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IS TASARIMI TEKNIKLERININ CALISAN PERFORMANSI
UZERINE ETKIiSI

Tezi Hazirlayan: Bilgehan PINAR

Ozet

Glinlimiiz isletmeleri her gecen giin daha da kiiresellesen diinyada
rakiplerinden daha fazla 6n plana ¢ikmak, rakipleriyle daha iyi rekabet
edebilmek icin, ¢alisan performasini ve verimliligini artirmak zorundadir.

Bu tez kapsaminda, performans olgusunun ve is tasarim tekniklerinin ne
oldugu, aralarindaki baglant1 agiklanmaya ¢alisilmistir. Bir anket uygulamasi ile
de isletmelerde 1is tasarim teknikleri uygulandiginda bunun ¢alisanin
performansina nasil yansidigi incelenmistir. Bu dogrultuda bes hipotez ortaya
atildi ve anket yontemiyle de test edilmeye calisildi. Anket sonuglari analiz
edilerek gecerlilikleri, guvenilirlikleri 6lclldi ve degiskenler arasi iliskiler
irdelenmistir.

Sonugta elde edilen bulgular; 1s tasarim tekniklerinin ¢alisan
performansini pozitif yonde etkiledigi yoniindedir. Calisan performansini en ¢ok
etkileyen etken “is analizi” dir. Bunun yaninda “is ¢esitliligi” nin ve “isin
fiziksel ortam1” nin da g¢alisanlarin performanslar tizerinde pozitif etkisi s6z
konusudur. Yani calisanlarin yapacaklart islerinin igeriginin genis olmasi,
olabildigince fazla kapsama sahip olmasi, ¢alisan iizerinde performans artici bir
tasarim teknigidir. Is analizi ve tasarimi ¢alisanlara yaptiklari is {izerinde daha
fazla kontrol, sorumluluk, gelisim ve taninma saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: 1s Tasarmm Teknikleri, Is Analizi, Calisan
Performansi



IMPACT OF JOB DESIGN TECHNIQUES ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: TURKEY

Thesis Prepared by: Bilgehan PINAR

Abstract

Modern day organizations should improve the employee performance and
productivity in order to stand out among their rivals and compete with their
competitors better in the ever globalizing world.

This thesis is intended to define the performance concept and job design
techniques as well as their association. It was examined how job design
techniques reflect on the employee performance when they are applied within
the organizations by conducting a survey. Accordingly, five hypotheses were
developed and tried to be tested with the survey method. Based on analysis of
the survey results, their validity and reliability were measured and their
correlations were examined.

The findings obtained in the final stage indicate that job design techniques
have a positive impact on the employee performance. The factor which affects
the employee performance the most is the “job analysis”. Furthermore, it is also
possible that “work diversity” and “physical environment of workplace” have a
positive impact on the employee performance. In other words, it is a
performance booster technique to provide the employees with a wide range of
tasks with an extensive scope as much as possible. Job analysis and design
provide more control, responsibility, development and recognition to the
employees on their task.

Keywords: Job Design Techniques, Job Analysis, Employee Performance
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GIRIS

Is tasarim1 insan kaynaklarinin énemli fonksiyonlarindan biridir. Isletmelerde
onceden belirlenen amaclarin gerceklesebilmesi i¢in c¢alisanlar ve yapilan isler,
béliim, birim ve departman gibi cesitli adlarla anilan gruplara ayrilmislardir. Isletme
faaliyetlerinin etkinligi agisindan bu gruplarin sinirlariin ¢izilmesi, 6zelliklerinin
bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi, kurumlarin hedeflerine ulagmalar1 ve insan
kaynaklar1 sistemlerinin bu dogrultuda yapilandirilmalarinda kritik bir Onem
tasimaktadir. Bunun i¢in her birimde gergeklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri

ile iligkilerin ortaya konmasi gerekmektedir.

Bu ihtiyagtan dogan is analizi ve is tasarimi calismalari, kurumlarin
belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulagsmalarinda Kritik rol oynayan
calismalardan biri haline gelmislerdir. Is tasarimlarinin insan kaynaklari sistemleri ve
kurumlarin hedeflerine ulagmalar1 igin kritik bir rol oynayan is tasarimi genel olarak,
bir isin en 6nemli yonlerini ortaya ¢ikararak o isi tanimlama ve ¢ozumleme strecidir.
Bu tanimi biraz agarsak; is tasarimi, bir isin 6zellikleri, inceligi, gerekleri ve ¢alisma
kosullarin1 ¢esitli yontemlerle arastiran bilimsel bir c¢alismadir, herhangi bir iste
yapilmas1 gereken gorevleri ve bu gorevleri basarili bir sekilde ortaya koyabilmek
icin  kiginin sahip olmasi gereken Ozellikleri belirleyebilmek amaci ile

gergeklestirilen bir aktivitedir.

Yapilan is tasarimlarmmin temel amaci belirli bir sebepten dolayi, is
gerekliliklerini tespit edip bunu bir sekilde karsilamaktir. Bunun yaninda,
isletmelerde mevcut durumu ortaya koyarak yoneticilerin yeni hedefler belirlemesine
ve belirlenen hedeflere ulagmasina yardimci olma, isletme i¢i ve isletme dist
faktorlerin degisimine ayak uydurmalarinda daha hizli ve hazirlikli olmalarim
saglama ve yasayan gercekleri, sorunlari, aksayan yonleri ve mevcut hatalari tespit

etme konusunda, isletmelerin 6nemli yol gostericileridir.



1. IS TASARIMI VE TEKNIKLERI

Is tasarim, bir isin niteligini, calisma kosullarin1 belirleyen bir ¢alismadir.
Yapilan is tasarimi caligmalariyla birlikte, yapilacak isin gerektirdigi bilgi ve
yetenekler, calisanlarin akmasi gereken sorumluluklar ortaya konmakta, s6z konusu
isin yapilma amaci tasarlanmasi gerceklestirilmektedir. Is tasarrminin yapilabilmesi

icin ise ¢esitli yontemler bulunmaktadir.
1.1.1s Tasarim

Globallesen diinyada insan kaynaklar1 yonetimi son yirmi yilda olduk¢a 6nem
kazanmistir. Ozellikle islerin sonuclandirilmasi ve rekabet iistiinliigii elde etmek icin
insan kaynaklar1 vazgecilmez bir unsur olmustur. insan faktériiniin essiz karakteristik
Ozelliklerinden dolayl, insan faktorlerinin Olglimii glinlimiizde biiyilk 6nem
kazanmustir. Insan faktoriinii bu kadar essiz kilan ise, performanslarina gore
siniflandirilmalaridir.® Yeni isletme modelleri zorunlu olarak, zaman zaman ortaklik
modeline benzer bir sekilde yonetim ve isci temsilcileri arasinda bilgi, danismanlik

ve pazarlik prosediirlerinden etkilenmektedirler.

Insan kaynaklar1 bir isletmenin bina, techizat gibi kaynaklarindan ¢ok daha
6nemlidir. Cunkii insan sermayesi olmadan, diger kaynaklardan tek basina hicbir sey
elde edilemeyecektir. Bu nedenle kalifiye personelin secilmesi dnemlidir. Kalifiye

personel secimi ise bazen iilkelere gore degisiklik gostermektedir. 3

Avustralya’da yapilan bir arastirmada kar amagl, kar amaci giitmeyen ve
goniilli ¢aliganlarin  bulundugu organizasyonlarda insan kaynaklari ydnetimi
incelenmistir. Avustralya’da goniillii calisanlarin  bulundugu bir rugby takimi
tizerinde yapilan arastirmaya gore, goOniilli ¢alisan yapilanmalarda hesap
verilebilirlik, arastirma, baski altinda calisabilme ve yonetim uzmanligi eksikligi

bulunmaktadir.*

!Meister, David, conceptualFoundations of Human FactorsMeasurement, s.2-5

2MassimilianoMazzanti, PaoloPini , ErmannoTortia, Organizationalinnovations,
humanresourcesandfirmperformanceTheEmilia-Romagnafoodsector, TheJournal of Socio-Economics 35, 2006,
s.125.

3 Liu, Abby, Geoffrey Wall, Human Resources Development in China, Annals of TourismResearch, Vol:32,
No:3, 2005, 689

“Cuskelly, Graham, Volunteer Management PracticesandVolunteerRetention: A Human Resource Management
Approach, Sport Management Review, 2006, 9, 5.142-144



Islami bankaciligin yaygin oldugu iilkelerde kalifiye personel kriterleri
degisiklik gdsterebilmektedir. Ornegin Malezya’da personel seciminde, egitim
durumunun yani sira inan¢ durumu, maneviyat gibi 06zelliklerde dikkate

alinmaktadir.®

Ciinkii Islami inang sistemine gdre yasayan bir kisi kotiiliik yapmaktan
kacinacak, ayni1 sekilde isletmeye ya da bankaya zarar verecek bir sey
yapmayacaktlr.G(;in’de insan kaynaklarindaki gelismenin incelendigi bir ¢aligmada,
Ozellikle turizm sektoriinde beseri sermayenin yeteri kadar Onemsenmedigi
belirtilmistir. Cin’de turizm sektoriinde personel egitiminde dncelik misafirperverlige
verilmektedir. Ulkede beseri kaynaklarm gelistirilmesiyle ilgili bir karar

alindigindaysa ideolojik engellerle karsilasmak miimkiindiir.”

Amerika Birlesik Devletleri’nde otomotiv sektoriinde yapilan insan
kaynaklar1 analizinde, calisma sistemleri ve insan kaynaklari politikalarinin hem
insan odakli hem de organizasyon odakli oldugu ortaya c¢ikmistir. Yapilan
arastirmaya gore organizasyonel odakli sonuglarin, daha ¢ok ¢alisan performansi ve
etkinligiyle, insan odakli yaklasimlarin sonuglarinin ise daha ¢ok yoneticilere baglh

oldugu sonucuna ulasilmstir.®

Literatiirde is tasarimi1 konusunda yapilmis birgok calisma bulunmaktadir. Is
tasarimi Ol¢iimleri bazen sorunlu ve eksik olabilmektedir. Ancak is tasarimi
konusunda kapsamli bir ¢alisma yapmanin gerekliligini ortaya koyan ii¢ tane sebep
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi konuyla ilgili teorik ¢alismalarin son 20 yilda
fazla gelisme kaydetmemis olmasidir. Bir bagkasi ise islerin tasarimini tekrar
yaparken, genis capl olarak is 6zellikleri g6z oniinde bulundurulmalidir; aksi halde

calisma sinirlandirilmis olacaktir.’

*Liu ve Wall,a.g.k.,s.689

®Azmi, Ilhaamie Abdul Ghani, Islamic Human Resource PracticesandOrganizationalPerformance: A
ProposedConceptual Framework, s.223-224.

"Liu, Abby, Geoffrey Wall, Human Resources Development in China, Annals of TourismResearch, Vol:32, No:3,
2005, 689

8Zacharatos, Anthea, M. SandyHershcovis, NickTurner, JulianBarling, Human Resource Management
inthe North American Automotive Industry, A Meta AnalyticReview, s238-240

®*Morgeson, Frederick P, StephenE.Humphrey, TheWork Design Questionnaire (WDQ):
DevelopingandValidating a ComprehensiveMeasureforAssesingJob Design andthe Nature of Work, Journal of
AppliedPhsychology, 2006, Vol:91, No:6, 5.1321.



Is tasarimi ve iicret insan kaynaklarinda en 6nemli parametrelerdendir. Bu
parametrelerin her ikisi de, ¢alisanin tatmin olmasi, etkin performans sergilemesi
acisindan 6nem tasimaktadir. S6z konusu ihtiyaglar hem yonetimsel ¢abayr hem de

finansal giicti gerekli kilmaktadir. *°

Is tasarim, islerin kapsam ve iliskilerini belirlemeyi ifade eder. Is tasarimi
kisaca, isi yapanlar iizerindeki etkisini goz Oniine alarak isin sosyal yapisal
gorliniimlerini yeniden yapilandirma amacina ve diisiincesine yonelik bir dizi faaliyet
siireci olarak tanimlanabilir. Baska bir tanimla, is tasarimi, gerceklestirilecek spesifik
gorevleri, bu gorevleri yerine getirmede kullanilan yontemi ve igin orgiitteki diger

islerle iliskilerini belirleme siirecidir.**

Psikoloji alaninda yapilmis caligmalarda, is tasarimi ile isin gerektirdigi
yetenekler arasindaki iliskiler incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda birbiriyle
iligkili olduklar1 ortaya konmustur. Bununla birlikte is gelistirmenin motivasyonu
artirmasiyla birlikte, mental yetenekleri gerektirdigini de ortaya koymaktadir. Bu da

isletmeye personel, egitim gibi masraflar yl'ikleyecektir.12

Yoneticilerin, bireyleri nasil motive edecekleriyle ilgilenmelerinden dolayz,
motive edici isleri tasarlama yollarini incelemeye ihtiya¢ duymaktayiz. Bir orgiitiin
ne olduguna ve onun nasil ¢alistigina yakindan bakarsak, onun binlerce gérevden
olustugunu goriiriz. Bu gorevler, islerin icerisinde toplanmaktadir. Bu noktada is
tasarimini, tiim bir isi sekillendirmek i¢in gérevlerin birlestirilme yolunu yansitmak
acisindan kullanmaktayiz. Bir orgiitte insanlarin gerceklestirdikleri islerin tesadiifen
ortaya c¢ikmamasi gerekir. Yoneticilerin, isleri orgiitiin teknolojisi, is gorenlerin
beceri ve yetenekleri ile tercihleri yaninda ¢evrenin istemlerini de yansitacak sekilde,
ayrintili bir sekilde diisiinerek tasarlamalari gerekmektedir. Isler bunlara gore
tasarlandiginda, calisanlar {iretici kapasitelerine ulasmak iizere motive edilmis

olurlar.

Toplam kalite yonetimi 1980’li yillardan bugiine kadar, 6zellikle {iretim ve

hizmet sektoriinde, bir yonetim teknigi olarak kullanilmaya basglanmaistir. 13

©campion, Micheal E, Chris J Berger, Conceptual Integration andEmpirical Test of Job Design
andCompensationRelationshipsPersonnel, Psychology, 1990, 43, s.525

1 Bingdl, D., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Erzurum, 2006, 5.103

12Campion, Micheal E, AbilityRequirementimplications of Job Design: An InterdisciplinaryPerspective,
PersonnelPsychology, 1989, 42, 5.3

13 yang, Ching-Chow, Thelmpact of Human Resource Management Practices on thelmplementation of Total
Quality Management, An EmpiricalStudy on High-TechFirms, The TQM Magazine, 2006;18,2, 5.163



Ancak yasanan tecriibeler gostermektedir ki, toplam kalite yonetiminin
uygulanmasinda yanlisliklar mevcuttur. Sirketlerde, 6zellikle insan kaynaklari ve
insan iligkileri konusunun, diger konulara gére daha ¢ok goz ardi edildigi ve yeteri

kadar 6nemsenmedigi g('jrl'ilmektedir.14

Oysa toplam kalite yonetimi, isletmenin tiimogelerini kapsamakta ve miisteri
tatminini  saglamak amaciyla isletmenin  tim  bilesenlerine  ulagsmay1

amagclamaktadir. 15

Is tasarimi, bir isin tamamlanmas: igin hangi gorevlerin yerine getirilmesi
gerektigini kapsar. Bir is tasarimi ¢alisanin performansini ve is tatminini ytkseltmek

icin mevcut bir isin gorevlerini yapilandiracak sekilde gelistirilmelidir.

Is tasarrminda endiistri miihendisleri, verimliligi artirmak i¢in gerek duyulan
bazi miihendislik ilkelerine kendi inanglar1 dogrultusunda baglh kalirlarken,
psikologlar, isin tatmin edici yonii ve zihinsel saglikli ilgili sonuglariyla

ugrasmislardir. 16

Sonug olarak, is tasarimi teorisi organizasyonlardaki insanlarin ihtiyaglarina
yontem teminleri ve araglar1 ya da daha potansiyel calismalar vasitasiyla cevap
vermelidir. Organizasyonlarin bu alanlardaki yardima ihtiyaclar1 giderek artmaktadir.
Is tasariminin 6nemini hem kendi haklar1 agilarindan hem de galismada yeni yollarin
basaris1 (6rnegin yeni bir teknoloji) agisindan kritik bir faktor olarak gérmektedirler.
Calismalarda birbiriyle baglantili iki ihtiyag gdze ¢arpmaktadir. Birincisi, orgiitlerin
is tasarimlarini tasarlamak, uygulamak ve degerlendirmek i¢in yontemlere ve bunlari
kullanabilecekleri araclara ihtiyaglaridir. 1Ikincisi ise, arastirmacilarin  yeni
fenomenler ve raporlar i¢in calisacaklar1 birka¢ seneyi daha kaybetmek
istememeleridir. Ornek olarak e-ticareti ele alirsak, is tasarimi teorisyenlerinin kendi
teorik anlayislarina ve 6nceki ¢alismalarina dayanan e-ticaret’in basarili bir gelisme
ve benimseme gostermesinde katkilar1 vardir. Bu tarz ileriye doniik ¢aligmalarin
taraflar acisindan ilgi gérmeleri ve kullanilmalar i¢in kanitlanmis olmaya ihtiyaglar

vardir.

vang,a.g.k, 5.163

%yang, Ching-Chow, Thelmpact of Human Resource Management Practices on thelmplementation of Total
Quality Management, An EmpiricalStudy on High-TechFirms, The TQM Magazine, 2006;18,2, s.163

®Bingol, a.g.k., s. 104

" Holman,David, ChrisClegg,PatrickWaterson, NavigatingtheTerritory of Job Design, AppliedErgonomics 33,
2002, 5.203.



Acikcasi, daha ilgili olmasi acisindan, calisma uygulamalarini sadece
‘okumak’ yerine onlarin ‘yaraticist’ olunursa is tasarimi teorisinin de rolii daha aktif

bir duruma gelebilir, diyebiliriz.*®
1.2. Is Tasarim Teknikleri

Glinlimiiz ekonomik kosullarinda isletmelerin rekabet edebilmeleri ve
degisen tiiketici taleplerini karsilayabilmeleri i¢in {iriinlerinde inovasyona gitmeleri
ve isletme icinde degisiklikler yapmalar1 gerekmektedir. Akademisyenler isletmenin
gelismesiyle birlikte ayn1 zamanda personelin inovatif, yenilik¢i potansiyelini
basartya ulasma yolunda kullanmasi gerektigini belirtmektedirler. inovasyonun iki
tane bileseni vardir; bunlar yaraticilik ve uygulamadir. Yalnizca yaraticilik tek basina
yeterli olmamaktadir. Onemli olan bunu uygulamaya gecirecek motivasyonun ¢alisan

lizerinde yaratilmasidir. 19

Calisanlarin verimliliklerini ve motivasyonlarini artirmak maksadiyla yapilan
is tasariminin ¢esitli yontemleri bulunmaktadir. Bu yontemlerden is basitlestirme, is
genisletme ve isi zenginlestirme diizenlemeleri klasik yontemlerdir. Bunlar disinda

yeni teknikler ve diizenlemeler gelistirilmis bulunmaktadir.
1.2.1. Is Basitlestirme

Asil amag; isi en kiiglik parcalara ayirarak kolayca egitim vermek, niteliksiz
isgliclinii kullanmak ve bu suretle maliyetleri diisiirmek amaciyla yapilir. Temel
yaklasimi ise; bir is ile ilgili ayn1 sonuca daha az masrafla, daha az emek harcayarak,
daha az yorularak, daha kisa zamanda ulagmaktir. Bunu gerceklestirmek icin
gereksiz iglerin elenmesi, islemlerin is yiikii dengesini saglayacak ve is gormeyi
kolaylastiracak sekilde birlestirilmesi, islem siralarinin degistirilmesi ve gerekli

islemlerin basitlestirilmesi en ¢ok uygulanan yontemdir.

®Ho0lman,a.g.k, 5.203.
®Dorenbosch, Luc, Marloes L. Van Engen, MarinusVerhagen, On theJoblnnovation: Thelmpact of Job Design
and Human Resource Management throughProductionOwnership, s.129.



Is basitlestirmenin is yerlerinde yaygin olmasinin gesitli sebepleri vardr:
Ciinkii; daha az yetenekli insanlar gereklidir, is karmasiklig1 azalmaktadir, yeteneksiz
iscileri kiralamak daha kolaydir ve iicret oranlar1 daha diisiiktiir, egitimin gerektirdigi
zaman ve maliyet biyik 6lcude azalmaktadir, sadece oldukg¢a basit birkag¢ yetenek
kazandirilmaktadir, is verimliligine daha cabuk ulasilir ve bundan dolay: isgiler,

sirket karliligina kolayca katkida bulunurlar.?

Isi bilfiil yapan kisinin onu en iyi gelistirebilecek kisi oldugu anlayis1 iizerine
kurulan bu yontem, 1930’larda gelistirilmis bir islemler dizisi ve anlayis bi¢imidir.
Zaman etilidii, is 6l¢limii ve metot analizi konusunda c¢alisan bir uzmanlar ordusu

yerine, iscileri kendi igleri konusunda yaratici diistinmeye sevk edecek bigimde egitip

gelisme saglayabilmeleri i¢in tesvikler vermek, genellikle daha iyi sonug verir.

Is basitlestirme, ii¢ 6geden olusmaktadir : Anlayis bi¢imi, model ve eylem
plani. Bu nedenle, islerin en iyi nasil yapilabilecegini kisilerin kendilerinin bilecegi
anlayisi, is gelistirme caligmalarinda mevcut olmalidir. Yonetim tarafindan iscilere
giivenilmeli ve iscilerin kendileri de is gelistirme caligmalar1 i¢inde yer almaya

istekli olmali, egitilmelidirler.

Tipik bir is basitlestirme ¢alismasinda asagidaki alt1 basamak vardir :
1. Gelistirilecek isin se¢ilmesi.
2. Tiim olgularin derlenmesi.
3. Siire¢ semasmin yapilmasi.

4, Miimkiin olan tiim sorular sorularak her ayrintinin iizerinde durulmas;

olasiliklarin liste haline getirilip gerekli tiim ayrintilarin diizeltilmesi.

5. Tercih edilen yéntemin gelistirilmesi.

6. Yoéntemin uygulamaya konulmasi ve sonuglarmn kontrol edilmesi.”*

2 Bingél, a.g.k., s. 105

Yhttp://66.102.1.104/scholar?hi=tr&Ir=&q=cache:3hlgAztqru J:www.kimmuh.com/wp-
content/uploads/2008/04/verimlilik_artirma_teknikleri.doc+i%C5%9F+geli%C5%9Ftirme+i%C5%9F
+basitle%C5%9Ftirme+



1.2.2. is Genisletme

Bir i gdrenin sadece tek bir gorev lizerinde uzmanlagmasi yerine isin tiimiinii
veya birka¢ gorevini 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Yatay genisleme olarak da

ifade edilir.??

Bir dizi gorevi yeni, daha kapsamli ve daha ilging bir is haline getirmek i¢in

birlestirmek ve bir ¢alisana birden fazla isin sorumlulugunu vermektir. 23

Calisanlarin isin biiylitiilmesiyle ilgili goriisleriyle ilgili olarak yapilmig
caligmalar bulunmaktadir. Kirsal kesimde yasayanlar is biiyiitiilmesine daha 1limh
bakarken, kentsel kesimde yasayanlar bunun aksine is biiyiitiilmesi konusuna

olumsuz bakmaktadirlar. #

Is genisletme yapilmadan once oncelikle amaglarin belirlenmesi, projelerin
olusturulmas1 gerekmektedir. Islerin tanimi belirlenmeli, isin simrlari gizilmelidir. Is
genisletme yolunda karsilagilabilecek olan riskler goz oOniline alinmali, maliyetler
dogru hesaplanmalidir. Denetleme ise oldukc¢a 6nemli bir siiregtir. Miimkiinse gunlik

takipler yapilmali ve siirecin diizgiin isleyip islemedigi izlenmelidir.”®

Isler hacimce dar olduklarinda fazla uzmanlagsmay: gerektirdiginde, personeli
motive etmek gercekten zorlasir. Bu nedenle birgok orgiit, diger is tasarim
seceneklerini arastirmistir. Is basitlestirmenin sakincalarinin iistesinden gelmenin ilk
cabalari, is hacmini artirmak suretiyle bir igin yatay genislemesini saglama yoniinde
olmustur. Bu is hacmi, bir iste gerekli farkli gorevlerin sayisin1 ve bu gorevlerin
tekrar edilme sikligini ifade etmektedir. Bu bakimdan is genisletme, “bir ig gérenin
sadece tek bir is lizerinde ihtisaslagsmasi yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi
anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uzmanlasmanin yararlarini azaltir,

sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu 6nemli dlgiide azaltir.?®

Is genisletme, ayn1 zamanda daha dnce birkag calisanin yaptig1 isleri bir is
icerisinde toplayarak gorev cesitliligini artirir. Is rotasyonu ise, calisanlari farkli
gorevler iceren isler arasinda dolastirarak gorev cesitliligi saglamaktadir. Genisletme

ve rotasyon, is derinligini artirmak i¢in yatay yiiklemeden yararlanmaktadlr.27

%2 Bingol, a.g.k., s. 106

2%http://www.rchadoor.com/makalevekitaplar/insankaynaklari.htm (23.12.2008 )

24 sysman, Gerald 1, JobEnlargement: Effects of Culture on WorkerResponses, s.1.

% Martin, Vivien, Managing Project in Human Resources, Training and Development, s.3-9
% Bingol, a.g.k., s. 106

2" Biber, L., ve Marangoz, M., Dogus Universitesi Dergisi, Say1 8, 2007, istanbul, s. 202-217
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Cogu yoneticinin, is genisletmenin is¢inin faaliyet alanmi genisletme
oldugunu kabul etmistir. Genisletme tamamlandiginda her bir is¢i, daha genis
faaliyetler, yetenekler ve sorumluluklar dizisine sahip olacaktir. Boylece calisanlar,
daha genis bir gorev serisi nedeniyle ayni1 isi yapmaktan dogan bikkinliklar ve sikinti

durumlarindan kurtulacaklardir.?®

Ayrica olanlar, yeniden tasarlanmis islerde farkli faaliyetlerde bulunma ve
sahip olduklar1 diger yetenekleri kullanma olanagi bulacaklardir. Bu durum onlarin
moral diizeylerini yiikseltir, motivasyonlarini arttirir. Sonugta Orgiitsel faaliyetlere

aktif ve etkili olarak katilmus olurlar.”®

Bir¢ok isletme rekabetin arttigi uluslararasi sinirlarin kalktigi gilintimiizde,
rekabet istiinliigii elde edebilmek i¢in organizasyonel yeniden yapilanma siirecine
girmistir. Bankalarda, endiistriyel sirketlerde yasanan satin alma ve birlesmeler
global ortamda rekabetin artmasina neden olmustur. Yasanan sirket birlesmeleri ve
satin almalarda, liretim ve kalite artarken maliyetler azalmistir. Ancak bu noktada
insan kaynaklarmi zorlayan nokta, islerin yeniden yapilandirilmasi ve personelin

yeni sorumluluklarinda karsilasacagi zorluklarin iistesinden gelinmesidir.30

Insan  kaynaklarinin  sorunlarm  iistesinden  gelinmesi siirecinde
yapabileceklerinden biri personele yeni siireglerin nasil uygulanacagi konusunda
bilgi ve egitim vermek, prosediir ve yeni sistemler hakkinda bilgi vermek olacaktir.
Bu egitim siirecinin bastan yeniden bir egitim programi olacagit mi yoksa
resmilestirilmemis bir ¢alismami olacag: karsilasilan zorlugun derecesine gore karar

verilecek bir unsurdur.®!
1.2.3.1s Zenginlestirme

FrederickHerzberg 1956’da yaymlanan is tatmini ve motivasyonu
caligmasinda, is tatmininin ve hosnutsuzlugunun birbirinin karsiti ifadeler

olmadigimni, bunlar etkileyen faktérlerin birbirinden farkli oldugunu tespit etmistir. >

2Bingdl, a.g.k., s. 107

®Bingol, a.g.k., s. 107

®Changing Nature of Human Resource Management,HR Management-Strategiesand Environment, Section 1, 5.9
31Phi|ips, Jack J., Ron D. Stone, PatriciaPulliamPhilips, The Human ResourcesScorecard, Measuringthe Return
on Investments, s.57

%2 Gomez, Luis R, Stephen J. Mussio, An Application of JobEnrichment in a Civil Servis Setting: A
DemonstrationStudy, s.49.



Iste tatmin olmayi etkileyen faktorler arasinda iste basarili olmak, basarilarin
takdir edilmesi gibi faktorler etkiliyken, iste tatminsizligi ise alinan tiicret, sirket

politikalar1 gibi faktorler etkilemektedir.*®

Asil amag; isin igeriginin caliganlara basari, kisisel gelisim ve taninma
olanagi saglayacak, onlara daha ¢ok sorumluluk yiikleyecek, isleri daha anlamli ve
cekici hale getirecek sekilde degistirilmesidir. Calisanin sorumluluk alani genisler,

statiisii degisir.

Ilk baslarda ydnetim biliminde hakim olan, calisanlarin tek bir konuda
uzmanlagmast fikri, is genisletme ve i3 zenginlestirme kavramlarinin ortaya
¢ikmasiyla son bulmustur. Is dizaym siirecinde klasik dénemde calisanlara sadece
yapacaklar islerle ilgili bilgi verilmis ve sadece kendilerine verilen talimatlar1 yerine
getirmesi beklenmistir. Is zenginlestirme modeliyle birlikte, ¢alisanin ydnetime
katilmas1 ve calisana danigsma agirlik kazanmis, boylelikle personelin isi daha fazla

sahiplenmesi saglanarak giiveni artirilmigtir.>*

Yapilan aragtirmalar beseri sermayenin, isletmenin rekabet istiinliigii elde
etmesini ve igletme performansini artirmada yardimci oldugunu ortaya koymaktadir.
Isletme bilimciler beseri sermayenin onemine dikkat ¢ektikleri halde, bu konuya

gerekli Gnemin verilmedigi goriilmektedir. *

Yapisal olarak degisik nitelikte olan fonksiyonel is gruplari bir biitin haline
getirilir. Boylece faaliyet alani dikey yonde genisletilmis ve degisik hiyerarsik
diizeydeki faaliyetler bir kiside toplanmis olur. Bagka bir ifadeyle is zenginlestirme
tekniginde iscinin rolii, faaliyeti, sorumlulugu ve haberlesme tarzi bastan asagi
yeniden diizenlenir. Bu diizenlemeler yapilirken is planlari yapma, problemi ¢6zme

ve amag belirleme en ¢ok kullanilan yéntemlerdir.36

Is zenginlestirmesi, Herzberg'in motivasyon kuramma dayanilarak
gelistirilmistir ve burada temel amag calisanlarin sorumluluklart ve 6z-guvenleri
yiikseldikge islerinde motivasyonlarinin da artacagi yoniindedir. Is zenginlestirmesi
calisanlara yaptiklari is lizerinde daha fazla kontrol, sorumluluk, gelisim ve taninma

sahibi olmay1 saglar.

*Gomez, Mussio, An Application of JobEnrichment in a Civil Servis Setting: A DemonstrationStudy, s.49.
%Kongz, Stephan, Work Design: EndustrialErgonomics, Publishing HorizonsInc, 1990, s.93

%Carmeli, Abraham, Strategic Human CapitalandthePerformance of PublicSectorOrganizations,
ScandinavianJournal of Management, 2004,s.376.

% Bingdl, a.g.k., 5.107
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En bilinen is zenginlestirmesi yolu, yapilan ise isletmenin degil ¢alisanin
gbziinden bakilan is 6zellikleri yaklasimdir. Is &zellikleri yaklasimma gore, bir is
calisanin motivasyonu, performansi, is tatminini artiracak ve buna karsin ise
devamsizligim1i ve isi birakma istegini diislirecek Onemli temel boyutlar

kapsamalidir.

Bu temel boyutlar:

Yetenek cesitliligi

Gorevin belirlenmesi

Gorevin 6nemi

Ozerklik

Geri bildirim

Yetenek cesitliligi bir isin yapilmasi i¢in gerekli olan farkli aktivitelerin,
calisanlarin yeteneklerinin derecesidir. Gorevin belirlenmesi, bir isin basindan
sonuna kadar tamamlanmasi i¢in gereken siiregleri kapsar. Gérevin onemi, bir igin
baskalarmin hayat1 ve isleri iizerindeki temel onem derecesidir. Ozerklik bir isin
calisana sagladig 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisinin derecesidir. Geribildirim
ise bir isin, ¢alisanlara performanslart ile ilgili dogrudan ve net bilgi saglama

derecesidir.®’

Son zamanlarda bu kavram motivasyon olarak da nitelendirilmektedir. Bir
calisan i¢in motive edici igi tanimlayabilir ve calisant mesleginin esasini teskil eden
bir isle gérevlendirir ya da calisanin hirsina uyumlu yeni bir isi tasarlarsak, yiiksek

verimlilik igin gerekli olan birey / organizasyon eslesmesini yaratmis oluruz.*®

Calisanlarin  karar alma silireglerine dahil edilmesi motivasyonun
saglanmasinda Onemli bir diger unsurdur. Calisanlarin alinan kararlara katilimi
saglanarak isletme i¢inde yapilmasi planlanan degisimleri daha kolay benimsemeleri
saglanir. Ortaya ¢ikan problemlerin ¢6ziimii i¢in kararlar alabilen ve uygulayabilen

personel kendisini yonetimin bir pargasi olarak gormektedir.

*"http://www.ikademi.com/members/bilgen-hundur.html
®Herrmann, N., Is Yasaminda Biitiinsel Beyin, Istanbul, 2003, s. 163
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Isletmelerde inovasyonun bireyler tarafindan inovasyonun belirleyicilerine
odaklanan akademisyen sayis1 giderek artmaktadir. Insanlari yaratici yapan, islerinde
etkili olmalarin1 saglayan etkenlerin neler oldugu 6nemli tartisma konular1 haline

gelmistir. %9

Bu sorularin temelinde ¢alisanlarin motivasyonunu giiglendiren “orgiitsel
vatandaslik davranisi”, “kisisel insiyatif”, “calisan yaraticilig1”, “gereginden daha
fazlasim1 yapmak” gibi énemli konularm varligmmi ortaya konmustur. Inovasyon
kavraminin igerisinde de “gereginden fazla calismak™ kavrami da yer almaktadir.
Inovasyon siireci sadece yaratici fikirlerin gelisimini degil, aym zamanda bu

fikirlerin uygulanmas1 asamasini da kapsamaktadir. *°

Isletmelerde ¢alisan personelin motivasyonu i¢in 6nemli olan uygun
ortamlarda kendileri i¢in anlamli ve degerli isleri yapmasidir. Motivasyon
teorilerinin gelisiminden de goriildiigli gibi her alanda bir gelisme ve degisim sz
konusudur. Bu anlamda calisanlarin ve tim toplumun hayatini etkileyen degisim

kavramu ile ¢alisanlarin motivasyon teorileri degismistir.41

Iyi dizayn edilmis isler, gerekli olan yeteneklerin hem sayisin1 hem de
duzeyini artirmaktadir. Is, calisanlar igin is zenginlestirme yapildiginda daha da
anlamli olmalidir. Calisanlarin islerinin zenginlestirildigi, gelistirildigi ve personele
igleri lizerinde daha fazla kontrol hakki verildiginde veya c¢alisanlarin siirekli
denetlenmeleri yerine onlara daha ¢ok 6zgiirliik verildigi taktirde personel daha fazla

calisacaktir. *?
1.2.4. Oryantasyon

Isletme yoneticileri yatirrm kararlarini  insan kaynaklarmin = goriisiinii
degerlendirerek alirlar. Bazi isletmeler personellerini degerli yatirimlar olarak
gorlirken, bir boliimii ise personelleri sadece daha fazla kar elde etmelerine yardimci

olacak bir arag olarak gorirler. *

*Dorenbosch, Luc, Marloes L. vanEngenandMarinusVerhagen,On-the-joblnnovation: Thelmpact of Job Design
and Human Resource Management throughProductionOwnership, Volume 14, Number 2, 2005, s.129.
“*Dorenbosch, Luc,Marloes L. vanEngenandMarinusVerhagen,On-the-joblnnovation: Thelmpact of Job Design
and Human Resource Management throughProductionOwnership, Volume 14, Number 2, 2005, s.129.

4 Simsek, M., Is Hayatinda Miikemmellik, Istanbul, 2004, s. 266

“2Fein, Mitchell, JobEnrichment: A Reevaluation, Sloan Management Review, C:15, No:2, Ocak 1974, 5.170

3 Greer, Charles R.,Strategic Human Resources Management,2nd Edition, s.2
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Isletmeler eger personellerini degerli goriirlerse, bu durumda calisanlarina
yatinm yapacak ve onlarin gelismesi i¢in daha iyi egitim verme yoluna

gideceklerdir.**

Egitim siirecinin ilk asamasi ise alistirma (oryantasyon) egitimidir.
Oryantasyon; isletmeye is i¢in bagvuran bir personel adayimnin, bu dileginin kabul
edilmesinden sonra, isletmenin yeni bir personeli olarak ise baslayabilmesi

konusunda yapilan egitimdir.

Oryantasyon egitimi, ise yeni alinan calisana, isletmeyi, is arkadaslarini,
yoneticilerini ve isini tanitarak, yapacagi ise ve calisacagi isletmeye uyumunu
saglamak, boylelikle onu isletmeye kazandirmak amaciyla yapilan faaliyetler

biitiiniidiir seklinde tanimlanmaktadir. *®

Gegtigimiz on yil boyunca Ogrenme transferi, gorev O0grenme becerilerin
tizerindeki etkililigini test etme agisindan bir¢ok uygulamali psikolog ve ydnetim
aragtirmacilarini etkilemis olan popiiler bir arastirma konusuydu. Ogrenme transferi,
genel olarak isyerinde edinilen yeni bilgi ve becerilerin uygulama, genelleme ve
kalic1 hale getirilmesi olarak tanimlanabilir. Heniiz biitiin bilgi ve beceri gesitleri
arasinda, yonetim becerileri ¢ok daha Oneme sahip fakat daha az odaklanilmis
olandir. Yonetim becerilerinin (kisilerarast ve denetim becerilerini de kapsayan),
gorev becerileri bireysel is gereksinimlerine 6zgu olduklarinda farkli is ayarlarina da
transfer edilebildikleri soylenmektedir. Bu ylzdendir ki, yonetim becerilerine
odaklanan  bir  arastirma, O6grenme  transferi literatiirinde  6grenme

uygulanabilirligiyle baglantili oldugundan, daha fazla degere sahip olmalidir.*

Ornegin, farkl yiiksek dereceli programlar arasinda MBA, en ¢ok kabul
goren ve atlama tast olmaya en c¢ok yakin olan  programdir.
MBA programi ¢alisanlari ve organizasyonlari icin oldukca pahali bir
yatirim dogurdugundan, programin isletmeye etkisinin tespit edilmesi ve bu bilince

sahip olunmasinin saglanmasi gerekmektedir.

*Greer, Charles R.,a.g.k, 5.2

45Hodgetts, Richard M., Donald F. Kuratko, Management, HorcourtBraePublishersCo., New York, 1986, 5.223.
**Eddie W.L. Cheng, Danny C.K. Ho, Thelnfluence of JobandCareerAttitudes on Learning Motivationand
Transfer, Career Development International, 6/1, 2001, s.20.
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Yeni personele uygulanacak bu oryantasyon egitimlerinin yontemi bir ¢ok

etkene baglidir. Bu nedenle uygulanacak yontemin en saglikli sekilde belirlenmesi

icin dikkate alinmas1 gereken noktalari su sekilde 51ra1ayabi1iriz:47

¢ Oryantasyon egitimine tutulacak kisi sayist,

e Aktarilmak istenen bilgilerin niteligi,

e Programa tabi tutulacak kisilerin pozisyonlari,

e Isletmenin cografi durumu,

e Oryantasyon programinin siiresi,

e Oryantasyon egitiminden sorumlu kisilerin 6zellikleri.

Iyi planlanmis bir oryantasyon ve egitim programi isten ayrilma sikligini
azaltip, yeni personele yapilan yatirnmi bagariya ulastirir. Oryantasyon donemi,
calisanlarin igyerini ve birlikte calisacagi kisileri tanimasi i¢in ayrilan bir zaman
dilimidir. Personel calistif1 ortamla ve bu ortami paylastig1 kisilerle ne kadar ¢cabuk

kaynasirsa tiretkenligi o kadar ¢abuk ortaya ¢ikacaktir.

Oryantasyon egitiminin siiresi yapilan isin karmasikligina ve personelin

ozelliklerine bagh olarak iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilir.*®

Oryantasyonun énemi ve amaci; hem personelin egitimi hem de isletmenin

genel anlamda verimliligi ile dogrudan iligkilidir.

e Is goreni cevresine karsi ihmal edilme ve beceriksizlik duygularindan

kurtarmak.

e Is gorenin vyiiriitecegi isin kosullar1, uyacag: kurallar ve saglanan saglik, is

giivenligi, is dinlenmesi v.b. olanaklar hakkinda bilgilendirmek.

® Yeni personelde isletmenin veya igyerinin kendi isletmesi ya da kendi isyeri

oldugu duygusunu yaratmak.

e ise alma dénemlerinin ilk aylarinda ¢ok yiiksek olan isten ayrilma bir baska

deyisle personel degisim cabuklugu oranini diisiirmek.*

47 Sahin, Niyazi, Ise Alma Yerlestirme ve Oryantasyon, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 1999, s.45.
“®Bhttp://www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/Oryantasyon.pdf

49 Bilgin, L., Tas¢1, D., Kagmcioglu, D., Benligiray, S., Tonus, H., Z., Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Eskisehir,
2004, s.80.

14


http://www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/Oryantasyon.pdf

Yapilan oryantasyon uygulamalari ile c¢alisan verimi arasinda ¢ok siki bir
korelasyon oldugunu gostermistir. Is gorenin kabiliyetleri ve kisiligi ile isin gerekleri
arasinda ahenk mevcut olursa is goOrenin isinden elde edecegi tatmin diizeyi
yiikselecek ve verimlilik artacaktir. Is gorenler sirketlerine entegrasyonda sorun

yasamaz ve kendilerini yeni kiiltiiriin bir pargas1 olarak goriirler.”

Oryantasyon egitimi yeni goreve baslayan ve korku, c¢ekingenlik gibi
duygular i¢inde olan bireylerin sormaya cesaret edemedikleri sorular1 sormasi ve
kurumun diger personeliyle sosyal iligkiler kurup, gelistirmesi acgisindan da
onemlidir. Oryantasyon programlarinda mutlaka belirli yoneticilerin 6zellikle bu is
icin gorevlendirilmeleri ve bu egitimi verme konusunda bilinglendirilmeleri
gereklidir. Bu egitim programinin igeriginde ise isin teknik boyutlar1 ile ilgili
enformasyon kadar isin sosyal boyutlar1 da degerlendirilmeli; ¢alisanin ise uyumunu

ve sosyalizasyonunu saglayacak iletisim saglanmalidir.

Oryantasyon mutlaka ¢ok iyi planlanmis olmalidir. Oryantasyonun amaciyla
en siklikla yapilan ¢alismalar; isle ilgili ifadeleri — gorev tanimlarin1 aktarmak, isin
gerektirdigi yeterlilikleri yeni elemana gostermek, dinlenme odalari, sosyal tesisler,
tiretim bantlari, birimler v.b. fiziksel ¢evre ve isletme hakkinda aday: bilgilendirmek,
tanitim toplantilar1 yapmak, kurumun genel yapisi, orgiitsel iletisim diizeni (yukart,
asaglya dogru, yatay ve capraz iletisim) calisanlar, is ve is siiregleri v.b. konulara

iliskin yazil1 dokiimanlar1 adaya vermek seklinde siralanabilir. ™

Ise dahil olma siirecinde egitilen personelin motivasyonu ve tavri, egitimin
basarisi i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bir bagka 6nemli olan faktdr ise kariyer bagliligidir.
Eger egitilecek olan personel, isine ya da kariyerine bagliysa egitim siirecinden daha
fazla verim aldig1 goriilmektedir. Clinkii bu personeller, 6grendiklerini islerine
aktararak performanslarin1 artirma konusunda istek duymaktadirlar. Motivasyon
calisan {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Ogrenilen motivasyon kavrami egitim
stirecinde, bireyin egitim programina dahil olmasi konusunda istekli olmasi olarak
tanimlanabilir. Eger bireylerde motivasyon yoksa, bu durumda verilen egitimin

basaril1 olmasi zorlasacaktir.

%0 Ertiirk, M., Isletme Biliminin Temel Ilkeleri, Istanbul, 2006, s. 288
5! Giiriiz, D., Yaylaci, G., O., Egitimci Gozilyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2004, s.170-171
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Organizasyonlar  siirekli ~ 0grenim  yerleri  olarak  tanimlanabilir.
Organizasyonel Ogrenim Marsick (1994) tarafindan ‘Uzun donemde isletme
kapasitenin artirilabilmesi i¢in koordine olmus sistemlerin bireyler i¢in degisimini,

isletme felsefesinin ve yapisinin degisimi’ olarak ifade etmektedir.*?

Oryantasyon egitimi ile ilgili yapilan arastirmalar, calisanin kendi arzulariyla
isten ayrilma nedenlerinin yarisindan fazlasinin ise basladiklarindan sonra gegen ilk
alt1 aylik siirede oldugunu gostermektedir. Bu durum genellikle ise baslayan yeni
calisanin tamamen kendi haline terk edilmesinden, onu beraber calisacagi kisilerle
tanistiracak, kendisine yol gosterecek hi¢ kimsenin  bulunmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu gibi arastirmalarin sonuglari oryantasyon egitiminin
isletmeler agisindan ne kadar Onemli oldugunun gostergesi olarak kabul

edilmektedir.>
1.2.5. Standart Calisma Programlari

Standart ¢alisma programlari, sabit bir caligma haftasina gore ¢alismanin
programlanmasini 6ngérmektedir. Buna gore; is goren, 6rnegin glinde belirli saatler
arasinda 7.5 saat olmak ilizere bir haftada 45 saat ¢alismak durumundadir. Bu
programlar, igyerinin ¢alisma diizenine gore vardiya durumunu ve her bir vardiyanin
hangi saatte baglayacagini ve hangi saatte sona erecegini dnceden belirlemistir ve
sabittir. Herhangi bir esneklik s6z konusu degildir. Boyle bir yaklagim, 19. yy dan
beri uygulanmaktadir. Ulkemizde de is yasalarn boyle bir diizenlemeyi
ongdrmektedir. Bu durum, bir takim sikintilara neden oldugundan, 6zellikle gelismis

ilkelerde yeni calisma programu teknikleri gelistirilmistir.>*

Fakat her konuda artik globallesen, sinirlarin ortadan kalktigi diinyada,
calisanlar1 ¢alisma saatleri anlaminda sinirlandirmanin ve hi¢ esneklik saglamayan
calisma ortaminin, c¢alisanlarin is dis1  Ozgiirliklerini de simirlandirdigindan
giiniimiizde ¢ok fazla tercih edilmeyen bir uygulamadir. Ozellikle bazi iiretim
sektorlerinde Ozellikle esneklige ihtimal vermemesi sebebiyle kullanilan ve tercih

edilen bir yontemdir.

52Armstrong, Michael, Strategic Human Resource Management, A Guide to Action, 4th Edition, s.178
yalcin, Selguk, personel Yonetimi, Beta Yaymcilik, Istanbul, 1994, 5.70.
*Bingdl, a.g.k., s. 110
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1.2.6. Esnek Zamanh Programlar

Standart olmayan bir ¢aligsma programi olan esnek zamanli ¢alisma programi,
orgiitler agisindan popiiler olan bir yontemdir. Basit¢e ifade edilirse, esnek zaman, is
gorenlere, ¢alisma zamanlamasinda ve is dis1 faaliyetlerde giinliik tercihte bulunma

olanag1 veren bir programdr.

Yani, is gérenin hangi saatler arasinda ¢alisacagina kendisi karar vermektedir.

Boyle bir program, devamsizlig1 azaltir, i géren moralini yiikseltir. %6

Sikistirllmig is haftalari, uygulanan esnek caligma yontemlerinden birisidir.
Buna gore; is goren, bir haftada ¢aligmasi gereken, drnegin 45 saati 6 giin yerine 4
veya 5 giine sikistirabilir. Yani bir is¢i, haftada 45 saat caligmasi gerekiyorsa,
standart ig giinii saatlerinin disina ¢ikarak 4 veya 5 giinde bu 45 saatlik ¢alismay1
gergeklestirebilir. Bu tiir bir programin; makine ve materyallerin kullanimindan daha
fazla yarar saglanmasi, ig¢i devri ya da devamsizligini azaltmasi gibi faydalar1 vardir.
Fakat giiniimiizde bu tiir bir uygulamanin yasal birtakim problemlere neden
olmamas1 sebebiyle Is Yasasi'nda gerekli diizenleme getirilmistir. Buna gore;
“Taraflarin anlasmasi ile haftalik normal calisma siiresi, isyerlerinde haftanin
calisilan gilinlerine, giinde onbir saati agmamak kosulu ile farkli sekilde dagitilabilir.
Bu halde, iki aylik siire icinde is¢inin haftalik ortalama caligsma siiresi, normal
haftalik caligma siiresini asamaz. Denklestirme siiresi toplu is sozlesmeleri ile dort

aya kadar artirilabilir.” hitkmiiyle yasal diizenlemeyle netlestirilmistir.

Calisanlara sunulan ¢alisma diizenleri arasinda, esnek ¢alisma saatleri,
sikistirilmis ¢aligma programlar: ve evde calisma gibi alternatifler gosterilmektedir.

Bu tiir alternatiflerin ¢alisan motivasyonunu artirdigi goriilmektedir.
1.2.7. Kismi Siireli Calisma

Stirekli bir kismi ¢alisma programi, kisaltilmig gilinliik program niteligindedir.
Is gorenler siirekli olarak &rnegin saat 13:00° den 17:00° ye kadar yarim giin
calisabilmektedir. Kismi siireli ¢alisan is¢inin iicret ve paraya iliskin boliinebilir

menfaatleri, tam siireli emsal is¢iye gore calistig siireye orantili olarak 6denir.>

®Bingdl, a.g.k., s. 110
*Bingdl, a.g.k., s. 110
% Bingdl, a.g.k., s. 111
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Bazi calisanlar, mecburiyetten dolayr tam zamanli islerden vazgegip yari
zamanl olarak calismaktadirlar. Bu tercihte en 6nemli neden aile ile ilgili konular
olarak gosterilmektedir. Kadinlarin 6zellikle ¢ocuk yetistirme ve yasli yakinlarin
bakimini {istlenmesi nedeniyle tam zamanli ¢alisma yerine yari zamanli ¢alismaya
mecbur kalmaktadirlar. Buna ek olarak, is arayan kisiler, sadece yar1 zamanli is
bulabilenler ve c¢alismasit gereken emekliler de mecburi olarak yar1 zamanl

gallsmaktadlrlar.58

Tam zamanh c¢alisanlar, yar1 zamanli isleri tercih etmeleri nedeniyle,
maaslarindan ve isletmenin sagladigi bir¢cok yararlardan vazgegmek zorunda
kalmakta, ayrica bu kisilerin Kariyer gelisimleri zarar gormektedir. Ozellikle,
kadinlarin tam zamanl islerden ayrilmalari ve yar1 zamanli isleri tercih etmeleri,
kadinlarin kariyer gelisimlerini ve kendilerinin ve ailelerinin gelecek refah
seviyelerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunlarla birlikte, bircok yar1 zamanl
calisan, performansla ilgili geri bildirimlerin tam zamanli olarak calistiklar gibi
saglanmadig1 vurgulamakta, is arkadaslarindan ve isverenlerden tam zamanli olarak

calistiklar1 zamanki ilgiyi gérememekten yak1nmaktad1rlar.59

Yar1 zamanli ¢alisanlarin isveren tarafindan tercih edilmesinin en Onemli
nedeni ekonomik olarak ifade edilmektedir. Yar1 zamanl c¢alisanlarin sayisindaki
artisin en onemli nedenlerden biri igsletmenin tam zamanh calisanlara sagladig licret
dis1 yararlarin — parali tatil, sosyal giivenlik, saglik gibi — yar1 zamanli ¢alisanlara da
saglanmas1 olarak belirtilebilir. Yar1 zamanl ¢alisma yaklagimi, yiiksek iicret disi
yararlarin saglanmasi nedeniyle ¢alismay1 diisiinenleri ¢aligmaya tesvik etmekte ve
bircok yetenekli bireyi isgiiciine katmaktadir. Ucret dis1 yararlarm tiim calisanlara
saglandig1 durumlarda, diisiik licretle calisan yar1 zamanl ¢alisan sayisinda bir artma
oldugu belirtilmekte, fakat yiiksek iicretli ¢alisan yar1 zamanli ¢alisan sayisinda bir

degisiklige yol agmadig: ifade edilmektedir.®

Yar1 zamanli calisanlarin isletmeye entegrasyonunun saglanmasi ve yari
zamanli calisanlarin  isletmeye katkilarinin tam zamanli calisanlar  gibi

degerlendirilmesi motivasyonun artirilmasinda 6nemli rol oynamaktadir. ol

B ttp://foe.emu.edu.tr/journal/doc/2/2Article15.pdf

http://fbe.emu.edu.tr/journal/doc/2/2Article15.pdf

%0Buchmueller, 1999, s. 561

81 Corwin, Lawrence ve Frost, 2001, s. 121; HR Briefing, 2000, s. 5; O’Brian, 2000, s. 20; Sherer ve Coakley,
1999,s. 4
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Yar1 zamanli ¢alisanlarin isletmenin 6nemli bir pargast olduklarini hissetmesi
onlarin isletmede daha uzun siire kalmasi, daha verimli ¢alismas1 ve yapilan isleri
daha hizli 6grenmesine katki saglamaktadir. Ozellikle ise yeni baslayan yar1 zamanl
calisanlarin bu duyguyu hissetmeleri gerekmektedir. Bu calisanlarin tam zamanh
calisanlarla birlikte yemege c¢ikarilmast bu duygunun gelismesine katki
saglamaktadir. Bununla beraber, yari zamanli c¢alisanlara gerekli oryantasyon,
yetistirme ve kaynaklarin saglanmasi islerin daha etkili yapilmasinda yardimci

olmaktadir.%

Ayrica yar1 zamanli ¢alisanlarin toplantilara katiliminin saglanmasi ve
bilgilendirilmesi gibi 6nemli konularin yar1 zamanli ¢alisanlarin motivasyonunun
artirilmasinda  etkili olmaktadir. Hatta is basinda oldugu i¢in toplantiya
katilamayanlara, toplantilarda neler olup bittiginin acgiklanmasi1 da onlara deger
verildiginin bir isareti olarak gosterilmektedir. Sosyal etkinliklere katiliminin tesvik
edilmesi motivasyonun artirtlmasindaki diger etkili bir yol olarak gosterilebilir.
Bunlarin yapilmasi yar1 zamanh ¢alisanlarin isletmede yabanci olmadiklari hissini

yaratmada etkili olmaktadir.®®
1.2.8. Yer ve Zaman Kavramlarindan Bagimsiz Calisma

Bugiin en popiiler olan c¢alisma yontemlerinden birisidir Yer ve Zaman
Kavramlarindan Bagimsiz Calisma ( Teleworking ). Ozellikle iletisim teknolojisinin
gelismesiyle birlikte Bat1” da bu yontem yogun olarak ragbet gérmiis bulunmaktadir.
Bu yontem, bir is gérenin ¢alisma zamaninin énemli bir kismini, igyerinden veya
isverenden uzakta ¢aligmasini gerektiren genis bir is etkinligi dizisini kapsamaktadir.
Temelde isyeri disinda calismanin 2 6nemli tiirii s6z konusudur. Bunlar; Evden
Calisma  (Telecommuting), Is Merkezlerinde Calisma  (SatelliteOffices,
NeighborhoodWorkCenters) dir. Boylece bu sekilde calisanlar; yol, trafik, hava

sartlar1 v.s. gibi durumlarin dogurdugu zaman kayiplaridan kurtulmus olurlar.®

2Corwin, Lawrence ve Frost, 2001, s. 121; HR Briefing, 2000, s. 5; O’Brian, 2000, s. 20; Sherer ve Coakley,
1999, s. 4

3Corwin, Lawrence ve Frost, 2001, s. 121; HR Briefing, 2000, s. 5; O’Brian, 2000, s. 20; Sherer ve Coakley,
1999,s. 4

®Bingdl, a.g.k., s. 112
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Uzaktan calisma (telework / telecommuting ), {icretli is gorenlerin i yeri
merkezinden uzakta bir yerde (telelocation), yeni bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanarak islerini yapmalari esasina dayanan alternatif bir c¢alisma bi¢imidir.
Uzaktan c¢alisan 1s gorenler, teleworkers olarak adlandirilmaktadir. Uzaktan
calismada sanal i giiclinliin  calistigt  yerlere sanal is  yeri/ofis

(virtualworkplace/office) denmektedir.

Uzaktan c¢alisma modelleri ise; evde ¢alis ma(working at home), uydu ofisler
(satelliteoffices), telework merkezleri (telecenters), yerel calisma merkezleri
(telecottage), telekdy (televillage), mobil telework, sinir 6tesi (transborder) telework,

gecici ig istasyonlar1 (temporaryworkstations) olarak siralanmaktadir.

Uzaktan c¢alismada, sanal isler (virtualwork) cogu kez sanal ekiplerle

yiriitiilmekte ve ekibe katilim degiskenlik gostermektedir.

Sanal ekip (virtualteams), ortak olarak paylasilmis bir amaci gerceklestirmek
icin teknolojiyi kullanarak, zaman, mekan ve Orgiit sinirlarindan bagimsiz olarak
faaliyet gosteren insan grubu olarak tanimlanmaktadir. Isletmeleri uzaktan calismayi
uygulamaya yonelten ve sanal ekip kullaniminin yayginlasmasina neden olan

faktorler sunlardir:

Sirket birlesmeleri ve ortakliklar, kiiclilme, dis kaynaklardan yararlanma,
bilgi ve iletisim teknolojilerindeki gelismeler, bilgi toplumuna gecis, teknik
uzmanligin 6nem kazanmasi (firmanin diinyanin uzak bir kdsesinde dahi olsa
konularinda en iyi elemanlar1 projeye dahil ederek uzmanlik derecesini artirir),
orgiitsel esneklik ve adaptasyon saglama, bagimsiz calisma kosullari, vasifh
caligsanlara yerlerini se¢gme ve zamanlarini diizenleme 6zgiirliigii saglama, gorevlerini
yaratict ve verimli sekilde yerine getirmeleri i¢in calisanlar1 tesvik etme, verimlilik
artis1 saglama (ofisten uzakta calisanlarin verimlilikleri, geleneksel ofis kosullarinda

calisanlardan % 15 - 20 daha fazladir.®

Performans diizeyini siirdiirmek ve iyilestirmek uzaktan calisma

anlagmalarinda tanimlanan bir zorunluluktur.

6f('jl(;er, F., “Uzaktan Yénetim: Yeni Bir Yonetim Yaklagimi1”, Yonetim ve Ekonomi Celal Bayar
Universitesi Dergisi, Say12, 2004, Manisa, $.52 - 53
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Bu zorunlulugun yerine getirilmesi i¢in yoneticiler ve i gorenler birlikte
caligmali; en iist diizeyde performans yonetim becerilerini kullanmalidirlar. Ote
yandan, amaclar belirlenirken ve performans geribildirimi verirken, bu noktalar

dikkate alinmalidir:

- Sanal is giiclinlin katilim1 ydneticilerin gozlemlerinin benimsenme oranini
artirir, fikirlerini soyleme firsati verilen sanal is giicli geribildirimden daha memnun

olacaktir.

- Genelden ziyade, sanal is giiciinden ne beklendigini tam olarak agiklayan

spesifik performans amaglari belirlenmelidir.

- Eger problem alanlar1 dogru bir sekilde tartilirsa verimlilik artis1 daha fazla

olacaktir.

- Elestiri, savunucu tepkilere neden olacaktir. Sanal is giiciiniin calismalarinin
aksak yonleri iizerinde ¢ok zaman harcamaktansa, nasil iyilestirilecegi konusunda

konusmak daha verimli olabilir.

- Sanal is giclniin performansini gercekte oldugundan daha yiiksek
degerlendirmemeye (fazla/asiri hosgorii) ve her gorevin kantitatif terimlerle

degerlenemeyecegine dikkat edilmelidir.

- Sanal is giicii iyi calismalarindan dolay1 odiillendirilmelidir —ig gorenler
elestiriden ziyade basarilar ddiillendirilerek ve olumlu geribildirim verilerek daha iyi

motive edilebilirler.

- Eger sanal is gliciiniin beklenen ¢aligmay1 gerceklestiremedigi anlagilirsa,
uzaktan ¢aligma diizenlemelerinde ayarlamalar yapilmalidir. Iyilestirilmesi gerekli
alanlarin en iyi sekilde belirlenmesi i¢in diizenlemenin hem kisiler arasi hem de
teknolojik yOniiniin incelenmesi gerekir. Bu dogrultuda, grup etkilesiminin ve
iletisim kalitesinin artirilmasi yollar1 arastirilmalidir.  Ayrica, uzaktan c¢alisma
politika ve prosediirlerinde gerekli degisiklikler yapilarak orgiit kiiltiiriine uyumlu

hale getirilmeli; gerekli goriiliirse, uzaktan ¢alisma uygulamasina son verilmelidir.®

S8http://www.bayar.edu.tr/~iibf/dergi/pdf/C11522004/fo.pdf
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1.2.9. Is Rotasyonu

Rotasyon, tek yonlii is yiikiinii ve monotonlugu azaltmak ve bir is yili i¢in
¢ok sayida tecriibeli elemani bulundurmak amaciyla isletmelerin ve is gorevlerinin
planli bir sekilde degistirilmesidir. Is rotasyonunun en &nemli 6zelligi planlanmis
olmasidir. Bu baglamda rotasyon, i monotonlugunu ve tatminsizligini ortadan
kaldirmak, calisanin isin tamamin1 gormesini, kendi isinin iiretim siirecindeki
konumunu ve Onemini kavramasini saglamak, personelin yetistirilmesi ve

gelistirilmesini temin etmek gibi farkli hedeflere yoneliktir. o7

Is rotasyonu, calisanlarin yapilan isleri isletme biitiiniinde degerlendirmek,
farkl kisilerle ¢alisabilmek, kariyer gelisimini tekdiizelikten kurtararak canlandirmak
amaciyla kullanilan bir igbas1 egitim teknigidir. Bununla birlikte, rotasyon tekniginin
cok az kullanilmasi veya c¢ok fazla kullanilmasi egitsel ve motive eden bir ¢aba
olmaktan oteye giderek, birey icin sikici, uzmanlagmay1 engelleyici bir sire¢ haline
de gelebilir. Bu nedenle rotasyon kararinin alinmasinda kisinin i¢inde bulundugu
durum, rotasyona karsi isteklilik diizeyi ve isletme ihtiyaglar1 g6z Onilinde

bulundurulmalidir.

Rotasyon, bireylerde siirekli ayni isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk
duygusunu ortadan kaldirmaya yonelik bir uygulamadir. Belirli donemlerde kisiler,
saglik sorunlari, aile sorunlari, is ortamindaki gerginlikler gibi nedenlerle
kariyerlerinde bir durgunluk icine girerler. Bu donem Kkariyer platosu olarak
adlandirilir. Bu dénemde bulunan bireyin kariyer gelisimi yavaslar. Is rotasyonu;
ozellikle kariyer platosu i¢ine giren bireylere isyerinde hareketlilik, tek diizelikten
kurtulma, ise yeni girenlere ise farkli isleri 6grenme, kisisel degerleri ile is degerleri
arasinda uyum saglama gibi degerler saglar. Is rotasyonuna &rnek olarak ise; halkla

iliskiler departmanindan miisteri iliskileri departmanina gorevlendirme verilebilir.®

Is rotasyonu popiiler bir ydnetim stratejisidir. Basarili bir is rotasyonu

programi gelistirmek icin dnce hedefleri belirlemek gerekmektedir. 69

67Taskeser, Hande, Performans Degerlendirme ve Performans Degerlendirmeye Yoneticilerin Bakis Acilar ile
flgili Bir Uygulama, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul, 2005, s.53.

%8 Giiriiz, Yaylaci, a.gk. 5.175 - 176

% Donald D. Triggs, PhlyllisM.King, JobRotation, Professional Safety, \Vol.45,2,2000,5.32
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Iste monotonlugu &nlemek, takim calismasi ortami yaratmak, kalite ve
verimliligi artirmak gibi hedefleri 6rnek olarak verebilmekteyiz. Daha sonra mevcut
durumu Olgmek i¢in  ¢alisganlara bazi  sorunlarin  soruldugu anketler
uygulanabilmektedir. Alimman geri bildirimler analiz edildikten sonra uygun is

rotasyonu programi gelistirilebilmektedir.”

™ Donald D. Triggs, PhlyllisM.King, JobRotation, Professional Safety, \Vol.45,2,2000,5.32

23



2.  PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans kelimesi yabanci kdkenli bir kelimedir. Turkge’ de bu kavrama
karsilik olarak, edim veya basar1 kelimeleri kullanilmaktadir. Ancak giinliik
konusma ve yazi dilinde oldugu gibi insan kaynaklari yonetimi alaninda da
'performans' kelimesinin daha yogun olarak kullanildigi gériilmektedir. Performans
kavrami i¢in kesin ve net ¢izgileri olan bir tanim yapabilmek olduk¢a zordur. Farkli
siireclere yonelik farkli tanimlamalar yapilabilir. Bu kavram ¢ok boyutludur ve ayni
zamanda kavrama etki eden pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Ancak, en genel anlamda
performansi; “gdrevi etkin bir bi¢imde yiirlitmek ve tamamlamaktir” seklinde
tanimlamak miimkiindiir. Performansa neden olan faaliyet; amagli ve planlanmis bir
etkinligin sonucunda elde edilene dayanilarak, nitel veya nicel olarak tespit
edilebilmektedir. Bu sebeple sonu¢ mutlak veya goreli olarak ortaya

konulabilmektedir.”
2.1. Performans Degerlendirme

Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin, o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulagabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve

nitel olarak belirten bir kavramdir. >

Performans degerlendirmesi, kisilerin, departmanlarin ya da isletmelerin
performanslarinin  6nceden saptanmis bir takim kriterlere gore ya da “benzer

digerlerinin performanslar1” temelinde “6l¢iilmesini” igeren bir siireg:tir.73

Is performansini gelistirmek ve ydnetim becerilerini gelistirmek ¢alisanlarin
istihdam edilebilirliklerini artirabilir. Cagdas
yonetim felsefesinde yonetimi 6grenme programlarinin saglanmasi icerenyénetimi
gelistirme bu nedenle 6nemlidir. Genel olarak, yonetim 6grenme programlari 6rgiin
egitim programlart ya da kisa donem beceri dersleri olabilir. Yonetim
gelistirme anlaminda, resmi  programlar daha uygundur ve daha populer hale

gelmektedir. ™

™ AKAL, Zuhal, isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi, MPM Yayinlar1 No:473, Ankara, 2000,s.1.

72 Bilgin, Tasc1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, a.gk., s. 141

™ Siimter, Esra, Orgiitlerde Takim Calismasi ve Performansa Etkileri, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Yaynlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2003, 5.26

74Sargent, Leisa D, Deborah J. Terry, TheEffects of Work Control andJobDemands on
EmployeeAdjustmentandWorkPerformance, Journal of OccupationalandOrganizationalPsychology, 1998,71,
s.218
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Bir is analizi yapmanin gesitli yollar1 bulunmaktadir. Bu yontemler, bilginin
nasil toplandigina, analiz edildigine ve belgelendirildigine bagli olarak
degismektedir. Bir is analizinin sonucunun yararli olabilmesi acisindan asagidaki

faktorlerin analizi yiirliten bireyler tarafindan anlasilmasi gereckmektedir. Bunlar:
- Analizin neden yiiriitiildiigiiniin anlasilmast;
- Analizin diizgiin bir sekilde nasil tamamlanacagi, ve
- Isin gereksinimlerinin ve yetkinliklerinin neler oldugudur. S

Performans degerleme siireclerinin 6nemi, Olclilemeyenin yonetilemeyecegi
gerceginden kaynaklanir. Performans degerlemesiyle personelin performansi orgiitiin
stratejik amaclarin1 gerceklestirecek sekilde planlanir, yonlendirilir, desteklenir,
Olciiliir, karsilagtirilir ve degerlendirilir. Degerleme sonucunda performans
yetersizliklerinin nedenleri arastirilir ve 1iyilestirici Onlemler alinir. Miikemmel
performans ddiillendirilir, eksikler tespit edilir ve daha da gelistirici diizenlemeler

yapilir.

21. yiizyilda isletmeler icindeki siddetli rekabetler temel bir sorun olmaya
devam edecektir. Calisan performansi {ist yonetim tarafindan daha kritik bir 6l¢iim
gibi vurgulansa da, calisanlar kendi kisisel tiretkenlikleriyle ve bu calkantili cevrede
kendi modas1 gegen bilgi ve becerilerine daha ¢ok 6nem vermektedirler. Kendini
gelistirmek ve yeni bilgiler edinmek kariyer diinyasinda hayatta kalmak i¢in en

onemli strateji haline gelmis durumdadir. "

Sonug olarak ‘glincellenmis’ ¢alisanlar kendi is performanslarini arttirmanin
yollarint aramakta buna ek olarak kariyer umutlarim1i ve beklentilerini de
artirmaktadirlar. Agikga, gelisimlerini ise aktardiklar1 miiddet¢e kazan-kazan durumu
i1s¢1 ve igveren i¢in de saglanabilir. Bu durum kaginilmaz olarak edinilen bilgi ve

yeteneklerin derecelendirilmesini saglamak i¢in saglam bir temel olusturur.”’

SState of Colorado Workforce&Staffing Consultants,Division of Human Resources, Department of Personnel &
Administration, 2002, s.1

76Tracey, Bruce, Michael J. Sturman, Michael J.Tews, AbilityVersusPersonality,,
FactorsThatPredictEmployeeJobPerformance, Cornell University, Vol:48, Issue:3, s.314

" Roberts, Gary E, EmployeePerformanceAppraiselSystemParticipation: A Techn,queThat Works, s.8-10
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Israil’de avukatlar iizerinde is tatmini, ise baglihk ve is performansi
konusunda arastirma yapilmis, sonucunda ise is tatmininin, personelin i performansi
ve ise baglilik arasinda arasinda ara bulucu oldugu ortaya c¢cikmistir. Literatiirde
yapilmig bir¢ok calismada da, isletme basarisinin altinda yatan bir sebep olarak

isletmeye baglilik arastirilmistir.”®

Bireyler zamanlarinin bilylik cogunlugunu ¢alistiklar isyerlerinde gegirirler;
ancak bu her zaman bireylerin c¢alistiklar1 islerden tatmin oldugu anlamina
gelmemektedir. Isten tatmin olmanin cinsiyete gore farkliik  gdsterip
gostermediginin arastirildigt literatlirdeki caligmalara bakildiginda, erkek ve
kadinlarin aldiklar1 maastan, islerinden tatmin olmalar1 arasinda farklilik oldugu
gorilmiistiir. Amerika’da yapilan arastirmada erkeklerin bir kisminin kendi islerini
kurmak veya kendilerine daha fazla zaman ayirmak iizere isten ayrildiklari ortaya

konmustur.™

Is hayatinda, personel arasinda performans ve basari derecesi bakimindan
farkliliklarin bulunmasi hatta ayni personelin performans diizeyinde zaman zaman
degisikliklerin izlenmesi, performans yonetiminin ve de personeli degerlemenin
onemini ve isletmeler agisindan ne kadar 6nemli oldugunu giiglii bir sekilde ortaya

koymaktadir.®

Performans degerlemesinin amaci; performansi gelistirmek ve performans
degerlemesi sonuglarina dayali olarak ticret, terfi, isten ¢ikartma gibi idari kararlar
vermek amaciyla yapilir. Personelin performansini gelistirebilmek i¢in Oncelikle
personeli tanimak, potansiyelini aragtirmak, basarilt ve basarisiz personeli
birbirinden ayirmak gerekir. Performans degerleme; orgiitte calisan bireyleri sosyal
bir varlik olarak fizik, duygu, moral, ilgi, tutum, bilgi, beceri ve yetenek gibi tim
yonleriyle tanimay1 saglayan onemli bir aractir. Ayrica personelin potansiyelini
aragtirmak, bir baska deyisle personelin ge¢mis performansi yerine gelecekteki

gelisme potansiyelini saptamak i¢in de performans degerlemesi yapilabilir.®*

8Carmeli, Abraham, AnatFreund, WorkCommitment, JobSatisfactionandJobPerformance: An
Empiricallnvestigation, International Journal of OrganizationTheoryandBehaviour, 7(3), fall-2004, s.290.
 Johnson, James C, Diane J Mecclure, KennethC.Schneider, JobSatisfaction of LogisticsManagers:
FemaleVersus Male Perspectives, TransportationJournal, 1999, Fall, s.5 -6
80PHILIP,Tom,AppraisingPerformanceForResuIts, 2 nd. Edition, Mc.Graw Hill,1990,s.1.

8 Bilgin, Tas¢1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, a.g.k., s. 143
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Performans degerlemenin amaglarindan bir digeri ise, is tanimlarinda ve is
analizlerinde daha 6nceden belirlenmis standartlara hangi dlctide yaklasildiginin geri
bildirimle saptanmasidir. Onemli olan ¢alisanlara bu geri bildirimlerin olumlu bir
yaklasimla verilerek performansina katkida bulunulmasidir. Boylelikle personelin
eksik oldugu yonlerin tespiti yapilmis olur ya da terfi edilmesi gereken ve yeni
sorumluluklar almaya hazir olan personelin ortaya c¢ikmast saglanmis olur.
Boylelikle calisanlarin eksik ve zengin yonleri ortaya ¢ikarak egitim ve gelisimle

desteklenmeleri s6z konusu olacaktir.®

Amerika’da yapilan bir arastirmada, igyerinde gosterilen performansin terfi
etme lizerine etkileri, cinsiyet faktorii goz oniinde bulundurularak incelenmistir. S6z
konusu calismaya gore, cinsiyete gore is performanslari arasinda bir farklilik
gorilmemis ancak kadinlarin erkeklere gore terfi etme konusunda daha az sanslari
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bir diger nokta ise kadin ve erkeklerin ¢alisma
alanlarinda farklilik gosterdigidir. Kadinlar daha ¢ok sanat, insan iliskileri gibi isleri
tercih ederken, erkeklerin ise biiyiik sirketlerde, miihendislik veya teknik alanlarda

calismak istedikleri gérﬁlmﬁstﬁr.83

Bir performans degerlendirmesini planlamanin ve gerceklestirmenin cesitli
yollar1 bulunmaktadir. Bir organizasyonun kullandigi sistem onun ihtiyaglarina ve
kiltiriine gore degisiklik gosterir. Bazi degerlendirme prosediirleri performans
Olciitleri yerine kisisel Olgiitleri temel alir. Bazilar1 da siibjektif yargilar1 bir tarafa
birakip objektif oOlgiitlerle dl¢lim yapar. Cogu organizasyon bunlart kullandigindan,
objektif ve siibjektif degerlendirmeler iizerinde durulmasi daha dogru bir bakis
acisidir.  Organizasyonlar, siibjektif ve objektif Olglitlerin bir araya geldigi
performans degerlendirmelerini etkili ve yasalara uygun bulmaktadirlar. Bu
baglamda, performans degerlendirmeleri tartisilirken genellikle is tanimlar1 temel
alimir ve tek tek calisanlarin degerlendirme sonucunda ne elde etmis olacagl goz
onunde bulundurulur. YoOnetim yapist siirekli degistigi ve calisma gruplarn artik
tiretim birimleri haline geldikleri i¢in performans degerlendirmeleri de artik grup

degerlendirmelerini daha fazla igermektedirler. 84

82 Bayraktaroglu, Serkan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. Baski, Sakarya, Sakarya Yayincilik, 2008, s.105
®|gbaria, Magid, Jack J. Baroudi, Thelmpact of JobPerformanceEvalutions on CareerAdvencementProspects: An
Examination of GenderDifferences in the IS WorkPlace, MIS Quarterly, Mar 1995:19,1, 5.107-108.

8palmer, Margaret J.,cev. Dogan Sahiner, Performans Degerlendirmeleri, Rota Yayin, 1.bask1, 1993, 5.39
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Performans degerlendirmede elde edilen sonuglar ile iletisimde kaynak
durumunda olan ydneticiler, degerlendiriciler; galisanlarin gelismeye agik alanlarini
gelistirmesi gereken yetkinlik diizeylerini belirleyebilir, eksik alanlar1 tanimlayabilir

ve egitim planlarinin i¢erigini olusturabilirler.

Ozetle; performans degerlendirmeleri yalnizca isletmelerin calisanlarin
performanslarini 6lgmek i¢in degil ayn1 zamanda ¢alisanlarin da islerin nasil gittigini
takip edip, kisisel hedeflerine ne 6l¢iide ulastiklarini belirlemek i¢in kullandiklar bir
islevdir. Bir kurulusta yapilandirilacak iyi bir performans sistemi hem yoneticileri
hem de c¢alisanlarin performansini artirmasini saglar. Performans (tesvik ) sisteminin

faydalar1 sdyle siralanabilir:
- Yapilan ise deger verildigini gosterir.

- Yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirlerinin pozisyonunu takdir ettigini

gosterir.

Egitim ihtiyaglarini tarif eder.

Potansiyel tagiyan kisiler dikkat ¢eker.

- Kurum i¢i rekabeti, motivasyonu ve is tatmin dilizeyini arttirir.

Personel igindeki iletisim kokenli uyumsuzluklarin ¢oziimiinde etkilidir.

Performansin iicret sistemine adil sekilde yansimasini saglar. 8

Performans degerlendirmeleri belirli yetkinlik kriterleri dogrultusunda
yapilmalidir. Yetkinlik kavrami; “o isi istiin performansa yol acacak sekilde
yapabilmek i¢in kisilik 6zelliklerinin, yeteneklerinin, teknik bilginin ve o ise yonelik
motivasyonun uyumlu birlikteligi” seklinde tanimlanabilir. Bir bagka tanimda
yetkinlik; “calisanlarin organizasyon departman ve kisisel diizeyde sonuclar elde
etmek icin kurumsal inan¢ ve degerler sistemi ile uyumlu olarak sahip olduklar1 ya
da gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla gerceklestirdikleri eylemler” dir. Temel
olarak {iistlin performans i¢in gerekli kriterler incelendiginde uygulamada gecerli olan

20 yetkinlik kriterini s0yle siralamak mimkindr:
1- Sonuglandirma istegi

2- Kalite ve diizene 6nem

8 Giiriiz, Yaylacy, a.g k., s. 211-212.
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3- Organizasyonu tanima
4- Uzmanlig1 kullanma

5- Iliski kurabilme

6- Bilgi toplama

7- Misteriye 6zen

8- Insanlar1 anlama

9- Insanlar etkileme
10-Liderlik

11-Digerlerini gelistirme
12-Kararhilik

13-Kendine gliven
14-Organizasyonel yukumlalik
15-Inisiyatif

16-Esneklik

17-Sorumluluk

18-Analitik diistinme
19-Takim c¢aligmast, igbirligi
20-Yenilikci olma®

Olgiitler ve degerlenecek nitelikler kadar ©6nemli bir baska konu,
degerlendirmenin hangi zaman araliklariyla yapilacagidir. Degerlendirmenin belirli
zaman araliklariyla ve hatta yilda 1 defa yapilmasi yaygin bir uygulamadir. Bunun
yani sira iicret artiglarinin yapilacagl zamanlar, terfi — nakil konusundaki kararlarin
alinmasindan 6nce, kisinin iist yoneticisinin, gorevinin ya da gorev yerinin degistigi
zamanlarda da yapilmasi donemlerinde de yapilabilir.

Dogru bir performans degerleme igin, degerlendirmelerin 3 - 6 ayda bir

yapilmasi, hedeflerin yil basinda belirlenmesi, ¢alisan / yonetici iletisiminin

saglanmasi, kisinin ¢alistig1 isin analizinin yapilmasi 6nemlidir.

8 Giiriiz, Yaylacy, a.g.k., s. 214 -215
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Performans degerlendirme siirecinden beklenen faydalarin elde edilebilmesi
icin alelade yapilacak bir degerlendirme yerine sistemli bir planlama yapilmas: ve
belli bir siirecin gerceklestirilmesi gerekir. Yapilan planlamanin ise oncelikle amaca
hitap edecek sekilde diizenlenmesi gerekir. Sadece alinacak somut sonuglara degil
ayni zamanda yapilacak olan planlamayla, performans degerlendirme siireci sonunda

degerlendirilenlerin durumlarini da aydinlatici ve yol gosterici planlar yapilmalidir.
2.1.1. Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans degerlendirme ¢alisanlarin etkinliginin artirilmasi agisindan 6nem
tagimaktadir. Kariyer basamaklarinin her asamasinda ¢alisan performanslari
degisebilmektedir. Bu nedenle her donemde performans degerlendirme,

organizasyonun basarisi i¢in gereklidir.

Bireyler orgiitte baglangig, olgunluk ve gerileme asamalarini sirayla yasarlar.
Ornegin calisanlar kariyer yolunun baslangicinda, daha ¢ok isi égrenme, egitim ve
kendilerini gelisme egilimindedirler. Kariyerde olgunluk déneminde bireyler daha
cok terfi, ticret artis1 ve kendilerini gergeklestirme egilimi iizerindeyken, gerileme
doneminde ise emeklilik strecine girecektir. Bireyler herbir kariyer evresinde

gorevlerini yerine getirecekler ve performans degerleme ihtiyaci devam edecektir.®’

Performans degerleme calisanlar acisindan psikolojik bir ihtiyagken, insan
kaynaklar1 i¢in ise Onemli bir ihtiyagtir. Ciinkii insan kaynaklarimin yaptigi
performans degerlendirmeleriyle hem kurumun ilerideki basaris1 saglanirken hem de
calisanlarin performanslari artirtlacaktir,®

Performans Degerlendirme Sistemleri’ nin ¢alisanlara olan faydalarini su

sekilde siralayabiliriz: 89

« Ustlerinin, performanslar1 hakkindaki diisiinceleri bilmesini ve “fark edilme,

taninma” ihtiyacinin kargilanmasini saglar.

* Performanslar1 konusunda sorumluluk almalar1 yoniinde ¢alisanlar1 tesvik

eder.

87 Soysal, Abdullah, Orgiitlerde Kariyer Planlama Siirecinin islemesinde Motivasyon Faktoriiniin Etkisi:
Kahramanmaras Isletmelerinde Yapilan Bir Uygulama, 8. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, Erciyes
Universitesi, Nevsehir, 25-27 Mayis, 2000, 5.790

gglslglgok, Erkan, Performans Olgiimii, Yonetimi, Istatistiksel Analizi, Istanbul Universitesi, Tktisat
Fakiiltesi,Ekonometri ve Istatistik E-Dergisi, Say1:7, 2008

®UyarligilCavide: isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, I.U. isletme Fakiiltesi Yaymlari, Yayin No:154,
1994, s5.9-10.
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* Performanslart hakkinda geri bildirim almalarina ve iistleri ile iki yonli

iletisim kurmalarina olanak tanir.

» Kendilerinden bekleneni bilmelerini saglayarak, giiclerini dogru yone

kanalize etmelerine yardimci olur.
» Kariyer gelismelerine yardime1 olur.

Yoneticilerin sahip oldugu bilgiler, organizasyonun yonetim kalitesi {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Ust diizey yoneticilerin koyduklar1 hedeflerin gerceklesme
diizeyi, isletmenin basarisini gostermesi ve organizasyonun isleyisiyle ilgili bilgi
vermesi agisindan 6nem tasimaktadir.*°

Performans Degerlendirme Sistemleri’ nin yoneticilere olan faydalarini su

sekilde siralayabiliriz 91

* Astlan ile iliskilerini ve iletisimlerini kuvvetlendirir.

« Qdiillendirecek ve tesvik edilecek yiiksek performansh calisanlari tespit

etmelerini saglar.

* Kocluk ve yonlendirme yapilacak diisiik performansli ¢alisanlar1 tespit

etmelerini saglar.
* Bireysel verimliligi artirir.
* Takim c¢aligmasini giiclendirir.
* Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimci olur.

Uluslararas1 sinirlart kalktigr ve isletmeler arasi rekabetin arttigi giiniimiiz
diinyasinda, isletmelerin kurumsal bir yapiya kavusmasi 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle performans degerlendirmeleri isletmelerin kurumsallastirilmasi: yoniinde
atilan 6nemli bir adim olmaktadir.*

Performans Degerlendirme Sistemleri’ nin isletmelere olan faydalarini su

sekilde siralayabiliriz: %

» Kurumsal hedef ve amaglarin ¢alisanlara duyurulmasini saglar.

% Halis, Muhsin, Mehmet Tekinkus, Kamu Yénetiminde Cagdas Yaklagimlar, Ankara, Seckin Yayincilik

%! Muhsin Halis, Mehmet Tekinkus, Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar, Ankara, Seckin Yayimcilik, 2003,
s.175

%2 Halis, Tekinkus, s.177

% Oz, Ozge, Performans Degerlendirme Sistemi ile Orgiitsel Baghlik iliskisi ve Bir Arastirma, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2009, s.18
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* YOnetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder.
« s yerinde giiclii ve saglam iliskilerin kurulmasina yardimei olur.
« Isletmelerin organizasyonel verimliligini artirir.

« Isletmenin hedeflerine ulasma derecesinin, sirketin farkli birimleri (takimlar,

departmanlar vb.) bazinda izlenebilmesini saglar.

* Terfi, nakil, iicret artis1 ve insan kaynaklar1 alanlarindaki diger kararlar i¢in

alt yap1 olusturur.

* Organizasyon genelinde egitim ve gelisim ihtiyaglariin tespit edilmesini

saglar.
« insan kaynaklari sisteminin denetimine yardimei olur.*

Isletmelerin yoneticiler, personel ve organizasyon agisindan faydalari
bulundugu gibi toplum agisindan da isletmelerde performans degerlendirmeleri 6nem
arz etmektedir. Boylelikle toplumun ihtiyaglarinin karsilanmasi ve isletmelerin mal
ve hizmet {liretmeye en iyi sekilde devam ederek toplumun isteklerini kargilamaya

devam etmesine yardimci olmaktadir.
2.1.2. Performans Degerlendirmede Dikkat Edilecek Hususlar

Performans yonetimi kurumu ileriye gotlirecek amaclarin olusturulmasini,
kaynaklarin dagilimmi ve oOncelikli alanlara dagilimmi saglayarak politikalarin
belirlenen amaglara ulagsmay1 saglayip saglamayacagini kontrol eden ve kurumsal
kaltar ile kurumsal sistem ve sirecler Gzerinde olumlu etkiler meydana getirmek

{izere performans bilgisini kullanan bir yonetim sistemi olarak tamimlanmaktadir.*

Performans Ol¢lim sisteminin basarili olabilmesi i¢in, dncelikle ana hedefler
belirlenmeli ve c¢alisan herkesin ne yapacagi ortaya cikarilmahidir. Calisanlar
takimlarin belirlenen hedefleri dogrultusunda, bireysel hedeflere sahip olmalidirlar.
Kisilerin ve takimlarin hedefleri agik ve anlasilabilir olmali, sinirlar1 dogru

belirlenmelidir.

%http://www:. turkcebilgi.net/cesitli/insan-kaynaklari/performans-degerlendirme-sisteminin-kurulmasi-3081.html
%Yenice, Ebru, Performans Olgiimiinde Karsilasilan Sorunlar ve Kurumsal Karne (BalancedScorecard), Biitge
Diinyasi, Cilt:2, Say1:25, 5.95

96Coskun, Ali, Isletmelerde Performans Yonetimi: Bir Yénetim Muhasebesi Arac1 Olarak Performans Karnesi,
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul 2005, s.8
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Calisanlarin egitilmesi ve yonlendirilmesi saglanmalidir ve bununla birlikte

sistemin igletiminin karmasik olmamasi, sade ve anlasilir olmasi saglanmahdlr.g7

Performans ydnetim sistemi, yoneticiler ile calisanlar arasindaki ve sirket
icinde isi yapan personel ile, o isin sonuglarindan etkilenenler arasindaki iki yonlii
iletisimi arttirarak kisisel gelisimi hizlandirir. Boylelikle, kisisel basarilarin
arttirllmasinda ve dolayli olarak sirketin basarisinin arttirilmasinda etkili bir arag
olarak goriilmektedir. Sonu¢ olarak sistem, kisisel hedeflerin sirket hedefleri
dogrultusunda olmasini belirleyen bir hedef sistemi olurken, aym1 zamanda yapilan
islerin dogru ve diizgiin olarak yapilmasim1 saglamaya yonelik bir kontrol

sistemidir.*®
2.1.3. Performans Degerlendirmenin Kullanildig1 Alanlar

Performans degerlendirmenin kullanildigi alanlar ¢esitlik gdstermekle
birlikte, asagida sayilacak alanlarin hepsinin ayni anda kullanilmasi s6z konusu
olmayabilir. Isletmeler, organizasyonlarmin ihtiyaclar1 dogrultusunda séz konusu

performans degerlendirme alanlarina bagvurabilmektedirler.*

Performans yonetimi faaliyeti sonucunda elde edilen verilerin (cret
belirlemede kullanilmasi, personelin isleriyle ilgili motivasyonlarini  ve
performanslarint  arttirmaktadir.  Boylelikle yoneticilerin, personelin  iicret
konusundaki motivasyonu bilmesi saglanmaktadir. Ancak boyle bir édullendirme
sisteminde  giidiillenme s6z konusu olacagindan, ilgi iicret iizerinde

yogunlasacaktir,*®

Performans degerlemeleri ayni zamanda insan kaynaklar1 yOnetimi
programlarinin yeterliliginin tespit edilmesi amaciyla da kullanilabilmektedir.
Boylelikle insan kaynaklariyla ilgili yapilan yeni uygulamalarin uygunluguyla ilgili,

dogru karar verilmesi saglanabilmektedir.*

97 Coskun, Ali, Isletmelerde Performans Yoénetimi: Bir Yonetim Muhasebesi Araci Olarak Performans Karnesi,
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul 2005, s.8

98Germirli, Niikhet, Performans Yonetim Sisteminde Uygulama Etkinligi, istanbul Kalite Kongresi, 2001
Bildirisi, s.5

ggUyargil, Cavide Zeki Adal, Ismail D. Ataay, Ahmet C. Acar, A. Oya Ozgelik, Omer Sadullah, Génen Diindar,
Lale Tiiziiner, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Basim, Beta Basim, Istanbul, 2000, s.244

100 K ara, Derya, Performans Degerlendirme Y6ntemi Olarak 360 Derece Geri Bildirim Siirecinin Orta Kademe
Yoéneticilerin Is Basarisina Etkisi: 5 Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, Yaymlanmamis Doktora Tezi,
Gazi Universitesi, 2008, s49

yargil, Zavide, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, s.11
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Is hayatinda personelin egitilmesiyle birlikte ayn1 zamanda is pozisyonu igin
yeterli Ozelliklere sahip olmasi, kalifiye o6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Personelin eksiklerinin ve gelistirilmesi gereken yonlerin belirlenebilmesi de

performans degerlendirme yontemleriyle belirlenebilmektedir.*

Isgdrenlerin terfilerine karar verilirken, bir iist pozisyon igin ¢aliganin yeterli
Ozelliklere sahip olup olmadiginin tespit edilmesi gerekmektedir. Bunun igin ise
isgorenlerle ilgili yapilan performans raporlar1 yol gosterici olmaktadir. Performans
degerlendirmeleri de, terfi edilme durumlarinda kullanilabileceginden, ¢alisanlar i¢in

motive edici bir unsur olabilmektedir.1

Performans degerlemeleri ¢alisanin basari ya da basarisizligini 6ne ¢ikaran bir
raporlama oldugundan, basarisiz olma durumunda ¢alisanin isten ¢ikarilmasinda da
kullanilabilmektedir. Calisan oncelikle tekrar ise kazandirilmaya g¢alisilabilir ya da
basarty1 tekrar kazanamayacagma karar verilirse isine son verilmesine karar

verilebilmektedir.*

Birgok alanda gegmise doniik bir arastirma yaparak, gelecek konusunda
projeksiyon yapilabilmektedir. Insan kaynaklarinda ise ge¢miste ise alinan
personelde, dogru se¢im yapilip yapilmadig tespit edilcerek boylelikle gelecekte ise

alimda kullanilan kistaslarin dogruluguyla ilgili saptama yapilabilmektedir.*®
2.1.4. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterlerinin olusturulabilmesi igin, dncelikle is
analizleri ve gorevlerin tam olarak tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Bunun
sonrasinda ise degerlendirmeye gecilmeden Once kriterlerin belirlenmesi agamasi
ortaya ¢cikmaktadir.

Bu asamada goz oniinde bulundurulmasi gereken kriterleri asagidaki gibi

siralayabiliriz: 106

102 yiiksel, Miiberra, Insan Kaynaklar1 Caginda Isletmelerde Egitim Yonetimi, 1. Basim, istanbul, Tiirkmen
Kitabevi, 2008, s.103

1os Erdogan, Ilhan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, Istanbul Universitesi, Isletme
Fakiiltesi, Yayin No:248, 1991, s.160.

0% yargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, 5.10

195 Erdogan, a.g k. , 5.159

106 Sabuncuoglu Zeyyat, Personel Yonetimi, 8. Baski, Furkan Ofset, Bursa, 1997, s.187
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o Kriterler isin Ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak
secilmektedir. Boylelikle her birimde vekariyer asamasinda
belirlenecek kriterler farklilik tasimalidir.

e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, bunun yaninda calisan
davranislart da g6z 6niinde bulunmaktadir.

e Kiriterler agik ve herkes tarafindan anlasilabilir olmalidir.

e Kriter sayilar1 sinirlandirilmalidir.
2.1.5. Performans Degerlendirme Yapacak Kisilerin Tespiti

Performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacaginin belirlenmesi,
degerlendirmenin en 6nemli asamalarindan bir tanesidir. Degerlendirmeyi Kimlerin
yapacaginin tespit edilmesi, isletmenin yonetim ve ¢alisan politikasina bagli olarak
secilecek degerlendirme yontemine bagli olarak belirlenir. Bu noktada
degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin, yeterli gézlem yapabilecek ve gozledigi

performanslarla ilgili dogru kanaate varabilecek kisiler olmasi dnem tasimaktadir. 107

Degerlendiricilerin tespit edilmesi, performans degerlemesinin organizasyon
acisindan olumlu ya da olumsuz sonu¢ dogurmasi bakimindan 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle performans degerlendirmeleri, dogru tespitler yapamayan degerlendirenler
kullanildiginda  organizasyona higbir verim saglamayacag gibi, dogru
degerlendiriciler kullanmildiginda ise isletme acisindan katkilar1  olacagi

distiniilmektedir.

Degerlendirme yapacak kisilerden birisi ilk amir degerlendirmesidir.
Astlarinin degerlendirmesini yapacak olan amir, kendi altinda ¢alisan personellerin
eksikliklerini ve iste gosterdikleri performansi en iyi gézlemleyecek kisi oldugundan
performans tespitinde 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Ancak yoneticilerin performans
gozlemlemek icin yeterli vaktinin bulunmayisi, ¢alisanlart tam olarak
gozlemlemekten alikoyar bu da objektif bir degerlendirme yapilabilmesini

engeller.*®

7 Briicii, Edip, Mehmet Ali Koseoglu, Isletmelerde Isgoren Performansinin Degerlendirilmesi, KIT’ler igin
Avrupa Birligi’ne Uyumlu Bir Model Onerisi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s.98

1% Briicii ve Koseoglu, a.g k., .33

1Barutugil, ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yaynlari, istanbul, 5.196
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Bir diger degerlendirici ise kisinin kendisidir. Kisinin kendi performansin
degerlendirmesi, aldig: islerde elde ettigi basarilarla ya da eksiklikleriyle ilgili bir
degerlendirme yapmas1 beklenmektedir. Ozdegerlendirmenin eksik tarafi, kisinin

kendi degerlendirmesinde objektiflikten ¢ok siibjektif olma olasiligidir.

Ozdegerlendirmenin daha ¢ok yoneticilerinin astlarindan degerlendirme
stirecine dahil olmalarini istemeleri durumunda faydali olabilmektedir. Performans
degerlendirme miilakatina girmeden 6nce ¢alisan performans degerlendirme formunu
doldurur, sonrasinda performans miilakati sirasinda yonetici ve c¢alisan performans
konusunda tartisirlar ve boylelikle bir uzlagmaya varilmasi amaglanir. Yoneticinin
calisaniyla birlikte gelecege yonelik bir hedef belirlenmesi ve ¢alisanin egitim ya da
kendini gelistirmesi slirecinde hangi yollarin izlenmesi gerektigi konusunda yol
gosterici olmakta, bdylelikle calisanin motivasyonun ve kendini gelistirmesinin

siirekliligi amaglanmaktadir.*'°

Kisilerin kendi performanslarini degerlendirmesinin beklendigi bu yontem,
daha cok (st dizey yoneticilerin degerlendirilmesinde kullanilir. Ciinkii ist diizey
yoneticilerin  kendi amacglarimi  belirleyebilen, basarisin1  objektif  olarak
degerlendirebilecegi diisiiniilen ve kendi isine hakim kisiler olarak goriildiigiinden
daha objektif degerlendirme saglayabilecegi diisiinlilmektedir. Ancak yine de bu

yontemin siibjektif olabilecegi géz oniinde bulundurulmalidir.***
2.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Isletmelerde yer alan her bir calisanin basar1 diizeyleri birbirinden farklilik
gostermektedir. Bu basar1 diizeyleri arasindaki farkliliklarin bi¢imsel degerlendirme
sistemlerine dayali olarak belirlenmesi gerekmektedir. Aksi halde gerceklestirilecek
degerlendirme eksik ve/veya yanlis sonuglar dogurabilecegi gibi, performans
degerlendirmenin biitlin avantajlarim1 da ortadan kaldiracaktir. Degerlendirme
sonuglarinin tamamen degerlendiricilerin kisisel diislincelerine ve dnyargilarina bagh
olmasina ve ¢alisanlarin yaptiklar isin kalitesine gore degerlendirilmemesine sebep
olabilecektir. Boyle bir durumda yonetici tiim c¢alisanlarin1 boliimiin 6zelliklerine

veya boliim islerinin basarilma derecesine gore degerlendiremeyebilir. 12

110Flndlkgl, Ilhami, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.307-308

MWEindiker, a.gk, 5.307

M2Erdogan, ilhan, isletmelerde Personel Segimi ve Basarili Degerlendirme Teknikleri, I.U.ILF. Yayin No:248,
Istanbul, 1991, s.176-178.
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Bunu ortadan kaldirmak icin igletmenin yapisina ve yapilan igin niteligine
uygun bir degerlendirme yontemi secilerek, bigimsel bir degerlendirme sisteminin

olusturulmasi gerekmektedir. 13

Is gdrenin, is esnasinda gosterdigi performansmi degerlendirmek amaci ile
cok gesitli yontemler gelistirildigi bilinmektedir.  Her yonetici ve her 6rgitin kendi
ihtiyaclaria en uygun olan yontemi gelistirme ¢abasi i¢ine girmesinin yani sira, son
zamanlarda evrensel olarak belirlenen belli kurallar ¢ercevesinde yapilan performans

degerleme yontemleri daha ¢ok kullanilir olmustur.

Performans degerlendirme yontemleri, kamu sektorii ve 6zel sektor arasinda
farkliliklar gdstermektedir. Kamu sektoriinde uygulanan performans degerlendirme
yontemleri arasinda smav (KPSS, Kamu Personeli Dil Sinavi, TOEFL, Kademe

Atlama v.b.) ve sicil gibi iki yontemin uygulandigi g('jrl'ilmektedir.114

Asagida oOnce klasik olarak belirtebilecegimiz performans degerlendirme

teknikleri, sonrasinda ise gelistirilen yeni teknikler {izerinde durulacaktir.
2.2.1. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik Derecelendirme Yontemi; personelin en yakin iistii tarafindan
degerlenmesi ilkesine dayandirilan, geleneksel ~ performans  degerleme
yontemlerindendir. Oldukca eski ve en sik kullanilandir. Isletmelerde basar
degerlemede kullanilacak en basit tekniklerden birisi olan grafik degerleme yontemi
(GraphicRatingScales), bir is grubunu olusturan ¢alisanlar1 genel olarak degerlemede
kullanilabilecegi gibi, her bir ¢alisanin belirli basar1 faktorlerine gore incelenmesine
olanak verecek sekilde de diizenlenebilir. Grafik degerleme yontemi ile gelistirilecek
dlgegi, basit bir kontrol listesi olarak gérmek dogru degildir. yi bir diizenleme ile

cok yonlii analizlerin yapilmasi da bu yontemle miimkiindiir.**®

Grafik derecelendirme yontemi, en eski ve en yaygin olarak kullanilan
dereceleme &lgegi tiiriidiir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir nitelik igin

derece kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar.*'®

113Erdogan, Ilhan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basarili Degerlendirme Teknikleri, I.U.LF. Yayin No:248,
Istanbul, 1991, s.176-178.

Y4 Giiriiz, Yaylaci, a.g.k., s.221

“5Mondy, R. Wayne, Robert M. Noe, Shane R. Premeaux, Human Resource Management, Eigth Edition,
PrenticeHall, 2002, s. 289-291

18Bjngdl., D., a.g.k., 5.338.
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Bu yonteme gore degerlendiriciye bir form halinde ¢izelge verilerek
degerlenecek kisiyi Olgekte yer alan niteliklere gore degerlendirmesi istenir. Grafik
dereceleme yontemi, belirli bir isin basar ile yiriitiilmesi bakimindan “en 6nemli”
goralen niteliklerin bir 6lgek tzerinde, en kétliden en iyiye veya en iyiden en kotlye

dogru derecelendirilmesi esasina dayanir.**’

Isletmelerde basar1 degerlendirmede kullanilacak en basit yontemlerde birisi
olan grafik degerlendirme yontemi, bir is grubunu olusturan ¢alisanlar1 genel olarak
degerlendirmede kullanilabilecegi gibi, her bir ¢alisanin belirli basar1 kriterlerine
gore incelenmesine olanak verecek sekilde de diizenlenebilmektedir. Grafik
degerlendirme yontemi ile gelistirilecek 6lgegi, basit bir kontrol listesi olarak gorme
anlayis1 dogru degildir. lyi bir diizenleme ile ¢ok yonlii analizlerin yapilmasi da bu

yontemle miimkiin olmaktadir.™®

Bu yontem, belirli bir is grubundaki ¢alisanlarin isteki bireysel basarilarini
genel olarak degerlendirmek amaciyla kullanilir. Bir departmanda c¢alisanlarin tiimii
veya az sayida calisani bulunan kiiciik isletmeler i¢in uygun bir yontemdir. Belirli
zaman periyotlar1 sonunda i gorenin bagli oldugu yonetici tarafindan is gorenin
kisilik ozellikleri, ise iliskin davranislari ve isin c¢iktilarinin degerlendirildigi

puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir. (bkz. Tablo— 1)
Grafik Dereceleme Yontemi’ nin avantajlarini su sekilde siralayabiliriz:

*Gelistirilmesi  ve  uygulanmast  kolay = bir  yontem  olmasi

*Kisa siirede degerlendirilmesinden dolayi isletmeye maliyetinin az olmasidir.

Grafik Dereceleme Yontemi’ nin dezavantajini su sekilde siralayabiliriz:
*Bazi kriterler sayisallastirilamadigindan is gorenler arasi farklar kimi zaman

ortaya konamaz.

eFarkli gruplarda farkli yoneticiler tarafindan yapilmis degerlendirmeleri
birlestirme ihtiyact s6z konusu oldugunda ortaya ¢ikar. Bir gruptaki en iyi is gorenin
gergekte baska bir gruptaki en zayif olaninin altinda kalmasi, bu yontemde

olasidir.**°

U7Bjngdl., D., a.g.k., 5.338.
18 Erdogan, a.gk, s.47.
Bingél, D., a.g.k., 5.340
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Tablo.1 Grafik Derecelendirme igin 6rnek tablo

Adi Soyadi Tarih:
Caligtig1 Boliim

Gelismeye Cok lyi
Performans Kriterleri Yetersiz |ihtiyac1 Var | Yeterli |Performans

1 - Yaptig1 Isin Kalitesi

2 - Yenilikgilik - Yaraticilik

3 - Calisma azmi

4 - Egitim ve bilgi dizeyi

5 - Ekip ¢aligmasindaki bagarist

6 - Liderlik yetenegi

7 - Duristluk

8 - Problem ¢6zme

9 - Uyum ve esneklik

10 - Potansiyel

Grafik derecelendirme yonteminin birkag tiirii vardir. En yaygin olaninda;
degerleme yapan yoneticiden astt durumundaki her personel i¢in genellikle yilda bir
defa degerleme formu doldurmasi istenir. Grafik dereceleme Glgekleri gelistirirken,
ilk once is analizi yoluyla 6nemli bulanan basar1 boyutlar1 (uyum yetenegi, mesleki
bilgi, iretim miktar1 vb.) belirlenir. Daha sonra, bu boyutlar kendi icinde
derecelendirilir. Degerleme formun iizerindeki s6z konusu bu ¢esitli nitelik ya da
faktorlere bakilarak yapilir. Bu faktorler genelde degerlendirilen calisanin kisilik

Ozelliklerini, ise iligkin davraniglarin1 ve yaptigl isin sonuglarim1 ya da ¢iktilarinm

dlcmeye yarayan faktorlerdir.*°

120 K aynak, Turgay ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul Universitesi Yayinlari, No:7, Istanbul,

2000, s.213
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2.2.2. Siralama Yontemi

Siralama YoOntemi’ nin esasi, bir kisiyi digerleriyle karsilagtirmaktir.
Degerlendirici, bunu yaparken kisiyi ve basariyr bir biitiin olarak goz Onilinde
bulundurur. Karsilagtirmada tiim is gorenler, igbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bir
veya daha fazla nitelik acisindan en iyi olanindan en zayif olanina dogru siralanirlar.

Bunu da 4 farkli agidan gergeklestirebilir;

- Tamamen kendi deger yargilarina dayanarak en iyiden en kotiiye dogru

siralamasi (Basit Siralama ) (bkz. Tablo —2)

- Onceden belirlenmis bir puani (8rnegin, 100 puani ) personel arasinda
dagitmasi1 ve personeli en iyi puan alandan en kotii puan alana dogru siralamasi

(Puan Verme )

Siralama yoOnteminde bireyler sayisal olarak degerlendirilmedikleri igin,
bireyler arasi basar1 farkliliklarinin derecesi de anlasilmamaktadir. Bu gibi
olumsuzluklar sebebiyle siralama yontemi giiniimiizde isletmeler tarafindan fazla
kullanilmamaktadir. Fakat bir takim isletmeler, kullandiklar1 diger performans
degerlendirme yonteminin sonuglarini test etmek, kontrol etmek ya da desteklemek
amactyla bazi durumlarda iistlerden astlarimi siralamalarini istemektedirler. Ozellikle
ayni diizey gorevlerdeki kisiler arasinda kadrolagsma konusunda se¢im yapilacagi

zaman bu yontemi uygulayan kurumlara rastlanmaktadir.*?

121Uyargil, Cavide, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi: Performansin Planlanmasi,
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, 1.U. Isletme Fakiiltesi, Yaym No:262, Istanbul, 1994, s.38.
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Tablo.2 Basit Siralama Yontemi icin 6rnek tablo

En Iyi Performansa Sahip Personelin

Sira No Adi ve Soyadlari

1 Yal¢in Aydin

2 Banu Sezgin

3 Elcin Gog

4 Pelin Akdeniz

5 Ozlem Giindiiz

6 Idil Kahraman

7 Adem Kaya

a. Her seferinde bir kritere dayali olarak, her personeli tek tek bir

digeriyle karsilastirmasi. (Ikili Karsilastirma )122

Bu yodntemde
degerlenecek is gorenlerin isimleri ayr1 kartlara yazilir. Sonra ele
alinan nitelige veya toplam basar1 derecesine gore her bir ig gorenin
ismi ayr1 ayrnt digerleriyle karsilastirilir. Bu yontemin siralama
yonteminden tek farki, bir defa da sadece iki bireyin ele alinmasidir.
Bu ylizden daha kolay ve daha dogru karar verilebilir. Ancak sorun,
degerlendirmeye tabi tutulacak grubun hacmi arttik¢a karsilastirma

sayisinin geometrik olarak artacagi konusundadir.'®

b. Sadece tek bir kritere dayali olarak en iyi personeli listenin en basina,
en kotl personeli listenin en sonuna; ikinci en iyi personeli ikinci en
1yi siraya, en kotii personeli ikinci en kotii siraya yerlestirmesi ve bu
islemi personelin tiimii siralama listesinde yer alincaya kadar devam

ettirmesi (Alternatif Siralama ) (bkz. Tablo — 3)

122 Bilgin, Tage1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, a.g.k., s. 149
12 Bingsl, D., a.g.k., 5.341.
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Tablo.3 Alternatif Siralama Yontemi i¢in 6rnek tablo

En K&t Performansa
En Iyi Performansa Sahip
Sira . Sira Sahip Personel
Personelin
No Adi ve Soyadlari No Adi ve Soyadlari
1 Yal¢in Aydin 1 Dilan A¢ikgoz
2 Banu Sezgin 2 Burcu Deribas
3 Elcin Gog 3 Kemal Ceylan
4 Pelin Akdeniz 4 Ersin Korkmaz
5 | Ozlem Giindiiz 5 | Adnan Kiigiik

C.Can Aktan, 2000’ li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri(4), Insan Miihendisligi, Istanbul., TUGIAD
Yayini, 1999.

2.2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu Dagilim yontemi, degerleyicilerin, degerlendirdikleri personeli
degerleme Olcegi ya da ¢izelgesinin yliksek noktasinda veya herhangi yerinde
kiimelendirilmelerini engellemek i¢in gelistirilmistir. Siralama yontemine benzeyen
bir yontemdir. Bu yontemde, degerleyici, astlart belirli dagilim i¢inde degerlemeye

zorlanir, 1%

Bu yontemde, degerlemeyi yapan i gorenlerin performanslarin
karsilastirarak onlar1 belirli bir ylizde oranlarina gore farkli performans diizeylerine
dagitacaktir. Is gorenlerin performans diizeyleri can egrisi bigiminde olabilmektedir.
Bu yontem, degerlemeyi yapanlarin performansini degerledikleri ¢alisanlari,
degerleme Olgegi yada ¢izelgesinin yiiksek noktasinda veya herhangi bir yerinde

birikmelerini engellemek i¢in gelistirilmistir.125

Isletmelerde bireylerin kisilik &zelliklerinde oldugu gibi, performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi

varsayimindan hareketle yonetici, c¢alisanlar1 derecelere ayirabilir. Biiylik

124 \White, M. A Nebeker,,D.M, “Team OrientedPerformance Management: An
AlternativetoTraditionalPerformanceAppraisal”, KNOUSE Stephen B. (der) Human Resources Management
Perspectives on TQM iginde, ASQC QualityPress, Milwaukee, Wisconsin,2000, s.207.

125 Can, Halil, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1998, 5.170
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isletmelerde calisan sayisina bagli olarak normal dagilima yaklasildigindan tekdiize

sonuglara ulasmay1 saglayan oldukga kullanish bir yontemdir.*?°

Bu yontemde, degerlendirmeyi yapan kisinin dikkate alinan farkli performans
diizeylerinden her biri i¢in sadece belli sayida personeli belirlemesini gerektirir. Bu
degerleme yonteminde 6rnegin, personelin % 10 unun en koti, % 20 sinin koti, %
40 min orta, % 20 sinin iyi ve % 10 unun en iyi performans gosterdigi varsayilir.
Zorunlu dagitim yontemi, degerlendirmeyi yapan kisilerin performanslarini
degerlendirdikleri personeli yogun bir sekilde listenin en altina, ortasina ya da en
istiine yerlestirilmelerini engellemek icin gelistirilmistir. Bu ydntem, normal
kosullar altinda degerleme sonuglarinin bir ¢an egrisi olusturmasi gerektigi

varsayimina dayanir. 127

Yontemin amaci ¢aligsanlar1 belirli bir sayida performans kategorilerine
bdlmek ve belirli ylizdeler icerisinde gruplandirilmasini saglamaktir. Gruplandirma;
genellikle isteki basari, list gorevlere terfi ettirmek i¢in gerekli yetkinliklere sahip
olup olmama, baskalar1 ile isbirligi halinde ¢alisabilme, elde edilen is miktar1 ve is
kalitesi gibi boyutlara bakilarak yapilir. Bu yontemde, degerleyicilerin,
degerlemelerini normal dagilima uygun bicimde yapmalar1 ongoriiliir. Diger bir
deyisle, calisanlarin bir grup igerisinde normal dagilima uygun performans

gosterecegi farz edilir. 128

Zorunlu dagitim yontemi; basittir, kolay kullanilir ve personelin ¢ok yonlii
olarak degerlenmesine olanak saglar. Ayrica, degerleyicilerin, gereksiz bigcimde

personeli korumasina, kayirmasina ve de ortalama degerleme egilimine engel olur.*?

Bu yontemin sonucunun getirdigi en biiyiik giicliik, bir grup i¢in bulunan

her bir kisinin degisen statiilerini belirlemede hi¢bir sonucun kesin olmamasidir.
2.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Isaretleme listesi yontemi olarak da adlandirilan bu ydntemde,
degerlendirilecek kisiler icin cesitli nitelik ve davraniglara iliskin ¢ok sayida

tanimlayici ifade eden bir liste olusturulur. Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye

12673iri, Mohamed, MeasuringPerformanceFor Business Results, Chapman&Hall, London, 1994, s.503.

127 Bilgin, Tasc1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, a.g k., s. 149

128pijlippo, Edwin, Personel Management,Mc.GrawHill Pub.,USA,1984,s.25.

2Gunesekaran, A. Patel, C. Tirtiroglu, E, PerformanceMeasuresandMetrics in a SupplyChain Environment”,
International Journal of Operations &Production

Management, Vol:21, No:1/2, 2001, s.176
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uygun olanlarini segerek degerlendirmelerini yaparlar. Kontrol listesinde her soruya
ayr1 degerler ve agirliklar verilmektedir. Degerlendirme yapanlar genellikle ilk tist
durumundaki yoneticilerdir. Bu yoneticiler sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi
degildirler. Degerlemeyi yapanin bilgisi olmadan insan kaynaklar1 boliimii kontrol
listesinde yer alan her soruya 6nemine gore deger belirlemektedir. Bagka bir ifadeyle,
puan anahtar1 insan kaynaklar1 bolimiinde bulunmaktadir. Boylelikle degerlemeyi
yapanin her soru ile ilgili olumlu veya olumsuz degerleme yapmasi ve 6n yargil

davranmasi engellenmis olmaktadir.™*

Degerleyicinin personelin performansini ve niteliklerini en iyi tanimlayan bir
sOzciigii ya da ifadeyi se¢mesini gerektirir. Kontrol listeleri, performansin en énemli
ve gozlemlenebilir yanlarini igerir. Boyle bir aracin gelistirilebilmesi i¢in personelin
yaptig1 isin ya da performansinin biitiin kritik yonlerinin taninmasi gerekir. Bu
geregin karsilanmasi ise, isin yapilmasi sirasinda goz Oniinde bulundurulacak
hususlarin ve personelde bulunmasi istenen tiim Ozelliklerin belirtilmis olmasina
baglidir. Bunun i¢in dikkatli bir is analizinin yapilmasi esastir. Daha sonra bir
kontrol listesi formunda bu 6zellikler davranigsal ifadelerle gosterilir ve degerlenecek
kisinin bunlar1 nasil yaptig1 arastirilir. Degerlendirmenin sonucunda personelin aldig1
pozitif isaretler sayilarak bir puan elde edilir. Bazi kontrol listelerinde formda yer
alan her maddeye esit puanlar verilirken, bazilarinda is performansi bakimindan

farkl1 deger tasidiklar diisiiniilen maddelere daha fazla puan verilir.**

Kontrol listesi yonteminde, i gorenin ¢alismasi ve davraniglarini belirlemek

amaciyla bir seri sorunun bulundugu bir liste veya 6l¢ek kullanilir.

Sorular genellikle EVET-HAYIR bigiminde yanitlanir. Degerlendirici, is
goren hakkindaki bir soruya yanitin EVET veya HAYIR oldugunu gostermek icin
(V) isaretini koyar. Isaretlenen tiim tanitimsal deyimlerin agirlik ortalamasi alnarak

puanlanir. Agirlikli puanlarin toplanmasiyla is gorenin performans diizeyi bulunur.

(bkz. Tablo - 4)

Yontemin dezavantajlari ise; sistemin kurulmasi ve agirliklandirilmasi biiyiik

sorundur. Bunun yani1 sira uygun bir soru ve tanitimsal deyimler listesini hazirlamak

B%werther, William B. Jr, KeithDavis, Human ResourcesandPersonnel Management, McGraw-
HillCo., New York, 1993, 5.348.
131 Bilgin, Tase1, Kagnicioglu, Benligiray, Tonus, a.gk., s. 150
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ve her ig kiimesi i¢in bir liste olusturmak kolay degildir. Bu, daha fazla zaman ve

para harcanmasin istatistikgiler ile psikologlarin istihdam edilmelerini gerektirir.

Tablo.4 Kontrol Listesi Yontemi i¢in 6rnek

ISIN NITELIGI

----Cok titiz ve dakik.

----Ozenli bir galisan. Cok az hata yapiyor.

----Cogunlukla asgari standartlara ulasamiyor. Genellikle titiz degil.
ISIN NiCELIGi

----Is hacmi ¢ok yiiksek.

----Is hacmi ortalamanin iizerinde.

----Cogunlukla asgari standartlara ulasamiyor.

----Asgari standartlarin altinda. Diizeltmek i¢in ¢ok caba gerek.

IS BILGISI

----Uzman. Cok usttin bir bilgisi var.

----Konusunu yeteri kadar biliyor. Yardima nadiren ihtiya¢ duyuyor.
----Isin asgari gereklerini yerine getirecek kadar bilgisi var.
----Bilgisi ¢ok sinirli. Sik sik yardima ihtiya¢ duyuyor.
SORUMLULUK

----Isi miikemmel bir bigimde planlayp, yiiriitiiyor.

----Isi iyi planlayp, yiiriitiiyor. Denetime ¢ok az ihtiya¢ gdsteriyor.
----Bazen yol gostermek gerekiyor.

----Yol gosterilmedigi zaman ¢ogunlukla is yapamiyor.

----Her zaman yol gosterilmesini bekliyor.

C.Can Aktan, 2000’ li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri(4), insan Miihendisligi, Istanbul.,
TUGIAD Yayini1,1999.

132 Bingsl, D., a.g.k., 5.344.
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2.2.5. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde astini gozlemleyen iist onun basar1 ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik davraniglarimi kaydeder. Ve genelde kaydedilen o6rnekler,
calisanin performansinda {istiin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Daha sonra
ist bu kritik olaylarla ilgili olarak ¢alisanina geribildirim saglar. Kisilik 6zellikler
degil, spesifik davraniglar dikkate alindigindan asta agiklanmasi ve kendini
gelistirmesi konusunda bilgi saglanmasi kolaydir. Bu yontem igin iistler performans
kriterleri belirlemelidir, bu kriterler kritik olaylar1 kaydetme konusunda fistlere

yardimct olacaktir. Kritik Olay Yonteminin giiniimiizde uygulanma alanlar1 genis

degildir.**® (bkz. Tablo-4)
Bu yontem yeni gelistirilen yontemlerden biridir.

II. Diinya Savasi yillarinda daha basit ve dogru bir basar1 degerlendirme
sisteminin arastirilmasi sirasinda A.B.D. Ordusu tarafinda ilging Olaylar Y&ntemi
gelistirilmistir. Kuramsal agidan bu yaklagim, bir isteki iistiin veya diisiik performans
arasinda ayirim yapan belirli kilit islere veya olaylara dayanir. Degerlendiriciler veya
gozetimciler, degerlendirilen is gorenlerin is basarilarinda meydana gelen belirli bazi
olaylart kaydetmek ve denetim altina almak durumundadirlar. Bu olaylar, kritik
olaylardir. Ornegin degerlendiriciler, is gorenin ¢alismalarinda asagidaki gibi kritik

olaylar arayip bulmalari i¢in egitilebilirler.
c. Is goren, bir satis elemanina dnemli derecede kaba davrandi.

d. Bir alicinin olduk¢a seyrek ve zor satin alinan bir siparisi tercih

etmesine yardimet oldu.

e. Yerel bir saticiyr firmanin gerek duydugu 06zel ve Onemli bir

malzemeyi stoklamaya raz1 etti.
f. Asir1 derecede bir fiyat artirma 6nerisini reddetti.
g. Onemli bir telefon konusmasina yanit vermede baril1 olamadi.

h. Dahili malzeme istek formlar1 diizenledi.

138 http://www.egitimcihaber.net/inceleme/performans-degerlendirme-yontemleri-egitimcihaber.html
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Bu yontem, yoneticilerin astlarin davranis ve hareketlerini ¢ok yakindan
izlemelerini ve denetlemelerini gerektirmektedir. Bu denetim, d6yle bir dizeye
vardirilabilir ki, astlar yaptiklar1 her hareketin yoneticilerin karar defterlerine
kaydedilecegi diisiincesinden rahatsiz olabilirler ve hatta bu yilizden verimliliklerinde

diisme meydana gelebilir.*>*

Bazi kaynaklarda “ilgin¢ olay yontemi” bazi kaynaklarda ise “kritik boyutlar
yontemi” olarak da adlandirilan bu yontem, ¢alisan davraniglarindaki ilging olaylari
teshis etmeyi, siniflandirmay1 ve kaydetmekten olusmaktadir. Bu yontem amirlerin is
sirasinda gozlemledikleri bagar1 ve basarisizliklarin kaydedilmesi ve bu kayitlara
gore performansin Olgiilmesinden olusmaktadir. Genellikle kaydedilen olaylar
calisanin performans derecesini gosteren kritik olaylardan olugsmaktadir. Bu
yontemde temel ilke; insanlarin basarilar1 arasindaki 6nemli genel farklarin, onlarin
mesgul oldugu, ister iyi ister kotli olsun, olaganiistli davraniglardan ileri gelmesidir.
Kritik olaylar tekniginde degerlemeyi yapanin sorumlulugu kisileri gézlemlemek ve

onlarin gergeklestirmis olduklari ilging olaylar1 kaydetmektir. 13

Kritik olaylar tekniginin en 1yi kullanim yeri, is performanslariyla dogrudan
ilgili olaylarin dokiimiiniin kolaylikla yapilabilecegi durumlardir. Ornegin,
organizasyondaki bir takim is alanlari hakkinda bilgi toplayan bir yonetici, yeni is
alaninda c¢alisan kisilerle nasil ilgilenecegi hususunda kritik olaylar yonteminde
faydalanabilmektedir. Degerlendirmede siibjektif kriterlerin kullanilmasimin gerekli
oldugu kosullarda, kritik olaylar tekniginin kullanilmas1 oldukg¢a faydali olmaktadir.
Bir takim isletmeler, bu teknigin uygulanmasi sonucunda elde edilen bilgileri,
calisanlara daha detayl1 bir geri besleme saglamasi hedefiyle, puanlandirma cetvelleri

gibi yapisal bir teknikle birlikte kullanmaktadirlar.**®

1% Bingdl, D., a.g.k., 5. 344 - 345

135 Bayraktaroglu, Serkan, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Baski, Sakarya Yaymcilik, Sakarya, 2008, 5.123.
1%gteers, Richard M.&Black J. Stewart, OrganizationalBehaviour, HaperCollinsCollage, United States of
America, 1994, 5.207.
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Tablo.5 Kritik Olaylar Yontemi igin 6rnek

Aciklama: Personelin performansini kendi kelimelerinizle degerlendirin. Ozellikle iyi ya

da kotii buldugunuz performans alanlarini not edin ve agik drnekler verin.
IS GOREVLERI:

1 -Etkililik

a) Belli gorevleri yerine getirmekte ¢ok basarili.

b) Gorevlerini anladig1 goriiliiyor.

¢) Kendi gorevinin organizasyondaki diger gorevlerle karsilikli iligkisini anliyor.

Olay :

2 -Is Bilgisi
a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip.
b) Alanindaki giincel gelismelerden haberdar.

C) Alaniyla ilgili meslek kuruluglarinin ¢aligmalarina katiliyor.

Olay :

INSAN ILISKILERI:
1 -Tletisim

a) Karma karisik sorular ortaya ¢iktiginda mantiki, pratik ve anlasilir 6nerilerde

bulunuyor.
b) Orgiitsel konularda becerikli.

) Bagka insanlarin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor.

Olay :

2 -Baskalariyla Iliskiler
a) Diger insanlara kars1 saygili.
b) Orgiit i¢i iliskilerin &neminin farkinda.

¢) Birlikte ¢calismaktan hoslaniyor.
Olay :

DIGER

Personelin performanstyla ilgili kendi yorumlarinizi ekleyin. Yorumlarimiz belli konularla

ilgili olsun ve 6rneklere dayansin.
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2.2.6. Takima Dayali Performans Degerlendirme Yontemi

Glinlimiizde takim c¢aligmalari isletmelerde en ¢ok dikkati ¢eken uygulamalar
haline gelmistir. Yani bir grup is goren birlikte calismakta, sorun ¢ikarsa bu sorunlari
birlikte ¢6zmekte, hatalar1 birlikte azaltmaktadirlar. Aym1 zamanda o grup ile ilgili
idari isleri de yiiklenmektedirler. Bu durumda, takimlarin &diillendirilmesinde,
takimda yer alan bireylerin ayr1 ayr1 odiillendirilmesi yerine, takima dayali
performans iicret sistemleri énem kazanmstir. Ozellikle bu tarz bir uygulama, is
gorenleri direkt denetlemenin miimkiin olmadigi, takim g¢alismasi1 ve isbirliginin
basari, verimlilik ve motivasyon agisindan Onemli oldugu hallerde Onem

137
kazanmaktadir.

Bu degerlendirme, degerlendirilecek kisinin direkt olarak kendi Usti ve bir
listii ya da ii¢ dort amiri tarafindan olusturulan grup tarafindan yapilmaktadir. Bu
tistler, calisanin isi hakkinda bilgisi olan ve genel olarak c¢alisanlarin
performanslarina katki saglayabile kisiler arasindan dikkatle secilmektedirler. Bu
degerlendirme grubu, is performansi standartlari, ¢alisanlarin performansi, tespit
edilen performans diisiikl{igliniin neden kaynaklanabilecegi ve performans gelistirme
yontemlerini tartigarak iki amire yardimci olurlar. Bu tartigsmayr ilk st veya bu
konuda deneyimli bir lider yonetir ve bu lider tartigmalarin miimkiin oldugu derecede
seffaf olmasmndan sorumludur. ilk amir, ayrica son degerlendirmenin

hazirlanmasindan sorumludur.**8

Teorik olarak, birden ¢ok degerlendiricilerin kullanilmasi kisisel ve onyargili
kosullanmalar1 ve olabilecek hatalarin gerceklesmesine neden olan diger
faktorlerionemli 6l¢iide Onleyebilmektedir. Bu da bireysel degerlendirmelere kiyasla
ilk amir tarafindan daha tarafsiz, seffaf ve gecerli degerlendirmenin yapilmasini ve

degerlendirmede ortaya cikabilecek hatalarinazalmasina olanak saglamaktadir,**

Takimlarda sorunlar birlikte tartisilmakta ve ¢oziimler getirilmekte veya daha

somut bir ornekle projeler gerceklestirilmektedir. Boyle durumlarda takimda yer

8http://www.pdrforum.net/index.php?topic=1585.0
1%8Baker, Joe Jr., Causes of FailurelnPerformanceAppraisal AndSupervision: A Guide to Analysis And Evaluation
for Human ResourcesProfessionals, Connecticut, QuorumBooks, 1988, s.88.

1%9Baker, Joe Jr., Causes of FailureInPerformanceAppraisalAndSupervision: A Guide to Analysis And Evaluation
for Human ResourcesProfessionals, Connecticut, QuorumBooks, 1988, s.88.
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alanlarin bireysel caligmalar1 veya performanslarinin Sl¢iimii zor olmakta veya
mimkiin olmamaktadir. Bu nedenle, takima dayali performans degerlendirme
yontemi 6nem kazanmaktadir. Bu yontemin en temel 6zelliklerinden birisi, ¢alisanlar
arasinda rekabeti degil, isbirligini ve yardimlasmay1r tesvik etmesi ve grup

dayanigsmasini saglamasidir.
Takima dayali performans degerlendirmede ti¢ faktorden yararlanilmaktadir:

- Takimca basarilan, siire¢ kalitesini esas alan siire¢ gelistirme miktari: Takim
tarafindan basarilan siire¢ gelistirme miktari; ¢iktilarla, sonuglarla, stire¢ dlcimiyle
ve miisteri tatminiyle olgiiliir. Bu odlgiiler agirliklandirilir ve tek bir puan durumuna

getirilir. Bu puan, takimin her {iyesine tahsis edilir.

- Takimin siire¢ gelistirme c¢abalarina bireyin katkisi: Bireyin katkilari; takim
toplantilarinda yapilan katkilari, bireyce yapilacak siire¢ analizini v.b. igerebilir.

Yapilan katkilar takim performansina yansimig olmalidir.

- Siireg gelistirmek ve takima katkida bulunmak i¢in calisan tarafindan
gelistirilen  yeteneklerin  diizeyi: Bu, kisinin siire¢ iyilestirmek amaciyla
gelistirilmeye caligsilan yetenekler agisindan harcanan g¢abalarin yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Bu degerlendirmenin amaci, c¢alisanin teknik gelisiminin farkina

varilip 6diillendirilmesidir.**
2.2.7. 360 Derece Geri Bildirim Ydntemi

360 derece geri bildirim; calisanlarin, amirlerin, ikinci derece ilgililerin ve
miusterilerin bildirimlerini de igeren bir degerlendirme yontemidir. Geri bildirim
sonuclar1 genelde miidiir tarafindan ¢izelge haline getirilerek ¢alisanlarla paylasilir.
Sonuglarin yorumlari, egilimleri ve konular1 geri bildirimin bir pargasi olarak
paylasilir. Bu tam kapsamli incelemenin asil amaci ¢alisanlara kendi
performanslarini  birkag perspektiften gorme olanagr saglamaktir. Bu sayede
calisanlar kendi gelisimleri icin kendilerine amaglar koyabilmektedirler. Bu kendi

kariyerlerine oldugu kadar isletmenin de faydasia olacaktir.***

“Bingol, D., a.g.k., 5.347

*\wiesenhofer, Jeanette, ImplementingandEstablishingUsefulEmployeePerformance Evaluation Practicesfor
Tepme Municipal Court: Whatemployeeperformanceevaluationpracticeswillprovidevaluableinformationand asist
employeesandtheorganization in theirdevelopment?, Institutefor Court Management, Court Executive Program
Phase Il Project, 2005, s.24.
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360 derece performans degerlendirme, son yillarda 6zellikle ABD ve Bati
Avrupa ulkeleri ile Turkiye’de en ¢ok izerinde durulan uygulamalardan birisidir ve
hizla yayilmaktadir. Tiirkiye ile ilgili kesin rakamlar1 bilinmemekle birlikte, 1995
yilinda ABD’de sirketlerin yiizde 40’1 360 derece degerlendirme yontemini
kullanirlarken, bu rakam 2000 yilinda yiizde 65°e (;1km1§t1r.142

S6z konusu degerlendirmenin bdylesine yayginlik kazanmasinin nedeni,
kisiye is hayatinda kendisiyle ilgili baska hic¢bir sekilde elde edemeyecegi nesnel ve
samimi geribildirim vermesidir. Kisinin kendini bagkalarinin goziinde gérmesinin

yarattig1 farkindalik, degisim i¢in de 6nemli bir istek uyandirabilmektedir.

Bazen geri bildirimlerherhangi bir ¢aba harcanmaksizin elde edilebilir.
Kisisel kanitli geri bildirimlerden biri, calisanlarin kendi hedefleri dogrultusunda
performanslarini karsilastirmalarina dayanmaktadir. Bir digeri ise, 6lcim yontemidir.
Ornegin giinliik printerdan alinan ¢iktilarm hesaplanmasi bu &lgiimii saglayabilir.
Etkin bir geri bildirim sistemi, c¢alisanlarin bireysel ve takim olarak
motivasyonlarinin  arttirilmasint = ve  hedeflerine daha kolay ulagmasini

saglamaktadir. 143

Pozitif geri bildirimlerle birlikte, is performansinin gelistirilmesine yonelik
Onerilerin  degerlendirilmesi  gerekmektedir.  Degerlendirme yapmak igin
yontemlerden biri anket yapilmasidir. Yapilacak anketlerde calisanlarin
yoneticileriyle iligkileri, hedeflerin gergeklestirilmesi, iletisim gibi konularla ilgili

sorular dizenlenebilmektedir.*

360 derece performans degerlendirme yontemi, calisanin performansinin;
calisanin is arkadaslarindan, yoneticilerinden, iistlerinden, kendisine dogrudan rapor
verenlerden (astlar), i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu proje takimlarinin
diger iiyelerinden ve de kendisinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin

1s181nda degerlendirilmesi siirecidir.

360 derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine geribildirim
vermesine olanak saglamasi, kisilere giiclii ve gelismeye agik alanlar1 hakkinda
detayli bilgi vermesi agisindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siirectir. 360

derece degerlendirme ve gelisim yontemi ile bireysel performanslarla ilgili

2w .baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp

148 A HandbookforMeasuringEmployeePerformance, Performance Management andlIntensiveAwardsDivision,
September, 2001, s.63.

144 5pX Corporation, January 2006, www.spx.com (04.05.2012)
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geribildirimin saglanmasinin yani sira bir grubun veya takimin performans: ile ilgili

genel egilimlerin belirlenmesi de miimkiin olabilmektedir.

360 derece degerlendirme, birgok farkli amag¢ i¢in  Orgiitlerde
kullanilabilmektedir. En yaygin kullanim alani, ¢alisanlarin performanslarinin daha
kapsamli ve objektif olarak ol¢iimlenmesi ve ¢alisanlara bu sekilde bir geribildirim
saglanmasidir. Bu 0Ol¢iim, c¢alisanin giicli ve gelismeye agik alanlarinin
belirlenmesine ve bu dogrultuda gelisim ve egitim ihtiyaglarinin belirlenerek gelisim

planlarinin yapilmasina olanak saglamaktadir. 145

360 derece degerlendirme yontemi, gelismekte olan ve yenilikleri her zaman
takip etmeyi amaglayan orgiitlerin basarili olabilecegi bir yontemdir. Orgiit icindeki
zayifliklari, giiclendirilmesi gereken noktalar1 bulmaya ve bu sorunlarin adim
koymaya yardimci olmaktadir. 360 derecenin bu siraladigimiz 6zellikleri korumasi
ve asil amacina hizmet edebilmesi i¢in, orgiit igi ve orgiit disindaki dinamikleri takip

etmesi, degisimlere ayak uydurmasi gerekmektedir.**®

Esas olarak, 360 derece performans degerlendirmeyi diger degerlendirme
yontemlerinden ayiran temel fark, geri bildirim boyutudur. 360 derece yaklasimda

geri bildirim ¢ok yonlii, dolayisiyla gergekgidir.

Geri bildirim, hem bir yonlendirme, hem de odiillendirme aracidir. Temel
olarak Ozetleyici ve big¢imleyici geribildirim olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Gegmise yonelik olan 0Ozetleyici geribildirim, gerceklesmis bir performansin
degerlendirilmesi amaciyla kullanilmaktadir. Agirlikli olarak ¢alisanin o performansi
stirdiirmesi konusunda cesaretlendirme igermektedir. Boylelikle ¢alisan dogru yolda
olduguna dair bir onay almis olmaktadir. Bi¢imleyici geribildirim ise genellikle
gelecek icindir. Gegmiste meydana gelen bir performansin gelecekte nasil olmasi
gerektigi ile ilgilidir.**’

Geri bildirimlerin verilis sekli 360 derece performans degerlendirmenin
orgiitte kurumsallastirilmasi agisindan hayati 6énem tagimaktadir. Geri bildirimlerin
kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin olmamasi gerekmektedir. Bu

dogrultuda, geribildirim raporlar1 profesyonelce hazirlanmalidir.

S\vww.abfegitim.com

8\www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp

147Tosti, D. Jackson, Handbook of Human Performance Technology; A Comprehensive Guide
ForAnalyzingandSolvingPerformanceProblems in Orgabizations, San Francisco,1999, s.403.
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Glinlimiizde yoneticiler ve calisanlar, 360 derece degerlendirmeyi c¢alisanin
performansini iyilestirmede ¢ok etkili bulmaktadirlar. Geribildirimler, ¢cok ve ¢esitli
kaynaklardan saglandigi i¢in daha nesnel bulunmakta, tek bir yoneticinin bakis
acisina dayal1 olarak gelistirilen geleneksel degerlendirmelere gére daha biitiinlesik

ve etkili olmaktadir.'*®

360 derece performans degerlendirme sistemi, performans degerlendirme
yontemlerinin en ¢ok yoOnliisii olup, siirekli gelisimi hedefleyen isletmeler i¢in en
yararl siireclerden biridir. Ciinkii var olan personelin gelisim ve egitim ihtiya¢larinin

da belirlenebilmesinde katkisi biiytiktiir.

Geri bildirim raporlarinin hassasiyetle hazirlanmasi ve sonrasinda siirecin
gizlikle yiiriitiilmesi de en 6nemli kriterlerden biridir. Baz1 ¢alisanlar onure edilirken,

bazi ¢alisanlarin da rencide olmamasina 6zen gosterilmelidir.
360 Derece Performans Degerlendirmenin Amaci

360 derece performans degerlendirmeyi bir ara¢ veya yontem olarak gérmek
gerekmektedir. Bu yontem, kurumlarin farkli ihtiyaglarini karsilamak amaciyla

kullanilabilmesine karsin gelisim amagl olarak da kullanilmaktadir.**°

Isletmeler 360 derece performans degerlendirme sistemini farkli sebeplerle

kullanabilmektedirler. Bunlardan bazilar::

- Orgiitler genellikle, ¢alisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamh
ve objektif verilerle girdi saglamak i¢in 360 derece degerlendirmeleri
kullanmaktadir. Bunun yani sira, 360 derece degerlendirmenin periyodik olarak
uygulanmast ve bu farkli uygulamalarin  sonuglarinin  karsilastirilmas,
gergeklestirilen gelisim ve egitim faaliyetlerinin etkinligini 6lgmeye de veri

saglayacaktir.

- 360 derece degerlendirmeler, takim i¢i iletisimi arttirmak ve takim
caligmasini giliclendirmek amaciyla da kullanilmaktadir. Takim tiyelerinin birbirine
geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu beklentileri ne 6l¢iide karsiladiklar
konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve bu suretle takim igi iletisimi

gelistirmektedir.

“8Raruteugil. 1., 2002, Istanbul, 5.203
9\ nww.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp
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- Yonetimin etkinligini O6lgme konusunda kullanilmaktadir. YOnetim
kadrosundaki kisilerin astlari, is arkadaglari ve miisterilerinden geribildirim alarak
yonetsel olarak ne derece etkili olduklari konusunda bilgi edinmelerine ve gelisim

ithtiyaci olan yonleri ile ilgili farkindalik yaratilmasina firsat tanimaktadir.

- Orgiitler zaman zaman 360 derece degerlendirmeyi, orgiitsel degisim
ihtiyacini belirleme, degisimi hizlandirma ve degisim planlarina veri saglamada da

kullanabilmektedir.

- Orgiitler 360 derece degerlendirme sonuglarmi, kariyer ydnetimi sistemi

kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak kullanabilmektedir.

Yukarida sayilan amaglardan hangisi i¢in uygulanmis olursa olsun, 360
derece performans degerlendirme sistemi; isletmeye, kuruma, Orgiite sonucunda

getirdigi geribildirimler agisindan ¢ok biiyiik yararlar saglamis olacaktir.

360 Derece Performans Degerlendirme Yapisinin Kurulmasi

360 derece performans degerlendirme yaklasimi i¢inde kabul goren temel
diisiince, personelin performansinin iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insan
iligkileri, gorevin ydnetimi, liretim ve i3 sonuglari, baskalarmin yetistirilmesi ve
personelin gelistirilmesi gibi sekiz temel yetenek alaninda ¢ok yonlii olarak

izlenmesidir.

Iletisim: Giiniimiizde calisanlarmn iletisim becerisinin yiiksek olmasi, en az
konusunda yeterli bilgi sahibi olmas1 kadar 6nemli hale gelmistir. Cevresindekilerle
iyi diyaloglar i¢inde olmasi, etrafindaki kisileri dinleyebilmesi, onlara empatik
yaklasabilmesi Onem kazanan degerler arasina girmistir. Bu diislince 1s1g8inda
baskalarin1 dinlemek, siiregler hakkinda bilgi sahibi olmak ve etkili bir yazili ve
sOzlii iletisim becerisine sahip olmak gibi konular performans acisindan

sorgulanmaktadir.

Liderlik: Orgiitte calisanlarin sistemin tyilestirilmesi ve
miikemmellestirilmesinde rol almay1 istemesi, ancak {istler tarafindan olumlu yonde
yonlendirilmesi ile miimkiindiir. Bu da liderlik etmek ile olacaktir. Kisilerin orgiitteki

liderlik becerileri; guven yaratmak ve dirist olmak, Onder olmak, yetki ve
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sorumluluklar1 dagitmak gibi farkli alt Olgiitler ile sorgulanarak, ¢ok yonli bir geri

bildirim alinmaya c¢aligilmaktadir.

Degisimlere uyabilirlik: Orgiit i¢inde herkesin degisime agik olmasi ve
kendisini yenilemeye hazir olmas1 gerekmektedir. Bu dogrultuda; ¢evreye ve sartlara
uyabilmek, yaratic1 diisiinmek ve uygulamak, degisim dinamiklerini 6nceden fark
edebilmek gibi kriterler sorgulanarak oOrgiit icindeki c¢alisanlarin degisime ayak

uydurabilme 6zellikleri farkli bakis agilariyla sorgulanmak istenmektedir.

Insan iliskileri: Orgiitlerde sinerji kavraminin yayginlasmasi ile beraber takim
calismasi da son derece dnem kazanmistir. Her seviyedeki caligsanlarin birbirleri ile
olan iligkileri orgiitsel performansi olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir.
Personel iliskilerini gelistirmek, takim bagarilarin1 yonlendirmek ve 6zendirmek gibi
temel kriterleri calisanlar bazinda sorgulayarak mevcut iligkilerin seviyesine yonelik

geri bildirim alinmaya c¢aligilmaktadir.

Gorevin yonetimi: Gorevin yonetimi; etkili caligmak, teknolojiyi sisteme
katmak, is konusunda gayretli ve yetenekli olmak gibi kriterler sorgulanarak

arastirilmaktadir.

Uretim ve is sonuglar: Ortalama sirket émriiniin 10 senenin altina indigi
diinyamizda orgiitlerin hayatta kalabilmesi, etkili ve karl1 olarak mal ve hizmet
iiretmelerine bagli olacaktir. Isletmenin yaptig1 iiretimin c¢alisan bazindaki katkisi
sorgulanmaktadir. Bu siire¢; ne kadar planlayacagini ve ne zaman uygulayacagini
bilmek, basarili sonuglar almak ve 1srarct olmak tiiriinden temel kriterler

sorgulanarak gerceklestirilmektedir.

Baskalarinin yetistirilmesi: Farkli kademelerdeki personelin sahip oldugu
bilgileri baskalarina aktarmada gosterecegi istegi tesvik etmek, digerlerine motive
edici bir katki saglayacaktir. Burada bu bilgi transferinin; bireysel yeteneklerin
kesfedilip yetistirilmesi, sabirli, yardimsever ve etkili bir 6nder olunmasi, basarili bir
motivasyon politikasi izlenmesi, ekstra eforun o&diillendirilmesi tilirlinden somut

gostergeleri aranarak performansa katkisi aragtirilmaktadir.

Personelin gelistirilmesi: Bu kriter c¢er¢evesinde sorumlu olunan personelin
gelistirilmesi ve yetistirilmesi konusunda c¢alisanlarin sorumluluk hissetmesi ve
orgiitsel kaynaklarmi bu konuda yonlendirmesi arastirilmaktadir. Uygulamalarda

sorumlu ve kararli bir 6rnek gosterilmesi, iyilestirme icin arayis i¢inde olunmasi,
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olumlu diisilince sistemine sahip olunmasi tiirlinden kriterler ¢cergevesinde farkli bakis

acilarindan geri bildirim alinmaktadir.
Sistemin uygulanmasi sirasinda izlenmesi gereken yollar sdyle siralanabilir:

- Amagclarin goriisiilmesi, siirecin aciklanmasi ve degerlendirmeyi yapacak

kisilerin secilmesi i¢in ¢alisanlarla bir toplantinin yapilmasi.

- Katilimcilara ve degerlendiricilere; uygulamanin amaci, orgiit ve calisana
katkisi, uygulanacak siire¢, degerlendirme raporlarimin ve sonuglarin nasil

kullanilacagi, ¢alisana diisen rol ile ilgili bilgilerin iletilmesi.

- Degerlendirme formlarmin dagitilmasi, bunlarin  doldurulmasit ve

toplanmas.

- Formlarin isleme tabi tutulmasi, rapora doniistliriilmesi, raporun bir

Orneginin yoneticiye ve bir 6rneginin ¢alisana verilmesi.

- Calisanla sonuglar1 tartigmak, nelerin performans degerlendirme
dokiimanina girecegine karar vermek ve gelistirme ¢abalarmi planlamak icin bir

goriisme yapilmasi.
- Stirekli olarak geribildirim verilmesi.

- Degisim diizeyini belirlemek ve izlemek i¢in aynt modeli kullanarak

yeniden anketin uygulanmasi.

Uygulamada net ve agik bir plan ortaya konmali ve de aktif bir izleme
gergeklestirilmelidir. Aksi takdirde bu siireci uygulamak orgiite yarardan ¢ok zarar

verebilecektir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin kurumda saglikli olarak
uygulanabilmesi ve giivenilir sonuglar yaratmasi i¢in en onemli ve ilk kosul,
kurumun boyle bir uygulamaya hazir olmasidir. Bir bagka deyisle, orgiit i¢inde bir
giiven ortaminin var olmasi, Orgiit yonetiminin bu uygulamay1 desteklemesi ve
caliganlarin bu yaklasimin kendi ve kurumun gelisimine katki saglayacagim
algilamas1 gerekmektedir. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Yararlarini su

sekilde siralanabilir:

- 360 derece uygulamasinda, birden fazla degerlendirme grubunun olmasi,

verilen geribildirimin daha kapsamli ve daha objektif olmasini saglamaktadir.
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- 360 derece uygulamasinin, 6zellikle yoneticilerin yetkinliklerinin, astlar1 ve
is arkadaslar tarafindan degerlendirilmesine olanak vermesi, yoneticilerin gelisimini

daha etkin bir sekilde izlemeye ve planlamaya olanak vermektedir.

- Bagkalarinin bakis agilarin1 daha iyi anlamak, ¢alisanin kendi giiclii ve zay1f
yonlerini daha ac¢ik gérmesini saglar. Calisanin kendisini gelistirme ¢abalar1 daha da

odaklanmis ve etkinlik kazanmis olur.

- 360 derece degerlendirme sonuglari, performans degerlendirmeleri ve egitim
ihtiyac analizleri dogrultusundan yapilan gelisim ve egitim planlarina kapsamli veri

saglamaktadir.

- Ogzellikle, astlarin iistler tarafindan degerlendirildigi performans
degerlendirme sistemlerinin yaygin olarak uygulamada oldugu g6z Onilinde
tutuldugunda, 360 derece degerlendirme astlarin iistlere geribildirim vermesine

olanak saglamakta ve bu anlamda bu iki grup arasindaki iletisimi gliglendirmektedir.

- Calisanlarin yaptiklar1 isin g¢evresindekiler tarafindan nasil algilandigim

gormesini saglamaktadir.

- Amirler, ¢alisanlarin kabiliyetleri ve yetenekleri konusunda daha genis bilgi

sahibi olurlar.

- Orgiit icindeki liderin ortama uymasm ve kendini gelistirmesini

kolaylastirir.

- Gelisme ihtiyaclar (eksik kalan bilgi, yetenek ve davramislar vs.) ortaya

cikmaktadir.

- Gelisme isleminde diger takim {iiyelerini de takima dahil ederek takim ruhunu

destekler.

- Cok sayida degerlendiriciye olanak saglandigindan, tek kisinin duygusalligi

Onlenmis olmaktadir.

Temelde yoneticilerin  omuzlarma yiiklenen performans degerlendirme
sorumlulugu, tiim kurum c¢alisanlar1 arasinda dagitilarak demokratiklesme
hedeflenmektedir. Kurum kiiltiiriinde ciddi doniistime yol acan performansin ¢ok

yonlii degerlendirilmesi, dikkatli uygulandiginda katilimcilig1 arttirmakta, ¢alisanlar
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arasinda giiven ve memnuniyeti yiikseltmekte ve iletisimi giiglendirmektedir.'*

Yararlariin bu kadar ¢ok oldugu bu sistem de bir takim elestiriler almigtir:

- Yontem icerisinde degerlendirmeye; calisanin is arkadaslari, yoneticiler,
ustler, kendisine dogrudan rapor verenler (astlar), i¢ ve dis miisteriler, pargasi oldugu
proje takimlarmin diger tyeleri ve de kendisi katilmaktadir. Degerlendirmeye
katilanlarin sayis1 arttigt igin, degerleyicilerden kaynaklanan hatalarda artis
olabilecektir. Bu da c¢alismanin nesnelligini olumsuz yonde etkileyebilecektir.
Bununla birlikte, degerleyici sayis1 artisina bagli olarak performans degerlendirme

stirecinin maliyeti ve karmasikligi da artmaktadir.

- Yasanan siire¢ uzun oldugu i¢in, yapilan degerlendirmelerden daha sonug
alinmadan, orgiit igerisinde yeni birtakim degisiklik ihtiyaci ortaya ¢ikabilecek bu

durum da hi¢ bitmeyen bir degerlendirme siirecini ortaya c¢ikarabilecektir.

- Uygulamada, baz1 orgiitler igerisinde isbirligini reddeden, otokratik yonetim
anlayisina sahip yoneticilerin direnisi ile karsilasilabilmektedir. Orgiitiin verimliligi

acisindan bu durum birtakim olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.

- Degerlendirmeye katilan kisiler yapilan calismayi; degerlenen kisi ya da
kisiler i¢cin duygu ve diislincelerini agiklayabilecekleri, dile getiremedikleri birtakim
davraniglarin1 ifade edebilecekleri uygun bir firsat olarak degerlendirebilirler.
Bununla birlikte, degerlendirmeye katilan kisilerin egitimi, bilgi birikimleri,

tecriibeleri her zaman tartisilabilecek bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

- S6z konusu yontemde yaygin uygulama, anketlerin isimsiz olarak yapilmasi
ve geribildirimde bulunanlarin gizli tutulmasidir. Geribildirimi verenin bilinmemesi
ve bu konuda giivence verilmesinin bir¢ok olumlu yonii bulunmaktadir. Ancak ¢ogu
insan, is arkadaslar1 hakkinda rapor yazmakta isteksiz davranmakta, neyi nasil
yazacagina karar verememektedir. Yoneticiler de calisanlarin endiselerinin ve
sikayetlerinin ger¢ek kaynagini bilemedikleri i¢in bunlar1 etkili bir sekilde ele

alamamanin sikintisin1 yagsamaktadirlar.

- 360 derece performans degerlendirme yoOntemini birgok biiyiik orgiitiin

uyguladigi ifade edilmektedir. Ancak yapilan incelemelerde, performans

150WWW.baltas,-baltas,.com/kaynakdergiyazi.asp (29.01.1999)
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degerlendirmenin bir pargasi olarak bu kavramin yararlilig1 ve gecerliligi konusunda

yeterince arastirma heniiz bulunmamaktadir. ™

Tiim bu bilgiler dogrultusunda siireclerinin dogru uygulanmasi kosuluyla bir
isletme/ Orgiit icin en yararli sistemlerden biridir. Uygulanmasi bakimindan da

giderek yayginlagmaktadir.

Sunu da belirtmek gerekir ki, tim bu avantajlarina ragmen, 360 derece
performans  degerlemesinin  dezavantajlari  da  vardir. Oncelikli  olarak
organizasyonlarin  Oncelikli ihtiyaglarin1  belirleyerek, isletmenin degerlerine
felsefesine uygun olup olmadigmma karar verilip ona gore adim atmalar
gerekmektedir. Aksi halde net bir plan dogrultusunda ilerlenmedik¢e, 360 derece
performans degerlemesinin kullanilmasi isletmeye fayda saglamaktan ¢ok isletmeyi

zarara ugratacaktir. 152

2.2. Cahisan Performansi ile Is Tasarim Teknikleri Arasindaki Iliskiler

Insan kaynaklari uzmanlarinin karsilasacagi en biiyiikk zorluk, insan
kaynaklar1 alaninda etkili ve firmaya 6zgl sistemleri kurmaya calisirken ayni
zamanda diinyadaki egilimleri takip etmek olacaktir. Tiirkiye’ deki organizasyonlar
hala insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin anlasilmasi ve bunlardan yararlanma siireci

icerisindeler™,

Globallesen diinyada is stireglerini yeniden yapilandiramayan, is tasarim
tekniklerini dogru ve sistemli sekilde uygulayamayan her firma, rakiplerinden geride

kalmaya mahk(imdur.

Surecleri yenileme, surecleri yeniden tasarlama veya sadece yeniden
yapilandirma olarak da adlandirilan “is tasarim teknikleri” ile ilgili tanimlamalar ve

teoriler, uzun zamandir bilinmesine ragmen son birkag¢ yildir giindem bulmaktadir.

Siireglerin  yeniden tasarlanmasi, “organizasyon ig¢indeki ya da organizasyonlar
arasindaki is akist ve siireglerin analizi ile tasarlanmasi”dir. Siireclerin yeniden
yapilandirilmasi ise mevcut is silireglerinin, performans Olgiitlerinde biiyiik
gelismelere ulasabilmesi i¢in islerin analizi ve radikal bir gsekilde yeniden

tasarlanmalaridir.

151 Bayram, L., Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece Performans
Degerlendirme, Sayistay Dergisi, Say1 62, Ankara, 1999, 5.62

152Uyargil, Cavide, Isletmelerde Performansin Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, 2008, 2. Basim Istanbul, s.72.
3insankaynaklari.com., Emst&Young, istanbul, Kasim 2003, s.41
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Temel olarak, yeniden yapilandirma kavraminin biitlindi, ister imalat/liretim
olsun ister hizmet siireci olsun, organizayondaki siireglere odaklanmaktadir. Diinya
ve is g¢evreleri, teknoloji degistikge, kisilerin diistinceleri de degismekte ve buna
paralel olarak is organizasyonlar1 da siirekli degisime ugramaktadir. Eger bir sirket,
stireclerini degistirmek i¢in ¢esitli yollar bulan rakipleriyle bas edemiyorsa, uzun

siire ayakta kalmasi imkansizlasmaktadir.

Aidiyet duygusu, calisanlarin kurumlariyla 6zdeslesmeleri ve ortak hedefe
dogru kosmalar1 i¢in ¢ok 6nemli bir unsur. Ayrica aidiyet duygusu gelismeyen

calisanlarla bir kurum kiiltiirli olusturulmasi da miimkiin degil. Acaba her derde deva
bilgi teknolojileri, bu konuda bir seyler yapabilir mi?

Caligsanlar arasinda aidiyet duygusu yaratmanin en etkin yollarindan biri,

calisanlar ve kurum arasindaki iletisimi artirabilmektir.

Ozellikle iist yonetimin her bir calisanla direk iliski kurabilmesi, ¢alisanlarin
basarilarini bizzat kutlamalari, ¢alisanlar arasinda sosyal iligkilerin artirilmasi aidiyet
duygusuna olumlu katkilar sagliyor. Bilgi teknolojileri, calisanlar ve kurum
arasindaki iligkiyi arttirmada, objektif performans degerlendirmesi yapilmasinda ve
bu degerlendirmeye gore terfilerin belirlenmesinde insan kaynaklar1 yoneticilerine

cok yardimci olabilir.

Sirketlerin c¢alisanlariyla iletisimini saglayan haber panolarinin yerine,
sadece sirket calisanlarinin girebilecegi internet siteleri olusturuluyor. Bu sitelerden
kurum i¢i duyurular yapiliyor, calisanlarin kendi aralarinda ya da {ist yonetimle
paylasmak isteyecegi bilgilerde yer aliyor. Eskiden tek yonlii olan duyuru panolari,
artik ¢alisanlara ¢ift yonlii iletisim sagliyor. Hem ¢alisanlar hem kurum birbirleriyle
daha fazla iletisime ge¢me sansina sahip. Sirket i¢ci web sayfalariyla calisanlarin
kendi aralarinda mesajlasmasi, sosyal etkinliklerin planlanmasi ve duyurulmasi, ilgi
alanlarina gore hobi gruplar1 kurulup, gerekli koordinasyonun saglanmasi, kurum
icinde aidiyet duygusunun artmasinda ¢ok etkili. Caligsanlar artik ev, araba alim-satis
isteklerini, ¢ocuk bakicisi talep ve tavsiyelerini, dogum giinlerini web sayfalarindan
paylasiyor ve birbirlerine yardimci olarak aralarindaki iligskiyi kuvvetlendiriyorlar.
Motivasyon ve bilinirlik calisanlarin bu sayfalara girmelerini 6zendirmek igin,

sitketler baz1 aktiviteler gergeklestirebiliyorlar. Ornegin, giiniin ilk satigmi yapip,
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merkeze bildiren kisiye bir tasinabilir mp3 ¢alar verilecegi bilgisi sadece bu

sayfalardan yayinlaniyor.

Boylece herkesin ise gelip, mesaiye basladiginda, dnce sirketin web sitesine
girmesi tesvik ediliyor. Bu tiir aktiviteler ¢alisanlarin motivasyonunu da artiriyor.
Sirket web sayfasindan, kendisini giiniin ilk satisin1 yapan kisi, ya da aym en ¢ok
satigin1 gergeklestiren kisi olarak goren calisanin, motivasyonu artiyor. Sirket iist
yonetimleri diizenli araliklarla bu sirket i¢i web sayfasini ve masajlar1 inceleyip,

calisanlarina direk mesaj gonderebiliyorlar.

Calisanlar, performanslarinin adil degerlendirilmedigini  diisiindiikleri
zaman, aidiyet duygular1 ¢ok yiprantyor. Sirketler, ¢alisanlar1 degerlendirirken ne
kadar objektif, rakamlarla ifade edilebilen Olciler kullanirlarsa, adalet duygulari o
kadar gelisiyor. Sirketlerin tiim is siire¢lerini tek bir platforma tasiyarak, her a¢idan

performans 6lcimlemesi yapabilmesi bu nedenle ¢ok 6nemlidir.

Ornegin satis personeli igin toplam ciro, karlilik, kazanilan yeni miisteri
sayisi, kaybedilen miisteri sayisi, karli {lriin gruplarindaki satis yiizdesi, gecen
senenin ayni doneminde yapilan satisa oranla satistaki artis gibi farkli agilardan,
calisan performast rakamlarima ulasilabilir. Ayni sekilde iiriin  gelistirme
departmaninin, toplam masrafi, patent basvuru sayisi, patent basvurusu basina
gergeklesen maliyet, son ii¢ senede gelistirilen iirlinlerin toplam satig cirosundaki
payr gibi kriterler kullanilabilir. Calisanlar, terfi eden arkadaslarmin bu tiir
performans gostergelerinde yiiksek sonuglar aldiklarini bilirlerse, adalet duygulari

sarsilmaz ve kendi performanslarin yiikseltmek i¢in gerekli motivasyonu yakalarlar.

Sirket i¢i web sayfalari, ¢alisanlarin kendilerince basarili bulduklar1 ama {ist
yonetimce fark edilme ihtimali diisiik kazanimlar1 paylasmak agisindan da alternatif
bir ortam sunuyor. Calisanlar basarilarin1 bu sayfalardan paylasarak, iist yonetimin
web sayfasini periyodik incelemelerinde fark edileceklerini biliyorlar. Bu tiir
basarilarin veritabaninda tutulmasi sayesinde, calisanlarin gelisimi de izlenmis

oluyor. Siirekli ilerleme gosteren calisanlarin 6niine daha fazla firsat konabiliyor.

Aidiyet duygusunun gelismesi i¢in sirket i¢i iletisimin arttirilmasina yonelik
sirket i¢ci web sayfas1 kullanilacaksa, ¢alisanlarin bu sayfalara giinde en az bir kere
baglanmalar1 da saglanmali. Bunun i¢in miisterimiz, gene CRM alt yapisini

kullanarak, bir 6dil programi devreye aldi. Calisanlar her sayfaya girdiklerinde bir
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puan kazaniyorlar. Yazdiklari her mesaja 10 puan, diger c¢alisanlarin sordugu

sorulara her cevap verdiklerinde 20 puan kazaniyorlar.

Sayfalardan sunulan online egitimlere katildiklarinda 100 puan, hedeflerini
tutturduklarinda 500 puan kazaniyorlar. Puanlarla standart hediye katalogundan
hediye secebildikleri gibi, zaman zaman gene bu sayfalardan duyurulan strpriz
hediyeleri de alabiliyorlar. Boylece, g¢alisanlar web sayfasini hem daha sik hem daha
etkilesimli kullanmalar1 i¢in tesvik ediliyorlar. Artan iletisimle birlikte bu

uygulamanin kendisi bile bir aidiyet duygusu yaratmada cok etkili oluyor™*.

Is tararim tekniklerinin projelendirilerek uygulanmasinda izlenecek ilk adim;
sitketin faaliyete gececegi durumlart kesfetmesi ve bunlar1 biitlinliyle
birlestirmesidir. Ayn1 zamanda, sonuclarin ne olmasi gerektigi goriisiinii ve kapsamli

amaclar1 yapilandirmalidir.

Ikinci adim; is tasarlama gerektiren siirecleri ortaya ¢ikarmaktir. Temel
degisiklikleri tek zamanda tiim siireg¢lere uygulamak pratik olamayabileceginden, is
tasarlama siireci igin olusturulan is takimi farkli degiskenlere bakmalidir. Ornegin bu
degiskenleri tespit etmek i¢in su sorular sorulabilir: Hangi boliimlerin acil olarak is
tasarim teknigi uygulanmasina ihtiyact var? ya da Hangi is tasarim teknigi

digerlerinden 6nce gerceklestirilmelidir?

Uciincii adim, is tasarimi ile calisma sekilleri/gdrevleri degisecek olan
kisileri, yeniden yapilandirmanin performansini nasil etkileyecegini ve organizasyon
icerisinde var olan teknolojinin bu siirece nasil yardimci olabilecegini anlamak
olmalidir. Eger organizasyonun mevcut kiiltiirii degisime karsiysa, is tasarim teknigi

uygulama sirasinda duraksama yasanabilir.

Dordiinci adim, mevcut siiregleri kavramaktir. Temelde yatan mevcut
anlayislar anlasilmadiginda, ger¢ek sorunlari algilamak, dolayisiyla da yeni

anlayislar yaratmak zordur.

Besinci adim, tasarlanmis olan siireglerin uygulamaya konulmasidir. Yani bu

adim ¢aligmalarin pratige dokiildiigii asamadir.

15% Erkan, M.(2011) Aidiyet Duygusu ve Bilgi Teknolojileri. Kariyer.net Dergisi, 1 (106), 13-15.
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Altinci adim ise, devamli olarak yeniden yapilandirma siireclerini
degerlendirmektir. Caliganlar dogru sekilde egitildiler mi? Yeni is yapma metotlarini
tam olarak anladilar m1?'°

Tiim ¢alismalar taban seviyesini gergekten etkiledi mi? Degisen ve yeni

uygulanan siirecler ¢aliganin performansina nasil yansidi? Etkileri neler oldu™®?

En ¢ok kullanilan is tasarim tekniklerinden biri “evden calisma”dir. Evden
caligmanin ortaya ¢ikisi; her ne kadar evde ¢alisma olgusunun yayginlasmasini yeni
ekonomiye bor¢lu olsak da aslinda evde galismanin tarihgesi daha 6nceki donemlere
dayani. 1970 1i yillardan itibaren diinyanin c¢esitli ekonomilerinde yasanan
durgunluk ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan igsizlik, igletmelerin istihdam

politikalarina yeni yaklagimlar getirmistir. Esnek caligma sistemleri gelistirilmistir.

Ekonomik kriz donemlerinde is¢ilerin islerini kaybetmeden isletmenin ayakta
kalmasimi saglamak amaciyla gelistirilen esnek calisma sistemleri bugiinkii is
diinyasinda sadece kriz donemlerinde uygulanmakla kalmamakta, stirekli bir ¢calisma

bicimi olarak gorilmektedir.

Evde calisma zaman esnekligi yaninda calisma yeri esnekligi de saglamistir.
Bu yonuyle evde ¢alismay1 esnek ¢alisma bigimleri arasinda en radikal olani olarak

niteleyebiliriz.

Ofise gitmeyip evdeki elektronik donanimla isleri halletmek olarak
Ozetleyebilecegimiz evde calisma, esas olarak sirketler tarafindan is verimliligini
artiran bir yenilik olarak goriilmektedir. Ekonomik sistemlerde calisan ve isveren
arasinda her zaman bir sorun olarak beliren esnek calisma sistemleri bugiin evde
calisma yaklasiminin  taraflarca benimsenmesiyle bir anlagsma ortamina

dénﬁsmﬁstﬁr157.

Alternatif igyerlerinin ve esnek calisma modellerinin isverene ve calisana
sagladigr faydalari, konuyla ilgili ¢ekinceleri, Tirkiye’ deki sayist bir elin
parmaklarin1 gegmeyecek kadar azdir. Tiirkiye’ nin yeni ekonomi ¢aginin geregini
yaparak, artan rekabet ortaminda 6nem kazanan esnek ¢alisma yOntemlerinin
uygulanmasini saglamasiin kritik énem tasidig: ile ilgili tiim kesimlerin hemfikir

olacagini soylemek yanlis olmayacaktir.

S insankaynaklari.com., Ernst&Young, agk, s.68
156insankaynaklari.com., Ernst&Young, agk, s.68
B insankaynaklari.com., Emst&Young, agk, s.90
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Calisanlarin performansini en st diizeyde tutmayi bagaran sirketler, iist
diizey yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve acik bir sekilde
iletirler, otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, ¢alisanlarini problemlere sahip
cikip ¢cozmeleri i¢in tesvik eder, basarili olanlar1 herkesin 6niinde ve sik sik kutlarlar.
Bu sirketler, {icretlerin tek basina calisanlarin performansini artirmadigini ancak
destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi, ¢alisanlarin
ise yaptiklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlari
ile ityi uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen c¢alisanlarin
performanslar yiikselir, ise devamsizlik oranlar1 diisiik olur, kurumda kalarak verimi

ve ig ahlakini artirmayi amaclarlar'®®,

Tiirkiye’ deki insan kaynaklari departmanlar1 ise alma- yerlestirme, iicret
yOnetimi, kariyer yonetimi ve performans degerlendirmesi gibi daha etkili ve objektif
insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 kurmakta zorlanirken, diger taraftan artan
globallesmeden kaynaklanan organizasyonel ihtiyaclar1 karsilamak igin sistemleri
yenilemek durumundalar. Dolayisiyla tam da bu sebepten calisanlarinin
performanslarin1 ve verimliliklerini artirabilmek i¢in is tasarim tekniklerine ihtiyag
duymaktadirlar. Her firma i¢inde bulundugu sektdriin dinamiklerini de géz oniinde
bulundurarak, kurum kiiltiiriine en uygun is tasarim teknigini benimseyerek, orgiit
icinde de uygulanmasini saglamalidir. Sadece uygulamakla kalmamali etkilerini

stirekli takip etmeli ve gerek duydukea gelistirmeli, degistirmelidir.
2.4. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlemenin personel segiminden, organizasyona, yoneticilere

kadar bir¢ok yarar1 bulunurken bununla birlikte sakincalar1 da bulunmaktadir.

Degerlendirmenin  personel ve organizasyon acisindan olusturabilecegi

sakincalar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir; *°

e Performans degerlendirme sisteminin tamamen adil olmasi gerekmektedir.
Aksi halde calisanlarin motivasyonunda ve ise bagliliklarinda azalma

goriilme riski olusacaktir.

158 Insankaynaklari.com., Ernst& Young, agk, s.242
%Gavcar, Erdogan, Zeki Atil Bulut, Kemal Engin, Konaklama“isletmelerinde Uygulanan Performans
Degerlendirme Sistemleri ve Uygulama Alanlari, Celal Bayar Universitesi, 2006,5.34
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e Yapilacak degerlendirmeler 6zellikle elestiri kabul etmekte ve bunu pozitif
olarak degerlendirmekte sikinti yasayan calisanlarda, gilinliik iliskileri
olumsuz etkileyebilecek diizeye getirebilmektedir.

e Degerlendirme yapan kisilerin objektif olmasi, alinacak sonuglarin
organizasyon yararina doniistliriilmesinde onem tagimaktadir. Eger objektif
degerlendirme yapilmazsa sonuglar verimli olmayacaktir.

e Degerlendirmelerin  tamamen  tarafsiz  olmasi, kisisel  konularin
degerlendirmelerde agir basmamasi 6nemlidir.

e Performans degerlendirme sistemleri maliyetli ¢aligmalar olabilmekte bu da
organizasyona maliyet olarak yiiklenmektedir. Her isletme bu maliyete
katlanmak istemeyebilir.

e Degerlendirme sonucu olusacak cezalandirma ya da odiillendirme gibi geri
bildirimler ¢aliganlar iizerinde etkili olabilmektedir. Bu nedenle adil bir
degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. BOylelikle is gorenlerin s6z konusu
degerlendirmelerden olumsuz anlamda etkilenmesinin oniine

gecilebilecektir.*®®

%60 Ak, Adnan, Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Performansim Degerleme Siirecinde Coaching, C.U, Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:1, 2002, s.100
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3. IS TASARIM TEKNIKLERININ CALISAN PERFORMANSI UZERINE
ETKIiSININ OLCUMLENMESI

3.1. Arastirmanin Amaci

Is Tasarim Teknikleri’ nin calisan performansi iizerine etkisinin daha iyi
anlasilabilmesi i¢cin 2 firmada c¢alisanlarin performans diizeylerini 6l¢mek

amaglanmaktadir.

Diger amaglar ise; Is Tasarim Teknikleri uygulamalarmin analizini ve durum

degerlendirmesini yapmak ve calismay1 basariya gotiiren faktorleri agiga ¢ikarmaktir.

Arastirmanin bagimlhi degiskeni uygulanan olgekten de elde edilen verilerle
hazirlanan ¢alisanlarin performans skorudur. Bagimsiz degiskenleri ise yas, cinsiyet,
egitim durumu, kag¢ yildir firmada calisildigi, firmanin ka¢ yildir bu isi yaptigdi,

calisilan boliim ve firmadir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli, bilgi toplama araci, aracin uygulanmasi, hipotezler ve toplanan

bilgilerin islenmesine iliskin gerekli agiklamalar asagida aciklanmaktadir.

Hipotez 1: Is Zenginlestirme ¢alisan performansini pozitif yonde etkiler.
Hipotez 2: Is Analizi calisan performansini pozitif yonde etkiler.
Hipotez 3: Is Cesitliligi calisan performansimi pozitif yonde etkiler.
Hipotez 4: Karar Verme galisan performansini pozitif yonde etkiler.

Hipotez 5: Ortamin Fiziksel Yapisi ¢alisan performansini pozitif yonde etkiler.

Is Zenginlestirme Is Analizi Is Cesitliligi

Karar Verme

Ortamin Fiziksel Yapisi

Y

CALISAN PERFORMANSI

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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3.3. Orneklem Ozellikleri

Orneklemi secerken firmalarmn biiyiikliigii, faaliyet gosterdikleri alan, is

tasarim tekniklerini kullaniyor olmalar1 g6z 6nlinde bulundurularak secilmistir.

Ankete iki adet firma katilmis olup bunlar ayr sektorde ve de farkli alanlarda
faaliyet gostermektedirler. Bu c¢alismada firmalar A ve B firmas:t olarak
nitelendirilmistir. A firmasi1 Otomotiv sektoriinde, B firmasi ise Bilisim sektoriinde
faaliyet gostermektedir. A firmasi, Uretim yapmakta olup, B firmasi ise sadece

hizmet vermektedir.
3.4. Anket Olgeklerinin Olusturulmasi

Anket sorular1 olusturulurken, bu konuda daha 6nceden cesitli arastirmalar
yapilmis ve literatiirde gecen sorulardan yararlanilmistir. Calisanlara yonelik
hazirlanan anket su kisimlardan olusmaktadir. Performans boyutlar:: Is
Zenginlestirme, Is Analizi, Is Cesitliligi, Karar Verme ve Is Yerinin Fiziksel Ortam1
boyutlarindan olusmustur. Bagimli degisken Calisanlarin Performansi olarak
belirlenmis, Morgeson ve Humphrey 2006 yilinda yapmis olduklari ¢alismadan

esinlenilerek hazirlanmustir.*®*

Anket U¢ bolimden olusmustur. Ik béliimde (1-24 sorulari) bagimsiz
degiskenlerimiz olan is zenginlestirme, is analizi, is ¢esitliligi, karar verme, ortamin
fiziksel 6zellikleri ile ilgili sorular yoneltilmistir. Ankette yer alan algilar 5° 1i Likert
Olcegi kullanilarak oOl¢iilmiigtiir. Buna gore; 1- Kesinlikle katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3- Fikrim yok, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum degerleri

verilmis ve kendilerine uygun hangisi ise onu isaretlemeleri istenmistir.

Ikinci boliimde (25-29 sorulari); bagimli degiskenimiz olan performans ile

ilgili sorular yoneltilmistir. Ikinci béliimde toplam 5 soru bulunmaktadir.

Uglincii bélimde ise demografik bilgilere yonelik sorular yoneltilmistir.

Kisinin yasi, isletmede ¢alistig1 siire, boliimii, pozisyonu, 6grenim durumu vb. gibi.

161 Morgeson F. P. , Humphrey S. E. (2006) “The Work Design Questionnaire (WDQ): Developing
and Validating a Comprehensive Measure for Assessing Job Design and the Nature of Work”, Journal
of Applied Psychology, Vol. 91, No. 6, 1321-1339
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Sorularda meslek gruplarmin bire bir davranislarimi ya da bilgilerini
degerlendirmeleri istenmemis, genel bir degerlendirme yapmalarini saglayacak

sorular sorulmustur.

Aragtirma sonucu elde edilen verilerin analizinde istatistiksel analiz
tekniklerinden SPSS paket programindan yararlanilmistir. Tek tek tim sorularin
aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 belirlenmistir. Anket sonugclari
degerlendirilirken frekans dokiimleri, faktér ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.

Regresyon ve korelasyon tablolariyla da daha net agiklanmaya galisilmistir.
3.5. Frekans Tablolar

Tablo.6 Yas Dagilimi Frekans Tablosu

Yas Grubu Frekans Yizde (%) Gegerll Kumdlatit

Yuzde (%) Yuzde (%)
18- 25 1 14 14 1,4
26-35 39 54,9 54,9 56,3
36-45 30 42,3 42,3 98,6
46 - 55 1 14 14 100,0
56 - 65 - - - 100,0
66 ve Uzeri - - - 100,0
Toplam 71 100,0 100,0 100,0

Anketi cevaplayanlarin yas dagilimina bakildiginda 18-22 yas grubu % 1,4;
26-35 yas grubu % 54,9; 36-45 yas grubu 42,3; 46-55 yas grubu 1,4; 56-65 ve 66

tizeri yas gruplarinin %0 oldugu goriilmektedir.
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Tablo.7 Cinsiyet Dagilimi Frekans Tablosu

o Gegerli Kamulatif
Cinsiyet Frekans Yuzde (%0)
Ylzde (%0) Y Uzde (%)
Erkek 61 85,9 85,9 85,9
Bayan 10 141 141 100,0
Toplam 71 100,0 100,0 100,0

Tablodan da goriildiigli gibi anketimize cevap veren toplam 71 kisiden 61 1

erkek, 10’ u ise bayandir.

Tablo.8 Egitim Diizeyi Frekans Tablosu

Gegerli Yizde

Kimiulatif

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%) ) Viizde (%)
On Lisans 3 4,2 4,2 4,2
Lisans 52 73,2 73,2 77,5
Yiksek Lisans 16 22,5 22,5 100,0
Toplam 71 100,0 100,0 100,0

Ankete cevap veren kisilerin egitim durumuna bakildiginda frekans dagilimi

3, gecerli % 4,2 ile on lisans, frekans dagilimi 52, gegerli 73,2 ile lisans, frekans

dagilimi 16, gecerli 22,5 ile yiiksek lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir. Bu

sonuglara bakilarak ankete katilan ¢alisanlarin ¢ogunun lisans mezunu oldugu ve

calisanlarin vasifli eleman oldugu sdylenebilir.
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Tablo.9 Firmanin Faaliyet Gosterdigi Siire Tablosu

) Gegerli Yuzde [ Kumulatif
Firma Frekans Ylzde (%)
(%) Yizde (%0)
Firma A 60 84,5 84,5 84,5
Firma B 11 15,5 15,5 100,0
Toplam 71 100,0 100,0 100,0

Ankete A firmasindan 60, B firmasindan 11 kisi katilmistir. Bunlarin katilim

yiizdeleri A firmasinin % 84,5, B firmasinin % 15,5’ tir.

Tablo.10 Ankete Katilanlarin Firmada Cahstiklar1 Boliim Tablosu

Erekans Viizde (%) Gecerli Yuzde |  Kumdulatif

(%) Ylizde (%)
Bilgi Teknolojileri 30 42,3 42,3 42,3
Finans - Muhasebe 15 21,1 21,1 63,4
IK - Kalite 10 141 141 77,5
Uretim 10 141 141 91,5
Satinalma 7 9,9 9,9 101,4
Toplam 71 100,0 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlarin % 42,30 Bilgi Teknolojileri departmaninda,
% 21,1’ i Finans — Muhasebe departmaninda, % 14,1 i Insan Kaynaklar1 ve Kalite
departmaninda, yine % 14,1° i Uretim departmaninda ve % 9,9’ u ise Satmnalma

departmaninda ¢aligsmaktadir.
3.6. Ankette Kullanilan Olcekler
Ankette degiskenlere yonelik su sorular sorulmustur:

Is Zenginlestirme:

1. Isimle ilgili is Zenginlestirmem1 kendim yapryorum

2. Isimde nasil bir sira ile calisacagima kendim karar veriyorum
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3.

Is Analizi:
1.

2.

Isimde calismalarimla ilgili planlar1 kendim yapiyorum

Firmamizda is analizleri yapilmaktadir

Is tanimlari, gorev, yetki ve sorumluluklar is analizleri dogrultusunda

hazirlanmaktadir.
Is analizleri ve is tanimlar1 belirli araliklarla giincellenmektedir

Is tammlarinda yer alan gorevler hazirlanirken ilgili kisilerin goriisleri

alinmaktadir

Calisanlarin is ile ilgili gorev ve sorumluluklari agik¢a tanimlanmastir.
Yaptiklari iste karar almalar1 desteklenir

Yaptiklar is iyi bir bigimde tanimlanmastir

Yaptiklar is endiistri araciligiyla standardize edilmistir

Is Cesitliligi:

1. lIsim oldukea ¢ok gorev cesitliligi icerir

2. Isim degisik gérevler icerir

3. Isim farkl gérevlerde iyi performans gdstermemi gerekterir

Karar Verme:

1. Isim calismalarimi yaparken inisiyatifimi kullanmama izin verir

2. Isim kendi basima birgok karar vermeme olanak saglar

3. Isim karar verme siirecindeyken bana énemli derecede serbestlik saglar

4. 1Isim, isimi yaparken hangi metotlari kullanacagima karar vermeme olanak
saglar

5. Isim, gorevimi nasil yaptigimla ilgili genis bagimsizlik ve serbestlik
firsatlar1 saglar

6. Isim, gdrevlerimi nasil yapacagima dair kendim karar vermeme olanak

saglar
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Ortamin Fiziksel Ozelligi:

1. Is yerimdeki oturma diizeni, oturma alani, konforu yeterlidir

2. Isim biiyuk 6lciide kas giicti gerektirir
3. Isim oldukga fiziksel giic gerektirir
4. s yerimdeki hava, sicaklik ve nem agisindan ferahtir

3.7. Faktor Analizi

Faktor analizinin amaci, bircok degisken arasindaki koveryans iliskilerini
faktor olarak isimlendiren rasgele gozlenemeyen miktarsal buytklikler cinsinden

tanimlamaktir.

Faktor; gozlenen degiskenlerin bir lineer birlesimidir. Faktor analizinde
kovaryans matrisinden hareket ederek bilgi kaybi olmadan daha az sayida faktor
adin1 verdigimiz yeni degiskenlere ulagmaya calisilir. Esasinda faktorler yapaydir,

ancak bunlarin sistemin temelinde oldugu kabul edilir.

Tablo 11’ de goriildiigii tizere bagimsiz degiskenlere ait faktér analizi
sonuclart verilmistir. Analiz tablosundan da anlasilacagi lizere anket sorular1 5
faktore yiliklenmistir. Bu durum, degiskenleri 6lgmek icin kullandigimiz anket
sorularmin  bir bitiinliik arz ettigini ve degiskenlere dogru yiiklendigini

gOstermektedir.

72



Tablo.11 Faktor Analizi Tablosu

KMO0=0,678
Barlets’” Kiiresellik Testi: 959,95**
Aciklanan Toplam Varyans: 0,73607

s

lAnalizi

Karar
\Verme

Perform
ans

Fiziksel
Y ap1

Zenginl
lestirme

Cesitlili

s
i

Isimle ilgili Is Zenginlestirmemi kendim yapiyorum

0,854

Isimde nasil bir sira ile calisacagima kendim karar veriyorum

0,712

Isimde ¢alismalarimla ilgili planlar1 kendim yapiyorum

0,839

Firmamizda is analizleri yapilmaktadir

0,714

Is tanimlar1, gérev, yetki ve sorumluluklar is analizleri
dogrultusunda hazirlanmaktadir.

0,803

Is analizleri ve is tanimlar1 belirli araliklarla giincellenmektedir

0,667

Is tanimlarinda yer alan gorevler hazirlamirken ilgili kisilerin
goriisleri alinmaktadir.

0,699

Calisanlarin is ile ilgili gdrev ve sorumluluklart agikca
tanimlanmustir.

0,707

Yaptiklari iste karar almalari desteklenir

0,537

Yaptiklari is iyi bir bicimde tanimlanmistir

0,641

Yaptiklar i endiistri araciligiyla standardize edilmistir

0,502

Isim oldukca ¢ok gorev cesitliligi icerir

0,708

Isim degisik gorevler igerir

0,852

Isim farkli gorevlerde iyi performans gostermemi gerekterir

0,710

Isim calismalarimi yaparken inisiyatifimi kullanmama izin
verir

0,776

Isim kendi basima birgok karar vermeme olanak saglar

0,712

Isim karar verme siirecindeyken bana dnemli derecede
serbestlik saglar

0,679

Isim, isimi yaparken hangi metotlar1 kullanacagima karar
vermeme olanak saglar

0,676

Isim, gérevimi nasil yaptigimla ilgili genis bagimsizlik ve
serbestlik firsatlart saglar

0,69

Isim, gorevlerimi nasil yapacagima dair kendim karar vermeme
olanak saglar

0,704

Is yerimdeki oturma diizeni, oturma alani, konforu yeterlidir

0,533

Isim biiyiik dlciide kas giicii gerektirir

0,801

Isim oldukea fiziksel giic gerektirir

0,806

Is yerimdeki hava, sicaklik ve nem acisindan ferahtir

0,614

Isletmemiz, finansal agidan talepleri karsilamada

0,810

Isletmemiz, hizmet kalitesi agisindan talepleri karsilamada

0,802

Isletmemiz, iiriin ve {iretim kalitesi agisindan talepleri
karsilamada

0,586

Isletmemiz, teslim programlar acisindan talepleri karsilamada

0,638

Isletmemiz, gelecege iliskin hedeflerini gerceklestirme
acisindan

0,653

Acilim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.
Rotasyon Yontemi:Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
Rotasyon 7 iterasyonda gerceklestirilmistir.
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Faktor Analizi sonucunda asagidaki faktorlerin olustugu goriilmiistiir.

1. Is analizi: 1. Faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlara firmalarinda ne kadar
siirede bir is analizi yapildigi, kendilerine bu siirecin nasil yansidigir gibi
konular etrafinda olugmustur.

2. Karar Verme: 2. Faktor olarak ¢ikmistir. Firmada galisanlara yaptiklari is
tizerinde ne derece karar verme yetkisine sahip olduklari, inisiyatif kullanip
kullanamamalar1 gibi konulardan olusmaktadir.

3. Ortamin Fiziksel Yapisi: 3. Faktor olarak ¢ikmustir. Is yerinde ¢alisma, isin
gerceklesmesi esnasindaki ortamin kosullarinin yani; oturma diizeni, isin kas
ya da fiziksel gili¢c gerektirip/ gerektirmedigi gibi konulardan olusmaktadir.

4. Is Zenginlestirme: 4. Faktor olarak ¢ikmustir. Kisinin isi gerceklestirirken,
kendisinin ne derece yetki sahibi oldugu isini zenginlestirebilmesinin hangi
etkenlere bagli oldugu gibi konulardan olugsmaktadir.

5. Is Cesitliligi: 5. Faktor olarak ¢ikmistir. Kisilerin isleri cesitlendirildiginde,
farkli gorevler aldiginda, bu farkli gorevlerde gosterdigi basarilar1 gibi

konulardan olugsmaktatir.

3.8. Guvenilirlik Analizi

Guvenilirlik, ayn1 seyin bagimsiz olgtimleri arasindaki kararliliktir; 6lgtilmek
istenen belli bir seyin, siirekli olarak ayni1 sembolleri almasidir; ayni siireglerin
izlenmesi ve aymi Olgiilerin kullanilmasi ile ayni sonuglarm alinmasidir;

Ol¢menin, tesadiifi sonuclardan ve yanilgilardan arinmis olmasi demektir.

Arastirmalarda ayni slireglerin izlenmesi ile ayni sonuclarin alinabilmesi
istenir. Aksi halde, hangi sonucun “giivenilir” olduguna karar verilemez. Bu
dogrultuda yaptigimiz giivenilirlik analizi sonuglarimiz, giivenilirlik tablosunda

gosterilmistir.

Alfa guvenilirlik katsayis1 sifir (0) ile bir (1) arasinda degisen degerler alir.

Deger bir (1)’e yaklastik¢a giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir. Murphy &
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Davidshoper (1988) yapmis olduklari g¢alismada giivenirlilik araliklarini su

sekilde belirlemislerdir®.

- Kabul edilemez <0,6

- Dusuk Govenirlik =0,7

- Orta Duzey Giivenirlik = 0,8-0,9
- Yiksek Givenirlik >0,9

Ancak literatlirde 0,70 ve {izeri gilivenililik katsayilar1 yeterli kabul edilmektedir

(Nunnally, 1978, p. 245)*,

Tablo.12 Guvenirlilik Analizi Tablosu

Guvenirlilik

Degiskenler (Alfa)

Is Zenginlestirme 0,80
Is Analizi 0,88
Is Cesitliligi 0,78
Karar Verme 0,85
Fiziksel Ortam 0,80
Performans 0,88

Yukaridaki giivenilirlik (o ) analizinden de anlasilacag {izere, faktor analizi
yapilarak analizin gilivenilirligi Ol¢lilmiistiir. Analizin sonuglarina gore yapilan
elemelerden sonra (ortalamalar alinarak) oOncelikle sorular tek bir degiskene

doniistlirilmiistiir.

Faktor analizi ile belirlenen degiskenlerin giivenilirlik katsayilari

Ol¢timlenmistir ve degerler 0.70’in tlizerinde ¢ikmistir (Nunnally, 1978, p. 245).
3.9. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi; iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkinin varligini,

iligki varsa yoniinii ve giiclinli inceler. Korelasyon katsayisi, degiskenlerin yonii,

162 Murphy, K. R., & Davidshofer, C. O. (1988). Psychological testing. Principles and applications.
Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall.
163 Nunnally, J. C. (1978). Psychometric theory (2nd ed.). New York: McGraw-Hill.

75



etkilesimlerin nasil oldugu hakkinda bilgi verir. Degiskenlerin birbiri arasindaki
etkilesim var mi, varsa etkilesimin ¢ok fazla mi yani kuvvetli mi oldugu ve gozlem
gruplarindan birinin gozlem degerleri artarken digerinin azaliyor mu yoksa ayni
yonde mi degerleri degisiyor oldugu gozlenebilir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1
arasinda degisen degerler alir. Katsayi, etkilesimin olmadigi durumda 0, tam ve
kuvvetli bir etkilesim varsa 1, ters yonlii ve tam bir etkilesim varsa -1 degerini alir.
Korelasyon katsayisinin yorumunu, tam degerler disinda ara degerler i¢in yapmak
oldukca giictiir. Ara degerler i¢in katsayr degerlendirirken, 6rnek gozlem sayist (n)
oldukca Onemlidir. Cok fazla gozleme dayanan degerlendirmelerde 0.25'c kadar
diismiis bir korelasyon katsayis1 bile anlamli sayilabilmektedir. Fakat az sayida, 10-
15 gozleme dayanan degerlendirmelerde korelasyon katsayisinin 0.71 iistiinde olmasi
beklenir. Anakiitleye gore normal sayilacak kadar bir gézlem sayisi alinarak bakilmig
gbozlem gruplart i¢in genellikle, 0-0.49 arasinda ise korelasyon zayif, 0.5-0.74

arasinda ise orta derecede, 0.75-1 arasinda ise kuvvetli iligski vardir denilmektedir.

Tablo.13 Korelasyon Tablosu

Ortalama 1 2 3 4 5
s.sap
1. Is Zenginlestirme 4.042 0,694
2. Is Analizi 3,570 0,815 0,334
3. Is Cesitliligi 3,962 0,727 0,053 0,380
4. Karar Verme 3,516 0,791 0,266 0,407 0,285
5. Fiziksel Ortam 2,901 1,102 0,298 0,346 0,101(*) | 0,433
6. Performans 4180 | 0,772 0,241 | 0,633 (**) | 0,385 | 0,462 | 0,452 (**)

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii). * Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonli).

Bu bilgiler 1s181inda yapmis oldugumuz korelasyon analizinde, Tablo 13’ ten
de anlasilacag: iizere, is zenginlestirme ile is analizi arasindaki, is analizi ile is
cesitliligi arasindaki, is ¢esitliligi ile karar verme arasindaki, karar verme ile fiziksel
ortam arasindaki iligkiler anlamlidir. Fakat amacimiz performansa olan etkisini
gormek oldugu i¢in, ¢ikan sonuglar icerisindeki en anlamli sonucun is analizi,
fiziksel ortam ile performans arasinda oldugunu goriiyoruz. Diger yandan

korelasyon tablosunda ortalamalar ve standart sapma degerleri verilmistir.

76



3.10. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Bir tek
bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon tek degiskenli regresyon analizi, birden
fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢ok degiskenli regresyon

analizi olarak adlandirilir.

Regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir iligski var
midir? Eger bir iligki varsa bu iliskinin giicii nedir? Degiskenler arasinda ne tiir bir
iliski vardir? Bagimli degiskene ait ileriye doniik degerleri tahmin etmek miimkiin
miidiir ve nasil tahmin edilmelidir? Belirli kosullarin kontrol edilmesi durumunda
0zel bir degisken veya degiskenler grubunun diger degisken veya degiskenler
tizerindeki etkisi nedir ve nasil degisir? gibi sorulara cevap aranmaya c¢alisilir.

Yapmis oldugumuz regresyon analizi, asagida agiklanmaya ¢alisilmistir.

Tablo 14: Regresyon Analizi Tablosu

R2: 505 Stanlgztriszeta t Anlamhilik
F: 13,256 Y

1. Is Zenginlestirme | -0,022 -0,229 0,820

2. s Analizi 0,445%* 4,199 0,000%*

3. Is Cesitliligi 0,153* 1,588 0,017*

4, Karar Verme 0,144 1,390 0,169

5. Fiziksel Ortam 0,227* 2,254 0,028*

**p< 0,01 *p< 0,05 seviyesinde anlamli
Bagimli Degigken: Calisan Performansi

Kurulan regresyon modelinde, modelin F degeri 13,256**, R2 degeri ise ,505
olarak gerceklesmistir. Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerden is analizi, is
cesitliligi ve isin fiziksel ortami; ¢alisan performansini olumlu olarak etkilemektedir.
(p< 0,01; p< 0,05) Bagimsiz degiskenlerden is analizi is performansini en fazla

etkileyen degiskendir. (B: 0,445)

F sonucundan da regresyon modelinin, yapilan arastirma agisindan anlaml
oldugu goriilmektedir. F=13,256, (p < 0,01) dlzeyinde anlamli olarak kabul

edilmistir.
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SONUC

Giliniimiiz igletmeleri her gecen giin daha da kiiresellesen diinyada
rakiplerinden daha fazla on plana ¢ikmak, rakipleriyle daha iyi rekabet edebilmek
i¢in, calisan performasini ve verimliligini artirmak zorundadir. Calisan performansini

olumlu yonde etkileyen en 6nemli is tasarim teknigi; is analizidir.

Yapmis oldugumuz c¢alismada, performans olgusunun ve 1is tasarim
tekniklerinin ne oldugu ve aralarindaki baglanti agiklanmaya calisilmistir. Bir anket
uygulamasi ile de isletmelerde is tasarim teknikleri uygulandiginda bunun calisanin
performansina nasil yansidigi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen
bulgular; Is analizi ¢calismalarinin ¢alisan performansini olumlu yonde etkileyen en
onemli faktdr oldugu yoniindedir. Bunun yaninda Is Cesitliligi, Isin Fiziksel Ortamu

faktorlerinin de galisan performansini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Calisanlarin yapacaklari islerinin iceriginin genis olmasi, olabildigince fazla
kapsama sahip olmasi ¢alisan {izerinde performans artict bir ig tasarim teknigidir.
Biraz daha agacak olursak; is analizi uygulamalari ¢alisanlara basari, kisisel gelisim
ve onlara daha iyl taninma olanag1 saglayacak, onlara daha ¢ok sorumluluk
yiikleyecek, isleri daha anlamli ve c¢ekici hale getirecek sekilde degistirilmesiyle
birlikte, ¢alisanin sorumluluk alaninin genislemesi; statiisiiniin degigsmesi ¢alisanin
performansinin artmasina sebep olacaktir. Bu noktadan hareketle calisanlarinin
performansini artirmayi, daha verimli ¢alismalarini saglamayr hedefleyen firmalara
oncelikle dogru noktalarda is analizi caligmalarina agirlik vermeleri, akabinde isin
cesitliligini  artirmaya  yonelik ¢alismalar yapmalar1 ve ¢alisanlarin  isi
gergeklestrdikleri -is ortamindaki- yerdeki fiziksel kosullara oncelik vermeleri

gerektigi sdylenebilir.

Yapisal olarak degisik nitelikte olan fonksiyonel is gruplari bir biitiin haline
getirilir. Boylece faaliyet alani dikey yonde genisletilmis ve degisik hiyerarsik
diizeydeki faaliyetler bir kiside toplanmis olur. Baska bir ifadeyle is analizi ve is
tasarimi tekniginde iscinin rolii, faaliyeti, sorumlulugu ve haberlesme tarzi bastan
asagl yeniden dilizenlenir. Bu diizenlemeler yapilirken is planlar1 yapma, problemi

¢cozme ve amag belirleme en ¢ok kullanilan yontemlerdir.

Is analizi ve tasarimi calisanlara yaptiklari is {izerinde daha fazla kontrol,

sorumluluk, gelisim ve taninma sahibi olmay1 saglar. En bilinen is analizi ve tasarimi
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yolu; yapilan ise isletmenin degil c¢alisanin goéziinden bakilan is Ozellikleri
yaklasimidir. Calisanin gorevinin belirlenmesi, bir isin basindan sonuna kadar
tamamlanmas1 i¢in gereken siiregleri kapsar. Gorevin 6nemi, bir isin baskalarinin
hayat1 ve isleri iizerindeki temel onem derecesidir. Ozerklik bir isin calisana
sagladig 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisinin derecesidir. Geribildirim ise bir

isin, ¢alisanlara performanslari ile ilgili dogrudan ve net bilgi saglama derecesidir.

Bir ¢alisan i¢in motive edici isi tanimlayabilir ve calisan1 mesleginin esasini
teskil eden bir isle gorevlendirir ya da calisanin hirsina uyumlu yeni bir isi
tasarlarsak, yuksek verimlilik icin gerekli olan birey / organizasyon eslesmesini

yaratmis oluruz.

Calisanlarin  karar alma sireclerine dahil edilmesi motivasyonun
saglanmasinda Onemli bir diger unsurdur. Calisanlarin alinan kararlara katilimi
saglanarak isletme i¢inde yapilmasi planlanan degisimleri daha kolay benimsemeleri
saglanir. Ortaya ¢ikan problemlerin ¢oziimii igin kararlar alabilen ve uygulayabilen

personel kendisini yonetimin bir pargasi olarak gérmektedir.

Yapmis oldugumuz uygulama c¢alismasinda “hangi is tasarim teknikleri
kullanilirsa ¢alisan performansi pozitif yonde etkilenir?” sorusunun cevabi
aranmistir. Bu dogrultuda Is Analizi, Is Cesitliligi ve Isin Fiziksel Ortami
faktorlerinin calisan performansini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Bu
caligmayr genellestirdigimizde; yeni kurulan ve yapilanan ya da isletmelerinin
performansin1  artirmayr amaglayan isletmelerin; Oncelikli olarak i analizi
calismalarina agirlik vermeleri, ¢alisanlarinin yaptiklar isi ¢esitlendirebilmeleri i¢in
onlara yetki verilmesi gerektigi ve kisilerin daha etkin c¢alisabilmeleri igin isin
gerceklesecegi fiziksel ortamin iyilestirilmesi iizerine odaklanmalar1 gerektigini
soyleyebiliriz. Is analizi sonucunda hangi calisana, ne kadar yetki verilmesi gerektigi
konusu ise tamamen 1iyi bir performans degerlendirme sistemi kurulmasiyla
olabilecektir. Yapmis oldugumuz c¢aligmada, isletme ne kadar biiyiikse performans
degerlendirme sisteminin bir o kadar sikintili siirecler oldugu goriilmiistiir. Bunun
giderilmesi i¢in Insan Kaynaklar1 calismalarma yogunlasiimali ve bu tiir calismalar

A’ dan Z’ ye tiim isletme calisanlarina uygulanmalidir.
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Son olarak; isletmeler arasi yogun rekabetin yasandigi, ekonomik
catigsmalarin adeta savaslara doniistiigii giiniimiizde, isletme i¢indeki is analizi ve
tyilestirme c¢aligmalarinin 1yi yonetilmesi, kontrol altinda tutulmasi yoneticilerin asli
gorevlerindendir. Isletmelerde ¢alisan kisilerin bireysel performanslarini artirmak
totalde isletme performansinin artmasi demek oldugundan her yonetici, organizasyon
icindeki gorevini iyi yonetmek durumundadir. Ciinkii isletmelerde ¢alisan personelin
motivasyonu i¢in 6nemli olan; uygun ortamlarda kendileri i¢in anlamli ve degerli

isleri yapmasidir.
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Ek-1. Arastirma Anketinde Kullanilan Olcekler

Asagidaki Sorular Is Tasarim Tekniklerinin Calisan Performansi Uzerine Etkisi ile
Ilgilidir. Anket sorulart 5°1i likert Slgegi dogrulsunda hazirlanmistir. Buna gére:
1=Kesinlikle KATIL-MI-YORUM; 2= KATIL-MI-YORUM; 3=Fikrim Yok;

4= KATILIYORUM; 5= Kesinlikle KATILIYORUM seklindedir.

Is zenginlestirme

Isimle ilgili is zenginlestirmemi kendim yapiyorum
Isimde nasil bir sira ile ¢alisacagima kendim karar veriyorum
Isimde calismalarimla ilgili planlar1 kendim yapiyorum

Is analizi

Firmamizda is analizleri yapilmaktadir

Is tanimlar1, gorev, yetki ve sorumluluklar is analizleri dogrultusunda
hazirlanmaktadir

Is analizleri ve is tanimlar1 belirli araliklarla giincellenmektedir

Is tamimlarinda yer alan gorevler hazirlanirken ilgili kisilerin goriisleri alinmaktadir
Calisanlarin is ile ilgili gérev ve sorumluluklar agik¢a tanimlanmistir

Yaptiklari iste karar almalar1 desteklenir

Yaptiklar is iyi bir bigimde tanimlanmastir

Yaptiklari is endiistri araciligiyla standardize edilmistir

Yapilan isin 6nemi, cesitliligi ve kimligi

Isim oldukca ¢ok gorev cesitliligi icerir

Isim degisik gorevler igerir

Isim farkl1 gdrevlerde iyi performans gdstermemi gerektirir

Isim galismalarimi yaparken inisiyatifimi kullanmama izin verir

Isim kendi basima bir¢ok karar vermeme olanak saglar

Isim karar verme siirecindeyken bana énemli derecede serbestlik saglar

Isim, gérevimi nasil yaptigimla ilgili genis bagimsizlik ve serbestlik firsatlar1 saglar
Isim, gorevlerimi nasil yapacagima dair kendim karar vermeme olanak saglar

Isin sosyal boyutlar ve fiziksel ortami

Is yerimdeki oturma diizeni, oturma alani, konforu yeterlidir
Isim biiyiik lgiide kas giicii gerektirir

Isim oldukea ok fiziksel giic gerektirir

Is yerimdeki hava, sicaklik ve nem agisindan ferahtir

Isimin kaza riski diisiiktiir

Isletmenizin su anki performans diizeyinin yeterliligini degerlendiriniz
1=tamamen yetersiz; 2= yetersiz; 3=az yeterli; 4= yeterli; 5= tamamen yeterli

Isletmemiz, finansal agidan talepleri karsilamada Isletmemiz, hizmet kalitesi
acisindan talepleri karsilamada

Isletmemiz, iiriin ve {iretim kalitesi agisindan talepleri karsilamada
Isletmemiz, teslim programlari agisindan talepleri karsilamada

Isletmemiz, gelecege
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DEMOGRAFIK BIiLGILER

Yasiniz: a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46-55
f) 66 ve Uzeri

Cinsiyetiniz: a) erkek b) bayan

Egitim durumunuz:

Kag yildir bu firmada ¢alisiyorsunuz: yil

Mesleginiz:

Calistiginiz boliim:

Isletmedeki pozisyonunuz:

a) Sozlesmeli calistyorum b) Kadrolu ¢alisiyorum
Firmanizda insan kaynaklar1 boliimii mevcut mu? a)evet b)hayir
Firmaniz ne kadar zamandan beri bu isi yapiyor? yil

e) 56-65

Isletmenizde Insan Kaynaklar1 Planlamasi; a) Hi¢ yapilmamakta, b)3 ayda c) 6 ayda

d) 1 yilda bir yapilmaktadir

Firmanizin toplam ¢alisan sayisi: a) 1-49  b) 50-99 c) 100-149

e) 250 ve Uzeri

d) 150-249
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