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OZET

Bu arastirma ile toplam kalite yonetimi ilkeleri cercevesinde
olusturulacak bir isgdren performans degerleme modeli ve uygulanmada
karsilasilan sorunlar incelenmis ve ¢oziim yollart Onerilmistir. Aragtirma da
iilke capinda faaliyet gosteren bir alig veris zincirinin Afyon subesi
calisanlari iizerinde bir alan arastirmast yer almaktadir.

ABSTRACT

This study examines employee performance apprasial model and
problems faced in the performance apprasial system in the frame of the total
quality management principles. In the lifht of the performance apprasial
model some solutions for the problem faced by the organization have been
suggested. In the article a field study task place onthe employees branch of a
nation wide shopping center in Afyon.

I GIRIS

Toplam Kalite Yonetimi, giiniimizde en genel haliyle, bir
kurulustaki  tiim  faaliyetlerin  siirekli ~ olarak  iyilestirilmesi  ve
organizasyondaki tiim calisanlarin kesin aktif katilimiyla c¢alisanlar ve
miisteriler ve toplum memnun edilerek karhiliga ulasilmast olarak ifade
edilmektedir.

Toplam Kalite Anlayisi'nda sorumluluklarim eksiksiz olarak yerine
getiren ancak bunun yaminda yaptigi isin daha verimli yapilmasi, is
siireclerinin gelistirilmesi konusunda stirekli diigiinen ve belirlenmis cesitli
sistematik katilim yontemleri ile bu diisiincelerini ve becerilerini sisteme
katan yeni bir galisan davramst sergilenmesi gerekirken, yoneticilerin de
calisanlar1 tegvik edici, katilimm saglayicy, insiyatif kullanmayr sorumluluk
almay1 ve yenilikler yaratmayi tesvik eden bir insan kaynaklar1 uygulamalari
gelistirmeleri gerekmektedir.! Kaliteden soz edildiginde, akla ilk gelen
genellikle iiriin kalitesi olmaktadir. Oysa toplam kalite yonetiminde insan
kalitesi her seyden once gelir. Yiiksek rekabet giiciine dayal bir yonetim

* “Toplam Kalite Yonetiminde Performans Degerleme Ve Ozdilek A.S.” de Bir
Uygulama” Isimli Yiiksek Lisans Tez Ozetidir

" Afyon Kocatepe Universitesi,I.1.B.F.,Isletme Bolimii
"http://www kalder.org/toplamkaliteyonetimi
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tarz1 olan toplam kalite yonetimi gerekli kurumsal perforrnan51 ulasmak i¢in
insan girdisinin etkili kullanilmasin gerekli kilmaktadir. *

Toplam kalite felsefesi, kalitenin herkesin isi oldugunu kabul eder.
Miisteri odakligint savunan bu anlayista miisteri kavramu sadece iiretilen mal
ve hizmetlerin satmn alan kisi ve kurumlar olarak tanimlanan dis miisterilerle
sl olmayip, aymi zamanda orgiit i¢i miisteriler olarak algilanan
isgorenleri de kapsamaktadir.’

I¢ miisteri kavramumin “bir sonraki proses miisterinizdir” olarak ifade
edilen bu teknik boyutun gergeklesebilmesi igin i¢ miisteri olarak tanimlanan
isgorenlerin tatmin edilmesi gerekir. Isgorenlerin tatmin edilmedigi, mutlu
kilmmadigi bir kurumda galismaktan gurur duymadiklarinda, onlardan dig
miisterileri tatmin etmelerlm onlarmn istek ve arzularini yerine getirmelerini
istemek hayalcilik olacaktir.*

II. TOPLAM KALITE YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLEMENIN ONEMI

Bir performans artirma stratejisi olarak tanimlanabilecek toplam
kalite yonetimi uygulandigi kuruluslarda yeni yonetim felsefesi cercevesinde
i gorenlerin kalite gelistirme faaliyetlerine katkida bulunmalarim
Ozendirecek ve basarih  girisimleri  odiillendirecek  bir  alt yapi
olusturulmalidir. Bu yapmmn olusturulmast igin planlanmas: ve hayata
gegirilmesi gereken dnemli faaliyetlerden birisi performans degerlemedir.’

Toplam kalite yonetiminde performans degerlemenin  hedefi
insanlarin ~ kolektif olarak ya da birlikte potansiyelini gelistirip
uygulayabilecekleri ve isgoreni isletmenin temel etkeni olarak ele alan
bireysel zayifliklarinin iistesinden geleblleceklerl bir ortam yaratarak
performansin degerlenmesi ve gelistirilmesidir.°

Performans  degerleme; toplam  kalite  yonetiminin  temel
ozelliklerinden bir olan siirekli iyilestirme kiiltiiriiniin gelistirilmesine de
katkida bulunacaktir.  Performans degerleme sonuclari isletmedeki insan
kaynaklari uygulamalarma veri saglamaktadir.Bu uygulamalar iicret ve
odiillendirme sistemleri, kariyer planlama, egitim gereksinimlerinin ortaya
¢ikarilmasi, gelecek dénem ile ilgili iggérenlere bakis acisi kazandirmak

*Azmi KISNICI, “Toplam Kalite Yénetiminde INSAN-Basar1 Hikayeleri”, Kalite
Dernegi, Aylik Sohbet Toplantisi Notlari, Ankara, 24.Eyliil, 1998
*Haldun ERSEN, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklart Yonetimi Iliskisi, (2. Baski,
Alfa Basin Yayin Dagitim, Istanbul, 1997), 5.25; HARDJOND, a.g.e, 5,49
Tanju ARGUN, “Once Miisteri” Execentive Excellence, Y.1, S. 12, (1998), s.15
N azmiye DEMIR ve digerleri, insan Kaynaklar Yonetimi ve Kiigiik ve Orta Olcekli
lsletmeler” (MPM Yay. No: 635, Ankara, 1998), s.1-9
S DEMIR ve digerleri , a.g.e., 8.29
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sayilabilir. Dogru  performans degerleme sonuglart bu uygulamalarin
haktanir bir sekilde gerceklesmesinde onemli rol oynamaktadr.

IIl. TOPLAM KALITE YONETIMi UYGULAYAN
iSLETMELER iCiN BiR PERFORMANS DEGERLEME
MODELI

Toplam kalite yonetimi uygulayan igletmelerde uygulanabilecek bir
performans degerleme modeli Sekil 1’deki unsurlari icermektedir.

A)VIZYONER LIDERLIK
1. Vizyon

Vizyon; i¢inde bulunulan anmn O6tesinde ve o an icin basariimasi
imkansiz gibi goriinebilecek bir takim Olgiilebilir hedeflerin ortaya
konmasidir ortaya konmasidir.”

Vizyon ii¢ 6geden olugmaktadir. Bunlar amag, degerler ve imaj’dir.
Amag; isletmenin “var olus nedeni”dir. Degerler, neyin ugrunda miicadele
etmeye degecek kadar onemli oldugu konusunda siireklilik gosteren bir
goriistiir. Imaj ise zihinde yaratilan ve gelecekte olmasi istenilen durumun,
amaglar ve degerler tam olarak yerine geldiginde neler olacagmin resmidir. ®

2.Vizyoner Lider

Vizyoner liderler; gelecege, yenilife, defisime ve reforma

doniiktiirler. Is gorenlerin yetenek ve becerilerini ortaya cikaracak ve
kendilerine olan giivenlerini arttiracak onlardan normal olarak beklenilenden
daha fazla sonug almay hedefleyen kisilerdir.
Vizyoner liderler kendi vizyonlarmi digsallastirirlar ve derece derece bu
varsaymmlar izlerler. Orgiitsel amag ve degerler ile oOrgiitsel, cevresel,
bireysel kisitlar1 ve bireyin amag ve degerlerini uyumlu hale getirirler. Bu
uyumlastirma siirecinde vizyoner liderin dikkate aldifi Orgiitsel amag ve
degerler,orgiitsel,gevresel ,bireysel ve bireysel amag ve degerlerdir.’

3. Paylasilan Vizyon

Liderin olusturdugu vizyon iistiin ve ¢izgi dist olacaktir. [sgorenler
tepeden gelen bu vizyonu benimseyebilmek igin soru sormak, kaygilar dile
getirmek ve alternatifler sunmak isteyeceklerdir.10

'G.R. SULLIVAN ve M.V.HARPER, “Gormek ve Yapmak™, Executive Excellence,
Y.1, (Ekim 1997), S.10

8Ken BLANCHARD, “Anlasilir Vizyon”, Executive Excellence, Y.1, S.7, (Ekim
1997), s.3-4

? Tamer KECECIOGLU, Liderlik ve Liderler, (Kalder Yaymnlar1 No: 24, Istanbul,
1998) s.109

"Stephen R. COVEY, “Paylagilan Vizyon™, Executive Excellence, Y.1,8.7
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B) PERFORMANS PLANLAMA
1.Performans Anlasmasi

Degerleme sisteminde haksizliklara yer verilmemesi icin paylasilan
vizyon dogrultusunda iggdrenin ve orgiitiin, beklenti ve taahhiitlerinin
belirlendigi bir anlasma yapilmasi gerekir. Buna karsiliklt gereksinimlerin
gidertlmesiyle yonetim de denilebilir.  Isletmelerde performans degerleme
bu sayede iki taraf icinde kabus olmaktan ¢ikarilarak iki tarafinda amag ve

degerlerinin lizerinde anlasildigi bir uygulamaya doniisecektir.
Sekil 1: Performans Degerleme Modeli

VIZYONER LIDERLIK
ORGUTSEL| [ORGUTSEL CEVRESEL BIREYSEL BIREYSEL
AMAGLAR KISITLAR KISITLAR KISITLAR AMACLAR ve
DEGERLER .
o Yaps _Ekonomik | Kisilik DEGERLER
~N(Iu@.¢rj{ -Stiregler -Sosyal -Zeka ve Alglama | [ g
T;ztrnlum ..o ] FSistemler -Siyasal Diizeyi L Gelisme-
| azar Liderligi - Kaynaklar -Teknolojik -Egitim Diizeyi Onaylanma ve
-Rekabet Gicii Kiiltiirel -Aile e kcdic
-Inang ve -Daha lyi
Degerler Yasama

v

v

v

v

v

PAYLASILAN VIZYON
(Cabsantann Ve Orgiitiin Amac Ve Degerlerinde Anlasma)

v

PERFORMANS ANLASMASI
(Karsilikli Beklenti Ve Taahhiitler)

v

LIDERLIK

(Yol Gosterme ve Yetistirme)

v

<+»

GERCEKLESEN PERFORMANS ILE BELIRLENEN STANDARTLARIN

KARSILASTIRILMASI
(Bireysel Ve Perivodik Degerleme)

Kaynak:Belkis OZKARA, Isletmenin Giincel Sorunlar Yayinlanmamis Ders Notlar1

Afyon, 1999
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2.Performans Anlasmasinin Hazirlanmasi

Performans anlasmasi oncesinde lider ve isgbrenlerin “isin
gerekleri” iizerinde ortak bir anlagmaya varmalari gerekir. Isin gerekleri, is
ve isin tammlanmasiyla aym degildir, daha gok caliganin kuruma katkisimm
bir tamm gibidir. “Cahsan aldigi iicreti hak etmek i¢in ne yapiyor?”
sorusuna verilen yanittir.

3. Performans Anlagsmasim Yonetme

Performans anlagmasi liderin  ve isgorenin karstlikls kabul
edebilecekleri bir plani  birlikte bulacaklari, iki yonli sorun ¢6zme
toplantisina doniistir.

Toplant1 basladiktan sonra lider iggdrenin toplantimin kontroliinii ele
almasma izin verir. Isgoren gelisim ile ilgili hazirladigy amaclarim ve
degerlerini ortaya koyar. Isgorenin ortaya koydugu bu amag ve degerlerin
orgiitiin amag ve degerlerini karsilayip karsilamadigi toplant1 sirasinda
tartisilir ve sonuca baglanir.

C) UYGULAMA LiDERLIK

Orgiitsel bakis agisindan liderlik bireysel ve grup davranislarimi
etkileme giicii nedeniyle ¢ok Snemlidir.

Bu tamimlar bir performans anlagmasmin uygulanmasi sirasinda
liderin gosterecegi birlestirici ve uyumlastiric rol ile karsiikli beklenti ve
taahhiitlerin yerine getirilmesi igin yol gdsterici bir uygulama ile
gerceklestirilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. .

D) PERFORMANS DEGERLEME

1.Kendi -Kendini Degerleme

Performans anlasmasinin en Onemli amaglarindan biri, galisanin
performansinin  degerlenmesinin - sorumlulugunu liderden  calisana
gecirmektir.

Performansin  iggdren icin belirlenen donemsel hedeflere gore
degerlendirildigi sistemlerde, karsihkh beklenti ve taahhiitler birlikte
belirlendigi ve bir performans anlagmasi iizerinde anlasildigt icin donem

Notlar1 , Afyon, 19991997), s.4.
"Thomas GORDON, Erkili Liderlik Egitimi, Cev. Emel Aksay, (Sistem Yayincilik,
istanbul, Kasim 1997), 5.230
12 KECECIOGLU, a.g.e.,s.10
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sonunda bu beklenti ve taahhiitlerin ne oranda gerceklestiginin
belirlenmesinde, astin kendi-kendini degerlemesi istenir.

2.Periyodik Degerleme

Periyodik degerleme, tipki performans anlasmast icin yapilan
toplantilar gibi, liderin ve isgorenin toplantiya elde ettikleri sonuglari
karsilikhi beklenti ve taahhiitlerin ne kadar karsiladigy tespit edilir. Isgorenin
performanst ile ilgili elde edilen sonuclarm paylasilan vizyonu olusturan
amag ve degerlerine olgiide kargiladig1 degerlendirilir."*

E) GERI BESLEME

Bir performans degerleme sisteminde sonuglar bireysel ve periyodik
degerlemeler yoluyla elde edilir. Elde edilen bu sonuglar dizayn edilmis olan
sistemin ¢iktilaridir.

Elde edilen sonuglar hedeflenen sonuglar degilse sisterndeki
cksikliklerin neler olduguna bakilmas: gerekmektedir. Bu amacla geri
besleme sistemini olusturan tiim asamalara yoneltilmelidir.

Geri besleme ile s6z konusu performans agiklarmmn hangi
asamalardaki eksiklikler nedeni ile meydana geldigi tesbit edilir.'”

IV. ARASTIRMANIN AMACI, VARSAYIMLARI,
KAPSAMI VE YONTEMIi

Arasgtirmanimn amaci, hangi varsayimlarla hareket edildigi, aragtirma
kapsamina alinan Orneklem ve kullamlan yontem ile ilgili agiklamalar
asagida belirtilmisgtir,

A) ARASTIRMANIN AMACI

Performans degerleme sistemi bir isletmenin yonetim sisteminin geri
besleme saglayan unsurlarindan birisidir.

Toplam kalite yonetimi uygulayan bir isletmenin performans
yonetimi sistemi ve dolayisiyla performans degerleme anlayis1  ve
yoOntemlerinin degismesi gerekmektedir.

" GORDON, a.g.e., 5.237

" Max LANDSBERG,Ko¢lugun Taosu, Cev.M.Betiil Celik,(Sistem Yayincilik,
[stanbul, Subat 1999), 5.44-45

" Tito CONTI, Kurumsal Ozdegerleme, Cev: Giinhan Giinay KalDer Yayin No: 20,
Istanbul, Ekim, 1998.a.g.e., 5.231
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Bu amacla performans degerleme sisteminden beklentisi olan
taraflarin  sistemden ~memnuniyetlerini etkilenmektedir. Bu  nedenle
aragtirmada isgorenlerin, yoneticilerin ve isletmenin  beklentilerini
karsilayacak bir performans deferleme modelinin uygulanabilirligi,
karsilagilabilecek sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlarin  giderilmesine
yonelik uygulamalarin gelistirtlmesi amaglanmugtir.

B) ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Performans degerleme sistemi iggdrenlerin ve isletmenin
performansinin  artirilmasina katki saglayacaktir. Bu katkiyr en yiiksek
diizeye cikarmak icin degerlemeye taraf olan yoneticilere ve iggdrenlere
cesitli sorumluluklar diigmektedir. Buna gore arastirmanmin hareket noktasim
olusturan varsayimlar sunlardur.

Miisteri tatmininin saglanmast ,tam katihmin  saglanmas,
isgorenlerin gereksinimlerinin dikkate alinmasi ,sisteminin tiim iggorenlere
herhangi bir ayrimcilik gozetmeden ve esit olarak uygulanmasi, kullanilan
kriterler  isgorenin  isle ilgili  yeteneklerini bir  biitin  olarak
degerlendirebilmesi,yoneticiler gerekli olan liderlige iligkin rollerini eksiksiz
olarak yerine getirmeleri ,degerleme sonuglarinmn isgorenin ihtiyag duydugu
anlarda dogru ve yonlendirici bir sekilde iletilmesi varsayimlarinin dlgiilmesi
amaclanmistir.

C) ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Toplam kalite yonetiminde performans degerleme sisteminin ne tiir
sorunlarla karsilasabilecegini belirlemeye ve bu sorunlara uygun ¢oziim
yollar1 gelistirmeyi amaglayan bu ¢aligmanin uygulama bolimiinde uygun
bir arastirma evreni icin Afyon ilinde faaliyet gosteren ISO 9000 serisine ait
bir belgeye sahip olan igletmeler tespit edilmigtir.

Bu isletmelerin bir kismumin ISO 9000 serisine ait belgeleri sadece
almak ile yetindikleri belge alimindan sonra daha ileri ¢aligmalari tam
olarak yapmadiklar1 gozlenmistir. Buna gore, 1998 yilinda ISO 9002
(iiretim,tesis ve hizmette kalite giivencesi modeli ) belgesini alan Isletme
arastirma kapsamina alinmstir.

Arastirma  icin  veri toplamak amaciyla anket  yOntemi
uygulanmistir. Anket sorularinin  kuramsal bir temele dayanabilmesi igin
literatiir  cahismas1  yapilarak konu ile ilgili bilimsel galigmalar
incelenmistir.Bir  pilot calisma ile soru formunun giivenilirligi ve
bilgisayarda degerlemeye elverigli olup olmadig: test edilmistir.

Bunun sonucunda isletmede yer alan bes departmanda ¢ahsan 125
isgoren tesadiifi bir secimle arastirma evreni olarak alinmustir. Aragtirmada
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likert Olgegi temel alinmus ankete katilanlarin uygulamalara katilim ve
onemseme diizeyleri ile sorularin anlasilma diizeyleri ve sorular hakkindaki
biling diizeyleri 6lgiilmeye calisilmistir. Anket sonuglar1 istatistik paket
programunda (SPSS) ¢oziimlenerek degerlendirilmistir.

1. Arastirmaya Katilanlarin Profili

Arastirmaya katilan isgorenlerin kisisel ve isletme profillerine
iliskin bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Profil Dagihimlar:

Profiller Siklik %o Profiller Siklik %
Cinsiyet [Bayan 41 32.8 [s Tecriibesi |1 Yil 21 16.8
Bay 34 67.2 2Yd 28 22.4
Yas 20-23 68 54.4 3vdl 35 28.0
26-30 44 352 4 Y1l 21 16.8
31-35 11 8.8 5Yi 20 16.0
36 ve Uzeri 2 1.6 Departman  {Idari Birim. 19 15.2
Egitim [1kokul 16 12.8 Market 33 26.4
Ortaokul 17 13.6 Magaza 38 30.4
Lise 66 52.8 Cafe -Restoran. 26 20.8
Y.Okul 15 12.0 Genel Hizmetler. 9 7.2
Fakiilte 10 8.0 Pozisyon Miidiir 3 24
Y .Lisans 1 0.8 Miidiir Yardimcis 4 3.2
Sef 15 12.0
Ustabast 14 11.2
| Isci 89 71.2

2. Mevcut Uygulamalarin Degerlenmesi

Isletmede uygulanmakta olan performans boyutlarina ait anket
sorularina, isgorenlerin katihim diizeylerini gosteren yargilarin, frekans ve
ylizde dagilimlarini Tablo 3’de gosterilmistir.

Bu dagilima gore isgorenler gerekli yetistirme ve yol gostermenin
saglanmasina %55.2 diizeyinde katilmaktadirlar.
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Tablo 2.Varolan Uygulamalara Katilim Diizeyi

CEVAPLAR Kesinlikle Kesinlikle
Yanitsiz Katlmiyor | Katlnuyor | Tarafsizim |Katiyorum |Kathyorum

SORULAR skl % lsxl % skl % |sk| % |sk| % [sk| %
lik hik ik lik hik hik

Miisteri Tatminini
Dikkate Alma 3 24 3 24 |11 88 |52 424 {37 296 | 18] 144

isgorenlerin
Katiliminin
Saglanmast
Isgorenlerin
Gereksinimlerinin
Dikkate Alma
Degerleme
sisteminin adaletli
olmast

Sisteminin On
Yargilardan
Arinmis Olmasi
Isle lgili
Yeteneklerin
Tiimiyle
Olciilebilmesi
Yetistirme Ve Yol
Gostermenin
Saglanmasi
Isgorenin Kendi
Kendini
Degerlemesi
Performansin
Gelisiminin Ortak
Degerlenmesi
Sonuglarla llgili
Geri Besleme

| Saglanmasi
Degerleme
Sisteminden
Memnuniyetiniz

5 4.0 9 72 | 23] 184 |49 392

o
(O8]

184 | 16| 128

7 5.6 9 72 1271 216 | 48| 384 | 18] 144 |16 128

5 40 23] 184 |20 160 [ 38 304 |21 | 168 | 18 | 144

16| 128 | 15| 120 | 18] 144 | 38| 304 | 25| 200 {13} 104

5 4.0 5 40 |26 208 |30 ] 240 [ 43 344 [ 16| 128

1 0.8 7 56 (16| 128 | 32| 256 | 34| 272 |35] 280

131 104 | 11 8.8 171 136 |37 296 | 27| 216 |20 160

4 32 121 ) 168 |19 152 |37 ] 296 | 24| 192 |20} 160

5 40 |17 | 136 | 21| 168 | 26| 208 | 40| 320 16| 128

1 08 | 15] 120 |20 160 |41 | 328 | 34| 272 | 14| 112

Uygulamalara katihim diizeyi en diisiik olan soru ise %27.2
diizeyinde isgoren gereksinimlerin dikkate almmamasidir,%30.4 diizeyinde
sistemin on yargilardan arindirlamadigini,degerleme sisteminin adaletli
olmadigmin %312 ve %31.2 diizeyinde isgbrenlerin  katilimmnin
saglanamadign diisiindiikleri goriilmektedir.

Bu sonuglar isletme yonetiminin performans degerleme sistemini
olustururken isgorenlerin tam katilimim saglayamadigi ve deBerleme
sisteminin  icine  cekilemedigi  goriilmektedir.Degerleme  sisteminden
memnun olanlarin orani bu sonucu desteklemektedir.
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3. Mevcut Uygulamalara iliskin Boyutlarin Onemsenme Diizeyi

Isletmede uygulanmakta olan performans boyutlarina ait anket
sorularina, Onemseme diizeylerini gosteren yargilarin, frekans ve yiizde
dagilimlarim Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3.Isgorenlerin Varolan Uygulamalar1 Onemseme Diizeyi

CEVAPLAR Kesinlik ) Kesinlikle
Yanitsiz le Onemsiz | Tarafsizim Onemli Onemli
Onemsiz
SORULAR Sk| % |[Sk| % [sk| % [sk| % |sk| % |[sk| %
hik ik ik lik hk Ik
Miusteri Tatminini 81 64 |ojo| 1| o8 |3 24 |31] 2481821656
Dikkate Alma
Isgorenlerin 9{72 lolo|l 1] o8 [12] 96 [35] 280 |68 544
Katiliminin
Saglanmasi
Isgorenlerin 15]/noflololo| o | 3] 24 271216801 640

Gereksinimlerinin
Dikkate Alma

Degerleme sisteminin | 3 | 104 | 1 {08 1| 08 | 7 | 56 [24] 192 | 79 | 632
adaletli olmasi

Sisteminin On 271216 0o | 1| 08 [11] 88 |34]| 27252/ 416
Yargilardan Arinmug
Olmast

Iste ligili Yeteneklerin | 14 | 112 f 0| oo | o 5] 40 [46] 368 |60 480
Timiiyle

Olgiilebilmesi
Yetistirme Ve Yol 31104 oo 1] o8 |4 32 [25]20]8]se6s56
Gostermenin
Saglanmasi

IsgoreninKendi 13 | 154 [0 [ 0| 2] t6 |16] 128 | 32| 256 | 52 | 416
Kendini Degerlemesi

Performansin 12196 | 1 (o8] 1] 08 | 8] 64 |36] 288 |67] 536
Gelisiminin Ortak
Degerlenmesi

Sonuglardallgili Geri | 45 | 190 [ o [ o [ 2| 16 | 8| 64 |34] 272 | 66 | 52.8
Besleme Saglanmasi

Qegerlgme 8 64 I 108 1 0.8 9 7.2 24 | 192 1 8211 65.6
Sisteminden

Memnuniyetiniz

Bu dagilima gore isgorenler miigteri tatminin dikkate alinmasint 113
(%90.2) kisi nemsedikleri goriilmektedir.. Onemseme diizeyi en diisiik olan
soru ise 84 (%67.2) kisi iggorenlerin kendi kendini degerlemesi cevabini
vermislerdir.

Bu sonuglar Tablo 2’deki sonuclar1 da desteklemektedir.
isgorenlerin  miisteri tatmini %902 oranda  Gnemsemesi isletme
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yoneticilerinin gerekli yetistirme ve yol gosterme saglamasi ile paralellik
gostermektedir.

isgorenlerin  kendi kendilerini degerlemesini%67.2 oraninda en
diisiik katthmin c¢ikmast ve sistemin ©On yargilardan arinmig olmadigim
%68.8 oraninda desteklemektedir.

4. Anket Sorularimin Anlasilma Diizeyi

Isletmede uygulanmakta olan performans boyutlarina ait anket
sorularin, anlasilma diizeylerini gosteren yargilarin, frekans ve yiizde
dagilimlarim Tablo 5°de gosterilmigtir.

Tablo 5.Sorularin Anlasilma Diizeyine Iliskin Yargilarin Dagilimi

"CEVAPLAR Anladim Anlamadim
SORULAR . Siklik % Siklik %
Miisteri Tatminini Dikkate Alma 124 99.2 1 0.8
Isgorenlerin Katliminin Saglanmast 122 97.6 3 2.4
Isgorenlerin Gereksinimlerinin Dikkate 120 96.0 5 4.0
Alma
Degerleme sisteminin adaletli olmasi 123 98.4 2 1.6
Sisteminin On Yarglardan Arinmis Olmast 118 94.4 7 5.6
Isle Ilgili Yeteneklerin Ti:niiyle 120 96.0 5 4.0
Olgiilebilmesi
Yetistirme Ve Yol Gostermenin Saglanmasi 123 98.4 2 1.6

_i_sgérenin Kendi Kendini Degerlemesi 112 89.6 13 10.4
Performansin Gelisiminin Ortak 124 99.2 1 0.8
Degerlenmesi
Sonuglarla ilgili Geri Besleme Saglanmast 121 96.8 4 32
Degerleme Sisteminden Memnuniyetiniz 123 98.4 2 1.6

Bu dagilim sonuglarina gore miisteri tatminin dikkate alinmasi ve
performansin ~ ortak  degerlenmesi  sorular1  %99’u tarafindan
anlagilmistir. Anlagilma oram en diisiik olan soru ise %89.62’s1 iggdrenlerin
kendi kendilerini degerlemesi olarak cevap vermislerdir.

Sorularm anlagilma diizeyi ile ilgili cevaplarda iggorenlerin miisteri
tatmini konusunda yeterli diizeyde bilgilendirildigi goriilmektedir.En diisiik
anlama diizeyine sahip olan sorular ise iggorenin kendi kendini degerlemesi
ve sistemin 6n yargillardan arinms olmast oldugu goriilmektedir .Bu
sonuglarda isletmede performans degerleme sisteminin isgdrenden kopuk
oldugunu ve sistemin 6n yargilar igerdigini gostermektedir.
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V. SONUC VE ONERILER

Anket cahsmast sonucu elde edilen bulgular isletmenin performans
degerleme sistemi isgorenlerin beklentilerini, onem verdikleri diizeyde
kargilanmadigini ~ gOstermektedir.  Arastrmaya  katilan 1sgorenlerin
Onemseme diizeylerine iliskin  verdikleri cevaplar performans degerleme
sisteminde degisiklik yapilmasini istediklerini ifade etmektedir.

Aragtirmaya  katilan  isgGrenlerin  ¢ogunlugunun  performans
degerleme sisteminin meveut yapisim dlgen uygulamalara katilim diizeyine
ait sorulara “katilmiyorum ve tarafsizim” cevabi vermesi performans
degerleme sisteminin belirli boyutlarinin 6nemsendiginin dogrulamaktadur.

Degerleme sisteminde miisteri tatmininin performans kriteri olarak
belirlendigi, isletmenin ama¢ ve degerlerinin belirlenmesine isgbrenlerin
katthmmmin ~ saglanamadigs  ve  gereksinimlerinin  dikkate almmadig
gorilmektedir. Bu oncelikle toplam kalite yonetimi ilkelerine ve ©nerilen
modelin igerifine uygun bir yapilanma degildir. Bu nedenle uygulamanin
basarisiz olmast normaldir.

Arastirma  bulgularina  gore,isletmedeki isgorenler performans
degerleme sisteminin adaletli olmadigii  ve  &n yargilar icerdigini
diistinmektedirler.

Isletmede uygulanan degerleme sisteminin isle ilgili yeteneklori
timilyle Olcmemesi Gnemli bir aksakliktir. Ust yonetimin desteginin
olmadigi bir uygulamamin basarili olmasi miimkiin degildir. Bu nedenle
oncelikle ist diizey yoneticilerim sisteme inanmas1 gerekmektedir.

Isgorenlerin kendi kendini degerlemeye ve performansin gelisiminin
ortak olarak degerlenmesine verdikleri ©nemin uygulanan performans
degerleme sistemince karsilanmadigim tarafsizim ve katilmiyorum ve en ¢ok
diizeyde katilmiyorum cevaplarindaki yogunluktan anlasilmaktadr.

Performans degerleme sonu¢larinin 1sgorenlere ihtiyag
duyduklarinda  bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Bu 6n yargilarm Oniine
gecilmesi  ve anlasmazhklarin giderilmesi acisindan Onemlidir. Arastirma
sonuglar1 isgorenlerin Gnemli ve en cok diizeyde onemli cevaplart ile
onemsedikleri bu konunun uygulamada buna en cok ihtiyag duyan isci
pozisyonundaki isgorenlerin en az diizeyde katilmiyorum, katilmiyorum ve
tarafsizim cevaplarim vermislerdir. Bu sonuclar geri beslemenin beklenilen
diizeyde gerceklesmedigini gostermektedir. Performans1 konusunda yeterli
bilgiye sahip olmayan isgtrenlerin eksik yonlerini bilmeleri ve bu eksiklerini
tamamlama sanslar1 yoktur.

Sonug olarak;toplam kalite yonetimi ilkelerine gore dizayn edilecek
bir performans degerleme sistemi isgorenlerin katthmmnn, st yOnetimin
inanciin ve tam desteginin saglanmas: ile basarili olabilecegi ortaya
cikmaktadir. Isletmenin performans degerleme sistemini bu ilkelere gire
olusturmast gerekmektedir.
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