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OZET

Kiiresellesme siireci sosyal, Kkiiltiirel ve politik alanlarda oldugu gibi
ekonomi ve uluslararas:1 iliskiler alaninda da onemli degisimlere neden
olmustur. Isletmelerin siirekli degisen ve gelisen karmasik is cevresinde rekabete
katlana bilmesi, hatta tistiinliik saglamasi ve isletmenin amaclarina ulasabilmesi
icin performans degerlendirme cok onemli bir role sahiptir. Ayrica yoneticiler
icin isletmenin verimliligini, etkinligini belirlemekte performans ol¢iim ve

degerlendirme islemleri oldukc¢a 6nemli konudur.

Gecmisten bu giine arastirillan bir ¢ok performans o6l¢gme yontemleri
degisen teknoloji ve bilgi sartlar1 altinda gelisme gostermistir. Giinimiizde
isletmelerde yoneticiler ve ya isverenler tarafindan isletme icin faydah olacak
durumu olusturmak icin ilk basta iscilerini dogru se¢cmeli, onlarin diisiince,
duygu isterse de, ihtiyaclarina onem veren ve c¢alisanlarin performanslarii
dogru bir sekilde degerlendirmekle degerlendirme sonrasi olumlu sonuclara
neden olacak c¢alisma ortamm yaratmak zorundadirlar. Her konuda
organizasyonun performansinin degerlendirilmesi; isletmenin kendi gorevlerini
gerceklestire bilmesini belirlemekte ve ilk basta belirlenen misyon, vizyon, hedef

ve amaclara ne derecede yaklasdigim gorebilmekte bashca aractir.

Anahtar Kelimeler : Performans, Performans Degerlendirme, Performans

Ol¢iimii, Performans Olcme Yontemleri, Calisanlarin Performansi



ABSTRACT

The globalization process has led to significant changes in the economy
and international relations as well as in social, cultural and political spheres.
Performance Evaluation, ensuring competitive and growing businesses in a
progressive and evolving complex business environment, plays an important role
in gaining precedence and achieving enterprise goals. In addition, performance
measurement and assessment processes for managers are crucial to determining

the effectiveness and effectiveness of business.

Many performance measurement methods ranging from past to present
have evolved under changing technology and information conditions. At present,
managers or employers in enterprises should create a working environment that
will give them positive insights after evaluating their employees ‘work properly,
taking into account their employees' thoughts, feelings and needs in order to
create a beneficial situation. Evaluation of the organization's activities; is a basic
tool to see how a business operator can fulfill its mission and how close it is to

the mission, vision, targets and goals that are set at the outset.

Key words: Performance, Performance Evaluation, Performance Measurement,

Performance Measurement Methods, Performance of Employees
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GIRIS

Kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin performanslarinin 6l¢iilmesinin énemi
daha da artmustir. Buna sebep isletmeler kendi strateji ve hedefleri dogrultusunda
faaliyetleri doneminde hangi sonuglara vardigimi belirleyerek uygun sekilde
davranmalar1 ve etkin bir performans 6l¢iim sisteminin olusturulmasiyla isletmelerin
daha da basarili ola bilmesidir. Isletmelerin performanslarmin modern ydntemlerle
degerlendirilmesi gelisen pazar piyasasi kosullarina uyum saglamakta yararlidir. Her
konuda organizasyonun genel ve ya 6zel performansinin degerlendirilmesi; kendi
gorevlerini gerceklestire bilmesinin belirlemekte ve ilk basta koyulan misyon, vizyon,
hedef, amacglara ne derecede yaklasdigini gore bilmekte baglica aragtir. Burada
onemli role sahip yoneticiler isletmenin ve calisanlarinin faaliyetlerini dogru, adil,
mantikli performans 6lgme sistemi ile degerlendirmelidirler. Ciinkii isletme olumlu
ve yiiksek verimlilige sahip sonuglara varmada dogrudan iliskili olduklar
calisanlaridir.

Bu calisma 4 boliimden olusmaktadir. Caligmanin ilk boliimii performans
gelisimi  ve tamimi, performans degerlendirmenin Onemi, performans Ol¢me
yontemleri arastirllmistir. Bu boliimde genel olarak isletmelerin performanslarinin
Olcililmesi tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde insan kaynaklar1 ydnetiminin tanimu, insan kaynaklar1 yonetimi
sisteminde performans degerlendirmenin tanimi, degerlendirme sisteminin yararlari,
degerlendirme zamani yapilan hatalar, calisanlarin performanslarini  6lgme
yontemlerinin tanimlamalar1 yapilmistir.

Uciincii béliimde ¢alismanin amaci, arastirma sorulari, ¢alisanlarin performans
degerlendirilmesine yonelik arastirma oOrneklemini olusturan c¢alisanlarla ilgili
analizler yapilmistir. Arastirma Orneklemini Bakii'de farkli alanlarda faaliyet
gosteren 200 calisan olusturmaktadir. Arastirmanin ana amaci farkl sektorlerde farklh
gorev  yapan calisanlarin  yoneticileri tarafindan  performanslarinin  nasil
degerlendirildigi, hangi yontemlerin kullanildigi ve performans degerlendirmeden

sonra ¢alisanlarin hayatinda ve ya kariyerinde hangi degisikliklerin olmasini tespit



etmektir. Calismada anket yontemi uygulanmis ve sonuglar SPSS 16 programinda
analiz edilmis ve elde edilen sonuglar yorumlanmustir.

Calismanin dordiincii bolimiinde Bakii'de 6rnek isletmeler alinmis ve kurum
performanslarinin  genel olarak Olgme ve degerlendirme yoOntemlerinin nasil
uygulandigini tespit etmek amaciyla arastirilma yapilmistir. Bunun i¢in miilakat
yontemi uygulanmustir.

Sonu¢ kisminda c¢alismadan elde edilen sonuglar degerlendirilerek

yorumlanmuistir.



BIiRINCI BOLUM
PERFORMANS ILE ILGILIi TEMEL KAVRAMLAR VE iISLETMELERDE
PERFORMANS OLCUMU

1.1 Performans Gelisimi ve Performans Tanim

Insan hayatinda performans tiim zamanlarda 6l¢iilmesi, tanimlanmasi zor bir

kavramdir. “Performance” kelimesinin anlami fransizcadan verim giicii, basaridir.

Herhangi bir is sonug¢ olarak ortaya koyuldugunda isin basarisi, amaglarina
uygun basarmak giicii ve istegidir. Amaclara, hedeflere ulasilmak igin yapilan
programlarin  degerlendirilmesi,  sonug¢landirilmas:t  ve  gerceklesdirilmesidir.
Isletmeler kendi alaninda mal ve hizmetlerini bir hedefe ulasmak icin ydnlendirirler.
Isletmelerin temel misyon ve vizyonlari, hedefleri, stratejileri ve amaglarini

gergeklesdire bilmesi performanslarinin belirlenmesi ile bagimlidir. (Attila Sevim

2014, s5.8-9)

Performans isi yapan kurum, organizasyon ve ya bireyin hedeflere giden yolda
nereye vardigini kalite ve miktar olarak tanimlanmasidir. Ciinkii performans yapilan
isin esasidir. Burada amaclarin 6nemli olmasinin nedeni kisi ve ya Orgiit olsun
amaclar olmadan basarisiz sonug, orgiit ve personel performansinin anlamsiz
olmasidir. Daha iyinin anlamini performans kavrami belirler. (Yenice 2007, s.95)
Isletmelerin siirekliligi ve varlihg performansm olmasma ve gecerliligine baghdur.
Performansin bilinmesi i¢in yapilan isin sonucunun degerlendirilmesi mutlakdir.
Deger - sonuca varilan bir isin ve ya varligin anlasilmasi, agiklanmasinda kullanilan
Olciitdiir. Bu degerlerin her biri performansin gostergesidir. Hizmet ve ya {iriinde
olsun elde edilen iyi performans isletmenin, kamunun basarili bir isinin kurulmasinin

nihai sonucudur.

Uretilen hizmet ve iiriinlere gore performans: olusturan faktorler
degismektedir. Fakat degismeyen faktorler — etkinlik, verimlilik, ekonomiklik kabul

edilmigtir. Etkinlik - isletmenin programinin amacglara ulasmada yeterli olup



olmadigini gosterir. EKonomiklik - az masrafla daha ¢ok kalite elde etmektir ve
performans kavraminda onemini kaybetmeyen tek boyutdur. Verimlilik - tiretim
faaliyeti sonucunda sonug olarak degerlendirilen ¢ikti ile bu ¢iktinin elde olunmasina
sarf olunan girdi arasinda bir baglantidir. Yoneticilerin bir amaca varmak ig¢in

calismalar1 kurumlarin faaliyetlerinin basariyla sonuglanmasina nedendir. (Canki

2014, ss.37-38)

1.2 Performans Ol¢iimii ve Onemi

Olgme - sonuglarm, elde olunan nesnelerin dzelliklerini bulmak igin bir bilgi
saglamasi islemidir. Isletmeler icin ¢ok 6nemli konudur. Ister kiiciik olsun, ister
bliyiik, kamusal ve ya 6zel, amaclardan bagimsiz olarak her bir isletmede 6l¢iimlerin

yapilmasi, verilerin toplanmasi ile sonugclar islenip hazirlanir ve bilgiye varilir.
Performansin 6l¢iilme nedent :

e Verilen kararlarin gercekleri yansitdigina emin olmak

¢ Planlanan islerin ger¢eklesdigini gormek

e Miisterilerin isteklerinin, ihtiya¢larinin karsilanip karsilanmadigini arastirmak
e Basariy1 ortaya koymak

e Is yapildiktan sonra faaliyyetlerin anlasilmasmi saglamak. Neyin bilinip

bilinmedigini ve bilinenlerin dogrulugunu algilamak. (Derekdy 2012, $.16)

Performans ol¢liimii gelecekteki basarilarin belirlenmesi ve performanslart daha
da iyilestirmek igin Onemlidir. Performans Olglimlerinden yararlanilan alanlar ve

nedenlerinin say1 ¢ok fazaladir. Ornek olarak ;

e Goriilen islerle ilgili hesap vermenin saglanmasi ve bu hesabi1 sorumluluk
olarak dikkate alinmasi. Nedeni : personel agisindan baksak ©On yargini

engelleyerek performans degerlendirmek igin ydntem olusturur, personeli



motive eder, zamani degerlendirir ve kazandirir, faaliyyetlere bir yol gosterir
ve yonetilmelerine yardime1 olur.

e Hizmetler ve mallarin kalitesinin uygun olarak genislendirilmesi. Nedeni :
program yoneticilerini Uriinlerinin iyilestirilmesi i¢in dis ve i¢ miisterilerin
nelere ihtiyaglari olduklarindan haberdar etmek,tiim kavrayislari olusturmak.

e Planlamani1 yapmak ve biit¢ce programinin hazirlanmasi. Nedeni : bu nokta son
derece ¢ok onemlidir. Program hakkinda taktik ve gelecege yonelik stratejik
amaglar i¢in ¢aligmanin temelini koyar.

e Yonetimin gelistirilmesi. Nedeni : Performansa etki edecek, yani onu miisbet
yonde gelistirecek degisiklikler yapilmasi nedenile faaliyetleri ve planlari
uygular.

e Hizmetlere ulasilabilmekte ve onlarin béliisiimiinde dengenin saglanmasi.
Nedeni : Ol¢iim yoneticilerini her konuda ; hizmet ve iirlinlerin dagitim

konusunda bilgilendirir.

Performans 6l¢iim sistemleri isletmelerin potensiyellerini ortaya ¢ikarmakta ve
kendi ihtiyacglar bilgisini olusturmaktadir. Bu siire¢cde dikkate alinmali temel ilkeler

vardir ki ;

e Performans oOlciitleri organizasyonun amaglari, stratejileri ile uygun olmalidir.
Performans Ol¢iimiiniin temel noktasi Ol¢iilmesi gerekeni tespit etmektir.
Olgiitler isletmenin stratejisine, misyonuna, vizyonuna bagl olmalidir. Esas
dikkate alinacak olan performans Ol¢liim sistemi isletmenin gelecekle ilgili
strateji planlama ile birlikte bakilmali ve bu islemler devamli olmalidir.

e Performans 6lgiim sistemi biitiinliikle isletmenin alt birimlerinin dlgiimleri ile
uygun ve tutarli olmalidir. Performans O6l¢limii zamani hi¢ bir birim sistem
disinda kalmamalidir.

e Performans &l¢iimiinde kullanilanlar gergek¢i olmalidir.Olgiimiin  faydali

olmas1 gercgekgilikle baglidir.



o Isletmede iist yonetimin performans ol¢iimiinii onaylamasi gerekir, ciinkii
yoneticiler ne istedigini ve neyi gormek istedigini belirlemelidirler.
e Performans 6l¢iimiinde performans tam analiz olunmali, faaliyetlere doniistimii

saglanmalidir. Olgiim performans iizerinde etkili olmalidur.

Dogru uygulanan performans 6l¢iimii ile amaca yonelik gelisimin saglanmasi,
liderlige hedeflenme ve yonetimde basari kazanilabilir. Yoneticilere isletmeni
degerlendirmeleri i¢in sadece yontemler sunma degilde, dogru yliriitiilen ve yapilan
siireclerde tiim is¢ilere motivasyon ve ilham saglar. Bu yolda herkesin birlesmesine
neden olur ve kurum icgin yol haritasi cizer. Olgme islemi, olayin ve ya herhangi

varligin ozelliklerinin 6zelliginin dl¢iilmesidir.

Degerlendirme islemi ise 6lgme isleminden farklidir. Degerlendirmede 6lgme
sonuclarma uygun olarak olgiitle karsilastirilir ve kararlar verilir. Isletmenin
devamliligr ve basaris1 performans Ol¢limlerini 1yi bir sekilde degerlendirmegle

bagimlidir.

Performans Olgtimii - kurumun bas yoneticilerinin isletmeni kontrol altinda
tutabilmesi ve yonetimin hizmetlerinin topluma ve insanlara olan 6nemini gostermek
i¢in performans sonuglarinin gelistirmesi ve gereken tiim islemlerin yapilmasidir.
Performans ol¢limii, isletmenin hedeflerini algilamakta ve bu siirecin is¢ilerin neler
yapmas1 gerektigini gostermekte son derece 6nemlidir. i1k basta is analizi yapilarak
temel hedefler ortaya koyulmalidir. Olgme sistemi hedeflerin acik olmasina neden
oldukga Orgiitsel baglantida kademeler arasinda iliskiyi daha da kolaylastiracaktir.
(Sayistay 2002, s.6)

Performans oOlglimii is verimini ve etkisini belirlemek i¢in ¢ok Onemlidir.
Eldeki var olan kaynaklarin 1yi sekilde degerlendirilmesi, kullanilmas1 verimi artirir
ve dogru kaynagi elde etmek etkini artirir. Performans 6l¢iimii her zaman yenilenir ve
is, kurum i¢in en 6nemli olana fokuslanir ve bu anlamda performanslarda artimin
oldugu goriilecektir. Sonug dlgiimler is bitdikden sonra yapilabilir. Kurumlarin 6l¢tim
sistemlerini incelemeleri sonuglar toplandiktan sonra yapilir. Sonuglar isin amaglarina
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ne kadar ve nasil hizmet edip etmedigini belirlemelidir. Performans Ol¢iimii
verimliligi ve etkinin artirmanin alternatif yollarin1 bulmak, en anlamli sonugu

se¢mektir. (Akcakaya 2012, s.186)

Performansa isletmeler hesap verme goziiyle bakmaktadirlar. Olgiim
sonucunda elde edilen verilerde isletmenin daha etkili yonetilmesi ve sorumlulugunu
olusturmaya, amaglara yonelmekte hedeflenen kriterlere ulasildigmma ve ya
ulagilmadigina bakmak, isletmenin karlilik Ol¢limlerinde finansal performansinin
nasil olduguna bakmak icin ¢ok oOnemlidir. Ciinki karlilik isletmenin finansal

basarisini, sermaye yapisini, likiditelerini etkilemektedir.

1.2.1 isletmelerde Performans Olcme Yéntemleri

Sirketlerde performans oOl¢iimiiniin yapilmasi zamani sisteme tiim olarak
bakmak gerekir. Sonu¢ olarak organizasyonun basarisi hakkinda bilgi performans
Olctimii ile elde edilir. Bagka bir deyisle performans 6l¢gme olaylarin ve sonuglarin

ozelliklerini gosteren degiskenleri agiga ¢ikarmaktir.

Performans Olgiimiinde ¢alismalarin yapilmasi zamam ilk islem isletmenin
hangi boyutlar ve kriterler agisindan degerlendirilmesidir. Performans Ol¢iimiine
organizasyonel ac¢idan 7 baglik altinda bakabiliriz: Verimlilik, miisteri memnuniyeti,
yenilik, kalite, ¢alisanlarin memnuniyeti, maliyet, karlilik. Su kriterler alt gruplara da
kendi igerisinde ayrilabilir. Kurulus performansini degerlendirirken 1yilestirilmis
organizasyon sonuglarini artirmaya katkida bulunan bes genis Ol¢iim alami vardir.
Organizasyonlarin performanslarinin  Olgiilmesinde basta gelen gostergelerin

sayesinde Olgiimde yararlana bilecek kriterler vardir ki 6rnek olarak :



o Karlilikta : aktif, satis, calisan basina ve 6zsermaye karliligi olarak
o Kalitede : mal ve hizmet, donanim, insan, sistem Kalitesi

e Maliyet : toplam maliyetler, malzeme, isgiicii, finansman

e Yenilik : {irlin yasam siireci, alinan patent sayisi

e Verimlilik : toplam faktor, sermaye, isgiicii verimliligi

(Akal 2000, s.15)

Her bir performans 6nleminin organizasyon amacinin ilerletilmesinde belirli
bir rolii olmalidir. Bircok organizasyon neyin kolay oldugunu ve stratejik olarak
neyin onemli oldugunu O6l¢mez. En temel unsurlar1 genis Olgiide belirleyip
performans Onlemlerini stratejik amag ve niyetle hizalayarak organizasyon lideri
surdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan en 1yl smif organizasyon performansini

saglayabilir.

Kurum performansi 6l¢timii farkli anlamlarda, farkli sekilde incelense de temel
2 sorunun aragtirildigi esas alinir.
e organizasyonun performansinin ne oldugunu tespit etmek

e performansin nasil dlgiilmesidir. (Sezer 2012, s.71)

Su anki donemimizde firmanin yoneticileri, {ist yonetmenler rekabet ortaminda
diger firmalarla karsi-karsiya gelebilecek bir performans 6l¢iim sisteminin yoklugunu
fark etmisler. Analizlere bakildigi zaman isletmelerin kisa donem performans
Olctimlerine iligkin kalmalari, c¢ok firmanin yalnizca finansal yonde Olglim
sistemlerini kullanmalari, performansa etki eden faktorlerin bir-birleriyle denge
kuramamalari sorunlara neden olmaktadir. Cok boyutlu performans 6l¢lim sistemleri

vardir ki, bunlar karsilasilan sorunlarin ¢oziimii zamani kullanilir.

Firmanin performans 6l¢iim yontemlerine baksak 2 tiir :

e Geleneksel performans 6l¢giim yontemleri — bu yontem mali tablo



e (Cok boyutlu performans 6l¢iim yontemleri - iirlin kalitesi, pazarin pay1 gibi

ve.b verilere dayanir. (Sezer 2012, ss.72-74)

1.2.1.1 Geleneksel Performans Olciim Yéntemleri
Geleneksel performans 6l¢iim yontemleri finansal yonde mali tabanli analizdir.
Bu yontemler 3 tiir olmaktadir. Fakat finansal analizin eksiklikleri ¢cok oldugundan

yontemlerin gelisimine ihtiya¢ duyulmustur. (Abdollahian 2016, s.53)

Finansal tablo analizi — firmanin mali yonden durumunu, finansal geligmeni
izlemek ve gelecege bagl finansal egilimlerin incelenmesidir. Finansal analizlerde
ama¢ - isletmelerin faaliyetlerine esas katkida bulunan varliklarin, kaynaklarin
degisiklikleri ile ilgili bilgi saglamak, karar vericilerin finansal gelisimli izlemelerinin
dogrultusunda isletmenin durumunu yonetmeleri, yatirimcilarin yatirim yapmalarina
yardimct olmakta ve kredi verenlerin kredi olanaklarini degerlendirmeleriyle yararh

bilgiler saglamaktir.

Isletmede olan herkesi ilgilenlendiren bir konudur. Finansal tablonun sundugu
bilgilerin sonucunda : makroekonomik kararlar bazinda istatistiksel bilgilerin
edinmesi, halkla iligkilerde yatirimcilarin faaliyetine destek olucu ve onlara
sunulucak bilgiler, yoneticilerin basarisini 6lgen ve hedeflere ulasmada Gnemli
bilgiler, isletmenin parasal degerlerinde artis ve azalislarinda bilgiler, vergi i¢in para
ayrilmasi ic¢in vergi tutarinin belirlenmesinde bilgi saglamak i¢in yararhdir.
(http://temelmuhasebe.weebly.com/finansal-tablolarda-kullan305lan-analiz-
teknikleri.html)

Bir ¢ok teknikler araciligiyla oran analizi isletmenin performans dl¢iimiinde en
yaygin yontemdir. Su yontem kolaydir, bunun i¢in ¢ok az bilgi gerekir. Yontemin
zayif tarafi performans Ol¢iimii yapilan sirketlerde oranlarin karsilastirma
gerekliliginin  olmasidir, yani Onceki yillarda ve ya Ol¢clim yapilan sirket
bliyiikliigiinde diger sirketin oranlarmin karsilastirilmasi. Sonug¢ olarak “genislenmis
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cevrede” en iyi analiz DuPont analizidir. (www.cleverism.com/financial-statement-

analysis-introduction/)

Uretimde teknolojinin gelisimi bu siirecte hizmet ve mal maliyetlerinin
degisikligine neden olmustur. Uretim maliyetlerinin hesaplanmasi, onun gercege
cikarilmasinin 6nemi git-gide artmistir. Direkt maliyete has olan unsurlarin azalmasi
sonug olarak endirekt unsurlarin artmasina neden olmustur. Su yaklagimi tanimlarsak;
hizmet ve ya mamiilde maliyetlerin agiklanmasinin 6nemidir. Isletmenin
faaliyetlerinin her unsurunu etkileyen finansal kaynaklarin, sorunlarin toplanmasi ile
baglantinin tam anlamda olusmasidir. Faaliyet temelli maliyet aslinda stratejik
yonden amaglara iligkin bir maliyetleme sistemidir. Fakat isletmelerin artik su sistemi
farkli amaclara kullandiklar1 goriilmektedir. Su yaklasima “Isletmenin faaliyetleri ve
mamuller ile ilgili verileri olusturan, bunlar ile ilgili bilgi veren sistem gibi de

tanimlanmaktadir.

ABC (Activity-Based Costing) adlandirilan faaliyet tabanli maliyetlenmenin
{istiinliikleri vardir. Ornegin, maliyet bilgilerinin ger¢ekliginin ¢cok olmasi, isletmede
farkli irlinlerin Uretim ve satisina yardimci olmak i¢in dogru bilgileri yetkililere
sunmasidir. Karmasik, zor olan sistem yoOneticiler tarafindan ¢ogu zaman kabul
edilmiyor. Nedeni ise su sistem maliyet ve uygulamada zorluk bakimindan yerine

getirilmesi zor bir sistemdir.

Faaliyete dayali finans, isletme faaliyetlerinin sistematik olarak analiz
edilmesine ve iiretim maliyetlerinin hesaplanmasina olanak taniyan bir degerleme
sistemidir. Etkinlige dayali degerlendirme genis maliyetlerle ilgilenen bir yontemdir.
Etkinlige dayali bir degerlendirme yontemi iirlin maliyetinden daha verimli sekilde
tiketilme olasiligina dayanir ve yonetim maliyetlerini belirlemelidir. Bu amacla,
modern degerleme yonteminin belirlenmesi isletmenin karliligini artirmada ve dogru

karar verme siirecinde etkili olacaktir. (Cam 2006, s. 97-101)
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Ekonomik katma deger (EVA) : isletmede kullanim kolaylig1 yoniinden en
yaygm Olgiit EVA dir. Olgiimde temel alan bir performans yonetim &lgiimiidiir.
Degeri dogru oOlgmekte, deger yaratmanin {stiinliigiinde en yaygin kullanilan
Ol¢iimdiir. EVA bir yil icinde isletme tarafindan yaratilan ve kaybedilen degerin
tutaridir. EVA muhasebede kullanilan 6l¢ii birimi degildir. Aslina bakildigi zaman
EVA sermaye maliyeti ve faaliyetden elde edilen kar gibi Ol¢limlere baglhdir.
(Giingor Tang 2012, ss.210-211)

Tablo 1. Ekonomik katma degerinin formiile edilmesi

1. HESAPLAMA SEKLI :
EVA = NOPAT — CC = NOPAT - (WACC x NOA)

2. HESAPLAMA

EVA = (ROCE - WACC) x NOA

ROCE = NOPAT/NOA

NOPAT : Vergi sonras! net faaliyet kar/ (Net Operating Profit
after Taxes)

CC : Sermaye maliyeti (Cost of Capital)

WACC : Agdirlikli ortalama sermaye maliyeti (Weighted
Average Cost of Capital)

NOA : Net faaliyet yatirim tutarr (Net Operating Assets)

ROCE : Sermaye karlilik oran/ (Return on Capital Employed)

Kaynak : GOGUS, E.Handan Siimer “Ekonomik Katma Deger ve
Hesaplanis1”, Haziran 2011, s.11, say1 69, M.U.LLLB.F Almanca
Isletme Béliimii, ss.9-23

Iddialara gére EVA 'nin performans 6lgiimii gibi kullanilmasinda baslica neden
pay sahibi kendi servetlerindeki degisimleri onceden dogru izleyebildigidir. Su
acidan EVA'nin kullanilmasi ile pay sahipleri faaliyetlerini degerlendirmede daha
ayrintili  bilgilere ulagmasina neden olacaktir. Tim bunlara ragmen EVA'nin

hesaplanmasinda ¢eliskiler olmasidir. Ciinkii muhasebe rakamlarinin diizeltme
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mecburiyeti, gecmise odakli olmada isletmelerin aksamalar1 ve kisa vadeye

odaklanmada zorluklar goriilmektedir. (Tiirk 2010, s.22)

1.2.1.2  Geleneksel Olmayan ( ¢cok boyutlu ) Performans Olciim Yontemleri

Isletmelerin basarisini dlgmede tek finansal yonden degil, finansal olmayan
boyutlarida dikkate almak gerekir. Geleneksel performans o6l¢iim yontemlerinde
eksiklikler ¢ox boyutlu performans degerlendirme yontemlerine ihtiyag
duyurmaktadir. Geleneksel olmayan performans degerlendirme modelleri isletmeleri
her yonden degerlendirmekte ve kaynak, zaman kullanislarini 6nemli olarak
etkilemektedir. Genis capli performans degerlenmesini isletmeye sunacak olan ¢ok
boyutlu yontemler dncelikli konularda isletmeni bilgilendirecektir.

Geleneksel degerlendirmede isletmeler “biiytime” ve “karlilik” gibi finansal
yone odaklanmaktadir. Bu durum Dr.William Edward Demingin soziini
hatirlatiyordur. “Kara bakarak bir firmay1 yonetmen dikiz aynasina bakarak araba
kullanmaya benzer. Dikiz aynasi nerede oldugumuzu gosterir ancak nereye
gitdigimizi gostermez”. (Agca ve Tunger 2006, s.175-177)

Performans 6l¢timii degil bugilinkii durumu, gelecek hakkinda bilgi vermelidir
ve hedefler ile elde olunan sonuglarin karsilasmasi gerekir. Aksi olan halde firma
basarisiz sonuga varacaktir. Geleneksel yontemlerde miisteriyi dikkate almamak,
standart bi¢im, esnekliyin olmamasi, isletmenin kendi Ozelliklerini ortaya c¢ikara
bilmemesine neden olacaktir. Bunun i¢in de ¢ok boyutlu performans 6l¢iim modelleri
geleneksel performans 6lgiim sistemini kullanan isletmelere yardimci olacaktir ve

gitdikce bu modellerin gelistirilmesi goriilmektedir. (Sarialtin 2003, S.7)
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Tablo 2 : Geleneksel ve Geleneksel Olmayan Performans Olgiitleri

Karakteristik Geleneksel performans | Geleneksel olmayan
dlciitleri performans olciitleri

Sistemin temeli Muhasebe standartlari Isletme stratejisi

Olgiit tipi Finansal Operasyonel ve finansal

Amag Izleme Gelisme

Siirekli gelisime etkisi Engelleyici Destekleyici

Format Sabit Esnek-degisken

Lokal-global ilgisi Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagli

Istikrari Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagl

Gergeklik ile baglantisi Dolay1, yaniltict Basit, dogru, dogrudan

Uretim diizeyi ile ilgisi Mgili degil Kullanilir

Yeni gelisim yaklagimlarina | Uyum saglamasi zor Uygulanabilir

destegi

Kime yonelik Orta ve list yonetim Tiim ¢alisanlar

Kaynak : GHALAYINI v.d, “An Integrated Dynamic performance measurement system for
improving manufacturing competitiveness”, International journal of production economic, ss.207-
225, 1997

Tablo 3 : Cok boyutlu performans 6l¢iim yontemleri

Performans | Balanced | Performans | EFQM
Piramidi ScoreCard | Prizmasi Miikemmellik
Modeli
Finansal + + + +
Miisteri + + + +
Pazar + - - -
Uriin ve siireclerin hiz + + + +
Uriin ve siireclerin Kkalitesi + + + +
Etkinlik,Verimlilik/Kaynaklar | + + + +
Yenilik - + + +

13



Esneklik - + + -
Ogrenme ve gelisme - + + +
Vizyon/strateji + + + +
Rekabet - - + n
Sosyal sorumluluk ve dogal | - - - +
cevre

Kaynak : Alper ERSERIM, “Y®&netim muhasebesi araci olarak ¢ok boyutlu performans
degerleme ve orgiit yapist iliskisi {izerine bir arastirma”, Aksaray Universitesi IIBF Dergisi, Ocak
2011, Cilt: 3, Say1: 1, ss. 21-33,5.25
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1.2.1.2.1 Performans karnesi / Dengeli Skorkart ( Balanced Scorecard )

Glinlimiizde rekabet ortami stratejik agidan istiinliigii ele almada yeni
performans 6l¢me sistemlerine ihtiya¢ duyurmustur. Modern yonetim islemleri ile
maliyet muhasebesi aralarindaki korelyasyonlar “Balanced ScoreCard” gibi
isimlendirilen yeni bir 6lgme sistemi gelistirmistir. Kisaca tanimlarsak BSC bir
sirketin stratejisinin, misyonunun ve vizyonunun Ol¢iiler ile ifade edilmesidir. BSC
ozelliklerinden biride tek finansal yonde deyilde finansal olmayan yonde de
performanslarin agiklanmasidir. Onlar arasinda iligkileri, korelyasyonu agiga ¢ikaran
ve “dengeli sonu¢ kartr” adi verilen kurum stratejisiyle ilgili performans o6l¢gme
yontemidir.

Stratejik planlamadan bakilirsa BSC miisterilerin isteklerini, beklentilerini
karsilamak i¢in tasarimlanan hedefler, stratejiler ve amaclar arasinda baglantiy:
inceleyen bir stratejik planlama aracidir. Stratejilerle sik iliskide oldugundan
beklenen sonuglara ulasilip ulasilmadigini inceleyen bir yontemdir. Bunun i¢in de
sirketi basariya ulastiran bir yaklagimdir. (Oyman 2009, s.83)

Baska bir deyisle sirketin degisimlerine ve gelismelere ayak uydurmakta ;
sirket i¢i yontemlerde finansal olmayan wverileri de esas alan stratejik bilgiyi
misteriye odakli ve hissedarlarlarin  sirketden bekledikleri dogrultusunda hareket
etmeyi amaclayan bir 6lgme yontemidir. (Olger 2005, 5.91-92)

BSC finansal 6lgiilerden elde olunan bilgilerin isletme icin yetersiz oldugunu
gosteriyor. Calisanlardan tutmus teknolojiye kadar tiim unsurlarin gelecekte
performanslarim1 artirmak icin finansal bilgiler yeterli degildir. BSC isletmenin
performansini yiiksek kalitede hizmet ve iriin, yenilikler, verimliligin yiiksek
olmasina, motivasyonu gii¢lii olan yetenekli is¢ilere hazirlamaktadir. BSC isletmenin

performansini 4 farkli yonden degerlendirir : (Gengay 2011, ss.205-208)

Sirket I¢i Yontemler Boyutu

Ogrenme ve Gelisme Boyutu

Finansal Boyut

Miisteri Boyutu
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BSC'in uygulamasinda karsilagilan sorunlardan : organizasyonlarin sahip
oldugu bilgilerin ¢abuk eskimesi, Ol¢timler yapilan zaman bilgisayar sisteminde
sorunlar ,her isletmenin BSC'in tasarimlama ve uygulamasina ayni tarzda yani
zayifliklart nedeni ile kararlarinda sapmalara karsi cevap verememeleri. Bu
sorunlarin  ¢6ziimii i¢in sirketlerin yeteneklerini ve bilingli personellerini
giiclendirmeleri, stratejik hedeflerini tam belirlemeleri gerekir. Bunun disinda her
konuda isletmeler gii¢lii yapiya sahip olmalidirlar. (Giiner 2008, ss.259-260)

BSC yonteminin basarili olmast i¢in : BSC'dan kisa zamanda ol¢lim talep
edilemez; iist diizey yoneticilerin BSC'1 desteklemeleri gerekir; baslangigta
stratejinin dogru tespiti 6n plandadir; BSC 1n 6lgiilerinin sinirlar1 belirlenmelidir; bu
uygulamay1 yapmazdan once pilot birimlerde test edilmelidir aksi takdirde biiyiik
zararlar olusabilir; BSC'1 {ist diizeyden alt seviyeye kadar her kesin katilimi ve
algilamalari, giiclendirmeleri gerekir ; BSC 1n sonuna kadar asamalarin hepsi dikkate
almarak kurum gozden gecirilmelidir; baz alinacak olan performans kriterlerin

yonetime etkileri dikkate alinmalidir. (Baspinar 2016, s.23)

Sekil 1. Balanced ScoreCard

Finansal Boyut

Finansal olarak baganh Amag Algat Hedef Faalivet
savilmak icin
hissedadanmiza nasil
ganinmeliyiz?

Miigteri Boyutu i¢ Siiregler Boyutu
Yizyonumuzu Armag Olgiat | Hedef | Faalivet Hizzedadarmiz | Amag | Slgidt | Hedef | Faalivet
gergekestinmek we
igin Vizyon midgterilerimizi
midgterilerimize ve memnun
nasil Strateji edehilmek icin
gardnmeliviz? hangi
sireclerdes
rmidkermimellid e
ulagmamiz
gerekir?

Odrenme ve Gelisme Boyutu

Vizyonumuza ulagmak Amag Al it Heder Faalivet
igin dedigim ve geligim
yvetenekermizi nasil
korumalyiz?

Kaynak : Robert KAPLAN, David Norton, “Translating Strategy in Action: The Balanced
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Scorecard”, Harvard Business School Press, 1996, s.9

1.2.1.2.2 Performans Piramidi ( Performance Pyramid )

Isletmede performans olgiim sisteminin kullanilmasi zamami  &nemli
ozelliklerden biri her boéliimiin bir amag¢ iizerinde yoOnlendirilmesi icin farkh
diizeylerin performans olgiileri arasinda baglantinin kurulmasidir. Ornek olarak-
performans piramidini gosterilebiliriz. Ilk olarak bu uygulama Judson(1990)
tarafindan ve sonra Cross ve Lynch(1991) tarafindan iyilestirilmistir. (Yiiregir ve
Nakiboglu 2007, s.553)

Cross ve Lynch gore her bir boliim organizasyonun vizyonuna ulasmasi i¢in
performans kavramini ve onun Ozelliklerini anlamali, yonetmeli ve her zaman
gelistirmelidir. Lynch ve Cross, karlilik, nakit akis1 ve istthdamdan kazang karlilig
gibi geleneksel mali Onlemlerin otesine gecen bir dizi Onlemi Onermektedir.
Onerdikleri énlemler isletme isletim sistemleriyle ve kurulusun stratejik hedefleri ile
ilgilidir,

Peki bu performans piramidinin énemi nedir? Ilk basta giinliik isleri bir hedefe
baglayacak amaglar ve oOlgiitleri belirler. Performans piramidinde amag isletmenin
operasyonlar1 ve stratejileri arasinda baglanti kurmakla yukaridan asagiya (miisteri
oncelikleri); asagidan yukariya (Olgiitler) amaglara doniistiirilmesidir. Performans
piramidinde geleneksel performans olgiitleride yer almaktadir, ancak bu 6l¢iimler igin
yeterli degildir. Esas olarak pazar temelli dlciitlerle dengelenme ve amaglarin glinliik
operasyonlara odaklanma yolunu arastirmalidir. Bu hedeflere, piramitte gosterildigi
gibi ¢esitli diizeylerde alinan islemlerle ulasilabilir. Bu onlemler yatay olarak her
seviyede ve dikey olarak piramitteki seviyeler arasinda bulunmaktadir.

(www.accaglobal.com/ubcs/en/student/exam-support-resources/professional-exams-

study-resources/p5/technical-articles/the-pyramids/html#mainContent )

Piramidin en ist diizeyi vizyon, ardindan birimlere yonelik amaglar, daha
sonra finansal ve pazarlama olgiitleri kullanmakla vizyonun gergeklesmesini

arastirmak sonucunda iretkenlik, esneklik, miisteri tatmini gibi Olgiitlere temel
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tanimlanir. Bu mekanizmanin en giiclii yani isletmenin operasyonel performans
gostergeleri ile amaglari biitiinlestirmeyi basarabilmesidir. Ancak bu 6l¢iim siirekli

gelisme saglayacak ve tiim performans gostergelerini ortaya koyacak glice sahip

degil. (Tangen 2004, s.732)

Sekil 2. Performans Piramidi

/N
N
Amaclar ve ,/ N
Hedefler N
/ Sirket
/ N\
/' Vizyvon/Misyonu \\
& -\
/
/ Pazar Finans b3 ]
/ N\ Olculer
/ =y {
// Masteri %

/  Tatmini ("-Esneklsk-'} Venmiilik
p A
/7

/ fs Dongo N\

/S Kalite Tesimatlar | ¥ 20ngo israf \,
/ Zamani N,
l Etkinlikler ’

‘ Dissal Etkililik | l Iesel Etkililik |

Kaynak : Giirkan GUNER, “Ozel hastanelerde performans yonetiminin degerlendirilmesi : Ankara'ya
yonelik bir ¢caligma”, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek lisans tezi, Ankara 2015, s.9
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1.2.1.2.3 Performans Prizmasi (Performance Prisim)

Andy Neely ve Chris Adams Performans Prizmasini "ikinci nesil performans

yonetim cercevesi" olarak tanimlhiyorlar. Performans Prizmasindaki en oOnemli

gelisme, daha genis bir menfaat sahiplerinin ihtiyaglarini belirleme ve bunun yaninda

orgiitiin paydaslarindan ne istedigini belirleme tizerine odaklanmaktadir. (Adam's

ve.b, 2000 s.20)

Andy Neely ve Chris Adams dengeli puan kart1 ve performans piramidi gibi

birinci nesil modellerin yerine gegmek ic¢in yeni bir ¢ergeveye ihtiyag duyulmasinin

tic onemli nedeni oldugunu iddia ediyorlar :

Kuruluslar yalnizca bir ve ya iki paydas grubunun ihtiyaglarina odaklanmay1
artik kabul edilebilir ve ya uygulanabilir degildir

Cogu performans ol¢iim ¢ergevesi, sahiplerin ve muhtemelen bir kurulusun
miisterilerinin ihtiyag¢larina odaklanir

Calisanlar ve tedarikgiler gibi diger paydaslar unutulma egilimindedir. (Tore

Basat 2009, ss.101-102)

Performans Prizmi, bir organizasyonun performansini bes birbiriyle iliskili

yonden yonetmeyi amaglamaktadir : (Neely ve Adams 2002, s.15)

Paydaslarin memnuniyeti - paydaslarimiz kimlerdir ve ne istiyorlar?

Paydas katkis1 - Paydaslarimizdan ne isteyip, neye ihtiya¢ duyariz?
Stratejiler - kendi gereksinimlerimizi de tatmin ederken, paydaslarimizin istek
ve ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in hangi stratejileri uygulamak gerekir?
Siirecler - stratejimizi uygulayabilmemiz i¢in hangi siirecleri yerine
getirmeliyiz?

Yetenekler - siireclerimizi yiirlitmemize izin vermekte hangi konularda ne gibi

yetenekler kurmamiz gerekiyor?

Paydas memnuniyeti : Prizmanin ilk safhasi, paydaslarin kim olduklar

tizerinde duruyor ve ne istiyorlar. Burada paydas eslemenin O6nemi kabul

edilmektedir. Paydaslarin haritalanmasi, kilit paydaslarin belirlenmesi ve bunlarin her
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birinin kurulus i¢in ne kadar onemli oldugunun belirlenmesi anlamina gelir. Bu,
sahip olduklar1 giiclin yan1 sira onu kullanip kullanmayacaklar1 konusunda da olabilir.
Ornegin, ¢alisanlarin ¢cogunlugu bir sendikaya iiye olursa, sendika orgiit {izerinde

onemli bir etkisi olacak gibi goriintiyor. (Kiling ve.b 2010, s.29)

Kuruluslar en etkili paydas gruplarimi mutlu etmezlerse, bu uzun vadede
finansal performans: etkileyecektir. Ornegin, memnuniyetsiz calisanlar daha az
motive olacak ya da yeni c¢alisanlar1 ise alma ve egitme masraflarina neden olan
sonuglara sebep olarak organizasyonu terk edecektir. Kuruluglar en 6nemli paydaslari
ve kurulustan istediklerini belirlemelidir. Daha sonra kurulusun bu ihtiyaclari ne
kadar 1yi karsilaylp karsilamadigini izlemek i¢in performans Onlemlerini

belirlemelidirler. (Akgiin ve Oztas s.6)

Paydas katkis1 : Kuruluslar kendi paydaslarindan beklediklerini daha ¢ok
talep ediyor. Performans Prizmasinin ikinci asamasinda kullanicilar, kurulusun bu
paydaslardan istedigini tam olarak tanimlamali ve daha sonra, paydaslarin saglayip

saglayamayacagini 6l¢gmenin yollarinit bulmalidirlar.

Stratejiler : Birg¢ok performans yonetim gercgevesi strateji ile baslar ve uygun
bir performans Onlemi segerek bir organizasyon stratejisini belirlemenin kolay
oldugunu sdylemek miikemmeldir. Bunun nedeni biiylik bir ¢ogunlugu bir ¢ok
insanin strateji ve hedefleri karistirmasidir. Performans Prizmin'de strateji : amacin
nasil basarilabilecegi anlamina gelir. Bu kurulusun hedefe ulasmak i¢in gereken rota

degil, hedefin kendisidir.

(http://www.accaglobal.com/ca/en/student/exam-support-resources/professional-

exams-study-resources/p5s/technical-articles/performance-prism.html)

Uygun stratejileri belirledikten sonra, segilen stratejilerin ¢alisip ¢calismadigini
belirlemek icin kullanilabilecek performans onlemleri belirlenecektir. Stratejilerle

ilgili performans 6nlemlerinin amaci dort kat :

e Stratejilerin ne kadar iyi uygulandigini géstermek
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o Stratejileri organizasyon i¢ine iletmek
e Stratejilerin yonetici tarafindan tesvik edilmesi

o Stratejilerin kendileri i¢in hala uygun olup olmadigini1 gérmek icin. (Neely and
Crowe 2001, s.8)

Yetenekler : Yetenekler bir siirecin ¢alisabilmesi i¢in gerekli olan insanlar,
uygulamalar, teknolojiler ve altyapidir. Performans Prizmasiin siire¢ doneminde
tanimlanan siiregleri desteklemek icin bir organizasyonda dogru yeteneklerin
bulunmasi onemlidir. Performans Prizmasinin yetenekler boliimiinde organizasyon
hangi yeteneklerin gerekli oldugunu belirlemeli ve bu yeteneklerin ne kadar iyi

performans gosterdigini gormek igin performans dlgtimlerini belirlemelidir. (Dénmez

ve.b 2013, s5.53-56)

Stratejiler, siirecler ve yetenekler arasindaki baglanti - Performans Prizmi'nin
yiizleri birbirine baghdir ve birbirlerini desteklemelidir. Stratejiler tanimlanir, daha
sonra bu stratejileri gergeklestirmek i¢in gerekli islemler yapilir ve ardindan siiregleri
gerceklestirmek icin gerekli yeteneklerin belirlenmesi saglanir. Bu yukaridan asagiya

¢ok yonlii Performansh Piramit'e benzeyen bir siirectir. (Oztaysi 2009, s.25)

Sekil 3. Performans Prizmasi

Performans Prizmasinin Bes Yuzu
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- Paydaslanin Memnuniyeti
slarin Katkisi

- Stratejiler

- Suregler
o = 22
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Kaynak : Anita Susilawati, John Tan, David Bell, Mohammed Sarwar “Develop a framework of
performance measurement and improvement system for lean manufacturing activity”, International
journal of lean thinking, volume 4, issue 1, June 2013, s.55, ss.51-64
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1.2.1.2.4 EFQM Miikemmellik Modeli

9 ana, 32 alt kriter olmakla yaklagik 160 baslikta detayli sorgulamalarla birimin
tiimiinii kapsamaktadir. Ozellikle Avrupada (Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi EFQM)
esast koyulan bir modeldir. Model ara¢ olarak orgiitsel davranislarda:
0zdegerlendirmede, her bir alanda iyilestirmeye ihtiya¢ duyulanlarin belirlenmesinde,
orgiitii digerlerile karsilastirmasinda kullanilmaktadir. (Nur Iplik ve Topsakal 2015,
$s.18-19)

Modelin 6zelliklerinden; ¢ok boyutlu bir performans anlayisini ortaya koyan ve
performans oOlclimleri arasinda sebeb-sonug iligkilerini varsayan bir ¢ercevedir.

(www.surec.com.tr)

Temel islev burada orgiitin kendini performans kriterleri araciligi ile
degerlendirmesi ve bu bilgiyle siirekli iyilestirme yolunda 9 ana kriterlere: politika
strateji(8%), liderlik(10%), c¢alisanlar(9), siirecler(14%) olarak ve performans
sonuglart olmak tizere ve toplumsal sonuglar(6%), temel performans sonuglari(15%),
misteri sonuglar1(20%), c¢alisan sonuglari(9%) olarak smiflandirilmistir. Toplam
performans tizerinde her bir kriterin yiiz agirlig1 olarak toplam 1000 puan iizerinden
yapilan degerlendirme 750 puan kabul edilmektedir.
(www.mevzuatdergisi.com/2005/03a/01.htm#)

Modelin en gii¢lii tarafi detayli gosterge olmakla organizasyonda kaynaklarin
kullanimi, politikalarin liderlige iliskin odaklanmasidir. Performans belirleyicilerinin
genis, kapsamli olmasi bakimindan en giiclii model sdylemek olur. Zayif tarafi

stratejiyle iliskilendirilmemesidir.
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Sekil 4. EFQM Miikemmellik Modeli
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Kaynak : Fatma Kocatiirk, Turgay Ontas & Fatma Altunbas “European Foundation for Quality
Managment Excellence Model”, Hacettepe Universitesi, 2009

1.2.1.2.5 Veri Zarflama Analizi

Veri Zarflama Analizi(VZA) aym1 ama¢ ve hedeflere sahip hastaneler,
bankalar, okullar ve.b kurumlarin verimliligini 6lgmede uygulanan yontemdir.
Kurumun c¢ikti ve girdilerini analiz ederek diger kurumlarla kiyaslama yaparak
verimli ve ya verimsiz oldugu aciga ¢ikartir. Her bir isletme diger kaynaklardan elde
etdigi girdileri ¢ikt1 haline donistiirerek hizmetler ve ya mal {izere faaliyet
gostermektedir. Isletmeler girdileri ¢iktilara doniistiirirken ne kadar iyi bir
performans gostermesinin incelenmesini, kullanilan girdilerin en biiyikk c¢ikt1
seviyyesine gelip gelmedigi ve en diisiik girdilerle daha ¢ok verimlilik elde etmesini
isletmelerin performansint 6lgmek i¢in gelistirilen bir yontemdir. (Aktas Hiiseyn,
“Isletme Performansmin Olgiilmesinde Parametrik Olmayan Bir Yaklasim Veri
Zarflama Analizi”, Celal Beyar Universitesi, I.I.B.F dergisi, ¢.7, s.1, Manisa 2001,
5.163)

VZA ni diger performans 6lgme yontemlerinden farklilastiran temel 6zellik
cok sayda ¢ikti ve girdi oldugu halde degerlendirme yapila bilmesidir. Analiz
sonucunda verimsiz, etkin olmayan karar noktalarinda hangi girdi ve ¢ikt1 oranlarinda

verimliligi artirabilecegine dair bilgiler elde edilir.
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Verimlilik diizeyindeki artiglar1 ve azalislart 6lgmeye yonelik bu yontemin
isletme kaynaklarmin ne kadar etkin kullamldigin1 gdsteren gostergedir. Iste VZA
kurumlarin goreceli olarak performansini 6lgmek i¢in gelistirilmistir. VZA teknigi ilk
kez ABD de Amerikan Deniz Kuvvetlerinde uygulanmistir. Daha sonra gelistirme
yapilarak gelistirilmistir. (Semra Tetik “Isletme Performansini Belirlemede Veri
Zarflama Analizi”, Celal Bayar Universitesi 1.1.B.F Manisa, Y1l 2003, cilt 10, say1 2,
$5.221-229, 5.229)
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS OLCME
YONTEMLERI
2.1 insan Kaynaklari Yonetim Sisteminin Tanim ve Amagclar

Insan kaynaklari giiniimiizde isletmelerin hizmet ve iiretimde kar elde etme
hedeflerine ulasmada kullandiklar1 insan kaynagini ifade eder. Maddi kaynaklardan
yeterli olup, insan kaynaklarindan yeterli etkinlige sahip olmayan, basarisi diisiik ve
verimliligi yeterli olmayan isgiiciine sahip isletmelerin hedeflerine ulagsmasi kolay
degildir.

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmede tiim iliskileri kapsayan c¢ok genis bir
alandir. Karmasik bir yapiya sahiptir. Insan faktérii IKY "nin en baginda gelmektedir,
IKY isletmelerin amaclarina ulasmada en 6nemli unsurdur. Isletme i¢inde hedeflere
varmada, tiretimde stratejilerin belirlenmesi ve uygulanmasinda, isgdrenlerin tiim
islerini benimseme ve uygulamalarinda etkin bir rol kapsar. Hiyerarsik agidan tiim
kademelerdeki personelleri kapsamaktadir. Isgdrenlerin tiim faaliyetlerine iliskin
olarak, IKY nin amaglarma ulasabilmesi i¢in personel tedariki - se¢imi, ise yerlesim,
egitim, kontrolii gibi islemler yapilmaktadir.

IKY insan iliskilerine bagimli oldugu i¢in akademik anlamda degil de daha
cok praktik uygulamalara yer vermektedir. Bilginin hizla irelilemesi, toplumda insan
unsurunun anahtar bir unsur ismi almasi IKY nin énemini artirmaktadir. Isletmenin
gelecege yonelik hazirlanmasina daha ¢ok dikkat etmesi IKY 'ni bir ¢ok sorunlarla
karsilastirmistir.

Gliniimiizde insanlar arasinda iligkilerin yogunlasmasi, amaclara ulagsmada
“insanin” en etkin 6nem aldigma inamlmasi iKY ni bu yolda yonelmesine neden
olmustur. (Findik¢1 1999, 5.13)

IKY “nin 2 temel amaci vardir :

e Isletmenin stratejileri ve hedeflerine ulasmada calisanlarin en iyi sekilde

kullanilmasi, ¢alisandan maksimum verim almak
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Iscilerin kisisel olarak is tatmininin saglanmasi, personelin is ihtiyaglari,
meslekinde zayif oldugu noktalar1 saptamak ve kisisel gelisime katkida

bulunmaga kadar her asaman1 amaglamaktadir. (Ceylan 200, s.137)

Baska bir ifadeyle IKY nin amaci 4 temel baslik altinda toplanmustir :

Kisisel ama¢ - calisanlarin ise uyumuna yardimci olmak, istthdamlarina
devam etmeleri i¢in motive olunma, licretlenme gibi bir ¢ok islemleri
amagclar

Orgiitsel ama¢ - toplum icin ahlaki degerlere sahip sorumlulugu
tistlenmektir, Orgiit toplumsal yarar ve kaynaklardan etkin kullanmazsa
sinirlamalar getirilebilir. Bu agidan topumun etkisi dikkate alinmalidir.
Islevsel amac - calisanlarin ise katkisi faaliyet gosterdikleri oOrgiitiin
amaclarina uygun yonlendirilmelidir. IKY nin 6rgiitiin ihtiyacindan ¢ok ve
ya az kaynak kullanmasi kaynaklarin israfina neden olabilir ve ya aksine.
Orgiitiin ana amaglarina katki saglamak i¢in orgiite yardimci olacak bir

orgiitsel amactir.

Daha kapsamli iKY nin amagclar1 Mazak a gore :

Personelin yaratici kisiliklerini ortaya ¢ikara bilmesinde kosullar yaratmak
Isletmelerin planlarma bakilarak politikalarin  planlara uygun olup
olmadigini belirlemek, uygun olmadigi halde degisiklikler yapmak
Personelin isletme i¢in Onemini ona duyurmakla belirlenen hedefler
dogrultusunda ¢alisan1 bilinglendirmek

Isletmenin yararina ¢aba sarf etmek i¢in ¢alisanda istek yaratilmasi
Obijektifliyi koruyarak personel degerlendirmesini dogru kullanmak
Kaynaklari igletmenin ihtiyaglarina yonelik bicimde kullanarak isletmede
iscilerin performansini iyilestirmek icin istthdam ve personel politiklarini

giiclendirmek. (Bingdl 2000 , ss.13-14)
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Harvard ¢ergevesinde - Harvard okulu, IKY 2 karakteristik 6zelligi tasidigini

One surdu :

Yoneticiler strateji ve personel politikalar1 iizerinden rekabet¢i bir uyum
saglamaktadir
Personel faaliyetlerinin nasil gelistirildigini ve uygulandigini yonetendir. Bu

cer¢eve Beer tarafindan modellenmistir. (Armstrong 2006 , s.9)

IKY politika hedefleri — Caldwell tarafindan 12 politika hedefine diger

tanimlar yapilmistir :

Organizasyonun rekabet avantajlarindan temel alarak insanlari yonetmek

IK politikalarini is politikalar1 ve sirket stratejisi ile uyumlu hale getirme

IK politikalarinm, prosediirlerinin ve sistemlerinin birbirileriyle yakin
uyumunu gelistirme

Organizasyon sinirlarinda ekip ¢alismasini ve kurum ig¢i igbirligini tesvik etme
Calisanlarin kendi gelisimlerini ve 6grenmelerini yonetmeleri i¢in onlari
giiclendirme

Performansa dayali destekleyici 6diil stratejilerinin belirlenmesi

Daha 1yi i¢ iletisim vasitasiyla calisanlarin katilimini artirmak

Orgiit icin daha fazla calisan baglhilig1 olusturmak

Yéneticilerin sorumlulugunu IK politikalar1 i¢in artirmak

Yoneticilerin etkinlesdirici roliinii kolaylastirmak. (Armstrong 2006, ss.11-14)

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimi — IKY ve PY arasinda farklar

uzun bir siire tartisildi. Bir ¢ok yorumcular tarafindan PY ve IKY kavramlarinda

onemli bir farkliligin oldugunu inkar etdiler. Torrington' gore : PY daha da zengin bir

deneyim kombinasyonu lretmek i¢in ilave eksiklikleri 6zlimseyerek biiylimektedir.

IKY durum degil, ¢cok yonlii bir role baska bir boyutdan yaklasimdir. (Armstrong
2006, ss.6-18)

Bir ¢ok kaynaklarda 1KY kavrammin kullanmas1 1970 lerden gériiyoruz. Ilk
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baslardan personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmaya baglasada 90 — c1
yillarda degisen diinya sartlarina uygun oldugu i¢in personel yoOnetimini geride
burakmistir. PY nin zaman gecdikce evrimleserek IKY'ne yerini vermesi, ona
doniismesinde hangi unsurlarin rol aldigini bilmek gerekir. Daha c¢ok dis ¢evrede :
teknolojik, siyasi, sosyal-kiilturel, isgilicii piyasasi, toplumsal,  ekonomideki
degisiklikler toplumu etkilemektedir ve bu faktorler siirekli giincellenmektedir. Bir
cok organizasyon degisen c¢evre kosullarn ile wuygunlasmasi icin modern
uygulamalarla isleyen IKY'e ge¢mistir. I¢ ve dis ¢evredeki degisiklikler IKY nin
insan kaynagimi daha etkin, verimli kullanmasimi gerektirmistir. (Ceylan 2007,
ss.140-141)

Farklara baktigimizda PY de calisanlara “maliyet unsuru” gibi bakilmaktadir,
IKY insan odakli oldugundan insanlar1 gelistirme acisindan yaklagsmadir. Personel
yonetimi igletmenin durumundan, isleyisinden bagimsiz olarak yiiriitiillmektedir,
insan kaynaklar1 yonetimi tiim yoneticilerin sorumluluk almasidir. Genelde personel
yonetimine uzmanlik fonksiyonu gibi bakilir. IKYY stratejik bir alanda iist yoneticileri
kapsar, PY az giice sahipdir. PY personel odakli degil personel ile ilgili islere
odaklidir, bu duruma daha ¢ok dosyalama islemleri de demek olur. Operasyonel
islemlerden personel bulma, egitme, iicret personel yonetimine hasdir. IKY genis,
kapsamli, stratejilerle ilgili tim personel mesleklerine bagimli olarak yonetilir.
(Benligiray ve b. 2013, s.7)

Hayatimizdaki her sey: aile, toplum, siyasi meseleler olsun ¢alisanlarin
performansina, diisiincesine etki etmektedir. IKY sadece gelismis personel ydnetimi
demek degildir, uzunvadeli etkilere sahip stratejik bir islemdir. Ekonomik Kriz,
calisanlarin tehlike altinda olmalari, emek arzinin artmasi, tahmin edilmeyen calisan
pazarlar;, memnuniyetsiz is giicii IKY "nin etkili sekilde yonetilmesini arz etmektedir.
Bir organizasyonun yapisi, kiiltiirii, texnolojisi ne kadar gelismis ve karmasik olursa
olsun c¢aliganin basarist ve gelismesi, dogru olan is icin dogru insami elde etmek
isletme i¢in cok onemlidir. Ayrica en uygun 1yi aday1 segme basit degildir.

Organizasyonun insanlarin ¢alisma hayellerini kurduklar gibi bir hale gelmesi
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onemli bir gdrevdir. IK yoneticilerinin basarili bir érgiit kiiltiiriiniin olusmas1 igin
yapacak c¢ok seyleri vardir, fakat oOrgiit kiltlirinii yonetmek her zaman kolay
olmayabilir. Bir adaya karar verildikden sonra adayin Orgiitiin  kiiltiiriine
uygunlagsmasindan  organizasyon sorumludur. Bununla Dbirlikte, yoneticiler
calisanlarin refahini saglamak, iK planlamasi, ise alim, secim gibi islerle gorevlidir.

IK departmanlar1 yasalara uygun olarak ise alim ve se¢im siireglerini
gecirmelidirler ve yapilacak olanlar ayrimcilik yapmadan uygulanmalidir. Kuruluglar
calisanlarina (ise alimdan emeklilige kadar) 6grenme saglamalidirlar. Tabii ki, bu her
zaman miimkiin olmayabilir. Ogrenme ve gelisme yalniz yetkinlikler, beceriler ve
bilgi ile sinirlandirilmamalidir. Kariyer gelistirmede onemlidir. Kariyer gelistirme
calisanlarin ilgisini ¢ekme agisindan iyi bir noktadir. Calisanlarin motivasyonlarini
artirmakla ve iscilerin is yerlerinde daha ¢ok kalmasina neden olmakla iK yoneticileri
de kendileri i¢in kariyerlerinde firsatlar saglamalidirlar.

Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen sayisiz farkli faktorler vardir.
Calisanlart neyin motive etdigini, ddiillerin nelerden olusmasini belirlemeli, ayni
zamanda cezalarda odiiller ile bir degere ve amaca sahip olmalidir. Cezalarin is¢ileri
utandirmak degil, calisanlarin davraniglarini iyilestirmek yontinde tasarlanmalidir.

Giiniimiizde IKY isletmelerin olmazsa olmazidir. Muhtemelen, 1K yoneticileri
daha &nce bdyle aranmamustir. IK yéneticilerinin benimsedikleri 3 rol vardir ki :

e Geleneksel rol — iK yoneticilerinin ¢ogu merkezi departmanlarda ¢alisir, IK
uygulayicilar kendilerini kaynak koruyucular1 olarak goriiyorlar, degisime
yon verecek kararlara bagimlhidirlar.

e Yardimci rol - IK uygulayicilari ¢alisanlarin bir drgiit kiiltiirii olusturduguna
inanmaktadir. Calisanlar farkli ihtiyaglari, ¢esitli hedefleri yonlendirdikleri
icin IK departmami bir biitiin olarak oOrgiitiin ¢ikarina hizmet etmelidir.
Geleneksel ~ rollerdeki ~ IK  yoneticileri  toplumsal  konularda
yogunlagsmaktadir. Yardimci rol almakla IK yoneticileri calisanlarla
yonetimin agik goriisler almasina neden olabilir, bilgili ve katilimei

calisanlar orgiite daha fazla yarar saglar ve isden memnun kalir.
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e Kampanya sahibi rolii - Roliin &zelliklerinden biri IKY nin calisanlarin
davraniglarin1 etkilemekte ve arzu edilen gibi onlar1 yonlendirmesidir. Bu
rolde 1K yoneticileri basarili bir organizasyonu kendi baslarina koruya
bilmeyeceklerini biliyorlar, bunun i¢in kendilerini nelerin yapilacagini
ogrenmek ic¢in vizyon sahibi olarak algilarlar ve c¢alisanlarin isteklerine
yonelik kararlari etkilemeye c¢alisirlar. 1K uygulayicist ¢alisanlari kaynak
yerine hedef olarak goriir ve bu roliin avantaji iletisimi vurgulamaktir.
Farkli gruplar arasinda etkin bir iletisimi kurarak, IK uygulayicilari
giivenirlerini ve popiilerliklerini artirmak istemektedirler. (Senyucel 2009,
$s.44-48)

Insan kaynaklari departmaninin sorumluluklarr :

e Organizasyondaki calisanlarin is yerindeki faaliyetleri ve iligkileri ile
ilgilenmesi

e Organizasyonun basarisini elde etmek i¢in tiim calisanlari bir araya getirmek

e Kurulusun basarisi icin birlesik ¢ikarlarini tesvik etmek ve gelistirmek.

Bu islemler hi¢ de kolay degildir. Bir is yerinde farkli tutum, karakter, ihtiyag,
goriislere sahip ¢ok sayida kisi bulunur. Orgiit biiyiik oldukca beraberlik ve birlik,
gelistirme gorevi de artmaktadir. Islemler de ayr1 boliimler tarafindan ele alinir.

Insan kaynaklari miidiirii neden &nemlidir? - Kiiciik bir organizasyondaki
isciler ani degisiklikler ya da ¢esitli kararlar almak i¢in tek bir yonetici ile iletisime
alistiklarindan dolay1, farkli departmanlarla iletisim zorlasiyor. Organizasyon
biiyiidiikce isler de yogunlasiyor. IK departmanlarmin faaliyetleri de bu acidan ¢ok
yonlii ve karmagiktir. Yetkili ve etkili bir IK yoneticisinin baskanlik etmesiyle tam
tesekkiillii bir IK departmanina ihtiyac her zaman duyulmaktadir.

IK yonetiminin rolu : IK yoneticisi ve personeli, yonetimle ¢alisanlar arasinda
tiim goériismelerde 6nemli bir rol almaktadir. IK miidiirii mantikli, acik diisiinmeli ver

her durumda problemlere objektif yaklasim yetenegini kazanmalidir. Bir IKY nin
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diislince iizerine “acele kararlar” vermesi konusunda tereddiitsiiz davranmasi ¢ok

onemlidir. Karar verme siireci asagidaki adimlar1 icermektedir :

Coziilmesi gereken sorunun tanimlanmasinin dogru olmasi

Sorunla ilgili gereken tiim bilgilerin toplanmasi

Sorunu parcalara ayirma

Farkli ¢oziimlerden en c¢ok basariya ulastiranin ihtimalinin digerleri ile
karsilastirilmasi

En uygun ¢6ziimii secmek

Kararin verilmesi ve uygulanmasi . (Joshi 2013, ss.13-16)

IKY nin fonksiyonlar: stratejik anlamda énemi olan ve IKY'nin tam olarak

sorumluluklarii yerine yetirmesi fonksiyonlarinin dogru uygulamasiyla bagimhidir.

Orgiitsel baglamda IKY'e bakarsak : Organizasyonel c¢evrede hedefleri ve bu

hedefleri gerceklesdirmeye yardimci olan fonksiyonlar1 arasinda baglar kurulmaga

yardimci olmaktir. Ana hedeflerden olan etkin is giiciinii orgiite ¢ekmek ve onu

yetistirmek isletmenin bu yonde odaklanmasina sebepdir. (Benli ve Sahin 2004,

ss.114-116)

Genel olarak IKY nin ana fonksiyonlari :
IKYY planlamasi

Is analizi

Personel bulma ve se¢cme

Oryantasyon

Personel egitimi

Performans degerlendirmesi

Is ve isgoren degerlendirme

Ucret yonetimi

Kariyer yonetimi ve gelistirme
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IKY planlamas1 — Bir érgiitde IK i¢c ve dis gelismelere bagli olarak etkili
sekilde olusturulmasi, gelecekteki hedeflere ulasmak i¢in ihtiya¢ duyulacak insan
sayismin belirlenmesi ve bu ihtiyacin karsilanmasi faaliyetlerini bildirir. 1K
planlamasi 4 asamadan :

e [K’nin sistematik analizi
e IK ihtiyaglarinin ve arzinin belirlenmesi
e Orgiit istisnalar1 ¢ercevesinde IK arz ve talebinin dengesi

e IK amag ve politikalarma uygun olarak planlarin hazirlanarak uygulanmasi.

(Aras 2007, ss.1-2)

Is analizi — Islerin kisa zamanda ve ekonomik sekile getirilmesi, gerekli tiim
bilgilerin sistemli olarak toplanmasi ve analiz edilmesi siirecidir. Orgiitdeki her isi
nicelik ve nitelik bakimindan bilimsel yontemlerle dogru ve etkin bigimde inceleyen
yontemdir. IKY'nin fonksiyonlarin1 baslangic asamasindan olan is analizi tiim
orgiitlerde Onemlidir. Personel se¢imi, degerlendirmesi, Tlicretlendirme, egitim
gelisimi v.b alt yapin olusturan fonksiyonlarda, is analizinden elde edilen veriler
onemli olmaktadir. (Cetin ve Ozcan 2013, s.22-23)

Personel bulma ve secme — Ise alim organizasyonun ihtiya¢ duydugu
insanlar1 bulma siirecidir. Segme hangi basvuru sahiplerinin ve ya adaylarin islere
secilmesi siirecinin bir parcasidir. Braton ve Gold terimleri ayirirken aralarinda net
bir baglant1 kurarak séylemislerdir ki, ise alma bir kurulusda istihdam bagvurusunda
buluna bilecek yetenekli insanlarin secilme asamasinda se¢me, yoneticiler ve ya
bagskalar1 tarafindan yasal gereklilikler ve hedefler dikkate alinarak se¢cim yapilacak
kisi ve ya kisileri se¢medir.

Ise ahm ve secim siireci - kisi 6zelliklerini hazirlama, istihdam sartlarin
belirlemek, adaylari ¢ekmek v.b islemlerinden olusmaktadir. Orgiit adaylarin
secilmesi sartlarinda bir pozisyonun doldurulmasinda zorluklarla karsilasabilir.
Sorunu diizeltmek i¢in dnlemler vardir ki, tiim adaylar ve kaynaklarin kullanilmasi

kiginin &zelliklerinin gergekci olup olmadigimi kontrol etmek, web sitesinin ve
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reklamin daha cazip hale getirilmesi, adaylara sunulan paketin gerekli olup
olmayacaginin arastirilmasi v.b (Mwaniki ve Gathenya 2015, s.437)

Oryantasyon — Bir is¢ini ise alip bos pozisyonu doldurmakla is bitmez, is¢i
kendisine kurumda deger verildiyini hiss etmiyorsa sorunlar yasana bilir.
Oryantasyon ise yeni baslayan calisanlarin isin gerektirdigi bilgileri edinmegi,
diistinsel beceriler kazanmalari, kendilerini kurum i¢in onemli hiss etmeleri de bu
sekilde ise uyumun saglanmasina getirip ¢ikarir. Oryantasyon egitimi mesleki ve
temel olmakla 2 yere ayrilir. Programin basarili olmast 1K béliimiiniin
sorumlulugudur, yeni c¢alisanin uygulanan siiregte beklentileri 6grenmeleri
beklentilerin karsilanip karsilanmayacagina bakarak ve egitimde is¢iyle oryantasyon
sorumlusu ile bir birilerini degerlendirme sonucu ortaya ¢ikabilir. Alinan sonuglar
ol¢iilmeli ve oryantasyon kapsaminda IK departmanlarinda sorumlu bir calisan

istihdam edilmelidir. (http://www.kariyer.net/ik-blog/oryantasyon-egitimi-nedir)

Egitim — Iscinin isini yerine getirmesi niteliklerini karsilaya bilmesi orgiitde
¢ok Onemli bir durumdur. Orgiitlerde egitim yoluyla iscilerin kendi bilgi ve
becerilerini daha artirarak iglerini gelistirmeyi, verimliligi artirmay1 hedeflemelidirler.
Personelin kendini gelistirmesi simdiki ve gelecekteki gorevlere hazir bulunmasi
orgiit icin 6nem tasimaktadir. Dogru ve etkin egitim araglarinin kullanilmasi egitim
yonteminin baslica unsurlarini olusturmaktadir. (Sezer ve Ak 2017, s.217)

Kariyer yonetimi — Kariyer gelistirme bir bireyin kariyerinde amaglarina
ulagsmasi i¢in orgiitiin sagladigi programlar, faaliyetler ve ya eylemlerdir. Orgiit
acisindan ¢aligsani yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin planlamasi i¢in
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirilmesi gibi islemlerdir. Kariyer
gelistirme programlarinin amagclari :

e Bilgili, yonetici potensiyelli is¢inin becerilerinin orgiitsel ihtiyaci karsilamak
i¢cin kullanilmasi

e Mevcut islerinden baska ek islerde oldukda isgdrenlerden ihtiya¢c duyulacak
becerileri gelistirme

e Orgiit i¢inde iscilerin kendi gelisimine ortam yaratacak, hedeflerine ulasmada
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yeterlilik saglayacak bir 6rgiit yaratmak

e Verimlilik kayiplarin1 azaltmak ve tiim engellerin aradan kaldirilmasi. (Deniz

ve Unal 2007, ss.104-105)

Ucret — Fikiksel ve ya diisiinsel olarak emegini ise katan isgiiciiniin yerine
getirdigi isin karsiligini aldigi degerdir. Emegin bedeli olan bu iicret yonetimi normal,
kar, asgari iicret ve ya aylik olarak tiim menfaatleri igine alir. Ucret dogrudan ve
dolay1 olmakla 2 yere ayrilir ve iicret sistemleri isgiicii piyasasina, ise, performansa,
bireye dayal1 olmakla smiflandirilir. Ucret yonetimi i¢in bu konuda uzmanlasmis kisi
ve ya baska isletmelerin yontemlerinden yararlanmali, {icret yonetiminin 6nemli konu
oldugunu kabullenmeli, kurumsal statiilere uygun ticretler belirlenmeli, iicret artiglar
bir mantia ve sisteme dayali olarak yapilmalidir. Bu ve diger islemler {icret

yonetiminde énemli ¢aligsmalardir.

2.2 Performans Yonetiminin Tanim ve Amaclari

Performans yonetimi kurumun kendisinin belirledigi performans kriterlerine
uygun gelisme ve iyilestirmedir. Isletmelerde 4 temel fonksiyon - plan, planin
uygulanmasi i¢in organizasyon, yonetim ve tiim igslemlerin kontroludiir.

Nigin performans yonetimi uygulanmaktadir sorusuna cevap olarak —
Performans yonetimi isletmenin kisaca sdylersek durumunu belirler ve kuruma yon
verir. Kurumun ortaya koydugu hedeflerine ulasilip ulasmadiginin belirlenmesinde
performans yonetimi en Onemli sistemdir. Performans yonetiminin kurumlara
sagladig1 faydalara bakarsak :

e Bir disiplin olusturarak kurumlardaki faaliyetlerin belirlenen amag¢ ve
hedeflerine yonelir ve islerin bu yonde yonelmesini saglar

e Belirli periyotlarda tiim calismalar izlenerek sonuglar degerlendirme ve 6lgiim
yapilarak hedeflere yaklasilmasina bakilir ve bodylece aksakliklar olursa
onceden bilinerek iyilestirme yapilmasini saglar

e Ust yonetime kurum gidisati ile ilgili bilgi verir. Amaglar1 gerceklestirmek igin
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gerekli kaynak belirlenmesini saglar, ayni1 zamanda calisanlarin da yeni fikirler

liretmesine ve yonetime silirekli katilmini saglar ve kendilerinin giiglii

taraflarini ortaya koymasini, zayif taraflarinin diizeltilmesini saglar.

e Yoneticiler sletmede daha iyi role, sorumluluklara sahip olurlar.

Yoneticiler icinde faydalar1 : calisanlarla daha saglikla iletisime, onlarin

islerini ne kadar iyi yaptigint 68renmesine sebep olur, yonetsel becerilerini

gelistirebilir ve kolay yetki elde ede bilirler. (Can ve Giiney 2007, s.486)

Barutgugil performans yonetimi i¢in sOylemektedir : Performans yonetim

sistemi organizasyonun amagclarin1 gerceklestirmesi yoOniinde c¢alisanlarin ortaya

koymasi gerektigi performansin organizasyonda bulunmasi ve isletmenin bu

gosterilen gabalara yapacagi destegin genislendirilmesi siirecidir. (Barutgugil 2002,

5.125)

Performans yonetiminin 6 temel unsuru vardir ki :

Bireysel ve kurumun hedeflerine uygun olarak planlanmasi

Performans degerlendirmesini bilmek i¢in yontemlerin dnemli kriterlerinin
belirlenmesi

Kurumun ve ya bir grupun segilen yontemle performasinin
degerlendirilmesi

Calisana degerlendirilme yapilacagiyla ilgili geri bildirim verilmesi

Geri  bildirim  sonuglarina  gére performansla ilgili  ¢alisanin
bilgilendirilmesi

Elde edilen sonuglarla ¢alisanla ilgili kararlarin verilmesi (iicret, kariyer

gelisimi, egitim v.b). (Uysal 2015, s.38)

Performans yonetim sisteminin asamalar1 — Kurumun genel olarak hedefi

islemlerden olusan yapr olusturmaktir. Oncelikle is analizi isi yapan ilgili kisinin

yaptigi isiyle ilgili miilakat ile goriismesinden sonra analizin sonucudur. Bu formlar

isletmeden isletmeye farkhidir ve 6zel hazirlanmus formdur. Is analizinden sonra
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“calisanin memnuniyet anketi” kurumun yapisinda bilgi elde edilir ve daha sonra

birimler arasindaki isbirligini 6lgmek i¢in i¢ memnuniyet anketi yapilir. En son halde

sistemin daha diizgiin sekilde izlenmesi i¢in hedefler onemli egitimlerle birlikte

yeniden tamimlanir. Performans yoOnetim sisteminin olusmasma neden olacak

asamalar :

e Hedef belirleme — Calisanin is sonuglariyla ilgili hedeflerin belirlenmesi

e Yonlendirme - hedeflere 6zgii olan islemlerin kaydi ve gelismesi gereken

yonlerin tespiti

e Degerlendirme — is¢ilerin kisisel is sonuglarinin degerlendirilmesi

e Gelisim planlama — gereken ihtiyaclarin tespiti ve egitim belirlenerek gelisim

planlarinin ¢izilmesi. (Afsar ve Dede 2008, ss.9-10)

Performans yonetim sisteminin amaglarini siralarsak :

Kurumun hedeflerinin her kes i¢in bireysel hedeflere doniistiiriilmesi
Kurumda yer alan pozisyonlarin objektif degerlendirilmesi yapilarak
onceden belirlenmis siirede degerlendirme kriterlerinin saglanmasi
Degerlendirme yapilarak c¢alisanlara performansi ile ilgili bilgi verilmesi,
eksikliklerinin diizeltilmesi

Performansa bagimli 6diillendirme islemlerinin yapilmasi

Onceden belirlenen kriterlere gore degerlendirme yapilmasi

Iscinin  kendisinden bekledigi performanst ile ortaya koydugu
performansinin  karsilagtirilmast i¢in degerlendiren ve degerlendirilen
arasinda iletisim kurulmasi

Performansin gerceklestirilmesi i¢in yoneticilerin, iist ve astlarin isgbirliginin
olmasi

Isletmenin giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi

Geri bildirimle ¢aliganlarin bilgi ve motive edilmesi

Hedeflerin uygulanmasi igin gerekli performans kriterlerinin belirlenmesi

Belirlenen kriterlere uygun ¢alisanlarin adaletle degerlendirilmesi
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e Yonetici ile is¢i arasinda etkin bir baglantinin ve anlayisin kurulmasi.

(Uzoglu 2011, ss.15-17)

2.2.1 Performans Degerlendirmenin Tanimi ve Amacglar

Performans degerlendirme de insan kaynaklari yOnetiminin 6nemli
fonksiyonlarindan biridir. Performans degerlendirme kurumda, isletmede ve ya her
hangi bir is yerinde ¢alisanin gérevinden bagimli olmayarak ¢alismalarini, ise katdig
katkini, verimliligini, yeterliligini, fazlaliklarim1 ve var olmasi gereken Ozelliklerini
tiim olarak, iscinin bir biitiin olarak gozden gegirilmesidir. Is¢inin tanimlanmis
gorevlerini  ona verilen zaman pay1 icerisinde nasil gerceklesdirdiginin
belirlenmesidir. Farkli yontemler, teknikler kullanilarak c¢alisanin performansini
Olcmek miimkiindir. Asil islem elde olunan sonuclardir. Bu sonuglarla kisinin
licretinin artirilmasi, terfi edilmesi, isden ¢ikarilmasi ve ya kariyerinin gelistirilmesi
gibi kararlar1 vermeye neden olacaktir. (Findik¢1 2000, $5.297-298)

Performans degerlendirme ilk kez ortaya ¢iktigit 1900 yillarinin o6nceleri
ABD’'de hizmet sektoriinde goriilmektedir. 1950 yillarindan artik ABD'deki
isletmetlerde daha yaygin olarak is¢inin is sonuglarma yonelik kriterlerinin
degerlendirilmesi kullanilmistir. (Unver 2005, s5.51-52)

Performans degerlendirilmesi planli bir ara¢ gibi is¢inin bir tek basarisini
degil, ahlak durumunu, davraniglarii degerlendiren bir yontemdir. (Barutgugil 2003,
s.1)

Performans degerlendirmenin amaglar1 — temel olarak 2 amaci vardir :

e Personel ile ilgili yonetsel kararlar elde etmek icin ¢alisanin is performansini
degerlendirmek ; yonetsel kararlara drnek olarak — kariyer planlamasi, ihtiyag
duyulan egitim, gelistirme, eleman se¢imi ve onun yerlestirilmesi, terfi ve ya
isten ¢ikarma v.b .

e Personele eksikliklerini bildirme ve ona yardim edilme gibi geri bildirimin
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olmasidir. (Bingol 2008, s.344)

Performans degerlendirmede amacg is¢iye bir biitlin olarak bakmak,
basarilarina daha da katki saglayacak motivasyon verici oOdiiller, eksikliklerinin
diizeltilmesi i¢in onlemlerin alinmasi, isletmenin hedefledigi amacin saglanmasi i¢in
performans degerlendirilmesi sonuglariyla calisanlarin bilgilendirilmesi ve nesnel
basar1 dl¢limiinii yapmaktir. Degerlendirme sonuglariyla kisiler kendi durumunu ile
ilgili bilgilendirilmelidir, aksi takdirde diizeltilmesi gercken yonlerini tespit
edemeyecektir. (Bakan ve Kelleroglu 2003, ss.105-108)

Kurumlarin hangisinin olmasi fark etmez planlanmuis sekilde, iyi uygulanma
goren performans degerlendirmenin amaglar1 genel olarak :

e (Calisanin kendisi ve is1 hakkinda bilgiyi dogru olarak elde etmek
e lyilestirme icin her zaman acik olmak, yeni fikirler yaratmak

e Verimliligin artirilmasi yoniinde ¢aligmalar yapmak

e Beklentilerle ilgili endiseni minimuma indirmek

e lyi performansli iscilerden ddiilleri esirgememek

e Performansa uygun licretlendirme sistemini olusturmak

e Kotii performansi aciga ¢ikarmak ve onun i¢in onlemler almak

e C(Calisanlarin islerine odaklanmasi i¢in ortam yaratmak

e Egitim gereksinimleri

e Kurum i¢i grup ¢aligmalarinin artirilmasi. (Karasoy 2014, s.260)

2.2.2 Performans Yonetimi ile Performans Degerlendirmenin Karsilastirilmasi
Performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlari literatiirde
karsilastirma yapilsa da, bir biriyle farkli kavramlardir. Isletmenin hayatda oldugu
siirece performans yonetimi her zaman vardir. Performans degerlendirme bir zaman
dilimi icerisinde yapilan c¢aligmalardir. Performans yonetimi performans

degerlendirme ve onun gibi yapilan diger yontemleri kapsayan bir sistem olmaktadir.
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Sadece olarak digerlendirme bu siirecin kiigiik bir parcasidir. (Tagdemir 2017, s.1)

Tablo 4 : Performans yonetimi ve performans degerlendirmenin karsilastirilmasi

Performans yonetimi Performans degerlendirmesi

1.Yéneticilerin yaptig1 islemlerdir,genelde | 1.IK depatmani tarafindan yiiriitiilmektedir.

onlar tarafindan yiiriitiiliir.

2.Kapsamli degerlendirme demektir. 2.Degerlendirme dikey olarak yapilir.
3.Siirekli devam eden bir ¢alismalardir. 3.Y1lda bir ve ya 2 defa yapilir.
4.Sirketin performansina odaklanir. 4.Bireylerin, calisanlarin iyilestirilmesi ve

basarisini tespit etmektir.

5.Ucretlendirme ile ilgili degildir. 5.Ucret sistemi ile yogun bagimhidir.
6.Degerlendirme sonuglar1 yaygin 6.Degerlendirme notu siklikla
kullanilmamaktadir. kullanilmaktadir.

7.Esnek bir siirectir. 7.Tek parga bir sistemdir ve notlara uygun

caligmalara yon alir.

Kaynak : Michael Armstrong, “A handbook of human resource management practice , 10"
edition”, London and Philadelphia, Kogan page limited.B, 2006, s.500

2.3 Performans Degerlendirme Y ontemleri
Calisanlarin performans degerlendirmesinde bir sira yontemler kullanilir ve bu
yontemler en uygun ¢alismalar olmalidir ki, isletme i¢in 6nem tasimaktadir. Klassik ve
modern olmakla 2 grupta olmaktadir. Ayrica kisiler arasi karsilastirmaya uygun
yontem, performans ve kriterlere dayali, bireysel performans standartlar1 gibi alt

basliklara ayrilmakla siniflandirilabilinir. (Aktan 2009, ss.38-40)

2.3.1 Basit Siralama Y éntemi
Yontemler i¢cinde en basit olanidir. Belirli nitelikleri ve ya genel olarak isgiler
siralanirlar. Iscilerin basarilarina uygun olarak siralandigi bu ydntemde, kendi icinde

teknigin farkliliklar1 var.
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2.3.2 ikili Karsilastirma Yontemi

Gilinlimiizde smirli kullanilan yontem olmaktadir. Sonuca isgdrenlerin bir
biriyle karsilastirma yapilmasiyla varilir. Yalmz 2 kisi degil, bir kag kiside karsilastirila
bilinir. Bu yontemin pek ¢ok sakincalar1 vardir : Belirli ve agik farklar performans
diizeyleri arasinda tam olarak agiklanmadigindan tcret i¢in bu sonuglar1 kullanmak
dogru degildir. Bir ¢cok aday yontemde kisilerin gorevleri ve pozisyonlarini dikkate
almadigindan, yontemin uygulanmasi sorunlara neden olmaktadir. Sayisal yontem
olmadigindan basari farklarinin derecesi bilinmemektedir.

(http://ikmania.blogspot.com/2016/03/performans-degerlendirme-yonetimi.html)

Tablo 5 : ikili karsilastirma yontemi

Karsilasrma | A |B|C|/D E JA B C D E
A + 4+ - - - - - -
B - - - - I+ -+ |+
C - |+ + - I+ |+ - |+
D + [+ |- + I+ |- + -
E + |+ |+ |- + - -+

Ise gore degerlendirme

B daha iyi A dahaiyi

+ Daha iyi - Daha kotii

Kaynak : http://aydancag.com/geleneksel-performans-degerlendirme-yontemleri/

2.3.3 Zorunlu Dagilim Yontemi ( Forced Distribution Method )
Yoneticiler iscilerinin basarilarinda farkli bir sey olmadigimi ve ya
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performanslarinda bir irelileme olmadigini belirleyerek, yapilan degerlendirmelerde
onemli bilgilere yonele bilirler. Hassas bir sekilde kisiler arasindaki bagariy1 saptamak
ana islemdir. Bu yontem degerlendiricilere bir ka¢ sinirlamalar ongoérmektedir.
Degerlendirmeyi yapan kisiler normal dagilim egrisine parelel performans seviyelerini

yontemin uyguladigr gibi besli 6lgege yerlestirme yapilmalidirlar.

Tablo 6 : Zorunlu dagilim yontemi

En Yiiksek |Orta Diisiik Cok
yuksek distik
10% | 20% 40% 20% 10%

Kaynak : Akgemci ve Giiles, Tahir, Hasan Kiirsat. “Isletmelerde Stratejik Yonetim”, Gazi
Yayinlari, Ankara , 2009 ,s.119

Sakincalari: Bu yontem az sayida iscilerin calistigi Orgiitde yapilamaz.

Isgorenlerin derecelendirilmesinde hatalar ola bilir. (Dogan 2014, s.41)

2.3.4 Derecelendirme Y oéntemi

Isciyi degerlendirmede uygun kriterler belirlendikden sonra uygun segenegi
segmekle uygulanir. Degerlendiriciye segenekler arasi agiklama igererek iscilerin
kisisel davranis ve iglerin yapilis sekli arasinda farklari gormesi i¢in 6nemli bilgi
uygular. Avantajlari; daha netdir, agiktir, yonetim maliyeti diisiiktiir. Dezavantajlar ;

yontemde secgeneklerin belirlenmesinde profesyonellik 6nemlidir. (Eraslan ve Algiin
2005, 5.97)

2.3.5 Kritik Olaylar Y éntemi
Degerlendiricilerin isgilerin islerini yaptiklari zaman olumlu ve ya olumsuz

davraniglarini ortaya cikaran yontemdir. Bu yontemin adimi kritik olaylar olmasinin
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nedeni gozlemlenenin davraniglarini, isgilerin basarisini ve ya basarisizligini dogru
yonde agiklayandir. Bu yontemin oOzelligi is¢inin giicli ve =zayif yoOnlerini
degerlendirerek  gilivenilir ~ geribildirim  yapmasi  bakimindan  yararhidir.
Degerlendiricilerden bu form icin olaylar1 kayd etmesi istenir.

Savas sirasindaki uygulamalardan yaranmistir. Yontem donem boyunca olan
olaylara bakmaktadir. Yani anlik bir yontem degil. Olumsuz olay goriilerse is¢inin
davranisini diizeltmesi i¢in islem yapilir. Sakincasi; bu yontem amire gore ¢ok yorucu
yontemdir. Nedeni : davraniglar giinliik ve haftalik yapilmasi istenilir. Sonuglar donem
sonunda belirlendigi igin iscilerin eksik yonlerini diizeltmede gecikmeler ola bilir.
(Tutum 1976, 5.163)

Tablo 7 : Kritik olay degerlendirme formu

Kurumun sorunlarina is¢inin duyarlilig

a.Sorunlar1 géremedi a.Sorunlarin ola bilecegini 6nceden sezdi
b.Sorunlarin nedenini 6nemsemedi b.Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu
c.Sorunlurin ¢éziim yollarini aramadi c.Sorunlarin kaynagini ¢ozdii
Tarih Se¢enek Olay Tarih Se¢enek Olay
12.07.2017 | C Duyurulmasi 23.08.2017 | C Kisisel
gereken Ozel Qabalarlyla
duy_urunu_n yangin
gecikmesine neden cikmasini 6nledi
oldu
Aciklama : Aciklama :
Zamaninda Yangin
ilgililere ¢ikmasini
bildirmedi kendini
tehlikeye atarak
onledi
Kaynak : http://ikmania.blogspot.com/2016/03/kritik-olay-degerlendirme-

yontemi.html

2.3.6 Alternatif Siralama Yontemi

En kolay, ucuz, az bir zaman arz eden yontemlerden biridir. Yoneticiler
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tarafindan c¢alisanlarin basarilarina uygun siralama yapmaktadirlar. Farkliliklar
gosteren is¢ileri yoneticiler gruplar i¢inde de alt gruplara bolerek iyiden kotiiye dogru

siralar. (Ceylan 2007, s.168)

Tablo 8 : Alternatif siralama yontemi

Bolim Tarih Degerleyici
Siralanacak olan isgilerin isimleri 1.En basaril

2.En basarili
Fatih ;

3.En basarili
Fikret

4. En basarili
Neslihan 5.En basarili
Erol

5.En basarisiz
Ali

4.En basarisiz
Asl

3.En basarisiz
Ahmet

2.En basarisiz

1.En basarisiz

Kaynak : Schermerhorn J.R — “Managment and Productivity” , Third Edition, Printed in the United
States America, 1989

2.3.7 Grafik Derecelendirme ve ya Standart Puanlama Y éntemi

Grafik derecelendirme yontemi bazi yerlerde geleneksel degerlendirme
skalalar1 olarak isimlendirilir, isletmelerde en ¢ok kullanmlan yoéntemdir. Iyi bir
diizenleme uygulanarak cok tarafli analizlerin yapilmasi bu yontemde uygundur. Her

bir iscinin belirli basar1 diizeylerine gére gruplanarak diizenlenir. Ornegin, 5 se¢im
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icermekle toplu ¢alisanlar1 bir degerlendirilen &zellikle analiz etmek olur. Onemli olan
Olciilecek olan faktoriin gesitidir ; kisilik Ozellikleri, isin miktar1, Kkalitesi gibi.
Yoneticiler degerlendirmeden 6nce faktorlerin sinirlari belirlenerek agiklama yapilir.
30-40 kisini 5 derece Olgekte baska faktorlerde degerlendirilmesi sikici
oldugundan bazen dogru sonuglar elde edilmeye bilinir. Sistemdeki eksiklikleri
gidermek i¢in yeni hususlar eklenmistir : degerlendirilen maddelerin agik ve net
olmasina dikkat edilmeli, maddeler benzer olmamali, ayn1 performans ¢ok madde ile

degerlendirilmesi yapilmamalidir. (Akalin 2005, ss.25-27)

Tablo 9 : Grafik derecelendirme ve ya standart puanlama yontemi

Degerlendirme Faktorleri Deger

Calismanin niceligi : Calismanin dlgiilerine istenilen miktarda ulasir 3

Calismanin niteligi : Calismasini nitelik bakimindan tam ve eksiksiz | 2

yapar
Is bilgisi : Is gerekenlerini ve gdrev boyutlarmi bilir 3
Isbirligi : Gorevlerini ve digerleri ile is birligi yapmada isteklidir 1

Baglhilik : Caligmaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve | 2
dikkatli davranir

Ise karsi istekligi : Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirilmasi | 2
noktasinda istekli davranir

3 = miikkemmel 2 = yeterli 1 = yetersiz

Kaynak : Sabuncuoglu Zeyyat, “Insan Kaynaklar1 Y&netimi”, istanbul, Beta Yaymevi, 7.Baski,
s.202, 2013

2.3.8 Amaglara ve Hedeflere Gore Degerlendirme Yontemi

Cagdas yontemlerden biri olan bu yontem diger degerlendirme yontemlerinin
problemlerini azaltmak, orgiitiin gelisimine yardimci olmak, isgilerin basarisini
degerlendirmede onemli oldugunu vurgulamak icin gelistirilmistir.

Asamalari; astlar icin hedefler belirlenir, bu asamani iist ve ast birlikte belirler,
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her iki tarafin fikirleri dinlenilir ve ortak noktaya varilarak hedeflere ulagmada gerekli
planlar hazirlanilir ve sonda yeniden bir araya gelerek hedefleri nasil belirlemeye
bakilir, karsilikli tartisma yapilarak calismalar i¢in geri bildirim saglanir ve bu

uygulamadan da is¢inin performansi ortaya ¢ikar. (Kaynak 2000, s.220)

2.3.9 360 derece Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme yontemi ¢alisanin ¢alisma ortaminda
oldugu her kes tarafindan performansinin degerlendirilmesidir. Anket formu ile beceri
alanlarim1 derecelendirme yapilir. Daha sonra bir rapor belirlenerek is¢iye geribildirim
verilir. Asil amag zayif ve giiglii yonlerin ortaya ¢ikmasidir. Yontemin 6zelligi: birden
fazla kisinin is¢iy1 degerlendirmesiyle fazla kaynaga ulagsmakla daha dogru sonuclar
elde etmekdir.

Faydalar1: Iletisimi giiclendirerek miisterinin de degerlendirmede katkisinin
olmas1 miisteri fikirlerini her zaman dikkate alip, o yonde odaklanma ve ayni1 zamanda
yoneticilerin de isciler tarafindan degerlendirilmesi de yoneticilerin kendilerini

gormesine yardimci olur.

Bir kag problemler bu yontem uygulanarken ola bilir :

e [s arkadaslan kisisel iliskilerden dolay1 yanlis bilgiler vere bilirler

e Yoneticilerin kendilerinin astlar tarafindan degerlendirilmesine tepki vere
bilirler

e Birden fazla degerlendirici oldugu i¢in yontem uygulama asamasindan once

yonetimin iyi planlanmasi gerekir. (Sentiirk 2005, ss.41-43)
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Sekil 5 : 360 derece performans degerlendirme

is Arkadaglan

Ydnetici ———‘—‘l
=
L
Alt Kademe Pers.
Miisteriler

Kaynak : Mathis, R.L ; Jackson J.H — “Human Resource Management”, 1997, 8 edition, West

Publishing Co

Tablo 10 : Performans degerlendirme yontemlerinin karsilastirilmasi

Grafik Siralama Amagclara ve
derecelendirme | yontemi hedeflere  gore
yontemi degerlendirme.y

Degerlendirmelerin dogrulugu | diistik diisiik yiiksek

Personelin kararlarina katkisi orta yiiksek orta

Odiillerin belirlenmesine | diisiik orta yiiksek

katkis1

Gelistirmeye ithtiyaci | ¢ok diisiik cok diisiik orta

belirlemeye katkis1

Yontemin  gelistirilmesi  i¢in | diisiik cok diistik orta,yiiksek

gerekli para ve zaman

Degerlendirilenleri motive | diisiik diistik yiiksek

etme gucu

Yontemin  ylriitiilmesi  i¢in | diisiik diistik orta yiiksek

gerekli para

Degerlendirilenler  tarafindan | diisiik,orta diisiik,orta yiiksek

kabulii

Degerlendirenler tarafindan | distik,orta diisiik,orta yiiksek

kabulii

Degerlendirenlerde gereken | diislik diistik,orta yiiksek

beceri
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Kaynak : D.C.Feldman , H.J.Arnold s.417

2.4 Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirme belirli bir is tanimi1 olarak calisanin isini ne yonde
gergeklestirmesidir.  Yararlarma  bakilirsa:  isgorenlerin  egitimi,  egitim
degerlendirmesi, isgdrenlerinin se¢iminin de yararli yonlerini gosterir. Ornegin
iscileri segme siireci, Orgiitde is¢i alindiktan sonra onun isdeki basarisini,
performansini ortaya koymakla se¢im sisteminin verimliligini 6lgmeye firsat tanir.
Degerlendirme sonucunda ortaya ¢ika bilir ki, ise son alinan eleman gorevini iyi
yapmamistir, bu da yoneticilere etkin bir sistemin olmadigini kanitlar. Ayni1 zamanda
1s¢ini segmede daha adilce kararlar saglar, se¢gim yontemlerinin gegerliligini arastirir.
Diger yararlart: is¢inin isini daha iyi yapmasi i¢in gerekli yetenek, bilgini belirlemeyi
ve gereken staj, sikayetler ve problemleri ¢ézmeye, terfi olanaklarini 6nceden
belirlemege, iscilerin motivasyonuna destek olmaya yardimci olur. (Helvact 2002,

5.160)

Iyi tasarlanmis, basarili bir performans degerlendirmesi orgiite, iscilere,

yoneticilere 6nemli avantajlar saglar :

e Hizmet kalitesi, karliligin ve verimliligin artmasina neden olur

e Personel ile ilgili kararlar almada bir temel olusturmak

e Orgiit potensiyelinin gelistirilmesine yardime1 olur

o Kuruluslar ve isletmeler arasinda iletisimi (dikey,yatay) giiclendirerek
sorumluluklara net olmaga yardimci olur

e Sorunlarin ¢oziilmesini saglar

e Isletmelerin, drgiitlerin, bireylerin potensiyellerini daha saglam belirler

e Is verimliliginin artmasina uygun gerekli bilgi saglar

e Egitim ihtiyacglarinin tespiti, iicretle ilgili kararlar, isten c¢ikarmalar ve baska

yonetim kararlar1 icin bilgiler personel performansinin degerlendirmelerinde

belirlenir. (Altan 2005, ss.18-19)
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2.5 Performans Degerlendirme Siiresinde Yapilan Hatalar
Performans degerlendirme insana iligskin yapilirsa degerlendirmelerde yanilgi

olmaktadir, her zaman dogru sonuglar alinmaya bilinir. Bu yanlislara 6rnek olarak :

e Tolerans — katilik ( hosgorii ve ya yetersiz hoggori )

o Hale etkisi

e Merkeze egilim

e Yakin zaman etkisi

e Kisisel onyargilardan dogan hatalar

o Teknik hatalar

o Kontrast etkisi (Bingol 2008, ss.222-226)

Degerlendiricinin ~ (yOneticinin) is¢inin  performansim1 ~ gergcekte  sahip
oldugundan daha da f{stiin olarak degerlendirilmesi asir1 hosgorii  olarak
degerlendirmedir. Buradan goriildiigii gibi is¢inin eksik yonlerinin gizletilmesine
sonu¢ ola bilir. Bu durumun tersi katilik da gosterilen performansdan daha disiik
degerlendirilme de is¢inin motivasyonunu daha da azaltacaktir. (Demir 2009, s.49)

Yoneticiler iscilerin diger alanlarda degil de bir alandaki gosterdigi ytiksek
performansa gore degerlendirilirler. Tersi olarak bir durumda basarisiz olan diger
alanlarda da basarisiz degerlendirilirse bu hata “hale etkisi”dir. Bu duruma “boynuz
etkisi” gibi de isimlendirilir.

Bu durumun ortaya ¢ikmasinin nedeni ilk izlenmeden degerlendiricinin karar
cikarmasidir. Performansin bir tarafinin ¢ok iyi ve kotii olmasiyla bu dogrultuda
degerlendirme yapilmasidir. Bu hatalar1 6nlemek ic¢in degerlendircilere egitimler
verilmeli ya da kisinin performansinin puanlarina uygun iliskin Orneklerin
islenilmesidir. (Demir 2009, s.47)

Baz1 kisiler onyargilarii sistemlerede yansitir. Performans degerlendirmede
gecmisteki iligkilere 2 kisinin dnyargili davranarak fikirlerini yansitmasi sonug olarak

hataya neden ola bilir. Bu durumlarda kisilerin performansina agirlik verilerek hata
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Onlene  bilir.  (http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-yonetiminde-performans-
degerlendirme-sistemi-9/3263919)

Kullanilan degerlendirme kriterlerinde netlik olmayan zaman ve ya siralama
yonteminde kontrast hatalar1 olmaktadir. Ornek olarak performansi ¢ok basarili iken,
cok basarisiz olarak degerlendirilir. Kiyaslama yapilirken bu durum ola bilir.
Degerlendirmelerde bir ¢ok kisi bir biriyle karsilagtiriliyorsa bu zaman kisiler bir
biriyle karsilastirilmalar1 objektiflikden uzaklasmaktadir. (Ozpala 2007, 5.61)

Bu gibi hatalarin etkisi azaltmak ve ya hatalardan korunmak i¢in su 6nlemlerin
alimmasi yararhidir :

e Degerlendirici degerlendirdiyi kisini isine iligskin diizenli olarak izlemelidir ve
ya arastirma yapmalidir

e Degerlemedeki oOlgiitler profesyonel hazirlanmali, farkli calisma davranislarim
igermelidir

e Bir kisi ayn1 anda bir kag kisiyi degerlememelidir

e Egitim her zaman degerlemeni yapan kisilere tabi tutulmalidir

e Kullanilan olg¢iitler acik, anlamli ve 6nemli olmalidir (Aldemir ve.b 2001,
55.289- 290)
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UCUNCU BOLUM
CALISANLARIN PERFORMANS DEGERLENDIRILMESINE YONELIK
ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bu calismanin temel amaci Bakii'de farkli isletmelerde farkli gbérev yapan
calisanlar arasinda aragtirma yapilarak is yerlerinde performans degerlendirmenin
uygulanip uygulanmadigini, eger uygulaniyorsa kimler tarafindan ve hangi siklikta
yapildigini, hangi sonuclara neden oldugunu, c¢alisma alanlarina gore performans
degerlendirmenin olumlu ve olumsuz yonlerini ve karsilasilan problemleri belirlemek

amaciyla yapilan ¢alismadir.

3.2  Arastirmanin Kapsami ve Metodu

Arastirmanin calisma grupunu Bakii'de farkli isletmelerde gorev yapan 200
calisan olusturmaktadir. Tesadiifi secme yontemi ile 200 c¢alisana ulasilarak anket
uygulamasi yapilmustir.

Verileri hazirlama siirecinde Olgekleri gelistirme ile ilgili daha onceden
yapilmis arastirmalar incelenerek, 23 sorudan olusan anket formu hazirlanmistir. Bu
anket uygulamasi Nisan 2018°de yapilmistir. Sorularn kolay anlasilir sekilde
olmasina énem verilmistir. Ik 7 soru ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim, ¢alisma yillari,
calistiklar alan ve is yerlerinin yapisi ile ilgili sorulardir. Sonraki sorular ¢alisanlarin
calistiklar1 alandaki performans degerlendirme diizeyine iliskin sorulardir.
“Kesinlikle katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Ne katiliyorum ne de katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum™ 5'1i likert tipi dereceleme dlgeginde 6
soru diizenlenmistir. Ayrica 5 soruda is¢ilerin performans degerlendirme zamani
hangi kriterlere onem verilmesi gerektigini kendi diisiinceleri lizere derecelere gore

siralanmasi istenilmistir.
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Arastirma sonucu elde edilen veriler 1 den 200 e kadar numaralandirilarak
bilgisayar ortamina aktarilmistir. IBM SPSS Statistics 16 paket programi
kullanilmistir. I1k basta anket sonuglari iizerinde frekans (siklik ve ya yiizde dagilimi)
analizi tespit edilmistir. Daha sonra Likert tipli sorular ile ¢alisma alanlar1 arasindaki
iliskide Cross Tabs analizinin uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Ayrica Likert tipli
hazirlanan  sorularin  degiskenleri arasindaki iligkilerin  anlasilmasini  ve
yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in faktor analizi kullanilmistir. Verilen cevaplarin

dogrulugunun tespiti i¢cin Cronbach Alfa giivenirlik analizi yapilmustir.

3.3 Arastirma Sonug¢larinin Degerlendirilmesi
3.3.1 Frekans Analizi
Bakii'de farkli isletmelerde gorev yapan 200 calisanin cevapladigi anket

sorgusunun frekans analiz sonuglar1 asagida tabloda verilmistir :

Tablo 11. Anket Sonu¢larinin Frekans Tablosu

Frekans Yiizde Gegerli | Birikimli
Yiizde | Yiizde
Bay 75 37,5 37,5 37,5
Ci nsiyet Bayan 125 62,5 62,5 100,00
Toplam 200 100 100
18-28 138 69.0 69.0 69.0
29-39 46 23.0 23.0 92.0
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Yas 40-50 15 1.5 7.5 99.5
50"den ¢ok 1 5 5 100.0
Toplam 200 100 100
Ortaokul 3 15 15 15
Yiiksek 8 4.0 4.0 55
ortaokul
Egltlm Lisans 98 49.0 49.0 54.5
Yiiksek lisans | 80 40.0 40.0 94.5
Doktora 11 55 55 100.0
Toplam 200 100 100
Banka 31 15.5 155 155
Calisma Alan Egitim 30 15.5 155 30.5
Tip 7 3.5 3.5 34.0
Calisma Alam Sigorta 6 3.0 3.0 37.0
Devlet 40 20.0 20.0 57.0
Kurumu
Ozel isletme | 67 33.5 335 90.5
Diger 19 9.5 9.5 100.0
Toplam 200 100 100
1 yildan az 69 34.5 34.5 34.5
2-4 yil 74 37.0 37.0 715
5-8 yil 35 175 175 89.0
Calisma Yillan d
9-12 y1l 12 6.0 6.0 95.0
13-16 y1l 6 3.0 3.0 98.0
17 yildan ¢ok |4 2.0 2.0 100.0
Toplam 200 100 100
Yonetici 13 6.5 6.5 6.5
Sube mudira | 17 8.5 8.5 15.0
Miidiir 10 5.0 5.0 20.0
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yardimcisi
. Menejer 19 9.5 9.5 29.5
Gorev Insan 19 9.5 9.5 39.5
kaynaklar1
departmani
iscisi
IT uzmani 3 1.5 15 40.5
Pazarlama 11 55 5.5 46.5
Muhasebeci 16 8.0 8.0 54.0
Diger 92 46.0 46.0 100.0
Toplam 200 100 100
Yerli 155 77.5 77.5 77.5
Calisma kurum ve Yabanci 18 9.0 9.0 86.5
Anonim 3 1.5 15 88.0
ya Kkurulusun yasal :
Siradan sirket | 12 6.0 6.0 94.0
yapisi Ortak 4 2.0 2.0 96.0
Kolektif 8 4.0 4.0 100
Toplam 200 100 100

Ankete katilanlarin 200 isciden 125 °i bayan, 75’1 bay olmaktadir.
Katilimcilardan 31 banka, 7 tip, 6 sigorta, 67 oOzel isletme, 40 devlet kurumu, 19
diger, 30 egitim olmak iizere farkli alanlarda ¢alismaktadirlar. Anket sorgusuna 94
diger, 15 muhasebeci, 10 pazarlama, 3 IT uzmani, 19 insan kaynaklar1 boliimii iscisi,
10 miidir yardimcisi, 19 menecer, 17 sube miidiirii, 13 yonetici katilmistir.
Katilimcilardan 18-28 yas araliginda 138 kisi, 29-39 yas araliginda 46 kisi, 40-50 yas
araliginda 15 kisi, 50 den ¢ok yas grupunda 1 kisi sorguya katilmistir. Calisanlarin
yiiksek orta okul 3 kisi, kollec 8 kisi, lisans 98 kisi, yliksek lisans 80 kisi, doktora 11
kisi mezunu olmus ve ya okumakta olanlardir. Iscilerin “ka¢ yildir bu alanda
calistyorsunuz” sorusuna 74 kisi 2-4 yil, 69 kisi 1 yildan az, 35 kisi 5-8 yil, 12 kisi 9-
12 yil, 6 kisi 13-16 yil, 4 kisi 17 yildan ¢ok olarak ¢alismaktadirlar. Calistiklar
gorevler lizere en c¢ok 92 kisi “diger” gorevlere mahsus c¢alisanlar cevaplamislar.

(Tablo 11)
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Frekans Yiizde Gecerli.Y | Birikimli.Y
Evet 155 77.5 77.5 77.5
Performans Hayir 45 22.5 22.5 100.0
degerlendirilmesi
5 Toplam | 200 100.0 | 100.0
Basit siralama 10 5.0 5.0 5.0
Ikili 4 2.0 2.0 7.0
karsilagtirma
360 derece 18 9.0 9.0 16.0
performans
degerlendirme
Yontem Davramissal | 36 18.0 18.0 34.0
hareket ve ya
kritik olaylar
yontemi
Derecelendirme | 26 13.0 13.0 47.0
Grafik 18 9.0 9.0 56.0
degerlendirme
Diger 27 13.5 135 69.5
Hig bir fikrim 61 30.5 30.5 100.0
yok
Toplam 200 100.0 100.0
Yilda 1 kez 84 42.0 42.0 42.0
Yilda 2 kez 16 8.0 8.0 50.0
o 3ayda 1 kez 15 7.5 7.5 57.5
Zaman arahg
Yilda 2'den 7 35 3.5 61.0
fazla
Istenilen vakit | 78 39.0 39.0 100.0
Toplam 200 100.0 100.0
Miidiir 63 315 315 315
Midiir ve 46 23.0 23.0 54.5
miidiir
yardimcisi
Kendi kendine 8 4.0 4.0 58.5




degerlendirme

Degerlendiren

Yoneticiler Insan 44 22.0 22.0 80.5
kaynaklari
uzmanlari

Tiiketiciler 4 2.0 2.0 82.5

Bununlailgili | 35 17.5 175 100.0
bilgisizim

Toplam 200 100.0 100.0

Degerlendirme

uygulanan zaman 44 22 0 22.0 22.0

benim fikirlerim
dikkate alinir

Degerlendirme 31 15.5 15.5 375

edilmezden 6nce
fikirlerim dikkate

Kararlara Katilim alinir
Degerlendirme 21 10.5 105 28.0

edilenden sonra
fikirlerim
dikkate alinir

Hig bir zaman | 43 21.5 21.5 69.5
fikirlerim
dikkate

alinmiyor

Intiyag 61 30.5 30.5 100.0
duymuyorum

Toplam 200 100 100

Calisanlarin “yoneticiler tarafindan is yerinizde performans degerlendirilmesi
uygulaniyormu” sorusuna 155 kisi evet, 45 kisi hayrr diye yanitlamslar.
Katilimeilarin =~ “is  yerinizde performans degerlendirmenin kimler tarafindan
uygulandigr” sorusuna 63 kisi miidiir; miidiir ve miidiir yardimcis1 46 kisi; insan
kaynaklar1 uzmanlar tarafindan gerceklestigini yanitlayan 44 kisi olmustur. Bu
soruda 35 kisi bununla ilgili bilgisizim sikkin1 cevaplamislar. “Performans
degerlendirme yontemlerinden hangisi is yerinizde uygulanmaktadir” sorusuna 61
kisi “hi¢ bir fikrim yok”; 27 Kisi “diger” cevabini; “Iscilerin is yerlerinde performans
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degerlendirmenin uygulanma zaman aralig1” sorusuna 84 kisi “yilda 1 kez”; 78 kisi
“istenilen vakit”; “Calisanlarin performans degerlendirme siiresinde kararlara
katilimina” 61 kisi “ihtiya¢g duymuyorum”; 43 kisi “hi¢ bir zaman fikirlerim dikkate

alinmiyor” cevaplarinda sorular1 yanitlamislar.

Tablo 12. Calisanlarin Performans Degerlendirmedeki Unsurlara Yonelik

Diisiinceleri Tablosu

Hic onemli | Onemli degil | Kismen Onemlidir Cok onemlidir

degil Onemlidir

F % F % F % |F % F %
S12 | 4 2.0 11 5.5 37 18.5| 33 16.5 114 57.0

S13 |11 5.5 11 5.5 |41 20.5| 38 19.0 99 49.5
S14 |7 3.5 16 80 |42 21.0 | 49 24.5 86 43.0
S15 | 16 8.0 39 19.5 | 57 28.5 | 41 20.5 47 23.5

S16 |44 22.0 |37 18.5 | 56 28.0 | 33 16.5 30 15.0

Performans degerlendirilmesi zaman1 olgiilmesi gereken kriterlerin dnemlilik
derecesine goOre siralanmasinda isgilerin kendi disiincelerini arastiran sorunun
sonuc¢larini yorumlayarak soyleye biliriz ki : is bilgisi (S12) - %57 , is¢inin is
yerindeki verimliligi (S13) - %50, yonetim yetenegi (S14) - %43, kisisel davranis
(S15) - %24, sosial yonde beceriler (S16) - %15 kisi ¢ok énemli cevabii vermisler.
Bu durumun tersi olan hi¢ 6nemli degil yanitina is bilgisi (S12) - %2, iscinin is
yerindeki verimliligi (S13) - %6, yonetim yetenegi (S14) - %4, kisisel davranis (S15)
- %8, sosial yonde beceriler (S16) - %22 kisi cevaplamustir. (Tablo 12)

Tablo 13. Maddelerin Betimsel Istatistiksel Sonuglari

Maddeler N Aritmetik | Standart
Ortalama | Sapma

S12 200 | 4225 [1,063

S13 200 4,015 1,192
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S14 200 3,955 1,131
S15 200 3,320 1,251
S16 200 2,840 1,347

Elde edilen betimsel istatiksel sonug¢lardan S12, S13, S14 maddelerinin

ortalamalarinin  3,95-4,23 araliginda olmasi maddelere karsi olumlu tutumun

oldugunu bildirmektedir. Bu o demektir ki, cevaplayanlar soruya iliskin S12, S13,

S14 maddelerinin ¢ok Onemli oldugunu gostermisler. S15, S16 maddelerinin

ortalamalarinin  2,84-3,32 olmas1 degerlendiricilerin bu maddelerin performans

degerlendirmedeki 6neminin 6nemli oldugunu diisiindiiklerini gdsteriyor.

tutumlarinin farklilasmasinin fazla olmadigini sdyleye biliriz. Standart sapmasi diisiik

Standart sapma sonuglarina baktigimiz zaman 1,063-1,347 olmas1 is¢ilerin

olan S12 maddenin ortalamasi yiiksek puan almistir. Bu durumun aksi olan S16

maddesinde yasanmaktadir. (Tablo 13)

Tablo 14. Calisanlarin Performansinin Degerlendirilme Sonrasi Durum Tablosu

Ne
katiliyorum,
Kesinlikle | Katithyorum | Ne Katilmiyorum | Kesinlikle
Katilhyorum katilmiyorum Katilmiyorum
F % F % F % F % F %
S18 | 25 12,5 75 375 15 7,5 56 28,0 29 14,5
S19| 17 |85 40 |20,0 28 14,0 |80 40,0 35 17,5
S20| 29 | 145 67 |335 28 |140 |51 25,5 25 12,5
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S21 |30 |150 |77 |385 |19 |195 |46 23,0 28 14,0

S22 |21 |105 |57 |285 |24 |120 |68 34,0 30 15,0

S23 |29 |145 |47 235 |34 |1/0 |53 26,5 37 18,5

Tablo 14°de maddelerin frekans ve frekans yiizdelerine baktigimizda S18

bl

“Isimde iyi sonuglara neden oldugum halde iicretim artar > maddesi i¢in iscilerin
cevaplar1 dogrultusunda bu maddeye %50 nin c¢alisanlarin katildiklarini, %43 niin
katilmadiklarint ; S19 “Degerli esyalar, hediyeler ve ya rehberim tarafindan
odillendiriliyorum” maddesine %29 katildiklarini, %58 katilmadiklarin1 ; S20
“kariyerimde degisiklikler olur” maddesine %48 katildiklarini, %38 katilmadiklarini ;
S21 “bilgi ve yeteneklerimi artirma yoniinde programlara katilmam saglaniyor”
maddesine %54 katildig1, %37 katilmadigr ; S22 “sonuglarim olumsuz oldugu halde
ciddi cezalanirim” maddesine %39 katildigini, %49 katilmadigini ; S23 “hi¢ bir

degisiklik olmaz, is yerimizde performans degerlendirmeye ciddi yanasma yok”

maddesine %38 katildiklarini, %45 katilmadiklarini, %17 calisan Kararsiz kalmislar.

Tablo 15. Likert Tipli Sorularin Betimsel Istatistiksel Sonuglar1 Tablosu

| | G| e
S18 200 2,420 1.320
S19 200 2,970 1276
S20 200 2,590 1418
S21 200 2,410 1368
S22 200 2,715 1343
S23 200 2,910 1,397
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S18, S19, S20, S21, S22, S23 maddelerinin ortalamalarnn 2,41-2,97
degismektedir. Bu durum maddelere kars1 is¢ilerin kararsiz bir yaklasgim
sergilediklerini soyleye biliriz. Standart sapma sonuglarinin 1,276-1,418 araliginda

olmasi 6grencilerin tutumlarinin farklilagmasinin fazla olmadigina isaret eder. (Tablo

15)

3.3.2 Likert Tipi Ol¢ek Formunun Faktor Analizi

Tablo 16. Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi
Cronbach Alfa Madde Sayis1

622 6

Tablo 17. KMO ve Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 267
Adequacy. '

Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square 180.370
Sphericity Df 15
Sig. .000

Calisanlarin ¢alisgtiklart alanlarda performanslarinin degerlendirilmesi sonrasi
degisimleri arastirmak i¢in gerekli olan araglarin yer aldig1 6 ifadenin gilivenirliligi
0,622 (Cronbach Alpha) ¢ikmustir (Tablo 16). Alinan degerin 0,70 den yiiksek olmasi
Olcegin giivenilir oldugunu gosterir, fakat soru say1 az oldugunda bu sinir 0,60 degeri

ve Ustil olarak kabul edilebilir. (Durmus ve digerleri 2011,s.89). Likert 6lgegi tipinde

59



hazirlanan sorulara verilen cevaplarin incelenmesi icin faktor analizi uygulanmustir.
Faktor analizinin uygulamasindan dnce 6rneklem yeterliligine ve yapilan analiz i¢in
uygun olup olmadigina bakilmasi gerekmektedir. Bu sebeple 6rneklemin analiz igin
yeterliligi ve uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi
kullanilmakla belirlenmistir. KMO degerinin 0,60 ve iizeri oldugu durumlarda ve
Barlett testi anlamli oldugunda verilerin analiz ic¢in yeterli oldugu sonucuna
varilmaktadir. Sonuglarimizda KMO degerinin 0,767 ve Bartlett’s Sphericity
(biitiinltik) testi p<0,05 oldugu icin elde edilen verilerin faktér analizi i¢in uygun
oldugunu sdyleye biliriz. (Tablo 17)

Tablo 18. Faktor Analizi ile Agiklanan Toplam Varyans Tablosu

Yiiklerin Kareleri Toplanm Yiiklerin Kareleri
ik Ozdegerler Toplammnmn
Bilesen Cikarimi Déndiiriilmiis Hali
% Birikimli % Birikimli % Birikimli
Toplam Toplam Toplam
Varyans | % Varyans | % Varyans | %
1 2,373 [39,549 | 39,549 | 2,373 |39,549 | 39,549 |2,370 |39,508 | 39,508
2 1,062 |17,705 | 57,255 | 1,062 |17,705 |57,255 |1,065 |17,747 |57,255
3 , 184 13,062 | 70,317
4 123 12,056 | 82,373
5 ,554 9,233 |91,607
6 ,504 8,393 |100.00

Toplam varyanslar tablosunda varyans degerlerine baktigimiz zaman 1'in
tizerinde olan 2 faktér bulunmaktadir. Bu faktorlerin varyansa katdigi katki, yani 6
sorunun %57,255 ni agiklamaktadir. Bu Olgekteki 6 ifade 2 faktor altinda
incelenmistir. Bu sebeple de, faktor sayisimin iki olarak belirlenmesine karar
verilmistir. Elde olunan alt boyutlarla incelenen konunun varyansmin %57,255 1

acikladigini gosterir. ( Tablo 18)
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Tablo 19. Olgek Maddeleri ve Yiik Degerleri

Tutum Faktor
Madde Ne I T
Performansimn | pg ormans
Odiillendirilmesi | Degerlendirilmesi
Sonuglari
S18 , 166
S21 , 765
S20 132
S19 ,620
S22 517 415
S23 ,928

Analiz sonucu maddelerin faktor yiik degerleri Tablo 19°da verilmistir. 0,415-
0,928 araliginda degisen maddelerin faktorlere gore ylik degerleri oldukga yiiksektir.
Faktor agirligi yiiksek oldugu halde o sorunun ilgili faktorii agiklama giicii ve

faktoriin giivenilirligi artacaktir.

3.3.3 Performans Degerlendirilme Sonrasi Gerc¢eklesen Degisikliklerle Calisma
Alanlar1 Arasindaki iliski Analizi

Likert o6lcegi tipindeki sorularin ¢alisma alanlarina goére anlamli bir sekilde
farklilasip farklilasmadigini analiz etmek i¢in ve aymi zamanda her bir ¢alisma
alaninda degerlendirilme sonrasi degiskenlerin nasil dagildigini gérmek amaciyla
CrossTab testi uygulanmistir. Elde edilen test sonuglarina gore ¢alisma alanlarinda
performans degerlendirilme sonrasi nasil bir deg8isimin gerceklestigi c¢alisanlarin

cevaplarina uygun yorumlanmustir.
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Tablo 20. Cross Table Analizi (1)

S18
Kesinlikle Katiiyorum | Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Katihyorum Katilmiyorum
Banka Count 3 12 2 11 3 31
%within g.al | 9.7% 38.7% 6.5% 33.5% 9.7% 100.0%
%within S18 | 12.0% 16.0% 13.3% 19.6% 10.3% 15.5%
Total 1.5% 6.0% 1.0% 5.5% 1.5% 15.5%
Egitim Count 3 10 0 9 8 30
%within ¢.al | 10.0% 33.3% 0% 30.0% 26.7% 100.0%
%within S18 | 12.0% 13.3% 0% 16.1% 27.6% 15.0%
Total 1.5% 5.0% 0% 4.5% 4.0% 15.0%
Tip Count 1 0 0 5 1 7
%within ¢.al | 14.3% 0% 0% 71.4% 14.3% 100.0%
%within S18 | 4.0% 0% 0% 8.9% 3.4% 3.5%
Total 5% 0% 0% 2.5% 5% 3.5%
Sigorta | Count 1 2 1 1 1 6
%within ¢.al | 33.3% 33.3% 16.7% 16.7% 16.7% 100.0%
%within S18 | 2.7% 2.7% 6.7% 1.8% 3.4% 3.0%
Total 1.0% 1.0% .5% .5% 5% 3.0%
Devlet Count 5 15 2 13 5 40
isletmesi %within ¢.al | 37.5% 37.5% 5.0% 32.5% 12.5% 100.0%
%within S18 | 20.0% 20.0% 13.3% 23.2% 17.2% 20.0%
Total 7.5% 7.5% 1.0% 6.5% 2.5% 20.0%
Ozel Count 10 30 8 12 7 67
kurum %within ¢.al | 14.9% 44.8% 11.9% 17.9% 10.4% 100.0%
%within S18 | 40.0% 40.0% 53.3% 21.4% 24.1% 33.5%
Total 5.0% 15.0% 4.0% 6.0% 3.5% 33.5%
Diger Count 2 6 2 5 4 19
%within ¢.al | 10.5% 31.6% 10.5% 26.3% 21.1% 100.0%
%within S18 | 8.0% 8.0% 13.3% 8.9% 13.8% 9.5%
Total 1.0% 3.0% 1.0% 2.5% 2.0% 9.5%
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Toplam

Count
%within ¢.al
%within S18
Total

25
12.5%
100.0%
12.5%

75
37.5%
100.0%
37.5%

15
7.5%
100.0%
7.5%

56
28.0%
100.0%
28.0%

29
14.5%
100.0%
14.5%

200

100.0%
100.0%
100.0%

S18'e gbre yorumlanma :

Banka is¢ilerinden “kesinlikle katiliyorum™ secen

calisanlarin %9,7 ifade eder. 3 kisi tiim calisanlarin %12 ifade eder. 3 kisinin toplam

200 1sci say1 igerisindeki yeri % 1,5 — dir. Bu yorumlamalar1 genel olarak agiklarsak :

Bankada calisanlardan S18 ifadesine “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”

birlikte % 7,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte %7 ; Egitim

sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %6,5 , “katilmiyorum”

ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 8,5 ; T1ip sektori -“kesinlikle katiliyorum” ve

“katiliyorum” birlikte % 0,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte

% 3 ; Sigorta sektorii — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” Dbirlikte % 2

“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte % 1 ; Devlet isletmeler1 —

“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”

“kesinlikle katilmiyorum” %9 ; Ozel isletmeler -

birlikte % 15 , “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katiliyorum” ve

“katiliyorum” birlikte % 20 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” %9,5 ;

Diger - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 4, “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 4,5 oraninda cevaplar verilmistir. (Tablo 20)

Tablo 21. CrossTable Analizi (2)

S19
Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim Katilmyorum | Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katilmiyorum
Banka Count 1 7 7 10 6 31
%within ¢.al | 3.2% 3.2% 22.6% 32.3% 19.4% 100.0%
%within S19 | 5.9% 5.9% 25.0% 12.5% 17.1% 15.5%
Total 5% 5% 3.5% 5.0% 3.0% 15.5%
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Egitim Count 5 5 3 9 8 30
%within ¢.al | 16.7% 16.7% 10.0% 30.0% 26.7% 100.0%
%within S19 | 29.4% 12.5% 10.7% 11.2% 22.9% 15.0%
Total 2.5% 2.5% 1.5% 4.5% 4.0% 15.0%
Tip Count 0 0 0 6 1 7
%within ¢.al | 0% 0% 0% 85.7% 14.3% 100.0%
%within S19 | 0% 0% 0% 7.5% 2.9% 3.5%
Total 0% 0% 0% 3.0% 5% 3.5%
Sigorta Count 0 4 1 1 0 6
%within ¢.al | 0% 66.7% 16.7% 16.7% 0% 100.0%
%within S19 | 0% 10.0% 3.6% 1.2% 0% 3.0%
Total 0% 2% 5% 5% 0% 3.0%
Devlet Count 2 13 3 17 5 40
isletmesi %within ¢.al | 5.0% 32.5% 7.5% 42.5% 12.5% 100.0%
%within S19 | 11.8% 32.5% 10.7% 21.2% 14.3% 20.0%
Total 1.0% 6.5% 1.5% 8.5% 2.5% 20.0%
Ozel Count 8 9 11 29 10 67
kurum %within ¢.al | 11.9% 13.4% 16.4% 43.3% 14.9% 100.0%
%within S19 | 47.1% 22.5% 39.3% 36.2% 28.6% 33.5%
Total 4.0% 4.5% 5.5% 14.5% 5.0% 33.5%
Diger Count 1 2 3 8 5 19
%within ¢.al | 5.3% 10.5% 15.8% 42.1% 26.3% 100.0%
%within S19 | 5.9% 5.0% 10.7% 10.0% 14.3% 9.5%
Total 5% 1.0% 1.5% 4.0% 2.5% 9.5%
Toplam Count 17 40 28 80 35 200
%within ¢.al | 8.5% 20.0% 14.0% 40.0% 17.5% 100.0%
%within S19 | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total 8.5% 20.0% 14.0% 40.0% 17.5% 100.0%

S19 ifadesine Bankada ¢alisanlardan “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”

birlikte % 1 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte %8 ; Egitim

sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %5 , “katilmiyorum” ve
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“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 8,5 ; Tip sektori -“kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum™ birlikte % 0 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte %
3,5 ; Sigorta sektorii — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 2 ,
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte % 0,5 ; Devlet isletmeleri —
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 7,5 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” % 11; Ozel isletmeler - “kesinlikle Kkatiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 8,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ % 19,5 ;
Diger - “kesinlikle katilryorum” ve “katiliyorum” birlikte % 1,5, “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 6,5 oraninda cevaplar verilmistir. ( Tablo 21)

Tablo 22. CrossTable Analizi (3)

S20
Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim Katilmyorum | Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katilmiyorum
Banka Count 3 11 4 11 2 31
%within ¢.al | 9.7% 35.5% 12.9% 35.5% 6.5% 100.0%
%within S20 | 10.3% 16.4% 14.3% 21.6% 8.0% 15.5%
Total 1.5% 5.5% 2.0% 5.5% 1.0% 15.5%
Egitim Count 3 10 2 8 7 30
%within ¢.al | 10.0% 33.3% 6.7% 26.7% 23.3% 100.0%
%within S20 | 10.3% 14.9% 7.1% 15.7% 28.0% 15.0%
Total 1.5% 5.0% 1.0% 4.0% 3.5% 15.0%
Count 0 3 0 4 0 7
%within ¢.al | 0% 42.9% 0% 57.1% 0% 100.0%
%within S20 | 0% 4.5% 0% 7.8% 0% 3.5%
Total 0% 1.5% 0% 2.0% 0% 3.5%
Sigorta Count 1 1 2 1 1 6
%within ¢.al | 16.7% 16.7% 33.3% 16.7% 16.7% 100.0%
%within S20 | 3.4% 1.5% 7.1% 2.0% 4.0% 3.0%
Total % 5% 1.0% 5% 5% 3.0%
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Devlet Count 5 12 7 11 5 40
isletmesi %within ¢.al | 12.5% 30.0% 17.5% 27.5% 12.5% 100.0%
%within S20 | 17.2% 17.9% 25.0% 21.6% 20.0% 20.0%
Total 2.5% 6.0% 3.5% 5.5% 2.5% 20.0%
Count 14 25 8 13 7 67
kurum %within ¢.al | 20.9% 37.3% 11.9% 19.4% 10.4% 100.0%
%within S20 | 48.3% 37.3% 28.6% 25.5% 28.0% 33.5%
Total 7.0% 12.5% 4.0% 6.5% 3.5% 33.5%
Count 3 5 5 3 3 19
%within ¢.al | 15.8% 26.3% 26.3% 15.8% 15.8% 100.0%
%within S20 | 10.3% 7.5% 17.9% 5.9% 12.0% 9.5%
Total 1.5% 2.5% 2.5% 1.5% 1.5% 9.5%
Toplam | Count 29 67 28 51 25 200
%within ¢.al | 14.5% 33.5% 14.0% 25.5% 12.5% 100.0%
%within S20 | 100.0% 100.0 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total 14.5% 33.5% 14.0% 25.5% 12.5% 100.0%

S20 ifadesine Bankada ¢alisanlardan “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
birlikte % 7 , “katilmiyorum” ve ‘“kesinlikle katilmiyorum” birlikte %6,5 ; Egitim
sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %6,5 , “katilmiyorum”
ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 7,5 ; Tip sektori -“kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 1,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte
% 2 ; Sigorta sektori — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 0,1 ,
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte % 0,1 ; Devlet isletmeleri —
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 8,5 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” % 8 ; Ozel isletmeler - “kesinlikle katiliyorum” ve
“katiltyorum” birlikte % 19,5, “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” % 10 ;
Diger - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 4, “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 3 oraninda cevaplar verilmistir. ( Tablo 22 )
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Tablo 23. CrossTable Analizi (4)

S21
Kesinlikle Katiiyorum | Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katilmiyorum
Banka Count 2 13 4 9 3 31
%within ¢.al | 6.5% 41.9% 12.9% 29.0% 9.7% 100.0%
%within S21 | 6.7% 16.9% 21.1% 19.6% 10.7% 15.5%
Total 1.0% 6.5% 2.0% 4.5% 1.5% 15.5%
Egitim Count 6 9 1 7 7 30
%within ¢.al | 20.0% 30.0% 3.3% 23.3% 23.3% 100.0%
%within S21 | 20.0% 11.7% 5.3% 15.2% 25.0% 15.0%
Total 3.0% 4.5% 5% 3.5% 3.5% 15.0%
Tip Count 0 2 0 4 1 7
%within ¢.al | 0% 28.6% 0% 57.1% 14.3% 100.0%
%within S21 | 0% 2.6% 0% 8.7% 3.6% 3.5%
Total 0% 1.0% 0% 2.0% 5% 3.5%
Sigorta Count 0 4 1 0 1 6
%within ¢.al | 0% 66.7% 16.7% 0% 16.7% 100.0%
%within S21 | 0% 5.2% 5.3% 0% 3.6% 3.0%
Total 0% 2.0% 9% 0% 5% 3.0%
Devlet Count 7 15 2 10 6 40
isletmesi %within ¢.al | 17.5% 37.5% 5% 25.0% 15.0% 100.0%
%within S21 | 23.3% 19.5% 10.5% 21.7% 21.4% 20.0%
Total 3.5% 7.5% 1.0% 5.0% 3.0% 20.0%
Ozel Count 15 28 7 12 5 67
kurum %within ¢.al | 22.4% 41.8% 10.4% 17.9% 7.5% 100.0%
%within S21 | 50.0% 36.4% 36.8% 26.1% 17.9% 33.5%
Total 7.5% 14.0% 3.5% 6.0% 2.5% 33.5%
Diger Count 0 6 4 4 5 19
%within ¢.al | 0% 31.6% 21.1% 21.1% 26.3% 100.0%
%within S21 | 0% 7.8% 21.1% 8.7% 17.9% 9.5%
Total 0% 3.0% 2.0% 2.0% 2.5% 9.5%
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Toplam | Count 30 77 19 46 28 200

%within ¢.al | 15% 38.5% 3.5% 23.0% 14.0% 100.0%
%within S21 | 100.0% 100 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total 15% 38.5% 3.5% 23.0% 14.0% 100.0%

S21 ifadesine Bankada calisanlardan “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
birlikte % 7 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte %6,5 ; Egitim
sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %6,5 , “katilmiyorum”
ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 7,5 ; Tip sektori -“kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 1,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte
% 2 ; Sigorta sektori — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 0,1 ,
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 0,1 ; Devlet isletmelert —
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 8,5 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” % 8 ; Ozel isletmeler - “kesinlikle Kkatiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 19,5, “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” % 10 ;
Diger - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 4, “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 3 oraninda cevaplar verilmistir. ( Tablo 23 )

Tablo 24. CrossTable Analizi (5)

S22
Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Katihyorum Katilmiyorum
Banka Count 3 14 6 6 2 31
%within ¢.al | 9.7% 45.2% 19.4% 19.4% 6.5% 100.0%
%within S22 | 14.3% 24.6% 6.7% 8.8% 6.7% 15.5%
Total 1.5% 7.0% 1.0% 3.0% 1.0% 15.5%
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Egitim Count 1 10 2 11 6 30
%within ¢.al | 3.3% 33.3% 6.7% 36.7% 20.0% 100.0%
%within S22 | 4.8% 17.5% 8.3% 16.2% 20.0% 15.0%
Total 5% 5% 1% 5.5% 3.0% 15.0%
Tip Count 2 3 0 1 1 7
%within ¢.al | 28.6% 42.9% 0% 14.3% 14.3% 100.0%
%within S22 | 9.5% 5.3% 0% 1.5% 3.3% 3.5%
Total 1.0% 1.5% 0% 5% 5% 3.5%
Sigorta Count 1 3 1 1 0 6
%within ¢.al | 16.7% 50.0% 16.7% 16.7% 0% 100.0%
%within S22 | 4.8% 5.3% 4.2% 1.5% 0% 3.0%
Total 5% 1.5% 5% 5% 0% 3.0%
Devlet Count 5 13 4 10 8 40
isletmesi %within ¢.al | 12.5% 32.5% 10.0% 25.0% 20.0% 100.0%
%within S22 | 23.8% 22.8% 16.7% 14.7% 26.7% 20.0%
Total 2.5% 6.5% 2.0% 5.0% 4.0% 20.0%
Ozel Count 9 11 7 32 8 67
Kurum %within ¢.al | 13.4% 16.4% 10.4% 47.8% 11.9% 100.0%
%within S22 | 42.9% 19.3% 29.2% 47.1% 26.7% 33.5%
Total 4.5% 5.5% 3.5% 16.0% 4.0% 33.5%
Diger Count 0 3 4 7 5 19
%within ¢.al | 0% 15.8% 21.1% 26.3% 26.3% 100.0%
%within S22 | 0% 5.3% 16.7% 16.7% 16.7% 9.5%
Total 0% 1.5% 2.0% 2.0% 2.5% 9.5%
Toplam Count 21 57 24 68 30 200
%within ¢.al | 10.5% 28.5% 12.0% 34.0% 15.0% 100.0%
%within S22 | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total 10.5% 28.5% 12.0% 34.0% 15.0% 100.0%
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S22 ifadesine Bankada caligsanlardan “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
birlikte % 8,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 4 ; Egitim
sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %1 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 8,5 ; Tip sektorii -“kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 2,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte
% 1 ; Sigorta sektorii — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  Dbirlikte % 2
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte % 0,5 ; Devlet igletmeleri —
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 9 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” % 9 ; Ozel isletmeler - “kesinlikle Kkatiliyorum” ve
“katiliyorum”  birlikte % 10 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” % 20 ;
Diger - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 1,5 , “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 4,5 oraninda cevaplar verilmistir. ( Tablo 24 )

Tablo 25. CrossTable Analizi (6)

S23
Kesinlikle Katihyorum | Kararsizim Katilmiyorum | Kesinlikle Toplam
Katihyorum Katilmiyorum
Banka Count 8 3 7 6 7 31
%within ¢.al | 25.8% 9.7% 22.6% 19.4% 22.6% 100.0%
%within S23 | 27.6% 6.4% 20.6% 11.3% 18.9% 15.5%
Total 4.0% 1.5% 3.5% 3.0% 3.5% 15.5%
Egitim Count 4 13 3 9 1 30
%within ¢.al | 13.3% 43.3% 10.0% 30.0% 3.3% 100.0%
%within S23 | 13.8% 27.7% 8.8% 17.0% 2.7% 15.0%
Total 2.0% 6.5% 1.5% 4.5% 5% 15.0%
Count 1 4 1 1 0 7
%within ¢.al | 14.3% 57.1% 14.3% 14.3% 0% 100.0%
%within S23 | 3.4% 8.5% 2.9% 1.9% 0% 3.5%
Total 5% 2.0% 5% 5% 0% 3.5%
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Sigorta | Count 2 0 1 2 1 6
%within ¢.al | 33.3% 0% 16.7% 33.3% 16.7% 100.0%
%within S23 | 6.9% 0% 2.9% 3.8% 2.7% 3.0%
Total 1.0% 0% 5% 1.0% 5% 3.0%
Devlet Count 3 12 10 11 4 40
isletmesi %within ¢.al | 7.5% 30.0% 25.0% 27.5% 10.0% 100.0%
%within S23 | 10.3% 25.5% 29.4% 20.8% 10.8% 20.0%
Total 1.5% 6.0% 5.0% 5.5% 2.0% 20.0%
Count 9 11 9 18 20 67
kurum %within ¢.al | 13.4% 16.4% 13.4% 26.9% 29.9% 100.0%
%within S23 | 31.0% 23.4% 26.5% 34.0% 54.1% 33.5%
Total 4.5% 5.5% 4.5% 9.0% 10.1% 33.5%
Count 2 4 3 6 4 19
%within ¢.al | 10.5% 21.1% 15.8% 31.6% 21.2% 100.0%
%within S23 | 6.9% 8.5% 8.8% 11.3% 10.8% 9.5%
Total 1.0% 2.0% 1.5% 3.0% 2.0% 9.5%
Toplam Count 29 47 34 53 37 200
%within ¢.al | 14.5% 23.5% 17.0% 26.5% 18.5% 100.0%
%within S23 | 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Total 14.5% 23.5% 17.0% 26.5% 18.5% 100.0%

S23 ifadesine Bankada c¢alisanlardan “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
birlikte % 5,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 6,5 ; Egitim
sektorii - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte %8,5 , “katilmiyorum”
ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 5 ; Tip sektorii -“kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” birlikte % 2,5 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” birlikte
% 0,5 ; Sigorta sektorii — “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 1 ,
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum™ birlikte % 1,5 ; Devlet isletmeleri —
“kesinlikle katiltyorum” ve “katiliyorum”  birlikte % 7,5 , “katilmiyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum” % 7,5; Ozel isletmeler - “kesinlikle katiliyorum” ve

“katiliyorum” birlikte % 10 , “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” % 19,1 ;
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Diger - “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” birlikte % 3 , “katilmiyorum” ve

“kesinlikle katilmiyorum” birlikte % 5 oraninda cevaplar verilmistir. (Tablo 25)

3.4 Regresyon Analizi

Bir ve ya birden fazla bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler iizerinde
etkisini belirlemek igin regresyon analizi yapilmaktadir. Calismada basit regresyon
modeli uygulanarak g¢alisanlarin yapmis olduklar1 gorevleri faktdriiniin performans
degerlendirilmesi zamani kararlara katilimdaki yerine faktorii lizerinde etkisiyle
beraber, caligma alami faktoriinlin performans degerlendirilmesi zamanm kararlara
katilimdaki yeri faktoriine lizerinde etkisi incelenmistir.

Basit regresyon formiilii : Y=A+B*X

Tablo 26. Calisma Gorevi ile Performans Degerlendirme Siiresinde Kararlara

Katilma Arasindaki Regresyon Analizi

Standartlanmams Katsayillar | Standart Katsayilar .
Model T Sig.
oce B Std. Hata Beta 9
(Sabit) 5,251 ,458 11,458 ,000
Calisma gorevi ,385 ,128 209 | 3,013 ,003

Analiz sonucunda Anova anlamlilik diizeyi ,003 bulunmustur. Degisenler
arasinda pozitif yonlii, dogrusal, istatiksel agidan anlamli bir iliski oldugunu soyleye
biliriz. (p<0,005)

Tablo 27 deki degerlere gore degisenler arasinda ki, regresyon denklemi :

Y=5,251+0,385*X olacaktir.
Formiile gore calisma gorevinin ortalamasindaki 1 birimlik artis Kkararlara

katilma faktoriindeki ortalamay1 0,385 kadar artiracaktir. (Tablo 26)
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Tablo 27. Calisma Alani Ile Performans Degerlendirme Siiresinde Kararlara Katilma

Arasindaki Regresyon Analizi

Standartlanmams Katsayillar | Standart Katsayilar .
Model T .
odle B Std. Hata Beta Slg
(Sabit) 4,852 337 14,376 | ,000
Calisma alani -154 ,094 -115| -1,633 ,104
Calisma alami faktorii ile kararlara katilma faktorii {izerinde etkisini

inceledigimizde sonuglarin Tablo 26°daki durumun tersi oldugunu goérmekteyiz.

Faktorler arasinda anlami bir iliski bulunmamaktadir. (Tablo 27)
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DORDUNCU BOLUM
IS YERLERINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI :
BAKU'DE iISLETMELER ORNEGI
4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi
Performans  degerlendirmeye  orgiitler acisindan  baktigimiz ~ zaman
degerlendirme islemleri amaglanan hedeflere yoOnelik kurumun nereye vardigini,
orgiitii olusturmada tiim unsurlarin nitel (kalite) ve nicel (miktar) olarak anlatimidir.
Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin genel amaci : stratejilerin
uygulanmasini kolaylastirmak, yonetici ve isgilerin belirlenen Orgiit amag ve
hedeflere ulasmaya 6zendirmek ve bu hedefleri gergeklestirme yolunda islemler
belirlemek ve gerekirse diizeltici 6nlemlerin alinmasina yardimei olma gibi islevleri
yerine getirmektir. Genel olarak soylersek performans O&lgme islemleri
organizasyonun var olmasina sebep olan baslica aragtir.
Arastirmanin  amaci performans degerlendirme sistemlerinde isletmelerin
uygulamis olduklar1 yontemleri belirlemektir. Bu amacla ¢alisma kapsaminda su

sorulara yanit aramaktir.

4.2 Arastirmanin Kapsam ve Simirhiklan

Arastirmanin teorik hisseleri icin farkli kaynaklardan genis bir literatiir
taramasi yapilmstir.

Arastirmanin uygulama asamasinda Bakii'de faaliyet gosteren isletme,
bankalar ve diger kurumlara ulasilmis, yetkililerle yapilan goriismeler sonucunda
performans ol¢gme, degerlendirme sistemlerinin nasil uygulandigini, hangi
yontemlerin uygun goriildiigii ve bu yontemlerin organizasyona kazandirdiklar1 ve
uygulamada sinirliklar ile ilgili gériismeler yapilmustir.

Aragtirmanin bulgulari, goriigme yapilan banka ve isletmelerin belirli

departman miidiirleri ile yapilan goriismeler sonucu belirlenmesine galisilmistir. Bu
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yiizden bu arastirma goriisleri alinan yoneticilerin konu ile bilgileriyle ve bu bilgileri
paylasmastyla sinirhidir.
Arastirmanin smirli zaman ig¢inde yapilmis olmasi daha fazla isletmelerde

goriismeler yapilmasini sinirlamistir.

4.3 Arastirma Yontemi

Bu calismada nitel arastirma yontemi uygulanmistir. Nitel arastirmayi
tanimlarsak : goriisme, gozlem ve dokiiman incelenmesi gibi nitel bilgi edinme
yontemlerinin kullanildigi, olaylarin ve algilarin dogal ortamda, biitiinciil ve gergekei
bir bicimde ortaya koyulmasina yonelik nitel bir slirecin izlenmis oldugu arastirma

olarak tanimlamak olanaklidir.

4.4 Arastirma Bulgularinin Yorumu

Tez arastirma kapsaminda belirlenen sorular iizere yliz ylize goriismeler
yapilmustir. Arastirma bulgularinin yorumlar1 elde edilen bilgiler, yoneticiler ile
yapilan goriismelere gore degerlendirilmistir.

“Kapital Bank”, Azerbaycan Tasarruf Bankasi'nin halefi olarak 140 yili agkin
bir siiredir basariyla faaliyet gostermektedir. Halen Kapital Bank, Azerbaycan'in en
bliylik finansal hizmet saglayicisidir. Evrensel bir banka olan Capital Bank, 3
milyondan fazla kisiye ve 22.000'den fazla tiizel kisiye hizmet vermektedir. Ayni
zamanda, Kapital Bank devlet tarafindan uygulanan bir dizi sosyal programa cok
yakin bir sekilde katilmakta ve reel sektdriin gelisimi i¢in bir dizi program

uygulamaktadir.

Yapilan goriisme sonucunda asagidaki bilgiler elde edilmistir :

Bankanizda performans olgiim sisteminizin amaci nedir?
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e Hedeflere ulasilip ulasiimadigini kontrol etmek

e Bankanin genel olarak basarili olup olmadigini kontrol etmek

o Seffaflik saglamak, her calisanin performanslarini gézlemlemesi i¢in ortam
yaratmak.

e Banka'nin herhangi bir sorunlu alanim1 belirlemek ve iyilestirilmesi gereken
alanlar1 belirlemek

e Siirdiiriilebilirligin stirekliligi hakkinda geri bildirim vermek

e Miisterilerin isteklerini karsilayip karsilamadiklarini belirleme

e Alnan kararlarin, varsayimlara gore degil, fiili kanitlara dayandigindan emin

olmak

Hangi performans ol¢iim yontemlerini kullaniyorsunuz?

Balanced ScoreCard Modeli

Balanced Scorecard yontemini uygulama amaciniz nedir ?
e Planlama, biit¢e, finans ve diger islemler ile ilgili planlama yapilmada bilgi
saglar.
e Stratejik planlamaya daha fazla 6nem verir
e Bu model biitce ve finansal gostergelerden baska, i¢ ve dis miisteri
memnuniyeti ile ilgili ve c¢alisanlarin gelismesine bagli  performans

degerlendirmelerini igermektedir.

Uyguladiginiz modelin avantajlari ve dezavantajlart nelerdir?
e Bu Model, tiim ¢alisanlarin bankada ayni stratejik amag i¢in calismasina neden
olacaktir
e Sadece finans ve biitge gostergelerini degil, aym1 zamanda siireglerin
performans degerlendirmesini, i¢ ve dis miisteri memnuniyetini ve ¢alisanlarin

kisisel gelisimini de kapsamaktadir

76



e Tiim hedef ve planlar ac¢ik oldugundan beklentilerin galisanlara agik bir sekilde
iletilmesine neden olur

e Banka hedefine ulasmak i¢in ¢alisanlardan beklentiler ¢calisanlara belli olur.

Dezavantajlar :
e Hazirlanmak i¢in bir¢ok kaynak ve zamana ihtiyag¢ vardir

e Bazi durumlarda performans 6l¢iim kriterlerini bulmak ¢ok zordur.

Banka'nin genel performans degerlendirmesi hangi sonuc¢lara sebep olmaktadir?
Banka'da performans degerlendirme siireci, mali yil baglamadan baslar.
Oniimiizdeki yil icin bankanin stratejik hedeflerine ulagsmak icin departmanlar,
birimler ve yapisal kesitler lizere performans degerlendirme kriterleri belirlenir. Yil
boyunca performans Ol¢iiliir ve herkesin hedefler dogrultusunda c¢alismasi saglanir.
Y1l sonunda, yil boyunca gosterilen performansin koyulan hedeflere uygun olup
olmadig1 kontrol edilir ve bir sonraki yilin hazirliklarina baslanir. Bu asamada esas
dikkat edilmesi gereken noktalardan biri de, departamanlarin ve diger yapisal
bolimlerin genel performans degerlendirmeleri ile bankanin o yil i¢in amaglanan
stratejik hedeflere ulasma oranm1 dogru orantili olmahdir. Eger boyle degilse, bir
sonraki yil i¢in hedefler amaclanirken ve uygun performans degerlendirme kriterleri

secilirken buna daha ¢ok dikkat edilir.

Performans  degerlendirmesinden  sonra  hangi  performans  etkinliklerini
gergeklestiriyorsunuz?

Performans degerlendirildikten sonra bankanin giiclii ve zayif yonleri tespit
edilerek uygun onlemler alinmaktadir. Gelecek donemlerde, zayif yonlere daha fazla
odaklanmak ve giiglii yonlerinin siirdiiriilebilirligini saglamak icin ¢aba sarf

edilmektedir.
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“Azersu” (tam adi: Azersu Acik Anonim Sirketi ve ya Azersu OJSC)
Azerbaycan Cumbhuriyeti'nde su temini alaninda devlet politikast ve stratejisini
yiiriiten, tiiketicilere igme suyu saglayan ve kanalizasyon hizmetlerini merkezi bir
sekilde saglayan bir devlet sirketidir. Sirketin tiim hisseleri devlete aittir. Anonim
Sirket, kaynaklardan su toplanmasini, islenmesini, tasinmasin1 ve satisini organize
eder, atik suyu aritir. Su aritma tesisleri, depolar, pompa istasyonlari, su boru hatlari,
kanalizasyon toplayicilarinin tasarimi, insasi, isletilmesi ve bakimi ile ugrasir ve

onlara teknik destek saglar.

Yapilan goriigme sonucu elde edilen bilgiler :

Sirketinizde uygulanan genel performans degerlendirme islemlerini anlatirmisiniz?

Azerbaycan Cumhuriyeti nin yasalarinda muhasebe konusunda bir kanun var.
Bu yasa, hangi kuruluslarin uluslararas1 standartlara gore kaydedilmesi gerektigini
belirler.  Bu sistem sosyal olarak onemli kuruluslarda daha yaygin olarak
kullanilmaktadir. Bu organlar Bakanlar Kurulu karariyla belirlenir. Raporlama
donemi yilda 2 defadir. Genel olarak tiim bilgileri gevirir ve terciime ederiz. Uretim
alan1 oldugumuz igin, raporumuzu madde-madde degerlendirip sonuglari uluslararasi
standartlara gore olusturuyoruz. Uluslararas1 standartlarda ola bilecek muhtemel
olaylar da gosterilmektedir ve tiim olasiliklar kaydedilir. Tabii ki, bu durum gelecek
strateji planlar1 hazirlamak i¢in ¢ok uygundur.

Uluslararas: standartin bir baska oOzelligi de bilginin kamuya acik ve
anlasilabilir olmasi1 gerektigidir. Hissedarlar1 diisiinerek tiim verilerin acik
bildirilmesiyle onlar1 bilgilendirmek ve eger sorulart ortaya cikarsa uzmanhk
hizmetleri verilmektedir.

Ayrica, genel performans degerlendirmesinden sonra elde edilen sonuclara
gore, calisanlar is yerlerini degerlendire bilirler. Calisanlar i¢in bu durum 6nemlidir,
ciinkii isyerinde kendilerini giivende hissetmeleri gerekir. Ayrica, kurumun kar ve ya

zararmin belirlenmesi i¢in bahsetdigimiz islemlerin ¢ok énemli bir roli vardir.
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Uluslararas1  standartlarda her madde degerlendirilir, ancak calisan
degerlendirilemez. Calisana yeterli sermaye koyula bilir ve gelisebilir, ancak her
hangi bir sebeple galisan isyerinden ayrilabilir. Bu nedenlerle, calisanlar1 kontrol
etmek zordur. Calisanlarimizi  farkli  yontemlerle degerlendiriyoruz, hatta
isletmemizde “Motivasyon ve Sosyal Gelisim” boliimii de vardir. Iscilerimize sosyal
hizmet de veriyoruz. Genel olarak soylersek, bir ka¢ kurum ve isletmeler harig
Avrupa modellerine uygun motivasyon islemleri bu kurumda yaygin degildir. Bu

konuda caligmalar yiiriitmekteyiz.

1991 yilinda Azerbaycan'da faaliyete baglayan “Azersun Holding”, gida
liretimi, satig ve tarim alaninda lider bir firmadir. Gida sektoriinde Azerbaycan'in
tretici ve ihracatgisi olmasinda onemli rol oynayan Azersun Holding, giiclii bir
thracat potansiyeline ve biiyiik bir fabrika ihracat agina sahiptir. Sahip oldugu sirket,
kamu yoOnetimi, miisteri memnuniyeti, kalite giivencesi, sosyal sorumluluk projeleri

ve ¢evre koruma ilkeleri ile hizmet vermektedir.

Yapilan goriisme sonucu elde edilen bilgiler :

Sirketinizde genel performans degerlendirme islemlerini anlatirmisiniz ?

Genel olarak soOyleye biliriz ki, artik 1 yila kadar sitiredir performans
degerlendirmesi i¢in Balanced Scorecard yontemini kullaniyoruz. Ama bu sistem
heniiz tam olarak olusmadi ve {izerinde calisiyoruz. Ayrica konuyla ilgili 6nemli
calismalar yapmaktayiz. Holding'in sirr1 olarak, konuyla ilgili baska higbir bilgi

veremeyiz.

Finans piyasasinda saygin bir pozisyon kazanan bir bagka banka da “Unibank”
da yapilan nitel arastirma sonuglarna gore : Bankamizda performans 6lgme i¢in her
hangi bir 6zel yontem uygulanmamaktadir, bankanin degerlendirilmesi genel olarak

finansal analizler iizerinden gergeklestiriliyor.

79



SONUC VE ONERILER
Glinlimiizde rekabet ortaminda isletmeler rakiplerinden 6ne ge¢mek, kendi
faaliyetlerinin  strdiirebilirligini  korumak icin yiliksek performans gostermek
zorundadirlar. Bu nedenle isletmelerde performans 6lgiim islemleri 6nemli olmali,
performans odakli yonetilmelidirler. Performans degerlendirme amacglanan hedeflere
yonelik kurumun nereye vara bildigini, 6rgiitii olusturan tiim unsurlarin nitel (kalite)
ve nicel (miktar) olarak anlatimidir. Ayrica isletmeni basariya ulastiran ¢aliganlarin

potensiyellerinin tam olarak kullanilmasi i¢in onlarin degerlendirilmesi 6nemlidir.

Performans yonetimi, 6lciilmesi ve degerlendirme islemlerinin uygulanmasi bir
1s yeri i¢in vazgec¢ilmez bir sistem olmaktadir, fakat {ilkemizde kurumlar tarafindan
bu sistemin dneminin anlagilmadigi ve bir ¢ok kamu kurumlarinin bu degerlendirme
sisteminin amacina uygun kullanilmamaktadir. Soylendigi gibi bir¢ok performans
degerlendirme yontemlerinin (performans piramidi performans prizmasi, veri
zarflama analizi, EFQM miikemmellik modeli v.b) olmasina ragmen diinya
praktiginde en sik kullanilan “Balanced Scorecard”mm ve ya baska performans
degerlendirme yontemlerinin Azerbaycan isletmelerinde de uygulanmasi daha dogru
hal olurdu. Tabii ki, tiim sirketlere ait bu durumu sdylemek olmaz, artik bu sisteme
gecen ve uygulayan isletmelerin ve ya banka sistemlerinin oldugunu, performans
degerlendirmeye verilen onemin arttigi, isletmelerde bu konuyla ilgili arastirmalar
yapildigr goriilmektedir. Bu yontemi uygulayan Azerbaycan'da isletmelerin daha
verimli oldugu, miisteri memnuniyeti kazandigi, gelecek prespektiflerinin oldugunu
gormekteyiz. Ancak bu islemlerin siirli sayida oldugu séylenebilinir. Bu konunun
oneminin anlagilmasi ve uygulanmaya konulmasi i¢in ¢esitli arastirmalarin yapilmasi,
isletmelerde bununla ilgili egitimler verilmesi, uluslararasi standartlarin uygulanmasi,
yetenekli, bilgili yoneticiler tarafindan islemlerin yiiriitiilmesiyle hem yoneticiler,
hem c¢alisanlar acisindan siirecin etkin hale getirilmesi miimkiindiir. Ilk basta bu
konuda isletmelerde yiiksek nitelikli, bilgili yoneticilerin olmasi, mevcut uluslararasi

tecriibenin asama-asama uygulanmasi i¢in 6nemli sartlardandir.
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Bu calismada diger arastirma Bakii'de farkli alanlarda calisan 200 isci
iizerindedir. Is yerlerinde iscilerin performans degerlendirilmesine y®nelik
arastirmaya 225 kisi katilmistir. Fakat onlardan 200 calisanin cevabi

degerlendirilmeye alinmistir.

Calisanlarin performans degerlendirilme sonrasi is yerlerindeki durumu analiz
eden 6 likert tipli sorunun yorumlanmasinda : “Isimde iyi sonuglara neden oldugum
halde licretim artar” sorusuna katilan ve katilmayan kisilerin neredeyse yaklasik
olduklar ; “Degerli esyalar, hediyeler ve ya rehberim tarafindan 6diillendiriliyorum”
sorusuna %58 katilmadiklar1 ; “Kariyerimde degisiklikler olur” sorusuna %48
katildiklar1 ; “Bilgi ve becerilerimi gelistirmek icin egitim ve ya diger gelisim
programlarina katiliyorum” sorusuna %54 katildiklari ; “Islerimde sonuglarim kotii
ise ciddi sekilde cezalanirim” sorusuna %49 katilmadiklari ; “Degisim yoktur, ¢iinkii
1§ yerimde performans degerlendirmesi ciddi olarak dikkate alinmiyor” sorusuna %38

katildiklari, %45 katilmadiklari, %17 bu soruya cevap icin kararsiz kalmislar.

Likert tipli sorular ile g¢alisma alanlari arasindaki iligki, yani performans
degerlendirme sonrast durumlar1 alanlar iizere hangi farkliliklar gosterdiyi tespit
etmek igin CrossTable analizi uygulanmistir. Sonuglara gére : “Isimde iyi sonuglara
neden oldugum halde licretim artar” sorusuna egitim, tip, diger alanlarda c¢alisan
is¢ilerin katilmadiklart ; “Degerli esyalar, hediyeler ve ya rehberim tarafindan
odiillendiriliyorum” sorusuna banka, egitim, tip, devlet ve 0zel kurumlarda
calisanlarin katilmadiklar ; “Kariyerimde degisiklikler olur” sorusuna egitim, tip
alaninda c¢alisanlarin katilmadiklar ; “Bilgi ve becerilerimi gelistirmek i¢in egitim ve
ya diger gelisim programlarina katiliyorum” sorusuna egitim, tip alaninda ¢alisanlarin
katilmadiklari, “Islerimde sonuglarim kotii ise ciddi sekilde cezalanirim” sorusuna
banka, tip, sigorta alaninda c¢alisanlarin katildiklar1 ; “Degisim yoktur, ¢ilinkii is
yerimde performans degerlendirmesi ciddi olarak dikkate alinmiyor” sorusuna egitim,
tip alaninda c¢alisanlarin yiizde c¢oklugu katildiklarimi , devlet kurumlarinda

calisanlarin katiliyorum ve katilmiyorum birlikte ayni1 oranda oldugu goriilmektedir.
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Elde olan sonuglardan genel olarak sdyleye biliriz ki, “egitim” ve “tip” alaninda

performans degerlendirme islemleri zayif yiiriitiilmektedir.

Arastirmada yer alan agik uclu soruya calisanlarin cevaplarina gore : is yerinde
calisanlarin degerlendirilmesi zamani calisanlarin tek zayif taraflarimi degil, giiclii
taraflarinin da dikkate alinmasi gereklidir ki, is¢inin motivasyonu diismesin.
Degerlendirmenin ¢alisanlarin gelismesi yoniinde olmasi motivasyon artirici olur.
Her bir sirketde tiim ¢alisanlara bonus sistemi yaratilmali ve bu sistem calisanlarla

kabul edilmeli ve daha sonra mutlaka her kes ayrintili bilgilendirilmelidir.

Performans degerlendirmesini genellikle 6zel sektorlerde gormekteyiz. Bir ¢ok
sirketlerde bu islemler yiiriitiilse bile sonugsuz kalmaktadir, performanslara deger
verilmiyor. Bir ¢ok is yerlerinde degerlendirmenin sadece daha iyi isgilerin gelismesi
icin yiriitilmesi durumunuda goérmekteyiz. Eger bu konuda basarili sonuglara
varilirsa, tim 1§ alanlarina uygulanmasi uygun olurdu ve bu islemlerin gercekcei

olmasi 6nemlidir.

Performans degerlendirme ¢alisanin gelisimi, motivasyonu i¢in ¢ok dnemlidir.
Ancak yilda 1 ve ya 2 kez ¢alisan1 degerlendirmek sadece kayit ve ticret artimi ig¢in
yuriitilmemelidir. Calisanlarin geribildirim seanslar1 ve ya yoneticilerle yiiz-ylize
goriismeleri organize edilmelidir. Bu islemler belirlenen hedeflere gidilen yolda bir
destek roliidiir, yani yoneticinin isi yalnizca hedef belirlemekle bitmez. Burada
degerlendirme zamani ¢alisanin kendisini ve yoneticilerin de degerlendirilmesi

isletme i¢in daha etkili olmaktadir.

Performans 6lgme zamani ¢alisanlar bu islemlerle ilgili daha ayrintili sekilde
bilgilendirilmelidir, raporlar hazirlandiktan sonra sonuglar ve sonraki adimlar ile ilgili
calisanlar1 bilgilendirmek Onemlidir. Hatta raporlara isten c¢ikma katsayisinin
hesaplanmasida eklene bilir. Ornegin, departmanlarda tek-tek ¢alisanlarla griismeler
oldugu halde, anketler doldurulduktan sonra ¢alisanlarda ne beklenildigi ile ilgili tam
fikir olusmamaktadir ve ya bir kisim is¢i ¢alisma sonuglarinin gercek olduguna

inanmamaktadir.
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Devlet kurumlarinda degerlendirilmenin yiiriitiilmesinin Onemliliyi uygun
kurum tarafindan yapilmali ve yiiriitiilmesi saglanmalidir. Samimi, tarafsiz, diiriist
kisiler tarafindan objektif olarak yiiriitiilmeli, 6nyargi olmamali, hale etkisi dikkate

alinmalidir.

Performans degerlendirme mutlaka uygulanmasi gereken islemdir ve iyi
sonuglar gosteren caliganlarin {icretinde artim olmalidir. Her ay sonu ydneticiler
tarafindan sonuglar diger is¢ilerin motivasyonunu diisiirmeyecek sekilde, her kesin

onilinde agiklanmal1 ve zayif ¢alisanlarla goriisiilerek noksanlari bildirilmelidir.

Ise alan yoneticiler ¢alisanlara deger vermeli, dnce miisteriler degil ¢alisanlar
tatmin etmek gerekir ki, miisteriler de tatmin olsunlar. Genel olarak performans
Olcme, degerlendirme ¢ok Onemli olmakta ve hayatin her alanina dahil edilmesi

gereken bir konudur.
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EK 1. Performans Degerlendirilmesi Anket Formu

Saym katilimci, bu anket “Performans Olciimii” konulu yiiksek lisans tez
(bitirme odevi), is yerlerinde c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesine
yonelik c¢alismasiin uygulama kisminda kullanilmak {izere hazirlanmistir. Anketi

samimi ve dogru bir sekilde cevaplamaginiz rica olunur.
Dikkatiniz i¢in tesekkiir ederim.
Aygiin SIRIN

1.Cinsiniz:
a) Erkek b) Kadin

2.Yasmz :

a) 18-28

b) 29-39

c) 40-50

d) 50°den ¢ok

3.Egitim Durumunuz :
a) Ortaokul

b) Yiksek ortaokul

c) Lisans
d) Yiiksek lisans

e) Doktora

4. Cahsdigimiz Alan :

a) Banka
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b) Egitim

c) Tip

d) Sigorta

f) Devlet Kurumu
g) Ozel Isletme
h) Diger

5. Kac¢ yildir bu alanda ¢ahistyorsunuz :

a) 1 yildan az
b) 2-4 yil

c) 5-8 yil

d) 9-12 yil

f) 13-16 y1l

g) 17 yildan ¢ok

6. Goreviniz :

a) Yonetici

b) Sube miidiiri

c¢) Miidiir yardimcisi

d) Menejer

f) Insan kaynaklar1 departmani is¢isi
g) IT uzmam

h) Pazarlama

n) Muhasebeci

j) Diger
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7. Cahstigimiz kurumun yasal yapisi :
a) Yerli

b) Yabanci

c) Anonim

d) Adi sirket

h) Ortak

n) Kolektif

8. Is yerinizde yoneticiler tarafindan calisanlarin performans degerlendirilmesi

uygulaniyormu?

a) Evet b) Hay1r

9. Asagidaki hangi performans degerlendirme yontemlerinden is yerinizde

uygulanmaktadir?

a) Basit siralama

b) Ikili karsilastirma

¢) 360 derece performans degerlendirme

d) Davranissal hareket ve ya kritik olaylar yontemi
e) Derecelendirme yontemi

n) Grafik degerlendirme yontemi

k) Diger

1) Hig bir fikrim yok

10. Is yerinizde performans degerlendirme
yapilmaktadir?

a) Yilda 1 kez

b) Yilda 2 kez

hangi

zaman arah@inda
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c) 3ayda 1l kez
d) Yilda 2"den fazla

n) Istenilen vakit

11. Is yerinizde performans degerlendirme kimler tarafindan yiiriitiilmektedir ?
a) Mudiir

b) Miidiir ve miidiir yardimcisi
c¢) Kendi kendine degerlendirme
d) Insan kaynaklar1 uzmanlar
e) Tiiketiciler

f) Bununla ilgili bilgisizim

12. Fikrinizce, performans degerlendirme zamam hangi Kriterlere Onem

verilmelidir ? Onemlilik derecesine gore siralayin ( 1-hi¢ énemli degil, 5-cok

onemlidir)

1 2 3 4 5
Is Bilgisine | () () () () ()
Iscinin () () O [0 0
isdeki
faydalhihgina
Beceri  ve | () () () () ()
yonetici
yetenegine
Kisisel () () O 0 10
davranisina
Sosyal () () O 0 10
yonde
becerilerine

96



13. Iscilerin performans degerlendirme siirecinde verilen kararlara ne dl¢iide

katilmaktasiniz :

a) Degerlendirme yapilirken benim goriisiim alinir

b) Degerlendirme yapilmazdan 6nce benim goriisiim alinir

c¢) Degerlendirme yapildiktan sonra benim goriisiim alinir

d) Hi¢ bir zaman goriisiim dikkate alinmaz

e) Gorlislimiin alinmasina ihtiyacim yok

14. Performans degerlendirmeden sonra nasil bir degisimler oluyor ?

Kesinlikle

Katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmyorum

Isimde iyi sonuglara
neden oldugum halde
licretim artar

0

0

0

0

0

Degerli esyalar,
hediyeler ~ve vya
rehberim  tarafindan
odiillendiriliyorum

0

0

0

0

0

Kariyerimde
degisiklikler olur

0)

0)

0

0

0

Bilgi ve becerilerimi
gelistirmek i¢in egitim
ve ya diger gelisim
programlarina
katiliyorum

0)

0)

0

0

0

Islerimde sonuglarim
koti ise ciddi sekilde
cezalanirim

0

0

0

0

0

Degisim yoktur, ciinkii
is yerimde performans
degerlendirmesi  ciddi
olarak dikkate alinmiyor

0

0

0

0

0
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EK 2.

Sayin Yetkili, Bu aragtirmanin amaci, “Performans Degerlendirme” konulu yiiksek
lisans tez (bitirme 6devi), Bakii'de isletmelerde performans degerlendirme
sistemlerinde isletmelerin uygulamis olduklar1 yontemleri belirlemektir. “Genel
performans degerlendirme” yontemleri ile ilgili isletmenizde arastirma

uygulanmasina izin vermeginizi rica ediyorum.

Bilimsel bir calismaya katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

1. Performans olgiim sisteminizin amact nedir? (1'den 7°e kadar onemlilik

o B D

derecesine gore siralayin)

Bankanin genel olarak basarili olup olmadigini kontrol etmek

Seffaflik saglamak, her calisanin performanslarini gézlemlemesi igin
ortam yaratmak.

Miisterilerin isteklerini karsilayip karsilamadiklarini belirleme

Alinan kararlarin, varsayimlara gore degil, fiili kanitlara dayandigindan
emin olmak

Herhangi bir sorunlu ve iyilestirilmesi gereken alanlar1 belirlemek
Hedeflere ulasilip ulasilmadigini kontrol etmek

Stirdiiriilebilirligin stirekliligi hakkinda geri bildirim vermek

Hangi performans ol¢iim yontemlerini kullaniyorsunuz?

(13

... yontemini uygulama amaciniz nedir ?

Uyguladiginiz modelin avantajlari ve dezavantajlart nelerdir?

Isletmenizde Qenel performans degerlendirmesi hangi sonuclara sebep

olmaktadir?

Performans degerlendirmesinden sonra hangi performans etkinliklerini

gerceklestiriyorsunuz?

98



