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Ozet

Isletmelerin basaris1 dis miisterilerin memnunlugu ile birlikte, i¢ miisteriler dedigimiz calisanlarin da memnun
edilmesine bagli olmaktadir. Calisanlart memnun etmek ise onlarin gereksinimlerini ve beklentilerini ortaya
¢ikararak kargilanmasindan ge¢gmektedir. Gereksinim ve beklentiler karsilanirsa kisi motive olur. Caliganlarin bir
beklentileri oldugu gibi isverenlerin de ¢alisanlardan belirli beklentileri olmaktadir. Isverenler 6nce bu beklentileri
ortaya koyarlar ve bu beklentilerin ne diizeyde gerceklestigini bilmek isterler. Performans degerlendirme bu
anlamda igveren i¢in iyi bir ara¢ olmaktadir. Performans degerlendirme bir taraftan igletmenin ulagmak istedigi
amaca ne Ol¢iide ulagtigini ortaya koyar, diger taraftan galiganlarin motive edilmesinde belirleyici olur. Bu
caligmanin amaci ornek olay yontemi ile ele alinan isletmede ne tiir bir performans degerlendirme metodunun
uygulandigi, degerlendirmede hangi asamalarin izlendigi, performans degerlendirmenin ¢alisan motivasyonunda
nasil bir 6nayak oldugu ve ¢alisan performansini ne diizeyde etkiledigini ortaya koymaktir

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Motivasyon, Ornek olay.
Abstract

The success of firms depends on satisfaction of external customers as well as on internal customers. To satisfy
personnel one must meet their needs and expectations. If needs and expectations were met the person will be
motivated. There are some expectations of employers too. Employers are willing to know how did these
expectations were met by personnel. In this sense, performance evaluation is a good means. Performance
evaluation put forth to what extend did the firm succeed on the one hand and is determinative for motivating
personnel on the other hand. The purpose of this study is to put forth which kind of performance evaluation method
is implementing, which stages is following, how does performance evaluation lead to personnel motivation and
effect to personnel performance in the firm which we took into consideration by means of case study method.

Keywords: Performance Evaluation, Motivation, Case StudylL oneliness, Self-Esteem, Complete And Broken
Families


http://www.ejoir.org/

123

Giris
Performans ve Performans Degerlendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel konularidan birisi de insan kaynaklarmin degerlendirilmesidir. Bu
stire¢ o kadar onemlidir ki, degerlendirme sonucunda o kisinin orgiitte kalip kalmayacagina karar
vermeden, iicretinde artisa gidilmesine kadar kararlar alinir. Bu siireci Orgiitler ne kadar basarili
gecirirlerse, insan kaynaklarindan elde edecekleri verim de o kadar artacaktir (Tortop, 2013:280).
Aslinda, isgoérenin bir isyerine ilk alinmast ile birlikte ve ¢alisma yasaminin her agsamasinda, calismalari,
gbzlem ve sonug itibariyle degerlendirilmektedir. Bu tiir faaliyetler, ancak basar1 degerlendirme gibi bir
sistem i¢inde yapilirsa anlam kazanabilir (Yiicel, 1999:110).
Kokeni Fransizca “performance” sozciigiine dayanan performans kavraminin sozliik anlami “basarim,
verim gilicii”’diir. Diger bir sozliik acilimi ise, “iistesinden gelme, muvaffak olma ve hedefe ulasmadir
(Kamu Yonetimi Sozliigii, 1995:203). Islevsel agidan “performans”, herhangi bir gorevin geregi olarak
onceden belirlenen standartlara uygun davraniglarin gosterilmesi ve beklenen amaglara yaklasma
derecesi olarak tanimlanabilir (Can vd., 2001:170). Performans degerleme ise, orgiitteki gérevi ne olursa
olsun isgorenin ¢aligmalarimi, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini
kisacast bir biitiin olarak tim yonleriyle gozden gegirmektir (Findikgi, 2003:297). Camgéz ve
Alperten’e (2006) gore performans degerlendirme, personelin ¢alistigi boliim ile bir biitiin olarak
oOrgiitiin, onceden belirlenmis yontemler ve Olgiitler kullanilarak, hedeflere ulasilip ulagilamadiginin
Olciilmesini ifade etmektedir.
2. Performans degerlendirmenin amaglar
Performans degerlendirme sisteminin temel amaci, c¢alisanlarin orgiit iginde, belirlenen hedefler
dogrultusunda etkin bir sekilde ¢alismalarini saglamaktir.
Degerleme sayesinde kurum; calisanlar ile yaptigi is anlagmasinin kosullarinin ne oranda
gerceklestigini, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigini, ¢alisanin ig basarisini, gorev
tanimindaki standartlara ulasip ulasmadigini, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacagini performans
degerleme ile belirlemis olacaktir. Diger yandan performans degerlendirmesi, dengeli bir {icret
sisteminin uygulanmasinda, is degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda, ¢aliganlarin segilmesi ve
atanmasinda ya da isten uzaklastirlmasinda bagvurulan etkili bir yontemdir (Pehlivan, 2008).
Performans degerlendirmenin amagclari iki grupta toplanmaktadir (Bingdl, 1998, Findik¢i, 1999:302):
Yénetsel amaclar,

e Kurumlarin en st departmanindaki is goérenden en alt departmandaki is gorene kadar

basarilarinin 6l¢iilmesine olanak saglamak,
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e Ise yerlestirme ve adaylik doneminde bulunan is gorenlerin gorevlerine devam edip
etmeyecekleri, yiikselme, maas artigi, prim, ikramiye vb. ddiillendirme uygulamalarina
iligkin yonetsel kararlarin alinmasinda gerekli goriilen bilgileri saglamak,

o Kurumlarin hedefleri ile is gorenlerin ihtiyaclarinin biitiinlestirilmesi igin gerekli ortami
saglamak,

e  Kurumun y6netimi hakkinda giivenli bulgular1 saglamak,

e Kurumlarin basari ve sorunlariyla ilgili verileri toplamak ve ileride olabilecek sorunlarin
onceden belirlenmesine olanak saglamaktir.

Gelecege iliskin personel gelistirme amaglari:

e “[s gorenlere basari diizeylerine iliskin bilgi vermek,

e Bireysel amaglarin belirlenmesini ve yaptiklart isin bir anlaminin olmasii saglamak,
dolayisiyla personelin basari ihtiyacini karsilamak,

e Motivasyonu saglamak, ise yabancilagmayi en aza indirgemek, is gorenlerin amaglartyla
kurumun amaglarin arasindaki farki ortadan kaldirmak ve is gorenlerin eksik yonlerini
kesfederek gerekli egitime imkan saglamak.

Ayrica performans degerlendirme, sirketin karlilik, etkinlik, verimlilik, is tatmini, miigteri memnuniyeti
saglamak gibi amaglarina hizmet edebilmektedir (Benligiray, 1999; Erdogan, 1991; Yiiksel, 2003).

3. Performans degerlendirme siireci

Performans degerlendirme siireci genel olarak, performans degerlendirme sisteminin planlanmast,
performans Olgiitlerinin  belirlenmesi, degerlendirme standartlarinin belirlenmesi, degerlendirme
yonteminin belirlenmesi, degerlendiricilerin belirlenmesi, degerlendiricilerin egitilmesi ve geribildirim
sisteminin kurulmasi agsamalarini kapsamaktadir (Barutgugil, 2000; Sabuncuoglu, 2000).

3.1. Is analizlerinin ve tamminin yapilmasi

Is analizi, bir &rgiitte isin islevlerinin, amagclarmin, yapilma ortamnin, isi yapan kisilerin sahip olmasi
gereken Ozelliklerin, isin yapildigi fiziksel ortamla ilgili bilgilerin sistematik olarak toplanmasi,
degerlendirilmesi ve organize edilmesi siirecidir. Is analizi ¢alisanlar tarafindan tek tek ya da
toplu olarak yerine getirilen isin ayritili bi¢imde incelenmesini amaglar (Erdogan, 1991:72).

3.2. Hedeflerin belirlenmesi

Performans degerlendirme amag vo hodaflarini belirlemeyi kapsamaktadir

3.3. Degerlendirme Kriterlerinin (Olgiitlerin) belirlenmesi

Kriterlerin dogru se¢imi, performans degerlendirme sistemi ile elde edecegimiz verilerin giivenilirligi
ve gegcerliliginde de etkili olacaktir. Elde edilen bilgilerin tutarlilign ve 6lgiilmek istenen o6zellikleri
Olgebilmesi, s6z konusu performans kriterlerinin dogru segilmesi ile miimkiin olacaktir (Uyargil,
1994:25-26). Kriterlerin se¢iminde asagidaki hususlar géz oniinde bulundurulmalidir (Sabuncuoglu,
2000:193; Bayraktaroglu, 2004:88):

- Kiriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak seg¢ilmelidir
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- Kiiterler agik ve anlasilir olmalidir
- Performans degerlendirme siirecinde Olciilen seyin mutlaka Orgiitiin misyonuna ve stratejik
amaclarina paralel olarak hazirlanmis amaglarla ve hedeflerle ilgili olmasi gerekir

- Olgiitlerin belirlenmesinde personelin katilimi saglanmalidir

- Olgiitler gozlemlenebilmeli ve objektif olarak dl¢iilebilmeli

- Kiriter sayisisinirlandirilmalive 10’u gegmemelidir
3.4. Degerlendirme standartlarinin belirlenmesi
Performans standartlar1 hem ast, hem de amiri i¢in yararl olacak iki tiir bilgi igerir: Bunlardan birincisi
“neyin yapilmasi gerekmektedir?”. Bu da kisinin yapmakla sorumlu oldugu gorevleri yani gorev
tammlarini igerir. ikincisi ise “nasil yapilmasi gerekmektedir?”. Performans standartlar1 ikinci sorunun
cevabini vermeyi amaglar. Bu iki sorunun cevabi birbiri ile iliskili oldugundan, bazi is tanimlarinda
performans standartlarina da yer verildigi, gorev ve sorumluluklarla standartlarin ayni zamanda
belirlendigi goriilmektedir (Ferecov, 2011:92)
3.5. Degerlendiricilerin belirlenmesi
Degerlendirmeyi yapanlar degerlendirilenlerin iistleri, is arkadaslari, astlari, kendileri ve miisteriler
olabilir (Birimoglu, 2014).
3.6. Geribildirim sisteminin kurulmasi
Hedeflere ne derecede ulasildigi, sorunlarin neler oldugu, siirdiiriilmeli olan davraniglarin neler oldugu,
nasil daha iyi performans gosterebilecekleri ¢alisanlara anlatilmalidir.
4. Motivasyon
Motivasyon, orgiit ve kigilerin ihtiyaglariin tatminle sonuglandirilacag bir is ortami yaratilarak kisinin
harekete gegmesini saglayan etkileme ve isteklendirme faaliyetidir (Tuncer ve d., 2014:218). Para ve
maddi odiiller, is basarisi ve esitlik duygusu, olumlu destekleme, kararlara katilma, is zenginlestirme, is
genisletme ve degistirme, amag birligi saglama gibi araglarin biri ve birkaci ile ¢alisanlarin motivasyonu
saglanabilir (Tuncer ve d., 2014:226). Eger calisanlardan bir sey istenilirse onlara bir sey sunulmalidir
(Islamoglu ve Altunisik, 2007:203). Bu acidan yiiksek performans beklenen calisanlar bu yiiksek
performansin karsiligina da beklemektedirler.
5. Ornek Olay Calismasi
Bu caligmada Azerbaycan bolgelerinin birinde faaliyette bulunan siipermarketler zincirinde kategori
yoneticilerinin ve satmalmacilarin performanslarinin artirilmasina yonelik performans degerlendirme
mekanizmasi incelenmistir.
Incelenen siipermarkette "gastranomi", "tathilar" ve "diger" olmak {izere 3 kategori belirlenmistir ve
herbir kategori 15 civarinda iirlin gruplarindan olugsmaktadir. Stipermarkette 3 kategori yoneticisi ve 1
satinalma (siparis) yoneticisi bulunmaktadir. Kategori yoneticileri satinalma yoneticisi ile koordineli
caligsmaktadirlar.
Isletmede herbir kategori ayr1 ayrilikta degerlendirmeye tabi tutulmaktadir. Performans degerlendirme

ceyrek peryotlart kapsamaktadir. Degerlendirme sonucunda ¢alisanlar herhangi bir sekilde
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cezalandirilmamakta, sadece alabilecekleri Odiillden mahrum birakilmaktadirlar. Performans
degerlemenin amaglar1 caliganlara anlatilmis ve belirlenen performans gostergelerinin basarili bir
sekilde yerine getirilmesi icin egitimler verilmistir. Degerlendirme st yonetici tarafindan
yapilmaktadir.

5.1. Performans Degerlendirmenin Amaclarinin Belirlenmesi

Performans degerlemenin asagidaki temel amaglar1 bulunmaktadir:

- Calisanlarin isletmeye bagliligin1 saglamak ve ya artirmak ve kendilerini igletmeye ortak olarak
gormelerini saglamak- performans degerlendirme ile ¢alisanlarin motivasyonun artirilmasi esas
amaglar arasindadir. Degerlendirme sonucunda ¢alisan her hangi bir cezayla karsi karsiya
birakilmamakta, aksine sonuca bagli olarak para ve takdirle oOdiillendirilmektedir. Aym
zamanda c¢aliganlarin kendilerini sorumlu olduklar1 alanlar dahilinde isletmeye ortak olarak
gormeleri saglanmak istenilmektedir ve isletme ne kadar basarili olursa ¢aliganlarin da bir o
kadar fazla para kazanacagi kendilerine siirekli sdylenilmektedir. Paranin esas motivasyon araci
gibi kullanilmasi ¢alisanlar tizerinde daha 6nce yapilan aragdirma ve gézlemlere dayanmaktadir.

- Misteri memnunlugunu ve sadakatini saglamak- bu amacin gergeklestirilmesi igin
degerlendirme kriterlerine miisterilerle ilgili iki kriter dahil edilmistir ve toplam kriterler
icerisinde pay1 %25 olarak tayin edilmistir.

- Isletmenin karliligin1 ve siirekliligini saglamak- bu amaci gergeklestirmek icin belirlenen
kriterler daha g¢ok gelirlerin artirilmasi ve etkinligin saglanmasi yoneliktir. Bazi kriterler
degerlendirilirken gecmis donemlerle kiyaslanarak siirekli gelisme gerekliligi vurgulanmustir.

5.2. Kategori Yoneticilerinin Gorevlerinin Belirlenmesi- Is Analizi
Kategori yoneticilerinin gorevleri asagidakilerden ibarettir:

- Sorumlu olduklar1 kategori lizre satislart saglamak,

- Kategoriye miisterilerin gelisini saglamak,

- Misteri sikayet ve tekliflerini dinlemek ve ¢6ziim sunmak,

- Calisanlarin noksanlarini goriip diizeltilmesini saglamak,

- Satinalma yoneticiyle birlikte siparisin verilmesine katilmak

- Stoklan kontrol etmek, stok miktarini ayarlamak ve hareketliligini saglamak, stoksuzlugu (out
of stock) onlemek, zamaninda satilan ve ¢esitli nedenlerden dolay1 stokdan ¢ikmis diriinleri
magazaya kazandirmak

- Cesitleri optimallastirmak

5.3. Degerlendirme Kriterlerinin ve Standartlarinin Belirlenmesi
Belirlenen amaglar ve gorevler dogrultusuda degerlendirme kriterleri (Kilit performans gostergeleri-
KPI) belirlenmistir. Bu kriterleri asagidaki gibi siralayabiliriz:

- Plan- dnceden planlanan satig rakamlarina ulagma. Planlar aylara gore belirlenmis, sonra 3 aylik

ortalama hesaplanmaktadir. Planlamada 6nceki 2 senenin ayni ay1 ve i¢inde bulunulan senenin

onceki 3 ay1 dikkate alinmaktadir. Yakalanan yiizdeye gore 0-100 arasi puanlar verilmektedir
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- Miisteri sayisi- gegen senenin ayni donemiyle kiyaslandiginda miisteri sayisinda belirlenmis
artimi yakalamak. Belirlenmis artim yiizdesine goére 0-100 aras1 puanlar verilmektedir.

- Miisteri isteklerini ve sikayetlerini kaydetmek- miisterinin teklif ve sikayetlerinin kategori
calisanlarinca kaydedilmesini saglamak. Ama¢ miisterileri memnun etmek ve sadakatini
saglamaktir. Onceden belirlenen sayilarda miisteri isteyinin kaydedilmesi gerekmektedir.
Kaydedilen istek sayisina gore degerlendirme yapilir. Istek sayilarinin standartinin belirlenmesi
onceki donemleri rakamlaria esasinda yapilmistir. Kaydedilen istek sayisina gore 0-100 arasi
puanlar verilmektedir.

- Stok/Satis orani- depoda ve raflarda bulunan stok tutarinin haftalik ortalama satig tutarina
oranlanmasiyla bulunmaktadir. Amag¢ asir1 stok bulundurmanin 6niine gegmektir. Haftalik
ortalama gotiiriilmesinin nedeni sipariglerin {irline gore 3-10 giin arasinda degismesidir. Her bir
kategori lizre farkli standart oranlar belirlenmistir. Yakalanan oranlara gére 0-100 aras1 puanlar
verilir.

- Hareketsiz stok- belirli bir donem (degerlendirmenin ilk dénemleri igin bu peryot 3 aylik olarak
belirlenmistir) igerisinde magazada veya depoda bulunan fakat satis1 yapilmamis olan stok
sayist. Amag herbir triinii hareketlendirmek, gelir getirmeyen stoklari raflardan ¢ikarmak,
mimkiinse satisin1 sagilamak, degilse, iade etmek ve bir daha siparisini vermemek. Kriter
(satilmayan ¢esit (sku-stock keeping unit) sayisi)/(satilan g¢esit (sku) sayisi) formiilii ile
hesaplanmaktadir. Daha 6nceki donemlerin oranlar1 goz 6niinde bulundurularak ve yoneticilerin
goriisii esasinda standartlar belirlenmis ve hesaplanan orana gore 0-100 arasi puanlar
verilmektedir

- Stoksuzluk (out of stock) durumu- degerlendirme dénemi igerisinde satig1 olmus, fakat hesabat
doneminde stokta bulunmayan gesit (sku) sayisi. Amag stoksuzlugun oniine gegmek ve miisteri
ve satis1 kaybetmemektir. Kriterinin notu 6nceden belirlenmis standart sayilara gére 0-100
arasinda degismektedir.

- Cesit basina diisen satis- Amag¢ daha hareketli ve toplam geliri artiran ¢esitleri magazaya
kazandirmak, ¢esitleri optimallastirmaktir.

5.4. Kriterlere Agirhklarin Atanmasi

Kilit performans gostergeleri belirlendikten sonra her bir KPI icin agirhk atanmistir. Agirlik
yoneticilerin ve iist yonetimin karsilikli tartismalar1 ve 6nceki deneyimler dikkate alinarak ve yukaridaki
amaclar dogrultusunda atanmistir. Asagida her bir kritere gore belirlenen agirliklar verilmistir:

- Plan- %30

- Miisteri isteklerini ve sikayetlerini kaydetmek- %20

- Stoksuzluk- %15

- Hareketsiz stok- %10

- Stok tutari/Satig tutar1 orani- %10

- Cesit bas1 satis tutari- %10
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- Miisteri say1- %5
5.5. Puanlarin Verilmesi
Her bir kritere 100 iizerinden not verilir. Kriterin hangi notu alacagi 6nceden belirlenen standarta gore
belirlenir. Ornegin, planin %100 yerine getirilmesi durumunda bu kritere verilen not 100 olacaktir.
%90"dan asag1 0, %90-%94 aras1 50, %95-%99 aras1 ise 75 notu verilir. Hangi performansa hangi notun
verilecegi daha oOnceki verilere gore ve isletme yoneticilerinin deneyimlerine gore Onceden
kararlastirilmistir.
5.6. Bonuslarin Hesaplanmasi
Degerlendirmenin sonraki asamasi bonuslarin hesaplanmasidir. Bunun i¢in degerlendirme déonemindeki
satislar hesaplanir 6ncelikle. Her bir kategorinin donem satislar1 6nceden belirlenen katsayiyla (yaklasik
%1.5) garpilir. Katsay1 belirlenerken, ilk degerlendirmede hesaplanacak ortalama bonusun, yoneticinin
3 aylik iicretine esit olmas diisiiniilmiistiir. Elde edilen tutar yoneticinin kriterlerden topladigi puanlarin
toplamimin 1/100i ile ¢arpilir. Ornegin, ydneticinin notu 80, degerlendirme doneminin satis tutarr X
olsun. O halde hesaplanan bonus=X*%80%%1.5. Hesaplanan bonustan degerlendirme dénemi icerisinde
kategori calisanlarinin yaptig1r hatalara gore belirlenmis ceza tutarlar1 disiiriiliir. Hatalar, raflarda
kullanim stiresi dolmus iiriin tespit edilmesini, raflardaki fiyatla kasadaki fiyatin uyusmazligi vs.
kapsamaktadir.
Son bonus %50-i kategori yoneticisinin, %50-si ise kategori ¢aligsanlarinin olmak tizere tahsis edilir.
5.7. Geribildirimin Edilmesi
Degerlendrime peryotlariin 3 aylik siireyi kapsadigi daha once belirtilmisti. Bununla birlikte her ayin
evvelinde oOnceki ayin sonuglari degerlendiren ve degerlendirilenlerle birlikte tartisiimakta,
degerlendirilenlerin sorunlar1 dinlenmekte gerekli iyilestirmeler etmek icin yoneticiler tarafindan
degerlendirilenlere tavsiyeler verilmektedir. Ayrica 3 ayin sonunda performans dgerlendirme sonuglari
degerlendirilenlere sunulmakta ve sonuglar tartisilmaktadir.
Sonug¢
Degerlendirmedeki en belirgin eksikligin agirliklarin atanmasinda ve kriterilerin yerine getirilmesi
durumuna gore puanlamanin daha ¢ik yoneticilerin subjektif yargilamalarina dayandigin1 gérmekteyiz.
Modelleme yapilarak bu sorunun ortadan kaldirilmasinin daha fazla amaca ulagtiracagi diisiinmekteyiz.
Siipermarket yoOneticisinin belirttigine gore degerlendirme sistemini gelecek donemlerde daha da
gelistirmek diisiiniilmektedir. Bu, ister yukarida belirttigimiz modellemenin uygulanmasi, isterse de
kriterlerin gelistirilmesini kapsamaktadir. Gelecekde daha fazla 6nem verilen {iriinlerin degerlendirmede
daha da agirliklandirilmasi, satinalmada basarili pazarlik ve etkenlik gibi durumlarin degerlendirilmede
yer almasi diigtiniilmektedir.
Y 6ntemin sorunlarindan bir tanesi de degerlendirme sonucunda her hangi bir ceza uygulanmadigi i¢in
calisanlarin daha fazla efor harcamamalarina neden olabilmesidir. Soyle ki, caligan herhaliikarda mevcut

ucetini almaktadir.
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Bununla birlikte 1 senelik performans rakamlarina baktigimizda gelismeleri gérmek miimkiin oluyor.
Soyle ki, ilk degerlendirme peryotunda ele alinan kategorinin (tatlilar) notu %55, ikincide, %68,
liclinciide, %75, dordiinclide ise %83 olarak bulunmustur. Ayrica son bonus tutarinda da ilk
degerlendirmedeki tutara gore %35°lik bir artis olmustur. Bu gelisme diger iki kategoride de kendisini

gostermistir.
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