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Coban Yagmur. ’Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Algist

ve Bir Uygulama’’ Isletme Yénetimi Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2016.

Giliniimiiz isletmelerinde, isletmeyi olusturan temel fonksiyon olan insan kaynaginin
etkin bir bicimde kullanilmasi, isletmelerin basar1 ve basarisizliklarini belirleyen en
Onemli faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. igletmeler sahip olduklar1 insan
kaynagini etkin bir sekilde kullanabildikleri takdirde hem rakipleriyle miicadele
edebilir, hem de pazar paylarin1 artirarak sektorde iyi bir yer edinebilmektedirler.
Orgiitlerde degisen beklenti ve gelismelerle beraber insan kaynaklarmnin 6nemi

gittikge artmustir.

Isletme basarisinin devamu galisanlarinin basarisinin devamliligina baghdir. Bu
devamliligin, slirmesi i¢in yoOneticilerin, ¢alisanlarin yetenekleri, zayif ve giiclii
yonleri ve performanst hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekir. Kisacas1 personelin is ile
ilgili tiim konularda c¢ok 1iyi sekilde taninmasi gerekmektedir. Calisanlarin
performanslariyla ilgili degerlemenin yapilmasi, yoneticilere bu konularin

belirlenmesinde yardime1 olmaktadir.

Yapilan bu caligmada, insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir firma ele alinarak
incelenmistir. Firmada uygulanan performans degerlendirme siirecinde, demografik
degiskenlere gore katilimcilarin algilar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadig
analiz edilmistir. Analizler ve anket c¢alismasinin sonuglarina gore cesitli

degerlendirmeler yapilarak sonug¢ ve oneriler belirtilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynagi, Insan Kaynaklari Yonetimi, Performans
Degerlendirme, Performans Yonetim Sistemi, Algi.



ABSTRACT

Coban Yagmur. ¢Performance Assesment Perception In Human Resources
Management and An Implementation A Practice’” Business Administration Master’s
Degree, Ankara, 2016.

In today’s business the effective use of human resources which is the basic function
that makes up the businesses emerges as the most important factor that determines
the successes and the failures of the firms. If businesses use human resources they
own effectively, they could not only compete with opponents but also get a good
position in the sector increasing their market share. The importance of human
resources along with changing expectations and developments in organizations has
increased more and more.

Continuation of business success depends on the continuity of the success of its
employess. For the comtinuation of the this continuity, managers must have
information about the ability, strengths and weaknesses, and performance of
employess. In short, the staff must be known in all matters related to work. Making
assessment related to performance of employess asist managers in the determinations
of this matters.

In this study a company operating in the construction sector was examined during the
performance evaluation process applied at the company, it was analyzed whether a
significant difference between the perceptions of the participants according to
demographic variables or not. According to the results of the analysis and survey,
conclusions and recommendations are given by making various assessments.

Key Words: Human Resource, Human Resources Management, ’Performance
Assesment, Performance Management System, Perception
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ONSOZ

Gunlmduzde birgok alanda degisim yasandigi gibi insan kaynaklari konusunda da
onemli degisimler meydana gelmistir. Genelde geri planda tutulan insan kaynaklari
giinlimiiz gelismeleriyle birlikte artik isletmelerin en 6nemli fonksiyonu olarak yerini
almigtir. Siirdiiriilebilir bir rekabet i¢in artik makineler ve teknik unsurlardan ziyade;
yiikksek egitimli, isletmesine bagli, motivasyonu yiiksek personellerin isletme igin
daha verimli olacagi anlayis1 yoneticiler tarafindan benimsenmistir. Isletmenin bu
personellere sahip olabilmesi icin kaliteli bir insan kaynaklar1 yonetimine ihtiyaci
vardir. Bu hususta da insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6nemli bir fonksiyon olan
performans degerlendirme 6ne ¢ikmaktadir. Performans degerlendirme ile ; ihtiyag
duyulan personelin se¢ilmesi, personelin egitiminin yapilmasi, kariyer planlamasinin

yapilmasi, licret yonetimi gibi hususlarda geri besleme imkani1 saglanir.

Organizasyonlar icin performans degerlendirme oldukca 6neme sahiptir. Performans
degerlendirme sonucunda ¢ikan neticeler isletme, yoOnetici ve isgérenelere yol
gosterici ve yonlendirici niteliktedir. Geribildirimler ile isgérenlerin verimliligi, is

doyumlari, igse baghliklar1 ve motivasyonlari yeni bir boyut kazanmaktadir.

Bu ¢alismada hizmet sektoriiniin 6nemli dallarindan biri olan insaat sektoriinde bir
sirketin performans degerlendirme uygulamalar1 incelenmistir. Degerlendirme
kapsaminda isgorenlerin performans degerlendirme algilama farkliliklarinin anlaml

olup olmadigina bakilmistir.



GIRIS

Son yillarda isletmelerde, diinya ¢apinda yasanan teknolojik degisimler, artan bir
seyirde devam eden rekabet kosullari, bunlarin piyasaya yansimalari, degisen diinya
kosullar1 ile performans degerlendirme olgusu blylk bir 6neme sahip olmustur.
Isletmeler artik insan kaynagmin kendileri i¢in ne denli énemli oldugunun farkina
varmaya baglamiglardir. Insan kaynagmin verimli ve etkin kullanimi ile
isletmelerinin  karlilhigini, verimliligini biiyiik o6lgiide etkiledigini, isletmenin

basarisini artirdiginin farkina varmaya baslamislardir.

Isletmeler igin verimliligin 6nemi 20.yy’in baslarinda anlasilmaya baslanmustir.
Oncelerin isletmeler insan kaynagidan ¢ok teknik kaynaklara, makinelere Gnem
vermisler insan kaynagini geri planda tutmuslardir. Boylelikle verimde ve karlilikta
bir artig yasamayan isletmeler, sanayi devrimiyle birlikte artik insan kaynagina dogru
yonelmeye baglamiglardir. Ardindan yasanan teknolojik gelismeler ile insan
kaynagina yonelme tutumunun ne kadar dogru bir tutum oldugu iyice anlasilmistir.
Boylelikle insan kaynagi teknolojiyle Dbirleserek sirketlerin  amaclarim
gerceklestirmelerinde en 6nemli unsur haline doniismiistiir. Teknolojinin gelisimiyle
arttk o teknolojiyi kullanabilecek vasifli eleman ihtiyact ortaya ¢ikmistir. Vasifh
elemanin elde tutulmasi, insan giiciinliin etkin olabilmesi adina; c¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilmasi, isteklerinin kargilanmasi, hayat standartlarinda
iyilestirmelerin yapilmas: gibi durumlara dikkat edilmis, ayrica performans
degerleme olgusu tiim bu degisimlerle birlikte en 6nemli fonksiyonlardan biri haline

gelmistir.

Isletmeler icin, dogru is icin dogru elemanin secilmesi 6nemli bir konudur. Insan
kaynaklarmin da yasamis oldugu en biiyilkk problemlerden biride budur. Bu
problemin ¢6ziimii adina performans degerleme olgusu yine 6nemli unsurdur.
Performans degerlendirme, personellerin eksiklerini belirleme, bunlari telafi etme,
calisanin verimliliginin kontrolii, gelisiminin incelenmesi, geri bildirim ile

lyilestirmelerin yapilmasi saglanmaktadir.
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Isletmeler igin son derece 6neme sahip olan performans degerlendirme bu yoniyle
bu ¢alismaya konu olmustur. Bu ¢alisma 3 béliimden olusmustur. Ik bdliimde insan
kaynaklar1 yonetiminin farkli tanimlari, tarihgesi, amaclari, énemi, fonksiyonlar,
ilkeleri anlatilmistir. Ikinci béliimde ise performans degerlendirme detayli olarak ele
alinmig; yine tanmimlari, 6zellikleri, 6nemi, amaci, siireci, yontemleri, kullanildig:
alanlar1, hatalar1 ele alinmistir. Tezin iiglincli bolimiinde 6rnek alinan firmanin
performans degerlendirme siireci incelenip, gbzlem ve anket yoluyla performans
degerleme siireci degerlendirilmistir. Bunlara bagli olarak tez ¢alismasinin amaci,
kapsami, yontemi, hipotez ve farkindaliklari, iggorenlerin performans degerlendirme
algilama farkliliklarinin anlamliliklarina bakilmistir. Cikan sonuglara gére sonuglar

ve Oneriler belirtilmistir.



BiRINCi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimlar

Insanoglunun is siiregleriyle olan iliskisi, insanligin neredeyse var olusuna kadar
dayandig1 sdylenebilir. Bu is siireci ilk olarak aile i¢erisinde baslamis ve daha sonra
insanin igerisinde bulundugu sosyal toplumun gelisimine gore g¢esitli yOnetim

araclariyla form almis, boyut degistirerek bugiine kadar gelebilmistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ingilizce karsiligi "Human Resources Management”
olarak bilinir. Bu kavram tekil olarak ise "Human Resource Management” diye
kullanilir. Tiirkce de ise genellikle "insan Kaynaklar1 Yonetimi”, "Insan Kaynagi
Yonetimi”, "Insan Kaynagmin Yonetimi” olarak kullanilir. insan kaynaklar1 kavrami
ilk defa Springer tarafindan 1817 yilinda kullanilmstir. Insan kaynaklar1 yonetimi ise
F.W. Taylor ve H.Fayol’ un yonetim ve Orgiit ile ilgili konular1 kapsayan
calismalariyla gelistigi bilinmektedir. Cogu arastirmacilar "Personel Yonetimi” ve
"Insan Kaynaklar1 Yonetimi” kavramlarmi birbirlerinden ayirt etmeden

kullanmislardir (Unal, 2008, s.52).

Gunumuzde insan kaynaklar: kavramina bakildiginda isletmelerin en énemli unsuru
olan “’insan’’ 1 ele almaktadir. Yani isletmeler i¢in insan unsuru olmazsa
olmazlardandir. Insan kaynaklari; insan unsurunun isletmede oldukga yiiksek bir
performans sergilemesini ve ayni zamanda da ¢alisanin yagam kalitesini artirmay1
hedeflemektedir. Bu yaklasimi ile insan1 {iretim siirecinin bir unsuru olarak ele alan
klasik goriisten siyrilmaktadir. Insan ancak huzurlu ve tatmin olmus ise verimli

olabilir diisiincesi hakimdir (K&se, 2010, s.53).
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Insan kaynaklari ydnetimine bakildiginda, kavramin insan unsurunu orgiitiin en
degerli kaynag1 olarak ele aldig goriiliir. Orgiitte yoneticilerin galisanlarla birlikte
yonetim isini gerceklestirmeleri gerekliligini, calisanlarin orgiitiin yanmi sira kendi
kendilerini yonetmeleri gerektigini vurgulayan bir yaklasim seklidir (Baykal, 2007,
s.10).

Armstrong’ a gore insan kaynaklar: yonetimi 4 prensibe dayali olarak diisiintilebilir;

1. Insan kaynaklari, bir organizasyonun sahip oldugu en &nemli varliklardir ve

etkin bir sekilde yonetilmesi bagarinin anahtaridir.

2. Bu basari, isletmenin personel politikalar1 ve prosediirleri birbirlerine
bagliysa ve sirketin stratejik planlarinin ve hedeflerinin gergeklestirilmesine

bliytik bir katki sagliyorsa gergeklestirilecektir.

3. Sirket kiiltiiri ve sirket kiiltiiriinden kaynaklanan degerler, orgiitsel iklim ve
yonetsel davramiglar mikemmellige wulagilmasmma Onemli bir etkide
bulunacaktir. Bu nedenle sirket kiiltlirii yonetilmelidir. Diger bir ifade ile
organizasyonel degerlerin degistirilmesi ve gii¢lendirilmesi gerekli olabilir.
Ayrica bu degerlerin kabul edilmesi ve uygulanmasi i¢in {ist yonetimden

baslayarak stirekli olarak ¢aba gdsterilmesi gerekli olacaktir.

4. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin biitiin {iyelerini kapsayan ve ortak bir
ama¢ duygusuyla birlikte caligmasini ifade eden entegrasyonla ilgilidir

(Ozdemir, 2010, s.33).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir isletmede calisanlarin memnuniyetleri, kisisel ya da is

ile 1ilgili gelisimleri, motivasyonlar1 ve artan performanslarmin devamliliginin



saglanmasi i¢in diizenlenen faaliyetlerin biitiiniiniin yonetimini ifade etmektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin biiyiime ve gelismesi icin ¢alisanlarin istekleri
ile isletmenin amaglarin1 birlestirerek isletme igerisinde bir biitiinliik olusturur

(Ozdemir, 2010, s.34).

Giliniimlizde isletmelerde hizli uzmanlasma ve uzman personel bulundurulmasi
oldukea yaygin olarak gériilmektedir. Buda Insan kaynaklar1 yonetiminin diizenlemis
oldugu faaliyetlerin isletmeye olan faydalarim gostermektedir. Isletmede var olan
insan unsurunun etkili ve dogru bir bigimde yoOnetilmesi isletmenin dogrudan
basarisin1 artirmaktadir. Bunun nedeni ise ¢alisanlarin isletmeye olan bagliligina ve

motivasyonlarina énem verilmis olmasidir (Kili¢ ve Bilginoglu, 2010, s.232).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir Orgiitte isgdéren giiciiniin artirilmas1 igin
bicimlendirilen faaliyetlerin bltiuniidiir. Farkli bir ifadeyle, kurumsal hedefleri
gerceklestirebilmek icin sirketteki insan kaynaklarini en etkili bigimde faaliyete
gecirecek eylemleri dlzenlemekten ve yiriatmekten sorumlu birimdir. Bu
aciklamalar neticesinde insan kaynaklar1 yonetimi: is silireci igerisinde tamamiyla
aktif olan dogru nitelik ve sayida olan personelin planlanmasi, ise alinmasi, egitimi,
oryantasyonu, kariyer yonetimi, ¢alisma kosullarinin diizenlenmesi, {icret yonetimi,
is saglig1 ve giivenligi gibi fonksiyonlar1 kapsayan bir yonetim birimidir (Gurlz ve
Yaylaci, 2007, s.23).

1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisim Siiresi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisim seyrine bakildiginda personel ydnetiminin bir
devami olarak karsimiza ¢iktig1 goriilmektedir. Yalniz bu iki kavramda koken olarak

insanoglunun var olus zamanina kadar dayandigi sOylenebilir.



Sanayi devrimi’nin sonucunda artik emek ihtiyaci yerinin personel yonetimine
birakmustir. Isverenler artik calisanlarinin ekonomik anlamda ferahliklarina dikkat
edince ortaya ‘’refah sekreterligi’’ ¢ikmistir ve boylece personel yoOnetimi
baslamistir. Personel yonetimi Birinci Diinya Savasi sonrasinda bir uzmanlik alani
olarak goriilmeye baslanmistir. Personel yonetimi ilk dénemlerinde is¢i ve personel
hakkinda bir kayit tutma faaliyeti olarak goriilmiistiir. Yani bu da gosteriyor ki bu
siirecte isgoren bir maliyet unsuru olarak goriilmiistiir. Cagdas anlayis ise bu
yaklasimin tersine isgoren unsurunu degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir
kaynak olarak ele almaktadir. Insan gelisiminin verimliligi etkiledigini savunan
cagdas anlayisin aksine geleneksel yaklasimda verimliligi artirmak icin girdiyi

azaltmak ya da ¢iktiy1 arttirmak gerektigini savunmustur (Vardarlier, 2014, s.3-4).

18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de Endiistri devrimi baslamustir. Kita Avrupa’si ile
de tiim diinyaya yayilarak toplumlar1 ekonomik, kiiltiirel, sosyal, yonden koklii bir
degisime ugratmustir. Isletme icerisinde farkli iiretim teknolojileri kullanilmaya
baslaninca boliim tiretimden kitlesel iiretime gegilmistir ve boylece devrime sebep
olmustur. Kitlesel iiretim atdlye iscilerini zor duruma diisiirerek, sirketlerin artik
donanimli isgiiciine ihtiyacinin olmasina neden olmustur. Bu sekilde is¢i ve igveren
arasinda sorunlar yasanmaya baslanmistir. Bu sorunlara duyarli olan bazi isverenler
olmustur. Modern insan kaynaklar1 yoOnetiminin Onciilerinden Robert Owen’ da
duyarli olan bu isverenler arasindadir. Robert Owen, isletmelerde verimliligin
artisinl saglayabilmek i¢in bireyin ¢alisma ortaminin iyilestirilmesinin gerektigini

ileri stirmiistiir (Giiven, 2001, s.54).

Sanayi devrimi toplumlarda ekonomik, kiltirel ve sosyal olarak ticaret
faaliyetlerinin artmasi gibi bir¢ok katkida bulunmustur. Bu katkilarin haricinde
sosyal yonden ayrica bir yikima sebep olmustur. Bu devrim siirecinde isletmelerin
sahiplerinin ve miitesebbislerin durumlar git gide iyilesmistir. Fakat calisanlarin ve
sade kisilerin durumlar1 kotiilesmistir. Issizlik artmis ve calisanlarinda gelirlerinin

elde edilmesi giivensiz hale gelmistir. Tiim bu olumsuz durumlar karsisinda iscilerin



artik Orgiitlenmesi gerekmistir. Sonug olarak devlet artik bu duruma el atmis ve isci-
isveren diyaloguna miidahalede bulunmustur. Yasalarda artik is¢iler korunmus, toplu
pazarlik ve grev hakki gibi haklar ¢alisanlara verilmistir. Bu haklarin verilmesi ile

atik isletmelerde personel yonetimi etkili olmaya baglamistir (Kiziloglu, 2012, s.10).

20. ylzyilin ilk ¢eyreginde iiretim siireci igerisinde dnemli olan mal iiretiminin yani
sira artik iscilerin verimliligine de dikkat edilmeye baslanmistir. Bu ceyrekte is
analizleri, zaman ve hareket etiitleri, is tanimlar1 yapilmaya baslanmis ve yapilan isle
ilgili egitimlere 6nem verilmeye baslanmistir. Yine bu donemde Taylor ve Gilberth
isimleri sikca duyulmaya baslanmistir. Bu isimlerin yapmis olduklar1 ¢alismalar
neticesinde insan kaynaklar1 ve Orgiitler tizerinde olumlu etkilerin oldugu
goriilmektedir. Boylece bilimsel yonetim goriisii dogmustur. Agir ¢alisma kosullar
devam ederken bir yandan da ¢aliganlar i¢in kiitliiphane, sosyal tesis, egitim ve saglik
hizmetleri gibi imkanlar saglanmistir. Tiim bu saglanan imkanlardan calisanlarin ne
Olclide yararlanacagmi belirlemek icin refah sekreteri denilen kisiler
yetkilendirilmiglerdir. Bir bakima bu kisiler modern insan kaynaklar1 yoneticisi
sayilabilirler ve isletmelerde de insan kaynaklar1 konumunda birer temsilci

durumundadirlar (Tiiziin, 1996, s.10).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

Isletmelerde en &nemli unsurlardan biri isgiiciidiir. Bu isgiiciiniin etkinligi ve
verimliligi insan kaynaklar1 yonetiminin temel amacglarindan birini olusturmaktadir.
Isletmelerde {iretim fonksiyonundan diger tiim fonksiyonlara varana dek tiim
asamalarda yapilan igin verimli ve etkin olmasi ¢alisanin nitelik ve niceligiyle
dogrudan iliskilidir. Insan kaynaklar1 yonetimi bir siire¢ icerisinde; personel
ihtiyacinin  belirlenmesi, personel ilanlarinin verilmesi, ise uygun personelin
secilmesi, secilen personelin Orgut klltiiriine uyumunun saglanmasi, alistirilmasi,
personelin motivasyonunun artiritlmasi, performans degerlendirmesi, herhangi bir

catisma unsurunun giderilmesi, karsilikli iletisimin  kuvvetlendirilmesinin



saglanmasi, orgiit ikliminin saglikli bir hal almasinin saglanmasi, ¢alisanlarin egitim
ve gelisimlerinin takibinin yapilmasi gibi birbirinden farkli bir¢ok faaliyet ve

uygulamalar1 kapsamaktadir (Deringol, 2010, s.21).

Insan kaynaklari yonetiminin amaglari birkag drnek ile belirtilebilir:

e Insan kaynaklar siirecinin isletmelerin amaglar1 dogrultusunda en etkin bigimde
yonetebilmek,

e Enetkin, en ideal ve en verimli insan kaynagina ulasabilmek,

e Orglitlerde yapilan isin sonucunun istenilen diizeyde olabilmesi i¢in insan odakli
girdi ve ¢iktilarin iyi bir sekilde yonetilmesi,

e En iyi insan kaynaklart uygulamalarmin gergeklestirilmesiyle istenilen
miikemmel insan kaynagina ulagsmak (Yarimkaya, 2011, s.9),

e Calisanlarin ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisina sahip olarak isletmeye olan
yaratici katkisinin artirilmasi,

e Calisanlarin bireysel ihtiyag ve isteklerine 6nem verilmesi, karsilanmasi,

e Calisanin is tatminini saglanmasi ve kisisel, mesleki gelisimine destek verilmesi
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, 5.7),

e Isletmelerde ki yonetimin diisiincesinin, ¢alisanlar sayesinde amagclara
ulagilabilecegi hususunda yonlendirilmesi,

e Isgorenlerin kapasitelerini akilci bir sekilde artirarak potansiyellerinden en etkin
seviyede yararlanmak,

e Isletmelerde uygulanan insan kaynaklar1 ydnetimi politikalarinin isletmenin
planlariyla ortiigmesini saglamak,

e Isletme kiiltiiriinii isletmeyi basariya ulastiracak bi¢imde sekillendirmek,

e Isletmenin faydalandig1 kaynaklari uygun bigime doniistiirmek,

e Calisanlarin performanslarini artiracak ortami onlara yaratmak,

e Yenilikleri, ekip galismasimi ve toplam kaliteyi 6zendirecek uygun kosullar
olusturmak (Irmak, 2013, s.74),



e Bir organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen biitiin yOnetim
kararlarinin  ve uygulamalarinin  etkinligini artirmak, tiim ¢alisanlarin
potansiyellerini gelistirmek ve insan sermayesine yapilan yatirirmin miktarini en

iist diizeye ¢ikarmaktir (Celebioglu, 2012, s.33).

Tablo 1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Amaglari ve Faaliyetleri iliskisi

insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar Insan Kaynaklar Yonetiminin
Faaliyetleri
Toplumsal amag e  Yasal uyum

. Sosyal  odemeler  (Tesvik  ve
yardimlar1 saglama)

e  Sendika ve yonetim iliskileri

Orgiitsel amag e  Insan kaynaklari planlamasi

o Isiliskileri

e  Bagvuru saglama ve segme

e Yeni galiganin egitimi, oryantasyonu
ve gelistirilmesi

e Yoneticilerin egitimi ve gelistirilmesi

e  Degerlendirme

° Yerlestirme

e  Calisan baglilig1 saglama

. Tletisim

Islevsel amac e  Performans degerlendirme

° Yerlestirme

Kisisel e Yeni ¢alisganin egitimi, oryantasyonu
ve gelistirilmesi
e  Performans degerlendirme

° Yerlestirme

e Ucret ve maas yonetimi

Kaynak: Beril BAYKAL, Uluslararas: Insan Kaynaklar1 Yonetimi; Yonelim, Felsefe ve
Uygulamalar Bakimindan Karsilastirlmali Bir Inceleme, Gazi Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim dali, insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dali1, Yiiksek

Lisans Tezi, 2007, s. 13.
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1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Isletmeler i¢in insan kaynaklar1 ydnetimi pazar ekonomilerinin dikkate aldig1 dnemli
hususlardan biri olmustur. Gerek teorik olarak gerekse uygulamada insan kaynaklari
yonetimi isletmeler i¢in dolayisiyla isgoren-isveren icin olduk¢a katkilar1 olan,

isletmeye yeni degerler kazandiran bir sistemdir (Buytkuslu, 1998, s. 74).

Giliniimliz diinyasinda yasanan degisimlere karsilik olarak is diinyasinda da
yenilemeler yapilmakta ve insan kaynaklarmin yonetilmesi 6n plana ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi ile isletme igerisindeki iliskiler degisiklik gdstermektedir.
Bu degisiklik isletmenin uyguladig: insan kaynaklar1 yonetimi uygulama metodlarina
gorede farklilik gosterecektir. Isletme igerisindeki diyaloglar1 etkileyen bir dizi
faktorler vardir. Bunlar; insan kaynaklar1 yonetimi politika ve stratejilerinin
belirlenmesinden baslayan, insan giicli planlamasi ile devam eden, isgoren tedarik ve
secim isleminden oryantasyon egitimine, iicret yonetiminden isgdrenlerin
gelistirilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi ve kariyerlerinin yonetilmesi gibi
faktorlerdir. Artik basariya insana verilen deger paralelinde ulasmak dogru olabilir

(Cakir, 2007, s. 11-12).

Son yillarda insan kaynaklarina verilen énemin bu denli artmis olmasinin sebebi
calisanlarin niteliklerinin yiikselmesi ve emek maliyetleri, ¢alisan verimliligi ve hizl
degisim ortam1 ile bu degisimin ¢alisanlar iizerindeki etkisidir. Daha kisa ifadeyle
maliyet, verimlilik ve degisim unsurlar1 git gide bu 6nemi artirmaktadir (Aktuna,

2007, 5.13).
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Tablo 1.2: isletmelerde insan Kaynaklar1 Y&netiminin Onemini Belirleyen Faktorler

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

MALIYET VERIMLILIK DEGISIM

Kaynak: Metin AKTUNA, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Egitim Fonksiyonunun
Orgutsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama, Dumlupmar Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s.11-12.

Teknolojinin gelismesi ve stirekli degisimle, yenilikle beraber isletmelerin emege
duyulan ihtiyaci azalmistir. Artik isletmeler i.in gerekli olan emek faktori nitelikli ve
egitimli kisilerdir. Dolayisiyla bu emek faktorii de maliyeti artiracaktir. Nitelikli ve
egitimli isgoreneleri Drucker ’bilgi is¢isi’’ olarak adlandirmistir. Bilgi is¢ilerinin
urettikleri fikirler, enformasyon ve inovasyon, organizasyonlar uzun yillar boyunca
hayatta kalmalarin1 saglayacak, rekabet gii¢lerini de artirmakta yardimci olacaktir.
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi de bu sekilde gerekli hale gelecektir. Olusan
bu ihtiyaca nedende konjoktiirel sartlar, organizasyonlarin amaclari, hedefleri,
arzular1 ve maliyetleridir. Bilgi iscileri, sermaye, malzeme, yonetim gibi diger

kaynaklara oranla daha da pahali hale gelmistir(Aktuna, 2007, s.12).

Insan kaynag1 verimliligi artirmak igin kullanilan en &nemli faktdrdiir. Giiniimiiz
diinyasinda artik verimlilik eskisi gibi sadece teknik sistemlerde, teknolojide, daha
fazla caligma saatlerinde aranmamaktadir. Isletmeler artik verimlilik icin en 6nemli
faktoriin insan kaynagi oldugunu anlamis ve yatirimlarini insan odakli yapmuglardir.
Cikt1, girdi, emek, sermaye, teknoloji ve yonetsel girdi gibi temel verimlilik
faktorlerinin analizi, bu faktorlerin birgogunun c¢alisan kalitesi ile yakindan ilgili
oldugunu ortaya koymaktadir. insan kaynaklarinin temel amaglarindan biride
isgorenlerin kalitelerini yiikseltmektir. Isgérenin kalitesinin artmasiyla birlikte,
isgorenin isletmeye olan bagliligi, sadakati, iletisimi,uyumlulugu da artacagindan

verimlilik yikselecektir (Aktuna, 2007, s.13).
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Organizasyonlar dis diinyadan etkilenmektedirler. Cevresel kosullar, yapisan ve
diisiinsel degisiklikler, kiiresellesme, tliretim teknikleri, 6zellestirme gibi faktorlerde
yasanilan degisiklikler organizasyonu etkilemektedir. Bu degisimler ayni zamanda
toplumunda yapisimi etkilemektedir. Kisilerin birtakim deger yargilari, beklentileri,
inanclar1 ve bilgi diizeyleri degisim gostermistir. Artik insan daha azla yetinmeyip
daha ¢ok kazanmaya daha ¢ok 6grenmeye odaklanmis ve hirslanmiglardir. Yaganilan
bu degisimler isletmeler icinde isveren ve iggéren arasindaki iliskiyi de
degistirmistir. Artik isgdrenler kaliplasmis diizeni sorgulamaya baslamiglardir. Bu
sekilde anlagmazliklar ortaya ¢ikmistir. Bu sorun insan kaynaklarii ihtiyag haline

getirmistir (Aktuna, 2007, s.13).

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonla ilgili birgok sorumlulugu {istlenmistir.
Organizasyondaki insan kaynagiyla ilgili ¢cogu islemler insan kaynaklar1 yonetimine
aittir. Eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun
elemanlarin se¢ilerek kurum kiiltliriine alistirilmalarindan, ¢alisanlarin motivasyonu,
performans degerlendirmesi, ¢catismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin
ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olugmasi,
“biz” duygusunun gelismesi, c¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bircok

uygulama insan kaynaklar1 yonetimine ait uygulamalardir (Karakog, 2009, s. 6).

1.5. insan Kaynaklar1 Yonetimi Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin belli basl genel dzellikleri su sekilde siralanabilir:

e Dinya capinda yasanan teknolojik, sosyal, kultirel, ekonomik ve siyasal
degisimler ile insan kaynaklar1 hizla uyum saglamaya calisir. Bireylerin bu
degisimlere kars1 bilgilerinin artirilmasini saglar ve ¢alisanlarin gelisimlerini bu

yonde desteklemeye calisir,
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Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin temel amaclarina ulasmasmi saglamayi
istemektedir. Bunun i¢inde personel yonetimi ve endiistri iliskilerini birlestirerek
egitim, psikoloji ve davranig bilimlerinin verileri altinda ¢aliganlarin yonetimiyle
bir bitun olarak ilgilenir,

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icerisinde isgdrenlerin birbirleri arasindaki
diyaloglarin kuvvetlendirilmesine ayni zamanda isgdrenlerin kurum kiiltiiriine
adapte olmasini hizlandirmaya calisir. Isgdrenler arasinda herhangi bir sebepten
dolay1 yasanan catisma ve gerilimle ilgilenir. Isci ve isverenlerin beklentilerini
ortak amaglar dogrultusunda birlestirmeye ¢alisir,

Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢alisanlarin istek ve beklentilerine cevap
verebilmektedir,

Insan kaynaklari ydnetimi calisanin verimliligini isletmenin ihtiyag duydugu
sekilde bi¢imlendirebilir,

Isgorenlerin motivasyonlarma onem verir ve motivasyonun saglanmasi,
artirllmasti i¢in ¢esitli faaliyetler gerceklestirir,

Uretim artisindan ziyade insana yonelik, insan degerini 6n planda tutan bir yapi
icerisindedir,

Isletme icerisinde ki iletisimi motivasyon saglayici bir unsur olarak
degerlendirir, bilgi akis1 siirecinin yaratilmasina katkida bulunur,
Organizasyonun kendine 0zgi deger ve normlarinin olusturulmasin igin
calisanlar ve igveren arasinda ortak paydalar belirler,

Insan kaynaklar ydnetimi bilgi organizasyonlarmi olusturacak insan kaynaginin
yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlar (Corakg1, 2007, s.16-17),

Insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyonlar igin zorunlu olan bir ydnetim
fonksiyonudur. Cunki isletme igerisinde ki etkileri, stratejik rolii ve Onemi
itibariyle yonetim kademesinin en iist diizeyinde yer almalidir,

Insan kaynaklar1 yonetimi; kaliteye, verimlilie, etkin miisteri hizmetlerine,
katilimc1 yonetime, takim caligmasina ve esnek rollere sahip c¢alisanlara
odaklanur,

Insan kaynaklar1 yonetimi diinya pazarinda ki artan rekabetci baskilara ve
isletme disinda gelisen durumlara karst her zaman duyarli, tedbirli olmali,

gerektigi zaman bu durumlara kars1 tepki verebilmelidir,
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e Insan kaynaklar1 yoOnetiminin izledigi politikalar, aldig1 kararlar isletme
igerisinde is¢isinden en list yonetim kademesine kadar hep birlikte uygulanmali
ve takip edilmelidir (Bayrag, 2008, s.35),

e Insan kaynaklar1 ydnetimine gore orgiitteki her yonetici, insan kaynaklari

yonetimiyle ilgili tim problemlerde gorevli ve sorumludur.

1.6. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyonlar icin énemi oldukca yiiksek olan insan
unsurunun gereksinimleri ile yakindan ilgilenmistir. Isletmeler icin insan unsurunu
birincil siraya yerlestirmistir. Organizasyon igerisinde bu kaynagin en etkin ve
verimli bir sekilde, insan unsurunu da mutlu ederek nasil degerlendirilir bunun

tizerine odaklanmustir.

Insan kaynaklari ydnetimine ait tiim islevler bu kaynagin ve organizasyonun
etkinligini ve verimini artirmaya calisan faaliyetlerden olusur. Insan kaynaklari
yOnetimi kendi biinyesinde yine personel yonetimini de bulundurmaktadir. Fakat
personel ydnetiminden farkli olarak daha kapsamlidir. Insan kaynaklarinm almis
oldugu kararlar ve izledigi politikalar isletmeler tiizerinde dogrudan bir etki

yapmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi siireci planlama ile baslayarak, ise alma ve yerlestirme,
personel saghigi ve is giivenligi, licret yonetimi ve motivasyon, is analizi, is tatmini
ve 13 gereksinimi, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, performans degerleme

olarak surdarilmektedir.
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Tablo 1.3. insan Kaynaklar1 Y&netimi Fonksiyonlart

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
FONKSiYONLARI

PLANLAMA

iSE ALMA VE YERLESTIRME

PERSONEL SAGLIGI ve IS GUVENLIGI

UCRET YONETIMI VE MOTIVASYON

S ANALIZI IS TANIMI VE IS GEREKSINIMI

KARIYER YONETIMI

EGITIM VE GELISTIRME

PERFORMANS DEGERLENDIRME

1.6.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Planlama

Insan kaynaklari yénetiminin en onemli gorevlerinden biri de orgiit i¢in gerekli
personelin temininin saglanmasidir. Bu baglamda insan kaynaklar1 planlamasi,
organizasyonlarin tim boliimleri i¢in bugiin ve gelecekte nitelik ve nicelik olarak
ihtiya¢c duyulan insan unsurunun tahminini saplamak, bu insan unsurunun nereden,

ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesidir (Simsek, 2005: 317).

Insan kaynaginin planlanmasi, isletme icerisinde kullanilacak olan insan unsurunun,
organizasyon i¢inde ve disinda olusacak gelismelere kars1 uygun ve etkin bir sekilde
degerlendirilmesi i¢in incelenmesi ve gerekirse yeniden sekillendirilmesine yonelik
tim faaliyetleri kapsamaktadir. Yani planlama, isletmeler i¢in insan giiciiniin degisen
diinya sartlarina karsin uyumunun saglanmasini, gelistirilmesini ve bunlara yonelik

tiim uygulamalarin yapilmasini ifade etmektedir (Findike1, 13, 2003) .
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Insan kaynaklar1 planlamasi insan giiciiniin kullanimiyla ilgili hesaplamalar:
kapsadig1 i¢in uzun vadeli bir strateji siireci olarak da nitelendirilebilir. Bu planlama
uygulamasi sadece insan kaynaklari biriminin sorumlulugu altinda olan bir islev
degildir. Planlamanin daha etkili olabilmesi i¢in yapilan stratejilerde organizasyonun
ist kademesi de isletmenin satig, pazarlama, imalat, muhasebe gibi bir¢ok bdliimiinii
kapsayacak olan faaliyetler biitiiniinii belirlemesi gerekmektedir. Planlamanin
etkinligi i¢in gerekli olan farkli bir faktdr ise organizasyonda igleri tanimlamaya

yarayan is analizlerinin yapilmasidir (Durmus, 2007, s.40-41).

Insan kaynaklar1 planlamasim siire¢ olarak ele alirsak 4 asamadan olusmaktadir.

Bunlar;

e Isletmelerde bulunan mevcutta ki insan kaynagimin degerlendirilmesi,

e Insan kaynaklarinin tahminde bulundugu zaman dilimi kapsaminda halen
mevcut olan insan kaynaklarinin ne kadarinin is yerinde devam edeceginin tespit
edilmesi,

e organizasyonlarm amaglarina ulasabilmeleri ig¢in Oncelikle iggorenlerin
ihtiyaclarinin dikkate alinmasi tahmin edilmeli,

e Gerekli kaynaklarin ne zaman ve ne sekilde saglanabilecegi konusundaki

Olctimlerin yapilmasi olarak belirtilmektedir (Ergin, 2002, s.27).

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonlarda verimliligi etkilemesinin yaninda
karlilig1 da etkilemektedir. Yapilan tahminler neticesinde personel sayisindan yapilan
maliyet hesabinca tasarruf edilerek karlilik artirilmaktadir. Ayrica iggorenin
istthdaminin saglanmasi da iiretim siirecinin etkinlesmesini saglamaktadir (Kaynak,

2000, 83).



Sekil 1.1. Insan Kaynaklar1 Planlama Siireci
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INSAN
KAYNAKLARI
BILGI SISTEMI

Veri Saklama
Raporlama

Istatistikler

AMACLARIN j DIS
BELIiRLENMESi |~ FAKTORLERIN
GOz ONUNE
- ALINMASI
ISGUCU
IHTIYACININ —
- l BELIRLENMESI
A
YUKSELTIM 4
» | PLANLARININ | «—
YAPILMASI <
v
PERSONEL
IS ANAT.i7i <+ | SAGLAMA
I EGITIM VE
GELISTIRME
HAT |« | UCRETVE | | PERFORMANS
YONETICILERININ DEGERLENDIRME
o . YARDIM
GORUSLERI
PROGRAM
DEGERLENDIRME

Kaynak: Emel ERDOGDU, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Secimi ve

Psikoteknik Testlerin Onemi, Atilim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Y&netimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2013, s. 59.

Sekil 1.1. de insan kaynaklar1 planlama siirecini 6zetlemektedir. Hazirlanan plan

isletme {ist yOnetimi tarafindan degerlendirilmeye alinarak uygun bulunmasi

durumunda islerlik kazanmaktadir.
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1.6.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ise Alma ve Yerlestirme

Uretim yapma maksadiyla kurulan bir isletmenin her siirecinde ve her alaninda insan
unsuru vazgecilmezdir. Insan unsurunun maddi kaynaklarda da kullanilmas: insan
kaynaklar1 yonetiminin &nemini artirmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin
vazgecilmezlerinden biri eleman bulma ve se¢me teknikleridir. Isletme igin en
gerekli ve en kaliteli elamanin se¢iminin yapilmasi oldukca giictlir. Eger dogru ise
dogru insan se¢ilmezse organizasyon igerisinde is, kisi veya kisiler arasinda ¢atisma
yasanir. Boylece verimlilik diisiisii yasanarak, is gilicii kaybi, is kazalarinda artis,
huzursuz is yeri ortami, isten ¢ikma ya da ¢ikarilma gibi olumsuz durumlar meydana

gelebilmektedir (Durmus, 2007, s.42).

Insan kaynaklar1 yonetiminin personel secimiyle ilgili ilk asamasi, insan kaynaklar
planlamasidir. Bu asamada organizasyonlarda bos olan gorev alanlarinin
belirlenmesi, nasil doldurulmasi gerektigi belirlenir. Yapilan planlama islemi ile
nitelik ve nicelik olarak gerekli isgiicli temin edilir ve firma igi is giicii arziyla
mukayese edilir. Eger isglicii talebi arzini asiyorsa, organizasyon igerisinde isgiicii
acig1l ve ihtiyaci vardir. Organizasyon igerisinde de eleman se¢im ve temininin
olmasi i¢in dncelikle bu agigin olusmasi gerekmektedir. Bunun saglanabilmesi i¢in
karar vericilerin ihtiyacin giderilmesine yonelik karar almalar gerekmektedir (Acar

2009, 5.86).

Organizasyonlar i¢in aday toplama siireci, isletme igerisindeki bos gérev alanlarinin
doldurulmasi i¢in uygun ve nitelikli adaylara erisme ugrasidir. Bu adaylarinda
saglanilmasi igin tiirlii kaynaklar vardir. Isletmeler genelde bu adaylara erismek igin
is duyurularinda bulunurlar. Bu duyurular is ilan1 verilerek saglanabilir, bunlar

(Bayraktaroglu, 2008, s.65);

e Insan kaynaklar sitelerinde verilen ilanlar,

e Posta ile yapilan ilanlar,
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El ilanlar,

Gazete ve dergi ilanlari,

Sirketin web sitesine konulan ilanlar,

Okul, askeri birlikler, mesleki kuruluslar vb. yerlere asilan ilanlar,
Radyo ve televizyon ile yapilan ilanlar,

Isyerine asilan ilanlar.

Is duyurulart sonrasinda is goren segimi olusturulan aday grubu igerisinden

hangilerinin ise alinacagina karar verilmesi uygulamalarindan olusan bir siiregtir.

Isgdren se¢iminde organizasyonun gereksinim duydugu, gorev alaninin gerektirdigi

niteliklerin dikkate alinmasi, basvuruda bulunan adaylarin nitelikleri ve o ise

uygunlugu bu sathada arastirilir. Tabi ki bu sec¢im silirecinde uygulanan yontemler

isletmeler arasinda farkliliklar gosterebilmektedir. Ciinkii her isletmenin yapisi,

biiyiikliigii, niteligi farklidir.

Isgbrenin sec¢im siireci;

On miilakat,

Basvuru formu,

Mulakat,

Testler,

Referanslar,

Ozgecmis,

Saglik ve fiziksel kontrol,

Ilgili yonetici ile yapilan son miilakat

sireclerini kapsamaktadir (Selamoglu, 2001: 112).

On miilakat ile baslayan bu siire¢, adaylarin basvuru formlarin1 doldurmalariyla

devam eder. Adaylar hakkinda bilgi edilebilmesi i¢in birtakim psikolojik testler

uygulanmaktadir. Bu testler dikkat testleri, zeka testleri, , yetenek testleri, yaraticilik

testleri, bilgi testleri, hafiza testleri, alg1 testleri, ilgi testleri, objektif kisilik testleri,
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projektif kisilik testleri gibi testlerden olusmaktadir. Testlerden sonra en yaygin
uygulama olan miilakat agamasina gelinir. Miilakat asamasinin ardindan isgoren
segme siirecinin diger asamalarin1 da referanslarin kontrolii, ilk amirin onayinin
alinmasi, bedensel muayene ve nihai se¢im kararinin verilmesi olusturmaktadir.
Belirtilen tiim bu siiregler dahilinde basvuru havuzundaki adaylar hakkinda ge nis

bilgiler edinilmeye ¢aligilir (Benli ve Sahin, 2004, s.118-119).

Personel secim siirecinde birgok unsur géz oniine alinir. isletmelerin verdigi ilanlarda
cok sayida bagvuru olmasi halinde bilgisayar programlarindan faydalanilir. Cok
sayida adaymn bagvuru ayni zamanda c¢ok sayida adaymn tiim Ozelliklerinin
incelenmesi demektir. Adaylarin 6zellikleri incelenir degerlenir. Bu yonteme “Cok
Ozellikli Karar Verme Yaklasim1” denilmektedir. Ornegin, bir ise bagvuran 8 aday
varsa ve bu adaylarin 6zellikleri asagidaki tablo 1.4. gibiyse, o halde tablo 1.4. gibi

bir tablo olusturabiliriz.

Tablo 1.4. Gériigme Degerlendirme Formu

GORUSME DEGERLENDIRME FORMU

Adayin Adi, Soyadi: Tarih:
Ozellikler Yetersiz Ortanmn | Orta Tyi Coklyi | Puan1-5
Alt1
1 3 (4) ()
2)
Is Bilgisi
Tecrlibe
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Tletisim

Yetenegi

Ise Ilgi Duzeyi

Davramis  ve
Tliskiler

Kavrama, Alg:

ve Tepki

Yetenegi

Inisiyatif ~ ve

Karar Verme

Konugsma ve

Ikna Yetenegi

Kendine

Glven

Aktif Goriiniis

Is Degistirme
Siklig1

Stresli ise
Dayaniklilik

Seffaflik

Olgunluk

Dis Goriiniis

Toplam Puan

Kaynak: Tarik Ozgiir SIMSEK, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerinde Secme ve
Secilmenin Onemi ve Antalya Bélgesinde Bir Arastirma, Istanbul Kiiltiir

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, 2008, s. 67.
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Tablo 1.5. Cok Ozellikli Karar Verme Yaklagimi Tablosu

Adaylar | Yas Deneyim Test Egitim Puan | Yabanci Puan
Bataryasi Dil
Puanlar

1 28 3 85 Lise 2 Ingilizce 3

2 30 1 111 Y uksekokul 5 Ingilizce 3

3 25 2 101 Meslek Lis. 3 Ingilizce 4
Almanca

4 26 2 105 Fakulte 4 Ingilizce 4
Almanca

5 30 3 102 Yiiksekokul 5 Ingilizce 3

6 25 1 95 Cografya 1 Ingilizce 3

BI.

7 25 5 125 Lise 2 Ingilizce 5
Almanca
Fransizca

8 29 4 97 Yiiksekokul 5 Ingilizce 3

Puan %10 | %15 %40 %17, %17,5

5
Agirlikla
I1

Kaynak: Tarik Ozgiir SIMSEK, Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinde Se¢cme ve
Secilmenin Onemi ve Antalya Bolgesinde Bir Arastirma, Istanbul Kiiltiir

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, 2008, s. 70.
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Tablo 1.5. e gore bagvuran adaylarda aranmasi gereken kosullar belirlendikten sonra
puanlar géz Oniine alinir ve standart puanin altinda olanlar elenir. Standardin Gsttinde

kalanlar arasindan ilk siradan baslamak {izere se¢im karar1 alinir.

Asamalar neticesinde ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan kisi en son
asamada ilgili yoneticiler tarafindan goriismeye tabi tutulur. Gerek duyuldugu

taktirde belirli siire denenir daha sonra ise yerlestirilir.

Tim islemlerin gergeklesmesiyle beraber artik ise alinmasina karar verilen kisi
caligma ortamina gétiiriilerek calisanlar, yoneticiler diger arkadaslariyla tanistirilir.
Bagvurdugu isletmede ilk giinii olacak olan kisi bu ilk giiniinde dogal olarak
cekingen ve tedirgin olacaktir. Bu iggdrenin tedirginligini ve ¢ekingenligini ortadan
kaldirmak i¢in ona olduk¢a yakin davranilmali, isiyle ilgili bilgi verilmeli, ona giiven
asilanmalidir. Isgdrenin bu ilk giiniinde ona muhakkak isletmenin yapisi, kurallari,
yasaklari, avantajlari ve is sorumluluguyla ilgili bilgiler verilmelidir. Isgéren bu
davraniglar neticesinde kendisini i ortaminda rahat ve mutlu hissederse bu onun
yaptig1 ise de yansiyacaktir. Ise daha kolay adapte olup, hem kendi hemde isletme
acisindan basariya daha kolay ulasacaktir. Kendisine is arkadaglari ve yoneticileri
tarafindan kucak agilan ¢alisan isletmede kendini bir yarista gibi hissetmez ve bu da

olusacak olumsuzluklara engel olacaktir (Simsek, 2008, s.69).

1.6.3. Personel Saghg ve is Giivenligi

Uluslararas: Calisma Orgiitii (ILO) rakamlarma gore her yil yaklasik 2.200.000 kisi
is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan dolayr hayatin1 kaybediyor. ILO rakamlarina
gore; Her giin yaklasik 6000 kisi is kazas1 ve meslek hastaliklar1 nedeniyle yasamini
yitiriyor. Yillik toplamda 350.000 kisi is kazasi, 1.700.000 kisi ise meslek
hastaliklarindan yagsamini yitiriyor. Her y1l 270.000.000 is kazas1 meydana geliyor ve
160.000.000 kisi meslek hastaliklarina yakalaniyor. Her yil zehirli maddelerden
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dolayr 438.000 is¢i yasamini yitiriyor ve diinya da meydana gelen cilt kanserinin
%10’unun igyerlerin de zehirli maddelerle temas yiiziinden olustugu belirtiliyor. Her
yil asbest yiiziinden 100.000 kisinin yasamini yitirdigi tahmin ediliyor. Her yil
silikozis hastaliginin neden oldugu akciger kanseri ve Sliimciil hastaliklardan 10
milyonlarca insan hayatin1 kaybediyor. Latin Amerika’da maden is¢ilerinin %37’si,
Hindistan’da tas kalem is¢ilerinin %50’si ve tas kirma iscilerinin %36’s1 bu hastaliga
yakalanmis durumdadir. Ozellikle sanayilesmis iilkelerde gerceklesen is kazalarinin
%25 ile %40°1 insaat sektdriinde gerceklesiyor. Ulkemizde ise, Sosyal Giivenlik
Kurumu (SGK) istatistiklerine gore, her yedi dakikada bir is kazasi olmakta, her 10,8
saatte bir calisan hayatin1 kaybetmekte ve her 5,5 saatte ise; bir is¢i siirekli is
goremez sekilde sakat kalmaktadir. En yliksek is kazasi orani ise; toplam isyeri
say1sinin %98’ini olusturan ve 50’den daha az isci ¢alistirilmasi nedeniyle Is Saglig
ve Giivenligi Kurulu olusturma, isyeri hekimi, is giivenligi uzmani, igsyeri hemsiresi
veya saglik memuru bulundurma gibi zorunluluklarin bulunmadigi, kiiciik
isletmelerde goriilmektedir. Ulkemize bakildiginda ise kayit dist calismanin
yayginligi, meslek hastaliklar1 hastanelerinin ve kayitlarin yetersizliginden dolay1
aciklanan rakamlardan daha da fazla rakamlarin oldugu diisiiniilmektedir. Is¢i saglig
ve 1is gilivenliginin ana amact insanlarin saglikli olarak hayatlarimi devam
ettirebilmeleri i¢in uygun yagsam alanlarinin saglanmasidir. Maalesef ki bunun i¢in
devletlerin yapmis olduklar1 yasal diizenlemeler sadece kagit {izerinde kaliyor,
uygulanmasi ¢ogu yerde ve zamanda miimkiin olmuyor. Devletler insan yasamina
daha da 6zen gostermeli daha saglikli toplumlar i¢in gereken onlemlerin alinmasi ve
bunlarin uygulandigmmin da denetlenmesi gerekmektedir (TMMOB istanbul 1l
Koordinasyon Kurulu, 2011. s.9).

Isletmelerde yasanan is kazalar1 ve meslek hastaliklari, isletmelerin maliyetlerini
artirir, verimlilik ve karliligin1 da onemli boyutta etkiler. Isletmelerde yapilan her
faaliyette oldugu gibi saglik ve giivenlikle ilgili faaliyetlerinde bir maliyeti olacaktir.

Bu maliyet iki tiirlii olacaktir:

e Koruyucu ve 6nleyici tedbirler igin yapilacak harcamalar,
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e s kazas1 ve meslek hastaligina ugrayan kisinin tedavi masraflari, olas1 tazminat
talebi, isine gidemedigi giinler i¢cin yapilamayan tretim kaybi ile is kazasi

sonucu igyerinde meydana gelen zararlarin yol actig1 parasal kayiplar.

Isletmelerde yasanan is kazalar1 calisan Kkisilerin ve isletme biinyesinde calisan
kisilerin yasayacagi acinin yani sira makine, malzeme, iiriin kayiplarina da neden
olacak ve isletmenin verimliligini de diistirecektir. Uluslaras1 kuruluslarca yapilan
aragtirmalar gostermistir ki isletmelerde alinan is giivenligi Onlemleri ve isgiicii
arasinda karsilikli bir bag vardir. Bu bag neticesinde saglikli ve giivenli bir ¢alisma
ortami olan igyerinde verimliligin arttig1 goriilmektedir. Bir i yerinde is giivenligi
saglanirsa verimlilik artisinin yani sira bir de o isyerine duyulan gliven de artacaktir

(Bayir ve Ergiil, 20006, s.42-43).

Isletmeler isgorenlerine her seyden once giivenli bir is ortami yaratmalidirlar. Insan
kaynagina verilen 6nemin gostergesi olan insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin
geregi gibi uygulanmadigi isyerlerinde, is kazasi ve meslek hastaliklarinin ortaya
cikma riski daha fazla olacaktir. Bu sebepten 6tiirii isletmelerde ki insan kaynagi
yonetimi islevlerinin onemi bir kez daha ortaya cikacaktir. Is kazas1 ve meslek
hastaliklarinin  6nlenmesi konusunda insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini
olusturan is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, igsgdren se¢imi, egitim, performans
degerlendirme, iicretlendirme ve sendika ile iligkiler onemli rol oynamaktadir

(Karacan ve Erdogan, 2011, s.110).

1.6.4. Ucret Yonetimi ve Motivasyon

Insan kaynaklar1 y&netiminin amaglar1 arasinda bulunan kisisel amaglar iicret
yonetimini kapsamaktadir. Calisanlarin hayatlarin1 idame ettirebilmeleri i¢in iicret
onemlidir ve bu {icret caligmalarinin maddi karsiligimi olusturmaktadir. Ucret
isletmeler i¢inde bir gider kalemidir. Dolayisiyla ¢alisan i¢in gelir, isletme icin gider

olan ticret dengede olmalidir (Findikgi1, 2001, s.72).
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Isletmelerin her daim amaci yiiksek verimliliktir. Bunu saglayabilmeleri icinde insan
kaynaklar1 yonetiminin basarili olmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari personel
temin etme hususunda personelleri isletmeye ¢ekebilmeli ve onlar1 elinde
tutabilmelidir. Bu yilizden de adaletli bir sekilde siirdiiriilen {icret yonetimi oldukca

onemli bir iglevdir (Canman, 1995, 5.200).

Basaril1 bir iicret yonetimi sistemi;

e Organizasyonun amagclarini yerine getirmesi i¢in onu desteklemektedir,
e Farkl insan kaynaklari stratejilerini de ayni zamanda benimsemelidir,
e Acikca anlagilir ve iyi tanimlanmis kurallar1 olmalidir,

e Bunyesinde performansa gore 6deme sistemini barindirmaktadir,

e Calisanin yetenegi ve becerisi ticret hususunda dikkate alinmalidir.

Ucret konusu gunumiizde calisma diinyasinda en 6nemli sorunlardan biridir.
Calisanin emeginin karsilig1 olan iicretin miktari, ¢alisanin kendisi varsa ailesi i¢in
hayatlarini dogrudan etkileyen énemli bir unsurdur. Odenen iicretin isletmelerde ayni
olup olmadigi, calisilan is koluna gore belirlenmis iicret seviyesinin altinda ya da
iistiinde olup olmadig 6nemli hususlardir. Bu tiir problemlerin 6nlenmesi ya da
giderilmesi agisindan asil bir {icret yoOnetiminin uygulanmasi gerekmektedir.
Isletmelerin bu sorununa ¢oziim olarak is degerlemesi yardimci olabilir. Is
degerlemesi, Is degerleme isin yerini belirleyerek iicretlerin saptanmasinda esas
olacak giiclii verileri toplayan bir tekniktir. Is degerlemesinin yapilabilinmesi igin is
analizleri, is tanimlar1 ve is gerekleri belirlenmelidir. Bu sekilde yapilacak isin farkli
islere gore degeri belirlenir. Aym1 zamanda o is i¢in gerekli olan personelin sahip

olmasi gereken kistaslarda belirlenmis olur.

Kisinin kazanmis oldugu {iicret ¢ogu toplumda o kisinin sayginliginin, giiciiniin ve

kisisel servetinin bir lgiitiidiir. Ucret kisilerin hayatlarmi sadece ekonomik anlamda
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degil sosyal ve psikolojik acidan da etkilemektedir. Dolayisiyla iicret yonetiminin iyi
yapilmast demek hem c¢alisanin performansini hem de isletmenin performansini
artiracaktir. Kotii yapilmis bir iicret yonetimi ise bu durumun tam aksini yasatacaktir

(Klgukkaseleci, 2009, s.115)

Motivasyon; insanlart belirli bir amag¢ dogrultusunda harekete gegiren, kisileri
calismaya dogru iten, kisiler i¢in basariy1r amaglayan, insanin i¢inde hissettigi giic

anlamindadir (Diiren, 2000, s. 104).

Is hayatinda motivasyon; isletmelerin ve isgdrenlerin is hayatlar1 boyunca basarili
olabilmelerini etkileyen olduk¢a 6nemli bir faktordiir. Alinan {icret ¢alisani tatmin
ederse calisan daha istekli, daha verimli, daha etkili ¢alisacak, calisana basarma
arzusunu asilayacaktir. Bunlarin saglanabilmesi i¢inde isletmeler is zenginlestirme, is
rotasyonu, iicret sistemleri gibi motivasyon tesvik araclari kullanmaktadirlar. Bu tiir
calisan1 motive eden faktorler, araglar, beklentiler kisiden kisiye gore degismektedir.

Bu sebeple motivasyonun diizeyleri de farklilik gosterecektir (Gok, 2009, s.591).

Isletmelerde motivasyon faaliyetlerinin amaci, isgdrenlerin amaglariyla isletmelerin
amaglarinin birbirleri ile uyumlu olmasi, bu sekilde c¢alisan amagclarinin igine
isletmenin  amacim1  da  ekleyecek, hem isletme hem de kendileri
faydalanabileceklerdir. Motivasyonu artirici birgok faktér vardir. Her motivasyon
artiric1 faktor her isletmede ayni diizeyde basariy1 saglayamaz. Motivasyon faktorleri
kisiden kisiye gore degistigi i¢in herkes icin ayni etkide bulundurmaz (Oriicii ve

Kanbur, 2008, 86).
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1.6.5. Is Analizi, Is Tanim ve Is Gereksinimi

Is analizi; organizasyonlarda belirli bir isin en ince detayina varana kadar tanimlanip,
irdelenmesi halidir. Is analizinde isin niteligine, ne tiir bir ortamda ve nasil
yapildigina, gerektirdigi bilgi, yetenek gibi personel 6zelliklerine, kullanilan arag
gerece, iiretilen mal ve hizmete iligkin bilgiler toplanir. Bu bilgiler; isin cinsi,
harcanan zamani, kullanilan is araglari, malzemeleri, igin yapilmasi i¢in gerekli
yetenek, tecriibe, bilgi ve sorumluluklart ve isin hangi ¢alisma kosullar1 altinda

gergeklestirildigini kapsamaktadir (Yiiksel, 2000,:82).

Isletmede gerceklestirilen tiim faaliyetlerde elde edilen bu bilgiler, yapilacak olan is
ve calisgan kisi arasinda uyumun saglanmasina yonelik kullanilmasi agisindan
oldukga dnemlidir. insan kaynaklar1 yapilacak isin ne oldugunu iyi bir sekilde bilirse,
bu igin ne gibi davranislar ve faaliyetler gerektirdigini bilirse bunlara uyum
saglayacak ve bu is i¢in yeterli diizeyde olan kisileri ise alacaktir. Isletmeler igin ise
uygun personelin se¢cimi oOrgiit basarisi agisindan olduk¢a onemlidir. Bu yiizden is
analizlerinden elde edilecek bilgilerin tutarli ve saglikli bilgiler olmasi
gerekmektedir. Saglikli bilgilerin toplanabilmesi i¢in genelde bilgi ve belge toplama,
anket, gozlem, goriisme, bilesik yontem ve yonetsel pozisyonlari belirleme gibi
yontemlerden faydalanilmaktadir. Belirtilen bu yontemlerden istenilirse biri ya da
ikisi, ii¢li kullanilabilir. Is analizleri neticesinde elde edilen bilgilerin kullanim

alanlar1 ve hedefledigi amaglar asagida ki sekil gibidir (Kula, 2006, 70).

Is analizinin saglamis oldugu bilgiler isletmelerde sadece insan kaynaklar1 yonetimi
biriminde kullanilmamaktadir. Isletmeler iiretim, pazarlama, finans gibi
fonksiyonlariin; planlama, orgiitleme, yiiriitme ve kontrol gibi uygulamalarina da

esas kaynak olur. Bu bilgileri en ¢ok;

e K boliim yoneticisi ve diger IK uzmanlari,
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e Bagsta liretim yOneticisi olmak iizere tiim birim yoneticileri,
e  Yetkili isci sendika yonetici ve temsilcileri,

e Isi bizzat yapan personelin kendisi tarafindan kullanilir.

Is tanimi is analizinin bir uzantis1 gibidir. Is tanimi, yapilacak olan isin isletme
acisindan yerini ve dnemini ifade eder. Is analiziyle toplanan bilgilerin diizenlenerek

sistematik bir sekilde sunulmasi yine is tanimini olusturmaktadir.

Is tanimu, is tarifi ya da gdrev tanimi olarak da anilmaktadir :

e GOrev tanimu,

e  Goreve iligkin tamamlayici bilgi,

e  GOrevin konusu,

e  GOrevin gerektirdigi davranislar ve ¢abalar,

e  GOrevin gerektirdigi yetki ve sorumluluklar,

o  Gorevdeki yukselme olanaklari,

e  Maddi durum,

e  Gorevin gergeklestirilecegi ortam ve gerektirdigi nitelikler,

e Basan standartlari,

e Kurulmasi gereken iliskiler,

e Gorevin gerektirdigi yetkiler veya yaptirnm giicii gibi bilgileri igerir (Turnali,
2013, s.7).

Is taniminin amaclar1 su sekilde siralanabilir;

e Oncelikle yapilacak is ne amagla yapilacak bunu belirlemek,
e Isicin gerekli olan yetenek ve sorumluluklarmin belirlenmesi,
e Yapilacak isin, isletme icerisinde ki diger islerle arasindaki iligkinin

belirlenmesi,
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e Isin getirdigi sartlar1 ¢alisanla uyumlu hale getirmektir.

Ayrica tiim is tanimlaria bakildiginda genel olarak ¢ikarilan temel amag aslinda isin
kimliginin agik¢a belirtilmesidir. Bunun haricinde is tanimi sadece isin kimligini
belirtmekle kalmaz, diger islerle olan alakasini, igin ince detaylarin1 da agik¢a ifade

etmektedir.

Bu amaglart kendi biinyesinde barindiran bir is tanimi insan kaynaklari yonetimine;
personel seciminde, personelin yonlendirilmesinde, egitilmesinde ve performans
degerlemesinde oldukca faydali olacaktir. Is tanimi yaparken dikkat edilmesi gereken
bir husus yapilan isi tanimu1 kisileri degil isin kendisini tanimlamalidir. Ayrica bu is

tanim1 acik, anlasilir ve seffaf olmalidir?.

Is tanimlarmin kullamm alanlarina bakacak olursak su sekilde bir siralama

yapabiliriz?;

e Calisan kisiyi yapilan calismanin genel hatlar1 ve getirecegi sorumluluklar
hakkinda bilgilendirme,

e Personel se¢imi ve yerlestirme,

e Performans degerlendirme,

e Ihtiyac duyulan egitimin belirlenip verilmesi,

e s degerleme,

e Ucretlendirme,

e s siniflandirmalis tasarlama,

e Kariyer yonetimi,

e Yeniden yapilandirma.

! http://www.uslanmam.com/yatirim-firsatlari-ve-kariyer-planlari/188181-analizi tanimlari-ve-
gerekleri.html (17.07.2015)
2http:/fwww.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%
C4%B0%20NOTU.pdf (17.07.2015)


http://www.uslanmam.com/yatirim-firsatlari-ve-kariyer-planlari/188181-analizi%20tanimlari-ve-gerekleri.html
http://www.uslanmam.com/yatirim-firsatlari-ve-kariyer-planlari/188181-analizi%20tanimlari-ve-gerekleri.html
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf

31
Is tanimu bilgileri sdyledir?;

e Ise almacak kisi ve verilecek pozisyon ile ilgili bilgiler,
e Temel gorev ve sorumluluklar,

e Yetkiler,

e Bilgi, beceri ve yetenekler,

e Performans oOlcutleri.

Is tammlarmin saglamis oldugu faydalara bakacak olursak?;

e Isletmelerde hali hazirda yapilacak isler ve bu isleri yapacak kisiye o isin
gerektirdigi bilgi, yetenek ve sorumluluklarin bilgilendirilmesini saglamak,

e s siirecini ve isin tarifini gdsteren bilgilerin elde edilmesi,

e Yapilacak isin gerektirdigi performans diizeyini belirlemek,

e Performansin etkin ve verimli olmasi, artirtlmasi i¢in gerekli olan bilgi, beceri
ve diger 6zelliklerin belirlenmesi,

e Calisanin o isle ilgili egitim eksiligi varsa gerekli olan egitimin verilmesi gibi

bircok fayda saglamaktadir.

[s analizinin isgorenler acisindan faydalari su sekilde siralanabilir®;

e Isgbrenin calisacag isyerinde ve pozisyonda hangi isi yapmasi gerektigini
bilmesi,

e Isyerine ait prensipleri bilmek,

e Yiksek performans olgutlerini bilmek,

e  Amagclarini bilmek,

e Yapacag iste basarili olabilmesi i¢in neler yapacagini, nelerin gerektigini

bilmesi,

3http:/Awww.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%CA4%BOLG%
C4%B0%20NOTU.pdf (17.07.2015)
Shttp://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%BOLG%
C4%B0%20NOTU.pdf (17.07.2015)
Shitp://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%CA4%BOLG%
C4%B0%20NOTU.pdf (17.07.2015)


http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
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e Isletme yoneticilerinin isgdrenleri yonlendirmesini kolaylastirmak,
e Yasanabilinecek belirsizliklerin sebep olacagi sorunlari tespit etmek ve bu

sorunlar1 gidermek.

Basaril1 bir is tanimda olmas1 gereken nitelikler soyledir®;

e Belirlenmis sistem her gorev i¢in uygulanir,
e s taniminda kisiler degil, is tanimlanir,
e Isletmenin amaglari ile isgdrenin amagclari birbirleri ile uyumludur,

e Sistemin egitimi, bilgilendirilmesi yapilir.

Isletmelerde is analizi, is tanim1 yapildiktan sonra sira isgdrende bulunmasi gereken
niteliklerin belirlenmesine gelmistir. Isletmelerde islerin basarili bir sekilde
yiriitiilmesi i¢in gereken 6zelliklerin belirtildigi cizelgeye ’is gerekleri’’ denir. Bu
cizelgede isin tanimindan ayr1 yapilacak ise iliskin faktor tanimlar1 yer almaktadir.
Isletmelerde islerin basarili bir sekilde yiiriitiilmesi igin ise aliacak kisinin egitim
seviyesi, is gereklerinde tespit edilen personel tedarik faaliyetleri, calisanin isle ilgili
egitilmesi, c¢alisanin terfisi ve yer degistirmesi vb. uygulamalar buna gore

duzenlenmelidir (Kozak, 1999, s.21).

Isgorenlerin verdikleri emekler igin erisilmesi gereken amaglar is standartlarini
olusturmaktadir. Is standartlari, yapilacak bir isin basar1 derecesinin tespitinde
kullanilan bir Slgiittiir ve bu oOlgiitte isletmelerdeki yoneticilerin igsgdrenlerinden ne
diizeyde hangi beklentilerinin olmasi1 gerektigi hususunda bilgi vermektedir. Is

standartlarinin iki ayr1 islevi vardir, bunlar;

ehttp://www.baldef.gov.tr/ GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20T ANIMI%20B%C4%B0LG%
C4%B0%20NOTU.pdf (17.07.2015)


http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
http://www.baldef.gov.tr/GOREV_TANIMLARI/G%C3%96REV%20TANIMI%20B%C4%B0LG%C4%B0%20NOTU.pdf
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1. Isgdrenlerin 6ncelikle hedefleri olmalidir. Bu hedefler isgérenleri is yapma
hususunda motive etmektedir. Motive olan isgdren basar1 duygusunu tattig1

zaman is doyumunu saglayacaktir.

2. Is standartlar1 iste gosterilen basarinin Olgiiliip degerlendirilmesinde
kullanilir. Is standartlar1 olmamasi durumunda, kontrol sistemlerinin
performanslari basarili ya da basarisiz seklindeki degerlendirmelerin saglikli
ve giivenilir olup olmamasi bilinmez. Ayrica isletmenin i¢ ve dis ¢evresinde
gelisen olaylar neticesinde eger isletme bu degisimlerle kendini yenilemezse
1s standartlar1 hatali olacak ve kontrol sistemleri basarili sonuglar

alamayacaklardir (Cakir, 2007, s.48).

1.6.6. Kariyer Yonetimi

Gundmdazin en onemli kavramlarindan biride ¢’ kariyer’” kavramidir. Bu kavram
cogu bilimsel ¢alismalara konu olmustur. sézciikk anlamina bakildiginda kariyerin,
kisinin baglangi¢ yaptigi, hayatinin verimli ve iiretime katkida bulunacagi donemleri
kullanarak gelistirdigi, is hayatinin sonuna kadar ilerlettigi is veya pozisyon olarak
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu kavram giinliik hayatta da sik¢a kullanilmaktadir.
Fakat herkesin algiladig1 kariyer kavrami elbette farklidir. Kimilerine gére belirli bir
1s kolundaki uzmanlasma, kimisine gore ise c¢alisanlarin kendi alanlarinda birtakim
iligkilerde bulunan bir dizi islerde ¢alismak anlamina gelmektedir. Kariyer kavrami
hangi anlamlarda kullanilirsa kullanilsin genel hatlariyla yarattigi algi bir basari
derecesini ifade etmektedir. Yani kariyer aslinda insanlara bagarma duygusunu

hissettirir (Unver, 2005, s.81).

Isletmelerde basarinin artmasi ve amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢inde ¢alisanlarin
kariyerleri ve bunun yonetimi de oldukca 6nem tasimaktadir. Bu nedenle isletme

icerisinde isgorenlerin kariyer planlart ile isletmenin kendi kariyer planit uyusmasi
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gerekmektedir. Bu sekilde uyum saglanildigi taktirde hem isletme i¢in hem de

isgorenler i¢in saglikli ve basarili bir kariyer yonetim sistemi gelistirilebilir.

Isletmelerde etkin ve basarili bir kariyer yonetimi gerceklesmedigi taktirde orgiit
icerisinde bircok problem ¢ikabilir. Calisanlar bagli olduklari kurumlarda
gelecekleriyle ilgili bir kariyer planlamasi yapamadiklar taktirde en kisa siirede o
kurumdan ayrilmak isteyeceklerdir. Boyle bir durumda isletme i¢in olumsuz bir etki
olacaktir. Bagarili bir kariyer yonetimi isletmelerin etkinliklerini, verimliliklerini ve
performanslarim artiracaktir. Isletmelerde kariyer yonetimi insan kaynaklari birimi
ile sekillenmis ve basarili olmaya baslamistir. Insan kaynaklar1 isletmelerin eksik
buldugu bu yonlerini tamamlayarak calisanlarin kariyer yonetiminde yasadiklari

eksiklikleri gidermislerdir (Tunger, 2012, s.233).

1.6.7. Egitim ve Gelistirme

Egitim, herhangi bir isin gereklerinin iggorenler tarafindan 6grenilmesini saglamak
icin isletme tarafindan planlanmis bir ¢aba olarak agiklanabilir. Isin getirmis oldugu
bu gerekler isletme icerisinde basarili bir ¢calisma performansi i¢in ¢oziim saglayan
bilgi, beceri ve davramislar1 kapsamaktadir. Egitimin amacima bakildiginda;
isgorenlere egitim sisteminin temelindeki bilgi, beceri ve davranislar1 6gretmek ve bu

ogrendiklerini ¢alisma ortaminda igine yansitmasini saglamaktir.

Insanin kendi yeteneklerini ve potansiyelini, yasamis oldugu deneyimler ya da kendi

3

kendini yoneterek 6grendigini uygulamasiyla ilgili olan kavram “* gelistirme’’dir.
Isletmeler icin isgdrenin gelistirilmesi onemlidir. Ciinkii isgdren gelistirme

isletmenin kiiltiiriiniin bir par¢asidir. Isletmenin basarisim etkileyen bir faktordiir.
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Egitim ve gelistirme, aslinda bircok isletme icin stratejik bir hedeftir. Clinki
isletmenin strateji ve hedefleriyle isgdreni uyumlu hale getirmektedir. Egitim ve

gelistirme i¢in saptanan 3 amag vardir. Bunlar;

e Firmanin gelisen diinya sartlarinda kendini yenilemeyi ve bu yeniliklere ayak
uydurmasini saglamak, eskimeyi 6nlemek,
e Firmalarin ana amaglarindan olan iiretimin artirilmasini saglamak,

e Isgorenlerin iist diizeylerde gorev alabilecek sekilde gelistirilmesini saglamak.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme siirecinin ilk asamasi
“oryantasyon’’ olarak kabul edilir. Oryantasyon yani ise alistirma, bir isletmede
caligmaya yeni baslayan kisinin ise, ¢alisma ortamina ve isletmeye planli programli
bir sekilde uyum saglamasini ifade etmektedir. Siradan bir ise alistirma programinda
is icin gerekli bilgiler verilir. Bunun haricinde isletmenin kurallari, is g¢evresi,
isletmenin siirdiirdiigli politikalar, terfi, transfer, istifa, isten ¢ikarma ve emeklilik
gibi hususlarda bilgi verilmektedir. Ise alistirmanin belirli bir siiresi yoktur ve bu

siire¢ kurumdan kuruma degisir. Ise alistirmanin amaglari su sekilde siralanabilir;

e Calisan kisinin en kisa siire igerisinde isletme i¢in {iretken hale gelmesi,

e Yapilan isin igletme kural ve politikalarina uygun bir sekilde gerceklestirilmis
olmasi,

e Odiillendirme sisteminin tanimlanmas, tanitilmast,

e Isletme kiiltiiriiniin, ikliminin tanitilmast,

e Calisan kisinin grup arkadaslariyla uyumunun saglanmasi ile takim bilincinin
yerlestirilmesi,

e Calisan kisiye firmanin ondan ne beklediginin agiklamasinin yapilmas,

e Herhangi bir durumda yasanilabilecek olan degisimlere kars1 alistirilmast,

e Isletmede yeni ise baslayan kisinin ortama daha kolay ayak uydurmasi ve

tedirginliginin azaltilmas1 i¢in sosyal iliskilerin kuvvetlendirilmesi (Haznedar,

2006, 5.35-36).
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Egitim ve gelistirme bir siire¢ igerisinde birbirleriyle bagimli olan iki parcadir.
Kisinin daha onceki deneyimleri iizerine yeni Ogrendiklerini eklemesiyle egitim
gerceklesir. Isgdrenlerin potansiyellerini tam olarak iiretim icin kullanmalar1 ve
bunun artirilmasinin hedeflenmesi gelistirme kavrami i¢in Onemlidir. Gelisim
kavrami egitim kavramindan aslinda daha geneldir ve c¢alisanin kendini
gelistirmesine yonelik 6grenme firsatlarini da igerir. Egitimde gelisime oranla kisiye
daha ¢ok bilgi verilir ama gelisimde kisiye gelecekteki kariyeri i¢in genis 0grenme
saglamaktadir. Egitim c¢alisanlar1 halihazirda ki islerini yapabilmeleri i¢in olan

bilgilendirir fakat gelistirme ¢alisan1 gelecekteki islere hazirlar (Muradova, s.78-79).

1.6.8. Performans Degerlendirme

Insan kaynaklar1 biriminin yapmis oldugu performans degerlendirmeleriyle
isgorenlerin kisisel becerileri gelistirilerek, isletmelerinde gelisimine katkida
bulunulur. Bu performans sistemi ge¢mise doniik degil de ileriye yoneliktir.
Siirekliligi isletmeler igin oldukca ©nemlidir. Performans yonetimi asagidaki

hususlarin gelistirilmesi ve yiiriitiilmesini saglayan bir siirectir:

[ JKurum, departman, ekip ve bireylere 6zgli amaglarin belirlenmesi,
[JPerformans degerlendirme sistemi,

[10dul sistemi,

[ JEgitim ve gelisim stratejileri ve planlari,

[1Geri bildirim, iletisim ve danismanlik,

[IBireysel kariyer planlama,

[]Performans yonetim sisteminin etkinligini 6lgme mekanizmalari.

Boylece uygulanan bu performans yonetimi sadece degerlendirme formlari,
prosedirler ve goriismelerle sinirli olmayan ayni zamanda ¢alisanlarin denetim ve
yonetimini kolaylastiran bir sistem olarak karsimiza cikar (Ceto, 2009, s.40). Bu

konuya ait detayli bilgiler ¢alismanin ikinci kisminda yer alacaktir.
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1.7. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ilkeleri

Isletmeler belirli bir zaman dilimi icersinde farkli farkli tecriibeler kendileri igin
benimsedikleri birtakim kurallar vardir. Tecriibe neticesinde ortaya ¢ikan bu kurallar
isletmenin belli basli ilkelerini olusturmaktadir. Isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi
biriminin de kendine ait ilkeleri vardir. Bu ilkeler insan kaynaklari yonetiminin

politikalarina yon vermektedir.

1.7.1. Liyakat ve Yeterlilik ilkesi

Liyakat sozciik anlamiyla uygunluk, yeterlilik ve elverislilik olarak tanimlanir. insan
kaynaklar1 icin liyakat kavrami oldukca dnemlidir. insan kaynaklarinda bu kavram
bir ilke olarak benimsenir. Liyakat ilkesi, isletmelerde etkili ve verimli bir personel
sisteminin olusmasima olanak tanir. Insan kaynaklarinm belli is koluna en uygun
personeli se¢gmesini saglar. Liyakat sisteminde ilerleme ve yikselmeler, yetenek ve
basar1 seviyesi ile iliskilendirilir. Ucretler yapilan isin teknigine ve yine basari

seviyesine baglidir.

Yeterlilik, iggorene verilen gorevin basarili bir sekilde yapilmasi giictidiir. Yeterlilik
aslinda bir hak edistir. Bu kapsamda yeterlilik ilkesi, basarili olma karsisinda
kazanilan hakkin alinmasi anlamina gelebilmektedir. Yeterlilik ilkesinde belirtilen is
icin en uygun kisinin se¢ilmesi vardir. Bunun i¢inde tiim adaylara acik yarisma
siavlart diizenlenmeli, bu smavlarin duyurular1 yapilmali, tiim ilgilenenler igin
imkan saglanmalidir. Yeterlilik ilkesi ile isletmelerde etkili ve verimli bir personel
sistemi kurulmasi saglar. Ciinkii buna imkan saglayacak kural ve uygulamalar

biitliniinii kapsamaktadir (Cakir, 2007, s.28).
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1.7.2. Verimlilik ilkesi

Verimlilik igletmeler i¢in en Onemli kavramlardan hatta amaglardan biridir.
Isletmelerde verimlilik, ¢alisan kisinin fiziksel ve diisiinsel giiciinden en yiiksek
seviyede faydalanmayi, bunun yaninda calisanin temposunun ve verimliliginin
devamli olmasimi ifade etmektedir. Isletmeler diizenlemis olduklar1 politikalar:
dahilin de, ¢alisanlardan en yiiksek verimlilik seviyesinde faydalanmay1 amaglarlar.
Isletmelerde etkin bir performans gosterilmesi igin dikkate alinmas1 gereken ¢ Kritik

Basar1 Faktorleri’’ vardir. Bu faktorler;

e Isletmelerin basarili Pazar stratejileri olusturabilmeleri i¢in miisteri ve rakip
firmalar hakkinda bilgi toplamalari,

e Isletmelerin yasanabilecek sorunlarmn ¢oziilebilmesi amaciyla yalin ve esnek bir
yapiya sahip olmalari,

e Isletmenin, verimli ve isletmenin faydalarini gézeten bir isgiiciine sahip olmast.

Calisanlar ve isletme icin olduk¢a Oneme sahip olan verimlilik ilkesi insan
kaynaklarinin 6nemini bir kez daha 6n plana ¢ikarmaktadir. Ayrica bu ilke, isletmede
calisanin kendini o igletmeye ait gérmesi, isinden tatmin olmasi ve ¢alisanin kendini
gelistirebilecegi bir ortamin saglanmasini zorunlu hale getirmektedir (Ddkiinter,

2006, 5.52).

1.7.3. Esitlik Tlkesi

Esitlik insan kaynaklar1 yonetiminin olduk¢a 6nem verdigi bir ilkedir. Gerek insan
kaynaklar1 yonetiminde gerekse isletme icinde c¢alisanlar arasinda din, dil, ik,
cinsiyet, diisiince ve inan¢ acisindan herhangi bir ayrime1 tutum takinilmadan esit bir
1s ortammin saglanmasi gerekmektedir. Personel ise almirken esitlik ilkesi

uygulanmali, kisinin bilgisi, yetenegi ve kisiligi gibi faktorler dikkate alinmalidir.
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Anayasamizin 70. maddesine gore: “’Her Tiirk kamu hizmetlerine girme hakkina
sahiptir. Hizmete alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayirim

gozetilemez’’(Irmak, 2013, s.148).

Esitlik ilkesi, is¢i ve isveren iliskileri, insan kaynaklari yonetimi ve is hukuku
acisindan, ¢alisanlara isveren veya vekilinin, personeli ise alma ya da organizasyon
i¢i farkli durumlarda ki uygulamalarda esit muamele edilmesini ongérmektedir.

Literatiire bakildiginda da;

e  Esit davranma ilkesi,

e Esit islem yapma borcu,
e Esit degerlere esit licret,
e  FEsit istihdam firsati,

e Istihdamda firsat esitligi,
e Esit firsat veya esit iicret,
e Esit muamele,

e Hak ve firsat esitligi,

gibi kavramlar esitlik ilkesini ifade etmektedir. Bu kavramlarin hepside; isverenlerin
ise alma ve diger uygulamalarinda c¢alisanlara veya adaylara higbir ayrim
gozetmeksizin esit hak ve firsatlart verdigi, esit muamele edildigi anlamlarina denk

gelmektedirler (Acar, 1997, s.11).

Esitlik ilkesine kamu yonetiminden bakildiginda; kamu hizmetlerine yerlesme
hususunda her vatandag bu hakka sahiptir. Kamu yonetiminde hizmete alinan kisinin
gerekli niteliklere uymasi disinda farkli bir nitelik aranmaz. Bu niteliklere uyan

kisiler arasinda hi¢bir ayrim gozetilemez (Mercin, 2005, s.131).



40

1.7.4. Glvence ilkesi

Isletmelerde esitlik ilkesinin daha rahat uygulanabilinmesi igin birtakim giivenceler
vardir. Bunlar is ve makam giivenceleridir. Is giivencesi, ¢alisan kisinin ¢ok agir bir
hata yapmadig1 siirece kolayca isten atilmamasi, makam giivencesi ise calisanin
emekleri karsiliginda edindikleri pozisyonu kolayca kaybetmemesi anlamlarina

gelmektedir. Ayrica bu ilke kariyer ilkesi ile de yakindan baglantilidir.

Her calisan c¢alistigt kurumca kendisine bir is gilivencesinin verilmesini
beklemektedir. Calistig1 kuruma emek veren, kendini o kuruma adayan ¢alisan bunun
karsiliginda kurumunca bir giivence istemektedir. Verilen bu giivence calisanin ise
ve kuruma baghligin1 artirmaktadir. Calisan yaptig1 ufak bir hata da isten ayrilma,
haklarin feshi, pozisyonun kayb1 gibi bir durumla kars1 karsiya gelmek
istememektedir. Verimini artirmak isteyen her isletme g¢alisanlarina kesinlikle bir

giiven asilamasi gerekmektedir (Demir, 2013, s.21).

1.7.5. insancil Davranis Ilkesi

Organizasyonlar genellikle etkinlik ve verimlilik tzerine odaklanirlar. Ekonomik
amaclar1 genellikle bu yondedir. Fakat uzun zamanda sadece ekonomik olarak bu
amaglara odaklanilmasi sanildig1 gibi bir basar1 getiremez. Basarinin saglanilmasi
icin ekonomik amaglar ile sosyal ve insancil amaglarin entegre edilmesi
gerekmektedir. Insancil davranis ilkesinde ¢alisanlarin sosyal davranislar1 ve ayn
zamanda moral davranislar1 da vardir. Kurumlar calisanlarinin istek ve ihtiyaglarina
kars1 duyarli olmalidirlar. Calisanlarin kisisel degerlerine 6nem verilmeli, birtakim

inisiyatiflerde saglanmalidir.
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Isletmelerin insan kaynagindan en yiiksek diizeyde verimlilik elde edebilmesi igin
calisan1 yani insani ve onlarin beklentilerini dogruca ve saglikli bir sekilde
tanimlamasi gerekmektedir. Insan1 motive edici faktorleri siralayacak olursak 6 farkli

faktore bakabiliriz;

e (Calisanin yasam standardini artirmak,

e Calisanin giivenini saglamak, ona giivence vermek,

e Calisanlar aras1 ve ¢alisan-yonetici arasi iliskileri kuvvetlendirmek, bu sekilde
calisanlarin kurumlarina olan bagliliklarini artirmak,

e Calisanlarin  kisisel gelisimlerine destek vermek, onlarin kendilerini
taniyabilecekleri imkanlar sunmak,

e Yonetsel gic kazanmak,

e Calisanlara bagimsiz, rahat bir is ortami1 saglamak.

Belirtilen bu faktorler isletmeler tarafindan uygulanildig: taktirde isletmeler basariya
ulasabileceklerdir. Isletmelerde insani iliski ve davranislarin éneminin &n planda

tutulmasi gerekmektedir (Akdeniz, 2010, s.12-13).

1.7.6. Kariyer Tlkesi

Kariyer kavrami; bir kisinin is hayati siiresince herhangi bir is kolunda ilerlemesi,
gelismesi, deneyim ve beceri kazanmasidir. Kariyer kisilere; sayginlik, maddi giic,
basarma arzusu, kaliteli yasam tarzi, prestij, firsat, odiil, terfi gibi imkanlar
kazandirmaktadir. Kariyer organizasyonlarin ve kisilerin, kendi amaglar1 ve hedefleri
ile iligkilidir. Yine kisinin yasam boyu is tecriibesiyle ve buna yonelik tiim
uygulamalariyla ilgili bir siireci kapsamaktadir (Tunger, 2012, s.14). Kariyer kisiler
ve sirketler icin yasamsal oneme sahiptir. Kisi kariyer ile kendine ait bir kisilik
olusturur. Bu kisiligi ile de toplumda kendine statiisiiyle yer bulur. Ayrica hayatini

devam ettirebilmesi i¢inde ihtiyaci olan parasal destegi bu sekilde temin
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edebilmektedir. Kariyer kisilere psikolojik agidan is tatmini saglamaktadir. Yani
kisilerin hem psikolojik hem de fizyolojik olarak ihtiyaglarim1 gidermektedir. Bu
ihtiyaclar giderilen birey artik kendini gelistirdigi i¢in kariyerinde {ist kademelere

¢ikma arzusunda olacaktir (Tagliyan, Ar1 ve Duzman, 2011, s.234).

1.7.7. Yansizhik ilkesi

Bazi1 orgiitlerin siyasal olarak atamalar yapmas1 Orgiit icerisinde adaletsizlige yol
acmaktadir. Ayrica yanli olarak davranan igletme hem ¢alisanina giiven veremez hem
de basaril1 bir organizasyon yolunda ilerleyemez. Yansizlik ilkesi, siyasi yanliliktan
korunmay1 hedeflemektedir. Isletme ydnetiminin siyasal yakinligi bilhassa kamu
sektoriinde oldukca ciddi sorunlara yol agmaktadir. Ozellikle kamu kesiminde bu tiir
yanlilik sorununun olmamasi adina; siyasi igerikli gazete g¢ikarimi yapma, siyasi
partilere Gyelik, se¢cim kampanyalarina katilma, bilgilerin siyasi amagla sizdirilmasi
vb. konularda birtakim yasaklar ve sinirlamalar getirilmistir. Organizasyon igerisinde
yonetimin astlara karsi siyasal bir ayrimciliklarinin olmamasi1 gerekmektedir.
Yoneticiler ¢alisanlarinin siyasi fikirlerine gore tarafsiz olmak zorundadirlar (Sattar,

2010, 5.32).

1.7.8. Halef Yetistirme Tlkesi

Halef yetistirme ilkesinde, isletmede bulunan her yonetici gorevini herhangi bir
sekilde birakmadan dnce, kendi yerini alabilecek sekilde ast yetistirmelidir. Etkin ve
basarili bir yOnetimi isteyen organizasyonlar bu sekilde bir uygulama
gerceklestirmektedirler. Fakat sik¢a tercih edilmemektedir. Isletmelerde yasanan bir
sorunda yoOneticinin istifa etmesi, hastalanmasi, yiikselesi gibi durumlarda o
pozisyonda bir bosluk halinin yasanmasidir. Aslinda bu ilke bir nevi yetki devride
sayilabilir. Bazi {istler bunu bir risk yada tehdit olarak gorebilmektedirler. Bu fikre
sahip olan yoneticiler, kendi yerlerine gelen astin daha basarili olabilecegi, ist

makamlarca daha ¢ok sevilecegi hissine kapilirlar. Oysa ki yoneticiler bu korkularini
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as1p, hedeflerini daha yliksek mevkilere gelmek seklinde diisiinseler, bunun yaninda
da ast ve list arasinda gorev olarak farkliligin olusturmasi gibi énemli gelismelere

imza atarlarsa yetki devri daha kolaylasacaktir’.

1.7.9. Agikhik ve Gizlilik Tlkesi

Organizasyon igerisinde gorev alan galisanin, isletmedeki insan kaynaklart yonetimi
biriminin daha saglikli isleyebilmesi adina birtakim konularda yazili ve sozlii olmak
tizere bildiriler yapmaktadirlar. Bunun i¢inde toplantilar diizenlenmekte, duyurular

yapilmakta, isletme dergileri olusturulmaktadir.

Gizlilik ilkesi; isletme igerisinde belirli birim ya da boliimlerin gorevlerini igeren
bilgilerin smirlandirilarak sunulmasim kapsamaktadir. Isletme icerisinde ¢alisanlarin
ozel bilgileri, degerlendirmeleri, hatalar1 karsiliginda aldigi disiplin cezalari, sicil
dosyalar1 gibi calisanlara 6zel bu bilgilerin gizli tutulmas1 gerekmektedir (Erdogdu,
2013, s.28). Bunlarin haricinde ¢alisanlara ait performans degerleme sonuglari, maas
bodrolariminda gizli tutulmasi1 gerekmektedir. Bu tip bilgi ve dosyalar ¢alisanin is
hayati siiresince referans olusturmalari, katkida bulunmalari ve herhangi bir durumda

ispat olarak teskil olusturmaktadir (Galipoglu, 2014, s.28).

Insan kaynaklarinin basarisin1 etkileyen bir etmende aciklik ilkesidir. Insan
kaynaklarinin olusturdugu politikalar 6nemlidir fakat bunlarin uygulanmasi da bir o
kadar Onem arz etmektedir. Bunun iginde ¢alisanlarin desteklerinin olmasi
gerekmektedir ve bu da ancak agiklik ilkesi ile saglanabilir. A¢iklik ilkesinin igletme

icin uygulanis1 yazili ve sozli yapilan agiklamalar ile gerceklestirilebilmektedir.

7 http://eturksoft.com/Adepo/Haber/Dosya/2759.pdf (08.08.2015)


http://eturksoft.com/Adepo/Haber/Dosya/2759.pdf
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IKiINCi BOLUM

2. ISLETMELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1. Performans Degerlendirme ve Performans ile flgili Temel Kavramlar

Yapilan is i¢in harcanilmasi gerekli olan bilgi, enerji, kisisel yeterlilik ve is
doyumuna performans denilmektedir. Performans yine isgdérenin belirli bir siire
igerisinde yaptig1 isin sonucunu da ifade etmektedir. Bu nedenle isgorenin aldig
sonuclar olumlu ise performansi yiiksek, eger olumsuz ise calisan diisiik bir
performansa sahip demektir. Performans yapilan isin bir nevi gostergesi gibidir
(Geylan ve Tonus, 2013, s.111). Performans koken olarak yabanci bir kelimedir.
Calisanin verimli olabilmesi i¢in yapacagi ise hakim olmali, isi hakkinda donanimli,
yeterli olmalidir. Calisanin mesleginden aldigt doyum yiiksek ise bu calisanin
verimliligini artiracak, isini daha ¢ok sevmesini saglayacak ve yaptig isi kaliteli ve
basarili bir sekilde yapacaktir. Bu doyumun yiliksek olmasi ve ¢alisanin isini sevmesi
icinde yoneticilere de diisen gorevler vardir ki bunlardan en Onemlilerinden biri

tesvik amacli verilen 6diildiir.

Insanlarin, organizasyonlarm veya organizasyon i¢i departmanlarin belirli donem ve
belirli standartlarda hazirlanmis olan Olgiitlerin uygulanmasiyla performansinin

¢

Olciimiinlin saglanmasina “’performans degerleme’’ denilmektedir. Gelisen diinya
sartlarinda artan rekabet¢i ortaminin getirdigi sonug olarak artik organizasyonlar
insan kaynaklarina biiyiik 6l¢iide 6nem vermektedirler. Ciinkii suan da isletmeler i¢in
en biiyilk kaynagm insan kaynagi oldugu bilinci organizasyonlarin temeline
yerlesmistir. Bu yiizden insan kaynaginin da performansinin degerlendirilmesi son
derece Oneme sahip olmustur isletmeler i¢in (Siimer, 2000, s.59). Performans
degerleme Ozellikle yoneticiler, amirler i¢in oldukca anlam tasir. Sorumluluklarinin

yoneticilerce istlendigi bir siirectir. Ayrica insan kaynaklar1 y&netiminin

fonksiyonlart ig¢inde bilgi veren bir siirectir. Kariyer yonetimi, 6dillendirme,
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performans gelistirme gibi fonksiyonlar i¢in bilgi edilebilen bir siireci kapsar (Ergin,
2002, 5.135-136).

Performans degerleme siireci hem c¢alisanlart hem yoneticileri hem de
organizasyonlar1 etkileyen ©nemli bir siirectir. Bu sure¢ icerisinde yoneticiler
calisanlarin performanslarini degerlendirirken kesinlikle adaletli ve dikkatli bir
sekilde degerlendirmeleri gerekmektedir. Yonetici bu siireci sadece kendi
iistlenmemeli, ¢alisan1 da siirece dahil ederek fikirlerini almali, sure¢ sonunda elde

edilen sonuclar1 da personeliyle paylagsmalidir.

Performans degerleme siirecinin etkili olmasi ve fayda saglayabilmesi i¢in sistemin
kesinlikle adil, yol gosterici, giivenilir, gercekei, isletme sartlarina uygun, devamli ve

calisani i¢ine dahil eden bir sistem olmas1 gerekmektedir.

Bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarin1 saglayacak sekilde motive
ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak
icin iizerinde anlagmaya varilmis amaglar, performans standartlari, hedefler, 6l¢iim,
geri bildirim, odillendirme / onurlandirma asamalarindan olusan sistematik bir
yonetim seklinin adi1 “’performans yoOnetim sistemi’’ dir. Bu sistem performans
degerlemesini hareketli, aktif bir zaman dilimi olarak varsayar. Isgérenlerin
performanslarinin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesini kendine amag
edinir. Performans degerlemeye gore daha genis kapsamli bir siireci ifade etmektedir

(Uyargil, 1994, s.2).

Performans yonetim sistemi; isgorenlerin amaclarinin isletme amaglariyla uyumlu
hale getirilip gelistirilmesi ve buna bagl ihtiya¢ duyulacak performans degerleme
kriterlerinin olusturulmasi, yapilacak Swot analiziyle potansiyelin belirlenip

degerlendirilmesi, organizasyonlarin performanslarinin devamli yiikselisi, verimlilik
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ve karlilik gibi isletmeler i¢in hayati Oneme sahip faktorlerin artirilmas,
personellerin gelisimi i¢in ihtiya¢ duyulan egitim hizmetinin verilmesi, egitimle ilgili
yapilacak uygulamalarin belirlenmesi, motivasyonun saglanmasi gibi bir¢ok faydasi

bulunmaktadir (Canman, 1993, s.35).

Insan kaynaklarmin temel amaclarinda biri isgdrenlerin  performanslarinin
degerlendirilme, yonetilmesi ve gelistirilmesidir. Bu amag icin bir¢ok politikalar,
faaliyetler gelistirirler. Insan kaynaklarmin sikca kullandigi faaliyetlerden kriter
degerlendirme faaliyeti ile personelin performanslart saptanir. Bu saptamanin
gergeklestirilebilinmesi i¢in isletme icerisinde her alti ayda bir her iki tarafinda
katilmiyla gerceklestirilen “’performans gorlismeleri’’ yapilir. Her performans
goriigmesinde bir dnceki yapilan goriismede alinan kararlar ne ise bunlarin hepsini
icine alir. Gegmis karar ve gorevleri de igine alan performans goriismeleri bir sonraki
donem icin amaglar belirler. Goriismelere katilan taraflar alinan kararlarin
uygulanmasi ve hedeflerin  gerceklestirilebilmesi icin  kendilerine diisen

sorumluluklart sahiplenir alinan kararlari da benimserler (Findikg1, 2009, s.297).

Bir organizasyonun belirlenmis amaglarina gore ortaya ¢ikan sonuglari, hizmetleri

2

biitiin olarak ele alip incelenmesini kapsayan bir siire¢ “’performans ol¢iimii’” nii
ifade etmektedir. Organizasyonun ugraslar1 sonucu ortaya ¢ikan iiriinleri, kullandig1
kaynaklar1 kontrol edip bunlarin takibinin saglanmasi i¢in diizenli ve sistematik
olarak bilgilerin elde edilmesi, elde edilen bu bilgilerin de analizle degerlendirilip

raporlanmasi asamalarini performans 6l¢iimii kapsamaktadir (Sayistay Raporu, 2003,

s.9).

Performans Ol¢cuim sistemi, tum sirec igerisinde plant ve diizenli donisiimlii bir
caligma sistemini kapsamaktadir. Bu o6lglim yapilip sonuglar1 elde edildiginde,
organizasyonun bir¢ok eksikligi ve potansiyel gelisme kapasitesi ortaya cikar.

Gelisime dair agiklarin ortaya ¢ikmasi ile de bu agiklarin kapanmasina yonelik
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kararlar alinarak faaliyetler gerceklestirilir. Performans 6l¢iim sisteminin bagarili ve
saglikli olabilmesi i¢in Oncelikle organizasyon ydneticilerinin istekli olmalar
onemlidir. Yine bunun yaninda karlilik, uygulanacak yontemin dogru seg¢ilmesi,
olusturulacak gruplarin tamamen hedef bazli olmasi, yapilacak faaliyetlerin
ayrimlarinin - saglikli  yapilmasi gibi faktdrler bu Ol¢lim sistemini bagariya

gotlrecektir (Ege, 2013, 5.108).

2.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlar

Performans degerlemede esas olan isgorenlerin ve isletmelerin gelistirilmesidir. Bu
amacgla sistemin faydalarini calisanlara, yoneticilere ve organizasyonlara olan

faydalar seklinde simiflandirip asagidaki gibi 6zetlemek oldukca dogru olacaktir.

2.2.1. Degerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlari

Organizasyonlar icinde yapilan performans degerlemenin yoneticiler agisindan

faydalar1 asagidaki gibidir:

e Yapilan performans degerlemeleri neticesinde yoneticiler isletme amaclarina ne
Olciide ulasabilecekleri, igletme hedefleri igin iggéren katkisinin boyutunun
6lctlmesi gibi konularda bilgi sahibi olurlar,

e Yoneticilerin karar verme slrecinde onlara yardimci olarak daha saglikli, daha
dengeli ve daha tutarh karar vermelerine olanak saglarlar,

e Yoneticiler bu degerlendirmeler ile ¢alisanlar hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi
olurlar ve calisanlarin1 daha iyi tanirlar. Bunun neticesinde de calisanlarin
potansiyel ve yeteneklerine katkida bulunabilirler,

e Organizasyon icinde planlama gibi faaliyetlerde degerlendirmeler sonucu daha
cok bilgi sahibi olundugu i¢in bu faaliyetler daha ¢ok basarili olacaktir. Bu da

hem astlarin hem de isletme birimlerinin gelisimini saglayacaktir,
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e Yonetici ve iggoren arasinda daha yakindan bir diyalog kuruldugu igin
birbirlerini daha yakindan taniyarak iliskilerinin uyumlu hale gelmesi saglanir.
Buda aradaki iletisimin daha saglikli ve olumlu hale gelmesine olanak tanir,

e Bu yontemle yoneticiler iggorenleri tanidiklar1 gibi ayn1 zamanda kendi eksik
yonlerini, giiclii yonlerini de tanima imkani bulurlar,

e Yonetici ve galisan arasinda kurulan giiclii bag, yetki devrinde de kolaylik
saglayacaktir,

e Yoneticiler kendi yonetimle ilgili yeteneklerini irdeleyerek gelisimleri igin
uygun kosullar elde edeceklerdir ve bu sayede de yonetsel becerilerini
gelistireceklerdir (Goktas, 2014, s.38),

e  Yoneticiler isgorenler hakkinda degerlendirmeler ile somut bilgi elde edecekleri
i¢in atama, gorevde yiikselme, isten ayrilma gibi hususlarda hem hukuki hem de
vicdani olarak daha rahat olurlar,

e Yoneticilere gore yapilan bu performans degerlemeleri isgérenler agisindan
anlama ve kavrama yetenekleri, basarilarini1 gelistirebilmeleri i¢in 6nemli bir

kaynaktir (Ergin, 2012, s.21).

2.2.2. Degerlendirilenler (Astlar) i¢in Yararlar

Performans degerlendirmenin organizasyonda yer alan c¢alisanlar i¢in saglamig

oldugu faydalar su sekilde siralanabilir:

e Degerleme ile artik igsgorenler performanslarini kontrol edebilir ve yonetir hale
gelirler,

e Degerlendirmeler ¢alisanlara bilgi sagladigi i¢in yoneticilerinin kendilerinden
nasil bir performans beklediklerini, onlar1 nasil degerleme kapsamina aldiklarini
anlarlar,

e Isgorenler kendilerini taniyarak, hangi konuda giiclii hangi konuda eksik
olduklarini saptayabilirler,

e Degerlendirme neticesinde edinilen olumlu geri beslemeler ile calisanlarin
6zguvenleri yerine gelir,

e Degerlendirme kapsaminda yapilan planlamalari, gelisimleri takip edebilirler,
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e  Siirekli iyilestirme ¢abalarinin kendileriyle artik bir biitiin olmas1 gerekliligine
artik inanirlar,

e Degerleme kapsaminda yapilan performans goriismelerinde s6z hakki olurlar ve
bu siireci yoneticileri ile kolaylikla yonlendirebilirler,

e Calisanlar kendi performanslariyla isletmenin amacglarimi uyumlu hale getirip
gelisime katkida bulunurlar (Tagkin, 2012, s.16),

e Isgorenler performans degerlendirme ile yoneticilere kendilerini ispat edip
kendilerini fark ettirebilirler, buda ¢alisanin taninma ihtiyacini giderecektir,

e Calisanlar arttk sorumluluklarimin daha fazla bilincinde olup daha fazla
sorumluluk alacaklardir,

e Yapilan degerlendirmeler isgérenlerin kariyer planlarmi etkileyecek ve
gelisimine yardimci olacaktir,

e Calisanlar kendilerini taniyip eksikliklerini gordiikleri i¢in bunu diizeltme
cabasina girip verimliliklerini artiracaklardir,

e Degerlendirmeler neticesinde hem yonetici hem ¢alisan bilgilendigi igin artik

calisan endiseli olmayacaktir (Esmer, 2011, s.14-15).

2.2.3. Orglte Sagladigx Yararlar

Orglit igerisinde yapilan performans degerlenmenin neticesinde orgiit icin su faydalar

saglanir:

e Isletme icerisinde yer alan calisanlarin performanslarinin yiikselmesi, bununla
birlikte birimlerin performanslarinin yiikselmesi sonucuyla organizasyonun
gelisim gostermesi,

e Isletmeninin karliligmnin artmas,

e Isletmeninin elde ettigi verimde yasanan artis,

e Yapilan isin kalitesinin artmasi (Kalyoncu, 2010, s.13),

e Dogru zamanda dogru bir is kararinin verilmesi bu degerlemeler ile miimkiinken
bunun neticesi olarak da yine sirkete etkinlik ve karlilik saglanmaktadir

(Samiloglu, 2003, s.80),
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e Isletmenin almis oldugu birtakim kararlarin, hedeflerin ve amaclarin isgdrenlere
duyurulmasinin kolaylagmasi,
e Isletme igerisindeki bilgi sistemine devamlilik arz eden bir kaynagin saglanmast,

e Degerlendirme yontemi ile isletmede birimler arasinda ki baglar kuvvetlenir

(Esmer, 2011, s.13).

2.3. Performans Degerlendirmenin Amaglari

Isletmelerde yapilan performans degerlendirmelerinin dar anlamda amaglar1 su

sekilde siralanabilir;

e Stratejik planlarin yapilmasi,

e Ucretlerde artislarin saglanmasi,

e YOnetimin alacag: terfi kararlari,

e Is zenginlestirme faaliyetleri,

e  Calisanin ihtiyag duydugu egitim hizmetinin verilmesi,

e Personel seciminin dogru bir sekilde yapilmasit amaci (Erdil, Alpkan ve Biber,
2004, s.19).

Performans degerlemesi yapilirken isgoren tiim yonleriyle ele alinir, isgérenin
eksikleri tespit edilir bunun yaninda basar1 durumlar1 da dikkate alinir. Bu sekilde
eksikliklerin giderilmesi, basarili hallerinin de &diillendirilmesi amaglanmaktadir.
Burada ©nemli olan basarisizliklar ya da hatalar karsisinda c¢aligani hemen
cezalandirmak degil de basarilar1 6n plana alip ¢alisani Gdiillendirerek ise tesvik
etmektir. Bu diislince ile isgéren zamanla kendisini o ise daha ¢ok ait hissedip ayni
zamanda kendisini daha iyi taniyacaktir. Bunun sonucunda da toplam kalite

anlayismin yerlesmesi miimkiin olacaktir (Unver, 2005, 5.53).

Isletmelerin yapmis olduklar1 performans degerlemelerinden asil beklentileri;

caliganlar i¢in yapilan analizlerde yapilan geri bildirimin isletmelere 6nemli derecede
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etkilerinin olmasi ve degerlendirmenin isletmenin gelecegine vizyonuna, hedeflerine

yonelik hareket edip siirekli bir gelisimin saglanmasina katkida bulunmasidir

(Onelge, 2007, s.39).

Performans degerlemenin amaglarini su sekilde 6zet olarak siralayabiliriz:

Isletme icerisinde; personel segimi, Ucret yonetimi, terfi, ddillendirme veya
cezalandirma, yer degistirmeler gibi uygulamalarda ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde
etmek,

Isletme icerisinde basarili bir denetim sistemi olusturmak ve bu sistemle ¢ogu
faaliyette nesnel kistaslarin gelistirilmesi,

Calisanlart tanimaya yonelik degerlendirmeler yapilmasiyla elde edilecek
bilgilerin gelecekte isletmeye faydali olmasi,

Degerlendirmeler ile genel isletme durumunu belirlemek ve eksiklikler, sorunlar
var ise bunlara yonelik bilgilerin temin edilmesi,

Isletmede  gerceklestirilecek  egitim  hizmetlerinde; egitim  ihtiyacinin
belirlenmesi, egitimle ilgili degerlendirmelere yardimei olmayi saglamak,
Degerlendirmeler ile hem g¢alisan1 hem de yoneticiyi taniyarak haklarinda daha
giivenilir bilgilerin 6grenilmesi,

Isletme igerisinde tiim birimlerin genel basar1 diizeylerini tespit edecek ortami
yaratmak,

Isletme igerisinde basarili bir bilgi toplama sistemini olusturmak ayrica isletme
igerisinde kuvvetli bir iletisim bagini olusturmak,

Isgorenlerin ise ve isletmeye olan bagliliklarinin artirilmasinin saglanmasi ve
calisanin i$ doyumunun, verimliliginin ve etkinliliginin artirilmasi (Eskici, 2005,
s.10).

Isletmelerdeki insan kaynagmnin planlamasi igin personel envanterinin
dizenlenmesi,

Isletme icerisinde basarisiz olan personellerin isten ¢ikarilmasma yénelik

durumlarda yonetici fikirlerine yardimci olmak,
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e  Yoneticilerin isletme icerisinde ki tim karar ve politikalarinin daha saglikli ve
etkin olmasina yardimei olmak,
e Calisanlarin isleriyle ve kurumlariyla ilgili tim fikir ve goriislerini rahatca

aktarabilmelerini saglamak (Ozgelik, 2011, s.12).

2.4. Performans Degerlemenin Onemi

Organizasyonlar icin performans degerleme oldukg¢a Oneme sahiptir. Performans
degerleme sonucunda ¢ikan neticeler isletme, yonetici ve igsgdrenelere yol gdsterici
ve yonlendirici niteliktedir. Geribildirimler ile igsgorenlerin verimliligi, is doyumlari,

ise bagliliklar1 ve motivasyonlar1 yeni bir boyut kazanmaktadir.

Organizasyon icerisinde performans degerleme yapilmasinin 6nemine bireysel ve

yonetsel olmak iizere ayri sekillerde bakabiliriz:

Bireysel Onemlilik: Isletme igerisinde yapilan performans degerleme sonuglarimin
isgorenler tarafindan anlasilmasiyla saglanan bir onemdir. Performans degerleme
sonuclartyla calisalar kendilerini tanima imkani bulurlar. Yaptiklart isler igin
yeterliliklerini, kapasitelerini, eksikliklerini ve basarilarin1 gorebileceklerdir. Bu
sekilde kendilerini tanmiyarak  eksikliklerini  giderecek, ihtiyaglarim1  da
karsilayacaklardir. Calisanlar yoneticileri ile iletisim saglayabilecek, isleriyle ilgili
fikir ve gortslerini daha kolaylikla ifade edebileceklerdir. Ayni zamanda
yoneticilerde personellerini tamidiklar1 i¢in goriislerini calisanlarina yansitarak
personelin motive olmasini saglayacaktir. Isgérenler degerleme sonuglari ile kendi
tiretim diizeylerini dlgebilecek ayrica sirketin beklentide oldugu tiretim diizeyini de
karsilastirabileceklerdir. Performans degerleme ¢aliganlarin ihtiyaglari olan egitimi
verme hususunda hem caligsanlara hem de yoneticilere yol gosterici olacaktir. Bunun
yaninda c¢alisanlarin kariyer planlar1 hakkinda da 6nemli gelisimler saglayacaktir

(Oztiirk, 2009, 5.16-17).
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Isletme ¢alisam emek verdigi isin sonucunda bir karsilik beklentisi olacaktir. Isini
benimseyen ve tiim kapasitesiyle tiim istegiyle kendini isine adayan bir personel,
isine kars1 duyarsiz ve isteksiz olan personel ile ayn1 muameleye tabi tutuldugunu
goriince personelin giiveni sarsilir, isine karst motive olamay1p isteksiz hale gelir. Bu
degerlemeler personel iizerinde kullanilma sekline bagli olarak onemli derece
etkileyecektir. Gerek licret olarak gerekse psikolojik olarak destek saglanan personel

daima daha verimli olacaktir (Yatkin, 2008, s.8).

Yonetsel onemlilik: Isletme icerisinde almacak karar, uygulanacak politika,
izlenecek yol ve yapilacak planlar i¢in performans degerleme sonuglarinin arz ettigi
onemdir. Isletmeler de ki gorevde yiikselme, isten ¢ikarma, ddiillendirme, iicretlerin
belirlenmesi ve artig1 gibi hususlarda elde edilen performans degerleme sonuglarinin
kullanilmas: olduk¢a &nemlidir ve kolaylikta saglayacaktir. isletmelerde ki insan
kaynaklar1 birimleri kendilerini yani planlariin ne derece gergek¢i oldugunu ve
gidisatlarin1 yine bu performans degerleme sonuglari ile 6grenebilirler (Oztiirk, 2009,

5.16-17).

2.5. Performans Degerlendirmeyi Kimler Yapar?

Performans degerlendirme de etkili ve 6nemli olan bir hususta degerlendirmenin
kimler tarafindan yapilacagidir. Performans degerlemenin kimler tarafindan
yapilacagi, isletmenin yonetim kararina ve politikasina bagli olarak yine performans
degerleme neticesinde belirlenir. Degerlendiriciler belirlenirken 6ncelikle bu
degerlendiricilerin, isgorenleri basarili bir sekilde degerlendirebilecek kapasitede
olup olmadiklarinin bilinmesi gerekmektedir. Bunu belirleme de secilecek
performans degerleme yontemi de etkili olacaktir. Degerleyicilerin belirlenmesi
uygulanacak performans degerlendirmesinin basarisim1  etkileyecektir. Birgcok
degerleme yontemi vardir ve bunlar gozlem giicii yiiksek olmayan basarisiz bir

degerlendirici tarafindan degerlendiriliyorsa degerlemeler bagarili olamayacaktir. yi
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bir performans degerleme yontemi kotii bir degerlendiricinin elinde heba olurken,
koti bir degerlendirme yontemi de basarili bir degerlendirici ile basarili hale

dontstiiriilebilir (Bakan, Eyitmis, Demir, 2011, s.7).

Degerlendiricilerin degerlendirecegi isgdreninin pozisyonunu ve isini tanimasi,
organizasyonu tanimasi, herhangi bir 6nyargi yada ayrimcilik yapmamasi, kesinlikle

tarafsiz olmasi, ve degerleme, gbzlem gibi becerilere sahip olmasi gerekmektedir.

Degerleyicilerin se¢imiyle ilgili uygulanacak bir ¢ok uygulama vardir fakat genel

olarak su gruplar degerlendirici olarak gorev almaktadirlar:

e Ik amir,

e Bir komite,

e  Cahsanin Kendisi (Oz degerleme),

e Isarkadaslari,

o Adstlar,

e  Miisteriler (Bakan, Eyitmis, Demir, 2011, s.7),

e  Kurum Yoneticileri,

e Uzmanlagsmis Arastirma ve Danigsma Kurumlari,
e  Merkezi Yonlendirme Kuruluslari,

e Sayistay (Aksit, 2008, s.20).

2.6. Performans Degerlendirme Siireci

Organizasyonlar performans degerlendirme igin birgok farkli metotlardan
faydalanmaktadirlar. Bu metotlarin hepsinden ¢ikan tanim yine; igletmelerde belirli
bir zamanda ¢alisanlarin basarisinin, yeteneklerinin, hal hareket ve tutumlarinin
degerlendirildigi bir siireci ifade edecektir. Isletmelerde bu performans degerlemenin
yapilabilmesi ic¢in Oncelikle performansla ilgili kriterlerin neler olacagina dair
belirlemenin yapilmast gerekmektedir. Performans kriterleri belirlendikten sonra

buna uygun sekilde performansin Olc¢lilmesi gerekmektedir. Bu siirecin basarili bir



55

sekilde yiiriitiilmesi i¢inde Olglimde kullanilan kistaslarin nesnel olmast ve
isgorenlerin bu yontemi benimseyerek dikkate almalari sarttir. Performans kriterleri

olusturulurken bazi1 6nemli hususlara dikkat edilmesi gerekir (Tunger, 2013, s.96):

e Degerlendirme sonucunda elde edilen neticeler 6l¢lim i¢in miisait olmalidir,

e Performans degerlendirme siireci ve kriterler isgorenler tarafindan Onceden
bilinmelidir,

e  Kiriterler tarafsiz ve 6lgtilebilir olmalidir,

e GOzlemlere dayanmis ve gegerliligi olan kriterler olmals,

e  Genis kapsamli olmal1 ve performansin getirecegi tiim etkileri kapsamali,

e Kiiterler belirlenirken organizasyon kimligi dikkate alinmali,

e Kiriterler yapilan ise uyumlu olmali, ¢alisanlarin is hayatt diginda 6zel
hayatlariyla ilgili detaylar yer almamalidir,

e Belirlenen kriterler basar1 odakli olmali ve daima ddiillendirmeye yonelik
olmalidir,

e Calisanlarin becerilerini 6l¢melidir,

e  Kiriterler miisterilerin isgoren hakkindaki fikirlerini de yansitmalidir,

e  Kiriterler olustugunda organizasyonun amagclar1 ve rakamlari ile uyugmalidir.

Organizasyonlar performans degerlendirme sistemini olusturmak oldukga gii¢ bir
stireci kapsamaktadir. Olusturulan bu sistemin idaresini saglamak cokta kolay
degildir. Bu sistemin kurulabilmesi i¢in ilk olarak belirli bir zaman diliminin ele
alinmas1 ve On hazirliklarin yapilmasi gerekmektedir. Degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne
olacagi, ne zaman gergeklestirilecegi, hangi degerlendirme ydnteminin segilecegi

gibi konular net bir sekilde ifade edilmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s.162).
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Tablo 2.1. Performans Degerlendirme Siireci

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Hedeflerin Belirlenmesi

Performans Kriterleri

Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Degerlendirme Periodlarinin Belirlenmesi

Degerlendirmecilerin Egitimi

Degerlendirmecilerin Belirlenme

Degerlendirme Y Onteminin Tespiti

Performans Degerlendirme Goriismesi

2.6.1. Hedeflerin Belirlenmesi

Isletmelerde amaglara uyulmasi ve gelistirilmesini saglayabilmek icin ¢alisanlarinda
yoneticiler kadar bu amaclar1 benimsemesi gerekmektedir. Isletmenin belirlemis
oldugu hedefler misyonlarin1 kapsamali, hedefler ve yapilan planlamalar sirketin
planlama verileriyle uyusmalidir. Organizasyon igerisinde bu siire¢ yillik olarak ele
alinmali ve her birim i¢in hazirlanmalidir. Ayrica isletmenin faaliyet biitgesi
icerisinde de yer alip gelistirilmesi gerekmektedir. Devamli olarak aragtirma ve
incelemelerin yapilmast  ve bunlarin neticeleri itibariyle hedefler belirlenir.
Calisanlar ve kurum i¢i birimler hakkinda edinilen bilgiler bu hedef belirleme
siirecinin baglangici niteligindedir. Belirlenen hedeflerin her biri uzun dénemlidir ve

bunlar gergekgi olmalidir (Siingii, 2004, s.21).
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Hedef belirleme isletmelerde yoneticiler ve calisanlarin ortak paydada bulustugu
calisan davranis c¢iktilarinin belirlenmesi agisindan bir iligkiyi, etkilenmeyi agiga
cikarmaktadir. Hedeflerin belirlenmesi ile ¢alisan, hem kendisine hem de isletmeye
uygun bir ¢ikt1 elde etmeye yonelmekte, ¢alisma biciminde diizenlemeye gitmekte ve
isletmenin amagclarin1 benimseyerek katkida bulunma cabasi igerisinde olacaktir.
Hedeflerin belirlenmesi isle ilgili sorumluluklarin netlik kazanmasina yardimci
olacaktir. Calisanlarin kisisel amacglarina ulasmada yardime1 olur. Hedef belirlemede
en gozde uygulama alan1 amaglara gore yonetimdir. Hedef belirleme faaliyetleri su

sekillerde performansa etki eder (Helvaci, 2002, s.158):

e Calisanlarin fikirleri, hal ve hareketleri,

e (Calisanin davranislart hedefler dogrultusunda yonlendirilir ve bdylece
ulasilmas1 zor hedeflere ulasma c¢abasi i¢ine girilir,

e Zor goriinen hedeflerde basariya ulasildigi zaman ¢alisanlarin daha fazla ¢aba

gostermesine yonlendirilmesi.

2.6.2. Performans Kriterleri

Performans degerlendirme de oOncelikle Olgiilmesi gerekenin  ne oldugu
belirlenmelidir. ~ Performans degerlemenin uygulanacag Ozellikler, nitelikler
performans kriterlerini olusturmaktadir. Performans degerleme ile ¢esitli unsurlarin
Olclimii saglanabilir. Bu ¢esitli unsurlara gore de birgok farkli kriterler olusturulur.
Bu kriterlerin neler olacagina dair fikirler degerlendiricileri yakindan ilgilendirir. Bu
kriterlerin belirlenmesinde en blylk kaynaklardan birisi de isletmelerde insan
kaynaklar1 tarafindan gelistirilen is analizleridir. Is analizleri o isin gereklerini
belirlemektedir ve buna bagli gelistirilen kriterlerde ayni isi yapan ¢alisanlarin neler
yapmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Isgdren kendisine verilen gérevde isin
gerekleri olan ustalik, sorumluluk, calisma, ¢aba vb. gibi durumlart bilirse anca
basarili olabilir. Yani c¢alisanin basarisinin  belirlenmesinde bu karsilagtirma
onemlidir. Teorik olarak bu sekilde isleyen siire¢ isletme igerisinde her zaman bu
sekilde ilerlemeyebilir. Degerlendiriciler ¢alisanlarla yaptiklar1 goriismeler ile bazi

ek kriterlere ihtiya¢ duyabilirler. Birkac kritere bagli kalinmasi degilde daha
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kapsamli kriterlerle degerlendirmelerin yapilmasi daha saglikli olacagi icin bu kisisel

goriismeler oldukga faydalidir (Dilsiz, 2006, s.49).

Performans kriterleri olusturulurken bazi 6nemli hususlar su sekildedir:

e Degerleme kapsaminda olusturulan kriterler yapilacak isin nitelik ve
yukumlultklerine uygundur,

e Kriterler somut olarak degerlendirilebilecek maddelerden olusmustur,

e Kiiterler net, seffaf, agik ve anlasilir seviyededir,

o Kriter sayilari sinirsiz degil belirli bir sinir1 vardir,

e Kiiterler sayisal degerlendirmelere tabi tutulabilirler (Istanbul Valiligi, 2012,
s.13)

2.6.3. Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Performans degerlendirme standartlari yoneticiler ve galisanlar1 yakindan ilgilendirir.
Ciinkii isletme igerisinde ‘’neyin yapilmasi gerektigi ve nasil yapilmasi gerektigi’’
kalitatif olarak yapilacak olan isin boyutlarii ele alir. Isletme icerisinde isin
yapiminda ki hatalar, bunlarin sayisi, ihtiya¢ duyulan zaman, miisteri gibi standartlar
kantitatif kapsamina girmektedir. Bunlarin haricinde yapilan isin kalitesi, elde edilen
bilgi ve verilerin analizinde ki Olgiitler ise kalitatif kapsamima girmektedir

(Akcgakanat, 2009, s.15).

Degerlendirme standartlarinin  saptanmasinda basarili  olunabilinmesi i¢in su

Ozellikler irdelenmistir:
Spesifiklik: Organizasyonlar ¢alisanlarindan tam olarak neler beklediklerini bilirler.

Olculebilirlik: Performans olgiimlerinde belirlenen standartlar rakamsal oluklar:
siirece daha zor bir 6l¢lim yapilmasina sebep olacaktir. Fakat 6l¢iim standartlar1 nicel

standartlardan olusuyorsa 6l¢iimler daha rahat yapilacaktir.
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Gergeklik: Belirlenen standartlar galisanlarin ulasamayacaklari diizeylerde olurlarsa
bu kez calisanlar isteksiz ve umutsuz olacaklardir. Buna sebep olmamak ig¢in
olusturulacak standartlarin gercek¢i ve giivenilir olmasi gerekmektedir. Boyle
calisanlarda bu standartlar i¢in ellerinden geleni yapacaklardir. Bu siirecte ¢alisanda
kapsam i¢inde olmalidir. Bunu diisiinen birtakim kurumlar standartlar igin
isgorenleriyle gorliserek donemin basinda uzlasirlar ve diizenlenen formlari karsilikli
imzalayarak anlasirlar. Bununla birlikte bu anlasmaya sadik kalacak c¢alisan kendisini
isletmeye kars1 taahiitlii gibi gorecek ve adeta hedeflere odaklanacaktir (istanbul

Valiligi, 2012, s.13).

2.6.4. Degerlendirme Periodlarinin Belirlenmesi

Basarili degerlendirmeler hakkinda bilgi verilmesi siirecini kapsamaktadir. Basarili
degerlendirme  ¢alisanlarin  potansiyellerine,  Ozelliklerine  gore  degisim
gostermektedir fakat yine de bunun hakkinda bilgi verilebilir. Genelde
organizasyonlar degerlemeleri yillik yada alt1 aylik donemler halinde yapmaktadirlar.
Kimi sirketler calisanlarin1 ise girer girmez denetlerler kimileri ise ise girisin
yapildig1 yilda ara ara degerleme yaparlar. Bu degerleme donemini etkileyen bir
husus organizasyonda kullanilan yontemdir. Yonteme gore birtakim isler uzun
donemi gerektiriyor olabilir ya da toplu bir degerlendirmeyi gerektiriyor olabilir. Bu

durumlar donemin belirlemesini etkileyebilir (Bayraktaroglu, 2008, s. 109).

Calisanlan degerlendirme islemi oldukca gii¢ ve vakit alan bir stireci kapsamaktadir.
Degerlemeler ¢ok sik yapilirsa cokta verimli olacagr sdylenemez. Degerleme
donemleri arda arda geldigi zaman zaman bakimindan uzun oldugu i¢in deger
yargilarinda onemli bir farklilifa sebep olmaz. Bunun yanisira siirekli degerleme
yapildig1 takdirde c¢alisanda bundan rahatsiz olacaktir. Dolayisiyla genelde yapilan
alt1 aylik yada bir yillik degerlemeler uygundur. Bu déonemlerin sonunda degerleme

sonuglarina gore calisanlarin performanslarina bakilir, buna goére de birtakim
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yorumlar yapilabilir (Ipek, 2010, s. 30). Isgdrenin yil boyunca harcadigi emegi,
isindeki basaris1 veya basarisizligi, tutumlari, gelisimi, problemleri kontrol edilir.
Birtakim organizasyonlarda ticretli ¢alisanlar i¢in yilda ii¢, maaslilar i¢in ise yilda iki

kez degerlendirme yapilabilmektedir (Koksal, 2007, s. 164).

2.6.5. Degerlendirmecileri Belirleme

Performans degerlendirmede degerlendirmecinin veya degerlendirmecilerin kim ya
da kimler olacagi konusunda secimin yapilmasi isletmenin yapisina uygun sekilde
diisliniilen degerleme teknigine gore segilecektir.Degerlendirmeciler degerleyecekleri
kisileri yeteri kadar gozlemleyip, performanslariyla ilgili gerekli bilgiyi elde etmeleri
gerckmektedir. Bu degerlendirme ve degerlendirmeciler agisindan Onemli bir

husustur (Ferecov, 2011, s. 94).

Degerlendirmecilerin se¢iminde hata yapilmasi neticesinde yapilan degerlemenin
sonuglarida glivenli olmayacaktir. Performans degerlemesi yapabilen veri kaynaklar
arasinda, yoneticiler, c¢alisanin kendisi, is arkadaslari, astlar1 ve miisteriler

bulunmaktadir (Oztiirk, 2009, s. 48).

2.6.6. Degerlendirmecilerin Egitimi

Degerlendirmecilerin egitimi degerlendirmeyi yapmasi uygun goriillen kisilerin
egitilmesini  kapsamaktadir. Degerlendirmecilere; degerlendirme  yontemleri
kriterleri, dereceler, degerlemede kullanilan kavramlar, formlarin doldurulmasi gibi
bilgiler verilir ve Ogretilir. Ayrica degerlemeciler i¢in nasihatlar verilir. Bunlarla
ilgili toplantilar yapilir. Degerlemecilere, degerleme yapilirken tarafsiz olmalari,
duygularin1 yansitmamalari, 6n yargidan uzak durmalar1 nedenleriyle haksiz
degerleme yapilmasi hususunda Oneriler verilir. Degerlemecilere yaptiklar

degerlendirmelerin  aslinda bir nevi otokontrol oldugu bilgisi verilir.
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Degerlemecilere, degerlendirilenlere karsi hosgoriilii, anlayish bir tutum icinde
olmalar1 ve c¢alisanlara giiven asilamalari konusunda insani iliskilerle 1ilgili

bilgilendirmeler yapilir (Ferecov, 2011, s. 94).

2.6.7. Degerlendirme Yonteminin Tespiti

Performans degerlendirmede biitiin isletmeler tarafindan kullanilan bir tane yontem
s6z konusu degildir. Isletmelerde performans degerleme yonteminin segilmesi
oldukca gii¢ bir karardir. Kullanilan yontemlerin birbirlerinden farkli olarak avantaj
ve dezavantajlart bulunmaktadir. Isletmeler derinlemesine analiz yaparak
yontemlerini belirlerler (Aldemir ve diger., 2001, s. 227). Bir¢ok farkli degerleme
yontemleri vardir ve her organizasyon kendi yapisina, isgorenlerine, hedeflerine ve
bu konuya verdikleri 6neme bagl olarak kendilerine uygun olan ydntemi yada
yontemleri benimsemektedirler. Bazi isletmelerin yapisina uyan bir yontem farkli
isletmelerin yapilarina uymayabilir. Performans degerleme yonteminin segilmesi
asamasi, kriter ve performans standartlarinin ardindan gelmelidir.  Performans
degerleme i¢in segilen yontemler zaman igerisinde siirekli olarak gelisim ve degisim
gostermektedirler (Akgakanat, 2009, s.18). Calismanin ilerleyen kisimlarinda

performans degerleme yontemlerine deginilecektir.

2.6.8. Performans Degerlendirme Goriismesi

Organizasyonlarda basarili bir performans degerlendirmenin temeli, yoOneticiler
arasindaki saglikli bir bilgi aligverisine dayanmaktadir. Blgi aligverisinin saglam
olabilmesi icinde diizenli olarak toplantilar yapilmali, performans degerleme igin
belirlenen amaglar goriisiilmelidir. Goriismeler ve toplantilarda organizasyonun
yapmis oldugu isler, bu ise uygun nitelikler, gereken ustaliklar, degerlemede
kullanilacak yontemler agiklanir (Bakan ve digerleri, 2011, s. 8).
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Performans degerlendirme sonuglar1 geribildirim yoluyla iggdrenlere iletilmelidir. Bu
yolla igsgdrenlerin gelisimi saglanirken, performans degerlemeninde amacina ulasilir.
Geri bildirimler ile isgorenler kendilerinden neler beklenildigini, performanslarini
Ogrenirler. Yonetici ve isgorenler arasindaki diyalog geri bildirim ile saplanir. Bu
yolla sadece yoneticiler degil calisanlarda s6z hakkina sahip olurlar. Performans
goriigmelerindeki ana amag¢ daha iyi sonuglara ulagabilmek i¢in mevcut durumu iyi
bir sekilde degerlendirmek, ¢alisanlar1 motive etmek ve caligma giiciinii artirmak i¢in

dogru kararlar alabilmektir (..(s.y1lmaz-syf.16)

2.7.  Performans Degerlendirme Hatalar:

Performans degerlendirmede degerlendiricilerin tamamen tarafsiz ve higbir etki
altinda kalmadan, Onyargisiz bir sekilde degerleme yaptiklart varsayilir.
Organizasyonlarda ki uygulamalarda ise degerlemecilerin sebep oldugu bir¢ok hata
vardir. Bu hatalar performans degerlemenin sonuglarini etkilemektedir. Sistemin iyi
Olgiide  taninmamasi, sistemsel niteliklerin ~ dogruca  anlagilmamasi  ve
bilgilendirilmemesi bu hatalarin sebeplerindendir. Bu hatalarin bir kismini

inceleyelim:

2.7.1. Son Olaylarin Etkisinde Kalmak

Performans degerlendirme siirecinde son ayin yada son hafta ve ginlerin dikkate
alinmasi yapilan biiyiik hatalardandir. Ornegin: bir isgoren degerleme siirecinde son
hafta bir hatada bulundugunda, o hatadan etkilenip 6 ay boyunca o isgdrene diisiik
puanlar vermek veya da son giinlerde basar1 elde eden bir isgérenin bu basarisindan

etkilenip 6 ay boyunca isgorene yiiksek puanlar vermek.

Insan yapisinda daha onceden yasanan durumlardan ziyade son zamanda yasanan

olaylar1  hatirlamak, onlardan etkilenmek vardir. Organizasyonlarda da
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degerlemeciler, yoneticiler iggorenlerin genel durumundan ziyade son hafta ya da
giinlerde gosterdigi performanslart daha iyi hatirlayip onlarin etkisinde daha ¢ok
kalirlar. Gerekli kayit islemleri yapilmadigi siirece bir isgdrenin yil boyunca
gostermis oldugu performansindan zaide son gilinlerdeki performansi géz Oniine

alinir. Buna gore de kararlar verilir (Helvaci, 2002, s. 161).

2.7.2. Belli Derecelere Yonelmek

Performans degerleme yapilirken puanlarin tamamini kapsayacak sekilde ayni
diizeyde olmasini ifade etmektedir. Isgorenlerin tamamina yiiksek, tamamina diisiik
veya da tamamina orta puan vermek seklinde olusan hatadir. Performans degerleyici
herseyi zor begenen, herseyin miikemmel olmasini isteyen bir tutum igerisinde ise
calisanlarin tamamina diisiik verme egiliminde olacaktir. Calisanlara baskis1 artacak
ve onlarin basar1 halinde rehavete kapilip rahatlamalarmi istemeyecektir.
Degerlemeci ¢alisanlarin kendisini sempatik gérmesini istedigi zaman, organizasyon
iginde olumsuzluk yaratacak durumlara karsi olarak ¢alisanlarin tamamina yiiksek
verme egiliminde olacaktir. Degerlemeci isgorenleri ¢ok iyi tanimadan ve abarti

hallerden sakinmak amacli herekese ortalama bir puan verme egiliminde olacaktir.

2.7.3. Olgit Sorunu

Yoneticilerin, personellerini 6l¢gmekte kullanacaklari performans standartlar1 6lgiitii
olusturmaktadir. Bu sorun performans degerlendirme hususunun en zayif
noktalarindan biridir. Performans degerlemelerin basarili olabilmeleri i¢in belirlenen
Olgiitlerin On yargilardan uzak, tarafsiz, giivenilirligi olmasi gerekmektedir. Bununda
saglanabilmesi i¢in degerlemesi yapilacak hususlarin Olclebilir veya goézlenebilir
olmasina baghdir. Kisisel 6zelliklere bakilarak degerleme yapilmasi halinde 6lgiitler
genellikle kisisel Oznel olacaktir. Kisilerin kendi ahlaki degerleri; efendilik,
agirbaghlik, giivenilirlik gibi 6zellikleri dogrudan is ile baglantili olmayan kisisel

yargilardir. Boyle hususlar dikkate alindiginda 6znel oOlgiitler olusacaktir. Bu sekilde
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yapilacak bir degerlendirme, degerlendirilen kisinin bir yoniinden hareketle tim
yOnii ayniymis gibi bir algi yaratarak degerlemecinin yanlis degerlemesine sebep
olacaktir. Degerlendirilme yapilirken daha somut durumlar ele alinirsa, sayisal
verilere bakilirsa, iggérenlerin performanslar farkli farkli degerlendirilse performans
degerleme basarili sonuglar ¢ikaracaktir. Organizasyon igerisinde ¢alisanin gorevleri
farkli farklidir ve her gorev icin ayni ol¢ii kullanilamaz. Kullanildig1 taktirde bir
sorun ortaya ¢ikacaktir. Personelde degerlendirildigi bu 6lgliye gore sanki o 6l¢ii en
onemlisiymis gibi algilar ve ona agirlik verir. Diger unsurlar ise dnemini kaybeder

(Tarker, 2001, s. 15).

2.7.4. Halo Etkisi

Halo etkisi denilen degerlendirme hatasi, performans degerlemecilerin
degerlendirdikleri kisilerin sadece tek bir basarili yoniinden hareketle o kisinin
tamamen miikemmel oldugunu diisiindiigii yanlis bir degerlendirmedir. Degerlemeci,
bir kisinin performans diizeyini o kisiye ait farkli bir performans diizeyiyle
karsilastirdig1 igin yanlis bir degerleme yapmus olacaktir. Ornek verilecek olursa,
degerlendirilen kisi devamli olarak isine zamaninda geliyor, devamsizlik sorunu
olmuyorsa bu degerlemecinin goziinde o kisinin diiriist isine sadik biri izlenimi
yaratiyor. Tek bir hareketle tiim hareketlerin dogru oldugu varsayilamaz. Performans
degerleme uygulamalarinda birgok organizasyonda halo etkisi sebebiyle yanlis

degerlendirmeler yapilmaktadir (Geylan ve Tonus, 2013, s. 125).

Halo etkisi miikemmelligin yanisira basarisizlik lehinede olabilir. Degerlendirilen
kisinin birtakim basarisizliklarindan dolayr diger performanslarinda da basarisiz

olacag diisiincesi olabilir. Buda “’boynuz etkisi’’ adiyla bilinir.

Hale ve boynuz etkileri iggorenlerin performanslarin1 olumsuz olarak etkilemektedir.

Calisanlarin performanslarinda ki artisa engel olmaktadir. Degerlemecilerin bu etki
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altinda kalmalarinin ¢esitli sebepleri vardir. Bu etkilerden birtanesi, degerlemecinin
kisiyi ilk degerlendirmesinde hatali bir izlenim yapmasidir. Ilk degerlendirme
esnasinda ¢alisan degerlendiriciyi olumlu yada olumsuz olarak etkilemistir.
Bubepten dolay1 degerlendirici o anki etki ile kisa siirede degerlendirmesi bu sekilde
yapacaktir. Bir diger etki de degerlenen kisinin o anki miikkemmel bir yonii yada o
anki basarisizlif1 sebebiyle degerlemecinin etki altinda kalmasidir. Bu hatalar
degerlemeciler tarafindan kasith bir sekilde yapilmiyorsa, verilecek egitimle bu

hatalat telafi edilebilir (Bayraktaroglu, 2008, s.131-132).

Halo Etkisine ugramamak igin;

Kurumun yapmasi gerekenler: Organizasyonlar halo etkisine engel olabilmek igin

kurumsallagsma ve yetenek yonetimine gegmeleri gerekmektedir.

insan kaynaklar1 departmaninin yapmasi gerekenler: Ise alma ve yerlestirme
asamasinda secilecek personelin diisiiniilen pozisyon i¢in uygun bir aday olmasi
gerekmektedir. Bu asamada standartlar olusturulmali ve bu standartlardan taviz

verilmemelidir.

Adayin yapmasi gerekenler: Adaylar daima goriismelerde ilk izlenimin oldukga
onemli oldugunu unutmamalidirlar. Adaylarin daima enerjileri yiliksek olmali,
karamsar bir tutum igerisinde olmamalari, giilimseyen bir ifadeye sahip olmalari

gerekmektedir. Gayet net ve acik, olumlu olmalar1 6nemlidir®.

& http://www.orijindanismanlik.com/orijin/26-88-halo-etkisi-nedir.aspx) (12.09.2015)


http://www.orijindanismanlik.com/orijin/26-88-halo-etkisi-nedir.aspx
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Sekil 2.1. Hale Etkisi

Degerlendirme Faktorleri

Inisiyatif Yetemegi

Is Birligi Yetenegi

Is Cikarma Yetenegi

Is Basarma Yetenegi

Is Bilgisi

Degerlendirme Dereceleri

Kaynak: Duygu GOKTAS, Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Bir Fonksiyonu
Olarak Performans Degerleme ve Bankalarda Bir Uygulama, Gediz Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme AnabilimDal, Yiiksek lisans Tezi, 2014, s. 53.

2.7.5. Kontrast Hatalan

Performans degerlemesi yapilirken bir¢ok kisinin pes pese degerlendirilmesi yapilan
degerlemenin sonuglarmin birbirine yakin olmasi sonucunu doguracaktir. Ornegin,
degerlendirilen bir kisi basarili bulundu, ondan sonra degerlendirilen kisi bir dnceki
degerlemenin etkisi ile bagarili bulunabilir. Bu tiir hatalarin 6nlenmesi adina her kisi

farli kisilerle karsilastirilmadan kendi o6zellikleriyle degerlendirilmelidir. Bunun
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yanisira degerleme i¢in secilen kriterlerinde olduk¢a net ve agik olmasi

gerekmektedir®.

2.7.6. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlemecinin ¢alisanin  pozisyonundan etkilenmesi hatasidir.
Isletmelerde onemli diizeydeki mevkilerin c¢alisanlarinin yiiksek, dnemsiz goriilen
mevkilerinde c¢alisanlarima diisiik puan verilmesi durumu yasanabilmektedir.
Performans degerlemede her mevkiye gore kriterlerin belirlenmesi ve o islere gore

degerlemelerin puanlanmasi bu hataya engel olabilir'®.

Calisanin daha onceki igyeri taninmis iinlii bir isletme ise calisanin oradan neden
ayrildigina bakilmadan olumlu bir yaklasim igine girilebilir. Buna bagli olarak
performansini yiiksek bulabilir. Bu hata genellikle, bir yoneticinin kendisine bagl bir
yoneticiyi degerlendirmesi esnasinda veya bir calisanin iistlinii degerlendirmesine
olanak veren performans degerlendirme sisteminin bulunmasi durumunda ortaya
cikar. Yapilan bu hataya engel olmak icin isgorenlerin kendi iclerinde basariya gore

siralanmasindan kaginilmasi gereklidir!!,

2.7.7. Asir1 Hosgoriilii ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerleme hatalarinin en basinda gelen hatalardan biride degerlemecinin
asirt hosgoriilii veya asirt kati olmasi halidir. Bu hataya gore calisan kendi hak

ettiginin iistiinde veya da altinda puanlar almaktadirlar (Onelge, 2007, 5.72).

9 http://www.yetenekyonetimi.co/2013/12/performans-degerlendirmede-yapilan.html (15.09.2015)

10 http://www.alomaliye.com/2007/huseyin_firat_iscinin_performans.htm (15.09.2015)
1 http://www.yetenekyonetimi.co/2013/12/performans-degerlendirmede-yapilan.html (20.09.2015)


http://www.yetenekyonetimi.co/2013/12/performans-degerlendirmede-yapilan.html
http://www.alomaliye.com/2007/huseyin_firat_iscinin_performans.htm
http://www.yetenekyonetimi.co/2013/12/performans-degerlendirmede-yapilan.html
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Baz1 degerlemeciler ¢alisanlarina karsi oldukca sert olabiliyorlar ve buna baglida
oldukca diisiik puanlar verebiliyorlar. Bunun nedeni kisiselde olabilir veyahut
kullanilan sézciiklere farkli manalar yiiklenmesinden kaynaklanabilir. Olgiim
yontemlerinden olan grefik cetvel yonteminde 6zellikle sézciiklere dikkat edilmesi

gerekmektedir. Sézciiklerin agik¢a ne anlattigi belli olmalidir!?.

Kimi degerlemeciler c¢alisanin performansimi  oldugundan daha yiiksek
puanlayabilmektredirler. Buda ¢alisanin 6nemli hatalarinin g6z ardi edilmesi gibi bir
duruma sebebiyet verecektir. Bu goz ardi edilme durumu diger isgorenler arasinda
bir huzursuzluk cikaracaktir. Degerlemeciler bu yiiksek puanlamayi calisanlar ile
catigmayr Onlemek amacgli yapmaktadirlar. Farkli bir sebebi ise performans
degerleme sonucunda diger birimlerle karsilastirilma yapildiginda kendi
degerlemelerinin diisiik ¢ikmasiin istenmemesi durumudur. Karsilagtirma halinde
puanlarin diisiik ¢ikmasiyla degerlemeci kendini degerlendiren bir iist yonetici

tarafindan basarisiz goriilecektir (Cimen, 2009, s. 15).

2.7.8. Kisisel Onyargilar

Degerlendiricinin degerlendirilen ile ilgili olarak geg¢mise donlik yasanmigliklar
yada bir bagi olmasi halinde tarafsizliktan uzaklasmasidir. Degerlemeciler bazen
kisisel Onyargilarin1 degerlendirmelerine katabilmektedirler. Bu sekilde bir
degerlendirme yanlis sonucglar doguracaktir. Gegmisten gelen olumlu olumsuz bir
iliski, yas, cinsiyet, irk, din konularindaki onyargilar bu konuda 6rnek verilebilir. Bu
tiir olumsuzluklar1 diizeltebilmek adina nesnel ve yapilacak olan isle ilgili daha

dlciilebilir kriterler iizerine odaklanmak en dogrusu olacaktir (Ipek, 2010, s. 41).

12 http://emrebahar.blogspot.com.tr/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-performans.htmi
(20.09.2015)


http://emrebahar.blogspot.com.tr/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-performans.html
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Performans degerlenme yontemlerinden olan siralama yontemi bu hata i¢in oldukca
elveriglidir. Tim astlarin1 bir potada toplayarak genel ve global tek ya da bir kac
kriter ile degerlendiren yonetici, genellikle iist diizey pozisyonlarda bulunan kisileri
listenin st siralarina, organizasyon kademelerinin alt diizeylerinde yer alan
pozisyonlardaki kisileri de alt siralara yerlestirme egilimi gosterecektir. Ayrintili
olarak hazirlanmis is tanimlarindan degerlendirmelerden yararlanmak ve herkesi
kendi gorev ve sorumluluklar g¢ercevesinde, farkli gorev ilinvanlarindaki kisilerle
karsilastirmadan degerlendirmek (siralama yontemi disindaki yontemlerde) bu

hatanin énlenmesine yardimci olacaktir 13,

2.7.9. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirilmede kullanilan bir¢ok farkli yontem vardir. Bu yontemlerin
kriter ve standartlart secilecek performans kriterlerine bagli olarak kisilik 6zellikleri
ile ilgili kriterlerdir. Mesela, yaraticilik, farkli durumlara karsi uyum saglayabilme,
ikna kabiliyeti gibi. Performans 6zellikleri ile ilgili kriterler: Yapilan isin kalitesi,

isin gerektirdigi bilgi-beceri diizeyi, yetki devretme gibi faktorler sayilabilir.

Performans degerleme yontemleri, klasik ve ¢agdas performans degerleme
yontemleri olarak ikiye ayrilir. Bunlarinda kendi aralarinda farkli yontemleri

bulunmaktadir.

2.8.  Klasik Degerlendirme Yontemleri

Klasik degerleme yontemleri genel olarak alt kademedeki ¢aligsanlar1 kapsamaktadir.

Bu yontemlerde ¢alisanlarin basarilarindan ziyade kisilikleri 6n planda tutulmaktadir.

Bhttp://akinci0688.tr.gg/%26%23304%3BNSAN-KAYNAKLARI-Y-Oe
NET%26%23304%3BM%26%23304%3BNDE-PERFORMANS-
DE%26%23286%3BERLEND%26%23304%3BRME-
S%26%23304%3BSTEM%26%23304%3B.htm) (29.09.2015)


http://akinci0688.tr.gg/%26%23304%3BNSAN-KAYNAKLARI-Y-Oe%20NET%26%23304%3BM%26%23304%3BNDE-PERFORMANS-DE%26%23286%3BERLEND%26%23304%3BRME-S%26%23304%3BSTEM%26%23304%3B.htm
http://akinci0688.tr.gg/%26%23304%3BNSAN-KAYNAKLARI-Y-Oe%20NET%26%23304%3BM%26%23304%3BNDE-PERFORMANS-DE%26%23286%3BERLEND%26%23304%3BRME-S%26%23304%3BSTEM%26%23304%3B.htm
http://akinci0688.tr.gg/%26%23304%3BNSAN-KAYNAKLARI-Y-Oe%20NET%26%23304%3BM%26%23304%3BNDE-PERFORMANS-DE%26%23286%3BERLEND%26%23304%3BRME-S%26%23304%3BSTEM%26%23304%3B.htm
http://akinci0688.tr.gg/%26%23304%3BNSAN-KAYNAKLARI-Y-Oe%20NET%26%23304%3BM%26%23304%3BNDE-PERFORMANS-DE%26%23286%3BERLEND%26%23304%3BRME-S%26%23304%3BSTEM%26%23304%3B.htm
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Klasik degerleme yoOnteminin; kriterlerinin nesnel olmamasi, gizli degerlemelerin
yapilmasi, degerleme i¢in astlardan temsilci bulundurulmamasi, degerlemede bir¢ok
yargi ve denetimin olmas1 gibi olumsuz etkenleri vardir. Genellikle klasik degerleme
yontemleri, tek degerlendirici tarafindan ve c¢alisan1 az olan isletmelerde daha ¢ok
uygulanir. Is odakli ydntemlerdir, organizasyonlarda uygulamalari da oldukca

kolaydir.

2.8.1. Serbest Degerleme Yontemi

Performans degerleme yontemleri arasinda en kolay olan yontem bu ydntemdir.
Degerlemeciye degerlendirilen hakkindaki gorlisleri ve kararlari  sorulur.
Degerlemeci bu kararini iist yoneticilere yazili veya sozlii olarak iletir. Bu yontemin
olduk¢a fazla sikintilar1 vardir. Isletmeler icin uygulama alam kisithdir. Kolay

olmasina ragmen tercih edilen bir yontem degildir (Siingii, 2004, s. 38).

2.8.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde ¢alisanlarin is esnasindaki asir1 olumlu yada asir1 olumsuz
hareketlerine bakilmaktadir. Bu olaylar degerlemeci agisindan kritik olaylardir.
Kritik olmalarinin sebebi ise bu hareketlerin isgorenlerin basarilarina yada
basarisizliklarina direk olarak etkide bulunmalaridir. Y6ntemin hazirlanis evresi uzun
bir zaman1 kapsamaktadir. Yontem, ¢alisanin eksik veya zayif yonlerini tesip eder,
geribildirimin giivenilir olmasini saglamaktadir. Degerlemeci calisanin basarisini
etkileyecek asiriya kacan hareketlerini bir forma kaydetmelidir. Dénem boyunca
yapilan kayitlar saklanir ve tek bir harekettense tiim donemi kapsayan hareketlere
bakilir. Somut veriler elde edilir. Incelenen hareketlere bakildiginda calisanin
olumsuz davranisinin kendisine bildirilmesi durumunda ¢alisan artik daha dikkatli
olacaktir.yontem itibariyle siirekli gozlem ve denetimler bulunmaktadir. Siirekli
denetim altinda gozlem altinda oldugunu hisseden calisanda kendini rahatsiz

hissedebilirr ve verimi diisebilir (Onemli, 2010, s. 36).
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Tablo 2.2. Kritik Olay Degerlendirme Formu

Aciklama: Elemanin performansini kendi sozciiklerinizle degerlendirin.
Ozellikle iyi ya da kétii buldugunuz performans alanlarini
not edin ve agik segik drnekler verin.

GOREVLERI

1 Etkinlik

a) Belli gorevlerini yerine getirmekte ¢ok basarili

b) Gorevlerini ¢cok az hatayla yerine getiriyor

c) Gorevlerini anladig: goriiliiyor

d) Kendi gérevlerinin organizasyondaki diger gorevlerle
karsilikli iligkisini anliyor

Olay:

2 I Bilgisi

a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip

b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip oldugu goriiliiyor
c) Alaninda giincel gelismelerden haberdar

d) Alanyla ilgili meslek kuruluslarina tiyedir (isimleri)

Olay:

Kaynak: Naz AGAN, Ankara’daki Dért ve Bes Yildizh Konaklama
Isletmelerinin Performans Degerleme Sistemlerine Dair Bir Alan Arastirmasi,
Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Y6netim

Organizasyon Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s. 57.
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2.8.3. Grafik Olguim Yoéntemi

Grafik 6l¢iim yontemi performans degerleme yontemlerinden en yaygin ve en eski
yontemlerden bir tanesidir. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan en yakin
Uste degerlendirilecek her ast igin basili, hazir bir form verilir ve {stlerin bunlar
doldurmalar: istenir. Her ast aym ifadelerle degerlendirilir. Grafik cetveller tipik
olarak igsgorene, gordiigli isin kalitesi ve miktariyla (isgdrenin bu konularda Ustln
basarili, iyi, orta ya da yetersiz olup olmadig1) bir isten digerine farklilik gosteren,
fakat genel olarak isgorenin kendisine giivenilebilirlik ve baskalariyla isbirligi
yapabilme becerisi gibi karakter ozellikleri ve daha baska faktorler agisindan bir
deger bicilmesini hedefler. Degerlendirmede {istiin basarili, iyi, orta ya da yetersiz
gibi sifatlarla beraber rakamlar da kullanilabilir. Degerlendirmeyi yapacak olan
ustler, olcekte belirlenen boyutlar bakimindan personelin nitelik ve davraniglar
acisindan hangi derece icine girdigini tespit ederek degisik sifatlar veya rakamlarla
degerlendirmeyi yaparlar. Grafik cetveller yontemi, oldukca kati ve isgorenlerin
gecmisteki performanslariyla, gelecekteki gelisme potansiyelleri hakkinda tam bilgi
vermeyen bir yontemdir. Bu sebeplerle, bu yontem genelde kompozisyon yontemiyle
birlikte kullanilmaktadir (Altan, 2005, s. 37-38).

Tablo 2.3. Grafik Olgiim Y 6ntemi

Faktorler Is adu: Tarih:
Bolum Is Derece:
numarast:
DERECELENDIRME
Faktorler Cok Yetersiz Normal Yeterli Cok
yeter
Yetersiz

Nitelik
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Anlama

Kabiliyeti

Ise devam

Ekipman

Koruma

Degerlendiren

Diisiinceler

Tarih Imza

Kaynak: Sezen OZTURK, Bir Uretim Isletmesinde Bireysel Performans
Degerleme Sistemi Kurulumu ve Bir Karar Destek Sistemi Tasarimi, Baskent

Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Yiksek Lisans Tezi, 2008, s. 14.

2.8.4. Zorunlu Secim Yontemi

Zorunlu se¢cim yontemi, isletme igerisindeki isler ve hareketler ile ilgili olumlu
olumsuz ya da her ikisinin bir arada olabilecegi ikili, ti¢li, dortlii, besli gruplar
halinde bir dizi ciimlelerden olusan bir form olarak diizenlenmektedir. Performans
degerlemeyi yapan kisi, calisani tanitan climleler igerisinden c¢alisanin durumuna
uygun bir kac ctimle belirler. Bu secilen climleler ¢alisan1 anlatan en az yada en ¢ok
uyan anlatimli olabilir. Bu durumda; formda "iki olumlu™ , "iki olumsuz", bir tane de

" tarafs1z" climle olacaktir. Degerleyici tarafindan, degerlenen kisinin bu ciimlelerden
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hangisine daha fazla uyduguna karar verilir. Degerlemenin sonuglari toplanir,
ortalamalar1 alinmasi suretiyle calisanin basari derecesi belirlenir. Yontem igin
secilen climlelerin hepsinin degerlemeyi yapan kisi tarafindan bilinmeyen puanlari
vardir ve bu ciimleler onceden belirlenmistir. Bundaki amacg ise degerleyicinin
onyargidan uzak durmasini saglamaktir. Degerleyici cilimlelerin puanlarini bilmedigi
icin sonuglar1 etkileyemeyecektir. Bu 06zelligi acisindan olduk¢a faydali bir

yontemdir (Sayin, 2008, s. 24).

Zorunlu secim yonteminde grafik 6lgim yonteminde yapilan yanliglara karsi bir
engelleme amaci s6z konusudur. Yontem diistik maliyetli, oldukga basit ve pratiktir.
Olumsuz yon olarakta ifadelerinin net olmayisidir. Ifadeler bazen calisanlar1 siipheye
diistirebilir (Gavcar ve digerleri, 2006, s. 34). Bunlarin yaninda, tamamlayici
climlelerin hazirlanmasi1 bagka deyisle yontemin gelistirilmesi ve kullanilmasi ¢ok
zor, yorucu, zaman alict olmasi yontemin teknik sakincasini olusturmaktadir (Sayn,

2008, s. 24).

Tablo 2.4. Zorunlu Secim Yontemi

[FADELER YAPABILME ARZU EDILEBILIRLIK

A.1. Verilen gorevleri zamaninda 4,21 4,75

Yerine getirmektedir.

A.2. Her durumda son derece rahat | 0,82 4,72
Davranmaktadir.

B.1. Isine her zaman vaktinde | 3,69 3,27
gelir.

B.2.  Baskalartyla  kolaylikla | 0,91 3,30

arkadaslik Kurar.

Kaynak: Kibra Gedikli, Kamu Biirokrasisinin Denetim Araci Olarak
Performans Degerlemesi, Gaziosmanpasa Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s. 73.
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2.8.5. Karsilastirmah Degerleme Yontemi

Bu degerleme yonteminde g¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi séz konusudur.

Baslica yontemleri teker teker asagidaki gibidir.

2.8.5.1. Basit siralama yontemi

Basit siralama yonteminde degerlendirilecek kisi organizasyona olan katkisi, genel
basari durumu gibi birtakim basit kriterlere gore degerlendirilerek karsilastirilmasi
yapilir. Tek bir faktér géz oniline alinarak degerlendirme yapilmis olur ki buda o
degerlendirmeyi basarisiz kilar. Basit siralama yontemi sayisal verilere dayanmayan,
performanslar arasinda basari farkliliklari bilinmeyen bir yontemdir. Ayrica bu

yontemin uygulanmasi da oldukea gii¢ ve sinirlidir (Aksoy, 1986, s.43).

Bu yontemde en iyi performansa sahip olan personelden, en kotu performansa sahip
olan personele dogru bir siralama sekli s6z konusudur. Degerleyicilere belirli bir
aralik sunmus oldugu i¢in merkezi egilim ve toleransli olma gibi problemler ortadan

kalkmistir (Dil, 2005, s.44).

Tablo 2.5. Basit Siralama Yéntemi Ornegi

Sira No En Iyi Performansa Sahip Personelin

Ad ve Soyadlart

1 X kigisi
2 Y kigisi
3 Z kisisi

Kaynak: Tuba KALYONCU, Performans Degerlemesi ve Ucret Yonetimi Arasindaki
Iliski: TEB Cagr1 Merkezi Ornegi, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2010, s. 35.
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2.8.5.2. ikili Karsilastirma Yonteminde (Method of Paired Comparisons):

Ikili karsilastirma yonteminde kisiler arasinda bir karsilastirma yapilir. Ik olarak
caliganlarin isimleri kagit veya da kartlara yazilir. Kartlara isimleri yazilan ¢aliganlar
bundan sonra birbirleriyle karsilastirilmaya baglanirlar. Basaris1 bir digerinden
yiiksek olan calisanlarin isimlerinin Oniine belirleyici bir isaret konulur. Biitiin
personeller ile bu karsilastirma yapilir. Daha sonrasinda ise isaretler sayilir ve buna

gore calisanlarin siralamasi yapilir.

Organizasyonda karsilastirilacak kisiler fazla ise bu yontemin uygulanmasi oldukca
fazla zaman alacaktir. Sistemin en biyiik sakincast da, Siralama iginde farkli
noktalarda yer alan iki isgdrenin birbirlerinden ne kadar daha ¢ok ya da daha az

basaril1 olduklarinin bilinmemesidir.

Bu yontem uygulama agisindan en kolay, kisa siireli ve en ucuz yontemdir. Cok

sayil igletmelerdense az sayida calisani olan isletmelerde uygulanmasi daha rahattir.

Karsilagtirma sayisi 1 nolu formiil ile hesaplanir.

Karsilagtirma Sayisi= n*(n-1) /2

n: Karsilastirilacak kisi sayisi

YoOnteme gore bir calisan diger bir ¢alisana gore iistliinliiglinlin 6zen, dogruluk, hiz,
isbirligi gibi kriterler agisindan yargi yoluyla olusturulmasini éngdériir (Oztiirk, 2008,

s.12).
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Tablo 2.6. ikili Karsilastirma Yoéntemi Ornegi

Isgorenlerin

calistig1 bolim:

Bolum

Y 6neticisi:

Degerlendiren:

Degerlendirme

Tarihi:

Degerlendirilen

Ozellik:

Isgorenler 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 1 1 4 1 1 1 1 9 1
2 3 4 2 2 2 2 9 2
3 4 3 3 3 3 9 3
4 4 4 4 4 9 4
5 6 5 8 9 10
6 6 8 9 10
7 8 9 10
8 9 10
9 9
10

Kaynak: Yesim ONELGE, Insan Kaynaklar1 Fonksiyonu Olarak Performans

Degerleme ve Bir Uygulama, Y1ldiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s. 67.
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2.8.53. Adam Adama Kiyaslama Yoéntemi

Bu degerleme yontemi ile liderlik, girisimcilik kabiliyeti, ise baglilik gibi dlgiitlerden
bazilarina uyan c¢alisanlar secilmektedir. Secilen bu c¢alisanlara gore diger
calisanlarda siralanmaktadir. Bu yontemi hem yoneticiler hem ¢alisanlar hemde

calisma arkadaslar1 kullanabilirler.

Adam-adama karsilastirma yontemi Tablo 2.7.’de verilmektedir. +’lar daha iyi, -‘ler

daha kot anlaminda kullanilmaktadir.

Tablo 2.7. Adam-Adama Karsilastirma Y 6ntemi

Calisanlar Jose Maria Chuck Diane
Jose + + -
Maria - - -
Chuck - + +
Diane + + -

Kaynak: Kibra Gedikli, Kamu Biirokrasisinin Denetim Araci Olarak
Performans Degerlemesi, Gaziosmanpasa Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Kamu Yonetimi Anabilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, 2007, s. 71.

Degerlendirmeye tabi tutulacak herkes birbiriyle kiyaslanacaktir. Bu yilizden
eslestirme islemi bircok kez yapilacaktir. Eslestirme sayist n(n-1):2 formalu ile
bulunmaktadir. Ornegin degerlendirilecek kisi sayist 25 oldugunda karsilastirma
say1st 25(25-1):2=300 olmaktadir. Bu yonteme, degerlendirilecek kisi sayisinin ¢ok
fazla olmadig1 durumlarda basvurmak gerekmektedir (Gedikli, 2007, s.72).
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2.8.5.4. Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi ile yonetici isgorenini, basar1 faktorleri agisindan daha kisa
slirede degerlendirebilecektir. Bu 6l¢ek gerek duyuldugu taktirde dereceli olarak
degilde puanli olarakta yapilabilir. Bu sekilde yani puanhi kullanilmasi halinde
yonetici Oncelikle her calisani i¢in Olgek tablosu dolduracaktir. Daha sonrasinda
doldurulan bu tablo, yonetici ve insan kaynaklari uzmani tarafindan puanlanir.
Calisanin puani hesaplanirken her 6zellikten ulastig1 noktanin altinda kalan puanlar o
0zelligin puani olarak diisiiniiliir. Bu sekilde ¢alisanin basar1 puani saptanir. Ayrica
bu puanlar ile ¢alisanlarin birbirleriyle karsilastirilmalari yapilabilir. Organizasyonlar
bazi durumlarda puanlar i¢in simirlar gizerler ve bu smir puanmi ayirict olarak
kullanabilirler. Bu tiir bir uygulamada, puanlama ¢ift girigli hale getirilebilir. Her bir
ozelligin agirliklar1 puanlanirken, toplam olarak basariy1 belirleyen faktorlere de 100
tizerinden puan vermek, bdylece basar1 faktorlerini agirlikli hale getirmek miimkiin
olacaktir. Eger basar ¢ift girisli puan yontemi ile degerlendirilmek isteniyorsa
yapilacak bir 6n ¢aligma ile hazirlanan dlgegin basari faktorleri isin 6zelligine gore
agirlik puanlar ile kullanilir hale getirilecektir. Bu amagcla sistemi hazirlayan uzman
her is i¢in basar1 faktorlerini belirleyecek, ayrica isin bagarilmasi i¢in gerekli olan bu
faktorleri toplam puani 100 olacak sekilde puanlayacaktir. Isgérenin toplam puani
hesaplanirken her bir faktorden elde ettigi puan ile o faktoriin agirlik puani
carpilacak ve tiim faktorler i¢in hesaplanan bu tiir faktorlerin toplami isgorenin
toplam puani haline getirilecektir. Bu sekilde agirlikli puan hesaplamasi yoluna
gidildiginde bir isletmenin degisik bdliimlerinde benzer basar1 faktorleri olsa dahi,
faktorlerin agirliklar farkli olacagindan daha gercekei bir basar1 degerleme sistemi

olusturmak miimkiin olacaktir (Erdogan, 1991, s. 185).

2.9. Cagdas Performans Degerleme Yontemleri

Yukarida inceledigimiz klasik yOntemler ¢alisan1 genelde goérev odakl
degerlendirme yaklagimi igerisinde analiz etmislerdir. Buna karsilik cagdas

yontemler ise calisanin beklentilerinide analiz igerisine katmaya ¢alismaktadir.
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Yontemlerde genelde calisanlarinda yonetimde s6z hakki olmalart gerektigi

diisiincesi vardir.

2.9.1. Amaclara Gore Yonetim Degerlemesi

Amaglara gore degerleme yonteminde, c¢alisanin ve organizasyonun hedefleri
birlestirilerek, calisan1 ise giidiilleme, degerleme, egitme ve Orgiitiin basarisini
gelistirme amaci1 giiden bir sistemdir. Bu ydntemin uygulanabilinmesi ig¢in
organizasyonun o6ncelikle uzun vadeli, organizasyonel, bdlumsel ve bireysel
amaclarinin acgikca belirlenmesi gerekmektedir. Bu yontemde yonetici igletmenin
amaclarin1 belirlerken, amaclara erigmeyi saglayacak faaliyet planlar1 hazirlama,
koordinasyonun saglanmasi, denetleme ve degerlendirme gibi sorumluluklari
istlenir. Buna karsilik c¢alisanlarinda, belirlenen amaglara ulasma gereksinimi,

katkida bulunmasi ve biitiinlesmesi beklenilmektedir.

Bu degerleme yonteminde organizasyondaki biitlin c¢alisanlar karar siirecine
katilmalidir. Yonetici ve calisanlar hepbirlikte g¢alisanin gorevlerini, sorumluluk
alanlarin1 , bireysel olarak amac¢ ve hedefleri belirlemeleri gerekmektedir.
Degerlemede amaclara erisim seviyesi belirlenir. Degerleme siiresi kapsaminda
degerleyici adeta bir danigsman gorevi istlenir ve c¢alisanin amaglarina ulagmasi
hususunda yardimer olacaktir. Degerlendirmede sure¢ tamamen sonuglar tzerine
odaklanmaktadir (Agan, 2007, s.61).

Amaglara gore yonetim degerlemesi siireci, dort temel asamadan meydana

gelmektedir (Ozdemir, 2002, s. 22):

1. Hedeflerin belirlenmesi
2. Faaliyetlerin planlanmasi

3. Oto kontrol
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4. Periyodik degerlemeler

Bu dort safhaya gore atilacak adimlar sekildedir (Ozdemir, 2002, s. 22):

e Yonetici ve galisanin, ¢aliganin gorevleriyle ilgili anlagma saglamalari,

e Yonetici ve ¢alisanin, ¢alisanin belirli hedefleri i¢in anlagmalari,

e Calisan hedefler i¢in tek tek eylem plan1 hazirlamali,

e (alisan hedefleriyle ilgili gelismeleri yoOneticisiyle goriismeli, gelismeler
kontrol edilmeli, bu kontrol neticesinde eylem planlar1 ve hedefler belki
degistirilebilir fikri ortaya cikabilir,

e Bu sireclerden sonra yonetici ve g¢alisan, c¢alisanin performansini

degerlendirmek igin goriismelidirler. (Ozdemir, 2002, s. 22).

Tablo 2.8. Amagclara Gore Yo6netim Formu

Adi: Unvani:
Nezaretgi: Unvan

Degerlendirme Donemi:

Performans alanlar: Oncelik Performans

Is Hedefi | Performans ( 1’den 5’e kadar)

Mesleki Yorumlar
Gelisme
Alanlar1

Nezaretci:
Eleman :

Tarih :
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Kaynak: Yasar Tolga TARLIG, Performans Degerleme Siireci Ile Performans Degerleme
Sonuc¢larmin Kullanildigr Alanlara Karsi Calisan Tutumunu Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilim Dali, 2006, s. 79.

2.9.2. Kendini Gelistirme Diizeyi

Kisinin kendi kendini degerlemesi, kisisel gelisimi icinse oldukg¢a faydali bir
durumdur. Birey kendini degerlendirdiginde, savunma i¢ giidiisii daha az calisir ve
bu yiizden kisisel gelisim daha fazla énem kazanir. Ozellikle bu degerlemeler kisinin
eksik oldugu yonlerde olursa, bireysel hedeflerin hazirlanilmasinda faydali olcaktir.
Bu yontemin elbette sakincalarida vardir. Yontemde kisi kendini degerlendirdigi i¢in
daha fazla tolerans saglayip, daha fazla duyarl olacaktir. Sakincali tarafinin yani sira
Onemli yararlarida vardir. Caliganin katilim1 ve gelisimi siirecinde sorumluluklar alir.
Bu yontem tek olarak kullanilabilir, destekleyici yontem olarak kullanilabilir veya da

yonetimin bir pargasi olarak kullanilabilir (Ozdemir, 2007, s. 147).

Bu yontem giinlimiiz itibariyle yayginlagsmaya baslamistir. Bu degerlendirmede amag
ortaya konmak istenirse, galisanin kendi performansi hakkinda degerlemesini
yapmasi, kendi performanst hakkinda diisiinmesi ve tesvik edici unsurlarin
ogrenilmesi olabilir. Bu ydntem ¢alisanin motivasyonu iizerinde de etkilidir (Ozgen

ve digerleri, 2002, s.220).

2.9.3. Basar1 Kaynaklar1 Yontemi

Basar1 kaynaklar1 yontemi genellikle isini iyl yapan profesyoneller tarafindan
kullanilan bir yontemdir. Basar1 kayitlar1 genellikle; ¢alisanin yazilari, yayinlari,
konusmalar1, liderlik rolleri ve diger mesleki faaliyetlerindeki basarilarinin
bulundugu listelerdir. Bu kayitlar ise yoneticinin bir takvim yili i¢indeki igletmeye
sagladig1 katkilar1 gosteren yillik raporlarda ise yaramaktadir. Bu raporlar ise

calisanin {icret artis1, yiikselebilecegi pozisyonu gibi gelecege doniik konumuna etki
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etmektedir. Ancak bu kayitlarin bir olumsuz yonii vardir buda; kisinin sadece olumlu
yonlerini kayit aliyor olmasidir. ilerde degerlendirme yapilirken biraz &nce
bahsettigimiz dezavantaj kararlarimizi vermede etki etmelidir. Calisanin sergilemis
oldugu olumsuz davraniglarin gérmezden gelinmesi ilerde doniisii olmayan hatalara
sebebiyet verebilir (Karakurt, 2009, s.37). Bu yontem yoneticilerin daha iyi sekilde
egitilmesini ve bulundugu konumdan daha iyi sekilde ilerlemesini, egitilmesini amag

edinmektedir.

2.9.4. Alan incelemesi Yontemi

Bu yontemde oncelikle, yonetim grubu ilk basta genel durum hakkinda bilgilere
sahip bir vaziyette degerleme siirecine siirecine dahil olmaktadir. Alan incelemesi
yonteminde degerlendiricinin faaliyet alanina iligkin bilgi toplamasi ve topladigi
bilgilerin sonuglarina gore degerlendirme yapmasi esastir. Bu siirecte herhangi bir
kisitlama s6z konusu degildir. Degerleyici degerlendirmesini yaptig1 calisana iliskin
olarak basart durumu, davranisindaki olumsuzluklar, iletisim diizeyi vs. basliklarda
sorularla bilgi toplayarak calisan1 degerlendirir. Genellikle bu durum, calisanla
degerleyici arasinda herhangi bir siirtisme oldugunda veya kisisel bir sorun
oldugunda kullanilir.Bu yontemin en biiyiik olumsuzlugu uzun zamanda hallediliyor
olmasidir. Ikinci bir olumsuzluk c¢alisan hakkinda birinci dereceden gergek bir
bilgiye ulagsmanin zorlugudur. Bu yodntem tutarli sonuglar vermesine ragmen,
maliyeti olduk¢a fazladir ve uygulama agisindan hizli olmamasi sebebiyle orgiitler

tarafindan ¢ok fazla tercih edilmemektedir (Kaynak, 2011, s. 47).

Subjektif performans olgitleri kullanildiginda yoneticilerin  bazi ¢aliganlarinin
tarafin1 tuttugu siklikla karsilagilan bir sorundur. Bazi yoneticiler daha saglikli
sonuglar almak amacli alan incelemesi yontemini kullanmaktadirlar. Bu yontemde
calisanin ilk yoneticisi ile birlikte o an ¢alistig1 yerin insan kaynaklarindan uzman bir
temsilci le degerlendirmesi yapilir. Bu yontem maliyet agisindan yiiksek ve kullanim

acisindan zor oldugu i¢in isletmeler tarafindan fazla kullanilmamaktadir. Bu yontem
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genellikle igverenle c¢alisan arasinda bir sorun ¢iktiginda veya kisisel bir sorunla

karsilasildiginda kullanilir (Karakurt, 2009, s.38).

2.9.5. Degerleme Merkezi Yontemi

Degerleme merkezi yontemi daha ¢ok basariy1 degerlendirme ve gelistirmede faydali
olmaktadir. Bu yontemde calisanin ilerleyen zamanlardaki potansiyeli
incelenmektedir. Yonteme gore basarinin degerlendirmesi 6zel uzamanlar tarafindan
gergeklestirilmek zorundadir. Bu yontemde degerlendirilecek olanlar, miiracaat
formalartyla iliskili olarak, 6zel miilakatlardan edinilen neticelere, uygulanan bilgi ve
yetenek testlerine, bireysel ozelliklerin benzerliklerine gbre gruplara ayrilmaktadir.
Grup iiyeleri degerleme merkezinde birbirlerini ilk defa goreceklerdir. Elde edilen
gruplara yoneticisiz ve lidersiz olarak g¢alisma ortami hazirlanmaktadir. Gruptaki
liyelerinin Oniine organizasyona ait bazi problemler c¢ikarilacaktir. Bu sorunlarin
¢oziimleri ve bazi dnemli kararlarin verilmesi istenecektir. Bu sekilde ¢alisanlar is
ortami sartlar1 ile kars1 karsiya geleceklerdir. Gruptakiler birlikte kaldiklar1 zaman
zarfi igerisinde kendilerini gelistirmelidirler. Bu yontem ile daha etkin insan
kaynaklar1 kullanimi ve daha etkin iletisim saglanirken biryandan da ¢alisanlarin
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi kolaylagmaktadir. Bu yontem bir nevi ileriye
yonelik bir basar1 degerleme teknigi olarak diisiiniilebilir. Degerleme merkezi
yontemi genel olarak isletmenin 6zel amaglarinina gore hazirlandigindan, uzun bir

streyi kapsamakta ve yuksek maliyetlere yol agmaktadir (Tarlig, 2006, s. 75).

Degerleme merkezi yonteminde, lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti,
is oyunlari, on dakika tartisma gibi birtakim ¢aligmalardan olusur. Calisanlardan
olusan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1’den 3 giine kadar gesitli yontemlerle
sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler. Ayn1 zamanda isletmenin yoneticisi olan

ve gerekli egitimi alan degerleyiciler, kisileri degerlendirirler (Oztiirk, 2008, s. 144).
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2.9.6. Bars (Davranmssal Temelli Degerleme Yontemi)

BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales) yani Davranissal Beklenti Olgekleri
olarakta bilinen yontem son donemlerde Amerika’da adin1 duyurmustur. Bu yontem
yapilacak isin basarili bir sekilde yapilabilmesi i¢in gerekli davraniglarin ve
tutumlarin degerlendirilmesidir. Yontemde esas alinan husus degerleme sonuglari
degil, isin yapildigi esnadaki tutumlar, davraniglardir. Bu yontem uygulanirken
oncelikli olarak kritik olaylar yontemi ile ¢alisan ve yoneticisinden alinan is basarisi
bilgileri, is boyutlar1 seklinde gruplanir. Yonetsel yetkinlik, kisiler aras1 diyalog ve
iliskiler gibi hususlar1 iceren her boyut degerlemede bir 6lgegi olusturur. Bunlarin
ardindan kritik olaylar bu boyutlar igersinde toplanir ve davranigsal temelli

degerleme 6lcegi gelistirilir (Altan, 2005, s. 51).

Bu yontemin uygulanmasi hala etkisi, merkeziyet¢i egilimler ve asir1 olumluluk veya
asirt olumsuzluk gibi degerlemeye iliskin hatalar1 azaltabilir. Bu sayade degerleme
yontemi daha gilivenilir ve gegerli sonuglar ortaya ¢ikaracaktir. Bunlarin yani sira
davraniglarin tanimlamalar1 calisanlarin tecriibelerine dayanir. Bu sekilde yine
giiveni ve dogrulugu artirir. Ayrica standartlarin net olmasi, kisisel yargilar yerine
gbzlemlerin yer almasi, elde edilen sonuglarin ¢alisana aktarilmasi ve ¢alisanlarin is
performansi ile ilgili daha etkili geribildirim vermesi yéntemin yararlari arasinda
sayillmaktadir. Yontemin sakincali olabilecek yonleri ise; zaman ve emege duyulan

biiyiik ihtiyag, farkli formlarin gerekliligi, maliyetlerin artmasi olarak sayilabilir

(Altan, 2005, s. 51-52).
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Sekil 2.2. Performans Boyutu:Insan Iliskilerindeki Beceri

Cok Iyi Performans

Iyi Performans

Ne Iyi Ne Kétii

Performans

Kot Performans

Cok Kotl Performans

Bir problemi ¢6zmek i¢in, miisteri ile veya galigma
arkadaslariyla bizzat kendisinin goriismesi beklenir.

Bir asti, gorev arkadasim degistirip
degistirmeyecegini sorarsa iistleri tarafindan uygun
bulunursa degisikligi kabul etmesi beklenir.

Bir asti daha Once bir iste basarisiz olmussa ve
simdiki performansinin iyi olup olmadigini
soruyorsa ‘’evet, daha iyi’” demesi beklenir.

Bir miisteri arizali lriinlere servisin geciktiginden
sikayetci oluyorsa, servis konusunda eksiklikleri
oldugundan yakinmasi ve en kisa siirede yardim
etmeye ¢alisacaklarini soylemesi beklenir.

Calisanlarin problemleriyle ilgilendiginde
problemlerin daha kotlye gitmesi beklenir.

Kaynak: A. Taha YURDAKUL, K.K.K.’nda Gorevli Subay ve Astsubaylarin

Performans Degerleme Sistemine Yénelik Tutumlarinin Belirlenmesi, Istanbul

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Davramis Bilimleri

Bilim Dal1, 2004, s. 21-22.
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Sekil 2.3. Davramgsal Temellere Dayali Degerlendirme Olgegi Ornegi

IS ILISKILERI
Caligma grubu ve diger 1
personel ile iligkileri son
derece miikemmeldir.

2 Calisma grubu ve diger
personel ile iliskileri
fazlaca tatmin edici
diizeydedir.

Calisma grubu ve diger 3
personel ile isin

gerektirdigi derecede

isbirligi yapmaktadir.

4 Diger kisilerle ilgkileri

ortalama diizeydedir.
Calisma grubu ve diger 5
bolim  personeli ile
iligkilerinde cesitli
sorunlar bulunmaktadir.

6 Diger kisilerle  ilgki
kurma ve slrdlrmede
basarili degildirler.

Diger  kisilerle  ilski 7
kurma ve surdlrmede
oldukg¢a basarisizdir.

Kaynak: Alime UYSAL, Hemsirelerde Performans Degerleme Yontemi
Konusunda Bir Arastirma, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi,
Isletme Y&netimi Anabilim Dali, Hastane ve Saglik Kurumlari Yonetimi, Yiiksek

Lisans Tezi, 2012, s. 67.
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2.9.7. 360 Derece Geribildirim

360 derece geribildirim, yoneticinin ¢aliganindan bekledigi performanst 6lgmek igin
ve calisan1 bir¢ok agidan gozlemleyen taraflarin degerlendirmelerini kapsayan bir
siirectir. Genelde performans degerleme yoOntemlerinde geribildirimler yonetici
tarafindan verilmektedir. Fakat bu yontemde geribildirimler kisinin is arkadaslari,
yoneticileri, musterileri, yani daha genis bir grup tarafindan verilmektedir. Bunun
yanisira ¢alisanin kendini degerlemeside burada 6nemli olan bir husustur. Calisanin
performansinin hem kendi tarafindan hemde birgok kisi tarafindan degerlendirilmesi
diger performans degerleme yontemlerine gore daha saglikli kilmaktadir. Bu yontem
basarili sekilde uygulandig: taktirde sirketlerde oldukca arti deger kazandirirken,
basarisiz uygulandigi taktirde ise onlar1 bir ¢okiise gotiirebilir. Farkli bir
olumsuzlukta organizasyonlarin performans degerlendirme konusunda sadece bu
yonteme dayanmalaridir. Genel bir performans degerlendirilmesi yapilmali ardindan

ise bu yéntem uygulanmaya baslanmalidir®4,

360 derece geribildirim yonteminin amaci, ¢alisanin performansmin adaletli bir
sekilde olciilmesi ve kisiler arasindaki hirs, dne ¢ikma gibi olumsuzluk yaratan
duygularin  degerlendirmeyi etkilememesidir. Bircok kisiden degerlendirme
alinmasinin sebebide budur. Degerlendirmeler ¢aligsana bir rapor olarak sunuluyor ve
bu rapor ile ¢alisanin gelistirilmesine yonelik nelere dikkat edilmesine agirlik

verilmektedir®®,

360 derece geribildirim siireci isletmelerde kisitlanan geribildirim kanallarinin
serbest birakilma amacin1  gergeklestirecek mekanizmalardan  biri  olarak
gorilmektedir. isletmeler, islerin ¢ok yonlii dogasmm ve bireylerin anlayislarmin

farkinda olmanin gelisime katkisin1 ve performans degerlendirmenin faydalarini

14 http://www.adgebs.com/blog/turk-kulturunde-360-performans-degerlendirme-yontemi-gercekten-
sihirli-cubuk-mu-14.html (04.10.2015)
15 http://www.iienstitu.com/performans-degerlendirme-yontemleri-360-derece-ornegi/ (04.10.2015)


http://www.adgebs.com/blog/turk-kulturunde-360-performans-degerlendirme-yontemi-gercekten-sihirli-cubuk-mu-14.html
http://www.adgebs.com/blog/turk-kulturunde-360-performans-degerlendirme-yontemi-gercekten-sihirli-cubuk-mu-14.html
http://www.iienstitu.com/performans-degerlendirme-yontemleri-360-derece-ornegi/
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kavradigindan, ¢ok kaynakli geribildirim siirecinin kullanim1 yaygilagmistir (Kara,
2009, s. 56).

Sekil 2.4. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi

MUSTERILER YONETIC MUSTERILER
CALISMA T
ARKADASLARI Degerlendirme

MUSTERILER A MUSTERILER

ASTLAR

Kaynak: Metin ISIK, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Performans Degerleme
Konusunda Amprik Bir Calisma, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, 2012, s.
45.

2.10. Performans Degerlemenin Kullanim Alanlar

2.10.1. Personel Planlama

Isletmeler faaliyetlerini yerine getirebilmeleri icin ihtiyagc duyulan miktarda personeli
bulundurmalar1 gerekmektedir. Bu amacla yapilan planlamalarda mevcut personelin

performanslariyla ilgili  bilgiler isletmeler i¢in Onemlidir. Performans
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degerlendirmede alinan sonuglar personellerin terfi ve tayinleriyle ilgili kararlarin
alinmasina ve planlama fonksiyonunuda katkida bulunmaktadir (Kaynak ve digerleri,

2000, s. 207).

2.10.2. Stratejik Planlama

Startejik planlamanin igerigini; isletmelerin hedefleri, amaglart ve genel planlari
olusturmaktadir. Stratejik planlama her isletmeye gore farklilik gostermektedir.
Ciinkii her isletmenin yapisi farklidir. Uygulama esaslari, soru formunda yer alan
ifadeler, bu ifadelerin isletmenin amaclarma yonelik olmasi, stratejik hususlarin

isgdrene duyurulmasi ve paylasimina yonelik olan bir sistemdir.

Performans degerleme kapsaminda yapilan c¢alisanin performansinin hedefleri
belirlenerek planlanmasi evresi stratejik planlama kapsamina girmektedir. Ornegin,
bir isletmenin stratejik plani ileriki iki yil icinde pazara U¢ yeni Uriin sunmayi
ongoriiyorsa, bu hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in Orgiitte aragtirma/gelistirme,
iretim, pazarlama vb. birimlerinde ¢alisacak birgok kisinin faaliyeti gerekmektedir.
Genel amag stratejik planla belirlendikten sonra, bu amaca ulasmak igin gerekli
faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her 6rgiitsel birim kendi hedefleri dogrultusunda
elemanlar1 arasinda gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina
yardim ederek, hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve gergeklestirilmesi siirecini
yuriitiirler. Boylece, orgiitiin stratejik planlar1 bireysel planlar/hedefler haline
dontiserek, genel amaglarla biitlinliik i¢cinde gergeklestirilmeye ¢alisilir (Aksoy, 2010,
5.76).

2.10.3. Egitim ve Gelistirme

Giliniimiiz diinyasinda rekabet ortaminda yarigabilmek icin organizasyonlarin siirekli

olarak degisime, gelisime ve yenilige agik olmalar1 gerekmektedir. Bunun iginde



91

personel olduk¢a Onemlidir. Bir igletme en son teknolojiye sahip olabilir fakat
personeli bu teknolojiye karst uyum saglayamayip gerekli donanima sahip degilse o
isletme ¢okta basarili olamayacaktir. Bu hususta da personelin yeniliklere agik
olabilmeleri i¢in verilecek egitimler énemlidir. Personellerin egitimi ve gelisimi,
organizasyonlarin kalitelerini artirma, rekabet ortamina ve degisime karst uyum
saglama, teknolojiyi takip etme gayretlerinin bir parcasidir. Bunun farkina varan
isletmeler egitim ve gelisime oldukca énem vermekteditler. Isletmelerde uygulanan
eigitim ve gelistirme faaliyetlerinin basaris1 bir 6lgiide planlama fonksiyonu ile de
ilgilidir. Egitim konusunda yapilan planlama hangi personelin, hangi konuda, ne
zaman, ne Olclide egitim alacagimi belirlemektedir. ~ Yani egitime yonelik
faaliyetlerin basarili belirlenmesi ve gergeklestirilmesi neticesinde organizasyon
basar1 elde edecektir (Tezeller, 2009, s. 34).

2.10.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi hedef belirleme, kendini degerleme, ast tarafindan degerlenme,
astin egitim programlarina tabii tutularak gelistirilmesi gibi faaliyetleri sonucunda
uygun kisilerin uygun statiilere dogru yonlendirildigi ve bu agidan da performans
degerlemeyle ¢ok yakindan iligski i¢inde olan bir ugrastir. Kariyer yonetimi ve
performans degerleme iligkisinde, elde edilen bilgilerin isgdrenlerin giiclii veya zayif
yonlerinin belirlenmesi, isgérenin gelisme potansiyelinin bilinmesi gibi bilgiler

yOneticilere ve astlara yol gostermede yardimci olacaktir (Aksoy, 2010, s.76).

Isgorenlerin  yetenekleri, becerileri, performans diizeyleri kariyer yonetimi
konusunda 6nemli hususlardir. Tiim organizasyonlarda insan kaynaklari biriminin
kariyer planlama ve yonetimi agisindan dncelik verecegi ve yarar saplayacagi sistem
performans degerleme sistemidir. Performans degerlemeden elde edilen sonuglar
personellerin isleriyle ilgili basarilari, isleriyle olan iliskileri hakkinda bilgi icerdigi
icin, calisanin ileriye yonelik basarilarinin 6ngoriilmesine onciiliik etmesi yani

kariyer planlamas1 agisindan da kullanilabilir (Karakurt, 2009, s. 53).
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2.10.5. Ucret Yonetimi

Isgéren ve igveren arasindaki iliskinin en Onemli boyutlarindan biri iicret ve
odiillendirme konusudur. Isletmelerde ki iicret yOnetimi sistemi performans
degerleme sistemi ile yakindan ilgilidir. Ucret, isgorenin emeginin karsiligi,
igverenin ise maliyetinin bir parcasidir. Bu iicreti performans degerleme ile ilskili
hale getirmek calisanin ve igveririn beklentilerini karsilamak adina dogru bir

yontemdir.

Isletmelerde Adaletli bir iicretlendirme sisteminin yiiriitiilmesi i¢in performans
durumlarinin iicret ile baglantili olmasit gerekmektedir. Yapilan {icretlendirme
performans diizeyinin farkliliklarina gore belirlenmelidir. Adil bir iicretlendirme ve
bu farkliliklarin goriilebilmesi i¢in performans degerleme isletmeler i¢in 6nemlidir.
Ucret ve performans arasindaki iliskinin olduk¢a acik, net ve dogrudan olmasi
gerekmektedir. Bu iliskinin personeller tarafindan dogru bilinmesi ve algilanmasi
gerekir. Performansa dayali ddiillendirmede de siire¢ kisa olmalidir. Uzun oldugu
halde calisan bu baglantida kopukluk yasayacaktir. Yani 6diillendirmenin motive
edici etkisi azalacaktir (Biiytikfirat, 2009, s.11-12).

2.10.6. isten Ayirma Kararlar

Performans degerleme sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda performanslari
oldukea diisiik olan personeller i¢in igten ayirma karar1 alinabilir. Cogu isletmelerde
performasn degerleme sonuglarina bakilarak isten ayirma kararlari alinmaktadir.
Degerlemeden elde edilen sonuglara bakildiginda performans seviyesi diistik olan bir
personel egitim programina dahil edilmektedir. Bu program gergevesinde gelisimi
takip edilmektedir. Program sonrasinda performansinda gelisme goriilmeyen
personellerin isten ayirma kararlar1 alinmaktadir (Yumusak, 2009, s. 21).

Isletmelerde bir donemlik performans degerleme sonuglarina gore isten ayirma karari
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alinmas1 genelde uygulanmamaktadir. Personeli isten ayirma karar1 oldukca hassas
ve kritik bir karar oldugu icin bu hususta personele yapilacak agiklamada dikkatli
olunmasi gerekmektedir (Tansel, 2007, s. 86).

2.10.7. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Uygulamalari

Performans degerlendirme sonuclar1 rotasyon i¢inde kullanilir. Sonuglarda belirli
yerinde mutsuz ve huzursuz olan personelin, bu mutsuzlugunu giderebilmek adina
baska bir yerde gorevlendirilmesi gibi bir durumda kullanilabilir. Personelin
mevcuttaki isine yeni tecriibeler, daha fazla sorumluluklar, destekleyici ve tesvik
edici nitelikler ile yeni sekiller verilmesi ile personelin isleri cesitlendirilebilir.

Yapilan ilaveler ile isleri genisletilebilir (Tansel, 2007, s. 87).
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UCUNCU BOLUM

3.  ABC A.S.’DE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMINE
YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. ABC A.S. Performans Degerlendirme Sistemi

3.1.1. ABC A.S. Hakkinda Genel Bilgiler

ABC A.S. 2007 yilinda Ankara da kurulan bir sirkettir. 2 ingaat miihendisi ve 1
makine miihendisinin ortaklig1 {izerine kurulan sirket ana faaliyetlerini; altyapi
faaliyetleri, {ist yap1 insaat projeleri, enerji endiistri projeleri, yurtdisi ve yurtiginde
devam eden projeler seklinde yiirlitmektedir. Sirket bodrosunda ¢alisan sayis1 mavi
ve beyaz yaka dahil olmak {izere 1175 tir. Taseronlar ve tageronlara bagl ekiplerle
birlikte toplamda ¢alisan sayis1 2500 civarindadir. Sirketin yillik cirosu ise ortalama

170.000.000 tl civarindadir.

3.1.2. ABC A.S.’de Performans Degerlendirme Siirecinin Amaclari

ABC A.S.’de performans degerleme yapilmasinin amaglar1 asagidaki gibidir:

e ABC A.S. biinyesinde sistematik bir bicimde wuygulanabilecek bir
“Hedeflerle Yonetim” yaklagiminin olusturulmasi

e ABC A.S. vizyonuna ulasma dogrultusunda, ¢alisan ve sirket hedeflerini
birbiri ile uyumlu hale getirilmesi,

e Objektif bir bireysel performans Olglimii ve degerlendirmesinin
yapilabilmesinin saglanmasi,

e Yapici ve acik bir iletisim ortaminin gelismesine katkida bulunulmasi,

e Ustlenilen rol ve sorumluluklar1 anlasilir hale getirilmesi,
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e FEtkili bir geribildirim stireci ile ¢alisanlarin gelisim ihtiyaclarinin ve gliclii
yonlerinin belirlenmesi,

e (alisanlarin gelisimleri i¢in ihtiya¢ duyulan faaliyetlerin planlanmasina girdi
teskil etmesi,

e (alisanlarin sirket ve bireysel hedefleri dogrultusunda siirekli gelismelerine

destek olunmasi.

3.1.3. Performans Degerlendirme Uygulamasimin Yiiriitiilmesi

ABC A.$. de bu siirecin uygulayicisi sirketin insan kaynaklari yOnetimi
departmanidir. Performans degerlendirme uygulamasi sirket igerisinde yilda bir
defaya mahsus olmak iizere sene sonunda gerceklestirilmektedir. Sirket taseron
firmalar1 ve bunlara bagli ekipler haricinde tiim ¢alisanlarini uygulama kapsamina
almaktadir. insan kaynaklar1 departmam gerek duydugu taktirde 6 ayda bir kontrol

kapsaminda degerlendirmeler yapabilmektedir.

3.1.4. Uygulama Stireci

Ilgili yil igin performans degerleme uygulamasi Aralik ayinda Sirket Strateji
Calistaylan ile baslayacaktir. Ocak ayinda hedef belirleme goriismeleri ile sirket
hedeflerinin tiim calisanlara kirilmasi ve her calisanin bireysel hedeflerini almasi
saglanacaktir. Performans izleme donemi sonucunda ise ¢alisan (degerlendirilen) ve
yoneticisinin (degerlendiren) katilimi ile performans degerlendirme goriismeleri
gergeklestirilecektir. Siirecin Aralik ayr sonunda tamamlanmasi hedeflenmektedir
(bkz. Sekil 2 Uygulama Takvimi). Insan Kaynaklari tarafindan planlanan siireg ve

takvim igerisinde i¢ organizasyonlar1 yapmak ilgili yoneticinin sorumlulugundadir.

Performans degerlendirme siirecinin temelinde, ¢alisan ve yoneticisinin karsilikli

mutabakati bulunmaktadir. Calisan ve yoneticilerin gerceklestirecekleri 6n calisma
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ile hedef mutabakat formlarinin hazirlanmasi ve hedefler {izerinde karsiliklt hemfikir
olunmasi amaglanmaktadir. Yilsonunda degerlendirme sonuclar1 hakkinda da ayni
sekilde mutabakata vararak ¢alisan ve yoneticinin degerlendirme yapmalar1 sistemin

onemli esaslarindandir.

Sekil 3.1. ABC A.S. Performans Degerlendirme Siireg Akis Semasi



Aralik- Ocak 2015

Haziran - Temmuz

Ocak 2016

Strateji Calistaylarimin yapilmasi

Degerlendirici ve degerlendirilen egitimlerinin
yapilmasi

Is ve Yetkinlik Hedef Belirleme Gorlgmeleri

Ara Degerlendirme Gérlsmeleri

Performans Degerlendirme Gérlsmeleri

imzali hedef
Mutabakat ve
Yetkinlik
Farmlarinin iK'ya
teslimi

Imzali Ara
Degerlendirme
yapilmig Is
Hedefleri
Formunun iK'ya
teslimi

is Hedefleri
Degerlendirme ve
Gelisim (is ve
Yetkinlik)
Formlarinin iK'ya
teslimi

Performans izleme Dénemi

Subat — Aralik 2015

97



98

Sekil 3.2. ABC A.S. Uygulama Takvimi

e

N
Bolim, Performans
Sirket Strateji, yonetici ve » : Degerlendirme
Politika ve yillik PYS calisan s ve lzleme Dénerni Gorigmeleri ve
hedeflerinin egitimleri Yetkinlik Gelisim
belirlenmesi hedeflerinin J Eormlannin
belirlenmesi b ]
: Ara } Hazirlanmas!
i Degerlendirme |
| Gordgmeleri |
Kasim Aralik Ocak I Haziran I Aralik - Ocak
‘ ---------- " ---------- '
!
Subat - Aralik

Hedeflerin belirlenmesi: Sirket strateji, politika ve hedeflerinin belirlendigi strateji
calistaymin ardindan iist yonetim ve bolim yoneticileri tarafindan ilgili yilin
boliimsel hedefleri belirlenir. insan kaynaklar1 tarafindan yayinlanan degerlendirici
listesine uygun olarak (matris yapida calisanlar i¢in birden fazla yonetici olmasi
halinde) ilgili kisiler ve ¢alisan1 tarafindan bireysel hedeflerin belirlenmesi asamasina
gecilir. Calisan ve yoneticisi yaymlanan takvime uygun olarak hedef belirleme
goriismesi yaparak calisanin ilgili yila iliskin hedeflerini belirlerler. Bu goriismede,
y1l boyunca takip edilecek is hedefleri “Hedef Mutabakat Formu” kullanilarak

olusturulur

Hedef Mutabakat formu asagidaki boliimlerden olusmaktadir:

Hedef Grubu : Hedefin hangi grupla ilgili oldugunu belirtir.
Hedef Kodu : Tlgili hedefin kodunu belirtir.
Hedefin Tanim : Calisan ve yoOneticisi tarafindan belirlenen hedefler

Hedefin Agirh@: (%): Hedefin agirlik yiizdesi (toplam % 100 olacak sekilde)

a b~ W N -

Zaman Plam : Hedefin gergeklestirilmesi i¢in zaman planlamasi
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6 Hedef Deger : Hedefin degerlendirilecegi basar1 diizeyi (basari
gostergesi)

7 imzalar : Hedef Mutabakat formlarinin imzalarmin yer aldigi
bolimddr.

izleme donemi: izleme, kisinin hedeflerini (Is ve Yetkinlik hedefleri) almasindan
yilsonunda hedeflerin degerlendirmesine kadar devam eden bir siirectir. Izleme
doneminin saglikli ve etkili bir sekilde yonetilmesinden kisinin yoneticisi sorumlu
olmakla beraber, etkililigi i¢in ¢alisanin izleme araglarini etkin kullanmasi gerekir
(zamaninda raporlama, toplantilara hazirlik yapilmasi vb.). Izleme yontemleri olarak

asagidaki araglar kullanilabilir:

e Periyodik raporlar,
e Toplantilar,

o GoOzlemler,

e Denetimler,

s iliskisi igerisinde oldugu diger boliimlerin — i¢ miisteriler- goriisleri vb.

Formal revizyon goriismeleri (Ara Degerlendirme), yilda bir kere olmak iizere 6.
ayin sonunda (Temmuz - Agustos aylarinda) gerceklestirilir. Calisanlar, bagh
olduklar1 yoneticileri ile yaptiklar1 birebir ara degerlendirme goriismelerinde,
gerceklesen gosterge degerlerini, planlardan sapmalar1 ve ¢dziim 6nerilerini giindeme
getirir. Bu asamada Is Hedeflerinde revizyonlar yapilabilir. Revize etme ihtiyaci
calisan, yonetici ve {ist yonetim tarafindan hissedilebilir. Resmi ara degerlendirme
goriisme donemleri disinda Is hedeflerinde revizyon ihtiyact duyulmasi halinde
revizyonlar gerceklestirilir. Yetkinlik hedeflerinde revizyon ihtiyaci yoktur.
Revizyonlarin gergeklestirilmesinde hedef sahibi ve yonetici es sorumluluktadir.
Revizyon talebi calisan ve yoneticisi tarafindan birlikte degerlendirilerek, Hedef

Mutabakat Formunda ilgili yerler doldurulur ve onaylanir. Onaylanan form insan
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kaynaklar1 departmanina iletilir. Sene sonunda yapilacak is Hedeflerinin gergeklesme

degerlendirmesinde revize edilmis Is Hedefleri {izerinden degerlendirme yapulir.

Degerlendirme: Is Hedeflerinin gerceklesmelerinin  degerlendirilmesinde, %
gergeklesmelerin  belirlenmesi  gerekmektedir. Gergeklesmeler, verilen hedefin
yapisina gore gerceklesen basar1 gostergesi ya da zaman planinin hedefe orani

seklinde hesaplanacaktir.

Her hedefin % gerceklesmesi agirliklarina gore toplanarak tiim hedeflerden genel bir
degerlendirme elde edilir. Is Hedeflerinin gerceklesmelerinin genel degerlendirmesi

asagidaki 6lgege gore (1-5) arasinda yapilacaktir.

Tablo 3.1. Degerlendirme Olgegi

Degerlendirme Aciklama
%
5
121 — Gstu Belirlenen hedef %121 ve {istii oraninda gergeklesti
%
4
106 — 120 Belirlenen hedef %106 -%120 oraninda gergeklesti
%
3
96 — 105 Belirlenen hedef %96 -%105 oraninda gerceklesti
%
2
76 — 95 Belirlenen hedef %76 -%95 oraninda gergeklesti
%
1 Belirlenen hedef %50 -%75 oraninda gergeklesti
50-75

Hedef ger¢eklesmelerin degerlendirilmesi, Hedef Belirleme yaklagimda oldugu gibi

belirli bir siralama ile yapilacaktir. Oncelikli olarak yoneticilerin hedef
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degerlendirmeleri yapilacak ardindan c¢alisanlarin hedef degerlendirmelerine

gecilecektir.

Hedef gerceklesmelerinin degerlendirmesi, Aralik aymnda yonetici tarafindan
yapilacak ve performans degerlendirme ve geribildirim goriismesinde calisan ile
paylasilacaktir. Calisan ile yapilan gorlisme sonucunda son degerlendirme
belirlenerek Hedef Degerlendirme Formu doldurularak imzalanacaktir. Yetkinlik
geribildirim sureci sonunda yapilan Degerlendirmeler sadece geribildirim amagl

kullanilacaktir, nihai performans notuna etkisi olmayacaktir.

Bireysel Gelisim Goriismesi: Performans degerlendirme ve bireysel gelisim
goriismesi formu, katilimcilar tarafindan doldurulup imzalandiktan sonra, orijinal
kopyalar1 insan kaynaklar1 boliimiine gonderilecek ve calisanin sahsi dosyalarinda

muhafaza edilecektir. Bu form ve igerigi gizli tutulacaktir.

3.2. Arastirmanin Amaclari

Yapilan bu arastirma tamimlayici tirde tasarlanmistir. Tanimlayici arastirmalarin
amaci ise, bir orgut, birey, grup, durum veya olgunun dizgin bir seklini ¢izmektir.
Tanmimlayici tirde tasarlanmig arastirmalarda elde edilen verilerle belirli sonuglara

ulasilmasi ve bu sonuglarin analiz edilerek yorumlanmasi gerekmektedir.

Arastirmada ABC A.S. de calisanlarin demografik o6zelliklerini incelemek ve
performans degerlendirme konusuna bakis acilarim1  6lgmek ayrica bu
diisiincelerinden yola c¢ikarak sirketin insan kaynaklari biriminin kendi 06z
elestirilerini yapmalar1 saglamak, isgorenlerin performans degerlendirme siireci
algilamalarmin demografik faktorlere gore farklilik gdsterip gostermedigini

saptamak amaglanmistir.
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3.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma ile calisanlarin insan kaynaklari biriminin ¢aligmasina iliskin
diisiinceleri 6grenilmis ve insan kaynaklar1 birimi tarafindan gergeklestirilen
performans degerlendirme uygulamasinin ne kadar kaliteli ve dogru sekilde
gergeklestirilip  gerceklestirilmedigi  belirlenmistir.  Bu  belirlenen  veriler
dogrultusunda insan kaynaklari biriminin ¢alismasina ve eksiklerine yonelik oneriler
sunulabilmigtir. Ayrica insaat sektorii fazla calisilmamis alanlardan biri oldugu i¢in

gelecek ¢alismalara da 6rnek olacak bir ¢calisma olmustur.

3.4. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlar

Arastirmamizin uygulandigi zaman 2015 yili kasim ayidir. Anket ¢aligmamizin
evrenini firmamizin bodrosunda calisan mavi ve beyaz yaka dahil olmak (zere 1175
calisan1 olusturmaktadir. Orneklem sayis1 belirlerken betimsel arastirmalarda
minimum %10 Orneklem alinir, kiiciik evrenlerde ise %20’ye ihtiya¢ duyulur.
Korelasyon ¢aligmalarinda en az 30, nedensel kiyaslamalarda her gruptan en 30’ar
eleman gereklidir. Deneysel arastirmalarda ise, her grupta 15’er denek gibi az sayida
denek olmasi sonuglarin gegerli olmasini saglayabilir. Baz1 ¢evreler ise deneysel
aragtirmalarda her grupta en az 30’ar denegin bulunmasim1 6nermektedir. Ancak
ornek biiyiikliigliniin fazla olmas1 fazla olmasi sonuglarin giivenilirligini arttirir (Gay,
1987; akt. Arli ve Nazik, 2001, s.77). Bu aciklama dogrultusunda (n/N=0.10) olacak

sekilde 6rneklemimiz belirlenmis oldu.

N=1175 kitlemiz formiile uygulanirsa n/1175=0,10 olacak sekilde oOrneklem
biiyiikliigiimiiz n=117 ¢ikmustir. Izinler ve diger sebeplerden 6tiirii bir kisim ¢alisan
anketimize katilamamistir goderilen 117 anketen 100 tanesi belirlenen g¢aligsma
stiresinde anketimizi cevaplamis ve geri gondermistir boylelikle anketin geri doniis

oranit %85 olmustur.
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3.4.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu
olusturulurken Kingir ve Tagkiran tarafindan yapilmis olan “Performans
Degerlendirme Calismalarma Iliskin Isgéren Goriislerinin Belirlenmesine Y&nelik
Bir Arastirma” ¢alismasindaki 20 soru baz alinmistir. Buna ek olarak ankette genel
bilgiler baslig1 altinda isgorenlere yonelik demografik bilgiler ve firma hakkindaki

birkag soru ile ankete son sekli verilmistir.

Anketin ilk kismi olan genel bilgiler bashigr altinda katilimcilarin egitim durumlari,
medeni durumlart vb. sorular ile kisiler taninmaya calisilmis ikinci kisimda yer alan
kapali uglu sorulara evet, hayir ve kismen cevaplart segilecek sekilde anket

uygulanmustir.

Anketlerden elde edilen verilerin analizi i¢cin SPSS 15.0 for Windows paket programi
kullanilmistir. Kisisel veri formundan elde edilen veriler frekans analizleri ile ortaya
konulmustur. Verilerimiz normal dagilima uyum saglamadigi i¢in parametrik
olmayan istatistiksel yontemler uygulanmis iki grup karsilastirmasi icin Mann-
Whitney U testi , ikiden fazla gruplarin oldugu degiskenlerin farkliligini tespit etmek

icin Kruskal Wallis testleri uygulanmistir.

3.5. Bulgular

Arastirmada kullanilan bir 6lcegin anlamli ve guvenilir sonuclar verebilmesi igin
Olceklerin gecerlik ve givenirliklerinin hesaplanmasi gerekmektedir. Givenirlik bir

6l¢imun hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade etmekte bu agidan igsel tutarlilig



104

On plana cikarmaktadir. Bu arastirmada benzer bircok arastirmada oldugu gibi
Cronbach’s alpha guvenirlik testi uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen deger
0 ile 1 arasinda degismekle birlikte yapilacak analizlerin anlamli sonuclar vermesi
icin Nunnally (1967) elde edilen katsayinin 0,70 ve (zerinde bir deger olmasi
gerektigini ifade etmistir. Alfa (o) katsayisina bagli olarak olcegin givenilirligi su
sekilde yorumlanmaktadir (Nunnally, 1967, 248);

.00 < a < .40 ise Olgek guvenilir degildir,

40 < a < .60 ise Olgegin glvenirligi dusuk,

.60 < o < .80 ise dlgek oldukca giivenilir,

.80 < < 1.00 ise Olcek ylksek derecede givenilir bir dlgektir.

Arastirmada bulunan kapali u¢lu 20 sorunun Alpha degeri asagidaki tablodan da

gorilecedi tizere 0,91 ile yiiksek derecede giivenilir analizler sonucu bulunmustur.

Tablo 3.2. Giivenlik Iklimi Olgeginin Giivenirligi

Cronbach’s Alpha Soru sayisi

Performans Degerlendirme | 0,913 20
Olgegi

Ankete katilan bireylerin performans degerlendirme sirecine ait sorulara verdikleri

cevaplardan elde edilen puan dagiliminda asagidaki sonuclar karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tablo 3.3. Soru Bazli Performans Degerlendirme Puanlari

SORU ORTALAMA | TEPE STAN
PUAN DEGERI | DART
SAPM
A
1- Firmamizin vizyonu ve misyonu acik bir | 1,80 1 0,82

sekilde belirlenmis ve iletilmistir.

2- Firmamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili | 1,91 1 0,80
bilgiler iletiliyor.
3-Performans  kriterleri ve  standartlari | 1,99 2 0,79

belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda

hazirlantyor.

4-Firmamizda her is ic¢in acik bir sekilde is | 1,94 2 0,80

tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

5-Performans  kriterleri ve  standartlar1 | 1,86 1 0,79

belirlenirken, goriis ve oneriler alinmistir.

6-Her pozisyon icin objektif ve olcllebilir | 1,88 1 0,83
performans kriterleri  ve  standartlar

belirlenmistir.

7-Performans degerlendirme periyodu | 1,86 1 0,81
oncesinde bu kriterler ve standartlar

iletilmistir.

8- Performansin objektif ve dogru bir bi¢imde | 1,82 2 0,74

degerlendirildigine inantyorum.
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9-Performans degerlendirilmesinden sonra | 2,06 0,78
eksik yonler varsa nedenleri arastirilir, 6nlem

alinir.

10- Performans diizeyi ile ilgili zamaninda | 2,17 0,77
geri bildirim veriliyor.

11-Performans ve degerlendirilmeyle ilgili | 2,24 0,80
sikayetler dinlenir ve dikkate alinir.

12- Isimi yapmak i¢in yeterli bilgi ve beceriye | 2,90 0,36
sahibim.

13-Isimi en iyi bigimde yapmam saglayacak | 2,01 0,74
her turlu kaynaga ve destege sahibim.

14-Firmamizda becerilerimizi gelistirmek i¢in | 1,83 0,73
is zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir.

15-Basarili performans mutlaka ddiillendirilir. | 1,60 0,76
16- Firmamizda yiikselme sansi1 yetenege ve | 1,61 0,76
performansa baglidir.

17- Firmamizda performans degerlendirme ve | 1,72 0,79
kariyer yonetimi sistemleri birbirine baghdir.

18-Tim personele esit ve adil | 1,85 0,79
davranilmaktadir.

19-Ust yonetim performans degerlendirme | 2,04 0,76

sistemini desteklemektedir ve bunu acikca

gosterir.
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20-Performans  degerlendirme  sisteminin | 2,42 3 0,80
Onemi ve Orgiitsel performansa yaptig1 katkiy1

biliyorum.

Arastirmaya katilan bireylerin performans degerleme siirecine ait sorulara verdikleri
cevaplara bakildiginda genel olarak ortalama (1,97) puanla sorulara net cevap

verememisler diislincelerini kismen diyerek kararsizlik olarak aktarmiglardir.

Yukaridaki tabloda ise her bir sorunun bireyler tarafindan verilmis cevaplardan
ortalamalar elde edilmistir. Bu ortalamalarda da her bir soruda kararsiz kaldiklari
karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilerin soru 12’ye verdikleri cevabin ortalamasinin (2,90)
olmas1 bireylerin kendilerine olan 6zgilivenin 1yi oldugunu yeterli bilgi ve beceriye
sahip olduklarin1 disiindiikleri goriilmektedir. Sorularin puan ortalamalar
incelendigin de ise en diisiik puan ortalamasina sahip sorularin ise (1,60) ile soru 15,
(1,61) puan ortalamasi ile soru 16 oldugu goriilmektedir. Bu sorularin igerigine
baktigimizda ise arastirmaya katilan isgérenlerin performanslarinin firma tarafindan
yeterince Odiillendirilmedigi ve firma i¢inde yiikselmenin yetenege ve performansa

bagli olmadigini sonuglar1 ¢ikmaktadir.

3.5.1. Arastirmanin Demografik Bulgular

Demografik degiskenlere iliskin bulgular asagida Tablo 3.4.’de yiizde ve frekans

dagilimlan seklinde sunulmustur.



Tablo 3.4. Calisanlarin Demografik Bilgileri

YAS
22-28 arasi

28-34 arasi

35-41 arasi

42-48 arasi

48 ve Uzeri
CINSIYET

Kadin

Erkek

MEDENI DURUM
Evli

Bekar

Bosanmis

COCUK SAYISI
Cocuk yok

1 ¢ocuklu

2 ¢ocuklu

3 cocuklu

4 cocuklu

5 cocuklu

N

14

37

29

13

22

78

43

46

11

50

16

22

%

14

37

29

13

22

78

43

46

11

50

16

22
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EGITIM DURUMU
Onlisans

Lisans

Yuksek lisans
UNVAN

Yetkili

Calisan

CALISILAN
DEPARTMAN

Insan Kaynaklar:
Muhasebe
Proje-Teklif
Bilgi Islem

Satin Alma
Ar-ge

Yo6netim

Diger

FIRMADA
SURESI

1-2 yil

3-5yil

CALISMA

14

58

28

15

85

10

12

20

15

10

10

14

18

52

14

58

28

15

85

10

12

20

15

10

10

14

18

52
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5 yildan fazla 30
MAAS DAGILIMI

2000-2999 12
3000-3999 48
4000-4999 40
CALISANLARIN

ISLERINI SEVME
DAGILIMI

Yaptigim isi seviyorum 99
Yaptigim isi sevmiyorum 1

IK CALISMALARINDAN
MEMNUNUM

IK calismasindan memnunum | 34

IK calismasindan memnun | 66

degilim

30

12

48

40

49

34

66
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Aragtirmamiza katilan firma calisanlarinin %37 sinin 28-34 yas grubuna ait oldugu

ortaya c¢ikmustir. Ayrica yukarida ki tablodan yas degiskenimize ait dagilima

baktigimizda ¢aligmamiza katilan 100 kisinin % 29’ini 35-41 yas arast calisanlar

olustururken bunu takip eden

%14’k oranla 22-28 yas arasi

kigilerin

bulunmaktadir. Bu duruma baktigimizda firma ¢alisanlarinin geng bir ¢alisma kitlesi

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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Calismamiza katilan 100 calisanin % 78’ini erkekler, % 22’sinin ise kadinlardan
olustugu goriilmektedir. Bu sonug ise bize ingaat sektoriinde ¢alisma yaptigimizi bu
nedenle bu sektorde kadin calisanin az oldugu gercegini karsimiza g¢ikarmaktadir.
Medeni durum degiskenine baktigimizda ise katilimcilarin %46’sinin bekar oldugu
%43’lUnlin evli oldugu sonucu c¢ikmaktadir. Bu %46’lik bekar orani ise bize
calismamizi gergeklestirdigimiz orneklemin geng niifuslu oldugunu bir kez daha

kanitlamistir.

Katilimeilarimizin %50°si ¢ocuk sahibi degilken %22’si 2 ¢ocuk sahibi %16’si ise
tek cocuk sahibidir. Cocuk sayisi arttikca cocuk sahibi olan kisilerin sayisi

azalmaktadir bunun temel nedeni de geng bir 6rneklemle ¢alismis olmamizdir.

Egitim diizeyleri agisindan katilimecilarimiz incelendiginde % 58’sinin lisans
mezunu, % 28’inin ylksek lisans mezunu ve % 14’tnin 6n lisans mezunu bireyler
oldugu sonucu ¢ikmaktadir. Buradan firma ¢alisanlarinin egitim durumuna gerekli
Oonemi verdigini genel olarak calisanlarin %86’smin iyi bir egitimden geldigini

sOyleyebiliriz.

Anketimize katilan firma calisanlarinin %15°1 yetkili invaninda ¢alisma hayatini
sirdirmektedir. %85’1 ise firma departmanlarinda yetkililerin asti olarak

caligsmaktadir.

Firma galisanlarindan anketimize en ¢ok dahil olan %20 oranla proje- teklif birimi
calisanlar1 iken en az katilim gdsteren yukarda ki tablodan goriilecegi iizere %9
oranla bilgi islem ¢alisanlaridir. Orneklemimizdeki ¢alisilan departman dagilimimin
kalan kismini ise %15 oranla satin alma c¢alisanlari, %12 oranla muhasebe birimi
calisanlari, %10 oranla insan kaynaklar1 ar-ge yonetim birimi calisanlar1 gelirken,

%14 gibi bir oranla diger islerde ¢alisan kisiler arastirmamizda yer almistir.
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Katilimeilarimizin %52’si firmamizda 3-5 yil arasi bir siiredir firmada c¢alistiklarini
belirtirken %30’u 5 yildan fazla siiredir bu firmada bulunmaktadir kalan %18 ise 1-2
yil aras1 bir stiredir ¢alismakta olduklarin1 belirtmistir. Calisanlara haftada kag saat
calistiklar1 soruldugunda ise tiim birimlerin ayn1 ¢alisma siiresine sahip olduklar1 45
saat calistiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonugta firmanin ¢alisanlarina adil bir ¢aligma

diizeni yarattiginin bir gostergesidir.

Katilimeilarimizin %48°1 3000-3999 tl aras1 maas alirken, %40°1 4000-4999 tl maas
almakta ve %12’si 2000-2999 tllik bir gelire sahiptir. Bu da ¢alisanlarin ¢aligtiklari
yillarin fazla olmasi egitim seviyelerinin yliksek olmasiyla dogrudan baglantili bir

durumdur.

Katilimcilarimiza sorulan yaptiklar1 isi seviyorlar m1 sorusuna verdikleri cevaptan
yukaridaki tabloda goriildiigii iizere sadece 1 kisi isini sevmedigini sOylemis diger 99

kisi islerini severek yaptigini dile getirmistir.

Firma calisanlarina sordugumuz insan kaynaklari biriminin ¢alismasindan memnun
musunuz sorusuna verdikleri cevaba yukaridaki tablodan bakacak olursak
calisanlarimizin  %66’simnin  insan kaynaklar1 biriminin c¢alismasindan memnun
olmadiklari, %34 liniin insan kaynaklari ¢calismasindan memnun olduklar1 sonucuyla
kargilagilmistir. Bu %066’lik orana baktigimizda firma yoneticilerinin insan

kaynaklar1 birimine yonelik bir calisma yapmalar1 gerektigi sOylenebilir.

3.6. Arastirmanin Hipotezleri ve Farklihk Testleri

Bu boéliimde aragtirmamizin asil amaci olan firma calisanlarinin firma tarafindan
uygulanan performans degerleme siirecine iliskin bakis agilarint  6grenmek,
performans degerleme silirecine olan bakis agilarim1 etkileyecek bazi Onemli
faktorlerin farklilik durumlarini belirlemeye ¢alisarak eksik olan noktalarda daha iyi

bir isleyis i¢in onerilerde bulunabilmektir.
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Hipotezlerimizin test asamasinda yapilacak analizlerimizi belirlemek i¢in
verilerimizi inceledigimizde verilerimizin normal dagilima uyum saglamadigi
karsimiza ¢ikmistir. Bu yiizden hipotezlerimizi test ederken parametrik olmayan
istatistiksel yontemler kullandik. Testlerimizde iki grup arasi fark kontrolii igin t
testinin karsilig1 olan Mann-Whitney U, ikiden fazla grup arasi fark kontrolii i¢in
Kruskal Wallis testleri uygulanmistir. Fark bulunan degiskenler icin ortalamalar

tizerinden degerlendirmeler yapilmistir.

3.6.1. Calsanlarin Cinsiyetine Gore Performans Degerleme Algilamalar:
Arasmdaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iligkin algilarin cinsiyet degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek igin Mann-Whitney U testi uyguladik.

Asagida hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalari cinsiyetlerine gore

farklilik gostermemektedir.

Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalari cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 3.5. Cinsiyete Gore Performans Degerleme Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Cinsiyet N Ortalama
Performans Kadin 22 50,95
Degerleme

Erkek 78 50,37
Ortalamalari

Toplam 100
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Performans Algilamalar

Ortalamalar:
Mann- Whitney U 848,0
Wilcoxon W 3929,0
z -0,08
Asymp.Sig. (2-tailed) 0,93

Aragtirmamiza katilan 22 kadin katilimcinin performans degerleme algilamalarina ait
ortalamas1 50,95 ve 78 erkek katilimcinin performans degerleme algilamalarina ait

ortalamasi 50,37 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Istatistiksel olarak hipotezlerimizin testinde karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.)
anlamlilik degerimiz p= 0,93 p>0=0,05 degerimizden biiyliktiir. Bu durumda Ho
hipotezimiz dogru kabul edilir ve kadin ve erkek katilimcilarimizin performans

degerleme algilar arasinda fark olmadigini sdyleriz.

3.6.2. Cahsanlarin Yas Gruplarina Gore Performans Degerleme Algilamalari
Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iliskin algilarin yas degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini O6lgmek i¢in Kruskal Wallis testi uyguladik. Asagida
hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 yas gruplaria gore

farklilik gostermemektedir.
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Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 yas gruplaria gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 3.6. Yas Gruplarina Gore Performans Degerleme Algilamalari Arasindaki

Farklar

Yas N Ortalama
Performans 22-28 yas arasi 14 49,79
Degerleme

29-34 yas arasi 37 54,18
Ortalamalar

35-41 yas arast 29 45,38

41-48 yag arasi 13 52,15

48 Uzeri 7 50,64

Toplam 100

Performans Algilamalar
Ortalamalar

Chi-Square 1,553

Df 4

Asymp.Sig. 0,81

Aragtirmamiza katilan katilimcilarimizin yas gruplarina gore performans degerleme
algilamalar1 ortalamalarina baktigimizda 29-34 yas arasi katilimcilarimizin
ortalamast 54,18 ile en yiiksek algiya sahip olduklarin1 gosterirken 35-41 yas arasi
katilimcilarin performans degerleme algisi ortalamasi 45,38 ile en diisiik algiya sahip

olduklar1 sonucu ¢ikmustir.
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Ortalamalar arasinda fark olmasina karsin istatistiksel olarak anlamlilik test edildigi
zaman karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilbik degerimiz p=0,81
p>0=0,05 degerimizden biiyliktiir. Bu durumda Ho hipotezimiz dogru kabul edilir ve
yas gruplarina gore katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda

anlamli bir fark olmadigini soyleriz.

3.6.3. Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Performans Degerleme
Algilamalan Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iliskin algilarin medeni durum degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek icin Kruskal Wallis testi uyguladik. Asagida
hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme stireci algilamalari medeni durumlarina

gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalart medeni durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

Tablo 3.7. Medeni Durumlarina Gore Performans Degerleme Algilamalar

Arasindaki Farklar

Medeni Durum N Ortalama
Performans Evli 43 47 47
Degerleme

Bekar 46 53,55
Ortalamalari

Bosanmis 11 49,59

Toplam 100
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Performans Algilamalar

Ortalamalar:
Chi-Square 0,994
Df 2
Asymp.Sig. 0,60

Aragtirmamiza katilan katilimcilarimizin medeni durumlarina gore performans
degerleme algilamalar1 ortalamalarima baktigimizda bekar katilimcilarimizin
ortalamasi 53,55 ile en yiiksek algiya sahip olduklarin1 gosterirken evli katilimcilarin
performans degerleme algist ortalamas1 47,47 ile en diisiik algiya sahip olduklari

sonucu ¢ikmustir.

Ortalamalar arasinda fark olmasina karsin istatistiksel olarak anlamlilik test edildigi
zaman karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilik degerimiz p=0,60
p>0=0,05 degerimizden biiyiiktiir. Bu durumda Ho hipotezimiz dogru kabul edilir ve
medeni durumlarina gore katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda

anlaml bir fark olmadigini sdyleriz.

3.6.4. Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore Performans Degerleme
Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iligskin algilarin egitim diizeyi degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek i¢in Kruskal Wallis testi uyguladik. Asagida

hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 egitim diizeylerine

gore farklilik gostermemektedir.
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Hi: Katilimeilarimizin performans degerleme siireci algilamalar egitim diizeylerine

gore farklilik gostermektedir.

Tablo 3.8. Egitim Diizeylerine Gore Performans Degerleme Algilamalarit Arasindaki

Farklar

Egitim Diizeyleri N Ortalama
Performans On lisans 14 65,79
Degerleme

Lisans 58 45,83
Ortalamalari

Yiksek lisans 28 52,54

Toplam 100

Performans Algilamalar:
Ortalamalarn

Chi-Square 5,544

Df 2

Asymp.Sig. 0,06

Arastirmamiza katilan katilimcilarimizin  egitim diizeylerine gore performans
degerleme algilamalar1  ortalamalarina  baktifimizda 6n lisans mezunu
katilimcilarimizin ortalamasi 65,79 ile en yliksek algiya sahip olduklarini gosterirken
lisans mezunu katilimcilarin performans degerleme algis1 ortalamasi 45,83 ile en

diisiik algiya sahip olduklar1 sonucu ¢ikmuistir.
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Ortalamalar arasinda fark olmasina karsin istatistiksel olarak anlamlilik test edildigi
zaman Kkarsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilik degerimiz p=0,06
p>0=0,05 degerimizden biiyiiktiir. Bu durumda Ho hipotezimiz dogru kabul edilir ve
egitim diizeylerine gore katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda

anlamli bir fark olmadigini soyleriz.

3.6.5. Katihmcilarin Unvanina Gore Performans Degerleme Algilamalar:
Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iliskin algilarin unvan degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini O6lgmek i¢cin Mann-Whitney U testi uyguladik. Asagida

hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 unvanlarina gore

farklilik gostermemektedir.

Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 unvanlaria gore

farklilik gostermektedir.

Tablo 3.9. Unvanlara Gore Performans Degerleme Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Unvan N Ortalama
Performans Yetkili 15 54,37
Degerleme

Calisan 85 49,82
Ortalamalari

Toplam 100
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Performans Algilamalar

Ortalamalar:
Mann- Whitney U 579,50
Wilcoxon W 4234,50
z -0,561
Asymp.Sig. (2-tailed) 0,575

Aragtirmamiza katilan 15 yetkili diizeyde calisan katilimcinin performans degerleme
algilamalarina ait ortalamasi 54,37 ve 85 ast diizeyde ¢alisan katilimecinin performans

degerleme algilamalarina ait ortalamasi 49,82 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Istatistiksel olarak hipotezlerimizin testinde karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.)
anlamlilik degerimiz p= 0,57 p>0=0,05 degerimizden biiyiliktiir. Bu durumda Ho
hipotezimiz dogru kabul edilir ve yetkili ya da ast diizeyde calisan olsun

katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda fark olmadigini sdyleriz.

3.6.6. Firma Cahsanlarinin Departmanina Gore Performans Degerleme
Algilamalan Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iligskin algilarin ¢alisan departman degiskenine
gore farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek icin Kruskal Wallis testi uyguladik.

Asagida hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 calistiklar

departmana gore farklilik gostermemektedir.



121

Hi: Katilimeilarimizin - performans degerleme siireci algilamalar1  ¢aligtiklart

departmana gore farklilik gostermektedir.

Tablo 3.10. Calisilan Departmana Gore Performans Degerleme Algilamalart
Arasindaki Farklar

Departman N Ortalama
Performans Insan kaynaklari 10 89,80
Degerleme

Muhasebe 12 56,46
Ortalamalari

Proje- teklif 20 43,35

Bilgi islem 9 27,11

Satin alma 15 47 .97

Ar-ge 10 44,75

YoOnetim 10 53,50

Diger 14 47,25

Toplam 100

Performans Algilamalar

Ortalamalan
Chi-Square 26,783
Df 7

Asymp.Sig. 0,00
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Arastirmamiza katilan katilimecilarimizin ¢aligtiklar1 departmana gore performans
degerleme algilamalarinin istatistiksel olarak anlamliligi test edildigi zaman
karsilagtirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilik degerimiz p=0,00 p<a=0,05
degerimizden kii¢iikk ¢ikmistir. Bu durumda Ho hipotezimizi red eder ve H:
hipotezimizi dogru kabul ederiz ve firma c¢alisanlarinin c¢alistiklart birimin
performans degerleme algilar iizerinde etkili oldugu bu yiizden ¢aligilan birime gore

farlilik gosterdigini soyleriz.

Bu farkliligin degerine baktigimizda performans degerleme algis1 en yiiksek birim
ortalama 89,80 ile insan kaynaklar1 birimidir. Performans degerleme algilarinin
yiiksekten siralamasini yaparsak; 56,46 ortalamayla muhasebe birimi, 53,50
ortalamayla yOnetim biriminde ¢alisanlar, 47,97 ortalamayla satin alma biriminin
performans degerleme algilar1 gelmektedir en diisiik performans degerleme algisina
sahip birim 27,11 ortalama ile bilgi islem birimi gelmektedir. Diger birimlerin
ortalama puanlar1 birbirine yakin degerler gosterirken bilgi islem biriminin ortalama

puaninin bu kadar degiskenlik gostermesinin nedeninin arastirilmas: gereklidir.

3.6.7. Cahisanlarin Firmada Calisma Siirelerine Gore Performans Degerleme
Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iliskin algilarin firmadaki calisma siireleri
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek i¢in Kruskal Wallis testi
uyguladik. Asagida hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 firmada ¢aligma

siirelerine gore farklilik gostermemektedir.
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Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 firmada g¢alisma

stirelerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 3.11. Calisma Siirelerine Gore Performans Degerleme Algilamalari

Arasindaki Farklar

Calisma Siiresi N Ortalama
Performans 1-2 y1l aras1 18 51,14
Degerleme
3-5 yil arast 52 49,03
Ortalamalar1
5 yil lizeri 30 52,67
Toplam 100
Performans Algilamalar
Ortalamalar:
Chi-Square 0,311
Df 2
Asymp.Sig. 0,85

Arastirmamiza katilan katilimeilarimizin firmada ¢aligma siirelerine gore performans
degerleme algilamalar1 ortalamalarina baktigimizda 5 yil {izeri bir ¢alisma siiresi
olanlarin ortalama 52,67 puanla en yiiksek performans degerleme algisina sahip

oldugu goriilmiistiir. 51,14 ortalamayla 1-2 yillik calisma siiresi olanlar ve en diisiik




124

performans degerleme algisina 49,03 ortalamaya sahip, 3-5 yil arasi ¢aligma siiresi

olan katilimeilarimizin oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

Ortalamalar arasinda fark olmasina karsin istatistiksel olarak anlamlilik test edildigi
zaman karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilbik degerimiz p=0,85
p>0=0,05 degerimizden biiyiiktiir. Bu durumda Ho hipotezimiz dogru kabul edilir ve
caligma siirelerine gore katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda

anlamli bir fark olmadigini soyleriz.

3.6.8. Calisanlarin Maas Gruplarina Gore Performans Degerleme Algillamalar:
Arasidaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iliskin algilarin maas degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini 6lgmek i¢in Kruskal Wallis testi uyguladik. Asagida

hipotezlerimizi kurup test edelim.

Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 firmadan elde

ettikleri gelire gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 firmadan elde

ettikleri gelire gore farklilik gostermektedir.

Tablo 3.12. Maas Gruplarina Goére Performans Degerleme Algilamalar1 Arasindaki

Farklar

Calisma Siiresi N Ortalama
Performans 2000-2999 arasi 12 41,75
Degerleme

3000-3999 arasi 48 52,22
Ortalamalari

4000-4999 arasi 40 51,06

Toplam 100
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Performans Algilamalar

Ortalamalar:
Chi-Square 1,279
Df 2
Asymp.Sig. 0,52

Aragtirmamiza katilan katilimcilarimizin firmadan aldiklar1t maasa gore performans
degerleme algilamalar1 ortalamalarina baktigimizda 200-2999 tl aras1 geliri olanin
ortalama 52,22 puanla en yliksek performans degerleme algisina sahip oldugu
gortiilmistiir. 51,06 ortalamayla 4000-4999 tl geliri olanlar ve en diisiik performans
degerleme algisima 41,75 ortalamaya sahip 3000-3999 tl arasi  geliri olan

calisanlarimiz gelmektedir.

Ortalamalar arasinda fark olmasina karsin istatistiksel olarak anlamlilik test edildigi
zaman karsilastirma yapacagimiz (Asymp.Sig.) anlamlilbik degerimiz p=0,52
p>0=0,05 degerimizden biiyiiktiir. Bu durumda Ho hipotezimiz dogru kabul edilir ve
maas gruplarina gore katilimcilarimizin performans degerleme algilar1 arasinda

anlamli bir fark olmadigini soyleriz.

3.6.9. Cahsanlarin Insan Kaynaklar1 Biriminden Memnun Olmasi Durumuna
Gore Performans Degerleme Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Performans degerlendirme siirecine iligkin algilarin insan kaynaklar1 biriminin
caligmasindan memnuniyet degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini
6lgmek igin Mann-Whitney U testi uyguladik. Asagida hipotezlerimizi kurup test

edelim.
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Ho: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalar1 insan kaynaklari
biriminin  ¢aligmasindan ~memnun  olup  olmadiklarma  gore  farklilik

gostermemektedir.

Hi: Katilimcilarimizin performans degerleme siireci algilamalari insan kaynaklari

biriminin ¢alismasindan memnun olup olmadiklarina gore farklilik géstermektedir.

Tablo 3.13. Insan Kaynaklar1 Biriminden Memnun Olmasi Durumuna Gére

Performans Degerleme Algilamalar1 Arasindaki Farklar

Cinsiyet N Ortalama
Performans Insan kaynaklar1 biriminin | 34 82,96
Degerleme caligmasindan

Ortalamalart | memnunum.

Insan kaynaklar1 biriminin | 66 33,78
calismasindan  memnun
degilim.
Toplam 100
Performans Algilamalar
Ortalamalar:
Mann- Whitney U 18,50
Wilcoxon W 2229,5
Z -8,040
Asymp.Sig. (2-tailed) 0,00




127

Katilimeilarimiza sordugumuz insan kaynaklart biriminden memnuniyet durumlari
ile performans degerleme algilart arasinda istatistiksel olarak  (Asymp.Sig.)
anlamhilik degerimiz p= 0,00 p<a=0,05 degerimizden kii¢liktiir. Bu durumda Hg
hipotezimiz red edilir ve katilimcilarimizin performans degerleme algilarinin insan
kaynaklart biriminin ¢aligmasindan memnun olup olmalarina gore fark oldugunu

soyleriz.

Bu farkliliga baktigimizda insan kaynaklariin ¢aligmasindan memnun olmayanlarin
ortalamas1 82,96 ile daha yiiksek performans degerleme algisina sahip olduklarini
sOyleriz. Katilimcilarimiz arasinda insan kaynaklari biriminin ¢alismasindan
memnun olanlarin ortalamasi 33.78 ile daha diisiik bir performans degerleme algisina

sahip oldugu sonucu karsimiza ¢ikmustir.
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SONUC ve ONERILER

Calisanlarin, organizasyonlarin veya organizasyon i¢i departmanlarin belirli donem
ve belirli standartlarda hazirlanmis olan 6lgiitlerin uygulanmasiyla performansinin
Ol¢timiiniin saglanmasina “’performans degerlendirme’” denilmektedir. Performans
degerlendirme hem c¢alisanlar1 hem yoneticileri hem de organizasyonlar1 etkileyen
onemli bir sirectir. Bu siire¢ igerisinde yoneticiler ¢alisanlarin performanslarini
degerlendirirken kesinlikle adaletli ve dikkatli bir sekilde degerlendirmeleri
gerekmektedir. Organizasyonlar igin performans degerlendirme oldukca 6neme
sahiptir. Performans degerlendirme sonucunda ¢ikan neticeler isletme, yonetici ve
isgorenelere yol gosterici ve yonlendirici nitelikte olacaktir. Geribildirimler ile
isgorenlerin verimliligi, is doyumlari, ise bagliliklart ve motivasyonlar1 yeni bir
boyut kazanmaktadir. Yoneticiler isletme amaglarina ne 06lgiide ulasabilecekleri,
isletme hedefleri i¢in isgoren katkisinin boyutunun 6lgiilmesi gibi konularda bilgi
sahibi olurlar. Isletmeler icin ise isletme igerisinde yer alan calisanlarin
performanslarinin  yiikselmesi, bununla birlikte birimlerin performanslarinin
yiikselmesi sonucuyla organizasyonun gelisim gostermesi, isletmeninin karliliginin

artmasi, verimde yasanan artig gibi faydalar1 vardir.

Calisma kapsaminda uygulama yapilacak olan firma, insaat sektoriinde hizmet veren
bir firmadir. Calismada firma kapsamindaki isgérenlerin, firmalarinda uygulanan
performans degerlendirme faaliyetlerine yonelik disiincelerinin  belirlenmesi,
performans degerlendirme siirecinde demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, medeni
durum, pozisyon, maas) gore isgorenlerin algilamalarinin farklilik gosterip

gostermedigi belirlenmeye caligilmistir.

Calismada elde edilen sonuglara bakildiginda;
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Demografik faktorlerin performans degerlendirme {iizerindeki etkilerine bakilacak
olursa genel itibariyle algilamalar arasinda ciddi boyutta farklar oldugu
goriilmemektedir. Demografik faktorler performans degerlendirme algilart tizerinde
onemli 6l¢iide etkili degildirler. Firma performans degerlendirme hususunda {istiin
bir basartya ulagamamistir. Performans degerlendirme politikalari, uygulamalari
katilimcilar tarafindan yetersiz bulunmugstur. Birgok uygulamada isgdrenler kararsiz

kalmislardir. Isgdrenlerin kararsiz kaldiklar1 hususlar sunlardir;

e Isletme icerisinde; iicret yonetimi, terfi, ddiillendirme veya cezalandirma, yer
degistirmeler gibi uygulamalarda uygulamalarin yeterlilgi,

e Calisanlar1 tamimaya yonelik degerlendirmeler,

o Degerlendirmeler ile genel isletme durumunu belirlemek ve eksiklikler,
sorunlar var ise bunlara yonelik bilgilerin temin edilmesine yonelik
uygulamalar,

e Isletmede gerceklestirilecek egitim hizmetlerinde; egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, egitimle ilgili degerlendirmelere yardimci olmayr saglamak
hususu,

e Isletme igerisinde yonetici ve calisan arasinda diyalogun kuvvetli olup
olmadigi,

e Isgodrenlerin ise ve isletmeye olan bagliliklarmin artirilmasimin saglanmasi ve
calisanin is doyumunun, verimliliginin ve etkinliliginin artirilmasina yonelik

faaliyetler.

Analiz kapsaminda incelenen firmanin, insan kaynaklar1 yonetimi ve performans
degerlendirme faaliyetlerine yakin zamanda bagslamasi iggorenlerin uygulamalar
hakkindaki goriislerinin kararsiz olmasia sebep olmustur. Firmanin performans
degerlendirme uygulamalarinin yeni yeni faaliyette olmasi sebebiyle eksiklikler ve
aksakliklar olabilmektedir. Buna bagli olarakta isgorenler bu uygulamalar1 tam
anlamiyla algilayamamis olduklarindan genelde uygulamalar hakkinda kesin

cevaplar verememislerdir.
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Bu kararsizligin giderilmesi adina firma insan kaynaklart yonetimi birimi ve
performans degerlendirme sisteminde biiyiik bir degisiklige gitmeli, eksikliklerini ve
aksayan yonlerini tespit edip gidermeye caligmalidir. Performans degerlendirmelerini
sik stk ve diizenli bir sekilde yiiriitmeli, sistemli, adil, esit, gelistirici, giivenilir,
kapsamli, stirekli, personelin katilimina imkan veren bir sistemin olusturulmasi

saglanmalidir.
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