUKDOGAN

Performance evaluation system and job satisfaction of the employees are of great
importance for the company to implement the strategies and to reach the results of this
strategy. In the target of human resources, which is one of the most important departments
of the institution that provides communication with the personnel, it should be able to
employ the personnel for the purpose of the institution and support the point it wishes to
advance with the personnel relations. How to evaluate the achievement of these goals or
not, what will be the outcomes of achieving these goals and how these outputs are

conveyed to them are the employees' perception of job satisfaction about PD system.

405 administrative personnel, 194 female and 211 male, participated in this study
voluntarily. For the purpose of the study, quantitative research section is basically
composed of two parts. The first is the performance evaluation and job satisfaction levels
perceived by the administrative staff of Necmettin Erbakan University according to
demographic variables. The second is to determine the relationship between the
performance evaluation and job satisfaction levels of the administrative staff working in

the University in accordance with the relational screening model.

In the study, “Performance Management System Perception Scale 1 developed by
Cita (2013) and* Job Satisfaction Scale yapilan developed by Spector (1997) and adapted
to Turkish by Yelboga (2009) were used as data collection tools. Since the data did not
comply with the normal distribution conditions, mann whitney-u for paired comparisons
of nonparametric tests and kruskall wallis-h test were used to evaluate 3 and more groups.
In order to determine the relationship between perception of job performance and job
satisfaction, nonparametric correlation test spearman moments multiplication correlation

coefficient was used.

Vi



As a result of the study, while there was no significant difference according to
performance evaluation system purpose scale, status, education level, professional
seniority, working time in the institution and duty variable in the institution (p> 0.05), it
was in favor of women according to gender and against all other disadvantage options
according to the purpose variable for the system. There was a significant difference
according to the variables (p <0.05). While there was no significant difference according
to job satisfaction scale according to gender, status, education level, professional seniority
and working time variables in the institution, there was a significant difference in favor
of civil servant participants according to the task variable in the institution and against
the punishment option according to the purpose variable towards the system (according
to the task variable in the institution). p <0.05). According to the results of the Spearman
Moments Multiplication Correlation Coefficient, a high level positive correlation was
found between job satisfaction scale and performance evaluation scale (r = 0.717; P
<0.01).

Key Words: Performance, Performance Evaluation, Performance Assessment Methods,

Performance Management System, Job Satisfaction
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GIRIS

Performans, planlanmig bir igin amaca ulasim seviyesinin dl¢limiidiir. Performans
kelimesi, kurum agisindan belirli bir donemde {iretilen mal ve hizmetlerin miktar1 olarak
tamimlanirken, calisan birey agisindan performans belirli bir amaca ulasmak igin
gosterilen, “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir. Her kamu kurumunda veya 6zel sirkette
belirlenmis bir personel degerlendirme (PD) sistemi vardir. Bu degerlendirme sisteminin
ciktilarina gore personel secimi, ise uygunlugu, verimliligi ayrica bu degerlendirmeye
gore belirlenecek odiillendirme veya cezalandirma yontemi sistemin devamliligi

acgisindan énemlidir.

Kurumda karsilasilan 6nemli sorunlardan birisi ¢alisan bireylere verilen is ya da
gorevlerin ne kadarmin bagarildiginin belirlenmesidir. Bireysel performans degerleme,
yOneticinin insan kaynaklarim1 yonetmesinde kullandigi onemli araglardan biridir.
Bireysel performansi olusturan kurumsal baglilik, yiiksek motivasyon, kurum destegi,
kurumsal iklim ve kurum kdltiiri gibi psikolojik etkenlerin yaninda, kurumsal isler ve
kurum faaliyetlerinde kullanilan fiziksel araglarin da yeterli diizeyde olmasi
gerekmektedir. Biitiin kamu c¢alisanlarinin yaptiklart islerin kuruma katkisinin olup

olmadig1 bu siireg ile degerlendirilmektedir.

Performans degerlendirme sistemi, calisan ve kendini gelistiren bireye hakkini
teslim ederek kuruma oOrgiitsel bagliligin1 giiglendirmek ve performans diizeyi diistik
bireyler i¢in 6nlem alarak verimliligini is tatmin diizeyi ile arttirabilmektir. Performans
degerlendirme sisteminin bir amaci da mevcut isin devamliliginin saglanmasinda en etkili
unsur olan personel ve personel motivasyon diizeylerine gore is tatminlerini arttirmak igin

uygulamalar benimsemesidir.

PD sistemlerinin dogru sonuglar iiretmesi ve gelistirilebilmesi, sistem uygulamalari
hakkinda g¢alisanlarin fikirlerini almaya, onlarin penceresinden bakabilmeye ve sistemin
calisanlar tarafindan kabul edilebilir yapilabilmesine baglidir. PD sisteminin odak noktasi
olan calisanin bu sistem ile ilgili algilama yasayabilecegi géz 6niinde bulundurulmalidir.
PD sisteminde dogru uygulamalar kullanmak, ¢alisanlarin algilama hatalarin1 kontrol
altina alabilmek ve bu hatalarin aza indirilmesi veya engellenmesi i¢in gereklidir ve

sistemin varlig1 kadar 6nemlidir. Ciinkii kendisine uygulanan PD sistemine ve yaptigi1 ise



inanci olmayan bir ¢alisanin tam anlamiyla verimli olmasi beklenemez. Giivenilir 6l¢tim
rastgele sonuglar vermez. Calisanin nitelikleri degismeden Ol¢iim sonuglarinin da

degismemesi ve tutarli olmasi igin 6l¢limiin giivenilir olmas1 gerekmektedir.

Amac:

Bu arastirma ile iiniversitede kadrolu ve sozlesmeli calisanlara uygulanan
“Performans Degerlendirme Sisteminin Calisanlarin I3 Tatminine Etkisi”nin

uygunlugunun incelenmesi amaglanmaktadir.

Kurumlar tarafindan uygulanan performans degerlendirme sistemlerinin ve
siireclerinin, ¢alisanlarin is tatminine iliskin verilerine 151k tutarak nasil daha islevsel hale
gelebilecegi, PD sistemini yeniden tasarimlamak iizere kamu ¢alisanlarinin is tatminine

iliskin sisteme bakislar1 ve is tatminleri arasindaki iliskinin etkisi incelenecektir.

Onem:

Universitede idari ¢alisanlara uygulanan PD sisteminin amagclarinin ve is tatmin
diizeylerinin calisanlarin cinsiyetleri, mezuniyet durumu, is tecriibesi, statiisii ve
gorevlerine gore degerlendirilip aralarindaki iligkinin belirlenmesi ve iiniversiteler
acisindan personel goriislerinin  degerlendirilmesi sonucunda, {iiniversite idari
personelinin bu iki algiyr tahlil ve iliskilendirmeleri uygulama Onerilerinin

gelistirilmesinde biiyiik 6nem arz etmektedir.



Varsayimlar:

Necmettin Erbakan Universitesi’nde ¢alisan idari personele yonelik uygulanan
ankette yer alan 6nermelerin, s6z konusu personelin performans degerlendirme sisteminin
amaglaria yonelik algiyr ortaya koymada ve is tatmin diizeylerini belirlemek igin
literatiir ele alindiginda yeterli oldugu gozlenmektedir. Segilen arastirma yontemi,

arastirmanin amacina, konusuna ve sorularin ¢éziimiine uygun olarak kabul edilmistir.

Necmettin Erbakan Universitesinde toplam 2920 idari calisan bulunmaktadir.
Evreni (2920) temsil etme bakimindan % 5 hata pay: ile 6rneklem biiyiikliigliniin 340
olmasi yeterlidir. Bu ¢aligma tiniversitenin idari birimlerindeki personel {izerinde
yapilmistir. Bu tiniversitede kolayda 6rnekleme yontemi uygulanarak anket stirecinde 500
anket dagitilmis ve anketlerin 95 tanesi demografik bilgilerin ve olgeklerin eksik
doldurulmasi ve bireylerin ¢ekimser yaklasarak geri donmemesi sebebiyle veya veri
setinden c¢ikartilmis ve toplamda 405 anket arastirma kapsaminda analize tabi
tutulmustur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklemin, evreni temsil yeterliligine

sahip oldugu varsayilmaktadir.

Simirhliklar:

Bu ¢alisma anketin uygulandig tiniversite ve erisilen personelle sinirli olup farkli
bir bolgede uygulandiginda farkli sonuglar verebilecek bir arastirmadir. Sadece devlet
tiniversitesi 6rnekleminin yer almasi farkli bir ¢alismada, vakif tiniversitelerinde de bu

anketin uygulanmasi sonuglarda degisiklige yol agabilir.

Calisma {i¢ bolimden olusmaktadir. Calismada ilk olarak performans
degerlendirme sistemi kavram ve uygulamalari ile is tatmini kavramlarinin tanimi,
ozellikleri, tarihsel gelisim siireci, kullanildig1 alanlar ve performans degerlendirme
yontem drnekleriyle birlikte detayl bir sekilde ele alimmustir. Ikinci béliimde performans
degerlendirme ve is tatmini arasindaki iligki literatiir destekli bir sekilde ayrintili olarak
ele alinmistir. Calismanin iigiincii boliimiinde ise Necmettin Erbakan Universitesinde
calisan idari personelin algiladiklar1 performans degerlendirme sisteminin amagclari ve is
tatmin diizeyleri demografik degiskenlere gore ele alinmis ve aralarindaki iliski istatistiki

islemler araciligiyla degerlendirilmistir.



BIRINCIi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMLERI

1.1. PERFORMANS KAVRAMLARI

Performans kelimesi, giinliik yasantimizda kullandigimiz ve isletme biliminde sik¢a
karsilagilan bir kavramdir. Bu bdliimde performans ve performans degerlendirme
kavramlari, performans degerlendirmenin Onemi, performans degerlendirmenin ana

hatlar1 ile performansi etkileyen faktorler gibi konulara deginilecektir.

1.1.1. Performans Tanim ve Niteligi

Giliniimiizde performans kavrami pek cok arastirmaci tarafindan farkli alanlarda
kullanilmaktadir. A¢iklayici olmasi agisindan performans kavraminin tanimlarini birgok
yonden ele almakta fayda vardir. Genel olarak performans kavramini asagidaki sekillerde

tanimlamak mimkiindiir:

Bat1 kokenli kelimeler grubunda yer alan ve kokeni Fransizca olan performans
kavrami Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde “Basarim, takat siniri, bir seyi ya da isi yapma

veya uygulama hareketi” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Performans, kurumun sahip oldugu ekonomik kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilarak kurumun amaglarinin yerine getirilebilmesi i¢in ortaya konulan tiim

gayretlerin degerlendirilebilen sonuglaridir (Simsek, 2007: 175).

Performans, kurumun planlanmis bir isin amaca ulagim seviyesinin Ol¢timiidiir.
Performans kelimesi, kurum agisindan belirli bir donemde iiretilen mal ve hizmetlerin
miktar1 olarak tanimlanirken, calisan birey agisindan performans belirli bir amaca
ulasmak icin gosterilen, “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir. Giinlimiizde etkililik
(effectivenes) ve etkinlik (efficiency) kavramlari karistirilmakta ya da anlam kargasasina
sebep olmaktadir. Etkililik kavrami “belirlenen hedefleri gerceklestirme derecesi” iken

etkinlik kavrami “verimlilik” anlami yerine kullanilabilmektedir (Tutar ve Altindz, 2010:
201).



Diger bir ifadeyle performans, kurum c¢alisaninin kendisinden istenen zaman
icerisinde ve belirli bir diizeyde verilen gorevleri yerine getirme Sl¢iistidiir. Caligan birey
icin performans, verilen goérevi ne Olciide gerceklestirdiginin bir gostergesi olurken bir
yonetici acisindan performans, isverenlerinin basarilart ile ilgili degerlendirme
yapabilmelerine imkan veren bir 6l¢iit olarak kabul edilen bir kavramdir (Geylan, 2013:
111).

Hedefler

// \\
Stratejik Amag %ali Durum

AN 1Y
Mj%teri Memnulgeti /Esneku< /)/erimli%

Ka%e Teslimat Devir %amanl ?%k
A 4 A 4 Faaliyetler v v

Sekil 1. Yeni Performans Modeli
Kaynak: Lawson, 1995: 9 akt. Celep, 2010: 4.

Yukaridaki Sekil 1’de performans genel bir ifadeyle, amaglanan hedeflerle ilgili
yapilan biitiin calismalari, o hedefin hangi asamada oldugunu, hedefe ulasilip
ulasilmadigimi gostermektedir. Performans kavraminda oncelikle belirlenmis hedefin
olmasi gerekmektedir. Hedefin tutturulmasi basarim gostergesi olarak kabul ediliyor ise

performans kavraminin basart ile esit oranda oldugu soylenebilir (Celep, 2010: 4).

Performans ile ilgili yapilan tanimlamalara gére performansi, kisinin galisma
yasamindaki kapasitesinin belirlenmis hedefler dogrultusunda verilen gérevin ne kadarini

yerine getirdigini gosteren bir 6l¢iit olarak ifade edilebilir.

1.1.2. Performans Degerlendirme Kavram

Performans degerlendirmenin tanimi kaynaktan kaynaga ya da kurumdan kuruma
degismektedir. Performans degerlendirmesi, ¢alisan bireyin kendisine verilen hedeflere

ulastig1 seviyeyi gormek ve anlamak i¢in uygulanan resmi bir yontemdir (Luecke, 2008:
101).



Performans degerlendirme sisteminin temel asamalarini, ¢alisan bireyin isinde ne
Olciide basarili oldugu, kurum hedeflerini ne derece gerceklestirdigi ve bu bagarimlardan
faydalanarak ¢alisana uygun bir gelisim planinin hazirlanarak bireye iletilmesi siirecinin

olusturdugu séylenebilir (Bakan vd., 2011: 3).

Performans Degerlendirme sistemi siirecini yiiriitecek bir ¢calisma
grubunun tegkil edilmesi

Kurumsal analiz-Gérev analizi-Gorev tanimi-Is degerlemesi
asamalarinin tatbiki

Performans kriterlerinin ve gostergelerinin belirlenmesi

Degerlendirme yonteminin belirlenmesi

Degerlendirme periyotlarinin belirlenmesi

Degerlendiricilerin belirlenmesi ve egitilmesi

Yonetici ve calisanlara bilgi verilmesi, sistemin IKY ile iliskilendirilmesi

Sekil 2. Performans Degerlendirme Sisteminin Temel Asamalar
Kaynak: Tozlu, 2014: 18.

Yukaridaki sekil 2°ye gore PD sistemini olusturmak isteyen kurum, ncelikle kendi
icinde sistemi kurgulayarak ve sistemi uygulayacak bir ekip olusturarak bu ekip

vasitasiyla kuruma ait genel bir veri analizi yapmalidir (Tozlu, 2014: 18).

Ikinci asamada galisan bireylere performans degerlendirme sistemiyle ilgili ayrintilt
bir bilgilendirme ve bilinglendirme yapilmalidir. Is analizi, etkili bir performans
degerlendirme sistemi 6gesidir (Budak, 2008: 419). Is analizi bir isin azami masrafla,
kisa zamanda ve daha kolay bir sekilde yapilabilmesini saglamak amaciyla, o isle ilgili
verilerin toplanmasi, toplanan verilerin sistemli incelenmesi ve degerlendirilme siirecini
kapsamaktadir. Is analizi yapilmadan is tanim, isin gerekleri, gorev tanimi ve is 6l¢iimii

yapilmast miimkiin goriilmemektedir (Simsek, 2007: 351).



Is analizi ile ortaya ¢ikan gérev tanimi, performans degerlemesinin baslangicidir.
Gorev tanimu ise Yapilacak isin 6zetlenerek unvan, yetki ve sorumluluk bakimindan gérev
taniminin yapilmasidir. Yapilan islerle ilgili bilgi sahibi olunmazsa verimliligi

etkileyecek degisiklikleri ve sonuglari saptamak giiclesebilir (Budak, 2008: 419).

Performans degerleme kriterlerinin olmasinin nedeni, kurumdaki tiim isleyisin belli
bir sistem igerisinde yapilmasi ve elde edilen bilgiler sonucunda hem calisan bireyler hem
de kurumlar i¢in iyilestirmeler yapilmasidir (Gliney, 2015: 202). Yontem belirlemede,
degerlendirme ekibinin gbzlem ve elde ettigi bilgilere hem kriter ve OSlgiitlere hem de
calisanlar tarafindan degerlendirme sistemine tepkilerine gore hareket etmekte yarar
vardir. Performans degerlendirme sisteminin hangi periyotlarda uygulanacagina, ¢alisan
bireylerin fikirlerinin yani sira yoneticilerin fikirlerinin ve kurumun is yiikii gibi
unsurlarinin dikkate alinarak belirlenmesi daha saglikli bir degerlendirme yapilmasinin

temelini olusturacaktir (Tozlu, 2014: 20).

Degerlendiricilerin  egitimi agsamasinda, degerlendirme yapacak kisilere
kullanilacak degerlendirme yoOntemleriyle ilgili kriterler, dereceler tanitilarak ilgili
formlarin  doldurulmasi  6gretilmektedir. Degerlendiricilere egitici  toplantilarin
yapilmasindaki etken, degerleme sirasinda tarafsiz davranmalari, pesin yargilar ve
duygusal nedenlerle yanlis degerlemelerin yapilmamasi i¢in Onerilerde bulunulur.
Degerlendiricilerin egitiminde insancil iliskilere verilen 6nem biiyiiktiir (Sabuncuoglu,

2012: 189).

Kurumun uygun raporlama gergeklestikten sonra ¢ikan sonucun kurum
calisanlarina yonelik hamleleri gelisecektir. Eger sistemin tamamindan elde edilen veriler
sonucunda IK tarafindan ydnlendirilmezse ¢alismalarin bir dneminin kalmayacag gibi

zaman kaybina ve kurumun maddi zararmna yol agacaktir (Tozlu, 2014: 21).

Performans degerlendirme ile ilgili olarak tanimlamalara bakildiginda ortak nokta
calisanin kendisine verilen gorevleri ne dl¢iide basar saglayarak yaptigi ve kurum PD
sisteminin temel asamalarin1 kendi iginde uygulayacak bir ekip ile kuruma ait verilerin

analizini olusturmaktadir.



1.1.2.1. Bireysel Performans Degerlendirme

Kurumda karsilagilan 6nemli sorunlardan birisi ¢alisan bireylere verilen is ya da
gorevlerin ne kadarinin  basarildiginin  belirlenmesidir. Bireysel performans
degerlendirme, yoneticinin insan kaynaklarin1 yOnetmesinde kullandigi 6nemli

araclardan biridir (Oge, 2016: 310).

Biitiin kamu ¢aliganlarinin yaptiklar: islerin kuruma katkisinin olup olmadiginin
degerlendirildigi bir siire¢ vardir. Bireysel performansi olusturan kurumsal baglilik,
yiiksek motivasyon, kurum destegi, kurumsal iklim ve kurum kiiltiirii gibi psikolojik
etkenlerin yaninda, kurumsal igler ve kurum faaliyetlerinde kullanilan fiziksel araglarin
da yeterli diizeyde olmasi gerekmektedir (Tutar ve Altunéz 2010: 202). Bir kurumun
yiikksek performans gostermesi, mutlaka performans diizeyi yiliksek olan c¢alisanlarin
istihdam edilmesiyle iligkilidir. Bireysel performansin yiiksek olmasi kisisel amaglar ve

kurumsal amaglarin gergeklestirme derecesiyle ortiismektedir (Baytar, 2010: 71).

Calisan bireyin is yasaminda dogru isi yapiyor olmasi ile is tatmini diizeyinin
bireysel performansini etkilemesi ve mesleki uzmanligina uygun bir iste ¢aligiyor olmasi
arasinda giicli bir iliski bulunmaktadir (Keser, 2006: 156). Bireysel performansi
olusturan ii¢ unsur, isgoéren amaglarini, kurumun amaclarini destekleyecek bicimde
belirlenmelidir. Calisan bireyin istenilen diizeyde basarim gosterememesi durumunda
degerlendiricilerin sorgulamalar1 gereken {i¢ soru ve bireysel performansi olusturan 3 ana

0geyi asagida agiklamak miimkiindiir (Barutgugil, 2015: 48):

¢ Calisan birey neye fayda saglayacagini biliyor mu?
¢ Calisan birey fayda saglayabilecek mi?

¢ Calisan fayda saglamaya istekli mi?

¢ Odaklanma: Caligan birey ne yapacagini bilmelidir.
e Yetkinlik: Calisan birey bunu yapabilecek bilgi ve becerilere sahip olmalidir.

e Adanma: Calisan birey katkida bulunmaya istekli olmalidir.



Tablo 1. Bireysel Performansi Olusturan Odaklanma, Yetkinlik ve Adanma (0O.Y.A.)
Kavramlarn

Calisan (Ast) Yonetici (Ust) Sonug Ozellikler
Ne yapacagini | Talimatlar vermelidir, Odaklanma | Farkli bakis agis1 yakalanmali ve
bilmelidir. Beklentileri paylasilmalidir,
belirlemelidir, Isin gerekleri ve dncelikleri
(Performans planlama) belirlenmelidir,

Eylem i¢in kimin, neyi, ne zaman
yapacag@ belirlenmelidir,

Onu Kaynak ve  destek | Yetkinlik Ustiin performans gosterenler diger
yapabilmelidir. | saglanmalidur. calisanlardan ayrilir.
(Performansi yonetme) Calisan bireylerin neyi, nasil yapmalar1

ve  hangi  sonuglara  ulagmalar
gerektigini tanimlar.

Devam eden bagsarim merkez noktasidir.
Kurumda ¢alisan herkese genel olarak

uygulanabilir.
Performans  ¢itasim  yiikseltmeyi
hedefler.
Basarmin 6lciisiinii degistirir.
Onu istemelidir. | Takdir  etmeli  ve | Adanma Calisanlarin giiven ve sadakati 6n
gelistirmelidir. plandadir.
(Performansi Kurum amag ve degerleri
degerlendirme) benimsenmelidir.

Motivasyonu artirilmalidir.
Calisan desteklenmelidir.

Kaynak: Barutgugil, 2015: 49.

Yukaridaki Tablo 1°de yer alan bireysel performansi olusturan ii¢ unsur, calisan,
yonetici ve kurumun amaglarin1 destekleyecek bicimde belirlenerek ozellikleri
olusturulmaktadir. Diger bireysel performansi olusturan unsurlar ise egitim, dogru insan

secimi ve motivasyondur. Bu kavramlar1 agsagidaki gibi kisaca agiklamak miimkiindiir:

Egitimin calisanlar agisindan amaci gorev eksikliklerini gidermek, yetkinlik
sinirlarii gelistirmek; yoOneticiler agisindan ise hangi ¢alisanin, hangi egitime ihtiyaci
oldugunu belirlemektir. Egitimin en belirgin 6zellikleri arasinda yer alan unsurlarin;
uygulayict olmayr saglamasi, pratiklik kazanilmayi saglamasi, zaman smrt dikkate
alinarak gorev ve beceri odakli olmay1 saglamasi ve deneyimler iizerine gelistirilmesi

gerekliligidir (Pasa, 2007: 93-34).

Dogru insan se¢imi; bir kurumun gelisimi agisindan son derece 6nemli olan dogru
insan se¢iminde kurum, ihtiyaglarina en uygun niteliklere sahip caligsanlar1 arastirmalidir.

Calisan bireylerin ise uyum, isle ilgili istek ve beklentileri 6nemli kriterler arasinda yer



almaktayken; yoneticilerin isle ilgili bilgi ve beceriye sahip kisileri bulmasi kurum

acisindan dogru bir adim olarak kabul edilmektedir (Pasa, 2007: 97-98).

Motivasyon; kigiyi davranisa sevk eden igsel bir giic olarak tanimlanmaktadir
(Keser, 2006: 3). Yoneticiler; her zaman i¢in ¢alisanin motivasyonu ile etkili iletisimde
bulunarak ilgilenmeli, ¢alisanin amaci ve kurum amacini ortak noktada birlestirerek
uyumlu hale getirmelidir. Ayn1 zamanda yonetici, calisan bireyi orta dereceli
ihtiyaglarmin karsilandigina ikna ederek calisanin aidiyet duygusunu gelistirmeli ve
farkindalik olusturarak yapilanlarin anlam tasimasini saglamalidir (Serinkan ve Giinli,
2008: 160-161). Calisanlar1 motive eden birgok faktor bulunmaktadir. Bireyin hayatini
idame ettirmek i¢in en 6nemli ihtiya¢ duydugu en 6nemli faktor paradir (Keser, 2006: 9).
Dolayisiyla bireyin ¢alisma amaglarin bagta olmak {izere ticret, prim, terfi, basar1 arzusu,
kariyer gelisimi icin destek, takdir edilme, onaylanma ve fikir verme gibi kurumda

gerceklestirmek istedikleri motivasyon unsurlart bulunmaktadir (Pasa, 2007: 102-103).

Tablo 2. Diger Bireysel Performans Kavramlari

Calisanlar Yoneticiler Sonug¢ Ozellikler
Gorev eksikliklerini | Kimin hangi egitime | Egitim Ise, goreve odaklanir.
gidermeli, ihtiyact oldugunu Beceri odakli,
yetkinliklerini belirlemelidir. Uygulayici ve pratiktir.
gelistirmelidir. Zaman sinir1 vardir.
Deneyimler iizerine gelistirilir.
Ise uyum, isle ilgili | Isle ilgili bilgi ve | Dogru Insan | Isin dzelliklerine gére aday calisan
istek ve beklentiler | beceriye sahip kisileri | Se¢imi belirlenmelidir.
onemli kriterlerdir. | bulmalidir. Kurumun  niteliklerine  uygun
calisanin arastirilmasit ve se¢imi
yapilmalidir.
Takdir edilme, | Calisan motivasyonuile | Motivasyon | Aktif  olunmali ve  degerler
onaylanma,  fikir | ilgilenmelidir. sahiplenilerek  aidiyet  duygusu
verme, licret artisi, Kurumun amaci ile gelistirilmelidir.
kariyer gelisimi i¢in | ¢alisanin amacini Etkili ve etkin yetkilere sahip, bilgi,
destek, prim, terfi, | uygun hale getirmelidir. beceri ve deneyim yoniinden yeterli
basar1 arzusu gibi | Calisanin orta dereceli olunmalidir.
motivasyon ihtiyaglarinin Etkili iletisimde bulunulmalidir.
unsurlarini elde | karsilandigina ikna Farkindalik olusturularak
etme isteklerini | edebilmelidir. yapilanlarin ~ anlam  tasimasini
kargilamalidir. saglamalidir.

Kaynak: Tablo literatiirdeki bilgiler 1s18inda olusturulmustur.

Bireysel performanstaki 6 Onemli unsur kurumun hedeflerini destekleyecek
nitelikte olusturulmaktadir. Kurumun siirekli degisen diinyaya uyum saglayabilmesi ve
kendisini gelecege tasiyabilmesi, mevcut insan kaynaklarinin bireysel ve sonrasinda

biitiinsel olarak kurumsal amaglara katki saglamasima baghdir (Oge, 2016: 310).
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1.1.2.2. Kurumsal Performans Degerlendirme

Kurumun performansint dlgmek igin birimlerin performans bilgilerine ihtiyag
bulunmaktadir. Sireclerden ve ¢alisanlarin performans bilgilerinden olusan birim

performansi, Ar-Ge ¢alismalarini olugturmaktadir (Erbasi, 2008: 43).

Kurumun Performansi
Birimlerin Performansi

/ AN

Streclerin Performansi Calisanlarin Performansi

N 7

Arastirma/Gelistirme Calismalari

Sekil 3. Kurumsal Performans Degerlendirme Sisteminin Temel Asamalari

Kaynak: Sentiirk H. (2005-b) akt. Erbasi 2008: 43.

Yukaridaki Sekil 3’e gore kurum performansinin dlgiilmesinde iki 6nemli faktor
bulunmaktadir. Bunlarin ilki, miisteri memnuniyetinin saglanmasi ikincisi ise calisan
bireylerin memnuniyetidir. Miisteri memnuniyetini 6lgmek i¢in miisteri sikayetleri,
sipariglerin teslim siiresi, hatali iirlin teslimi, yeni miisteri sayis1 gibi kriterlere
bakilabilmektedir. Calisan bireylerin memnuniyeti konusunda ise ige devamsizlik, isgiicii
devir orani, devir oraninin birimler agisindan dagilimi gibi performans analizlerin

degerlendirilmesiyle miimkiindiir (Aktan, 1999).

Kurumsal performans diizeyini iist seviyelere ¢cikarmak isteyen bir yonetici, asagida
siralanan eylemleri dogru zamanda ve dogru bicimde yaparak ¢alisanlarinin performans

seviyelerini en iist diizeye tasiyabilir (Pasa, 2007: 86):

e Bir iist, astlarini1 talimatlarla yonlendirir ve beklentilerini karsilarsa caliganlar
neye katki saglayacaklarini bileceklerdir.

e Bir yoneticinin ¢alisanlara katkida bulunabilme yetenegini kazandirmasi igin
isle ilgili gerekli kaynaklar1 ve destegi saglamalidir.

e Bir yonetici calisanlarin basarilarini takdir ederse, ¢alisanlar da ise katkida

bulunmaya daha ¢ok giidiilenecektirler.
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1.1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Kurumun kalitesini artiracak ve hedeflerini gerceklestirmeye yon verecek
personelin bulundugu kurumlarda performans degerlendirme kurum, yonetici ve
calisanlar acisindan Onemi biiyiiktiir. Yoneticiler, astlarinin performanslarini 6lgme
standartlarim1  gelistirmelidir. ~ Calisanlarin  motive  olmasit  i¢in  calisanlara
gerceklestirebilecekleri hedefler verilmelidir. Bu islem, yoneticiye calisanlarin iyi
yaptiklari ¢calismalar1 6vme ve kotliye giden ¢alismalari diizeltme imkan1 vererek, ast ve
istlin iletisimini  gili¢lendirecektir. Boylelikle c¢alisanlarin  motivasyonu artacak,
calisanlarin Ozgiivenleri artacak, amag¢ ve beklentileri yerine getirmek i¢in daha cok

calismalarini saglayacaktir (Giilel, 2006: 8).

Performans degerlendirmenin Onemini c¢alisanlar, yoneticiler ve kurumlar

tarafindan asagidaki gibi aciklamak miimkiindiir:

¢ Calisanlar agisindan 6nemi; her seyden once isi yapan kisi ¢caligmasinin karsiligini
almak isteyecektir. Bu nedenle, ¢alisanlar arasindaki ayrimin gézetilebilmesi i¢in kurumda
calisanla ¢aligmayan, basarili olanla basarili olmayan arasinda degerlendirme yapilmalidir.
Diger yandan basar1 derecesi hakkinda bilgi sahibi olan kisi, kendisini diizeltmek ve kendini
gelistirme olanagi da bulacaktir (Ozmercan, 2016: 16). Performans degerlendirme sonucunda
calisan birey basarili olmasi durumunda prim alma, terfi etme, licret zammi ya da cesitli
sosyal imtiyazlarla odiillendirilmektedir. Bu durum c¢alisan Dbireylerin  moral,
motivasyonlarmi  etkileyecek, motivasyonu yiikselen is gorenlerin daha istekli
caligabilmelerini saglayacaktir. Boylelikle personelin hem kendileri hem de kurumlar
kazangl ¢ikmaktadir (Giiney, 2015: 184).

e Yoneticiler agisindan 6nemi; ¢alisan bireyler kadar yoneticiler i¢cin de 6nemli bir
konu olan performans degerlendirme, calisanlarin performansindaki basarilarinin yani
sira yoneticilerin basaris1 olarak da goriilmektedir. Is gdrenlerin performanslarindan elde
edilen sonuglara gore IK departmani ile birlikte hareket etmek yoneticiler agisindan
onemli bir konudur (Giiney, 2015: 184). Yoneticiler, PD sonucunda calisan bireyleri
bilgilendirmekte ve bu bilgilendirmeler calisan bireylerin kendilerine giivenmelerini,
caligmalarda degisiklik yapilmasina imkan taninmasii ve is gorenlerinin kendilerini

gelistirebilmelerine olanak saglamaktadir (Goksel, 2013: 35).
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e Kurumlar agisindan 6nemi; giiniimiizdeki modern kurumlar, varliklarini daha
saglikli bir sekilde siirdiirebilmek i¢in PD sistemin iizerinde daha ciddi bir sekilde
durmaktadir. Bunun nedeni kurumlarin performans sonuglarimi kendi gelismelerinde
kriter olarak ele almasi ve performans degerlendirme verilerini insan kaynaklar
departmaninda daha etkin bir sekilde kullanabilmesidir. Performans degerlendirme
kurum i¢i rekabeti, kurumun etkinligini ve verimliligini olumlu yonde etkilemektedir. Bu
da kurumun varligin1 daha uzun siire devam ettirmesi i¢in énemli bir etken olmaktadir

(Giiney, 2015: 186).

Calisanin bulundugu konumunun ve performansinin farkinda olmasi, yapilacak
performans degerlendirme sonucunda isi ile ilgili gelecegini gorerek kendini hazirlamasi

acisindan PD c¢ok gerekli ve 6nemlidir.

1.1.4. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Osmanl imparatorlugu Dénemi’nde performans ydnetimi uygulamalarinin Mimar
Sinan’mn Siileymaniye Camii yapimi sirasinda ortaya ¢iktigi gozlemlenmistir. Calisanlart
ise alimlarinda, istihdam saglamada ve ticret anlaminda, basarili ¢alisanlarin hediyelerle
ise tesvik edilmesi ve kidemlerinin yiikseltilmesi PD sistemine giizel bir 6rnek olmustur.
Tiirk Silahli Kuvvetleri, Tiirk Hava Yollar1 ve Eregli Demir Celik Fabrikas: bu sistemin
ilk uygulama ornekleri arasinda Cumhuriyet Donemi’nde yer almig, 1980 yili sonrast ise
performans degerlendirme sistemi iizerine kurumlarin yogunlasmasi s6z konusu olarak

bu sistemin kullanimi da gergeklesmistir (Nemutlu 2017: 6-7).

Tiirkiye’deki uygulamalarda son 20 yil igerisindeki gelismeler ilk kez kamu
kesiminde baslamis olup, konuya o6zel sektor ilgisinin artmasi, isletme biliminin
tilkemizde yaygin hale gelmesi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte
olmustur. 4857 Sayli Is Yasasi’nin 2003 yilinda yiiriirliige girmesi ile birlikte ¢alisan
bireylerin is sdzlesmelerinin sona erdirilmesinde, PD sistemi sonuglarinin yasal bir belge
ozelligi kazanmasi neticesinde igverenlerin konuya ilgisi son yillarda daha da artmaya

devam etmektedir (Uyargil, 2013: 212).
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1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ANA HATLARI

Isletmelerde degerlendirme siireci stratejik amaglarin ve hedeflerin belirlenmesiyle
baslayan, performans 6lgiilerinin belirlenmesi, somut hedeflerin tespit edilmesi, verilerin
elde edilerek raporlama islemi ve iyilesmeye yonelik Onlemler alinmasiyla bu siire¢

tamamlanmaktadir (Zerenler, 2005: 6).

Kurumun varligi i¢in vazgecilmez unsur olan insan, amaglarin belirlenmesinde
onemli etkiye sahiptir. Bu siirecin saglikli bir sekilde yiiriitiillmesi i¢cin PD’nin ana
hatlarin1 olusturan islemlerin siirekliliginin ve takibinin yapilmasinin gerektigi

sOylenebilir.
1.2.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Kurumlardaki performans degerlendirme sistemleri bir¢cok c¢aligsan igin terfi, licret
artis1, odiiller, egitim, gelisim, atamalar, tazminat, danismanlik, maas kararlari gibi farkli
amaglar icin kullanilmaktadir. Bu degerlendirmenin nihai amaci, kisisel hedefleri
karsilikli olarak konusmak, iyi performanst motive etmek, yapict ve olumlu
geribildirimlerde bulunarak etkin bir gelisim saglamak i¢in uygun ortami olusturmaktir

(Luecke, 2008: 101).

Performans degerlendirmenin temel amaci, ¢alisan bireylerin yapacaklar1 isi
yakindan tanimalari, isle ilgili gerekli bilgi ve deneyimi saglayabilmeleri, is gelisimini
temel alan galisan bireylerin ve kurumsal stratejilerin belirlenen hedefe ulasilmasina

yardimci olarak kendini gdstermesidir (Ozmercan, 2016: 12).

Etkili bir PD sistemi amaglarina ulasabilmek igin siirecin iyi planlanmig olmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirmenin amaglart su sekilde siralanmaktadir
(Barutgugil, 2002: 182):

e (Calisan birey ve yapacagi is hakkinda dogru bilgi elde etmek,
e Dogru, giivenilir bilgiye ¢cabuk ve kolay ulasabilmek i¢in ¢alisan ve yapilan is
hakkinda fikir birligi saglamak,

e lyilestirme i¢in fikirler olusturarak firsatlar yaratmak,

14



e (Calisanlarin verimlilik ve is tatminlerini desteklemek,

e Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve kaygilar1 azaltmak,

e Ucretlendirme standartlarin1 saptamak ve basariy1 6zendirmek,

e Kotl performansin sebep ve sonuglarini ortaya koymak, basarisiz ¢alisanin
durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek,

e Personelin ise odaklanmalarini saglamak,

e (Calisanin egitim ihtiyaglarinin nasil karsilanacagini arastirmak,

e YoOnetim becerilerini gelistirmek,

e Astlar arasindaki iligkileri gozden gecirmek ve takim ¢alismasini artirmak,

e  Ast ve lst arasindaki iletisimi kolaylastirmak,

e (Calisanin is hakkinda ilgilendigi konular1 saptamak ve bu ilgi ile kurumun

amaglar arasinda bir uyum saglamaktir.

Kurumsal PD genel olarak ii¢ amagla kullanilmaktadir. Bunlar yonetsel, egitici ve

personel gelistirme amaglaridir. Bu amaglart asagidaki gibi incelemek miimkiindiir:

1.2.1.1. Yonetsel Amaclar

Performans degerlendirmenin ydnetsel amaclari ise yerlestirme, deneme
stirecindeki calisanlarin gorevlerine devam edip etmeyecekleri, terfi, 6zendirici iicret
sistemleri, licret artisi, cezalandirma, yer degisikligi gibi c¢esitli uygulamalara iliskin
yonetsel karar alinmasini saglayacak bilgiler ve nesnel olgiiler elde edilerek
olusturulmaktadir. Bu yonetsel amaglar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Eraslan

ve Algiin, 2005: 96):

e  Kurumun her kademesinde ¢alisan bireylerin performanslarini dlgecek ortami
hazirlamak,

e Kurumun ve ¢alisan bireylerin amaglarinin biitiinlesmesine katkida bulunmak,

e  Kurumun isgiicii analizi hususunda saglikli veri elde etmek,

e Kurumun potansiyel sorunlarini belirleyerek gelecege dair Ongoriide

bulunmak.
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1.2.1.2. Egitici Amaglar

Performans degerlendirme sistemi calisan bireylerin egitim ve gelisimlerini
destekleyici nitelikte olmasi i¢in kurumlarin amaglarin1 gergeklestirmesi agisindan
onemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin degerlendirmeleri sonucunda kisilerin bilgi ve
beceri eksiklikleri belirlendigi takdirde, bu eksikliklerin giderilmesine yonelik
kurumlarin egitim ve gelistirme programlar1 egitim amaclarinin gercgeklestirilmesi
acisindan &nem tasimaktadir (Oge, 2016: 313). Bu bilgiden yola cikarak calisanlarin
degisen cevre kosullar1 ile daha rahat uyum sagladiklar1 ve verimliliklerinin de artacagi

sOylenebilir.

1.2.1.3. Personel Gelistirme Amaglari

Performans degerlendirmede, calisan bireylerin belirli bir donemde gosterdikleri
performans1 saptayarak kisilere is tanimlarinda ve gerekliliklerinde belirlenen
standartlara ne Olgiide yaklastiklarina dair geribildirim saglamak personel gelistirme
amacinin en onemli islevlerinden biri olmaktadir. Kisi performansina gore iicret artisi,
primler, ddiiller, terfiler, atamalar, egitim gibi yonetsel etkinler ile ilgili yonetsel kararlar
ve motivasyon unsurlari bu amaci desteklemektedir (Tinaz, 2005: 78). Performans
degerlendirmenin personel gelistirme amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Ozmercan,

2016: 14):

e Calisan bireylere basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, yoneticilerin
calisanlarin performanslar1 hakkindaki diisiincelerini ve beklentilerini ne
derecede karsilayacaklarini bilmek,

e Calisan bireyin basar1 gereksinimlerini karsilayarak kisinin is tatminini ve
motivasyonunu artirmak,

e (Calisan bireyin egitim ihtiyacimt karsilamak, is doyumu ve bagsariminm
destekleyerek calisma istegini arttirmak,

e Isten sogumayi azaltmak, c¢alisanin amaglar1 ile kurum amacini birlestirmek,

e (Calisanlarin kurumdaki geleceklerine iliskin durumlarini belirleyen kariyer

planlamasi uygulamalarini desteklemektir.
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Tablo 3:Calisan, Yonetici ve Kurum Acisindan Performans Degerlendirmenin Amaglari

Calisan icin

- Destekleyici bir arag olarak gérev yapmak (6vgi, iicret artist)

- Kariyer basamaklarinda data saglamak (terfi, sorumluluk arttirma)

- Is hedeflerine ulasma hakkinda bilgi vermek

- Performansi gelistirmek icin geri besleme kaynagini olusturmak.

Yonetici icin

- Temel olarak personel hakkinda karar verebilmek igin kaynak saglamak (terfi, isten ¢ikartma vb.)

- Calisanin amaglarini, bagarma diizeylerini degerlendirmek

- Calisanlardan olumlu geribildirim saglamak

- Astlar arasinda olumlu etkilesimi saglamak

Kurum I¢in

- Bireysel ve is birimlerinin verimliligini degerlendirmek

- Personel se¢me ve yerlestirme metotlarint onaylamak

- Calisanlarin takdir edilmesi ve motivasyonunu arttirmak

- Personel egitimi ihtiyaclari i¢in bilgi saglamak

- Kurumsal miidahalelerin etkilerini degerlendirmek (egitim programlari, sistem degisiklikleri vb.)

Kaynak: (Riggio, 2003: 130).

Yonetsel amaglar kurumlarda daha agik, seffaf, net bir sekilde PD kriteri ve
Olciitlere bagli olarak gerceklestirildigi zaman hem kurumsal amaclara ulasmak daha
kolaylasacak hem de kurum, yonetici ve ¢alisanlarin amaglarinin biitiinlesmesine katkida

bulunularak kurum, ydnetici ve ¢alisanlarin arasindaki aidiyet duygusu gelisecektir.

1.2.2. Performans Degerlendirmenin Yararlar:

Performans degerlendirme sisteminin etkin bir sekilde degerlendirilebilmesi i¢in
kurum igerisinde degerlendiren (yonetici) tarafindan, degerlendirilen (ast) tarafindan ve

kurum tarafindan yararlar1 su sekilde ele alinabilir:

1.2.2.1. Degerlendirenler (Yoneticiler) A¢isindan Yararlari

Kurum igerisinde PD sisteminin etkin bir sekilde siirdiiriilmesinin degerlendirenler
(yoneticiler) agisindan 6nemli yararlar1 olacaktir. Bu sistemin degerlendirenler acisindan

yararlarin1 agsagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Uyargil, 2013: 220; Dilek, 2009: 46):
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e Islev agisindan planlamada ve kontrolde daha etkili olurlar. Boylece astlarin ve
birimlerinin performansimnin gelismesi saglanir. Yoneticilerin basarisinin
artmasinda etkilidir.

e (Calisanlarin eksik ve kuvvetli yanlarini tespit ederek saglikli bir insan giicii
sayisinin ¢ikarilmasini ve planlamasinin yapilmasini belirler.

e Performans degerlendirme ile yoneticiler ve astlarin arasindaki iletisimin
gliclenmesi, astlar ile aralarindaki iligskinin olumlu yonde gelismesini saglar.

e Astlarin daha yakindan taninmasi, yetki devrini kolaylastirmaktadir.

e Periyodik araliklarla yapilan degerlendirmeler ile eksik ya da yanlis yapilan bir
slirecte analizini yaparak egitim ihtiyacinin giderilmesini saglar.

e Kurumun belirledigi hedeflere ulagmasini saglayacak calisanlar1 bularak
stirekli gelisime katkida bulunarak, dengeli ve tutarli kararlar verilmesini
saglamaktadir.

e Yoneticilerin kendilerini degerlemesini, gelistirilmesi gereken yonlerini
tamamlayarak yoneticilik becerisini sergileme olanaginin kazanilmasini
saglamaktadir.

e Yoneticilerin beklentilerinin ne oldugunu astlarina agikca ifade ederek,
boylelikle yeteneklerini en faydali sekilde kullanmasi yoniinde rehberlik
etmektedir.

1.2.2.2. Degerlendirilenler (Astlar) Ac¢isindan Yararlar

Performans degerlendirme sisteminin degerlendirme yapilacaklar agisindan énem

tasiyan bazi yararlarini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Barutcugil, 2015: 128):

e (Calisan birey, yoneticisinin kendisinden tam olarak neyi bekledigini bilir.

e (Calisan kendi performansindan ¢ok yonetme sorumlulugunu alir.

e Calisanlar performans planlarinmi tasarlayarak belirledigi plan dogrultusunda
ilerler ve planlanan performans ile gerceklesen performansimi karsilagtirarak
gozden gegirirler.

e Performans degerlendirmesinde hangi yollarin izlenecek oldugunu bilecek ve
performansini gelistirmek icin neler yapmasi gerektigini 6grenecektir.

e  Ustamiriyle simdiki isini ve gelecekteki isi ile ilgili gelisim ve egitim ihtiyacim

konusabilir.
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e Basarilarinin takdir gérecegini, ddiillendirilecegini bilecektir.
e Islerinin énemli bir fonksiyonu olan siirekli iyilestirmenin oldugunu bilirler.

e Bireysel performanslari ile kurumun amaglarini iligkilendirirler.
1.2.2.3. Kurum Agisindan Yararlari

Personele yapilan performans degerlendirme, yoneticiler ve astlara kurumun
biitiinii igin daha genel ve kapsamli olumlu sonuglar yaratmaktadir. PD sisteminin kurum

acisindan yararlarini asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Uyargil, 2013: 221):

e Performans degerlendirme kurumun etkinligini ve karliligini artirir.

e Hizmet ve iiriin kalitesinde gelisme olur.

e Insan kaynaklarinin planlanmast i¢in ihtiya¢ duyulan verilere daha giivenli bir
sekilde ulasilir.

e Egitim biitcesi ve egitim ihtiyact daha dogru bir bigimde belirlenir.

e (Calisanlarin gelisim potansiyelleri daha dogru belirlenerek giivenilir bir yap1
olusur.

e Kisa vadeli insan kaynaklari ihtiyacinin karsilanmasinda esneklik saglanir.
1.2.3. Performans Degerlendirmede Zamanlama

Performans degerlemenin hangi periyodik araliklarla yapilacagi konusu oldukca
onem arz etmektedir. Yilda bir kez yapilan degerlendirme yaygin bir uygulama olarak
kabul edilir. Degerlendirmenin zaman araligi sabit tutulabildigi gibi belirli durumlara
baglandig1 Orneklerde olabilir (Budak, 2008: 417). Bu durumlar, iicret artislarinin
yapilacagi durumlarda ya da terfi ve nakil konusundaki kararlarin alinacagi zamandan

once, calisanin amiri isin niteliklerinin degistigi zamanlarda degerlendirme yapabilir

(Bingol, 2006: 337).

Degerlendirme zamani ¢ogunlukla istler tarafindan belirlenmektedir. Bazi
zamanlarda astlarin da goriisii alinarak karar verilebilmektedir. PD i¢in kurumun
saptadig1 periyodik zaman araligi farketmeksizin, bir {ist amir kendi ¢alisanlarinin
ihtiyaglarindan her zaman haberdar olmalidir (Akg¢akanat, 2009: 20). Ayrica en az yilda

bir kez personele yapilan resmi performans degerlendirmelerini de igermektedir.
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Calisanlarin alacaklar iicretleri, liyakat zammina veya c¢alisanlarin terfilerini olusturan
resmi hedeflere ve performans beklentilerine odaklanmalarina etki edebilmektedir
(Mentor, 2009: 12).

Calisanlara yapilan periyodik araliklardaki PD resmi nitelikte olmalidir. Calisanlara
performans degerlendirme yapilmasi durumunda gerekli duyurularin yapilarak
degerlendirme tarihinin onceden bildirilmesi kurumun PD’ yi resmi bir sekilde

yapacaginin gostergesi olabilir.

1.2.4. Performans Degerlendirme Sonug¢larinin Kullanim Alanlar:

Performans degerleme sistemi kurumlarda bir¢cok alanlarda etkin olarak
kullanilmaktadir. Kurum igerisinde c¢alisan bireyin kendi yasamlari igerisinde
karsilagtirma yapmasin1 gerektiren kararlarin kariyer planlamasi, geribildirim, bireysel
egitim ve gelisim ihtiyaclarinin karsilanmasi, zayif oldugu performans alanlarinin
belirlenmesi gibi pek ¢ok alanda yer bulmasinin yani sira; ticret belirleme, tayin, terfi gibi
kisilerarasi karsilastirma gerektiren kararlarda, hedef belirleme, insangiicii planlamasi,
kurumigi hiyerarsik yapinin onaylanmasi gibi sistemin devam ettirilmesine yonelik
kararlarda ve performans degerlendirme sisteminin olusturdugu dokiimanlar, ¢iktilar ve
sonuclarda etkili olmaktadir (Goksel, 2013: 102). Performans degerlendirme sonuglarinin

kullanilabilecegi bazi alanlari ise kisa hatlariyla asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir:

1.2.4.1. Ucret-Maas Y 6netimi

Performans degerlendirmenin en Onemli amaglarindan biri degerlendirme
sonuglarinin tcret yonetiminde kullanilmasidir. Kurumlarda genelde, performans
degerlendirme sonuglar iicret programina iki sekilde yansitilir: Birincisi, temel iicretin
performans zammu ya da terfi yolu ile iicretin artirilmasidir. Ikincisi ise performans
degerlendirme puaninin farkli katsayilar kullanilarak performans primine doniistiiriilmesi
ve degisken iicret olarak calisan bireye ddenmesi durumudur. Degisken iicret, iicret
yonteminin en motive edici olanidir. Performansa dayali {icretlendirmenin temelini
olusturmakta ve kurum performansi ile dogru orantili olmasini saglamaktadir (Ernst &

Young 2005: 72).
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1.2.4.2. Kariyer Y Onetimi

Kurumlarin biiylimesi yeni departmanlarinin olugmasini saglamakta ve kurum
calisanlarinin kendi i¢lerinde yiikselme olanaklarinin hazirligi, kisilerin uygun statiilere
dogru yonlendirilmesi ve gerekli islemleri yapma asamalarini i¢eren bir kariyer yonetimi
stireci olmaktadir. Kariyer yOnetimi; ¢alisan bireylerin bilgi, beceri, yetenek ve ilgi
alanlarni irdelemelerine yardimci olarak g¢alisan bireylerin ihtiyaclarini gidermek ve
kariyer gelisim faaliyetlerini planlayarak caliganlara destek olmaktadir (Giiney, 2015:
165). Bireyin c¢alisma yasaminda dstlendigi islerin bitiiniinii olusturan Kkariyer
yonetiminin, c¢alisanin aldigi egitimlerle performansini artirarak kuruma saglayacagi

katk1y1 planlayan bir uygulama oldugu séylenebilir.
1.2.4.3. Stratejik Planlama

Uygulanacak stratejik planlamalar ve bu planlamalara gore uygulanan performans
degerlendirmeleri kurumdan kuruma, isletmeden isletmeye degisiklik gostermektedir.
Her kurumun ya da isletmenin kendilerine 6zel olarak gelistirdikleri degerlendirme
yontemleri, bu yontemlerin uygulama esaslari, sonuca gore hedefleri ve bu hedeflere
ulagabilmek icin gerekli faaliyet fonksiyonlar1 bulunmaktadir. Bu fonksiyonlar
kurumlarm giinliik ve gelecek faaliyetlerine 151k tutacak seviyede olmakta ve stratejik
diisiincelerin temelini olusturmaktadir. Misyon, vizyon, yonetim felsefesi, strateji ve
taktik s6z konusu kavramlarin basinda gelmekte ve kurumlarin olusturmasi gereken

kavramlar esasinda yer almaktadir (Serinkan ve Giinlii, 2008: 181).
1.2.4.4. Egitim Thtiyacimin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sonuglarinin ana faaliyetlerinden birisi de ¢alisanlarin
egitim ihtiyacina uygun verilerin saglamasidir. Hangi ¢alisanin, hangi konuya, ne zaman,
nerede, kim tarafindan ve ne kadar gereksinim duydugu bu sistem ile fayda
gostermektedir (Simsek, 2007: 215). Calisan bireylerin mevcut durumdaki farkin
kapatilmasinin yani sira sonraki donemlerde ¢alisan bireylerden beklenen hedef ve
yetkinliklerine ulagabilmeleri i¢in gelisim ihtiyacglarinin tespiti, PD siirecinin kurumun
gelisim siirecine déniismesinde en énemli asamalardan biridir. Bu sayede 1K egitim

ihtiyaclart tespit edilirken PD sonucunda belirlenen ihtiyaglari, kurumun uygun biitge
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neticesinde egitim planlamasi yapabilmektedir. Bir diger 6nemli asama ise basta ve sonda
Olciilen performans degerlendirme sonuglarinin dénem boyunca verilen egitimlerin

etkililiginin dlglilmesinde veri olarak kullanilmasidir (Ernst & Young, 2005: 70).

Gelisim plani ise, ¢alisan bireyin beklenen performans sonuglarina nasil ulasacagini
belirten bir belgedir. Gelisim plani tizerinde anlasabilmek i¢in ¢alisanin ve yOneticinin
birlikte ¢alismasi, bununla birlikte kurum hedeflerine ulasmak i¢in ¢alisanin kuruma
bagliligini olusturmasi gerekmektedir. Eksiksiz bir gelisim plani olusturmak i¢in zaman
cizelgesi, eylem adimlari, beklenen neticeler, gerekli goriilen egitim, belirli hedefler,
geribildirim ve gerekli pratiklik olmalidir. Gelisim plan1 akabinde ¢alisan bireyin sicilinin
belirli bir boliimiini kapsar. “Geena’nin Geligim Plan1” bu tiir bir gelisim planinin ne

sekilde oldugunu gosteren sadelesmis bir 6rnegini olusturmaktadir (Mentor, 2009: 53).

1.2.4.5. Isten Cikarma Kararlari

Kurumlarin uyguladigi sisteme gore istler, donemsel olarak basarisiz olan
calisaninin basaramadigi konular ve basarisizlik derecesini belirlemektedir. Calisan
bireyi kuruma kazandirmak Ttzere insan kaynaklar1 politikalar1 ¢ergevesinde

degerlendirme yapilmaktadir (Uyargil, 2013: 219).

PD sonuglarinin kullanim alanlarindan biri olan isten ¢ikarma kararlar1 i¢in galisani
isten ¢ikarmadan ziyade IK politikalar1 ger¢evesinde PD yapilarak ¢alisanin kuruma

kazandirilmasi, motivasyon ve verimliligini destekleyecek diizeyde olabilmektedir.

1.2.5. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci, ¢alisanlara bireysel hedefler verilerek bu
hedeflere ulasma derecelerine gore degerlendirilmelerine kadar giden belirli bir plan
icerisinde yonetilmeleri ile ilgili olusan uygulama faaliyetlerini kapsayan bir siireci ifade

etmektedir (Barutcugil, 2015: 211).

Performans degerlendirme siirecinin baslangi¢ noktasi, amaglarin belirlenmesidir.
Her degerlendirme sistemi istenilen amaca hizmet etmeyebilir. Dolayisiyla performans
degerlendirme yapilirken beklenen faydayi saglayabilmek ig¢in sistematik bir plan

olusturup bu plana gore hareket etmek gerekmektedir (Bingdl, 2006: 332).
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Performans Degerlendirme Amacini Belirleme
5

Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

¢

Yapilacak Isin incelenmesi

{

Performans Degerleme

¢

Calisan ile Degerlendirme Sonuglarini Tartisma

Sekil 4. Performans Degerlendirme Siireci
Kaynak: Bingol, 2006: 332.

Performans degerlendirme kurumun planlayarak uygulayabilecegi bir siirectir.
Yukaridaki Sekil 4’¢ gore PD siirecinin agamalarini ve yontemlerini sistematik bir plan

gergevesinde yiiriiterek sonuglandirmak gerekmektedir.

1.2.5.1. Hazirlik Evresi

Bu stirecin birinci basamagi, amaclarin belirlendigi hazirlik agsamasidir. Performans
degerlendirmesi hazirligi calisan bireylerin gorev basindaki performanslarinin detayli bir
halde resmini derlemeyi, ¢alisanin performansina deger bigmeyi, izlenimleri belgeleyerek
dogru veri analizi yapmay1 igermektedir. Bu evrede ¢alisan bireyin is tarifinde mevcut is
gerekleri, performans hedefleri, basarili performans dlgiitleri, becerileri, ¢calisma ge¢misi
kaynaklar1 kullanilarak c¢alisan bireyin performansina dair uygun bir resim
sekillendirilebilir (Mentor, 2009: 18). Bir kurumun PD siirecinde amaglarini belirlemesi
durumunda sistem, hazirlik evresinin biiyiik bir kismini olusturmus kabul edilebilir. Bu
noktada, performans degerlendirmenin ¢alisanin ig potansiyelini en iyi sekilde sergiledigi

bir sistem oldugu sdylenebilir.

1.2.5.2. Kriterlerin Belirlenmesi

Bu kriterlerin belirlenmesi, performans degerlendirme sisteminin basariya
ulagsmasin1 hedefleyen en Onemli siireclerden biridir. Performans degerlendirmede
olusturulacak kriterler ¢alisan bireyin kisilik 6zellikleri ve kapasitesi ile ilgili kriterlerdir.
Calisanin kapasitesi, yaratici fikirleri, ikna yetenegi, iyi iletisimi, sorumluluk almasi,
karar verme yetisi, ¢alisma hizi, ekip calismasi ve kisisel uyumu gibi performans

ozellikleri yetkinlik kriterlerini belirlemektedir (Okka, 2008: 12).
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1.2.5.3. Standartlarin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi yapilirken calisanlarin gosterdikleri performanslarin
karsilastirilabilecegi standartlarin da belirlenmis olmasi gerekmektedir. Performans
standartlar1 ¢alisan ve yonetici agisindan iki tiir bilgi olusturmaktadir. Birincisi neyin
yapilmasi1 gerektigi ile ilgilidir. Bu da gorev tammini icermektedir. Ikincisi ise nasil
yapilacagi ile ilgilidir. Performans standartlari, ikinci sorunun cevabini igeren bir amaci
kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 188). Her kurum ¢alisanlarina uyguladigi PD
sonucunda basariya ulasmak istemektedir. PD sisteminin basariya ulagmasi, kisilerin
performans oOzellikleri ve performans degerlendirme standartlartyla uyumlu hale

gelmesiyle miimkiin olmaktadir.

1.2.5.4. Degerlendiricilerin Belirlenmesi ve Egitimi

Performans degerlendirmenin saglikli ve etkin bir bi¢imde yapilmasi1 agsamasinda
en Onemlisi degerlendirmeyi kimlerin yapacagi ve degerlendiricilerin egitilmeleridir.
Degerlendirmeyi yapacak kisinin kisisel 6zellikleri, egitimi, kiiltiirii, bagaris1 gibi kriterler
de degerlendirici belirlemede Onem tagimaktadir (Tinaz, 2005: 80). Kimlerin
degerlendirmeyi yapacagi kararmm1 ancak degerlendirme planim1 uygulayanlar
verebilecektir. Degerlendiricinin se¢iminde en Onemli etken, degerlendirecekleri
calisanin islerini bilmesi, kurumu tanimasi ve pesin yargida bulunmadan g¢alisanin
basarisin1 ellerindeki Olgiitlere gore tarafsiz ve nesnel olarak degerlendirebilmesidir
(Bingol, 2006: 336). Calisanlara PD sistemini uygulayacak kisiler genellikle iist diizey
yoneticilerden olugmaktadir. Degerlendirmenin saglikli sonuclar elde edebilmesi igin

degerlendiren kisilerin de yetkinlik kriterlerinin belirlenmesi gerekmektedir.

1.2.5.5. Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Degerlendirme siirecinin diger asamalarinin yani sira yapilacak degerlendirmenin
zaman araliklar1 olduk¢a onemlidir. Kurumlar genelde senede bir kez degerlendirme
calismas1 yapmakta ve zamanlama olarak terfi, licret artis1 gibi kararlar alinacagi
donemde degerlendirme periyodunu belirlemektedir (Tinaz, 2005: 81). Genellikle {ist
yoneticiler tarafindan belirlenen degerlendirme zamaninin, kurumun resmi hedeflerine ve

calisanlarin performans beklentilerine adapte olmalarina etki edebilecegi sdylenebilir.
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1.2.5.6. Yonetici ve Isgdrenlere Bilgi Verilmesi

Basarim kazanabilmek i¢in degerlendirme ile ilgili konularin ¢alisanlara
bildirilmesi gerekir. Degerlendirme siiresince astlar ve iistler arasindaki her tiirlii bilgi
aligverisi saglanmalidir. Performans degerlendirmeyle ilgili bilgilerin paylasimi ile

calisanlar ve kurumlar agisindan olumlu sonuglar elde edilebilir (Gliney, 2015: 201).
1.2.5.7. En Uygun Yéntemin Secilip Performans Olgiimiiniin Yapilmas1

Yukarida belirtilen tiim asamalar ile ilgili ¢aligmalar yapildiktan sonra sira
performans 6l¢iimii ve degerlendirmesine gelmektedir. PD goriismesi sonucunda elde
edilen verilerin yoneticiler tarafindan personele performansi ile ilgili bilgi verilmesi
gerekmektedir. Bunun nedeni ise ¢alisanin performansmin iyilestirilmesi ve

eksikliklerinin giderilmesi i¢in gerekli egitimin verilmesidir (Y1lmazgil, 2012: 27).
1.2.6. Performans Degerlendirmenin Avantajlari ve Dezavantajlari
1.2.6.1. Performans Degerlendirmenin Avantajlar

Performans degerlendirme sistemi dogru amaglar igin kullanildiginda kurum,
yoneticiler ve astlar agisindan pek ¢ok avantajlar vardir. Bu avantajlar asagidaki gibidir

(Uyargil, 2013: 219-220):

Kurum agisindan avantajlar:

e  Kurumun etkinligi ve verimliligi artar.

e  Kurumdaki hizmet ve kalite gelisir.

e (Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi dogru bir bi¢imde gergeklesir.
e K planlamasi i¢in gerekli veriler daha giivenilir bir bicimde elde edilir.

e (Calisanlarin gelisim potansiyelleri daha dogru belirlenir.

e Kisa donemli insan giicii ihtiyaclarinin giderilmesine esneklik saglanir.

Yoneticiler agisindan avantajlar:

e  Yoneticiler ve ¢alisanlarla iletisim ve iliskileri daha olumlu hale gelmektedir.
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e  Astlarin ve birimlerin performans gelisimi planlama ve kontrol faaliyetlerinin
etkili kullanimidir.

e Degerlendirme sonucunda degerlendirilenlerin giiclii ve gelismesi gereken
yonlerini, degerlendiriciler daha kolay belirleyerek yardimci olmaktadir.

e Yoneticilerin kendilerinin giiclii veya gii¢siiz yonlerinin taninmasinda, astlarin
degerlendirilmesi siireci etkilidir.

e Yetki devri astlarin1 daha yakindan tanidik¢a kolaylasacaktir.

e  Yonetsel becerileri gelismektedir.
Astlar acisindan avantajlar:

e (Calisanlar kendilerinden neler beklendigini ve performans
degerlendirilmelerinin nasil yapildigini yoneticilerinden 6grenmektedir.

o  Gelistirilmesi gereken yonleri ile birlikte giiclii yonlerini de tanimaktadir.

e  Ustlendikleri rol ve sorumluluklarini kurum igerisinde daha iyi anlamaktadur.

e Performanslar1 ~ sonucunda  geribildirim  ile  6zgiiven  duygularim

gelistirmektedir.

1.2.6.2. Performans Degerlendirmenin Dezavantajlari

Performans degerlendirmenin avantajlarinin yaninda dezavantajlar1 da vardir. Bu

dezavantajlar asagidaki gibidir (Gavcar, 2006: 34):

e (Calisan bireyin demotive olmasi, adil olmayan bir degerlendirmeden
kaynaklanabilmektedir.

e Degerlendirme uygulamalari vakit almaktan ziyade maliyetli olabilmektedir.

e Elestiriden hoglanmayan calisan bireyin degerlendirilmesi kisisel iligkilerini
olumsuz etkileyebilmektedir.

e Plan1 1iy1 yapilmamis sistemlerle calisanlar kotli deneyimlere sahipse
degerlendirme islemine pesin yargili yaklasabilmektedirler.

e Degerlendirme yapan kisinin k6tii puan vermekten kaginmasi durumunda kot
bir izlenim veya bir sorun yaratabilmektedir.

e  Degerlendirmeyi etkileyen tarafli veya irk¢i1 davraniglar da olabilmektedir.
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1.2.7. Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Kurumlarin verimliligini artiran ya da azaltan en 6nemli etmenlerden bir tanesi
bireysel performansin diisiikligii ya da yiiksekligidir. Yapilan ¢alismalar sonucunda bazi
calisanlar arasinda isteki basarilar farklilik gostermekte ya da zaman igerisinde
calisanlarin performanslarinda degismeler olabilmektedir. Bu farkliliklar veya degisimler
cesitli etmenlerden kaynaklanabilir. Bu etmenler asagidaki gibi incelenebilmektedir
(Yerli, 2007: 8):

Isin Tiirii: Performans degerlendirme yontemi, her kurumun isinin tiiriine gore
degisiklik gostermektedir. Genelde biiro tipi isler diger islere oranla daha ¢ok
degerlendirilmektedir (Budak 2008: 297).

Yasalar: Yasalarin herkes i¢in gecerli kanun ve yonetmelikler igermesi, kurumlarda
da uygulanmakta ve Tirk kamu personel yonetimindeki performans degerlendirme
faaliyetlerine yon vermektedir. Asgari {icretlerin belirlenmesi, yillik iicret artiglarinin
planlanmasi, toplu sozlesmeler performans degerlendirmeyi dogrudan etkilemektedir
(Akgakanat, 2009: 14).

Calisanlarin Tutum ve Tercihleri: Calisan bireyin isine karsi tutum ve tercihlerinin
olumlu ydnde olmasi oncelikle kendi motivasyonunu etkileyecektir. Ozellikle
caligkanligr kendisine prensip haline getirmis, amaglar1 c¢alisma olan kisiler ig¢in
performans ¢ok 6nemlidir. Performans sonuglarint gormek isteyen calisanlara imkan
verilmediginde calisan bireyde verimsizlik, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz
tutum ve davranigsal sonuglarla karsilasilabilir. Bu olumsuz sonuglar devamsizlik,

yabancilagma, stres ve verimsizlik gibi olumsuzluklara neden olabilir (Keser, 2006: 132).

Yonetim Bi¢imi: Kurum ve kurumun y6netim bigimi performans degerlendirmeyi
etkileyen faktorler arasindadir. Her yoneticinin PD kriterleri farklilik gosterebilir
(Akgakanat, 2009: 14).
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1.2.8. Performans Degerlendirme Sisteminde Olmasi Gereken Ozellikler

Bir kurumun PD faaliyetinin amaglarina ulasilabilmesi ve en etkin bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in tespit edilecek Ol¢iitlerin bir takim niteliklere sahip olmasi gerekir.

S6z konusu nitelikler su sekilde agiklanabilir (Uygun, 2017: 14):

Giivenilirlik: Performans oOl¢iimiiniin giivenilir olabilmesi, degerlendirmeyi
yapanlar ve degerlendirme sonucu bilgi verenlerce yapilabilir. Giivenilir 6l¢iim rastgele
sonuglar vermemektedir. Calisanin nitelikleri degismeden O6l¢im sonuglarinin da

degismemesi ve tutarli olmasi i¢in Ol¢limiin giivenilir olmasi1 gerekmektedir (Paksoy,
2002: 53).

Gegerlilik: PD sisteminin gegerli olmasi1 demek; degerlendirme 6l¢iitleri, kurumsal,
toplumsal ve kisisel olarak belirlenen bir takim amagclarin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesine yonelik olmasi demektir. Ayrica PD sonucunda belirlenen bireysel
performans farkliliklarinin gecerlilik kazanabilmesi i¢in sistemin kurumsal amagclara
yaptigi katki farkliliklarini ortaya koyabilmeli, dlglimlerin 6nyargisiz ve 6nemsiz detaylar

icermeden gergeklesmesi gerekmektedir (Uygun, 2017: 15).

Siireklilik: PD sadece bir performans donemini kapsamakla birlikte, kayit tutma,
istatistik, veri olusturma, arsivlemeyi iceren ve ¢alisandaki basarili-basarisiz, olumlu-
olumsuz degisikliklerin siirekli gézlendigi, basarisiz ve olumsuz degisikliklere ¢coziim

arandig1 bir uygulama olarak kabul edilmektedir (Uzmez, 2012).

Motivasyon: Birgok c¢alisan ihtiyaglarin1 karsilamak ve yasam standartlarini
yiikseltmek icin ¢alistiklar1 kurumdan yiiksek kazang ve statii beklentisi icerisindedir.
Kurumlarda gorev yapan calisan bireylerin ihtiyaglar1 karsilanmadigi zaman bir takim
sikintilar ¢ikmaktadir. Yoneticilerin baz1 sikintilar1 giderebilmesi icin belirli amaglari
gerceklestirmesi ve ¢alisan bireyleri yonlendirerek ihtiyaclar: gidermesi durumunda bazi
zorluklar asilabilmektedir. Yoneticinin ¢alisanini kurumun amaglart dogrultusunda
yonlendirmesi motive edici bir unsur olabilmektedir (Serinkan ve Giinlii, 2008: 161). PD
sisteminde olmasi gereken Ozellikler genellikle ¢alisana rehberlik etmektedir. Ayrica
performans degerlendirmedeki nitelikler c¢alisgan bireylerin performans gelisimlerini

hizlandirma noktasinda yiiksek bir potansiyele sahiptir.
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1.2.9. Performans Boyutlarimn iliskisi

Bir kurumda performansin artirilmasi ve siirdiiriilebilmesi amaciyla uygulanacak
PD ve denetim sistemlerinin basarisinda performans boyutlarinin iyi analiz edilmesinin
etkisi biiyiiktiir. Bu siirecte performans boyutlar1 arasindaki iliskiyi iyi incelemek ve
kavram sinirlarmi iyi olusturmak gerekmektedir. Isletme literatiiriinde belli bash yedi

performans boyutunu asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Eryigit, 2005: 71):

e Etkinlik

e Verim ve Girdilerden Yararlanma
e Verimlilik

o Kalite

e (Calisma Yasaminin Kalitesi

e Yenilik

e Karlilik ve Biitgeye Uygunluk

Etkinlik: Isleri dogru yapabilmek igin bir girdi-cikt1 mekanizmasi araciliginin
kullanim kabiliyeti etkinlik olarak tanimlanirken, bu kavrama en yakin olan etkililik daha
¢ok planlara ulasmada gosterilen tutum ve kurumun istedigi sonuglara ulasma diizeyini
ve derecesini belirleyen kavram olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal etkinligin

saglanmasi gérevinin yonetimin olmasi gerekmektedir (Yiikgii ve Atagan, 2009: 2).

Verimlilik: Uretim miktar1 belirlenmis ve bu iiretimi elde etmek icin kullanilan
faktorler arasindaki oran ve bu faktdrlerin ne kadar iyi kullanildigini belirten kavramdir.
Verimlilik sozciligli yabanci isletme kitaplarindaki karsilig1 “Productivity” kavramiyken,
baz1 Tiirk¢e kaynaklarda bu kavram uluslararasi bir nitelik tasidigi i¢in “Prodiiktivite”
olarak kullanilabilmektedir (Simsek, 2007: 176). Ayni1 zamanda verimlilik, var olan her
seyde oOzellikle calisanda siirekli gelisimi destekleyen (calisan basina iiretim, enerji
verimliligi gibi) israf ve savurganliktan uzak, kaynaklari en uygun bicimde kullanarak

tireten bir faktordiir (Oncer, 2013: 2).

Kalite: Bireylerin giinliik yasantilarinda siklikla karsilastigi bu kavram kullanim
amacina gore ¢ok boyutluluk gostermektedir. Kalite en genel anlamiyla kullanima

uygunluk anlamina gelmekte ve bir¢ok kullanici tarafindan dogrudan ilgisi olmasindan
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dolayr farkli bilim insanlar1 ve yazarlar tarafindan degisik tanimlar1 yapilmaktadir
(Serinkan ve Giinlii 2008: 229). J. M. Juran’a (1998: 21) gore; bu kavramin birden ¢ok
tanimlamasinin olduguna deginmis, yaptig1 ilk tanimi su sekilde agiklamistir: Kalite,

miisteri ihtiyaclarini karsilayan ve bu sayede temin edilen iiriinlerin 6zellikleridir.

Calisma Yasaminin Kalitesi: Kurumun sosyal, teknik ve bireyle ilgili parametreleri
arasinda uyum saglama yaklagimidir. Bireyin tiim yagam alanlarinin biitiinlesmesinde yol

acacak tarzda is ortaminda fiziksel ve psikolojik iyi olma halidir (Keser, 2006: 189).

Calisanlarin, calisma yasaminin kalitesi yalnizca bedensel degil ayn1 zamanda
zihinsel, psikolojik ve sosyal yasamlarini da dogrudan etkileyen bir faktordiir. Calisma
yasaminin kalitesi (QWL) kavrami ilk kez 1962 yilinda kullanilmistir. Bu kavramdan
ABD, Japonya ve bir¢ok sanayilesmis iilke etkilenmistir. Calisma yasaminin kalitesinin
cok boyutlu olmasinda dengeli bir is yasami i¢in kisinin ¢alisma yasami i¢indeki genel
memnuniyetinin rolii biiyiiktiir. Bu rol benlik duygusu, aidiyet, layik olma ve sayginlik
unsurlarini da igermektedir. Calisma yasami kalitesi bir kurumdaki ¢alisanin psikolojik

ihtiyaglarini tatmin edebilecektir (Permarupan, 2013: 268).

Yenilik: Tekrarlanabilir, sistemlestirilebilir ve kurum yapisina yerlestirilebilir bir
stire¢ olarak nitelendirilmektedir. Kurumlarda yenilik¢iligi siirekliligin saglanmasi i¢in

kurum yapisinin ve kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekmektedir (Erdem, 2011: 82).

Karlilik: Belirli bir siirede saglanan gelirler ile giderler arasindaki olumlu fark kar1
tanimlamaktadir. kurumlarin belirli bir siire sonunda kazandigi miktar toplamidir
(Sabuncuoglu, 2012: 25). Kurumlarda uygulanan PD sisteminin siirekliligi i¢in islerin
dogru yapilabilmesi, verimlilik, kalite, ¢alisma yasami igerisindeki memnuniyetin
saglanmasi, tekrarlanabilir ve sistemlestirilebilir olmasimnin saglanmasi gerekli

goriilmektedir.
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1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme yontemleri, c¢alisan bireylerin  degerlendirme
asamalarindan haberdar olmasi1 ve bu stirece katilim saglamalari a¢isindan agik, yar1 agik
ve kapali olarak iige ayrilmaktadir. Ge¢gmis donemlerde isletmelerde uygulanan PD
yontemleri ne sekilde, hangi Olgiitler kullanilarak yiiriitiildiigii ve kimler tarafindan
degerlendirme yapildigi calisan bireyler tarafindan bilinmediginden genellikle kapali ve
yar1 agik siirecler olarak siniflandirilirken, son donemlerde uygulanan PD yontemlerinde
calisanlarin kimler tarafindan degerlendirildiklerini ve degerlendirmenin hangi
asamalarinda olduklarin1 bilmeleri nedeniyle kapalidan aciga dogru bir degerlendirme

egilimi gézlenmektedir (Ernst & Young, 2005: 59).

Kurumlarda uygulanan PD yontemlerini bazi teorisyenler klasik ve modern
yontemler olarak, bazilar1 ise bireysel performans, ortak performans ve kisilerarasi
kiyaslama yontemleri olarak gruplandirmaktadir. Bu bdliimde PD yontemleri klasik

yontemler ve modern yontemler olarak iki grupta incelenmektedir (Budak, 2008: 424).

1.3.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede giindeme gelen her yeni yonetim yaklasimi kendi
icinde performansi ele alip uygun degerleme yontemini belirlemeye calismistir. Ancak
bu donemde belirli kaliplar kullanilarak performans degerlemeye calisiimistir.
Geleneksel yontemlerde amag ve hedeflere bagli kalinarak performans degerleme amirler
tarafindan  yapilmaktadir ve genellikle astlarin  performansinin  dl¢limiinde
kullanilmaktadir. Genel olarak dokuz alt basliktan olusan klasik PD ydntemlerini

asagidaki bagliklarla incelemek miimkiindiir (Gliney, 2015: 203):
1.3.1.1. Grafik Degerleme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, c¢esitli pozisyonlarda c¢alisgan bireylerin tek
baslarma elde ettikleri basarilari1 degerlendirmeye yonelik kullanilan ydntemdir.
Genelde daha kiigiik 6lgekli kurumlarda kullanilmasi uygundur. Kurumlarinda galisan
birey hangi yoneticiye bagliysa o yonetici tarafindan belirlenen bir donemde c¢alisanin
kendisiyle, yaptigi iste basarist ve bu kriterlerden elde edilen verilerin degerlendirildigi

sayisal verilere dayali bir yontemdir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96).
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Tablo 4. Grafik Degerleme Yontemi Ornegi

Calisanin Ad1 ve Soyadi : Unvan :
Boliimii : Degerlendirme Tarihi :
Birimi : Degerlendirmeyi Yapan :

Suan ifa ediyor oldugu ise gore ¢alisani degerlendiriniz. Her bir basari niteligi acgisindan isgdren
hakkindaki yargimizi 5’ten 1’e kadar olan derecelerden birine > isaretini koyarak belirtiniz. 5 Pekiyi; 4
ivi: 3 Orta: 2 Ortava Yakin: 1 Zavif

PERFORMANS NITELIKLERI Degerlendiricilerin | Denetleyicinin

S 1413 ]2]1|5]4[3]2]|1

Is Bilgisi: Deneyimle kazandigi is bilgisi; 6gretim diizeyi;
uzmanlik egitimi.

Isin niceligi; Normal kosullar altinda iiretilen is miktari;
Onemsiz hatalar.

Isin niteligi; is miktar1 ne olursa olsun sonuglarin diizgiinliigii,
dogrulugu ve giivenirligi.

Yeni gorevi 6grenme yetenegi: Yeni is programini 6§renme ve
aciklamalar1 kavrama hizi; bu bilgiyi unutmama yetenegi.

Inisiyatif, katkida bulunma egilimi; yeni fikir veya yontemler
gelistirme yetenegi

Isbirligi: Is iliskilerini yiiriitme tarzi. Takim calismasina egilim.

Yargt ve sagduyu: Calisan zekice diisiiniiyor mu ve mantikli

karar alivar mu ? _
Planlama-Orgiitleme: Isgoren kendi isini iyi bir bigimde
planltyor ve diizenleyebiliyor mu?

Iletisim: Tkna edici olma; agik ve anlagilabilir ifade etme ve
yazma yetenegi

Kaynak: Bing6l, 2006: 339

Bu sistemde ¢alisan bireyleri degerlendirecek yoneticiye her bir birey igin ayr1 ayri
form verilir ve calisan bireyin durumuna gore doldurulmasi istenir. Yoneticilerin
dolduracaklar1 formlarda calisan bireylerde bulunmasi gereken ozellikler ve bu
ozelliklerin karsisinda calisan bireylerin c¢esitli basamaklarin1 gosteren asamalar
verilmistir (Boduroglu, 2013: 28). Yukaridaki Tablo 4’ te grafik degerlendirme yontemi
orneginde is ile ilgili belirli 6zellikler gosterilmekte ve degerlendiriciden ¢alisan bireyin

potansiyeline gore formu doldurulmasi istenmektedir.

1.3.1.2. Siralama Yontemi

Bu yontemde baslangigta yapilacak degerlendirmede isbirligi, tutum gibi uygun
ozellikler belirlenmekte, daha sonra belirlenen ozelliklere gore calisanlarin basari
Olciitleri belirlenerek dogru tabloda siralama ile belirtilmektedir. Bu yontemde degerleme
yapilacak calisan sayisina gore cizelge olusturulmakta ve kriterler belirlenmektedir.
Uygulamasi kolay, kisa siirede ve az maliyetle gergeklestirilen yontemler arasinda yer
almaktadir (Oge, 2016: 322). Ancak siralar arasindaki derecelerin acik veya net olmamasi

bu yontemin onemli sakincalarindan birini olusturmaktadir (Simsek, 2007: 365).
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Tablo 5. Siralama Yéntemi Ornegi

Sira Puanlar Degerlendirilen Personel
1 17 A
2 14 B
3 13 C
4 11 D
5 9 E

Kaynak: Simsek, 2007: 365.

Yukaridaki Tablo 5’te ¢izelgede en basarili ¢alisandan degerlendirmesi en basarisiz
olan ¢alisanin ad1 yazilir. En basarili ve en basarisiz kisiler belirlendikten sonra bu 6lgekte
degerlendirmesi yapilan kisiler alt alta siralanir (Simsek, 2007: 365). Calisan bu
yontemde hangi sirada oldugunu goriir ve bu sayede eksikliklerini gidererek bir sonraki
degerlendirmeye kadar kendi kariyer gelisimini destekleyecek islemler yaparak ¢cok daha
basarili bir dereceye sahip olabilir (Izgi, 2013: 58).

1.3.1.3. Puanlama Yontemi

Puanlama yontemi diger yontemlere nazaran uygulamasi en kolay ve en ¢ok
kullanilan yontemlerden biridir. Degerlendirmenin kisa siirede ve kolay yapiliyor olmasi
ve sonuglarin hemen ¢ikmasi, yoneticilerin vakit kaybmna ugramadan bilgi sahibi
olmalarim1 saglamaktadir. Puanlama yontemi ile PD’nin birkag¢ ¢esidi mevcuttur. Biri
davraniga dayali puanlandirma cetveli digeri ise standart puanlandirma cetvelleridir. Bu

degerleme sistemleri asagida kisa hatlariyla agiklanmistir (Gliney, 2015: 205).

Davraniga Dayali Puanlama Yontemi; bu cetvel (DDPC), standart cetvelden daha
ayrintili, gelismis ve farkli oldugundan yoneticilerin degerlendirme yapmadan 6nce daha
cok hazirlik yapmalarint gerektirir. DDPC, is alanlarinin 6zelliklerine standart

puanlamadan daha ayrintili inceleme yapmalarini saglamaktadir (Senyayla, 2005: 23).

Standart Puanlama Yo6nteminde degerlendirme formu kullanilmakta ve formda yer
alan calisanin sahip olmasi gereken Ozellikler ve karsilarinda 6zelliklerin derecelerini
gosteren ¢esitli sayilar bulunmaktadir. Yapilan puanlamayr destekler nitelikte
degerlendirme yapan amire yorum yapacagi bir yer olusturulmustur (Gtiney, 2015: 206).
Bu yontem isletmelerde en ¢ok tercih edilen yontemler arasinda yer alirken, bu yontemi

uygulama form tizerinden yapilmaktadir.
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1.3.1.4. Derecelendirerek Puanlama Y 6ntemi

Puanlama yonteminde, her bir kritere gore ayrilan bes dereceden biri segilerek isaret
yerine sayisal deger verilmekte, bu degerler toplanarak toplamlarin yorumu standart
puanlar iizerinden yapilmaktadir. Sonuglar degerlendirici tarafindan bir {ist amirin
onayma sunulmakta ve degerlendirici list yoneticiyle degerlendirme {izerinde goriisme

yaparak bireysel goriislerini iletmektedir (Sungur, 2016: 41).

Ast1 degerlendirmek iizere olusturulmus yontemlerin arasinda ¢alisana en uygun
olan secenegin secilerek puanlandirma temeline uzanan bir yontemdir. Derecelendirerek
puanlama yoOnteminin kullaniminda bir isin bilgisi, isin yapilis sekli ve bireysel
davraniglar1 gibi Ozelliklerini gdsteren kriterleri igermektedir (Kutlucan, 2017: 24).
Derecelendirerek puanlama yontemi; anlasilir olma, tutarli degerlendirmeye imkan
saglama, sonuglarin kolay bir sekilde elde edilebilmesi, diisiik maliyetli olma

ozelliklerinden dolay: tercih edilen yontemler arasindadir (Uygun, 2017:27).

Tablo 6. Derecelendirme ve Puanlandirma Yontemini Gosteren Form

Personelin Ad1 Soyadi: Degerlendirme Tarihi:
Bolumii: Kategorisi:
Isin Kisa Tanimu:
DERECELER DEGERLENDIRENLER
KRITERLER 1 2 3 |4 5 1.Amir 2. Amir
Is Bilgisi (25) 5 10 15 [ 20| 25
Yaptig1 Isin Kalitesi (20) 4 8 12 |16 | 20
Aragtirma ve Yaraticilik (15) 3 6 9 12| 15
Ise Ilgi ve Devamlilik (10) 2 4 6 | 8| 10
Miisterilerle iliskisi (10) 2 4 6 | 8| 10
Sorumluluk Alma (10) 2 4 6 8 10
Ustlerle ve Arkadaslariyla Iliskiler (10) 2 4 6 8 10
Toplam Puan
Ortalama Puan
DEGERLEYEN DEGERLEYEN ONAYLAYAN
(1.Amir) (2.Amir) GENEL MUDUR

Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 205
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Yukaridaki Tablo 6 incelendiginde formda kriterlere belirli puanlamaya gore
sayisal deger verilmekte, bu degerlerin toplanarak yorumu degerlendirilenler tarafindan
yapilmaktadir. Bu yontemin tercih edilen yontemler arasinda olmasinin sebebi olarak
sonuglarin kolay elde edilerek calisanlara geri bildirim yapilmasindan kaynakli oldugu

sOylenebilir.

1.3.1.5. Karsilastirma Yontemi

Bu yontemde her calisan, diger c¢alisanlarla tek tek karsilastirilir. Personel
karsilastirilirken basaris1  digerinden fazla bulunan ¢alisanin hiicresine isaret

konulmaktadir. Degerlendiricinin gorevi her ikiliden iyi olan1 segmektir (Can, vd. 2009:

237).

Tablo 7. ikili Karsilastirma Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - + +
2 E R R R
3 + + + + +
4 + + - + + + +
5 + + - -
6 + + + - + + +
7 + + - + +
8 + - - +

Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 200.

Yukaridaki Tablo 7 incelendiginde, 8 kisilik bir grup ig¢in satir kismindaki
numaralar ile siitun kismindaki numaralar ¢alisanlar1 ifade eder. Satir ve siitundaki kisiler
karsilastirilir ve tercih edilen ¢alisana “+” igareti koyulur. Karsilagtirma tamamlandiginda
ise ¢alisanlarin “+” sayisina gore siralama yapilir. En fazla (+) isareti alan 2 numaral
calisan liste bast olur digerleri ise (5, 8, 1, 7, 3, 4, 6) sirasiyla 2 numarayi takip eder.
Calisan say1si1 fazla olan kurumlarda karsilastirma sayisi fazla olacagindan bu uygulama
zaman alic1 olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 200). Bu yontem de kisi sayis1 arttik¢a
sonuglar kolay elde edilmemekte, karmasik ve net olmadigindan ¢alisan sayisi fazla olan

isletmeler bu yontemi tercih etmemektedir.
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1.3.1.6. Kontrol Listeleri Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirilmeye alinacak ¢aligan bireylerin nitelik ve
davraniglarina gore evet veya hayir cevaplari verilmek ilizere ¢ok sayida tanimlayici
madde igeren bir liste hazirlanmaktadir. Bu yéntemde puan cetveli IK departmaninda
bulunmaktadir. Degerlendiricinin sorularin degerleri ile ilgili bir bilgiye sahip olmamasi
olumlu veya olumsuz degerlendirmeleri engelleyecek nitelikte bir yontem olmaktadir. Bu
yontemin zorlugu, kategorize edilen islerde farkli soru listeleri olusturmanin zaman alici

olmasidir (Barutgugil, 2015: 191).

1.3.1.7. Zorunlu Dagilim Y 6ntemi

Zorunlu dagilim yontemi, degerlendiricilerin calisan bireyleri 6znel yargilarla
degerleme Olgeginin herhangi bir yerinde smiflandirmalarini ve ortaya ¢ikacak
tutarsizliklar1 6nlemek icin gelistirilmistir. En yaygin dagilim kalib1 6rnegi asagidaki

gibidir (Oge, 2016: 325):

Tablo 8. Zorunlu Dagilim Yéntemi Skalas1 Ornegi

Cok Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Disiik
%5 %25 %40 %25 %5

Kaynak: Oge, 2016: 325.

Bu dagilima gore; grubun 100 ¢alisan1 oldugu ve tablo 8” de belirtilen performans
diizeylerinin de cok yiiksek, yiiksek, orta, diisiik ve cok diisiik olarak belirtildigi bir
durumda, degerlendirici grubun yaklasik 40 calisanin orta, 25 calisanin yiiksek, 25
calisanin diisiik, 5 calisanin en yiiksek ve kalan 5 calisanin da ¢ok diisiik performans

dereceleri ile gosterilmesi 6rnek olarak verilebilir (Uyargil, 2013: 242).

Zorunlu dagilim yonteminin ucuz olmasu, iistlerin astlarla iletisim halinde olmasi,
sayisal degerlere dayanmasi ve degerlendirmeyi kolaylagtirmasi bu yontemin avantajlar
arasinda sayilirken, iistiin ast1 takip etmesi, gdzlemleyerek ast tizerinde baski olusturmasi,
kurumdaki ¢alisan bireylerin degerlendirilmesine olanak saglayacak segenek yoksa bile
secenek isaretlemeye zorlanmalar1 zorunlu dagilim yonteminin dezavantajlar1 arasinda

yer almaktadir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).

36



1.3.1.8. Kritik Olay Ydntemi

Kritik olay yontemi, Performans degerlendirmede diger yontemlere nazaran daha
yeni olarak ifade edilen bir yontem olarak bazi kaynaklarda karsimiza ¢ikmaktadir.
Yontem, calisan bireylerin davraniglarindaki kritik olaylar1 teshis etmeyi, siniflandirmay1
ve calisma kosullarini icermektedir (Oge, 2016: 326). Kritik olay ydnteminin bazi
avantajlarinin olmasinin yani sira dezavantajlari da olabilmektedir. Bu yontemin avantaj

ve dezavantajlari sunlardir (Goksel, 2013: 58):

Avantajlart;

e Personelin yararl tartismalar yapmalarina olanak saglamaktadir.
e Yapilan tartigmalar ¢alismalara ¢oziim Onerilerini kolaylastirmaktadir.

e  Kritik olay durumunda niteliksel veriler 6nem arz edebilmektedir.
Dezavantajlari,

e Not, defter tutma gibi islemler amir i¢in yorucu olabilmektedir.

e s gbrenin, degerlendiriciyi siirekli olarak etrafinda kendisini izleyen, defterine
kendi isiyle ilgili not aldigin1 gérmesi ¢alisan1 rahatsiz edebilir.

e Biitiin personel i¢in uygulanirsa zaman alici olabilir.

e (Calisan bireylerin davraniglarinin amirler tarafindan geri-besleme yoluyla
calisanlara elestirisel boyutta olarak diizeltilmesini geciktirebilmektedir.

e Standartlarin amirler tarafindan belirlenmesi halinde bazi durumlarda

adaletsizlik ortaya ¢ikabilmektedir.

Kritik olay yontemiyle personel degerlendirmesinde, belirli bir periyodik zaman
igerisinde ¢aliganin tutum ve sergiledigi davranislarinin izlenmesi, degerlemenin daha
objektif olmasini saglamaktadir. Amirler gézlemleri sonucu olumlu veya olumsuz tutum
ve davraniglarla ilgili elde edilen verileri ¢alisan bireylere iletmekte, olumlu gelisimi i¢in
egitime olanak saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 208). Bu yontemi tercih eden
kurumlarin ¢alisan1 gelistirme ve egitim faaliyetlerine 6nem verdikleri diistiniilebilir.
Ancak zaman alan bir yontem olmasinda ve geri bildirimlerin gecikmesinden dolay1
calisanlarin huzursuz olacaklar1 disiiniilerek kurumlarin bu yontemi ¢ok fazla tercih

etmedigi gozlemlenmektedir.
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Tablo 9. Kritik Olay Yontemi Ornegi

KURUMSAL SORUNLARA DUYARLILIGI
a. Sorunlar1 géremedi. a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi.
b. Sorunlarin nedenini dnemsemedi. b. Sorunlarin nedenleri {izerinde 6nemle durdu.
¢. Sorunlarin kaynagina inmedi. ¢. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi.
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir
duyurunun Kigisel ¢abalariyla
12.04.2015 | C gecikmesine | 15.05.2015 | C firmda yangin
neden oldu. ¢ikmasini engelledi.
Aciklama: Aciklama:
Cok 6nemli B yiiksek firmindaki
bir duyuruyu bir arizay1 herkesten
zamaninda once goriip haber
ilgililere verdi ve kendisini
duyurmadi. tehlikeye atarak
yangin ¢ikmasini
engelledi

Kaynak: Sabuncuoglu, 2005: 208

1.3.1.9. Deneme Y Ontemi

Deneme yontemi; 6zellikle yoneticiler, uzmanlar, sefler, sorumluluk diizeyindeki
yiiksek pozisyonlar ya da isler i¢in gelistirilmistir. Bu yonteme gore pozisyona uygun
olacag1 dustliniilen ¢alisan gecici siireyle o pozisyona vekalet ederek
degerlendirilmektedir. Eger bu pozisyonda basarili olursa ¢alisan hakkinda olumlu rapor
yazilarak yetkililerin kararlar1 dogrultusunda o pozisyona atamasi yapilabilmektedir.
Calisan sayisi fazla olan kurumlarda bu yontem problem olabilmektedir. Kurumdaki
calisan sayisinin fazlaligi, uygulama siiresi ve maliyetinin yiiksek olmasi agisindan bu
yontemin uygulanmasindaki sakincalar1 arasinda yer almaktadir. Calisan sayisinin fazla
olmadigi kurumlarda bu yontemin uygulanmasi verimli, etkin ve kullanilabilir sonuglar

elde edilebilmektedir (Giiney, 2015: 212).

1.3.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern PD yontemleri g¢alisanin isi basarma derecesinin yaninda ¢alisanin
beklentilerini ve diislincelerini de 6nemseyen bir yontemdir (Gavcar v.d., 2006: 36). Son
zamanlarda kurumlarda en ¢ok tercih edilen yontemleri kapsayan modern performans

degerlendirme yonteminin alt basliklarin1 asagidaki gibi incelemek miimkiindjir:

38



1.3.2.1. Davranigsal Degerlendirme Y ontemi

Davranissal degerlendirme 6l¢egi ya da “davranisa dayali beklenti degerlendirme
skalalar1” olarak farkli sekillerde uygulanan BARS (Behaviourally Anchored Rating
Scales) calisan bireylerin performansini belirleyen, se¢ilmis davranmis kaliplarina gore
degerlendirmekte kullanilan Olgiimlerdir. Bu ydntemin hedefi isin yapilmasi
asamalarinda gosterilen davranislarin fonksiyonelligini incelemektedir (Barutcugil,

2015: 192).

Bu yontemde calisan bireyin gorevine yonelik davraniglar belirlenerek bunun igin
de daha 6nce bahsi gegen kritik olay yontemi de kullanilabilmektedir. Calisanlara donem
boyunca olaylara karsi gosterdikleri kritik davraniglara gore belirli puanlar verilir ve
donem sonunda bu puanlar toplanarak ¢aligan bireyin degerlendirme puani elde edilir. Bu
sekilde ulasilan gorev basaris1 verileri, genel davraniglar analiziyle ilgili oldugu boliime
kaydedilir ve bir degerlendirme 6lgegi olusturularak davranissal degerlendirme yontemi
yapilmaktadir. Bu uygulama daha objektif sonuglar elde edilebilmesini saglamakla

beraber, yliksek maliyetli ve zaman alici olabilmektedir (Uygun 2017: 33).

1.3.2.2. Amaglara Gore Degerlendirme Y 6ntemi

Amaglara gore yonetim kavrami ilk kez Peter Drucker tarafindan 1954 yilinda
kullanilmistir. Daha sonra Mc. Gregor ve R. Likert amaglara gore yontem konusunda
caligmalar yapmislardir. George Odiorne ve John Humble tarafindan bu ydntemin
tanitimi yapilarak uygulanmasinda katki saglamislardir. Yoneticiye kendini gelistirme,
kurumun amaglarin1 belirleme ve belirlenen amaglara ulagmasini saglayacak faaliyet
planlarin1 hazirlama olanagini sunan bu yonetim; ayn1 zamanda, faaliyetleri denetleme ile
degerlendirme sonucuna gore degerleme sorumlulugunu veren ve bu sonuglar
dogrultusunda 6diillendirme sistemini kurma imkanini saglayan yonetim teknigi seklidir

(Dalay, 2013).
Performansin planlama ve degerlendirilmesinde amaglarin nitelikleri oldukca

onemlidir. Asagida belirtilen Ozelliklere sahip olmayan hedeflerle, performansin

planlanmasi1 ve degerlendirilmesi pek miimkiin degildir (Eryalgin, 2014: 28-29):
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Tablo 10. Amaclara Gore Performans Degerlendirme Ornegi

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

KIiSISEL BILGILER
ADI SOYADI: PERF. DONEMI VE YILI:

BOLUMU: ISE BASLANGIC TARIHI:

UNVANI: SON TERFI TARIHI:

HEDEF DEGERLENDIRME
HEDEF GERCEKLESEN GERCEK ORANI % DEGERLENDIRME ORANI
IS UNITESI (SAYISAL) HEDEF

PROJE HEDEFI

BECERI HEDEFi

TOPLAM PUAN

HEDEF
ONAYI HEDEF DEGERLENDIRME PUANI (TOPLAM PUAN/HEDEF SAYISI) | .......

DEGERLENDIRILEN (AST) DEGERLENDIREN (UST)

TARIH IMZA TARIH ADI SOYADI UNVANI iMZA

Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 213.

Yukaridaki Tablo 10°da amaglara gore performans degerlendirme formu 6rnegine
gore bircok arastirmaci tarafindan incelenen ve gelistirilen bu yontem, igin gerektirdigi

niteliklerin ne derece tasindigini olgiimleyerek belirlemektedir.

1.3.2.3. Degerleme Merkezi Y Oontemi

Degerleme merkezi uygulamasi, calisan bireyin ge¢misteki basarisindan ¢ok
gelecekte gosterecegi potansiyeli lizerine yogunlasan bir degerlendirme mekanizmasidir.
Calisan bireylerin gegmiste gosterdikleri basariy1 gelecekte de gosterebilir diisiincesi bu
yontemin temelini olusturmaktadir. Bu yontemde ¢alisan bireylerin degerlendirmesi
bireysel olarak ve bir uzman tarafindan yapilmaktadir. Bu yontem sayesinde ¢alisan
bireylerin yetkinlikleri tespit edilmekte ve calisma potansiyelleri ortaya ¢ikmaktadir
(Giiney, 2015:202).
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1.3.2.4. Bagar1 Kayitlar1 Yontemi

Performans degerlendirmede kullanilan ydntemlerden biri de basar1 kayitlart
yontemidir. Bu yontemde ¢alisan bireylere basar1 kaydi formu olusturularak ¢alisanin
basarilari, makaleleri, yayinlari, kitaplari, yaptig1 konusmalari, liderlik vb. 6zelliklerini
ve mesleki anlamda kayit altina alinan her tiirlii basaris1 liste halinde olusturulmaktadir.
Bu listedeki bilgiler, kurumlarin yillik raporlarinda kullanilarak ¢alisanin bir yil igerisinde
kuruma ne kadar katki sagladigini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisan bireyin terfi ettirilmesi
veya maas artis1 yapilacagi durumlarda bu yontem kullanilmaktadir. Bu yontemin
degerlendirme sonuglari calisanin olumsuz o6zelliklerini igermediginden yaniltici

sonuglarin ortaya ¢tkmasinin ihtimali yiiksektir (Izgi, 2013: 71).

1.3.2.5. Kendini Gelistirme Y Ontemi

Kendini gelistirme diizeyi, bilgilerin siirekli yenilenmesini amaglayan bir
uygulamadir. Kurumlarin ve calisanlarin ayakta durabilmeleri icin yeniliklere agik
olmalar1 gerekir. Calisan bireylerin gelisimine katki saglayacak olan seminer, kurs vb.
cabalar kisilerin performans degerlendirmesine katki saglamaktadir. Bu yontemin diger
yontemlerle desteklenmesi kisilerin performans degerlendirmesinde saglikli sonuglar
elde edilebilmektedir. Gilinlimiizde kurumlar ¢alisanlarin gelisimini 6nemsemekte ve

gerek goriilen durumlarda bu yontem kullanilmaktadir (Nemutlu, 2017: 55).

1.3.2.6. Alan Inceleme Yontemi

Alan inceleme yéntemi, IK da gorevli bir yetkilinin, personelin calismalartyla ilgili
bilgi elde etmek igin ¢alisanlarin gérev basindayken yaptigi degerlendirmelerdir. 1K
yetkilisi, birim sorumlusuna ¢alisanin basarisi ile sorular sorarak c¢alisan hakkinda bilgi
toplayarak yaptigi gézlem inceleme sonucunda galisanin performansi ile ilgili rapor
hazirlamaktadir. Caliganin performansinda problem gordiigii durumlarda performansinin
diizeltilmesi ve hatalarin giderilmesine yonelik konularin tizerinde durmaktadir. Bu
degerleme yontemini galisan sayisinin az oldugu kurumlarda uygulamak hem kolay hem
de daha iyi sonuglara ulasilmaktadir. Ancak calisan sayisi fazla oldugu durumlarda bu

yontemi uygulamak hem zor hem de zaman alic1 olabilmektedir (Gliney, 2015: 214).
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1.3.2.7. Elektronik Performans izleme Yontemi

Elektronik performans yonetimi, c¢alisan bireyin ya da grubun performans
verilerinin toplanarak depolanmasi ve rapor edilmesinde insan kaynaklar1 departmaninda
oldukga etkin bir rol oynamaktadir. insan kaynaklar1 alaninda uzman kisiler performans
degerlendirme konusunda bir¢ok program gelistirerek ¢alisanlarin performansini hem
kolay hem de kisa siirede degerlendirebilmektedir. Bu yontemde performans
degerlendirme siirecinde elde edilen verilerin saklanmasi, ulasilabilirligi ve
giincellenebilir olmas1 kolaylik saglamaktadir (Giiney, 2015: 228). Giliniimiizde birgok
kurum PD sistemini bu yontem {izerinden yapmakta, verilerin depolanmasi ve kayit altina

alinmasini program kullanarak temin etmektedir.
1.3.2.8. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi

360 derece geribildirimi, calisanin performansini cesitli agilardan inceleyerek
calisanin mesai arkadaglarindan (esitlerinin), yoneticilerinden, kendisinden (6z
degerlendirme), kendisine dogrudan rapor verenlerden, miisterilerinden derlenen is
performansi bilgilerinden yararlanilip degerlendirme yaptig1 bir sistemdir (Barutcugil,
2015: 202). 360 derece PD calisanin giiglii ve zayif yanlarini anlamalarmi, farkl
kaynaklardan geribildirim verilerek kisisel gelisimine katki saglamay1 hedeflemektedir

(Y1lmazgil, 2012: 34).

360 derece performans degerlendirme yontemi is hayatinda sadece ¢alisan bireyin
amirlerinin bakis acis1 ile degil mesai arkadaslari, tedarikgiler, miisteriler hatta kendileri
tarafindan degerleme yapilmasi ile birden fazla bakis agisi ile incelemeyi icermektedir
(Giiney, 2015: 220). Calisan bireylerin performansi ile ilgili bilginin ¢alisan ile farkl
iliskilere sahip bir¢ok farkli kaynaktan toplanmasi, uygulanan en farkli performans

degerlendirme sistemleri arasinda yer almaktadir (Ernst &Young, 2005: 84).

Geri-besleme, 6grenme sonucu elde edilen bilgi ve becerilerin yerine getirilmesiyle
ilgili bilgilendirmedir. Geri-besleme (feed-back) yontemiyle ¢alisanin 6grenme
kapasitesini imkanlar dahilinde ylikseltecektir. Yontem, calisan bireylerin kendi
performans degerlendirmeleri sonuglar ile ilgili dogru ve giivenilir bilgi elde etmeyi

desteklemektedir (Oge, 2016: 327). Bu yontemde bir calisan sadece yoneticileri degil
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cevresindeki asti1, istii, kendisi hatta miisteriler tarafindan da kendi hakkinda PD
almaktadir. Bu yontemin adinin “360 derece” olmasinin nedeni ¢alisanlarin performans
degerlendirmesinin degerlendirilen de dahil olmak iizere is c¢evresindeki tiim

calisanlardan alinan veriler dogrultusunda yapilmasidir (Can, vd., 2009: 250).

360 derece performans degerlendirme yonteminin &zelliklerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Oge, 2016: 327):

e Tiim siire¢ gizlilik kapsami igerisinde olmalidir.

e Gelen tiim bilgi ve goriisler degerlendirilmelidir.

o Kisisel goriislere tek basina yer verilmemelidir.

e Ayni davranis ¢cok farkli kaynaklardan goriis alinarak degerlendirilmelidir.

e  (Calisanin algis1 ve diger calisanlarin algilama teknigi karsilastirilmalidir.

e Pozisyonlara 6zgii yetkinlikler belirlenmelidir.

e Uygulama siireci icin her sey dnceden planlanarak organize edilmelidir.

e  QGelisim siirecinin takibine olanak saglamaktadir.

Tablo 11. 360 Derece Geri-Bildirim Modeli

Girdiler

Siirec

Ciktilar

Degerlendirmenin amaci
Gelistirmeye/degerlendirmeye
yonelik amaglar
Degerlendirme formu

Yazih geri-besleme
Degerlendirmenin anonimligi
Degerlendirme yapacak
esitlerin se¢imi
Degerlendirenlerin egitimi
Degerlendirilenlerin egitimi
Koglarin egitimi
Geri-besleme raporu

Kisinin kendine degerlendirmesi
Geri-beslemeye kars1 tepkiler
Kogluk evreleri

Hedeflerin belirlenmesi
Aksiyon planlari

Sonuglarin degerlendiricilere rapor
edilmesi

Spesifik hedefler / aksiyonlar
Aninda egitim

Ara degerlendirmeler / siireci
izleme

Geligmelerin teyidi

Sorumluluk tistlenme

Digerlerinin beklentilerine
iligskin farkindaligin artis
Degerlendirilenin
davraniglarinda/
performansindaki
gelismeler
Arzulanmayan
davraniglarda azalma
Belirli araliklarla yapilan
informal performans
goriismelerinde artis
Yoneticilerin daha fazla
bilgi sahibi olmalar1

Kaynak: Antonioni, 1996: 25.

Yukaridaki ayrintilar1 belirtilen tablo 11°de bu ydntemin kritik noktalarini
olusturan unsurlarin bazilar1 performans yonetim sisteminde dikkat edilmesi gereken
maddeleri igerirken, bazi1 6zellikler de 360 derece geri-besleme ile ilgilidir (Antonioni,
1996: 25).
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360 derece performans degerlendirme sadece performans degerlendirme sistemi
degildir. Kurumlar, bu yontemi degerlendirme metodu olarak kullanmalariin yani sira
seffaflik ilkesinin olusturulmasi gibi bir¢ok konudaki etkinliginin oldugunu

diistinmektedir (Sentiirk, 2015: 35).

David Lassiter, 360 derece performans degerlendirme siirecindeki c¢alisan
performansini etkileyen 8 temel faktorii yetenek alaninda izlemis, is basarimini etkileyen
boyutlart ele alip, ¢alisan1 yetistirme ve calisan1 gelistirme boyutlarini birlestirerek 7

boyut tizerinden bu yontemi degerlendirmistir (Kara, 2010: 89).

Raporlar

v

Takim
Arkadasla

Klasik 360 Derece Performans
Performans Degerlendirme

Sekil 5. Klasik Performans Degerlendirme ile 360 Derece Performans

Degerlendirmenin Karsilastirilmasi

Kaynak: Edwards, 1996, akt. Uygur ve Sarigiil, 2015: 196.

Sekil 5’te klasik performans degerlendirmede calisan bireye tek degerlendiricili
degerlendirme yapilirken, 360 derece performans degerlendirme yonetiminde cok
degerlendiricili degerlendirmenin yapildig1 goriilmektedir. Tek bir yoneticinin ¢alisana
yeterli katk1 saglayamamas1 durumu, 360 derece geri-besleme yonteminin uygulanmasini
ortaya ¢ikarmistir (Simsek, 2016: 65).
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360 derece PD yonteminin etkin uygulanabilmesi igin dikkat edilmesi gereken

hususlar1 asagidaki maddelerle agiklamak miimkiindiir (Ernst &Y oung, 2005: 84):

e (Calisan bireylerin performansinin 1iyilestirilmesine yonelik detayli bir
geribildirim saglanmalidir,

e (Calisan bireyin, miisteri ile arasindaki diyalog seviyesi hakkinda bilgi
verilmelidir,

e  Kurum igerisindeki ¢alisanlar arasindaki iletisimin gelistirilmesi ile ilgili zemin
hazirlanmalidir,

e Birden fazla degerlendiricinin katilimini saglayip siibjektif degerlendirmeleri
azami sayiya distrilmelidir,

e (Calisan bireyin yaptig1 isi ¢evresindeki kisiler tarafindan nasil algilandigini

gormeli ve gostermelidir.

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin uygulanmasindaki bazi

sakincalar1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Can, vd., 2009: 254):

e Kullanilan materyaller glivenilir olmayabilir.

e Agcik uglu sorular olumsuz elestiri yaratabilir.

e (Calisan birey igten bir yanit vermeyebilir.

e  Bir ¢alisan1 disipline etmek ya da terfi ettirmek gibi yanl bir karar alma islemi
icin uygulanabilmektedir.

e Istatistiki anlamda temsili yetenegi olan islem bulmak zordur.

e Bazi islemler zaman kayb1 yaratabilir.

e Degerlendirme ve performans arasindaki iliskiyli olusturmak yetersiz

olabilmektedir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin uygulama siireci, PD
uygulamaya hazirlik asamasi, PD yapisinin kurulmasi ve PD uygulama asamasina
gecilmesi olarak 3 ana baslikla asagidaki Tablo 12’de incelemek miimkiindiir (Simsek,
2016: 68):
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Tablo 12. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi Uygulama Siireci

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi Uygulama Siireci

Adim | 360 Derece Performans Degerlendirme Uygulamaya Hazirhik Asamasi
e Temel amag ve hedeflerin degerlendiricilere ve degerlendirilenlere agiklanmasi
1 e Degerlendiricilerin e degerlendirilenlerin desteklerinin alinmasi
e Pilot uygulama yapilmasi
360 Derece Performans Degerlendirme Yapisinin Kurulmasi
Degerlendirilecek verilerin igeriginin (degerlendirme kriterlerinin) belirlenmesi
o Kisisel dzellikler/Karakter
o Yetkinlikler
o  Beceri, Yetenek, Tutum/Duygu, Davrans, Iletisim, Liderlik, Degisimlere ayak
uydurabilme, Diger cahsanlarla olan is iligkileri, Isin ydnetimi, Diger
caligsanlarin yetistirilmesi ve gelistirilmesi
e Uriin/hizmet sonuglar1
360 derece performans degerlendirmedeki veri toplama yontemleri ve en uygun veri
2 toplama yonteminin belirlenmesi
e Anket yontemi
e Yiiz yiize goriisme yontemi
e En uygun veri toplama yonteminin belirlenmesi
360 derece performans degerlendirmedeki Degerlendiricilerin Segimi
o Degerlendiricilerin se¢imi
o Degerlendiricilerin se¢iminde dikkat edilmesi gereken hususlar
360 derece performans degerlendirmedeki degerlendiricilerin ve degerlendirilenlerin
egitimi
e Degerlendiricilerin egitimi
e Degerlendirilenlerin egitimi
360 Derece Performans Degerlendirmenin Uygulama Asamasina Gec¢ilmesi
Degerlendirme formlarmin dagitilmasi ve elde edilen verilerin analizi
3 Geribildirim verilmesi

Geribildirimden beklenen yararin elde edilme kosullari

Kaynak: Simsek, 2016: 68.

1.3.3. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ve Modern Performans

Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Her kurumun uygulayacagi yontem; yontemin c¢esidine, kurumun amaglarina,

stratejik uygulamalarina, gelisimine, hedeflerine, kiiltiirlerine ve aksiyon planlarina gore

degisiklik gostermektedir. Kurumlarin uyguladiklari/uygulayacaklar1 PD yontemleri, o

kurumun gorevlerinin niteligine ve yontemin sonuglariin hangi alanlara uygulanacagina

gore farklilik gostermektedir (Ferecov, 2011: 119). Calisan bireylerin performanslarini

belirleyebilmek icin giinlimiize kadar gelistirilmis pek ¢ok yontem bulunmaktadir.

Performans degerlendirme kavraminin olusumunun ilk 6rneklerine klasik performans

degerlendirme yontemleri Oncelik etmistir. Her degerlendirme yonteminde potansiyel

goriilmek istenmis ve kurumlar bazi sorularin cevaplarmi aramistir (Ozydriik, 2009: 74).
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Tablo 13. Geleneksel ve Cagdas Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Boyutlar Geleneksel Yontemler Cagdas Yontemler

Kim En yakin istii konumundaki yonetici | Calisanin kendisi ile birlikte yoneticisi
degerlendiriyor? degerlendiriliyor

Ne Kisilik, kisisel nitelikler, kisisel bilgi, | Isteki basar1 ve amaglar1 gergeklestirme

degerlendiriliyor? | beceri ve  yetenekler, kisinin | derecesi
yoneticilige iliskin becerileri ve
yetenekler

Nasil Genellikle niteliksel degerlendirme | Genellikle niteliksel, agik yapilan ve
degerlendiriliyor? yapiliyor. Onyargilar ile yiiklii ve | nesnel 6lgiilere dayali bir degerlendirme
gizli yapilan bir degerlendirme

Ne zaman | Yilda bir kez Verilen gorevler tamamlandikga, birkag
degerlendiriliyor? kez

Nigin Denetim, ticret artigi, yiikselme, isten | Kigisel gelisme, kurumsal gelisme,
degerlendiriliyor? ¢ikarma ve yer degistirme yonetim verimliligi ve esnekligi artirma

Kaynak: Dicle, 1982: 52.

Yukaridaki Tablo 13’te yer alan iki yontemin karsilastirilmasi sonucunda; kamu kurumu
ve Ozel sektorlerde personele uygulanan performans degerlendirme yontemlerinden modern
(cagdas) yontemlerin, Kklasik (geleneksel) yontemlere gére daha fazla tercih edildigi

gbzlemlenmektedir.

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME ASAMALARINDA YAPILAN
HATALAR

Her kurumun performans degerlendirme sistemi 6znel olmakla birlikte ve bu
calismalar ¢ok cesitli faktorlerden dolayr etkilenmektedir. Degerlendirmede olusan
hatalarin 6nemli bir kismi degerlendirenin ve degerlendiricinin insan olmasindan
kaynaklanmaktadir. Olgek gelistirmede 6lgek fazlaligi, ydntem gelistirmedeki
¢esitlendirme islemleri bu hata ihtimalini artiran faktorleri taniyip, hatalari en aza indirme

kaygisinin ne kadar 6nemli oldugunu agiklamaktadir (Budak, 2008: 447).

Performans degerlendirme siirecinde veri toplama sisteminin gelistirilmesi kadar
olas1 hatalardan uzak durmakta 6nemlidir. Calisan bireylerin performans degerlendirmesi
IK yonetiminin departmaninin fonksiyonlarmdan birisi olarak kabul edilmektedir. Bu
fonksiyonlar1 istenilen sekilde harekete gecirmek i¢in asagidaki faktorler dikkate
alinmalidir (Giiney, 2015: 232):
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=  Gegerli ve giivenilir performans degerlendirme standartlar1 ve kriterleri
olusturmak,

=  Performans degerlendirme standart ve kriterlerine uygun hareket etmek,

= Degerlendirme yontemleri ile ilgili dogru yontemde bulunmak,

= Secilen degerlendirme yontemlerini etkin bir bigimde uygulamak ve uygulama

sonucundaki verilerin objektif bir bigcimde analizini yaparak yorumlamak.

1.4.1. Halo (Hale) Etkisi

Halo etkisi; yoneticinin, bir astin belirli bir bransta sahip oldugu basarisinin tiim
isine yanstyacagi diisiincesinden kaynaklanan performans degerlendirme hatasidir (Can,
vd., 2009: 233). Asagidaki tablo 14’te yoneticinin degerlendirme yaparken ¢alisanin tim
ozellikleri ile ilgili benzer degerlendirmelerin yapildig1 goriilmektedir. Degerlendiricinin
calisan bireyle ilgili daha 6nceden belirledigi olumlu izlenimlerinden dolay1 tablo 14’°te
degerlendirme dagiliminda belirli yerlerde yigilmalar oldugundan hale etkisi artmaktadir

(Aktas, 2010: 67).

Tablo 14. Halo Etkisi

Degerlendirme 1 2 3 4 5
Faktorleri

Inisiyatif yetenegi X

Is birligi yetenegi X

Is ¢cikarma yetenegi X

Is basarma yetenegi X

Is bilgisi X

Kaynak: Sabuncuoglu, 2012: 219.

Boyle durumlarda degerlendirenin yanilgiya kapildigi ya da bilerek yanlis
degerlendirme yapabilecegi diislinlilerek elde edilen degerlendirme sonuglarinin
giivenilir olmadigi ve bu degerlendirmenin tekrar yapilabilecegi olasilig
diistintilebilmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 218). Sonug olarak halo etkisi; yonetici, bir
davranis1 degerlendirirken ¢alisan birey hakkindaki genel izleniminden ya da
degerlendirdigi tutum ve davramisi farkli davraniglardan ayirt edememesinden

kaynaklanan bir hata tiiriidiir (Alatli, 2012: 10).
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1.4.2. GOS Egrisi

Calisanlara yonelik yapilan degerlendirmelerin denetiminde kullanilan gos egrisi
yontemidir. Gos egrisinde, bes derece ve bunlar1 degerleyen yiizdeler (puan yerine gegen)
mevcuttur. Derecelerin anlamlar1 gayet aciktir. Isinde uyumlu olan, bilgi yetenek ve
kisiligi ile gozde olan g¢alisan III. derecede bulunmaktadir. I. Derecede ¢alisanin isin
gereklerine yetersiz kaldigi goriilmektedir. I. Derecede yer alan galisani egitmek ya da
isine son vermek miimkiindiir. V. Derecede olan calisan ise isin gereklerine ¢ok iistiin
seviyede hakim ancak uyumsuzluk nedeniyle verimli kullanilamadigi goriilebilir. Genel
hatlartyla yapilan calisan degerlemesinde bu egriye yakin sonuglar elde edilmez ise
(sonuglarin %50’si normal diizeyde gosteriliyor) o zaman galisan degerlendirmesine

stipheyle yaklasilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2012: 217).

Tablo 15. Gos Egrisi

T
%5 %20 %50 %20 %5
| 1l ql v Cok iyi
Cok  Normalin Normal Normalin
Kot altinda iistiinde

Kaynak: Diverrez, 1981: 53 akt. Sabuncuoglu, 2012: 218.

1.4.3. Asin1 Hosgoriiliiliik veya Fazla Katihktan Kaynaklanan Hatalar

Asir1 hosgoriiliilik veya fazla katiliktan kaynaklanan hatalar, degerlendiricinin
calisanin performansini olmasi gerekenden daha fazla degerlendirmesidir. Bu durum bazi
onemli hatalarin gozden kagmasina neden olmakla birlikte degerlendirmenin de hosa
gitmeyecek yonlerini tartismanin 6nemini gozden kagirmaktadir. Degerlendiricilerin bu
hataya diismelerinin sebebi catismaktan kaginma diisiincesi olabilmektedir. Bu hatay1
gidermek i¢in performans degerlendirme amaclarini, standartlarini agik bir sekilde

belirlemek ve calisana bildirimde bulunmak gerekmektedir. Tam tersi fazla kati olma
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durumu ise degerlendiricinin galisan bireyin performansini oldugundan daha diisiik
degerlendirmesidir (Can, vd., 2009: 233). Degerlendiricinin, ¢alisanin performansini
degerlendirirken daha agik, seffaf ve objektif olmasi bu hatayr hem azaltacak hem de
calisanlarin motivasyonlarinin artmasi1 ile birlikte ast-list arasindaki iletisim

giiclenecektir.

1.4.4. Belirli Dereceler ve Puanlara Yonelme Hatalar:

Baz1 degerlendiricilerin bir takim durumlar sonucunda degerlendirilen kisilerin
gercek performanslarina aldiris etmeden yiiksek veya diisilk puan verme egiliminde
olmalarindan kaynaklanan hata tiiridiir. Degerlendiricilerin yiliksek ya da diisiik puan

verme egilimini asagidaki maddelerce incelemek miimkiindiir (Uyargil, 2013: 236):

Yiiksek puan verilme nedenleri:

e Degerlendiricilerin ¢alisanlarina yiiksek puan verdiklerinde, c¢alisanlarin
iistlerini daha ¢ok sevecekleri diisiincesinden dolay1 olabilir.

e Degerlendirici astlariyla catismamak i¢in diismanca hislerin 6niine gegcmek
adina yiiksek puan verebilir.

e Yiksek puan alan ¢alisanlarin daha etkin ve verimli ¢aligma isteklerinin olacagi
diistincesinden dolay1 tercih edilebilir.

e Degerlendiricilerin kendi birimlerinin diger birimlerden kiyasla daha iistiin ve
oncelikli gérme isteginden dolay1 olabilir.

e Kurumdaki standartlarin gereginden fazla diistik olmasi sebebiyle yiiksek puan

verilebilir.

Diisiik puan verilme nedenleri:

e Degerlendirme yaptig1 c¢alisanla sonrasinda is yasaminda rekabet endisesi
yasayarak kendi yerini alabilecegi diistlincesi,

e Etrafindaki kisiler tarafindan; titiz, milkemmeliyet¢ci ve kolay kolay
begenmeyen bir yonetici olarak anilmak istegi,

e  Kurumun standartlarmin yiiksek olmasi diislik puanlama nedenleri arasinda yer

almaktadir.
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1.4.5. Kisisel Onyargilar ve Objektif Olamama

Kisisel tercihler, cinsiyet, yas, itk gibi pesin yargilar ya da degerlendiricinin ¢alisan
bireyden hoslanmamasi durumunda ortaya ¢ikan bir hata tiiriidiir. Bununla birlikte
calisanin goriiniimii, sosyal statiisii, giyimi gibi faktorlerde PD’yi etkilemektedir. Bazi
degerlendiriciler c¢alisan birey hakkinda elde ettigi ilk izlenimlerin daha sonraki
asamalarda da tesirinde kalmaya devam etmektedirler (Barutgugil, 2015: 232).
Calisanlara pesin yargiyla yaklagsmadan degerlendirme yapan yonetici, c¢alisanin

gelistirilmesi gereken yonlerini belirleyerek ¢alisan verimliligini saglamalidir.

1.4.6. Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme, g¢alisan bireylerin en son sergiledigi
performanstan etkilenerek yapilan performans degerlendirme hatasidir. Performans
degerlendirme tiim performans yapilacak donemi kapsayici nitelikte olmalidir. Bu
sebepten degerlendiriciler performans degerlendirmede yakin ge¢misteki siireci
degerlendirerek ele alacaklardir. Performans degerlendirme hatasin1 ortadan
kaldirabilmek i¢in c¢alisanin basarimini tiim periyodik donemler ele alinarak

degerlendirme yapilmalidir (Uyargil, 2013: 238).

1.4.7. Ortalama Egilim Hatas1

Eger degerlendirici degerlendirme yetenegine gilivenemiyor veya calisanlarin
tepkisini diistinerek yiiksek ya da diisiik puanlar vermekten kaginiyor ise ortaya bu hata
tirii ¢ikmaktadir. Ortalama egilim hatasi, ¢alisanlarin  ¢ogunun performans
degerlendirmesinde orta degerlerde degerlendirilmesinden dolay1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu
tarzdaki degerlendirme yapan kisi PD’ye bir yarar saglamadigi gibi karar vermeyi de
zorlagtirmaktadir. Bu konuda degerlendirme yapacak kisilerin bilinglendirilerek

egitilmesi gerekmektedir (Barutcugil, 2015: 231).

1.4.8. Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler kisa bir siirede bir¢ok c¢alisan1 degerlendiriyorsa, kullanilan
degerlendirme Ozellikle siralama yonteminin kullanildigi durumlarda degerlendirme

yapiliyor ise kontrast hatalarin ortaya c¢ikabilmektedir. Kontrast (zitlik) hatasi kisa
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zamanda bir¢ok calisanin degerlendirmesini yapmak zorunda kalan yoneticilerin yapmis
oldugu hatalar1 icermektedir. Calisanlarin performanslarini birbirleriyle kiyaslamaksizin,
onceden tanimlanan kriterlerin bilgi 1s18inda degerlendirme yapilmalidir (Kutlucan,

2017: 35).

1.4.9. Teknik Hatalar

Performans degerlendirme formunun hatali, sagliksiz bir sekilde hazirlanmasi,
acele bir gekilde olusturulurken gozden kagan eksiklik veya hatalarin olmasi, dlgiitlerin
seciminde giivenilirlik ve gecerlilik testlerinin yapilmamasi hatalarin1 kapsamaktadir.
Performans degerlendirme oOlgiitiinde secilen dilin anlasilir olmasi degerlendirici ve
degerlenen agisindan 6nem arz etmektedir (Budak, 2008). Bir formda gozde kagan
eksiklik ve hatalarin olmas1 giivenilir olmayan ve gecerliligi kabul edilmeyen bir islemin
yapilmasina neden olmaktadir. Kurumlarda PD formunun bir¢ok kez incelenerek isleme

alinmasi gerekmektedir.

1.5. PERFORMANS YONETIM SISTEMIi

Gergeklestirilmesi istenen kurumsal amagclara ulagmak iizere ¢alisan bireylerin
ortaya koyduklar1 performansa iliskin ortak bir anlayisin kurumda yerlesmesi ve caligan
katkilarinin diizeyini artirici bir bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi,

gibi siiregler performans yonetim sistemini olusturmaktadir (Barutgugil, 2015: 125).

Gilinlimiizde is diinyasindaki rekabette insani degerlerin tagidigi bu 6nem tiim kurum
ve yoneticilerin, insan kaynaklarindan daha iyi faydalanacaklar1 bir sistem olusturma
cabalarini agiklamaktadir. Bir kurumun etkin bir performans yonetimine sahip olmasin

asagidaki maddeler ifade etmektedir (Luecke, 2008: 8):

e  Kurumun insani degerlerinin iist seviyede olmasi, istenen hedeflere ulasilmasi
ve uyum igerisinde calisilmasi halinde kurumlar daha iyi sonuglar elde
etmektedir.

e Yoneticiler daha bagarili olmakta ve astlar1 dogru sekilde yonlendirilerek
islerini en 1yi bigimde yapmaktadir.

e Bu performans sayesinde is gilivenligine sahip olan calisanlar kariyerlerine

daha emin adimlarla ilerler.

52



1.5.1. Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Kurumlarin daha etkin ¢alismasi i¢in bazi hedefleri bulunmaktadir. Kurumlarin
hedeflerini gergeklestirmesi i¢in c¢alisanlar1 ile birlikte, pratik planlarla eslestirerek
hedeflerini ger¢eklere doniistiirmeleri gerekmektedir. Bu islem dort asamadan

gecmektedir (Luecke, 2008: 14):

1. Her bir hedefi, net sonuglar1 bulunan spesifik gorevlere ayrigtirmalidir. Yani
hedeflere ulasmak i¢in hangi gorevlerin gerekli olduguna karar verilmelidir. Eger bir
gorev zorlu asamalardan gegmeyi gerektiriyorsa bu gorev kiigiik pargalara
ayrilabilmektedir.

2. Bu gorevlerin uygulanmasi planlanarak zaman cizelgesi olusturulmalidir. Yani bir
gorev planlanarak her birine bir baglangi¢c ve bitis tarihi verilmesi, bu planin ¢alisanlar
tarafindan acik¢a anlasilabilmesi i¢in uygulanmaktadir.

3. Her bir gorevi yerine getirmek tizere gerekli kaynak ve veri akisi saglanmalidir.
Program olusturulurken isin 6nemli bir bolimiinii gozden kagirmanin veya isi
tamamlamak icin gereken zaman ve kaynaklar1 yanlis hesaplamanin planin
basarisizligina sebep olabilecegi ihtimali diisliniilmelidir. Her bir gbrevin ne sekilde
tamamlanacagi planlandiktan sonra kaynaklarin ve veri akisinin kontrolii gerekmektedir.

4. Plan uygulanmasi en son ve en kritik noktadir. Plan1 uygulamak demek, planlanan
her seyi yapmak demektir. Bu son asama sdzlerin ve iyi niyetin gercege doniistiigii bir

basamaktir.

Luecke (2008)’ in performans yOnetim sistemi amaglarinin 4 asamasina gore, her
bir hedefin net sonuglara gidecek boliimlere ayrilmasi, bu gorevlerin zaman ¢izelgesi
olusturularak gerekli kaynak ve veri akisinin saglanmasi gerekmektedir. Son olarak plani

uygulama ise bu siirecin en kritik noktas1 olmaktadir.

1.5.2. Performans Yonetim Sisteminin Yararlar:

Belirli bir amag i¢in tasarlanarak uygulamaya konulan bir performans yonetim
sistemi kuruma ve c¢alisanlara Oonemli yararlar saglamaktadir. Etkin bir performans

yonetim sistemi yararlarini asagidaki maddelerce siralamak miimkiindiir (Barutgugil,

2015: 127).
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Yonetimin i3 ve yapilan igin sonucglar1 {izerindeki kontroliinii

giiclendirmektedir.

e  YoOnetim sorunlarini erken belirleme ve tedbir alma yetenegini artirmaktadir.

e Kurum ve calisan hedefleri arasinda baglanti kurarak calisana katki hissi
saglamaktadir.

e Calisanlarin hedefler belirleme ve performans standartlar1 olusturmada
katkida bulunmalar1 kisilerin motive olmalarini ve kuruma aidiyet duygularini
gelistirmelerini desteklemektedir.

e  Yonetimin net bir sekilde sonuglarinin anlasilmasini saglamaktadir.

e  Standartlara uygun bir sekilde tarafsiz ve ol¢iilebilir bir sekilde davranmay1
desteklemek i¢in iyilestirici faaliyetleri diizenlemektedir.

e  Geribildirimin ¢aligan bireylere yonetimin tarafli kriterlerine gore degil daha
objektif olmasini saglayan bir sistem olusturmaktadir.

e  Yonetimin {icretler ve terfi ile ilgili kararlarini olustururken tarafsiz kriterleri

dikkate almalarin1 saglamaktadir.

1.5.3. Performans Yonetim Sisteminin Kritik Unsurlar

Bir performans yonetim sisteminin baslangi¢ noktasini, kurumun amaglarini her bir
yonetici ve c¢alisanin sorumlulugu ile baglanti kuracak olgiilerin  yaratilmasi

olusturmaktadir (Barutgugil, 2015: 133-134).

| I Il v
AMACLAR PLAN

PERFORMANS BELIRLEMEK AMACLARINI _ PERFORMANSI
POTANSIYELINI AMACLARA ELDE ETMEK VE ODULLENDIRMEK

TANIMLAMAK ADANMAK ~ SUREKLI

IYILESTIRMEK
-Ust ve alt

-Kesin tanimlanmis kademelerin -Karar destek araglart -Uygun odlgiitler
gergeve benimsenmesi kullanimi -Uygulamada disiplin
-Sistematik ve -Performans -Is arkadasi baskisi odiil ve takdir sistemi
dogru toplanmig degerlendirme ve ve yetkilendirme ile siki iliskilendirme
veri firsat belirleme -Odaklanmis izleme -Kendi kendini
-Dikkat testi -Kararlara yonelik ve geribildirim gelistirme
uygulama planlama siireci -Hizli kendini
-Siirekli uyarlama -Kuruma adanma diizeltme

Sekil 6. Performans Yonetim Sisteminin Performans Modeli

Kaynak: Barutcugil, 2015: 134.
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Sekil 6’te performans yonetim sisteminin dort kritik unsurunun sematik Ozeti

verilmektedir. Bu dort kritik unsuru asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir:

1. Kurumlarin kisa ve orta donemdeki potansiyellerini ortaya ¢ikarmak,

2. Yonetim tarafindan tiimiiyle kabul edilebilen siki ve iddiali “ulasilabilir
miikemmellik” ifaden eden hedefler ortaya koymalk,

3. Istenilen davranislar1 édiillendiren, ulasilabilir amaglar1 gerceklestirebilmek icin
yonetim kararlarmin ve eylemlerinin siirekliligini kolaylagtiran planlama, biitgeleme ve
raporlama sistemlerini olusturmak,

4. Amaglarin elde edilmesi sorumluluguyla somut 6diillendirmenin iliskilendirmesi,

performans yonetim sisteminin bir model icerisinde yer almasini saglamaktadir.

Barutgugil’in performans yonetim sisteminin kritik unsurlarin1 olusturan 4
maddesine gore, kurumlarin potansiyelini ortaya ¢ikarma siirecinde sistematik olarak
dogru ve dikkatle yapilan veri akisinda iist ve astlarin bulunduklari konumu benimseyerek
hedefler ortaya koymas: gerekmektedir. Bu hedeflerin ortaya konmasit da kurumun
calisanlarin ig tatminini desteklemesiyle miimkiin olacaktir. Caligsanlara yetkilendirme,
odiillendirme, terfi ve prim gibi tesvik edici unsurlar kisilerde kuruma karsi aidiyet

duygusu olusturarak bu sistemin bir model icerisinde yliriitiilmesini saglamaktadir.
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ
CALISANLARIN iS TATMININE ETKISI

2.1. IS TATMINI

Is tatmini; galisan bireyin yaptig1 isin niteligi, calisma alani, sosyal iletisimi ve
odiillendirmeleri hakkindaki olumlu hisleridir. Calisanin isle ilgili olumsuz hisleri ise is
tatminsizligini beraberinde getirmektedir. Bu boliimde is tatmininin kavram agisindan
incelenmesi, is tatminine yonelik motivasyon ve teorileri, i§ tatminini etkileyen unsurlar,

is tatmini boyutlar1 ve is tatminsizligi sonuglari incelenecektir.
2.1.1. is Tatmini Kavram

[s tatmini kavrami bircok yazar tarafindan gegmisten giiniimiize kadar farkl sekilde
tanimlamalarla karsimiza ¢ikmaktadir. Birden fazla is tatmini kavraminin farkli sekilde
karsimiza ¢ikmasinin sebebi ise ¢aligsan bireyleri isleri ile ilgili tatmin eden birden fazla
unsurun olmasindan kaynaklanmaktadir (Spector, 1997: 2). Bu kavrami asagidaki gibi

birden fazla tanimlama yaparak agiklamak miimkiindiir:

Calisanin psikolojik a¢idan saglikli olmasi ve kendini iyi hissetmesi ihtiyaglarinin
karsilanmasina baglhidir. Calisanin bulundugu konumda kendini 1yi hissetmesi ve kisisel
ithtiyaglariin karsilanma seviyesi 1§ tatminini ifade etmektedir. Birey ihtiyaglarimi
karsiladig1 zaman tatmin olmakta aksi durumda ise bireyde mutsuzluk, stres ve gerginlik

olugmaktadir (Barutgugil, 2015:44).

Is tatmini/tatminsizligi ingilizce’de “job satisfaction/dissatisfaction sozciiklerinin
karsiligr olarak kullanilmakta ve is tatmini kavrami T{izerine arastirmalari bircok
literatiirde sikca kullanilan Locke’a (1976) gore bu kavram c¢alisan bireyin isine karsi
algiladigt memnuniyet ve is deneyimlerine ait degerlendirmesinin duygusal sonucu

olarak tanimlanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 12-13).
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Is tatmini, ¢alisan bireylerin islerinden duyduklari memnuniyet dereceleri veya
isleri ile ilgili ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmeleri sonucunda mutlu olduklarini
itiraf etmeye yonelik psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin seti olarak

tanimlanmaktadir (Simsek ve Derin, 2018: 42).

Is tatmini ¢alisan bireylerin islerini sevdikleri dl¢iide gdsterdikleri is tutumudur. Is
tatmini isin Ozellikleri ile calisan bireyin istekleri birbiriyle uyumlu hale gelmesiyle
gerceklesmektedir. Calisan bireyin yaptigi isten ve ¢alistigi kurumundan aldigi egitimi ve
is performansi dogrultusunda bir takim beklentileri bulunmaktadir. Calisan kurumdan
beklentilerini Kkarsilamasi neticesinde is doyumunu saglamakta ve motivasyonu

artmaktadir (Tinaz, 2005: 25).

[s tatmininin genel olarak ii¢ nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler su sekilde

aciklanabilir (Luthans 2009:141).

e s tatmini ise karsihik verilen hissi bir yanittir. Calisan bireyde duygusallik
icermektedir.

e [s tatminini genellikle kazanglarin veya beklentilerin ne kadar karsilandig1 ile
ifade edilebilmektedir. Ornegin calisanin digerlerinden ¢ok ¢alistigini fakat az
odiil (licret, prim, terfi vs.) aldigimi diisiindiigli zaman isine, yoneticisine ve
paydaslarina kars1 olumsuz tutum sergileyerek mutsuz olmakta iken, kendisine
deger veren adil ddiillendirme yapildigini hisseden ¢alisanda olumlu bir
yaklagim ve is tatmini ortaya ¢ikacaktir.

e s tatmini birbiriyle baglantili birgok faktdrii beraberinde getirmektedir. Bu

faktorler {icret, terfi, prim, is arkadaslari, yoneticiler vs. faktorlerdir.

Kurumlarda is tatmini Ol¢iilmesi, analizi ve takibi zor bir siirectir. Ciinkii
calisanlarin is tatmin diizeyleri belirli bir seviyeye geldikten sonra kendi haline
birakilacak bir yapida degildir. Calisanlarin is tatmini siirekli degisen bir yapidadir.
Yoneticiler belirli periyotlarla ¢alisan bireylerin is tatmin diizeylerini izlemeli gerekli
onlem ve tedbirleri almalidir. Yukaridaki {i¢ 6zellik is tatminini belirleyici unsurlara sahip

olmaktadir (Akman, 2018: 57).
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Calisan Yerine Getirmek Calisan

Tatminsizligi Baglilik Yiikiimliiliik Tatmini
Tatminsizlige Yol Acan Faktorler Tatmine Yol A¢an Faktorler
e Diisiik Ucret e lyi Liderlik Uygulamalar
e Diisiik Odiillendirme e lyi Yonetim iliskileri
e  Kotii Calisma Kosullar i TakQ" Etme
e  Promosyon Yoksunlugu ¢ T?r,ﬂ Etme. .
e s ciivenlizind ksunluk e Kisisel Gelisim
s gliveniginden yoKsUNi e  Geribildirim ve Destek
e  Acik Denetim ve Hedefler

1L 1L

Bu kosullar uygun oldugunda is Bu kosullar uygun oldugunda, is tatmini
tatminsizligi ortadan kalkacaktir. Ancak artacaktir.

bu faktorler, is tatminini artirmayacaktir.

Sekil 7. Is Tatmini Modeli
Kaynak: Artimany, Gelogir, 2013: 20.

Yukaridaki sekil 7°de is tatmini modeli; kurumlarda etkili ve verimli is yapilmast,
kuruma inang, risk faktorleri siiresince etkili hareket etmek, kurumdaki degisikliklere
hazir olmak, calisanin isinden mutlu ve memnun olmasi1 gibi is tatmini sonuglarini
nedenleriyle birlikte agiklamaktadir. Ayn1 zamanda bu model diisiik 6diillendirme, diistik
tazminat, kotli calisma kosullart ve is glivenliginin olmamasi gibi is tatminsizligine yol
acan faktorlerin ortadan kalkmasi durumunda is tatmininin artacagini agiklamaktadir

(Isik, 2016: 62).

Tinaz (2005: 25-26), is tatminini kurum ve ¢alisan agisindan iki yonde incelenmis
ve aralarinda bulunmasi gereken bes farkli anlasma alanini ele almustir. Inceleme

bigimleri:

e Kurumun ihtiyact olan islem ile calisan bireyin aradigi islem arasindaki

uygunlugu birlestirme agisindan,

e  (Calisan bireyin aradigi islem ile buldugu ve halihazirda almakta oldugu islemin

uygunlugu agisindan incelenmistir.
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Bu iki maddenin incelenmesi sonucunda uygunluktan yola ¢ikarak kurum ve
calisanin iligkisi kapsaminda taraflar arasinda bulunmasi gereken bes farkli anlagma alani

tanimlanmaktadir (Tiaz 2005: 25-26):

Bilgi Anlagsmasi: Kurum isin yapilmasi i¢in ¢alisanindan belirli bir diizeyde bilgi

ve beceri beklemekte ve calisanin sahip oldugu calisma kapasitesini gelistirmek

gereksinimindedir.

Psikolojik Anlasma: Kurum ¢ikarlar1 dogrultusunda giidiilenmis ¢alisanlara ihtiyag

duyarken, ¢alisan basari, takdir, statii vb. 6zel ¢ikar aramaktadir.

Odiillerde Yeterlik ve Esitlik Anlasmasi: Kurum kalite standartlari ve 6diil

sistemlerini belirlerken, ¢alisan adil bir sekilde 6diil ve kontrol istemektedir.

Etik Anlasma: Kurum ahlaki ve etik degerlerini kabul edecek calisanlara ihtiyag

duyarken, calisan ise kendi degerine ters diismeyen bir kurumda ¢alismak istemektedir.

Isin Yapisina Iliskin Anlasma: Is tatmini objektif bir kavramdir ve &lgiimii zor
yapilmaktadir. Bireysel, sosyal, kiiltiirel, kurumsal ve c¢evresel faktorlerden

etkilenmektedir.

Genel olarak is tatmini, ¢alisan1 psikolojik agidan etkileyen hissi bir durum olarak
kabul edilmektedir. Calisan kendince olusturdugu kisisel ihtiyaglarin karsilandigi 6l¢tide
tatmin ya da tatminsiz olmaktadir. Calisanin duygusal olarak degerlendirdigi is
memnuniyeti ve is deneyimi sonucunda is tatmin diizeyi ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin is
tatmin diizeylerini psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullar1 olusturmaktadir. Calisanin
ithtiyaclarmin karsilanmasi ile isin 6zelliklerinin uyumlu hale gelmesiyle bireyde is

tatmini ger¢eklesmektedir.

2.1.2. is Tatmininin Onemi

Kisilerin yasamlarini siirdiirebilmeleri, isin insan yasantisinda énemli bir roliiniin
olmasini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisan bireyin isinden memnuniyet duymasi, yaptigi
isten tatmin oldugu siirece isinde basar1 saglayacaktir. Ciinkii calisanin basarisi, kisinin is

performansini artirmada en 6nemli motivasyon etkenlerindendir (Ozpehlivan, 2018: 46).
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Kisilerin sosyallesmesinde ¢ok 6nemli olan bu kavram is tatmini anlamina gelen
yayllma etkisi gosterdiginden, toplumlarin gelismesinde Onemli rol oynamaktadir.
Calisan bireyleri mutlu eden 6geler ikiye ayrilmaktadir. Birincisi, kurumun ¢alisanlarina
deger verildigini hissettiren manevi doyum, ikincisi ise hayatlarini idame ettirecekleri ve

emeklerinin karsiliginda aldiklar1t maddi doyumdur (Gedikbey, 2009: 63).

Is tatmini ile ilgili ozellikle 1930’lu yillardan sonra calisan bireylerin is
memnuniyetinin énemi artmis ve bir¢ok arastirmaci bu alanla ilgili ¢alisan motivasyonu,
calisan memnuniyeti-tatmininin is performansia ve verimlilige etkisi ile ilgili bircok
arastirmalar yapmistir. Bu ¢alismalarla birlikte is tatmini kurum ag¢isindan ve calisanlar
arasindan incelendiginde son derece dnemli oldugu vurgulanmis, ¢alisanlarin mutlulugu
saglanarak etkinlik ve verimliliginin artmasi ile kurumun ekonomik ve stratejik

lyilesmeye destek olacagi diistiniilmektedir (Giingdren, 2017: 57).

Calisanlarda is tatmini siirekli degisen bir yapida olmasindan dolay1 analizi ve
takibi oldukga zor bir siireg¢ olarak goriilmektedir. Yoneticilerin, periyodik araliklarda
calisanlarini izlemeli ve isteki memnuniyet diizeylerini tespit ederek gerekli dnlemleri
almas1 gerekmektedir. Calisan gelisiminin ve verimliliginin artmasinda ¢alisanlarin is

tatmininin kurum ve ¢alisan agisindan oldukg¢a 6nemli oldugu séylenebilir.
2.2.iS TATMIiNi KAVRAMININ DiGER KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Gegmisten giliniimiize kadar is tatmini hakkinda bir¢ok aragtirma yapilmis ve bu
arastirmalarin is tatmini igin etkili olan araglara ve bu araglarin ¢alisanlarin is tatminini

saglamak i¢in nasil kullanilmasi gerektigine odaklanmistir (Karaagag, 2018:5).

Is tatmininin bireyin memnuniyet derecesini etkileyen bir¢ok kavramlarla iliskisi
bulunmaktadir. Bu kavramlar galisanin is tatminini destekleyecek niteliktedir. Is tatmini

kavraminin diger kavramlarla olan iligkisini asagida incelemek miimkiindiir:
2.2.1. Is Tatmini ve Motivasyon

Motivasyon, bireylerin istekleri dogrultusunda davranislarini yonettikleri bir
kavramdir. Calisanlarin ise isleri iizerindeki motivasyonlarimi islerini yapmadaki

isteklerinin giicii olugturmaktadir (Anik, 2018: 33).
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Calisan bireylerin is tatminini saglamada motive edici unsurlar {izerine g¢alisan
aragtirmacilar, bu unsurlar1 maddi ddiiller ve manevi ddiiller olarak ikiye ayirmaktadir:
Manevi ddiiller ¢alisan bireylerin basar1 hissi, bireyin isinde sagladigi kontrol ve igsinde
takdir edilme hissi vb. rakamsal olarak anlatilamayacak tatminler almasina yardimeci
olmaktayken; maddi odiillerde ise yiiksek iicret, tesvik, prim, ikramiye, vb. rakamsal

olarak ifade edilebilen motive edici unsurlar yer almaktadir (Luecke, 2008: 26).

Calisanlarin is tatmini motive olmalarinda oldukga etkilidir.  Kurumlarin
calisanlarinin is tatminini gergeklestirme diizeyi, bireyi isinden memnun edecegi gibi
mutsuzda da yapabilmektedir. Calisanlarin beklentilerinin karsilamasi bireylerin
motivasyonlarini etkileyecegi gibi kurumun da hedeflerine ulagsma olasiliginin artmast

s0z konusu olabilmektedir (Findikg1, 2001: 378).

Maddi ya da manevi her doyum, c¢alisan bireyin is tatminini artirmaktadir.
Kurumlara diisen gorev, c¢alisanlarin is tatminlerini desteklemek icin kisilerin
memnuniyet derecelerinin takibini yaparak ¢alisanlart motive ve ise tesvik edici unsurlari
ortaya ¢ikarmaktir. Insan unsurunun mevcut oldugu her kurum, kisilerin kurum igerisinde
ne hissettigini, ne diislindiigiinii, davranis sebebini analiz ederek, kisilere gerekli olan

motivasyonu saglamalidir.
2.2.2. s Tatmini ve Verimlilik

Kurumda ¢alisan bireylerin farkli amaclara ve umutlara sahip olduklari diisiiniilerek
bu bireysel amaglarini ve umutlarin1 gerceklestirmelerine yardimci olacak bir ortamin
olusturularak planlarmn uygulanmasi gerekmektedir. Is tatmini ve verimlilik arasindaki
iliskiyle ilgili bir¢ok goriis “gelecek kaygisi olmayan, umudu yiiksek, mutlu ¢alisanlarin
daha verimli olduklar1 saptanmistir” seklinde oOzetlemistir. Calisanlarin umutlarini
gerceklestirebilecekleri bir ig ortamina sahip olmalari ¢alisanlarin verimliligini artiracagi

gibi kuruma da yararli olabilmektedir (Findik¢1, 2001: 379).

Calisan bireylerin verimli olabilmesi is tatminin saglanmasinda etkili olabilmekte,
kurumun verimi ile aralarinda gii¢lii bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle calisan
bireylerin verimliligini artirabilmek i¢in kurumun uygulamalar1 ve gelistirmeler yapmasi

gerekmektedir (Anik, 2018: 41).
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Anik (2018) ve Findik¢r’ya (2001) gore ¢alisanlarin is tatmini ile kurumun verimi
arasinda Onemli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarda verimliligin saglanmasi ya da
saglanamamasi durumunda kurumun devamlilig1 ve rekabeti agisindan 6nemli bir etkiye
sahip olabilecegi sdylenebilir. Bu nedenle calisanlarin is tatminin artmasi verimliligi de

artiracagindan kuruma katki saglayacaktir.

2.2.3. Is Tatmini ve Performans

Performans ve is tatmini arasinda olumlu bir iliski olmakla birlikte aragtirmacilar
bu iki alan arasinda iki farkli goriis onesiirmiislerdir. ilk alternatif, ¢alisan bireydeki
yiiksek performansin yiiksek is tatminine yol agmasiyken, ikinci alternatif ise yiiksek is
tatmininin yiiksek performansa yol agmasidir. Bu iki alternatiften yola ¢ikarak calisan
birey basarili oldugu iste tatmin saglamakta ve iginden tatmin sagladik¢a performansini

artirma yoniinde ¢aba gostermektedir (Telman ve Unsal, 2004: 20).

Is tatmini ve performans arasinda tatmin edici performans modeli olusturularak
aralarindaki iliskinin 6nemi asagidaki sekilde agiklanmakta ve bu modelde performans
ve tatmin olma diizeyine gore c¢alisanlar dort grupta incelenmektedir (Barutgugil, 2015:

46).

(A) Isin icinden styriliyor (B) Hedefe yonelik ¢alisiyor YUKSEK
[— 4
* Parasin1 almakla yetiniyor * Gﬁglﬁ kongm@g N
* Kisisel hedefleri kurum *Is hEI:deﬂel“l kisisel hedefleri ile
. . uyumiu Tatmin
hedefleriyle uyumlu degil
yieu g {} Olma
(C) Kalma ile gitme arasinda (D) Bunalimda |_| Diizeyi
* Yakintyor * Koseye sikismig durumda
* Mutsuz * Daha ileri gitmek i¢in gerekli
* Katkida bulunmuyor temelden yoksun
* Ayrilma noktasinda DUSUK
DUSUK > YUKSEK
PERFORMANS DUZEY1

Sekil 8. Is Tatmini-Performans Modeli

Kaynak: Barutgugil, 2015: 46.
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A grubunda yer alan is tatmini yiiksek-performansi diisiik ¢alisanlarda, kurumda
kisisel beklentilerini karsiladiklar1 ancak kurumu sagladiklar1 katkidan daha fazlasini

aldiklar1 ve bu guruptaki ¢alisanlarin yonlendirilemedikleri gozlemlenmektedir.

C grubunda yer alan performansi yiliksek-is tatmini diisiik c¢alisan bireyler
caligmalarinin  karsihigini yeterince alamadiklarini diisiinmektedirler. Bu guruptaki
calisanlar beklentilerini karsilayamadiklari i¢cin bunalima girebilmekte ve baska kurumda

calisma arayisi icinde olabilmektedirler.

B grubunda yer alan performansi ve is tatmini diisiik ¢alisanlarin is hayatlarinda
huzursuz ve mutsuz olmalar1 kiginin verimini diisiirmekte ve kuruma yarar
saglamamaktadirlar. Bu gruptaki ¢alisanlarla ilgili disiplin islemlerinin en kisa siirede

gerceklesmesi gerekmektedir.

D grubunda yer alan performansi ve is tatmini yiiksek calisanlarin kisisel

hedefleriyle kurum hedefleri birbiri ile uyumlu, mutlu ve verimli ¢alisanlardir.

Bu sekildeki ¢alismadan yola ¢ikarak yoneticilere diisen gorev A grubundakileri
yonlendirerek C grubundakileri motive ederek, D bolgesine dogru tasimalari
gerekmektedir (Barutgugil, 2015: 45).

2.3. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

[s tatminini etkileyen bir¢ok faktdr vardir. Bu faktdrleri asagida bireysel ve kurumsal

faktorler olarak ikiye ayirarak incelemek miimkiindiir:

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel is tatminini gergeklestigi kurumlarda galisanlar kurumun amaglarini,
hedefledigi konumu benimseyerek aidiyet duygulari olusmaktadir. Is tatmini ile iliskili
incelenen bireysel faktorler iceriginde demografik 6zellikler, bilgi, beceri ve kabiliyet
gibi niteliklerden etkilendigi bazi arastirmalarda yer almaktadir (Karaagag, 2018: 10).
Bireysel faktorler bireylerin is tatminini etkilemekte ve demografik ozelliklere gore is
tatmin diizeylerinde degisiklik olabilecegi sdylenebilir. Bu bireysel faktorleri asagidaki

gibi incelemek miimkiindiir:

63



2.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet ile is tatmininin arasindaki iligki konusunda giiniimiizde birgok arastirma
yapilmis ancak bu konuda sonuca ulagabilmek i¢in cinsiyet {izerine yapilan aragtirmalarda
is statiileri Onemsenmistir. Calisanlarda meslek faktorleri kontrol altina alinmadan
yapilan ¢alismalarda daha yiiksek statiilii islerde genel olarak erkek g¢alisanlarin olmasi
sebebiyle erkeklerin is doyumu daha yiiksek ¢ikabilmektedir. (Telman ve Unsal, 2004:
57-58).

Yapilan aragtirmalarda bazi kaynaklar, kadin ¢alisanlarin manevi doyumu daha ¢ok
onemsediklerini, erkek c¢aliganlarin da manevi doyumdan ziyade maddi doyuma daha ¢ok
onem verdiklerine deginilmistir. Kadin ¢alisanlar giivenilir, calisma kosullarina uygun bir
is ortaminda is doyumu elde ederek verimli olduklari, erkek calisanlarin odiillendirmeye
yonelik prim, {icret gibi unsurlardan is doyumunu sagladiklar1 ve verimliliklerinin arttig1

gbzlemlenmistir.

2.3.1.2. Yas

Yas ile ilgili olarak yapilan arastirma sonuglart ile is tatmini arasinda olumlu bir
baglant1 oldugunu agiklanmaktadir. Calisan bireylerin yaslari ilerledik¢e yaptiklari isten
daha fazla doyum aldiklar1 ifade edilmektedir. Yaslanan kiginin hayattan beklentileri daha
az olmakta ve kurumda almis oldugu kidem nedeniyle de hem yaptig1 ise hem de sosyal
cevresine alismis oldugu gézlemlenmektedir. Geng ¢alisanlarin beklentileri ise daha fazla
olmaktadir. Bazi istisnai durumlarla birlikte arastirmacilarin genel goriisii, is tatmininin

yas ile dogru orantili olarak arttig1 yoniindedir (Tinaz, 2005: 28).

2.3.1.3. Kisilik

Kisilik 6zellikleriyle ilgili olarak yapilan aragtirmalar is tatmini ile kisilik 6zellikleri
arasinda bir baglant1 oldugunu agiklamaktadir. Son yillarda ¢alisan bireyin igine yonelik
tutumunu etkileyen faktorlerden biri de olumsuz duygulanim 6zelligidir. Bu agiklamanin
ornegi sinirsel kisilik yapisinda goriilmektedir ve sinirsel kisilik 6zelligi bulunan bireyde
karamsarlik, endise ve olumsuz diisiincelere sahip olma gibi mutsuzluk hissi olmaktadir.

Calisanda kendini olumsuz gérme gibi nevrotik bir durum olugmasi durumunda caligan
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isinde tatminsizlik yasamaktadir. Calisan bireyin tutumu, inanci, tercihleri, degerleri gibi
faktorler calisanin kisiligini olusturmakta ve is tatmini ile arasinda bir iliskisi

bulunmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 60).

2.3.1.4. Bilgi Beceri ve Yetenekler

Calisan bireyin kazanmis oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerine gore uygun bir iste
caligmas1 gerekmektedir. Kurumlar eleman se¢imi yaparken isin kriterlerine uygun
kisileri secmeye dzen gosterilmelidir. Is tatmini yiiksek bir calisan grubuna sahip olmanin
ilk kosulunun ise uygun personel se¢imiyle basladigi sdylenebilir. Gérev tanimlarinin
yapildigi, calisan bireyin beceri ve yeteneklerinin belirlenerek is analizi ¢aligmalarinin
yapilmasi ise uygun eleman se¢iminin baslangicini olusturmaktadir. Kisinin niteliklerine
gore kurumun eleman se¢imi ¢alisanin is doyumunu saglamada etkili olmaktadir (Telman

ve Unsal, 2004: 63).

Isin kriterlerine uygun, bilgi, beceri ve yeteneklere sahip bireyin calistig1 kurum
tarafindan desteklenmesinin, is tatmininin saglanmasinda ve verimliligin artmasinda

biiyiik 6nem tasidig1 sdylenebilir.

2.3.2. Kurumsal Faktorler

Kurumdaki ticret ve terfi olanaklari, isin 6zellikleri, calisma kosullari, iletisim gibi
unsurlar calisan bireyin is tatminini etkileyen kurumsal faktorleri olusturmaktadir. Bu

faktorleri asagidaki gibi incelemek miimkiindiir:

2.3.2.1. Ucret ve Terfiye Yonelik Tatmin

Ekonomistlere gore iicret, iiretim faaliyetleri karsiligi 6denen bedensel veya
zihinsel emege 6denen bedeldir. Kurum agisindan bakildiginda {icret, bir maliyet unsuru
olarak agiklanmakta ve calisan bireyler acisindan bakildiginda ise iicret, kisinin ve varsa
bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin giinliik yasamini, gelecegini giivence altina
alabilecek diisiinsel ve fiziksel emegi karsiliginda hayatlarini idame edebilmek i¢in aldig1

para olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2012: 243-244).
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Yapilan arastirmalarda iicretin, ¢alisanin verimliligi ve is tatmini arasinda dogrudan
bir baglantis1 oldugu agiklanmaktadir. Calisan birey emegi karsiliginda aldig {icretin
adilligini degerlendirirken kendi ticretini kurumdaki diger ¢alisanlarla karsilastirmakta ve
buna gore verilen licretin adaletsiz ya da yetersiz oldugunu diisiinmesi durumunda kisinin

1§ tatmini diisebilmektedir (Anik, 2018: 45).

Kurumdaki terfi ve yiikselme olanaklar1 da bireyin is tatminini etkileyen faktorler
arasinda yer almaktadir. Terfi, bireyin ¢alistigi gorevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk
yiiklenen {ist diizeyde baska bir goreve geg¢mesidir. Kurumun bu yola basvurmasi
calisanlarin1 isteklendirerek moral, gliven ve aidiyet duygularini kazanmasini
desteklemektedir. Bu durumda calisan bireyin {icret ve sosyal sayginligi artarak is

doyumunu saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2012: 82).

Calisan bireylere uygulanan iicret artis1 ve terfi olanaklarinin yaninda ddiillendirme,
takdir edilme, prim, 6vme ve yetkilendirme gibi unsurlar da calisan bireylerin is

tatminlerini saglayacak faktorler arasinda yer almaktadir.

2.3.2.2. Isin Ozelliklerine Gore Tatmin

[s tatminini etkileyen unsurlarda birisi de isin 6zelligidir. Kurumdaki gorevlerin
kapsam ve dogasin ifade etmektedir. Isin 6zelligine iliskin en temel kuramlardan birisi
Hackman ve Oldham’in isin Ozellikleri Kuramidir (Bilgig, 2008: 68). Bu kuram, 1950 ve
1960’Ih yillarda ortaya ¢ikan is zenginlestirme ve is genisletme programlarinin
calisanlarin lizerindeki etkisini aciklamak iizere gelistirilmistir. Bu kurama gore bir isin,
calisan bireyin ¢esitli yeteneklerini kullanmasina izin verip vermemesiyle ilgili kavram
olan beceri c¢esitliligi bu kuramdaki ilk 6zelliktir. Bir isin ne kadarinin basindan sonuna
kadar yapilip yapilmadigi ile ilgili gorev kimligi ikinci 6zelligi olusturmaktadir. Yapilan
isin kurumda 6nemli degisiklikler yapip yapmadigiyla ilgili olan gorev anlamlilig1 ti¢iincii
ozelligi olusturmaktadir. Calisan bireyin hi¢ kimseden direktif almadan yapmasiyla ilgili
olan oOzerklik ya da serbestlik dordiincii 6zelligi olusturmaktadir. Yapilan isin
uygunlugunun dogrudan isin kendisinden goriilmesiyle ilgili geri bildirim is 6zellikleri

modelinin son 6zelligi olmaktadir (Bilgig, 2008: 69).
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Bu kurama gore calisanin ¢esitli yeteneklerini kullanarak kurumun belirledigi yetki
siirlart igerisinde isinin basindan sonuna kadar gorev anlamina gelen, kisinin gérev
kimligini olugturmaktadir. Caliganin isini planlayarak organize etmesi ve kontroliin elinde

olmastyla yeniden gorevler verilmesini saglayacagi sdylenebilir.
2.3.2.3. Calisma Kosullarina Yonelik Tatmin

Calisanlarin is tatminlerini etkileyen bir diger faktorde calisma kosullaridir. Calisan
bireyin igini rahat bir ortamda yapmasi ¢alisan sagligi agisindan da 6nem tagimaktadir.
Sagliksiz bir ortamda yapilan is, ¢alisan bireyin motivasyonunu diisiirmekte ve is
tatminsizligine neden olmaktadir. Calisma kosullar1 denildiginde 1s1, 1siklandirma,
havalandirma, giiriiltii, risk altinda ¢alisma gibi unsurlar kastedilmektedir. Bu uygunsuz
ortamda ¢alisanlarin saglik problemleri ile karsilasmalarinin yaninda ruhsal problemler
de olusabilmektedir. Risk algis1 ile calisan bireyde stres, kizginlik hali olusabilmekte ve
kisilerin is tatminini negatif yonde etkilemektedir (Keser, 2011: 109).

Calisma kosullari, ¢alisanlarin ig tatminlerini etkileyen faktorler olmasinin yaninda
insan sagligini da etkilemektedir. Bu sebeple uygun ¢alisma ortaminda ¢aligsan bireyin is

tatmini olumlu yonde etkilenecektir.
2.3.2.4. Kurumlardaki letisime Yonelik Tatmin

Is tatminini etkileyen unsurlardan biri de iletisimdir. iletisim kavramini genis bir
anlamda ifade edilirse, istenen sonuglara ulasmak ve davranislar1 gelistirmek amaciyla
kisiler arasinda uygun diger araglarla diyalog saglanmasidir. insanlar siirekli olarak
birbirleriyle iletisim halindedir. Bu nedenle insan davraniglarina bakildiginda bu

davranislar toplumsal davranis olarak goriilebilmektedir (Erogluer, 2011:122).

Bireyler arasindaki etkilesimi saglayan ara¢ iletisimdir. Boylelikle bireyler
algilarini, duygularini, arzularini, tutumlarini ve gereksinimleri gibi eylemleri iletisim ile
ortaya ¢ikarabilmektedir. Kurumlarda iletisimin iki temel amaci bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, kurumun amaglarimi gergeklestirmek tiizere faaliyetlerin birlikte

yonetilmesi, gorevin ilgili ¢alisana iletilmesidir. Ikincisi ise kurum {iyelerinin iletisim
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yoluyla kurumsal planlari istekli bir sekilde basarmak igin hareketlendirilmesidir (Can
vd., 2009: 396).

Kurumlara diisen gorev amaclarini gerceklestirmek, faaliyetlerini ve planlarini
basarili bir sekilde siirdiirmeleri i¢in ¢alisanlar arasinda gerekli diyalogu saglamaktir.
Calisan bireylerin tutum, davranis ve gereksinimleri gibi eylemleri iletisim ile ortaya

¢ikartlmalidir.
2.4. 1S TATMINSIZLiGININ SONUCLARI

Kisilerin hayatlarinin belirli bir alanin iste gec¢irdigi, yaptiklar isten duyduklar
memnuniyet veya memnuniyetsizliklerinin etkileri géz 6niine alindiginda is tatminleri ya
da is tatminsizligi birey ve kurum agisindan 6nem tasimaktadir. Bu nedenle g¢alisan
bireylerin is tatminsizligine sebep olan etkenlerin dogru bir sekilde belirlenerek ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir (Ozpehlivan, 2015: 46). Is tatminsizliginin sonuglarmi birey

ve kurum agisindan asagidaki alt bagliklar halinde incelemek miimkiindiir:
2.4.1. Is Tatminsizliginin Bireysel A¢cidan Sonuclar

Birey hayatim1 idame ettirmek iizere is hayatim1 siirdirmekte ve bulundugu
ortamdaki elverisli veya elverigsiz durumlara gore ihtiyaglarini karsilayarak is tatminini
saglamak icin ugrasida bulunmaktadir. Is tatmini olmayan calisan bircok bireysel
rahatsizlikla miicadele etmektedir. Calisanin is yerinde olusan memnuniyetsizlik verici
durum bireyin tiim yasamina olumsuz yonde etki etmekte hatta sagligimi yitirme ile
sonuglanabilmektedir (Ozpehlivan, 2015: 54-55). Is tatminsizligi kisinin beden saghigini
ve psikolojisini etkileyen sorun olmakta ve stres olusumunun énemli nedenlerinden biri
olarak goriilmektedir. Bu iki alt baglig1 stres, psikolojik ve fizyolojik olarak incelemek

mumkindur:
2.4.1.1. Stres

Stres konusunda 6ncii bilim insanlar agisindan kabul edilen Selye stres kavramini;
viicuda yiiklenilen herhangi bir 6zel olmayan isteme karsi viicudun tepkisi olarak
tanimlamaktadir. Bireyde bir kisim tepki yaratan cevresel uyarici stresor, bireyin bu

tiirdeki uyaricilara kars1 gosterdigi tepkiye ise stres demektedir (Gtiglii, 2001: 92).
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Strese neden olan birgok faktor arastirmacilarin incelemeleri sonucunda farkli
nedenlerle ortaya c¢ikmaktadir. Birgok c¢alisan is yasamindaki basari zorunlulugunun
yarattig1 kaygi ve baski altindadir. Bu durum en st diizeydeki yoneticiden en alt

basamaktaki ¢alisana kadar tiim calisanlar1 etkilemektedir (Telman ve Unsal, 2004: 88).

Calisanlarda stresi tetikleyen faktorler isin niteligi, ¢alisma kosullari, ticret, calisma
arkadaslar1 ve terfi olanaklari gibi unsurlar olmaktayken kurumlarda is kazalarinin
artmasi, nitelikli calisanin kaybedilmesi, ¢alisan devir hizi fazlaligi, ¢atigmalar gibi
unsurlar olarak kabul edilmektedir. Strese maruz kalan kisinin verdigi cevap tepki iken
stresi olusturan kosullar etki olmaktadir. Kisilerin kendini rahat hissedebilecegi bir
gerilim diizeyini bulmasi énemlidir. Stresin fazlasi kadar az1 da zararli olabilmektedir.
Calisanlarin saglikli kalabilmek ve basarili olabilmesi i¢in hayatlarindaki stres diizeyini
belirli sinirlar i¢erisinde tutmasi gerekmektedir. Her bireyin tagiyabilecegi stresin sinirlar
kendine gore degisiklik gostermektedir. Kisi basa ¢ikma giiciinii agmadikga stres hayata
dinamizm ve heyecan katmaktadir. Onemli olan kisinin bu dengeyi olusturmasidir

(Telman ve Unsal, 2004: 90).

2.4.1.2. Psikolojik ve Fizyolojik Sorunlar

[s tatminsizligi calisanlarda davranissal bozukluklar yaratabildigi gibi kisilerin hem
sagliklar1 hem de performanslari agisindan olumsuz sonuglara da yol agmaktadir. Stres
sebebiyle karsilagilan psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar sonucu ruhsal ve bedensel
yonlerden daha sagliksiz bir isgilicii ortaya c¢ikmaktadir. Bu olumsuz sonuglarin

onlenebilmesi hem kuruma hem de kurum ¢alisanlarina baglhdir (Ozpehlivan, 2018: 60).

Kurumda stres yaratan kosullarin Onlenebilmesi i¢in bu olumsuz kosullarin
tyilestirilmesi gerekmektedir. Calisan bireylere diisen gorev ise stresle basa ¢ikma
konusunda farkli alternatifleri kullanarak stresin getirecegi olumsuz sonuglart miimkiin
oldugunca az yasamaktir. Arastirmacilar isin igeriginin, kurumun ve calisan bireyin
yaklasiminin yasantilarinda stresin anlamli bir iligski oldugunu belirtmektedir (Telman ve
Unsal, 2004: 121-122). Psikolojik ve fizyolojik sorunlari tetikleyen stres, kisi sagliginda
olumsuz sonuglart dogurmaktadir. Stres yaratan kosullarin 6nlenebilmesi i¢in olumsuz
kosullarin iyilestirilmesi ve diizeltici faaliyetlerde bulunarak onlenmesi gerekmektedir.

Boylelikle ruhsal ve bedensel agidan saglikli bir isgiicliniin ortaya ¢ikacagi soylenebilir:
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2.4.2. Is Tatminsizliginin Kurumsal Acidan Sonuglari

Is tatminsizliginin kurum agisindan bazi olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Bu
sonuclarin is tatminsizligine sebep olan etkenlerin aragtirilarak ortadan kaldirilmasi
gerekmektedir. Kurumsal agidan bu sonuglarin bireylerde yasanabilecek olumsuz
etkilerini is goren devir hizindaki artis, devamsizlik, is uyusmazliklar: ve yabancilasma

gibi agagidaki alt bagliklarda incelemek miimkiindiir:
2.4.2.1. Isgéren Devir Hizi

Isgoren devri; bir kurumda isten ayrilan calisan bireyin o kurumdaki toplam calisan
sayisinda ylizdesel ifadeyle gosterilmesi, belirli bir zaman araliinda isten ayrilan ¢alisan
sayisinin ayni periyodik zamanda calisan birey sayisina boliinmesi, calisan bireylerin ige
giris ve isten ¢ikis Ol¢iisiiniin ifade edilmesi, kurumdaki pozisyonlarin bosalmasi
sonucunda bos pozisyonlara yeni kisilerin alinmasi ve yetistirilme siirecleri gibi bir¢ok

sekilde tanimlanabilmektedir (Akova vd., 2006: 89-90).

Is giicii devir hizin1 etkileyen nedenler; ¢alisanin géniillii nedenler olmaksizin ya da
dogrudan isten ayrilma talebi olmasidir. Yiiksek is giicli devri maliyetleri artiracagindan
kurumun karliligin1 ve verimini negatif yonde etkileyecektir. Bununla birlikte ¢alisan
acisindan da is doyumsuzluguna ve diisiik performansa sebep olabilmektedir (Yilmaz,

Halici, 2010: 95).
2.4.2.2. Is Uyusmazliklart

Kurum agisindan maddi kayiplara neden olabilecek is uyusmazliklari gibi sonuglar
is tatminsizliginin en belirleyici 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Toplum Oniinde
yasanan grev, lokavt gibi eylemler maddi kayiplardan ziyade sosyal olumsuzluklara da
sebep olmaktadir. Bu nedenle kurumlar calisan bireyin isinden yiiksek tatmin elde

edebilmesi igin calisanlarma uygun iicret ve sosyal haklar1 saglamalidir (Ozpehlivan,
2015: 53).
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2.4.2.3. Devamsizlik

Devamsizlik kurumlarin karsilastigi ciddi sorunlardan biridir. Devamsizlik, ¢alisan
bireyin calisma saatleri igerisinde isinde olmamasi olarak tanimlanabilir. Bir kurumda
devamsizlik oranmi belirleyebilmek igin islerin dogasi goz oniine alinmalidir. Is
devamsizligi  yiiksek olan calisanlarin daha fazla devamsizlik yapmasi
beklenebilmektedir. Ozellikle galisan bireyde yorgunluk, can sikintisi, bikmishk, ara
verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiliyorsa devamsizligin nedeni tatminsizlikten
kaynakli olabilecegi diisiiniilebilir. Stres diizeyi fazla olan islerde ¢alisan kisilerin
yasadiklar1 gerilimi azaltmak {izere devamsizlik yapmasi kurum ve birey igin yararl

olabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 71-72).

Devamsizligin 6nlenebilmesi i¢in ¢alisanda iste devamsizlik yapma istegine neden
olan etmenler arastirllmali ve c¢alisanda bu devamsizligin giderilmesi i¢in yararl

olabilecek iyilestirme yapilmalidir.

2.4.2.4. Yabancilasma

Yabancilagma kavrami, bir seyin diger bir seyden ayrilmis olmasi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanda yabancilasma duygusunu belirleyen en temel etken bireyin
ithtiyaglarinin farkina varmasi ve buna bagl olarak ¢evresinden beklenti i¢inde olmasidir.
Eger calisan ihtiyaglarmin karsilanmadiginin farkinda ve potansiyelinin bilincindeyse
yabancilasacak, bu bilingle yasamiyor ise bu duyguyu hissetmeyecektir (Telman ve
Unsal, 2004: 80-81).
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ CALISANIN iS
TATMININE ETKIiSi: UNIVERSITE ORNEGI

3.1. METODOLOJi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma modeli, evren ve 6rneklem se¢imi, verilerin
nasil toplandigi, verilerin nasil analiz edildigi, hipotezler, bulgular ve tartismaya iliskin

aciklamalar yer almaktadir.
3.1.1. Arastirmanin Tipi

Mevcut durumu ortaya koymak igin tasarlanan bu c¢alismada tarama (survey)
modeli esas alinarak yliriitiilmiis ve iligkisel taramaya yonelik bir yontem kullanilmistir.
“Genel tarama modelleri ¢ok sayida elemanlardan olusan bir evrende, evren hakkinda
genel bir yargiya varmak i¢in evrenin timiiniin veya temsili orneklemin iizerinde
uygulanan diizenlemelerdir. iliskisel tarama modelleri ise iki ve daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan

aragtirma modelleridir.” (Karasar, 2004).

Arastirma iki asamadan olugmaktadir. Arastirmanin birinci asamasinda, Necmettin
Erbakan Universitesinde gorev yapan kadrolu ve sozlesmeli idari personelin algiladig
performans degerlendirme ve is tatmin diizeyleri belirlenmistir. Personel cinsiyet, yas,
egitim durumu, bulunduklari kurumdaki ¢alisma stireleri, mesleki kidemleri, statiileri,
gorevleri ve performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 degiskenlerine gore
algiladiklar1 performans degerlendirme ve is tatmini diizeylerinin farklilagmasi1 hakkinda

cesitli istatistiksel islemler ile degerlendirilmistir.

Arastirmanin ikinci asamasinda, iligkisel tarama modeline uygun bir sekilde
Necmettin Erbakan Universitesinde gorev yapan idari personelin performans
degerlendirme ve is tatmini diizeyleri arasindaki iliskiye bakis agis1 ile bu sisteme

bakilarak istatistiksel iglemler ile degerlendirilmistir.
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3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evreni, Necmettin Erbakan Universitesinde ¢alisan idari personelden
olusmaktadir. Necmettin Erbakan Universitesinde toplam 2920 idari ¢alisan
bulunmaktadir. Evreni (2920) temsil etme bakimindan % 5 hata pay: ile drneklem
biyiikligii 340 olmasi yeterlidir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Bu c¢alisma
universitenin idari birimlerindeki personele yapilmistir. Bu iiniversitede kolayda
ornekleme yontemi uygulanarak anket siirecinde 500 anket dagitilmis ve 95 tanesi
demografik bilgilerin ve 6lgeklerin eksik doldurulmasi ve bireylerin ¢ekimser yaklagsmasi
sebebiyle geri donmemis veya veri setinden cikartilmistir ve toplamda 405 anket

arastirma kapsaminda analize tabi tutulmustur.
3.1.3. Arastirmada Kullanmilan Veri Toplama Teknigi ve Araclar:

Bu arastirmada veri toplama teknigi olarak yiiz yiize anket metodu kullanilmistir.
Uygulanan anketin tamami {i¢ boliimden olusmaktadir. Anket formunun birinci
boliimiinde bireylere ait demografik bilgiler ve performans yonetim sisteminin amacina
yonelik 1 soru yer almaktadir. ikinci béliimde is tatminine yonelik sorular igin Paul E.
Spector (1997) tarafindan olusturulan ve Tiirkceye Dr. Atilla Yelboga tarafindan
uyarlanan 36 maddeden olusan is tatmini 6lcegi kullanilmstir. Olgek 6’11 Likert tipindedir
ve katilimcilar sorulara “l1. Hi¢ Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3.Kismen
Katilmiyorum, 4. Kismen Katiliyorum, 5. Katiliyorum, 6. Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde cevap verebilir. Ugiincii boliimde ise Performans Yonetimi Sistemi algisini
6lgmeye yonelik sorular i¢in Yrd.Dog¢.Dr. Tamer Kegecioglu tarafindan danismanlik
yapilan, Koray Cita’ nin yiiksek lisans tezindeki 22 maddeden olusan 6l¢ek kullanilmis,
kendisinden izin alinarak bu ¢alismadan yararlanilmistir. Olgek 5°1i Likert tipindedir ve
sorulara “l. Hi¢c Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5.

Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde cevap verilmesi istenmistir.
3.1.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Verilerin analizi agamasinda, aragtirmanin amaclarina uygun bir sekilde 6rneklem
grubunu olusturan Necmettin Erbakan Universitesi idari personelinin kisisel dzelliklerini

betimleyici frekans ve yiizde dagilimlar ¢ikarilmistir.
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Olgeklere verilen cevaplarin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari
hesaplanarak, Necmettin Erbakan Universitesi idari personelinin algiladiklar1 performans
degerlendirme sistemi ve is tatmini diizeylerine iliskin dagilimlar belirlenmistir. Daha
sonra demografik degiskenlere yonelik grup ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadigini belirlemek i¢in; ilk 6nce performans degerlendirme ve is tatmini 6l¢eklerinin
normal dagilim gosterip gostermedikleri, Kolmogorov-Smirnov testi ve Shapiro-Wilk
testi ile test edilmistir. Tablo.16’daki test sonuglarindan anlasilacag gibi neredeyse biitiin
degiskenlerde p<0,05 diizeyindedir. Yani biitiin degiskenlerin normal dagilim
gostermedikleri goriilmiistiir. Bu nedenle alt problemlere iliskin bagimsiz degiskenlerle,
algilanan performans degerlendirme sistemi ve is tatmin diizeyleri parametrik olmayan
testlerle sinanmustir. Ikili karsilastirmalar i¢in Mann-Whitney U Testi ve c¢oklu

karsilastirmalar i¢cin Kruskal-Wallis Varyans Analizi kullanilmistir.

Tablo 16. Universite Personelinin Algiladig1 Performans Degerlendirme Sistemi ve

Is Tatmini Olgeklerine Uygulanan Kolmogorov Smirnov Testi ve Shapiro

Wilk Testi Sonuclar:
Kolmogorov Smirnov Testi Shapiro-Wilk Testi
Statistic sd P Statistic | sd P
Is Tamini Olgegi 0,057 405 | 0,003 | 0,977 405 | 0,000
Performans
Degerlendirme Sistemi 0,102 405 | 0,000 | 0,963 405 | 0,000
Olgegi

Iliskisel tarama modeline uygun bir sekilde iiniversitede gérev yapan personelin
algiladig1 performans degerlendirme sistemi ve is tatmin diizeyleri arasindaki iliski
istatistiksel iglemler ile degerlendirilmistir. Normal dagilim varsayimindan dolay:
performans degerlendirme 6l¢egi ile is tatmini 6l¢egi arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in

spearman momentler ¢carpim korelasyon katsayisi sonuglarindan yararlanilmistir.

Korelasyon katsayisinit yorumlamada, bulunan sonucun 0.70-1.00 arasinda olmasi
yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30-0.00 arasinda olmas: ise diisiik diizeyde bir
iliski olarak kabul edilmistir (Biiytikoztiirk 2007).
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Elde edilen veriler bilgisayarda SPSS (Statistical Package For Social Scientists for
Windows Release 20.0) programinda analiz edilmis, anlamlilig1 0.05 diizeyinde sinanmus,

sonuclar arastirmanin amacina uygun olarak tablolar halinde sunulmustur.
3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

H1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile Performans Degerlendirme Sisteminin

amagclarinin algilanmasi arasinda anlamli bir fark vardir.

H1la. Cinsiyet ile Performans Degerlendirme Sisteminin amaclarinin algilanmasi

arasinda anlamli bir fark vardir.

H1lb. Statii ile Performans Degerlendirme Sisteminin amaglarmin algilanmasi

arasinda anlaml bir fark vardir.

Hlc. Egitim durumu ile Performans Degerlendirme Sisteminin amaclarinin

algilanmasi arasinda anlamli bir fark vardir.

H1ld. Mesleki kidem ile Performans Degerlendirme Sisteminin amaglarinin

algilanmasi arasinda anlamli bir fark vardir.

Hile. Universitede calisma siiresi ile Performans Degerlendirme Sisteminin

amaglarinin algilanmasi arasinda anlaml bir fark vardir.

H1f. Kurumdaki gorevi ile Performans Degerlendirme Sisteminin amaglarinin

algilanmasi arasinda anlaml bir fark vardir.

H1g. Performans Yonetimi Sisteminin asil amacina yonelik goriisleri ile
Performans Degerlendirme Sisteminin amaglarinin algilanmasi arasinda anlamli bir fark

vardir.
H2. Demografik 6zellikler ile Is Tatmini arasinda anlaml bir fark vardur.
H2a. Cinsiyet ile Is Tatmini arasinda anlamli bir fark vardir.
H2b. Statii ile s Tatmini arasinda anlaml1 bir fark vardir.

H2c. Egitim durumu ile Is Tatmini arasinda anlamli bir fark vardir.
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H2d. Mesleki kidem ile Is Tatmini arasinda anlamli bir fark vardir.
H2e. Universitede calisma siiresi ile Is Tatmini arasinda anlaml bir fark vardir.
H2f. Kurumdaki gérevi ile Is Tatmini arasinda anlamli bir fark vardir.

H2g. Performans Y 6netimi Sisteminin asil amacina yonelik goriisleri ile Is Tatmini

arasinda anlamli bir fark vardir.

H3. Performans Degerlendirme Sisteminin amaglari ile Is Tatmini arasinda iliski

vardir.

Arastirmaya katilan Necmettin Erbakan Universitesi idari personelin cinsiyet, yas,
egitim durumu, bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siireleri, mesleki kidemleri, statiileri,
gorevleri ve performans degerlendirme sistemine yonelik algilar1 degiskenlerine iliskin

yiizde ve frekans dagilimlari tablolar halinde asagida sirasi ile verilmistir:

Tablo 17. Cinsiyet Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Cinsiyet N Yiizde (%)

Kadin 194 479

Erkek 211 52,1
Toplam 405 100,0

Aragtirmaya katilan Universite personelinin Tablo 17°ye gore cinsiyetlerine iligkin
frekans dagilimi ile cinsiyet degiskeni yiizde dagilimlari incelendiginde; %52,1
(n=211)’inin erkek, %47,9 (n=194)’unun ise kadin oldugu gozlenmistir. Bu yiizdelik
dilimlere gore ise kadinlarin tam sayist 194 iken, erkeklerin sayis1 211°dir. Toplam

aragtirmaya katilan personel sayis1 405 kisiden olugsmaktadir.

Tablo 18. Yas Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Yas N Yiizde (%)
21-30 yas 128 31,6
31-40 yas 176 43,5
41 ve tuzeri 101 249
Toplam 405 100.0
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Arastirmaya katilan Universite personelinin Tablo 18’e gore yas durumlarma iliskin
frekans dagilimi ile yas degiskeni ylizde dagilimlari incelendiginde; %31,6 (n=128)’sinin
21-30 yas, %43,5 (n=176)’liniin 31-40 yas, %24,9 (n=101)’unun 41 yas ve iizeri
gruplarda yer aldig1 gézlenmistir. Bu yiizdelik deger rakamsal olarak agiklandiginda; 21-
30 yas aralifinda bulunan katilimcilarin sayist 128, 31-40 yas araliginda bulunan
katilimcilarin sayist 176, 41 ve iizeri yas aralifinda bulunan katilimcilarin sayist 101
kisiden olusmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun 31-40 yas araliginda oldugu

gozlenmektedir.

Tablo 19. Statii Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Statii N Yiizde (%)
Kadrolu 184 454
Sozlesmeli 221 54,6
Toplam 405 100,0

Aragtirmaya katilan Universite personelinin Tablo 19°a gore statii durumlarina
iligkin frekans dagilimi ile statii degiskeni yiizde dagilimlari incelendiginde; %45,6
(n=184)’sinin  kadrolu, %54,6 (n=221)’sinin so6zlesmeli pozisyonda yer aldig1
gbzlenmistir. Bu yiizdelik deger rakamsal olarak aciklandiginda ise 184 katilimcinin

kadrolu ve 221 katilimcinin s6zlesmeli personel oldugu gézlemlenmektedir.

Tablo 20. Egitim Durumu Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Egitim Durumu n Yiizde (%)
Lise ve dengi 128 31,6
On lisans 95 23,5
Lisans 182 44.9
Toplam 405 100,0

Arastirmaya katilan Universite personelinin Tablo 20’ye gore egitim durumlarina
iliskin frekans dagilimi ile egitim durumu degiskeni yiizde dagilimlar1 incelendiginde;
%31,6 (n=128)’sin1in lise ve dengi, %23,5 (n=95)’inin 6n lisans, %44,9 (n=182)’unun
lisans diizeyinde egitime sahip oldugu gozlenmistir. Bu yiizdelik deger rakamsal olarak
aciklandiginda ise katilimcilarin 128’inin lise ve dengi, 95 kisinin 6nlisans ve 182 kisinin

lisans mezuniyetine sahip personel oldugu gozlemlenmektedir.
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Bu durumda egitim durumlarina gore frekans degerlerine bakildiginda arastirmaya

katilanlarin ¢ogunlugu lisans egitimini tamamlayan personelden olugsmaktadir.

Tablo 21. Bulundugu Kurumdaki Gorevi Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans

Dagilimlan
Mesleki Kidem n Yiizde (%)
Idareci 25 6,2
Memur 139 34,3
Isci 241 59,5
Toplam 405 100,0

Arastirmaya katilan tiniversite personelinin Tablo 21’e gére kurumdaki gorevi
durumlarina iliskin frekans dagilimi ile kurumdaki goérevi degiskeni ylizde dagilimlari
incelendiginde; %6,2 (n=25)’sinin idareci, %34,3 (n=139)’liniin memur, %59,5
(n=241)’inin is¢i oldugu gozlenmistir. Bu ylizdelik deger rakamsal olarak aciklandiginda
ise 25 katilimcinin idareci, 139 katilimcinin memur ve 241 katilimcinin is¢i personel

oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin ¢cogunlugunun is¢i oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 22. Universitede Toplam Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Yiizde ve

Frekans Dagilimlar:

Universitede Calisma Siiresi n Yiizde (%)
1-5yil 61 15,1
6-10 y1l 150 37,0
11-15y1l 120 29,6
16 yil ve iizeri 74 18,3

Toplam 405 100,00

Aragtirmaya katilan tiniversite personelinin Tablo 22’ye gore is hayatinda toplam
calisma stiresi durumlarina iliskin frekans dagilimi ile toplam caligma siiresi degiskeni
yiizde dagilimlari incelendiginde; %15,1 (n=61)’inin 1-5 y1l, %37 (n=150)’sinin 6-10 y1l,
%29,6 (n=120)’smin 11-15 y1l ve %18,3 (n=74) 16 y1l ve lizeri siirelerde bulunduklar

kurumda ¢aligma deneyimlerine sahip oldugu gézlenmistir.
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Bu yiizdelik deger rakamsal olarak agiklandiginda ise katilimcilarin 1-5 yil
araliginda ¢alisma siiresine sahip 61 kisinin oldugu, 6-10 yil araliginda ¢alisma siiresine
sahip 150 kisinin oldugu, 11-15 yil aralifinda 120 kisinin oldugu ve 16 yil ve iizeri
caligma siiresine sahip 74 kisinin oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin

cogunlugunun 6-10 yil calisma araliginda oldugu gozlenmistir.

Tablo 23. Is Hayatinda Toplam Calisma Siiresi Degiskenine Gore Yiizde ve

Frekans Dagilimlari

Universitede Calisma Siiresi N Yiizde (%)
1-5yil 49 12,1
6-10 y1l 116 28,6
11-15 y1l 135 33,3
16 yil ve uzeri 105 25,9

Toplam 405 100,00

Arastirmaya katilan {iniversite personelinin Tablo 23’e gore is hayatinda toplam
calisma siiresi durumlarina iliskin frekans dagilimi ile is hayatinda toplam ¢aligsma stiresi
degiskeni yilizde dagilimlari incelendiginde; %12,1 (n=49)’inin 1-5 yil, %28,6
(n=116)’sin1n 6-10 y1l, %33,3 (n=135)’linlin 11-15 y1l ve %25,9 (n=105)’unun 16 y1l ve

lizeri siirelerde Universite calisma deneyimlerine sahip oldugu gdzlenmistir.

Bu yiizdelik deger rakamsal olarak agiklandiginda ise katilimcilarin 1-5 yil
araliginda ¢aligma siiresine sahip 49 kisinin oldugu, 6-10 y1l araliginda ¢alisma siiresine
sahip 116 kisinin oldugu, 11-15 yil araliginda 135 kisinin oldugu ve 16 yil ve iizeri
caligma siiresine sahip 106 kisinin oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin

cogunlugunun 11-15 yi1l ¢aligma araliginda oldugu gozlenmistir.
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Tablo 24. Universite Cahsanlarinin Performans Yonetimi Sisteminin Asil

Amacina Yonelik Goriislerine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Performans Yonetiminin Amaci N Yiizde (%)
Strateji Uygulama 54 13,3
Calisan1 Degerlendirme 203 50,1
Odiillendirme 55 13,6
Cezalandirma 13 3,2
Tletisim 54 13,3
Takip Sistemi 26 6,4

Toplam 405 100,0

Arastirmaya katilan {iniversite personelinin Tablo 24’e gore performans yonetimi
sisteminin asil amacina yonelik goriisleri durumlarina iligkin frekans dagilimi ile
performans yoOnetimi sisteminin asil amacina yonelik goriisleri degiskeni ylizde
dagilimlari incelendiginde; %13,3 (n=54)’iiniin strateji uygulama, %50,1 (n=203)’inin
calisan1 degerlendirme, %13,6 (n=55)’simin ddiillendirme, %3,2 (n=13)’sinin
cezalandirma, %13,3 (n=54)’linilin iletisim ve %6,4 (n=26)’linlin takip sistemi olarak
algiladiklar1 gozlenmistir. Bu ylizdelik deger rakamsal olarak agiklandiginda ise
katilimcilarin performans yonetim sisteminin amacini 54 galisanin strateji uygulama, 203
calisanin degerlendirilmesi, 55 c¢alisanin 6diillendirilmesi, 13 ¢alisanin cezalandirma, 54
calisanin iletisim ve 26 ¢alisanin takip sistemi olarak algiladiklar1 gézlemlenmektedir.
Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlunun performans yonetim sisteminin amacini ¢alisanin

degerlendirilmesi olarak algiladig1 gézlemlenmistir.
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3.2. BULGULAR
3.2.1. Performans Degerlendirme Ol¢me Araclarindan Elde Edilen Veriler
3.2.1.1. Performans Degerlendirme Sistemi Olgegine iliskin Analiz

Tablo 25. Universite Personelinin Performans Degerlendirme Sistemi Olcegi Puan

Ortalamalarina Ait n, X ve SS Degerleri

N X Ss Cronbach Alpha

Performans Degerlendirme 0,948
i 405 3,37 0,70
Sistemi Olgegi

Aragtirma kapsamindaki {iniversite personelinin performans degerlendirme sistemi
olcegine ait puan ortalamast X =3,37+0,70 olarak bulunmustur. Olgegin toplam

giivenilirlik katsayisi1 0.948 olarak hesaplanmustir.

3.2.1.2. Cinsiyete Gére Mann Whitney U Testi Sonuglart Analizi

Tablo 26. Cinsiyet Degiskenine Gore Performans Degerlendirme Olcegi
Mann Whitney U Testi Sonuglari

Cinsiyet N | SwraOrtalamas1 | SiraToplam U P
Performan Kadin 194 215,55 41516,00 18033,00 | 0,03*
Degerlendirme
. Erkek | 211 191,46 40399,00
Sistemi

Tablo 26’ da tiniversite personelinin performans degerlendirme dlgegine ait puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Mann Whitney U
testi sonuclar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, cinsiyet degiskenine gore Universite
personelinin, performans degerlendirme o6lgegi (U=18033,00); P<0,05 ait puan
ortalamalarinin kadin katilimcilar lehine anlamli diizeyde farklilastigini gdstermistir. Bu
durumda H1a hipotezi kabul edilmistir. Kadinlarin performans degerlendirme sisteminin

amaclarini algilamada daha duyarli ya da daha bilingli oldugu sdylenebilir.

81



3.2.1.3. Statiiye Gore Mann Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 27. Statii Degiskenine Gore Performans Degerlendirme Olgeginin

Karsilastirilmasim1 Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Statii n Sira Sira U P
Performans Ortalamasi | Toplamm
Degerlendirme | Kadrolu 184 | 201,01 36985,00 | 19965000 | 0,754
Sistemi = :
Sozlesmeli 221 | 204,66 45230,00

Tablo 27°de tiniversite personelinin performans degerlendirme 6lgegine ait puan
ortalamalarinin statli degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Mann Whitney U testi
sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglar, statii degiskenine gore Universite personelinin,
performans degerlendirme O6lgegine (U=19965,000; P>0,05) ait puan ortalamalarinin

anlaml diizeyde farklilagmadigini gostermistir. Bu durumda H1b hipotezi reddedilmistir.

Universite personeli kadrolu veya soézlesmeli pozisyonda is tammmi belli olan
kimseler oldugundan performans degerlendirme sisteminin amaglarini kendi pozisyonlari
tizerindeki amaclarini tahlil edebilecek diizeyde oldugu ve aralarinda statiiniin fark

yaratmadig1 soylenebilir.

3.2.1.4. Egitim Durumuna Gore Kruskall Wallis Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 28. Egitim Durumu Degiskenine Gore Performans Degerlendirme Olceginin

Karsilastirilmasimi1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonu¢lari

EgitimDurumu | n | Sira Ortalamas1 | Sd | X? p
Performans
5 . A | Lise ve dengi 128 | 208,53 2 11,481 | 0,477
Degerlendirme _
. . B | On lisans 95 190,42
Sistemi

Lisans 182 | 205,68

Tablo 28’de iiniversite personelinin performans degerlendirme dlgegine ait puan
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore karsilastirilmasimi gosteren Kruskal
Wallis-H testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, egitim durumu degiskenine gore
Universite personelinin, [X? (2= 1,481; P>0,05] personelinin performans degerlendirme
Olcegine ait puan ortalamalarinin ise anlamli diizeyde farklilasmadigini1 géstermistir. Bu

durumda H1c hipotezi reddedilmistir.
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Bu sonuglar gostermektedir ki iiniversitede calisan personelin egitim durumu
performans degerlendirme sisteminin amagclarini degerlendirmede egitim durumunun bir

fark yaratmadig soylenebilir.
3.2.1.5. Mesleki Kidem Durumuna Gore Kruskall Wallis Testi Sonuglari Analizi

Tablo 29. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Performans Degerlendirme Olgeginin

Karsilastirilmasini Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

Mesleki n Sira Sd | X? p
Kidem Ortalamasi
Performans A 1-5 yil 49 207,57 3 2,689 0,442
Degerlendirme B 6-10 yil 116 | 188,74
glstem! C |15yl 135 | 212,39
D 16 yil ve iizeri 105 204,55

Tablo 29’da iiniversite personelinin performans degerlendirme Slgegine ait puan
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal
Wallis-H testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, mesleki kidem degiskenine gore
Universite personelinin, performans degerlendirme lgegine, [X? (3= 2,689; P>0,05] ait
puan ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilasmadigimi gostermistir. Bu durumda H1d

hipotezi reddedilmistir.

Universite personelinin toplam kag yil ¢alisma deneyimi oldugunu sorgulayan bu
testte fark cikmamasinin sebebi performans degerlendirme sisteminin amaclarinin
deneyimden daha c¢ok personelin kisisel calisma performanslarinin etkili olmasi

sOylenebilir.
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3.2.1.6. Calisma Siiresine Gore Kruskall Wallis Testi Sonuclar1 Analizi

Tablo 30. Universitede Cahisma Siiresi Degiskenine Gore Performans

Degerlendirme Olgeginin Karsilastirilmasini Gosteren Kruskall Wallis Testi

Sonug¢larn
Universitede | n Sira Sd | X2 p
Gorev Ortalamasi
A 1-5y1l 61 203,56 3 4191 | 0,242
Performans
B 6-10 yil 150 188,70
Degerlendirme
] ] C 11-15 y1l 120 217,30
Sistemi
D 16 yil ve tizeri | 74 208,32

Tablo 30’da tiniversite personelinin performans degerlendirme 6lgegine ait puan
ortalamalarini Universitede calisma siiresi degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren
Kruskal Wallis-H testi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglar, Kurumdaki Calisma Siiresi
degiskenine gore Universite personelinin performans degerlendirme &lgegine [X? (2)=
4,191; P>0,05] ait puan ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilasmadigin1 géstermistir.
Bu durumda Hle hipotezi reddedilmistir. Birey Kamu veya Ozel sektor deneyiminden
cok spesifik bulundugu Universitede ¢alisma siiresi ile performans degerlendirme
sisteminin amagclarin1 sorgulayan bu test gostermektedir ki birey ister toplam ister

kurumda ¢aligma siiresi degiskeni baz alinsin farkli algilanmamaktadir.
3.2.1.7. Kurumdaki Goreve Gore Kruskall Wallis Testi Sonuglart Analizi

Tablo 31. Kurumdaki Gorevi Degiskenine Gore Performans Degerlendirme

Olceginin Karsilastirllmasim Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclar

N Sira Sd X? p
Ortalamasi
Performans A Idareci 25 198,96 3 0,621 0,733
Degerlendirme B Memur 139 209,33
Sistemi C Is¢i 241 199,77

Tablo 31°de tiniversite personelinin performans degerlendirme dlgegine ait puan
ortalamalarinin kurumdaki gorevi degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal

Wallis-H testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Bu sonuglar, kurumdaki gorevi degiskenine goére tiniversite personelinin
performans degerlendirme dlgegine [X2 = 0,621; P>0,05] ait puan ortalamalarinin

anlamli diizeyde farklilagsmadigini gostermistir.

Bu durum gostermektedir ki H1f hipotezi reddedilmistir. Bunun anlami performans
degerlendirme sistemi kurumdaki gorev ve statiiye bakmaksizin islemekte ve

uygulanmaktadir.

3.2.1.8. Performans Degerlendirme Sisteminin Amacina Gore Kruskall Wallis Testi

Sonuglart Analizi

Tablo 32. Performans Degerlendirme Sisteminin Asil Amacina Yonelik Goriisleri
Degiskenine Gore Performans Degerlendirme Olgeginin Karsilastiriimasimi

Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonug¢lar:

Sisteme Yonelik | n Sira Sd | X? P Fark
Algi Ortalamas
1
Performans A | Strateji Uygulama | 54 208,86 | 5 15,198 | 0,010* | D<A
Degerlendirme | B | Calisam
Sistemi Degerlendirme = L D<F
C | Odiillendirme 55 186,79
D | Cezalandirma 13 92,81 D<B
E | lletisim 54 203,44
— - D<E
F | Takip Sistemi 26 235,40

Tablo 32°de liniversite personelinin is tatmini 6lgegine ait puan ortalamalarinin
kurumdaki performans yonetimi sisteminin asil amacina yonelik goriisleri degiskenine
gore karsilagtirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi sonuglart yer almaktadir. Bu
sonuglar, performans yonetimi sisteminin asil amacina yonelik gortisleri degiskenine gore
Universite personelinin is tatmini 6lgegine [X? (= 15,198 P<0,001] ait puan
ortalamalarinin anlamh diizeyde farklilastigini, farkliligin cezalandirma algisina sahip
olanlar aleyhine strateji uygulama, ¢alisan1 degerlendirme, iletisim ve takip sistemi

algisina sahip olanlara gore farklilastig1 tespit edilmistir.

Bu durumda Hlg hipotezi kabul edilmistir. Farkliligi olusturan grup olan
cezalandirma algisinin digerlerinden diisiik puan ortalamasina sahip olmasi beklenen

durumdur.
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Bireyin sisteme yonelik algisi ne kadar olumsuz olursa olumlu goriislere yonelik
algilardan farklilagsacaktir. Dolayisiyla sisteme yonelik algisi cezalandirma yoniinde olan
bireylere yonelik uygulamalarin denetlenmesi hatta gerekirse diizenlenmesi
gerekmektedir. Birey olumsuz algilama ve benimseme durumuna gore kurum verimine

etki edebilir.
3.2.2. is Tatmini Olcegine Ait Elde Edilen Veriler
3.2.2.1. Is Tatmini Olgegine Iliskin n, X ve SS Degerleri Analizi

Tablo 33. Universite Personelinin is Tatmini Olcegi Puan Ortalamalarina Ait n, X

ve SS Degerleri
N X Ss Cronbach Alpha
Is Tatmini Olgegi 405 3,98 0,83 0,957

Arastirma kapsamindaki iiniversite personelinin is tatmini Ol¢egine ait puan
ortalamalar1 X =3,98+0,83 olarak bulunmustur. Olgegin toplam giivenirlilik katsayisi
0.957 olarak hesaplanmistir.

3.2.2.2. Cinsiyete Gore Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 34. Cinsiyet Degiskenine Gore Yonetici Is Tatmini Olcegi Karsilastiriimasimi
Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuclar

Cinsiyet | N Sira Sira U P
Ortalamas1 | Toplamm
. . Erkek 194 204,36 39645,50 | 20203,500 | 0,823
Is Tatmin Olgegi
Kadin 211 201,75 42569,50

Tablo 34°de {iniversite personelinin Is Tatmini Olgegine ait puan ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Mann Whitney U testi sonuglart yer
almaktadir. Bu sonuglar, cinsiyet degiskenine gore iiniversite personelinin, Is tatmini
oleegi  (U=20203,500; P>0,05) ait puan ortalamalarinin anlamli  diizeyde
farklilasmadigin1 gostermektedir. Bu durumda H2a hipotezi reddedilmistir. Bu durumda
sOylenebilir ki is tatmini puan ortalamalarina baktigimizda cinsiyet is tatminini

degerlendirmede etkili degildir.
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3.2.2.3. Statiiye Gore Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 35. Statii Degiskenine Gore Yonetici Is Tatmini Olcegi Karsilastiriimasim
Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuclar

Statii N Sira Sira U P
Ortalamasi1 | Toplam
Kadrolu 184 214,91 39543,50 | 18140,500 | 0,062
Sozlesmeli | 221 193,08 42671,50

Is Tatmin Olgegi

Tablo 35°de iiniversite personelinin Is Tatmini Olgegine ait puan ortalamalarinin
statii degiskenine gore karsilagtirilmasini gdsteren Mann Whitney U testi sonuglari yer
almaktadir. Bu sonuglar, statii degiskenine gore liniversite personelinin, i§ tatmini 6l¢egi
(U=18140,500; P>0,05) ait puan ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilasmadigini
gostermektedir. Bu durumda H2b hipotezi reddedilmistir. Universite galisanlarmin
kurumda sdzlesmeli veya kadrolu olmalarinin is tatmin diizeylerini etkilemedigini
gosteren bu testte, Kurumun ayrim goézetmeksizin uygulamalarinin esit oldugu

sOylenebilir.

3.2.2.4. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonugclart

Analizi

Tablo 36. Egitim Durumu Degiskenine Gore Is Tatmini Olcegi Karsilastiriimasini

Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclar:

Egitim Durumu n | SwraOrtalamas1 | Sd X? p
Is Tatmin Olgegi | A | Lise ve dengi 128 197,30 | 2 0,78 | 0,67
B | On lisans 95 199,95 6 5
Lisans 182 208,60

Tablo 36’da {iniversite personelinin is tatmini Olcegi Olcegine ait puan
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére karsilastirilmasimi gosteren Kruskal
Wallis-H testi sonuglari yer almaktadir. Bu sonuglar, egitim durumu degiskenine gore
{iniversite personelinin, is tatmini olgegine [X? = 0,786, P>0,05] ait puan
ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilasmadigini géstermistir. Bu durumda H2c hipotezi
reddedilmistir. Universite personelinin egitim diizeyi fark etmeksizin is tatmin

diizeylerinin benzestigi sdylenebilir.
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3.2.2.5. Mesleki Kideme Gére Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 37. Mesleki Kidem Degiskenine Gore Yonetici is Tatmini Olcegi

Karsilastirilmasini1 Gosteren Kruskal Wallis-H Testi Sonuclari

Sira
Mesleki Kidem N Ortalamas1 | Sd | X? p
A | 1-5yil 49 211,35 | 3 1,241 | 0,743
is B | 6-10 yil 116 195,69
Tatmini C | 11-15yl 135 209,45
D | 16 yil ve iizeri 105 198,88

Tablo 37°de iiniversite personelinin Is Tatmini Olgegine ait puan ortalamalarinin
mesleki kidem degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskall Wallis-H testi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, aylik gelir degiskenine gore Universite
personelinin, ig tatmini 6lcedi, [X? 2= 1,241; P>0,05] ait puan ortalamalarmnin anlaml
diizeyde farklilasmadigini gostermistir. Bu durumda H2d hipotezi reddedilmistir.
Universite personelinin toplam calisma siirelerinin ele alindig1 bu testte, ortalamalarin
farklilagmamas1 kuruma yonelik is tatmininin deneyim ile farklilik olusturmadig:

sOylenebilir.
3.2.2.6. Caligma Siiresine Gére Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 38. Kurumdaki Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Is Tatmini Olgeginin

Karsilastirilmasini1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuglari

Kurumdaki n Sira Sd | X? p
Gorev Ortalamasi
A | 1-5yil 61 197,81 3 3,987 | 0,263
. . B | 6-10 yil 150 | 192,66
Is Tatmini Olgegi
C | 11-15y1l 120 | 220,39
D | 16 yil ve lzeri 74 200,05

Tablo 38’de iiniversite personelinin is tatmini 6l¢egine ait puan ortalamalarinin
kurumdaki calisma siiresi degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H

testi sonuglar1 yer almaktadir.
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Bu sonuglar, kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore Universite personelinin is
tatmini Olgegine [X2 @)= 3,987; P>0,05] ait puan ortalamalariin anlaml diizeyde

farklilasmadigin1 gostermistir.

Bu durumda H2e hipotezi reddedilmistir. Bulunduklari kurumda ¢aligsma siirelerine
gore is tatmin diizeylerinin farklilagmadigi ve uygulama ve siirecin kurum igerinde

algilanma diizeyinin bir degiskeni olarak ele alinamadigini s6ylenebilir.

3.2.2.7. Kurumdaki Gérevine Gére Is Tatmini Mann Whitney U Testi Sonuglar
Analizi

Tablo 39. Kurumdaki Gérevi Degiskenine Gore Is Tatmini Olceginin

Karsilastirilmasim1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

n Sira Sd | X2 p Fark
Ortalamasi
. A Idareci 25 203,12 C<B
Is Tatmini
. B Memur 139 229,36 | 2 11,126 0,004**
Olgegi
Isci 241 187,78

Tablo 39’da tiniversite personelinin is tatmini lgegine ait puan ortalamalarinin
kurumdaki gorevi degiskenine gore karsilagtirillmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, kurumdaki gorevi degiskenine gore iiniversite
personelinin is tatmini dlgegine [X? (= 11,126; P>0,01] ait puan ortalamalarinin anlaml
diizeyde farklilastigini, anlaml farkliligin memur ve is¢i calisanlar arasinda memurlar
lehine oldugunu gostermistir. Bu durumda H2f hipotezi kabul edilmistir. Farkliligin is¢i
pozisyonunda bulunan ¢alisanlar ile memur pozisyonunda bulunan galisanlar arasinda
cikmasinin sebebini birgok parametreye baglanabilir. Isci statiisiindekilerin tabi olduklar
sOzlesmeler, maaslari, 657 sayili devlet memurlari1 kanunundaki haklardan
yararlanamamalar1 veya kismen yararlanabilmeleri gibi bircok sebep buna o6rnek

gosterilebilir.
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3.2.2.8. Performans Degerlendirme Sisteminin Amacina Gére Is Tatmini Mann

Whitney U Testi Sonuglar1 Analizi

Tablo 40. Performans Degerlendirme Sisteminin Asil Amacina Yonelik Goriisleri
Degiskenine Gore Is Tatmini Olgeginin Karsilastirilmasim1 Gosteren Kruskall

Wallis Testi Sonuglari

Sisteme Yonelik n Sira S | X? P Fark
Alg1 Ortalamasi
A | Strateji Uygulama 54 213,44 D<A
B Gahsan 203 210,77 D<B
is Degerlendirme
Tatmini | C | Odiillendirme 55 175,00 5 20326 |0,001 |p<g
Olgegi D | Cezalandirma 13 79,27
E | Iletisim 54 209,85 D<F
F | Takip Sistemi 26 227,54

Tablo 40’da iiniversite personelinin is tatmini 6l¢egine ait puan ortalamalarinin
kurumdaki performans yonetimi sisteminin asil amacina yonelik goriisleri degiskenine
gore karsilagtirllmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi sonucglari yer almaktadir. Bu
sonuglar, performans yonetimi sisteminin asil amacina yonelik goriisleri degiskenine gore
Universite personelinin is tatmini dlcegine [X? = 20,326; P<0,001] ait puan
ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilagtigini, farkliligin cezalandirma algisina sahip
olanlar aleyhine strateji uygulama, g¢alisan1 degerlendirme, iletisim ve takip sistemi
algisina sahip olanlara gore farklilastig1 tespit edilmistir. Bu durumda H2g hipotezi kabul
edilmistir. Performans degerlendirme sisteminin amaglarinin is tatminine etkisi oldugu
literatiirce kabul gérmektedir. Tablo 40’da gordiigiimiiz gibi cezalandirma gibi olumsuz
algiya sahip olan bireylerin is tatmin diizeyleri diisiiktiir. Cezalandirma kavramsal olarak
ve siire¢ agisindan zora sokma egilimini yiikselttiginden ise yonelik verim ve is tatmininin

diismesi olasidir.
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3.2.3. Is Tatmini Ol¢egi ve Performans Degerlendirme Olgegi Arasindaki
Iliskiye Ait Bulgular

Tablo 41. Performans Degerlendirme Olgegi ile Is Tatmini Ol¢egi Arasindaki
Mliskinin Belirlenmesi icin Yapilan Spearman Momentler Carpim Korelasyon

Katsayis1 Sonuclari

Performans Degerlendirme Olcegi

Is Tatmini Olgegi r 0,717

p 0,000

**P<0.01 seviyesinde anlamh

Tablo 41°de tiniversite personelinin is tatmini 6lgegi ile performans degerlendirme

Olcegi arasindaki iliski incelenmistir. Bu inceleme sonucunda:

Performans degerlendirme sistemi amaci algisi ile is tatmini arasindaki iliskinin
belirlenmesi i¢in parametrik olmayan iligki testi spearman momentler ¢carpim korelasyon
katsayis1 sonuglarindan yararlanilarak is tatmini 6lcegi ile performans degerlendirme
Olcegi (r=0,717; P<0,01) arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski vardir. Buna
gore, isten duyulan tatmin yiikseldik¢e isgdrenin performansi artmakta, tam tersine isten

duyulan tatmin azaldikca iggorenin performansi da biiyiik oranda azalmaktadir.
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3.3. TARTISMA

Bu ¢alismamizda bireyin isindeki performansi ile isinden duydugu hosnutluk veya
hosnutsuzlugu yani ¢alismadaki ifade ile is tatmini arasindaki baglantilar ¢esitli kuramlar
ile aciklanmistir. Is tatminini Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore
tanimlanacak olursa bireyin belirli 6zelliklere ve bir takim Onceliklere sahip olan
gereksinimlerinin karsilanmasi diyebiliriz. Maslow’a gore davranisi belirleyen en 6nemli
faktdrlerden biri de gereksinimlerdir. Is performansini bireyin davranislarinin sonucu
olarak diisliniiliirse gereksinimlerde performansi belirleyen ve etkileyen faktdr olarak
diisiiniilebilir. Literatiirde performans ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar mevcuttur. Ancak performans degerlendirmesinin i tatmini {lizerine etkisini

inceleyen ¢aligmalar ise sinirhdir.

Yapilan bazi arastirmalarda genel performans ile is tatmini arasinda pozitif yonli
iliski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yiiksek is tatminine sahip olmasi demek,
kuruma bagliligin artmast ve kurumun zorlu donemlerinde ¢ok yiiksek ¢aba sarf
etmelerini saglamak demektir. Calisanlarin verimli ve yiiksek performans ile ¢aligmasi

ancak yaptiklari isten tatmin olmasi sonucu motive olmalartyla miimkiindiir.

Arastirmadan elde edilen bulgular incelendiginde; arastirmaya 194 kadin (%47,9),
211 erkek (%52,1) olmak iizere toplam 405 personel katilmistir. Katilimcilarin 128
(%31,6)’1 21-30 yas kategorisinde, 176 (%43,5)’s1 31-40 yas kategorisinde ve 101
(%24,9)’1 41 ve lizeri yas kategorisinde yer almaktadir.

Statli degiskenine yonelik dagilima bakildiginda; 184 (%45,4)’1 kadrolu ve 221
(%54,6)’1 sozlesmeli caligmaktadirlar.

Calisanlarin performans yonetiminin amacina yonelik goriisleri incelendiginde; 54
(%13,3)’t strateji uygulama, 203 (%50,1)’t c¢alisan1 degerlendirme, 55 (%13,6)’1
odiillendirme, 13 (%3,2)’1 cezalandirma, 54 (%13,3)’1 iletisim ve 26 (%6,4)’s1 takip

sistemi olarak algiladiklar1 gézlemlenmistir.

Mevcut aragtirmaya katilan personelin performans degerlendirme 6lgegine ait puan
ortalamalarint incelendiginde; Kara’min (2008) 5 yildizli otel isletmelerindeki orta

kademe yoneticilere yapmis oldugu calisma sonucunda, cinsiyet degiskenine gore
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tiniversite personelinin, performans degerlendirmesi karsilastirilmasinda katilimcilar
arasinda anlaml diizeyde farklilastigi gozlemlenmistir. Her iki ¢aligmanin sonucu birbiri
ile paralellik gostermektedir. Bu ¢alismanin sonuglarinin aksine Kolleberg ve Leicht
tarafindan yapilan bir arastirmada, kurumlarda kadin ¢alisanlarin performansinin erkek
calisanlarin performansindan farkli yonii bulunamadigi da tespit edilmistir (Brutus vd.,

1998).

Aytas (2018) ve Tasbas1 (2013)’nin yaptiklar1 ¢alismalarin sonuglar1 ile mevcut
calismanin, tiniversite personelinin performans degerlendirme OJlgegine ait puan
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli diizeyde farklilasmadig1 sonucu

birbirlerini dogrular niteliktedir.

Arastirmaya katilan personelin Is Tatmini Olgegine ait puan ortalamalari
incelendiginde; Tasbasi’nin banka sektdriinde ¢alisan bireyler iizerinde yapmis oldugu
calismanin ve Meral (2016)’in ortaokul Ogretmenleri ilizerine bir alan arastirmasinin
sonuclari, i tatmininin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi bulunmustur. Mevcut

calismanin sonucunda bu ¢alismalarin sonuglari ile drtiismektedir.

Kayik¢t (2005) yaptign “Milli Egitim Bakanligi Miifettislerinin Denetim
Sisteminin Yapisal Sorunlarma iliskin Algilar1 ve Is Tatmin Diizeyleri” adli ¢alismada
egitim diizeyi fark etmeksizin is tatmin diizeylerinin anlamhi diizeyde farklilasmadigi
bulgulanmistir. Bu konuda egitim diizeyi arttikca is tatmininde arttig1 sonuglarinin oldugu
calismalarda mevcuttur (Tasbasi, 2013). Mevcut calismanin sonuglart Kayik¢i® nin

(2005) yapmis oldugu ¢alismanin sonuglartyla drtiismektedir.

Mevcut calismada arastirmaya katilan personelin Is Tatmini Olcegine ait puan
ortalamalar1 incelendiginde; is tatmin diizeylerinin ¢alisanlarin statiileri, mesleki
kidemleri ve tiniversitedeki ¢alisma stirelerine gore farklilik gostermedigi bulunmustur.
Yapilan bazi ¢alismalarin sonuglar1 kiyaslandiginda mevcut ¢alismanin sonuglar ile
paralellik gostermektedir (Yildiz vd. (2003), Kilig¢ vd. (2004), Kayik¢1 (2005), Aslan
(2006), Koroglu (2011), Tasbasi, (2013).

Universite personelinin is tatmini 6lgegi ile performans degerlendirme olcegdi
arasindaki 1iligkisinin incelemesi sonucunda; 1is tatmini Olcegi ile performans

degerlendirme Slgegi arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki bulunmusgtur.
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Kesim (2018) yaptigi ¢alismada kurumlarin performans degerlendirmeleri ve
memnuniyetleri arasinda pozitif ve istatistiksel agidan anlamli iligki oldugunu
bulgulamigtir. Buna gore kurumlarin performans degerlendirmeleri ve memnuniyetleri
arasinda iliski oldugu ve bu iliskiye bakildiginda degiskenlerden biri artiginda digeri de

artmaktadir. Bu ¢alismanin ve mevcut ¢alismanin sonuglar1 ortiismektedir.

Mevcut ¢alismada, {iniversite personelinin Is Tatmini Olgegine ait puan
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore karsilastirilmasi anlamli diizeyde
farklilagmadigini gostermistir. Birsen’in (2018) yaptig1 calisma bulgular incelendiginde
farkli siirelerde ¢alisan mesleki deneyime sahip personel arasinda iicret ve galigsma
kosullarina bagli is tatmini, beseri iliskilere bagli is tatmini, isin niteligine bagli ig tatmini,
toplam is tatmini bakimindan anlamli diizeyde farklilasmadigi gozlemlenmistir. Bu

¢alismanin ve ¢alismamizin bulgulart paralellik gostermektedir.

Universite personelinin  performans degerlendirme &lgegine ait  puan
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore anlamli diizeyde farklilagsmadigini
gostermistir. Mevcut ¢aligmadaki bulgularda fark ¢ikmamasinin sebebinin performans
degerlendirme sisteminin amaglarinin deneyimden daha ¢ok personelin kisisel ¢aligma
performanslarinin etkili oldugu sdylenebilir. Birsen (2018) yaptig1 ¢aligmada ise 1-10 y1l
arast mesleki deneyime sahip katilimcilarin 11-15 yil arast mesleki deneyime sahip
katilimcilardan daha yiiksek is performansina sahip olduklari bulgulanmistir. Bunun
sebebi ise digerlerine gore meslekteki yipranis ve motivasyon eksikliginin daha az

goriilmesi olabilir.

Bu calismanin sonucunda performans degerlendirme sisteminin amaglariin is
tatminine etkisi oldugu literatiirce kabul gormektedir. Tablo 40’ta cezalandirma gibi
olumsuz algiya sahip olan bireylerin is tatmin diizeyleri disiiktiir. Cezalandirma
kavramsal olarak ve siire¢ acisindan zora sokma egilimini yiikselttiginden ise yonelik
verim ve is tatmininin diismesi olasidir. Akman (2018) yaptig1r caligmanin sonuglari

mevcut ¢alismanin sonuglariyla paralellik gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Gliniimiizde bir kurumun ya da orgiitiin gelismesi ve degisimlere adapte olmasi
maddi kaynaklardan ¢ok insan kaynagina dayali bir olgudur. Kurum ve kuruluslarda
karsilagilan sorunlarin biiylik cogunlugunu insan faktorii olusturmaktadir. Dolayisiyla bu
baglamda insana yapilan yatirim aslinda kurumun isleyisine ve niteligine yapilan bir

yatirimdir.

Kurumlar hedeflerini gergeklestirmek i¢in kurumdaki insan kaynaginin énemini
bilmekte ve buna gore uygulamalar gergeklestirmektedirler. Kurumlarda uygulanan
performans yOnetim sistemi ve c¢alisanin is tatmini, kurumun stratejilerini
uygulayabilmesi ve bu stratejinin sonuglarina ulagmasi i¢in biiyliik 6nem tagimaktadir.
Kurumun en 6nemli kaynagi olan insan kaynaginin, ilk hedef olarak kurumu nereye
gitmek istedigini bilmesi ve bu yolda kendi lizerine diisen gorevleri igeren bireysel
hedeflerini igsellestirmesi gerekir. Bu hedeflere ulasmasinin ya da ulasamamasinin nasil
degerlendirildigi, hedeflerine ulasma sonucundaki ¢iktilarin neler olacagi ve bu ¢iktilarin
kendisine ne sekilde aktarildigi ¢alisanin performans yonetimi sistemiyle ilgili algisini
olusturmaktadir. Bu alginin farkindaligi kurum i¢in uygulanan sistemlerin etkinligini ve

stirdiiriilebilirligini saglamaktadir.

Literatiirde calisan personelin is tatmini kisilerin is performansi {izerinde dogrudan
ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmiis olup bu arastirmanin temel hipotezlerini

dogrulamaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin ¢alisanin is tatminine etkisini incelemek ve
bu degiskenleri cinsiyet, statii, egitim, mesleki kidem, ¢aligma yil1 ve kurumdaki gorevi
acisindan karsilastirma amaciyla yapmis oldugumuz bu ¢alismada tiniversitede ¢alisan
194 kadin ve 211 erkek, 184’1 kadrolu ve 221’1 sézlesmeli olmak iizere 21 — 41 yas iistii
araligindaki personelin performans degerlendirme sisteminin ¢alisan is tatminini

incelenmistir.
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Universitedeki kadin ve erkek personelin performans degerlendirme sisteminin
amagclarii algilamada kadin personelin erkek personele gore daha duyarli ya da daha
bilingli oldugu sonucuna varilmistir. Universite personelinin gérev farkindaliginda
olmas1 ve statiilerinin gorevlerinden 6nemli olmadigini, dolayisiyla da gérev merkezli
calistiklarin1 sdylenebilir. Kadrolu veya sozlesmeli pozisyonda is tanimi belli olan
calisanlar oldugundan performans degerlendirme sisteminin amaglarini, kendi
pozisyonlar1 iizerindeki amaglarini tahlil edebilecek diizeyde oldugu ve aralarinda

statiiniin fark yaratmadigi sonucuna ulasilabilir.

Calisanlarin statii sonuglari ile egitim durumlart da aym sekilde paralellik
gostermektedir. Egitim diizeyi arttikca performans diizeyinin amagclarini algilamada
farklilik olacag: diisiiniilse de calisanlarin gérev farkindaligini 6nde tuttuklar: icin fark
olugsmadigir sonucuna varilmistir. Dolayisiyla iiniversitede calisan personelin egitim
durumu performans degerlendirme sisteminin amaclarin1 degerlendirmede egitim

durumunun bir fark yaratmadigi soylenebilir.

Universite personelinin performans degerlendirme algilarinin mesleki kidem
degiskeni iizerine yapilan caligmada farkin olmamasi, performans degerlendirme
sisteminin amagclarinin  deneyimden daha c¢ok personelin kisisel ¢alisma

performanslarinin etkili oldugu sonucuna varilabilir.

Calisanlarin ¢alisma siireleri performans degerlendirme algilarina etkisi ister
toplam caligma siiresi baz alinsin ister kurumda caligma siiresi baz alinsin, performans
degerlendirme sisteminin algilanmasinda fark olusturmadigi sonucuna varilmistir. Ayni
sekilde calisanlarin kurumdaki gorevleri de karsilastirildiginda bir fark olusmadigi
goriilmektedir. Bunun anlami performans degerlendirme sistemi kurumdaki gorev ve

statliye bakmaksizin iglemekte ve uygulanmaktadir.

Performans yonetimi sisteminin asil amacina yonelik goriisleri degiskenine gore
tiniversite personelinin is tatmini {lizerine anlamh diizeyde farklilastigini, farkliligin
cezalandirma algisina sahip olanlar aleyhine strateji uygulama, ¢alisan1 degerlendirme,

iletisim ve takip sistemi algisina sahip olanlara gore farklilagtig tespit edilmistir.
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Farklilig1 olusturan grup olan cezalandirma algisinin digerlerinden diisiik puan
ortalamasina sahip olmasi beklenen durumdur. Bireyin sisteme yonelik algis1 ne kadar
olumsuz olursa olumlu goriislere yonelik algilardan farklilasacaktir. Dolayisiyla sisteme
yonelik algis1 cezalandirma yoniinde olan bireylere yonelik uygulamalarin denetlenmesi
hatta gerekirse diizenlenmesi gerekmektedir. Birey olumsuz algilama ve benimseme

durumuna gore kurum verimine etki edebilir.

Calisma sonucunda {iniversite personelinin, cinsiyet degiskeni ve kurumdaki
sozlesmeli ya da kadrolu ¢alisma durumu is tatminini derecelendirmede etkili olmadigi
goriilmiistiir. Benzer sekilde egitim diizeyinin de is tatmini degerlendirmede 6nemli

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Mesleki kidemin iiniversite personelinin toplam ¢alisma siireleri géz Oniine
bulunduruldugunda anlamli farkin olusmadig1 sonucuna varilmistir. Farkin olusmamasini

kuruma yonelik is tatmininin deneyim ile farklilik olusturmadig: seklinde aciklayabiliriz.

Universite personelinin bulunduklar1 kurumda calisma siirelerine gore is tatmin
diizeylerinin farklilasmadigi, uygulama ve siirecin kurum igerisinde personel tarafindan

algilanma diizeyinin bir degiskeni olarak ele alinamadig1 sdylenebilir.

Universite personelinin kurumdaki gorevi degiskenine gore is tatmini anlaml
diizeyde farklilastigini, anlamli farkliligin memur ve is¢i calisanlar arasinda memurlar
lehine oldugunu gostermistir. Farkliligin is¢i pozisyonunda bulunan c¢alisanlar ile memur
pozisyonunda bulunan c¢alisanlar arasinda cikmasinin sebebini bir¢ok parametreye
baglayabiliriz. Is¢i statiisiindekilerin tabi olduklar1 sézlesmeler, maaslari, 657 sayili
devlet memurlar1 kanunundaki haklardan yararlanamamalar1 veya kismen

yararlanabilmeleri gibi bir¢ok sebep buna 6rnek gosterilebilir.

Universite personelinin is tatmini ve kurumdaki performans ydnetimi sisteminin
asil amacina yonelik gorisleri degerlendirildiginde anlamli diizeyde farklilagtigini,
farkliligin cezalandirma algisina sahip olanlar aleyhine strateji uygulama, g¢alisani
degerlendirme, iletisim ve takip sistemi algisina sahip olanlara gore farklilagtig tespit
edilmistir. Performans degerlendirme sisteminin amaclarinin is tatminine etkisi oldugu
literatiirce kabul gormektedir. Cezalandirma kavramsal olarak ve siire¢ acisindan zora

sokma egilimini yiikselttiginden ise yonelik verim ve is tatmininin diismesi olasidir.
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Bu ¢alismada ortaya konan arastirma sonuclarinin literatiirde farkli caligmalara ve
kurumlarin performans yoOnetimi sistemi uygulamalarinda c¢alisan algisini  6n
gorebilmelerine ve bu dogrultuda planlama yapmalarina yardimci olacak verinin
saglanmas1 hedeflenmistir. Bu verilerin farkli kurum ve sektorde daha genis katilimcilarla

yapilmasi ¢aligmanin daha genel sonuclara ulagmasini saglayacaktir.

Yukaridaki degerlendirmeler sonucunda asagidaki Onerilerin siralanmasi faydali

gorilmiistiir.

Performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlar tarafindan dogru algilanmast
icin degerlendirmeyi yapacak yoOneticinin, ¢alisanlara uygulanan PD siireci icerisinde
hatal algilanabilecek noktalarin belirlenmesi 6nemlidir. Yiiksek performans istendiginde
ticret artigi, terfi veya cesitli Odiillerin olmasi, performans: artiran etkisi oldugu gibi
motivasyon, aidiyet duygusu, verimlilik gibi nedenlerin uyarict etkisinin varlig

unutulmamalidir.

PD siireclerinde calisanlarin is tatminine etkisi ile i¢inde bulundugu grubun bu
siireglerde etkisinin oldugu goz oniinde bulundurulmali, bireysel performansta artig
bekleniyorsa bu etkinin olumsuz yonlerinden ¢alisanin uzaklagtirilmast 6nem
kazanmaktadir. Bu grup icerisinde yoneticiler; hangi ¢alisanin hangi egitime ihtiyaci
oldugunu belirleyerek, isle ilgili bilgi ve beceriye sahip dogru kisilerin tespitinde

bulunarak uygun departmanlara yonlendirmelidir.

Performans degerlendirme siirecindeki verilerin ¢alisanin gorev yerindeki farkli
kaynaklardan alinmasi ve bu performans verilerinin c¢alisan ile paylasilarak
geribildirimler ile desteklenmesi bu siirecin ¢alisan agisindan kabul edilebilir olmasi igin
onem kazanmaktadir. Ilgili yapilan g¢aligmalarm artmasi bu alana yeni boyutlar

kazandirabilir ya da verimsizlige neden olan etkenlerin asilmasinda yardimeci olabilir.

Performans yoOnetim sistemlerinin odak noktast ¢alisanin bu sistemlerin
uygulamalarindan  dolay1 algilama hatalar1  yasayabilecekleri g6z  Oniinde
bulundurulmalidir. Sistemin dogru sonuglar liretmesi ve gelistirebilmesi igin Sistem
uygulamalarimi dogru kullanmak, c¢alisanin sistemi algilama hatalar1 yasamasini
azaltabilmek veya engellemek gereklidir ve sistemin varhigi kadar énemlidir. Ciinki

kendisine uygulanan PD sistemine ve yaptig1 ise inancit olmayan bir ¢alisganin tam
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anlamiyla verimli olmasi beklenemez. Bu dogrultuda performans yonetim sisteminin
giivenilir sonug elde edebilmesi i¢in kurum ve calisanlarin dogru kararlar alinmasinda

sorumluluk sahibi olmalar1 gerekmektedir.
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ANKET FORMU

Performans Degerlendirme Sisteminin Cahsanlarin Is Tatminine Etkisi: Universite
Ornegi

Sayim Katilimet,

Bu anket KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali'nda Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN danismanlhiginda Universitede
performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlar tizerindeki is tatminine etkisi hakkindaki
fikirleri almmak iizere yiiriitiilen yiiksek lisans tezi c¢alismas1t kapsaminda
olusturulmustur. Ankette bulunan sorulara vereceginiz cevaplar bilimsel ¢alisma amacli
kullanilacaktir. Goniillii olmadiginiz takdirde anket formunu doldurmayabilirsiniz. Vakit
aywrdiginiz igin tesekkiir ederim.

Gamze SIMSEK
Yiiksek Lisans Ogrencisi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Asagidaki ifadelere katihmimz (X) isareti ile belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz?
1.Kadin () 2. Erkek ()

2. Yasimz?
1.21-30yas () 2.31-40yas( ) 3.41 veiizeri( )

3. Mezuniyet durumunuz?
1.Lisevedengi ( ) 2. Onlisans( ) 3. Lisans( )

4. Universitede toplam is tecriibeniz?
1.1-5yil( ) 2.6-10yl( ) 3.11-15yil () 4. 16yl veiizeri( )

5.Is hayatinda toplam is tecriibeniz?
1.1-5yil( ) 2.6-10yil( ) 3.11-15yil () 4. 16yilveiizeri( )

6. Statiiniiz?
1. Kadrolu () 2. Sozlesmeli ()

7. Goreviniz?
1. idareci ( ) 2.Memur ( ) 3.Isci( )

8. Sizce performans yonetimi sisteminin asil amaci nedir?
Strateji Uygulama ()

Calisan1 Degerlendirme ()
Odiillendirme(Ucret artis, terfi vb.) ()
Cezalandirma ()
[letisim(Geri bildirim) ()
Kanit niteligi olan bir takip sistemi ()
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Saymn Katimel, asagidaki sorular1 katilma durumunuza
gore; (1) Hic Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen
Katilmiyorum (4) Kismen Katiliyorum (5) Katiliyorum (6)
Kesinlikle Katilyorum seceneklerine uygun olarak
cevaplaymz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katilhyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretin adil oldugunu
disiiniiyorum.

10 | Calistigim gorevde yiikselme sansim dusiiktiir.

11 | Calistigim gorevde yoneticilerim oldukga yeterlidir.

Calistigim gorev karsili§inda bana saglanan hak ve

12 Odeneklerden memnun degilim.

13 | Gorevimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Isyerimdeki kurallar gdrevimi hakkiyla yapmanu

14 zorlastirmaktadir.

15 | Birlikte ¢alistigim mesai arkadaglarimi seviyorum.

16 | Yaptigim isin bazen anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum.

Calistigim kurumda iletisimin iyi oldugunu

17 | Y0
diisiiniiyorum.

18 | Calistigim kurumda {icret artiglari az oluyor.

Kurumumuzda isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme

19 o
sans1 veriliyor.

20 Kurum yoneticimin bana kars1 adil olmadigini
diisiiniiyorum.

21 Kurumumuzda verilen hak ve 6denekler diger pek ¢ok

kurum kadar iyidir.

22 | Yaptigim isten hognut olmadigimi diistiniiyorum.

Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren

23 formalite igler tarafindan engellenir.

Birlikte ¢alistigim insanlarin is deneyimi az olmasindan

24 dolayi isimde daha ¢ok ¢alismak zorunda kaliyorum.

25 | Calistigim kurumda yaptigim islerden hoslaniyorum.

26 | Kurumumun hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.
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Saym Katilimel, asagidaki sorular1 katilma durumunuza gore;
(1) Hi¢c Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kismen
Katilmiyorum (4) Kismen Katihyorum (5) Katiliyorum (6)
Kesinlikle Katiliyorum seceneklerine uygun olarak cevaplayimz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katillyorum

Kesinlikle Katiliyorum

27

Aldigim ticret karsiliginda takdir edilmedigimi
diisiiniiyorum.

28

Kurumumuzda ¢aliganlar diger kurum c¢aliganlar1 kadar
hizl yiikselmektedirler.

29

Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi
gostermektedir.

30

Kurumumuzda verilen hak ve ddenekler adildir.

31

Kurumumuzdaki ¢alisanlar az ddiillendirilmektedir.

32

Kurumumuzda yapmam gereken ¢ok is var.

33

Calisma arkadaglarimdan hoslantyorum.

34

Cogu zaman kurumumuzda neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

35

Calistigim gorevden gurur duyuyorum.

36

Ucretimdeki artislardan memnunum.

37

Kurumumuzda almamiz gereken ancak almadigimiz ek
Odenekler ve haklarin oldugunu diistiniiyorum.

38

Yoneticimi seviyorum.

39

Kurumumuzda ¢ok fazla biirokratik iglerle ugrasiyorum.

40

Calismalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini
sanmiyorum.

41

Gorevimde yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
diisiiniiyorum.

42

Kurumuzda ¢ekisme ve tartisma olabiliyor.

43

Gorevimi seviyorum.

44

Yapmam gereken gorev ve sorumluluklar yeterince agik
ve net degildir.
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Sayin Katiimel, asagidaki sorular1 katilma durumunuza gore; (1)
Hi¢ Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Karasizim (4) Katillyorum
(5) Kesinlikle Katiliyorum seceneklerine uygun olarak cevaplayimiz.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

Calisma yerimde yasadigim olumlu bir durumun performans

45 degerlendirmede pozitif etkisinin oldugunu diisiiniiyorum.

Calisma yerimde yasadigim olumsuz bir durumun performans

46 . . e o g o
degerlendirmede negatif etkisinin oldugunu diislinliyorum.
Performansim degerlendirilirken yakin zamandaki performansimin

47 | . . 1. I
onceki performansimdan daha etkili olugunu diisiniiyorum.
Performans degerlendirme doéneminde c¢aligma arkadaglarimin

48 | normalden daha yiiksek performans gosterme egiliminde oldugunu
diisiiniiyorum.

49 Degerlendirme yapilirken yiiksek performans gostermis ¢aliganlar
ile kiyaslandigim diistiniyorum.

50 Performansim  degerlendirilirken  degerlendiricinin  kisisel
yargilarinin etkisinin oldugunu diisiniiyorum.

Performans degerlendirmesi yapilirken verilerimin tek kaynaktan

51 | geldigini diisiiniiyorum (Ornegin sadece yoneticiden ya da is
sonuglarindan).

52 Performans sonuglarimin kotii gelmesi ya da yoneticimden uyart
almam beni tizmez, her seyin yoluna girecegini diigiiniiriim.
Calismamla ilgili yoneticimden gelen geri bildirimlerin olumsuz

53 | gelmesi performansimi olumsuz yonde etkilemez, zamanla her sey
yoluna girecektir.

54 Kurumumuzda uygulanan performans ydnetim sistemi bence
objektiftir. Is ve insanlar hakkinda dogru veriler iiretir.

55 Bazi iyi uygulamalar1 nedeni ile performans yonetim sisteminin
olumsuz yo6nlerini g6z ardi edebiliyorum.

Performans yonetiminde performansa gore odiillendirme (iicret

56 | artisi, terfi, vb.) geribildirim ve diger performans sonucu
beklentileri ¢aliganlar1 yonlendirmekte etkilidir.

57 Performans yonetiminde ddiillendirme (iicret artisi, terfi vb.) diger
sonuglardan daha 6nemlidir.

Yiksek performans gosterirsem ddiillendirme (iicret artisi, terfi,

58 | vb.) gibi imkéanlarin oldugunu biliyorum ve bu ydnde
davraniyorum.

Performans planlama, uygulama, 6lgme, geri bildirim ve 6zellikle

59 | degerlendirme siireglerinde iyesi oldugum birim dikkate
alinmaktadir.

60 Performans yonetim sistemi hakkindaki fikirlerimin diger
kurumumuz ¢alisanlarinda da oldugunu diisiiniiyorum.

61 Performans yonetim sisteminden diizenli olarak geri bildirimler
alabiliyorum.

62 Performans yonetim sisteminden aldigim geri bildirimlerin faydali
olacagim diisiiniiyorum.

63 Performans hedeflerim, ydneticim ve benim ortak kararimiz
dogrultusunda olusturulmaktadir.

64 | Bireysel is hedeflerim Kurumumuz stratejisi ile uyumludur.

65 Performans verilerinin, yoneticilerin yani sira, is arkadaglarimdan,
astlardan vb. farkli kaynaklardan saglanmasini dogru buluyorum.

66 | Performans degerlendirme sonuglarim benimle paylasiliyor.
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