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Ozet: Genel anlamda performans degerleme, kisinin yeteneklerini, gizil giiciinii, is alig-
kanliklarini, davranmiglarint ve benzeri niteliklerini diger kisilerle karsilastirmak suretiyle
vapilan, ayrica; gelecege yonelik Insan Kaynaklari ile ilgili ihtiyaclarin belirlenmesine te-
mel teskil eden sistematik bir olcmedir. Bu nedenle; karar siirecinde insan kaynaklart yone-
timine destek saglayacak bir insan kaynaklar: bilgi sisteminin isletmede mevcudiyeti zaruri
bir duruma gelmistir. Isletmelerde mevcut IKBS uygulamalarindan performans degerleme-
yin etkili olarak kullamimi, 2003 yilinda ¢ikan 4857 sayui Is Kanunu’nun isletmelere cali-
sanlarin haklarinin korunmasi ile ilgili getirdigi diizenlemeler ile daha da dnem kazannugtir.
Bu calismadan amag; IKBS- Performans degerleme boyutunun ne derece etkin, istenilen bo-
yutlarda (zaman ve maliyetce etkin olup olmamasi) kullaniip kullanilmadigini tespit ederek,
IKBS ile yapilan performans degerleme etkinliginin ortaya konulmast olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemi, Perfor-
mans degerleme

The Relationship Between Performance Appraisal and Human
Resources Information System (HRIS) in Businesses,
a Research in Istanbul

Abstract: In general meaning, performance appraisal is a systematic evaluation which
is made through comparing one’s skills, potential talent, work routines, behaviors and such
qualities with others, besides forms a basis to determine the needs of Human Resources for
the future. Therefore, the existence of a Human Resources Information System (HRIS) that
will support human resources administration during the decision process became absolutely
necessary. Effective use of performance appraisal by current Human Resources Information
System practices in companies became much more important with the Labour Law No.
4857/2003, which provides regulations for companies on securing employees’rights. The aim
of this study is to reveal the effectiveness of performance appraisal with Human Resources
Information System by how the HRIS — Performance Appraisal is effective and whether it is
used in the way of desired degrees (if it is effective in point of time and cost) or not.
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I. Giris

Endiistriyel mal tiretiminin egemen oldugu sanayi ¢agindan, bilgi ve hizmet iireti-
minin egemen oldugu bilgi cagina geciste insan kaynaklart profili de cok biiytik 6lctide
degismektedir. Esasen feodal toplumda kayip olan birey, sanayi toplumunda sahneye ¢ik-
mig, ancak, sahnenin ve otomasyonun bir parcast olmustur. Bilgi toplumunda ise, birey
merkezi 6nemi olan aktor olarak sahneye ¢ikmakta, diigiinen, tasarlayan, organize eden,
yoneten ve sonug¢landiran olarak inisiyatif yetenegini hayata gecirmektedir. Alvin Toffler
bu durumu bilgi ¢aginin beseri bilegenleri olan iiretici ve tiiketicinin birlesimiyle olu-
san ‘prosumer’ seklinde ifade etmistir (Toffler, 1981: 23). Kisacasi, bilgi ¢aginda insan
kaynaklari, tiretim hattinin simirli bir boliimiinden sorumlu mekanik bir parga degil, bir
islevi baslangicindan sonuna kadar diisiiniip, uygulayan ve yonetip sonuca ulagtiran karar
verme noktalarinda isletme ydneticilerini etkileyebilecek niteliklere sahip olmalidirlar.
Nonaka, bilginin pasif oldugunu ve her yerde olabilecegini, tist bilginin ise insan tarafin-
dan iglenmesi, ona inanglarla deger katilmasi, beseri ¢abalarin lirlinli olmas1 ve daha fazla
proaktif yonti olmasin1 vurgulamigtir (Claus 1996, s.25). Ayrica; tist bilgi Ikujiro Nonaka
tarafindan acik ve ortiilii bilgi olarak iki tiir olarak ifade edilmis bunlardan bilhassa 6rtii-
lii bilginin taklit edilemezligine ve stratejik onemine vurgu yapilmistir (Nonaka, 1994).
Bu noktada, 6nemli ve amaca uygun bilgi: kullanicilara, isletmenin ve insan kaynaklar1
bolliimiiniin, amaglart dogrultusunda sorunlarini en dogru bir bi¢cimde yanitlamalarini sag-
layan bilgidir (Cynthia, 1990: 203).

Insan kaynaklari, isletmedeki diger iiretim faktorlerinden farkli bir yapiya sahiptirler.
Kisiler; duygu, arzu ve amaclari ile birlikte igletmeye gelmekteler ve cesitli gereksin-
melerini belirli 6lgiilerde islerinde gidermeyi hedeflemektedirler. Isgérenden arzu edilen
performansin alinabilmesi degisik faktorlere bagli olmaktadir. Bu nedenle, calisanlara
ait gorevleri ile ilgili ayrintili bilgilerin 6zenli bicimde toplanmasi, saklanmasi ve gerek-
tigi zamanlarda cesitli islemlere tabi tutularak farkli nitelikteki kararlara yol gostermesi
gerekmektedir. Ayrica; isletmeler; sofistike, iyi egitilmis, teknik olarak diizeyli yonetici
ve caliganlariyla, bilgi toplumunun en 6nde gelen 6zelligi olan teknolojiyi, bireye gore
uyumlagtirabilmek maksadiyla, egitim programlari ile personeli yetistirme ¢abasi igine
girmiglerdir. Zira kullanilan yontem ve teknikler insan merkezli (human-oriented) olmak
zorundadirlar (Davies, 2005: 173).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinden; insan kaynaklari planlanmasi fonksiyonun-
dan baslayarak bu sistem icinde yer alan diger tiim fonksiyonlardan isletme hedefleri
ve sistem yeterliligi gercevesinde yararlanmak miimkiindiir. Isletmelerde mevcut IKBS
uygulamalarindan performans degerlemeyin etkili olarak kullanimi, 2003 yilinda ¢ikan
4857 sayili Is Kanunu’nun isletmelere ¢aliganlarin haklarinin korunmast ile ilgili getirdi-
&i diizenlemeler ile daha da 6nem kazanmugtir. Yeni is kanunu ile igveren sorumluluklari
artmis, iggoren tizerindeki kontrole dayali kriterlerin daha istatistiksel ve bilimsel metot-
larla tutulmasi zorunlulugunu getirmistir. Eski kanun ile yeni ¢ikarilan kanun arasindaki
en biiytik fark, kanunun 18’nci maddesinde ifade edilen; “iggérenin is akdinin fesih
isleminin gecerli bir siireye ve sekle dayandirilmasi” sarti olmustur. 4857 sayili g
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Kanunu’nun yaklasik 4 yildir takip edilen uygulamalarinda, isgoren is fesihleri ile ilgili
dava sayilarinda artig kaydedilmis olmasi iggorenleri harekete gecirmistir. Dolayisiyla
caliganlarin nesnel bir sekilde performanslart degerlendirilmeli ve bunlar kayitlarda uzun
donemi kapsayacak sekilde muhafaza edilmelidir. Yani, IKBS alt meniisii olan isgiicii
yOnetimi meniisii islemleri yasal zorunluluklara gore tutulacak kayitlara ve calisan bilgi-
lerine gore tasarlanmalidir.

Isletmedeki insan kaynaklari bilgi sisteminin etkililigi; mevcut personelin simdiki ve
gecmisteki performansina, bilgi sistemlerini kullanmadaki yetenek, bilgi, beceri, egitim
ve benzeri 6zelliklerine iligkin bilgilerin yani sira, isletmenin gelecekte gereksinme du-
yacagi insan kaynaklarinin nitelik ve niceligi ile ilgili tutarli bilgiyi de saglayabilmesine
bagl olacaktir. Isletmeler cok biiyiik bir sistemin alt sistemleri olarak islev gérmektedir-
ler. Ttim sistemler gibi igletmeler de entropiye maruz kalmaktadirlar. Pozitif entropi canli
stirekliligini saglarken, negatif entropi o canlinin 6liime yaklagmasini ifade etmektedir
(flter, 2003). Isletmeler negatif entropiden kurtulmak igin nitelikli isgiictinii optimum dii-
zeyde elinde tutmak, egitmek, gelistirmek ve korumak zorundadirlar. Bunu basarabilmek
icin de, “bilgi kaynaklarimin ya da bilgi kanallarinin ¢oklugu ile rekabetsel iistiinliik nite-
ligi kazanan kurumsal baglamda, bilginin nicelik ve biitiinliigline katki saglayan”(Yang,
2005:150) IKBS artik isletmeler agsindan zorunluluk olarak algilanmaktadir.

IKBS aslinda bir bilgi yonetim alt sistemi olarak algilanabilir. Bilgi yonetimi, zamana
bagli kalmaksizin kesintisiz bir sekilde ytirtitiilen bir siire¢ olarak adlandirilir. Bu nedenle
bilgi yonetimi bir teknoloji sorunu olmaktan 6te bir kurumsal kiiltiir sonunda organi-
zasyonda bilgi kiiltiirtine dayali bir yonetim olusturmak ve benimsetmek icin izlenmesi
gereken bir rotadir (Martinsons, 1997: 35).

2005 yili icerisinde, insan kaynaklar1 yonetimi ve maliyet kontrol ¢aligmasi kapsa-
minda, IKBS kullanim sekilleri ve galiganlar arasindaki popiileritesi ile ilgili galisma so-
nuglarinda; en popiiler IKBS uygulamalari olarak iicret odemesi %74.8, fayda yonetimi
% 50.6, ise alma ve aday takibi %34.9, calisanlara self servis hizmet 29.6, egitim ve ge-
listirme % 29.6, performans yonetimi % 27, yoneticilere self servis hizmet %19.8 olarak
tespit edilmistir. Aym ¢aligmanin icerisinde, calisanlara IKBS icerisinde “En cok hangi
uygulamanin yer almasini istersiniz?” sorusuna verilen cevaplarda ise; self servis hizmet
% 30.4, performans yonetimi %22.5, elektronik ise alma % 22.5, is giicti analizi % 7.4
seklinde cevaplar verilmistir (HR Focus, 2005: 3).

Yonetim Bilgi Sisteminin iglemleri icerisinde, bircok aktif ¢alisan uygulamasi ile kar-
stlasmak miimkiindiir. Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin yonetim bilgi sisteminin bir alt
boliimii olmasina kargin, insan kaynaklar1 bilgi sistemi uygulamalarini tiim yonleri ile
tam olarak kullanan IK uzmani, yonetici sayisi ¢ok azdir.

Bu ¢alismamin amact, IKBS’de mevcut insan kaynaklart yonetimi ile ilgili tiim fonksi-
yonlarin bulunup bulunmadigini, IKBS bilesenlerinin uygulamada tam olarak kullanilip
kullamlmadigin, uygulamada IKBS nin énemli bir fonksiyonu olan “Performans deger-
leme” boyutunun ne derece etkin ve istenilen nitelikte uygulamp uygulanmadigini tespit
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etmektir. Daha 6z bir ifadeyle, bu arastirma; IKBS ile Performans Degerleme arasindaki
iligkinin varligin1 ve yoniinii belirleme ¢abasidir.

I1. Performans Yonetimi ve Performans Degerleme

Bilgi yonetimi anlayiginin benimsenmesi ve bilgi teknoloji uygulamalarinin yaygin-
lagmasi, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ¢esitli konularda yararlar saglamigtir. Bilgi
yonetimi; 6nemli yararlarindan biri olan performans yonetimi ve performans degerleme
sonuglar1 yoniinden degerlendirildiginde, isletmede ytirtitiilen tiim fonksiyonel faaliyet-
lere katki saglayan bir ara¢ olarak nitelendirilebilir. Performans degerleme sonuclari;
karar destek sistemi, iggiicli yonetimi, ticret, kariyer ve yedekleme planlamalari, is ana-
lizi, yasal prosediirlerin takip ve kontroli, 6dil ve ceza islemleri ile egitim ve geligtirme
programlarina dogrudan veya dolayli olarak katki saglamaktadir. Yonetim bilgi sistemi
uygulamalarinin geligmesi ile igletmeler performans yonetimi ve performans degerleme
faaliyetlerini bilgisayar tizerinden takip etmeye baglamiglardir. Bilgisayarli performans
degerleme uygulamalari ile performans gortismeleri ve anlagsmalar1, hedefleri, performans
standartlari, degerleme sonuglari ve performans sorunlari ile ilgili tiim veriler elektronik
veri tabaninda tutularak, bilgiye ulasma ve onu kullanma zamani IK uzman ve ¢alisanla-
rina zaman tasarrufu saglamistir. Gerek caligsan gerek onun yoneticisi bu bilgilerden yola
cikarak aciklik ve anlayis iginde, objektif olarak performans gelisimine yonelik kararlar
alabilir ve uygulamalara gecebilirler. Performans degerlemeyin tarafsizligi, izlenilebilir-
ligi ve siirekliliginin saglanmasi bilgi teknolojileri ile daha kolay ve daha hizli olmak-
tadir. Bir igletmede calisanin istiin performans gostermesi veya basarili olmasi, gesitli
etmenlerin katkilariyla olugan bir karisgimdir. Bu karigimin olusumunda; konugma, yaz-
ma, anlama, fiziksel giic, sayisal goriintiisel bellek, miizik, resim ve deneyim gibi kisisel
yetenekleri ile kisinin bu yetenekleri ortaya koyma isteginin yogunlugu etkindir. Ayrica;
isgorenin i¢cinde ¢alistig1 fiziksel ortam ile 6rgiitiin i¢inde faaliyetini stirdiirdtigii cevresel
sartlar ve isletmenin is ve caligsanlara yonelik politika ve felsefelerini yansitan orgiitsel
kosullar da 6nemli rol oynar (Wood, 1999: 27-28).

Genel anlamda performans degerleme, kisinin yeteneklerini, gizil giiciinii, is alis-
kanliklarini, davramiglarim ve benzeri niteliklerini diger kisilerle karsilastirmak su-
retiyle yapilan sistematik bir élcmedir (Bingdl, 2003:38). Performans degerleme, ca-
lisanlarin performansini 6lgme ve degerleme islemidir ve caliganlarin bireysel gelisimini
saglamak icin faydali bir aractir (Bloisi, 2007:259). Pek ¢ok calisan performans degerle-
meyi yildiric ve baski altina alici bir islem olarak ele alirlar, fakat; dogru kullanildiginda
bu uygulama ¢ok pozitif sonuglar dogurur ve caliganlara katma deger saglar.

Performans degerleme, Sekil.1’de gortildiigl gibi, birbirini takip eden sistematik beg
adimdan olugmaktadir (Bingdl, 2006:332). Performans degerleme siirecinin baglangig
noktasi; amaclarin belirlenmesidir. Bir degerleme sistemi muhtemelen her arzu edilen
amaca hizmet etmeyebilir. Bu nedenle degerleme hangi gaye ile yapilacaksa ona iligkin
0zel amaglarin belirlenmesi gerekir. Bu amaglar her departman icin farklilik gosterebilir.
Belirlenen bu amaglarin 6zel, 6lgtilebilir, ulagilabilir, gercekei ve belirli bir zaman dilimi
icerisinde basarilabilir nitelikte olmasi zorunludur.
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Degerleme amaclar1 olusturulduktan sonra calisanlarin gérevlerini bagarmada kendi-
lerinden ne beklendigini bilmeleri gerekir. Caliganlar, olusturulmus amaglara uygun kay-
naklara sahip olurlarsa, beklentileri anlamalar1 kolaylasir. Degerleme déneminin sonunda,
degerleyici ve galigan, birlikte is performansini gézden gecirir (performans goriismesi) ve
olusturulmus performans standartlarina gore fiili durumu karsilagtirir. Bu karsilastirma
sayesinde, caligsanlarin bu standartlar1 ne derecede karsilamis olduklar: belirlenir, eksik-
liklerin nedenleri ortaya ¢ikarilir ve sonugta; nedensellik yaklagimi ile sorunlari diizelt-
mek i¢in bir plan gelistirilir.

Performans degerleme isleminde is analizi sonucu elde edilen degerleme kriterleri,
calisan hedefleri ile igletme stratejik hedefleri arasinda iliskilendirilmis olmalidir. Bu bag-
lant1 saglandiginda; performans degerleme sistemi (Bloisi, 2007: 260);

Ust seviye performans gosterenlere, “‘sizler organizasyon icin degerlisiniz” me-
sajin1 vermeli,
Benzer isleri yapan calisanlari, benzer kriterler kullanilarak degerlemeli,

Iyi ve kétii performans sahiplerini tanimada yoneticilere yardim etmeli,

IK kararlarimi hukuki acidan hakli géstermeli ki bunun sonucunda; promosyon, ik-
ramiye, disiplin, yer degistirme iglemleri konusunda ¢alisanlarda olumlu bir tutum
olugmasini saglama miimkiin olabilsin,

Isbirligi ve miistereklik kiiltiiriinii cesaretlendirmelidir.
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Isletme icerisinde ¢alisanlara 6zel belirli hedeflerin agikca tanimlanmasi, performans
degerleme i¢in bir baslangic noktasidir. Kisiye 6zel hedeflerin tanimlanmasini miitea-
kip, calisanlar onlardan ne beklendigini ¢ok iyi anlamak ve kavramak zorundadirlar. En
onemli iglem caliganlarin kendilerinden ne beklendigini iyi anlamalaridir. Performans de-
gerlemeye etkide bulunan faktorlerin 6nemini vurgulamak gerekirse; oncelikle isletme
i¢ ve dis gevresini etkileyen cevresel sartlar degerleme islemini etkiler. Mevcut yasalar
degerleme sisteminin tarafsiz bir disiplin olarak uygulanmasim gerekli kilar. Is¢i sendika-
lar1 ticret artiglart ve diger isgoren fayda sistemlerinde etkili olmak yoniinde vurgulamalar
yaparak performans degerleme sistemini etkileyebilirler. Isletme kiiltiirii de performans
degerlemeyi etkiler ve degerleme sisteminin planlamasi, uygulanmasi ve sonuglarin pay-
lagimi1 konularinda yapilan caligmalari destekleme veya engelleme yoniinde etkileri ola-
bilir (Bach, 2000: 254-258).

IIL insan Kaynaklar Bilgi Sistemi

Insan kaynaklar: bilgi sistemi; diinyada bilgisayar teknolojilerinin maliyetinin diis-
mesi, ag baglantilarinin etkili olarak giivenilir bir sekilde kullanilmaya baglanmasi, yasal
zorunluluklarin artmasi ve 6zellikle belli tilkelerde ¢alisana 6nem verilmeye baglanma-
styla gelismigtir. Biiyilik sirket ve organizasyonlar 6zel ihtiyaglari dogrultusunda insan
kaynaklar1 bilgi sisteminin basit yazilim ve donanimlarla gelismesine katki saglamiglar-
dir. Bununla birlikte personel yonetimi kavraminin degisimi ve doniigiimiiyle, el ile taki-
bin zorlagmasi ve personel mantiginin orta ¢ikigi, beraberinde yeni arayiglar getirmigtir.
1960-1970’lerde kullanilan teknolojilerin IBM 6nderliginde hizla gelismeye, yayginlas-
maya ve ucuzlamaya baglamasi isletmeleri daha rahat bilgisayarlarla tanistirdi. Bu da,
yonetim bilisim fonksiyonlarinin gelismesine, dogal sonu¢ olarak da insan kaynaklari
bilgi sisteminin gelismesine yardimci oldu (Torrington, 1998; Bowin vd., 2001; Balkin
vd., 2001).

Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, isletmenin insan kaynaklar1 hakkindaki enformasyo-
nun elde edilmesi, depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasi i¢in kulla-
nilan bireyler, siirecler, sekiller ve verilerden olusan biitiine denir (Oge, 2005: 556). Bir
diger tamimda ise; IKBS, bir 6rgiit tarafindan ihtiyag duyulan insan kaynaklari faaliyetleri
ve oOrgtitsel birim 6zellikleri hakkindaki verileri diizenli bir bicimde toplama, stoklama,
saklama, diizenleme ve analiz ederek gecerli duruma getirmek icin kullanilan sistemli bir
izlektir (Bingol, 2006: 556).

Baslangigta klasik personel hizmetleri ile iicret ve diger fayda sistemlerini kapsayan
IKBS giiniimiiz isletme y6netiminde;

- Calisanlarin tedarik ve se¢ilmesi,

- Istihdam edilmeler,

- Gorevlerinin belirlenmesi,

- Performanslarinin degerlemesi,

- Ucret ve diger 6demelerin analizi,

- Yetigtirme ve gelistirme,
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- Saglik ve is giivenligi sorunlarinin ¢oztimii gibi konularda orgiite destek saglayan
araclardir (Bingol, 2006:559). Ayrica bu sistemler; basta degerleme sistemleri ol-
mak iizere yoneticilere biitiinciil bir yaklagimla, IK profilini ele alma imkan1 verir-
ken; IK departmani sorumlulari ile diger yoneticilerin bilginin miimkiin oldugunca
etkili olarak kullanilip kullanilmadigini anlamalarina ve aym zamanda IK faali-
yetlerinin etkin ve verimli olarak yerine getirilip getirilmediginin belirlemelerine
olanak saglarlar.

Sekil 2’de Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi ve sistem igindeki veri akisi goriilmekte

olup, sistem; esas olarak caliganlarla ilgili verileri muhafaza etmektedir.
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Sekil 2: insan Kaynaklari Islemleri Veri Akig Diyagrami
Kaynak: Gokgen, 2007: 301
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Insan kaynaklar1 bilgi sistemi, calisanlarin egitim altyapisi, calisanlarla ilgili maas
gecmisi ve bunun gibi rutin gecmis verilere ilave olarak, ¢aliganlarin performans incele-
mesi, yetenekleri ve profesyonel gelisimiyle ilgili verileri de icermektedir. Sistem genel
anlamda ii¢ mantiksal alt sistemden olugmaktadir. Bunlar; (Gék¢en, 2007: 301)

- Ise Alma (2.1)

- Ucret ve Fayda Yénetimi (2.2)

- Egitim (2.3)’dir.

Bu alt sistemler i¢in olugturulan veri akig diyagrami (VAD) ve bu alt sistemlerin diger
0-seviye sistemlerle iliskileri, Sekil 2°de Insan Kaynaklar1 Islemleri Veri Akis Diyagra-
minda goriilmektedir. Ucret ve fayda yonetimi icerisinde; is giicii yonetiminde yer
alan performans degerleme, kariyer planlamasi, licretleme, ikramiye, fazla mesai vb.
bilgiler Yonetim Bilgi Sisteminin diger fonksiyonlari olan Finans ve Muhasebe Sistemi
ile baglantilidir.

- Ise Alma (2.1) : Bu alt sistem, degisik birimlerden isgiicii gereksinimlerini (po-
zisyon agiklarini) almaktadir. Her bir pozisyon ile ilgili isgtictinde bulunmasi gereken
ozellikler belirlendikten sonra bu istekler ¢esitli istihdam kuruluslaria (okullar dahil) ve
ozellikle de yazili medya ortamina (ya da internet) gonderilirler. istihdam kuruluslarinin
onerdigi muhtemel adaylar ya da kisisel bagvurular, ise alma bdliimiince bir 6n miilakata
tabi tutulurlar. Miilakatin sonuglar1 yonetimin erisimine imkan verecek sekilde sisteme
girilmektedir.

Ucret ve Fayda Yonetimi (2.2) : Bordro uygulamasi, Insan Kaynaklari bsliimii ve
Finans ve Muhasebe béliimii arasinda ortak bir ¢aba olarak goriilebilir. Ucret ve faydalar
yonetimi alt sistemi, ticret (maag) yonetimi uygulamasinin kalbidir.

Bu alt sistemdeki faydalar; hayat ve saglik sigortalari, performans o6denekleri, satig
komisyonlari vb. durumlari icermektedir. Her 6deme periyodundan énce Insan kaynak-
lar1 boliimii biitiinlesik veri tabam iizerindeki ticret ve faydalar verisini dogrular. Ucret
hazirlama ve dagitim islemi ise Harcama Kontrol Sistemi tarafindan yapilir. Ucret ve
faydalar yonetimi kapsaminda yapilan performans incelemesinde her bir calisan,
ilgili hat yoneticisince belli alanlarda degerlemeye tabi tutulurlar. Bu alanlar; bagka-
lartyla calisabilme yetenegi, yenilik¢ilik, amaglara erisimdeki katilm ve katkisi, ilerle-
me (terfi) potansiyeli, ifade etme yetenegi, kisinin sahasindaki uzmanlik derecesi vb.dir.
Cogu yonetici puanlar vererek degerlemeler yaparlar. Bu degerlemeler bu alt sisteme
girdi olarak verilmektedir.

- Egitim (2.3) : Bu alt sistem, sistemdeki ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini izler. Her-
hangi bir ¢aliganin digaridan ya da igeriden aldig1 bir egitim, kisinin “yetenek envanteri”
ne girilmektedir. Bu envanterde, kisinin herhangi bir 6zel yetenegi ya da bilgisi bulun-
maktadir. Sistemin ihtiyaglarinin (pozisyon agiklar1) oncelikle sistem i¢inden karsilan-
masi 6nerilmektedir. Bunun icin biitiinlesik veri tabaninin, yetenek envanteri béliimiiniin
aragtirilmasi gerekmektedir. Insan Kaynaklar1 boliimii, sistemdeki egitim programlarini
yoOnetirler ve caliganin digaridan egitim destegi alma isteklerini degerlendirirler.
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IV. Aragtirmanin Amaci ve Yontemi
Bilindigi tizere, aragtirmalarda genel ve alt amaglar olmak iizere iki tiir amag vardir.

Bu uygulamali arastirmanin genel amaci, orgiitlerin etkin ve verimli olabilmeleri icin
gerekli goriilen isletme fonksiyonlarindan birisi olan Insan Kaynaklart Yonetiminin et-
kinliginde onemli bir rol iistlenen insan kaynaklari bilgi sistemi ve onun alt sistemi olan
performans degerleme alt sisteminin isletmelerde varolus diizeylerini tespit etmektir. Yani
kisaca; “IKBS yi uygulayan cesitli isletmelerde IKBS ve Performans Degerleme uygula-
ma diizeyi nedir?” sorusuna cevap bulmaktir.

Bu genel amag ¢ercevesine asagidaki alt amaclar bu arastirmanin ulagsmak istedigi alt
amaglardir;

1. Mevcut uygulamada IKBS’de insan kaynaklart yonetimi ile ilgili tiim fonksiyonla-
rin bulunup bulunmadigini tespit etmek.

2. IKBS’nin onemli bir fonksiyonu olan “Performans degerleme” boyutunun ne de-
rece etkin ve istenilen nitelikte uygulanip uygulanmadigim tespit etmek,

3. IKBS ile Performans Degerleme arasindaki iliskinin varligini ve yoniinii belirle-
meye calismaktadur.

Bu amaca baglh olarak gelistirilen Aragtirma Modeli Sekil 3’te goriilmektedir.

insan Kaynaklari
Bilgi Sistemi (IKBS) +

Performans degerleme

e is Giicii Planlamasi

* Egitim

e Danismanhk

o iletisimin tesisi

o Odiillendirme

—— o Siirdiiriilebilir Gelisme

 iK Planlamas: ve
Analizi

o Yinetsel Destek

» Performans
degerleme

o iK faaliyetleri

¢ Egitim ve gelistirme

o Kariyer Yonetimi

e Cahsanlar arasinda
bilgi platformu
olusturma

* Kayitlar ve
Raporlama

o ise Odaklanma

e Calisana deger vermek

o Ucret Yonetimine Katki

e Sisteme Geri Besleme
imkam

o Dinemler arasi
kiyaslama

Sekil 3: Arastirma Modeli
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Calismada evren biiytikliiklerine karsilik gelen 6rneklem biiytikligiiniin belirlenme-
sinde Krejcie ve Morgan tarafindan gelistirilen tablo esas alinmis olup, evren biytkliigii
(N:65) ile bu evrenden sectigimiz 6rneklem biiytikliigii (n:135) yeterli bir 6rneklem bii-
yiikligtidiir (Ural ve Kilig, 2005: 41-43). Arastirmada yer alan igletmelerin % 42’si metal
isleme , % 16’s1 kimya, % 16’s1 otomotiv, % 12’si gida Endiistrisinde faaliyet gostermek-
tedir. Isletmelerin % 74’ii bulunduklar1 sektérlerde 10-30 yil arasinda faaliyet gostermek-
tedir. % 16’s1 ise 10 yasin altindadr. Isletmelerin yaklasik % 32’sinde 500 ve iizerinde
igsgoren istihdam edilmektedir.

IKBS kullanimi ile Performans degerleme arasindaki iliskiyi belirlemede kullanilan
Olcegin gelistirilmesinde agagidaki caligmalardan yararlanilmstir.

1. Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerinin Kullanimi ve Etkileri konulu calismada

IKBS’nin uygulamalarinin kullanilma ve faydalanma boyutlar stratejik, operas-
yonel seviyede belirlenmesi caligmasi (Hiissain vd.,2006:2,4) ile gelistirilen 6l-
cek,

2. Elektronik Insan Kaynaklar1 Sistemlerinin etkililigi, kabulii, etkileyen faktorler
konulu calisma ile IKBS ile yapilan e-performans uygulamalari, etkinligi calisma-
st (Diana vd., 2006:237) ile gelistirilen 6lcek,

3. IKBS uygulamalarina tepkiler iizerinde bilginin ortaya konmasinda bir metodo-
loji caligmasiyla tutulan kayitlardaki kisisel gizlilik ilkeleri, bilgisayarli 6l¢iim
sistemine olan tepkiler ve ona kargi tepki mekanizmalar1 gelistirilmesi, eski uy-
gulamalarin daha tatminkar oldugu, tigtincii kisilerin bilgiye ulasmasina sirlilik
getirilmesi konusunda (Lukassewski, 2002:34,97 ) gelistirilen 6l¢ek ifadelerinden
alintilar yapilarak gelistirilmistir.

Birbirlerini tamamlayan bu ii¢ 6lgek, IKBS ile PD arasindaki iligkinin tespitine yone-
lik calisma igin hazirlanan 6lcege esas teskil etmistir. Bunun yani sira, isletme {K uzman-
lar1 ve yoneticileri ile literatiirde bulunan benzer ¢alismalarda kullanilan lgeklerden de
yararlanilarak IKBS ve Performans degerleme arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik olcek
gelistirilmistir. Olgme araci ilk basta literatiir taramast sonucunda elde edilen 35 madde-
den olusmaktadir. flk asamada 35 maddeden olusan 6lcek, konu ile ilgili uzman IKBS
uygulayicilari, literatiir taramast, isletme IK uzman ve profesyonelleri ile yapilan goriis-
meler ve faktor analizi sonucunda Tablo-1’de goriilen 24 maddeye diistirtilmtistiir.

Calismamizda faktor analizi ile belirlenen faktorlere iligkin (5 faktor) yapilan giive-
nilirlik analizleri sonucunda elde edilen degerler 0.81 ile 0.88 arasindadir. Bir 6lcegin
giivenilir olarak kabul edilebilmesi i¢in genellikle bu degerin (Cronbach Alpha gliveni-
lirlik 6l¢iitii) 0.70 veya daha biiyiik bir degere sahip olmas: Onerilir. Yiiksek degerler ise
daha yiiksek giivenilirlik diizeyini gosterir. Ayn1 zamanda 6l¢ceklerden herhangi bir ifade
cikarildiginda 6lgeklerin i¢sel tutarliliginda herhangi bir artig ger¢eklesmemistir. Bu da
Ol¢iim aracinin icsel tutarliliginin, dolayistyla giivenilirliginin kabul edilebilir bir diizey-
de oldugunu desteklemektedir.

IKBS ile ilgili genel hususlarin 6lciilmesi kapsaminda; IKBS ile ilgili uygulama ve
IKBS’den yararlanma boyutu olmak iizere toplam 9 madde, performans degerleme ile
ilgili olarak ise; IKBS performans degerleme uygulamalarimin kullanimi, IKBS perfor-
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mans degerleme bilesenleri ve IKBS performans degerleme sonuclarinin etkinligi olmak

tizere toplam 15 madde yer almugtir.

Tablo 1: Faktor Analizi Sonuglari

IKBS Uygulama
Faktorleri

IKBS-1

Secim, terfi, adil, egitim ve gelistirme, performansi degerlemesi

IKBS-2

Personelin IKBS uygulamasina kargi tutumlart

IKBS-3

IKBS nin isletmeye y&nelik amaglarma olan katkilart

IKBS-4

IKBS programinin kullanim basitligi

IKBS-5

IKBS kullamiminin igletme ici kiiltiirle biitiinlesmesi ve
miisterek bir biling olugmasi

IKBS
Uygulamalarindan
Istifade Faktorleri

[KBS-6

Is géren bilgilerine istenilen zamanda ulasabilme kolayligi

IKBS-7

IKBS nin is analizi ve is degerlemesine olan katkis

IKBS-8

IKBS nin 6nceki sistemle (klasik metot) karsilastirilmasi

IKBS-9

Calisanlarin IKBS den en sik yararlandigi konular(maas, sigorta
ve emeklilik, mesai durumu, performans degerleme vb.)

IKBS ile yapilan
Performans
degerleme
Uygulamalari
Faktorleri

PD-1

Performans degerlemeyin bilgisayar ile yapilmasinin gerekliligi

PD-2

IKBS ile is gorenlerin calisma verimliliklerinin belirlenmesi

PD-3

IKBS performans deger kriterlerinin verimlilik gostergelerine
gore hazirlanmasi

PD-4

IKBS performans degerlemelerinin IKBS iizerinden takip
edilmesi ve kiyaslamalar yapilmasi

PD-5

IKBS ile yapilan PD.nin isin nitelik ve niceligine ek olarak
kisisel ozellikler ve davranis boyutunu da kapsamasi.

PD-6

IKBS ile yapilan performans degerleme sonucu kariyer
planlamasi yapilmasi

PD-10 |Is gorenlerin IKBS uygulamalarina katilimlari
PD-7 |Kariyer gelisimi ve yedekleme planina olan katkist
PD sonuglarinin donemsel olarak ¢alisanlara ag lizerinden
PD-8 . N .
KBS Performans verilmesi ve 6nceki donemlerle kiyaslanmasi
degerleme Personel performansini etkileyen isten ayrilma ve devamsizlik
. . PD-9 | T .
Bilegenleri bilgilerinin takibi
Faktorleri PD-11 |PD’nin 6nemli bir IK ye faaliyeti olmasi
PD-12 PD sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
planlanmasi
) PD-13 | Bilgisayar destekli PD yontemlerinin daha etkili olmast
IKBS PD Bilgisayar destekli PD ile IKY nin yiiriittiikleri faaliyetlerdeki
Sonuglarmin PD-14 iglem potansiyelinin artmasi
Etkinligi Faktorleri $1em potansty
PD-15 |Bilgisayar destekli PD ile ticret artis oranlarinin belirlenmesi
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V. Bulgular ve Tartisma
A. Insan Kaynaklar: Bilgi Sistemine Iliskin Bulgular
1. Faktor Analizi

Insan kaynaklar1 bilgi sistemine (IKBS) iliskin temel boyutlar1 incelemek amaci ile
IKBS ile ilgili toplam 9 maddeye temel bilesenler yontemi ile varimax rotasyonlu faktér
analizi uygulanmig ve 2 faktor elde edilmistir. Elde edilen 2 faktor toplam varyansin %
67’sini agiklamaktadir. Aragtirma verilerine betimleyici faktor analizi uygulayabilme ko-
sulunu gosteren KMO ( Kaiser Mayer Olkim Measure of Sampling Adequacy) 6rneklem
yeterlik olgtitii (0,800) ve aragtirma verilerinden anlamli faktérler cikabilecegini gosteren
kiresellik derecesi ( Barlett’s test of Sphericity, 688, p<0,000 ) yeterli diizeydedir. Fak-
torlerin giivenilirligini gosteren Cronbach Alfa oranlar1 0,81 ile 0,86°dur.

Tablo 2: IKBS uygulamalari ve IKBS’den istifade ile ilgili Faktor Analizi

g g Faktor
=
. g E T £ Yiikleri
2|3 e |58
Faktorler o < S 5 <
S| =g =g, m F2
e : _—
Faktor 1 IKBS
4.819 53.548 53.548 0.8644
Uygulamalari
IKBS-1 0.741 0.279
iKBS-2 0.862 0.067
iKBS-3 0.852 0.199
iKBS-4 0.750 | 0.451
iKBS-5 0.560 0.374
Faktor 2 IKBS
Uygulamalarindan | 1.192 13.249 66.797 0.8145
istifade
IKBS-6 0.277 0.791
IKBS-7 0.143 0.676
IKBS-8 0.179 0.874
IKBS-9 0.532 0.627
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Literatiirde onerilen kabul edilebilir giivenilirlik diizeylerinin yeterince tizerindedir.
Ayrica; faktorleri olusturan degiskenlerin, ait olduklar: faktore yiiksek degerlilikte yiik-
lendigi (Tablo. 2) ve tiim maddelerin ait olduklar1 faktdrdeki degiskenlerle diger faktor-
lerdeki degiskenlere oranla anlamli bir iligkiyi ifade eden korelasyon katsayisina sahip
oldugu gozlenmistir. Bu sonuglar her bir faktériin temsil ettigi IKBS boyutunu diger fak-
torlerden bagimsiz sekilde 6lgebildigini ve dlgegin, giivenilirlik ve gegerlilik diizeylerini
desteklemektedir.

Analiz sonucunda; IKBS igerisinde birinci faktorii niteleyen maddeler ¢ogunlukla
IKBS uygulamalarini ilgilendiren maddelerdir. Bu kapsamda, bu faktér IKBS uygula-
malari olarak isimlendirilmistir. Toplam 5 maddeden olusan IKBS uygulamalari faktérii,
4,819 bir 6z degere sahip olup, toplam varyansin %54 {inii aciklamaktadir.

IKBS igerisinde ikinci faktorii niteleyen maddeler cogunlukla IKBS den yararlanil-
mast ile ilgili olup, toplam 4 maddeden olusmaktadir. Bu faktr IKBS uygulamalaridan
istifade ve is gorenlere sagladig katk: boyutlariyla iligkilidir. Toplam varsayin %67 sini
aciklayan bu faktortin 6z degeri 1.192 dir.

2. IKBS uygulamalari ile istifade faktorlerine iliskin tanimlayic istatistikler

IKBS uygulamalar ile bu uygulamadan istifade edilmesinin 6nemlilik derecelerini
belirlemek maksadi ile her bir degiskenin aritmetik ortalama (F), standart sapma (SS) ve
frekans dagilimlari tespit edilmistir.

IKBS uygulamalarini niteleyen degiskenlere ait ortalamalar incelendiginde, isletme-
lerde “IKBS’yi kullanan ¢alisanlarin IKBS uygulamalarma kars: olumlu tutumlarinin ol-
dugu” degiskeni ile “IKBS uygulamalarinin isletme stratejik amaglarmin dogrultusunda
kullanicilara bilgi saglanmasi” degiskeninin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriil-
mektedir. Bagka bir ifade ile; IKBS nin kullanimimin galisanlari olumlu yonde etkiledigi,
calisanlar bilgilendirdigi tespit edilmigtir.

Bu maddeyi sirasiyla “IKBS uygulamalar icerisinde Performans degerleme, Kariyer
Geligimi, Egitim Programlari’nin etkili bir sekilde kullanilmasinin ¢aliganlarinin gelisi-
mine katki saglamas1”, “se¢im, terfi, 6diil, egitim gelistirme, performans gelistirme faa-
liyetlerinin bilgisayar iizerinden yapilmas1”, “IKBS uygulamalari ile calisanlarin isletme
i¢i konular ile IKBS faaliyetlerini yakindan takip etmesi’” maddeleri izlemektedir.

Bunlara ilave olarak; IKBS uygulamalari ile ilgili ortalamalarin ve frekans dagilim-
larinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. IKBS uygulamalarim niteleyen 5 degiske-
ne iligkin olarak tercih edilen seceneklerin %72.2°si IKBS uygulamalarma katildiklarini,
%13.3’1i IKBS uygulamalarinin 6nem derecesi hakkinda fikirleri olmadigim veya karar-
s1z olduklarmi, %14.2’si ise IKBS uygulamalarina hi¢ katilmadiklarini ve kendileri igin
onemsiz oldugunu ifade etmislerdir.
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Tablo 3: IKBS Uygulamalarina {liskin Tanimlayici Istatistikler

IKBS 7 | ss 1 2 3 4 5

Uygulamalan | Fl% | F|l%| F|la|F| | F| %
[KBS-1 364 1.13] 6 |44 |22 [163] 17 [12.6] 59 [43.7] 31 | 23
[KBS-2 385(1.04] 4 | 3 [ 11 [81]27] 20|51 [37.8] 42 [31.1
[KBS-3 388104 3 [22] 16 [11.9] 15 [11.1] 60 [44.4] 41 [30.4
[KBS-4 390(090| - | - | 14 [104] 20 [14.8] 66 [48.9] 35 |25.9
[KBS-5 3871100 1 [0.7] 20 [14.8] 11 [ 8.1] 66 [48.9] 37 [274

Tablo 3’ten de anlagildi1 iizere; IKBS uygulamalarina ait degiskenlerin ortalama ve
frekans dagilimlari incelendiginde, “IKBS programinin kullanim basitligi ve personelin
bireysel gelisimine olan katkis1” (IKBS-4) ifadesinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Bu ifadeye iliskin ortalamayi sirastyla “IKBS nin isletme stratejik amag-
larina olan katkis1”, “Personelin IKBS uygulamalarma kars1 pozitif tutum gostermesi” ,
“IKBS kullanimmin isletme ici kiiltiire katkis1 ve miisterek bir biling olusturmas1” , “Se-
¢im, terfi, 6diil, egitim gelistirme ile performans degerleme faaliyetlerinin bu bilgisayar
ortami iizerinden yapilmas1” degiskenlerine iliskin ortalamalar izlemektedir. Ozellikle,
“IKBS uygulamasinin isletme stratejik amaclarinin bilinmesine katkis1” degiskeninin %
74.8 oraninda “Katiliyorum” olarak cevaplanmasi IKBS uygulamalarinin énemini ortaya
koymaktadir ve bunu yine ayn1 degerde %74.8 ile “IKBS programinin kullanim kolayli-
§1” maddesi takip etmektedir.

Tablo 4’te goriildiigii tizere, IKBS uygulamalarindan istifade oranini gésteren ikinci
faktoriin maddelerine ait degiskenlerin ortalama ve frekans dagilimlar: incelenmistir.

Tablo 4: IKBS uygulamalarindan istifade faktoriine iliskin tanimlayicr istatistikler

I:KBS’den 7 SS 1 2 3 4 5

Istifade F % | F % F %0 F % F %
IKBS-6 3951096 | - - 18 [13.3| 12 | 89 | 63 |46.7| 42 |31.1
IKBS-7 408 {093 | 1 |07 ] 12 [ 89| 11 | 81 | 62 [459| 49 |36.3
IKBS-8 386|087 | - - 15 |11.1| 17 |[12.6| 74 |54.8| 29 |21.5
IKBS-9 365103 3 |22] 22 (163 20 (14.8| 64 |47.4| 26 [19.3

“Caliganlarn IKBS iizerinden kendisine ait bilgilere istedikleri zaman ulagabilme ko-
laylig1 (IKBS-7)” maddesinin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu gériilmektedir. IKBS
uygulamalarindan istifadeye iligkin degiskenler icersinde ortalama ve frekans dagilimin-
da ikinci sirada “ IKBS’nin is analizi ve is degerlemesine olan katkis1” boyutu yer al-
maktadir.
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Tablo 5: IKBS uygulamalari ile istifade faktériine iliskin tanimlayic istatistikler
IKBS Uygulama 1 2 3 4 5
ve IKBS’den T |SS
istifade F| % | F| % | F| % | F| % | F| %
IKBS

3.834/1.03| 14 [2.070| 83 |12.29] 90 | 13.3|302|44.7|186|27.5
Uygulamalar1

IKBS Uygulamala-

L7 3.888(0.96| 4 |0.740] 67 |12.40| 60 | 11.1{263|48.7(146|27.3
rindan Istifade

Toplam IKBS 3.858(1.00| 18 |1.481{150]12.34/150|12.3 |565|46.5|332(27.3

Tablo 5’te isletmelerin IKBS uygulamalari ile bu uygulamalardan istifadesine iligkin
ortalama da frekans dagilimlari verilmigtir. Faktorlerin ortalamalarina genel olarak bakil-
diginda; calismamizda IKBS icerisinde ikinci faktér olan “IKBS’den istifade” faktoriiniin
ortalamasinin daha yiiksek bir deger olarak yiiklendigi, calismada bu faktore denekler ta-
rafindan “katiliyorum” seklinde % 76 oraninda cevap verilerek istifade boyutunun 6nem
derecesi tespit edilmistir. Diger faktér olan “IKBS uygulamalar1” % 72.,2°lik bir oranla
“katilryorum” seklinde cevaplanmustir. IKBS uygulama ve istifade kiimiilatif ortalama
yontiyle incelendiginde; deneklerin % 73.8’lik bir ¢cogunlugunun “katiliyorum” oraninda
cevap verdikleri tespit edilmistir.

Sonug olarak; uygulama yapilan Insan Kaynaklari Bilgi Sistemine sahip isletmelerin
“calisanlarim IKBS’den istifade” yoniinii 6nemli gordiikleri ve bu konuda onlarda ge-
rekli istekliligi olusturduklart sonucuna ulagilmigtir.

B. Performans degerleme Faktorlerine Iliskin Bulgular
1. Faktor Analizine Iliskin Bulgular

IKBS uygulamalari ile yapilan performans degerleme faktorlerine iliskin temel boyut-
lar1 belirlemek amaci ile toplam 15 maddeden olusan performans degerleme anketine te-
mel bilesenler yontemi ile varimax rotasyonlu faktor analizi uygulanmigtir. Faktor analizi
sonucunda toplam varyansin % 68 ‘ini agiklayan 3 faktor elde edilmistir.

Aragtirma verilerine betimleyici faktor analizi uygulayabilmesi i¢in 6rneklem yeterlili-
&i kosulunu gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) 6rnek-
lem yeterlik olgiitii (0.85) ve aragtirma verilerinden anlamli faktorler ¢ikabilecegini goste-
ren kiiresellik derecesi (Barlett’s Test of Spherisity; 1305, p<.000) yeterli diizeydedir.

Faktorlerin giivenilirligini gésteren Cronbach Alpha oranlar1 0,8347 ile 0,8836 ara-
sinda degismektedir (Tablo 6). Ayrica; faktorleri olusturan maddelere ait degiskenler ve
bunlara ait ylik miktarlari(Tablo-6) ve tiim maddelerin ait olduklar1 faktérdeki maddelerle
diger faktordeki maddelere oranla yiiksek korelasyon kat sayisina sahip oldugu gézlen-
mistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen birinci faktori niteleyen (7) madde isletme-
lerde IKBS meniisii igerisinde yer alan performans degerleme sistemi ve uygulamalart
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ile iligkilidir. Bu noktadan hareketle; faktoriin ismi performans degerleme uygulamalari
olarak adlandirilmistir. Performans degerleme faktori 6.953 liik bir 6z degere sahip olup
toplam varyansin % 46’sin1 agiklamaktadir.

Isletmelerdeki performans degerlemenin alt fonksiyonlari ile (bilesenleri) iliskili ikin-
ci faktore ait (5) madde mevcut olup, toplam varyansin %12 sini aciklayan bu faktore ait
ozdeger 1.851 dir. Isletmelerin e-performans degerleme sonuglarini ve is tatmini, bireysel
ve orglitsel faktorlere (Orgiit performansi vb.) faktorlere olan etkileri inceleyen tigtincii
faktore iligkin (3) madde yer almakta olup, bu faktdr toplam varyansin % 9’unu agikla-
makta ve 6z degeri ise 1.338’dir.

Tablo 6: Performans degerleme Maddelerine Iliskin Faktor Analizi

— £ Faktér Yiikleri
: = .z, 8,5
— h -
2 B |5 | 2E| 2253
~ 3 X | EE|EFES
FAKTORLER 5 R |2 EEE|EEEE | m | | B
o S |25 P |EESET
= & z
=
O
PD Uygulamalar1 (F1) 6.953|46.356|46.356 | 0.8755
PD-1 0.280 | 0.628 | 0.141
PD-2 -0.006(0.788 | 0.244
PD-3 0.364 | 0.753 | 0.087
PD-4 0.3250.675 | 0.145
PD-5 0.499 | 0.675 | 0.002
PD-6 0.465 | 0.570 | 0.040
PD-10 0.8630.163 | 0.193
PD Bilesenleri (F2) 1.851/12.339(58.695| 0.8836
PD-7 0.863|0.177 | 0.165
PD-8 0.679 | 0.324 [0.196
PD-9 0.577|0.591 | 0.081
PD-11 0.688 | 0.253 [ 0.020
PD-12 0.6710.367 | 0.093
Isveren
Performansina 1.338| 8.918 |67.613| 0.8347
| Olan Etkileri (F3)
PD-13 -0.037(0.375 | 0.766
PD-14 0.1790.175 | 0.867
PD-15 0.262 |-0.055| 0.881
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2. Performans degerlemeye Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Performans degerleme uygulamalarina iligkin (7) maddenin ortalamalarinin birbiri-
ne yakin oldugu Tablo 7’de goriilmektedir. Bununla birlikte, ortalama frekans dagilimi
acisindan diger degiskenlere oranla “ Performans degerlemeyin bilgisayar ile yapilmasi
gerekliligi ” , “IKBS Performans degerleme olceklerinin verimlilik gostergelerine gore
hazirlanmas1”, “Is gérenlerin IKBS ile yapilan performans degerleme uygulamasina
olumlu yaklagimlar1” maddeleri yiiksek katilimla “katiliyorum” ve “tamamen katiliyo-
rum” seklinde cevap alan maddelerdir.

Tablo 7: Performans Degerleme Uygulamalarina liskin Tanimlayici Istatistikler

PD _ 1 2 3 4 5
Uygulamalari < SS F % | F % | F % | F % | F %
PD-1 480082 | - - 9 |67] 13 (9.6]| 70 [51.9| 43 |31.9
PD-2 382106 2 [ 1.5 21 |156(| 15 |11.1| 57 |42.2| 40 [29.6
PD-3 400|089 2 | 15|10 |74 | 11 | 81| 74 |54.8| 38 |28.1
PD-4 3941083 | - - |12 {89 | 14 |10.4| 78 |57.8] 31 |23.0
PD-5 3.881094| - - | 17 [12.6| 17 |12.6] 65 [48.1| 36 |26.7
PD-6 3921090 2 (15| 11 | 81| 15 |11.1| 74 |54.8| 33 [24.4
PD- 10 395(095| 4 [3.0| 10 |74 | 10 | 74| 75 |556| 36 [26.7

Ikinci faktor olan uygulanan Performans degerlemenin bilesenlerine iliskin maddele-
re ait (toplam 5 madde) tanimlayici istatistikler incelendiginde; (Tablo 8) bu degiskenlere
ait “katiliyorum” ve “tamamen katiliyorum” segeneklerine ait yiizde degeri ortalamasi
%77.1, “katilmiyorum” ve “hi¢ katilmiyorum” seceneklerine ait yiizde degeri ortalamasi
ise %10.3’tiir. Performans degerleme bilesenleri igerisinde “personelin performansini et-
kileyen isten ayrilma ve devamsizlik bilgilerinin takibi ” ile “kariyer geligsimi ve personel
yedekleme plani caligmalarina olan katkis1” ifadeleri en yliksek ortalamaya sahiptir. Bu
ifadeleri sirastyla “IKBS ile yapilan performans degerleme sonuglarinin dénemsel olarak
calisanlara ag iizerinden bildirilmesi ve onceki donemlerle kiyaslanmasi”, “Performans
degerleme sonuclarina goére egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi1”, “Perfor-
mans degerlemenin ¢ok onemli bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) faaliyeti oldugu”
ifadeleri takip etmektedir.
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Tablo 8: Performans degerleme Bilesenlerine Iliskin Tanimlayicr Istatistikler

PD _ 1 2 3 4 5

: .| x| sS

Bilegenleri F|%| F| % | F| % | F| %| F| %
PD-7 400 | 0.86 | - - |11 | 81| 17 [12.6] 67 [49.6| 40 |29.6
PD-38 3.96 | 092 | - - |1 13196 21 [156] 59 [43.7] 42 |31.1
PD-9 4151077 | - - 8 |59 7 |52 76 |56.3| 44 [32.6
PD - 11 370 | 086 | 1 | 07| 16 [11.9| 22 |163] 79 |58.5| 17 |12.6
PD- 12 376 1097 | 1 [ 07| 20 |14.8| 17 |12.6| 69 |51.1| 28 [20.7

IKBS ile performans degerlerini etkileyen diger énemli bir faktor ise * Isgéren perfor-
mansina olan katkis1” olup, bu faktérde yer alan (3) maddeye iliskin genel ortalama 4.09
olup, deneklerin bu maddeye verdikleri cevap “tamamen katiliyorum” seklinde olmugtur
(Tablo 9). Faktorii niteleyen maddelerin ortalama ve frekans dagilimi bir arada géz 6niin-
de bulunduruldugunda ti¢ degisken icerisinde ikisinin “Bilgisayar destekli Performans
degerleme yontemlerinin ¢ok etkili olmas1™ ile “Bilgisayar Destekli Performans deger-
leme ile insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitiilmekte olan faaliyetlerin artmasi ve
zamandan tasarruf saglanmas1” degiskenlerinin daha fazla kabul gordiigii sdylenebilir.

Tablo 9: Is goren Performansina liskin Tanimlayicr Istatistikler

Isgoren B 1 2 3 4 5
Performansina T SS

Olan Etkileri Fl %| F| %| F| %| F| %| F| %
PD -13 4,11 | 0.68 | - - 4 30|12 |89 | 83 [61.5] 36 |26.7
PD -14 4.16 | 0.70 | - - 4 30112 |89 | 77 |57.0] 42 |31.1
PD -15 4021082 | 2 | 15| 6 |44 14 |104]| 77 |57.0| 36 |26.7

IKBS kullanim ile bilgisayar tizerinden yapilan Performans Degerlemelerine veri-
len 6nemi etkiledigi distiniilen, (3) faktoriin ortalamalar1 Tablo 10’da gortildigu gibidir.
Performans Degerlerini etkileyebilecek ve onu en fazla destekleyen faktoriin “Bilgisayar
Destekli yapilan performans degerleme faaliyetinin is goren performansina olan katkis1”
faktorii oldugu goriilmektedir. Buradan elde edilen sonug; IKBS kullanimu ile bilgisayar
tizerinden yapilan performans degerleme faaliyetinden elde edilen sonuglarin ¢alisanin
bireysel performansina pozitif bir yonde etki yaptig1 ve isletmeler tarafindan gilintimiizde
artan bir sekilde kullaniminin yayginlastig1 sonucu ¢ikarilabilir.
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Tablo 10: Performans Degerleme Faktérlerine iliskin Tanimlayici istatistikler

_ 1 2 3 4 5

DEGISKEN T | SS
F|l | F| % | F| % | F| % | F| %

Faktor 1:

3.949(0.920/10{ 1.05| 90 |9.52| 95 [10.05| 493 [52.16257 [27.19
PD Uygulamalari
Faktor 2: 3.918[0.895| 2 |0.29| 68 [10.07| 84 [12.44| 350 |51.85171|25.3
PD Fonksiyonlar:
Faktor 3: 4.103(0.740| 2 |0.49| 14 |3.45| 38 [9.38| 237 | 58.5| 114 [28.1
PD Etkinligi e b : : : : :
Tiim Performans |, ol ¢q1114]0.69|172|8.49 2171071 1080| 53.3 | 542 26.7
Degerlemesi

Sonug olarak; bes faktére iliskin genel faktor ortalamalari; IKBS uygulama boyutun-
da % 72.2 oraninda “katiliyorum”, IKBS’den istifade boyutuna % 74 oraninda “katiliyo-
rum”, performans degerleme uygulamalarina % 79 oraninda “katiliyorum”, performans
degerleme bilesenlerine iligkin maddelere % 77 oraninda “katiliyorum”, performans de-
gerleme sonuglarinin etkililigine iligkin maddelere ise % 87 oraninda “tamamen katiliyo-
rum” seklinde cevap verilmesi IKBS ile yapilan performans degerlemeyin calisanlar ve
isletme agisindan 6nemini ve degerini ortaya ¢ikarmigtir.

3. IKBS Faktérlerinin Performans Degerleme Uzerine Etkisi

Isletmelerde kullanilmakta olan IKBS’leri ile Performans degerleme ve buna ait bi-
lesen ve faktorlerin arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla oncelikle korelasyon anali-
zinden istifade edilmistir. Korelasyon analizinde; korelasyon katsayisinin pozitif olmasi
(r>0), bir degiskene iligkin verilerin artmasi durumunda digerinin de artmasi veya bir
degiskene iligkin verilerin azalmasi1 durumunda digerinin de azalmasi anlamina gelir ve
degiskenler arasinda dogru yonlii bir iligki vardir seklinde yorumlanir. Korel4syon katsa-
yisinin negatif olmasi (r<0) ise, bir degiskene iligkin verilerin artmast durumunda dige-
rinin azalmasi veya bir degiskene iligkin verilerin azalmasi durumunda digerinin artmasi
anlamina gelir ve degiskenler arasinda ters yonli bir iligki vardir seklinde yorumlanir.
Korelasyon katsayisinin +1 olmas: degiskenler arasinda dogru yoénlii tam bir iligkinin
oldugunu gosterirken, bir degisken hangi oranda artt1 ya da azaldiysa, diger degiskende
ayn1 oranda artmig ya da azalmis demektir. Buna kargilik korelasyon katsayisinin -1 ol-
masi degigkenler arasinda ters yonlii tam bir iligkinin oldugunu gosterirken, bir degisken
hangi oranda artt1 ise diger degiskende ayn1 oranda azalmis demektir. Korelasyon katsa-
yisinin “0” olmasi (r = 0 ), degiskenler arasinda higbir iligki yoktur seklinde yorumlanir
(Ural ve Kilig, 2005:219).

Tablo 11°de ¢alismada kullanilan faktorler arasindaki korelasyon katsayilari verilmis-
tir.
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Tablo 11:1KBS Faktérlerinin Performans degerleme ile Iliskisini Gosteren
Korelasyon Analizi

FAKTOR 1 2 3 4 5 6

1- IKBS Uygulamasi 1.000 |0.000 | 0.233%* | 0.464%* | 0.254** | 0.542%%*
2- IKBS’den Istifade 1.000 | 0.535%* | 0.293** | 0.242** | 0.637**
3- PD Uygulamalari 1.000 0.000 0.000 0.694%*
4- PD Bilesenleri 1.000 0.000 0.648**
5- PD Etkinligi 1.000 0.313%*
6- Performans degerleme 1.000

*P<0.05 **P<0.01

Bunun yaninda; performans degerleme genel sonuglari ile, IKBS uygulamalari (0.542),
IKBS’den istifade (0.637), IKBS ile yapilan Performans degerleme uygulamalari (0.694),
Performans degerleme bilegenleri (0.648), Performans degerleme ile degerlendirilen cali-
sanlarin performansi (0.313) arasinda % 99’luk giivenilirlik diizeyinde anlamli derecede
dogrusal bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yani, IKBS uygulamalari ile PD uygulamalari
arasinda dogrusal bir iligki bulunmakta, IKBS nin etkin kullanim1 PD’nin de etkin olma-
sinin nedeni olarak degerlendirilebilir.

Regresyon analizi degigkenler arasindaki iligkinin matematiksel bir model ile agiklan-
masidir (Tablo 12). Bu adimda bagimli degisken olarak performans degerleme, bagimsiz
degisken olarak ise IKBS faktorleri (uygulama ve istifade ) analize alinmistir. Ayrica;
modelin uyum iyiligi ile ilgili degerleme yapmak maksadiyla “F testi” kullanilmalidir
(Akgtin, 2003:331). Yapilan F testi sonucunda % 99 6nem diizeyinde modelin anlamli
oldugu soylenebilir ( P<0.01 ).

Tanimlayicilik katsayist ( R2 ) bagimli degiskendeki degisimin ne kadarinin bagimsiz
degiskenler tarafindan aciklandigini ifade eder. Bu durum regresyon modelinin aciklayi-
cilik giiciiniin iyi bir gostergesidir. Tablodan goriildiigii tizere, performans degerlemen-
deki degisimlerin %70’i IKBS faktorleri (uygulama ve istifade ) tarafindan agiklanabil-
mektedir.

Ayrica; IKBS faktérleri olan IKBS 1 (IKBS Uygulamalari) ile IKBS 2’ye (IKBS’den
Istifade) ait  degerlerinin % 99 giivenirlik ve 6nem diizeyinde anlamli olduklar1 Tablo
12’de gortilmektedir.
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Tablo. 12: IKBS Faktorlerinin Performans Degerleme Uzerine Etkisini Gosteren

Regresyon Analizi
) BAGIMLI DEGISKEN: PERFORMANS DEGERLEMESI
FAKTOR
B t P
IKBS - 1 0.542% 11.355 0.000
IKBS - 2 0.637+** 13.347 0.000
2R 0.699
2DR 0.695
F 153.534% 0.000

#% P<0.01 * P<0.05 “PD: 0.542 IKBS 1 + 0.637 IKBS 2”

IKBS-1 ile IKBS-2’deki pozitif degisimlerin performans degerlenmesini de pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulagabilir.

VI Sonug ve Oneriler
A. Sonug¢

Bu caligma isletmelerde yonetici konumunda gorev alan personelin insan kaynakla-
r1 bilgi sistemi uygulamalari ile bu uygulamalardan istifade, IKBS igindeki performans
degerleme bilesenleri, PD’nin kullanilmasi ve etkinligi faktorleri incelenmigtir. Perfor-
mans degerlemeyin bilgisayar ile yapiliyor olmasi ve elde edilen bilgilerin bilgisayarlar
tizerinden kontrol edilerek basta karar destek olmak iizere iggiicii yonetimi, ticret, kariyer
ve yedekleme planlamalart, is analizi, yasal prosediirlerin takip ve kontrolii, 6diil ve ceza
islemleri ile egitim ve gelistirme programlarina sagladig katki nedenleriyle; isletmelerde
IK uzmanlari ile ¢alisanlarin is yiikleri hafiflemis, aym zamanda IK ile ilgili bilgi ge-
reksinimlerinde veri dogrulugunda artis, islem hizinda artis, daha kullanigh ve kaliteli
sonuclar, verimlilikte artig, donemsel karsilagtirmalara imkan saglamasi, yonetsel igerikli
kararlarda kesine yakin sonuglara ulagilmasi hususlarinda sagladigi faydalar uygulamada
tespit edilmistir.

IKBS ile yapilan PD isletmeler iizerinde etkilidir. PD sisteminin etkili ve verimli
kullanimyi; siirekli gelisme, yenilik¢i, girigsimci, yalin organizasyon yapisint benimseyen
igletmelerin; ¢alisanlarina deger veren ve onlara degerli olduklarini hissettiren, herkesin
ayn1 seyi anladig1 paylasilan bir vizyonu barindiran, yeni bilgiyi olusturan, bu bilgiyi
hizla isleyerek paylasan ve bu dogrultuda davranigi etkileyen bir iklim olusturmasini
saglayacaktir. Boylece, isletme calisanlarin beklentilerini siirekli olarak degistirmelerini
destekleyecek, 6grenmeyi stirekli hale getirecek ve bu amagla caliganlarini 6grenme ko-
nusunda tegvik edecek, yapilan hatalar1 birer 6grenme firsat1 olarak gérecek ve ileri/geri
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besleme ile stire¢lerdeki calisan performansini diizeltecek, degisim ve doniistimlere ko-
laylikla uyum saglayabilecek bir yapiya kavusacaktir. Sonucta; objektif kriterlere gore
seffaf bir sekilde performans degerleme yapilmasi ile igletmeler yasal zorunluluklarini
pratik uygulamalar ile ¢coziimleyebilecekler ve uygulamalarin nesnelligi ile kisa siirede
tiretime doniik sonuglar tizerinde etkinliklerini artiracaktirlar.

Ayrica; isletmelerde IKBS kullanan ¢aliganlarin IKBS uygulamalarina kars tutumla-
rinin olumlu oldugu, IKBS uygulamalarinin igletme amaglarinin gergeklestirilmesi dog-
rultusunda IK uzmanlarina gerek karar verme islemlerinde gerekse raporlama faaliyetle-
rinde yer ve zamandan bagimsiz dogru bilgi akig1 sagladig: tespit edilmisgtir.

Saglanan bilgilerin tutarl ve biitiinciil bir icerige sahip olmasi caligsanlar ile yonetici-
ler arasinda olumlu iligkilerin kurulmasi hususlarinda fayda saglamistir. Diger bir ifade
ile; IKBS nin kullaniminin calisanlar1 olumlu yénde motive ederek gérev bagliligini et-
kiledigi, calisanlara ihtiyaclari olan bilgiyi sagladig tespit edilmistir. Kisaca IKBS uygu-
lamalarinda PD’nin yer almasi ig goren performansina dogrudan ve pozitif yonde katki
saglamistir. Ancak bu genelleme bu arastirmadan elde edilen verilerle sinirlidir.

B. Oneriler

IKBS yazilimi temin edilirken temel ilke, igletme stratejisi, insan kaynaklar1 strateji-
leri ile IK politikas1 dahilinde hareket edilmesidir. YBS icerisinde yer alan IKBS uygula-
malariin paket olarak alinmasi daha dogru gibi goriinse de, paket programlarin genelde
esnetilemez olmasi, ileride program ve yazilimda igletmeye 6zel bir eklenti yapilmak
istenmesi durumunda zorluklara neden olabilmektedir. IKBS yazilimi temin edilirken is-
letme K politikasinin yarm degisebileceginin gézden kacirilmamasi gereklidir. Ayrica;
alman paket programin igletme istekleri dogrultusunda ne kadar esnetilebilme imkani
oldugu da arastirilmali ve s6zlegsmede ilgili firmadan taahhiit istenmelidir.

IKBS yaziliminda performans degerleme kriterlerinin isletme kiiltiir ve stratejisine
uyan en yeni teknoloji ile temin edilmesi, uygun yazilim ile desteklenmesi, performans
degerleme yapacak olan IK uzmanlarina gerekli egitimin kazandirilmasi, ¢alisanlara bil-
gisayarl performans degerleme ile ilgili gerekli egitimin verilmesi ve bu konuda bireysel
gelisimlerinden emin olunmasi, dikkate alinmasi gereken ana unsurlardir. Bu temel ilke-
lerden hareketle, is analizleri sonucunda belirlenen gorev tanimlamalari, is standartlar
ve is sartnamesi paralelinde performans degerleme kriterlerinin belirlenmesi esas alin-
malidir. Performans degerleme uygulamalarinda kullanilan paket yazilimlarin raporlama
mentileri ile is ve iggiicii yonetimi mentileri yasalarin getirdigi ytiktimliliikleri kargilaya-
bilecek sekilde tasarlanmalidir.
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