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Ozet

Performans degerlendirme son yillarda, hem kamu hem de 0zel
kesimde siklikla tizerinde durulan konulardan biridir. Glinlimiizde
ozellikle de orgiit ve yonetim alaninda yasanan gelismeler performans
degerlendirme sistemini 6n plana ¢ikarmistir.  Performans
degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin en teknik ve karmasik
boyutlarindan  birisidir. Hem sistemin kurgulanmas1 hem de
yiriitiilmesi, daha donanimli bir insan kaynaklar1 birimini ve
profesyonellerini gerektirmektedir.

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 kavramini, isletmeler agisindan énemi
ve yararlari, performans degerleme sistemleri, performans
degerlemenin amaci ve 6nemi, kullanim alanlar1 ve bu gibi konulara
aciklik  getirilmigtir. Performans degerlendirme ydntemlerinin
Azerbaycan’daki kamu ve oOzel kurumlarda nasil uygulandig
aragtirllmigtir.  Bu  arastirmayla firmalarin  yapisal —ozellikleri,
performans degerlendirme kriterleri ve performans degerlendirme
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tekniklerinin kuruma etkileri arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu arastirma kapsaminda, Azerbaycan’da Bakii ilinde
faaliyet gosteren, kamu kuruluslari ve yerli ve yabanci sermayeye sahip
0zel kurumlar baz olarak alinmistir. Borsada islem goren 5 devlet ve 14
0zel sirket lizerinde anket ¢alismas1 yapilmistir.

Anahtar  Kelimeler: performans, performans degerlendirme,
motivasyon, Azerbaycan, ézel sektor, isletme

Abstract

Performance evaluation in recent years, is one of the issues highlighted
in both the public and private sectors often. The current developments
particularly in the areas of organization and management has brought
to the fore the performance evaluation system. Performance evaluation
is one of the most technical and complex aspects of human resources
management. Editing of both system implementation requires a human
resources department and better equipped professionals.

In this study, the concept of human resources, business and the
importance and benefits, performance appraisal systems, performance
objectives and importance of evaluation, application areas and clarify
such matters. Performance evaluation of public and private institutions
in Azerbaijan was investigated how it's implemented. Structural
characteristics of companies with this research, we aimed to determine
the relationship between the drying effects of performance evaluation
criteria and performance evaluation techniques. In the research,
operating in Baku in Azerbaijan province, it was taken as a basis for
public bodies and private institutions with domestic and foreign capital.
5 states listed and traded on a survey of 14 private companies have been
made.

Keywords:  performance, performance appraisal, motivation,
Azerbaijan, private sector, business



1. Giris

Bu arastirmada, Azerbaycan’da faaliyet goOsteren isletmelerin
kullandiklar1 modern performans degerleme sistemleri analiz
edilmistir. Insan kaynaklarinin nemli bir fonksiyonu olan performans
degerlendirme  sistemleri  hakkindaki  gelistirilmis  teoriler
degerlendirilmistir. Arastirma ¢agdas insan kaynaklart yoOnetim
sistemleri ve performans degerlendirme yontemlerinin
Azerbaycan’daki isletmelerde ne 6lgiide uygulandiginin tespit etmeyi
amaclanmaktadir. Ayrica, bu aragtirmayla firmalarin yapisal 6zellikleri,
performans degerlendirme kriterleri ve performans degerlendirme
tekniklerinin kuruma etkileri arasindaki iliskiler belirlenecektir.

2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilimsel olarak Insan Kaynaklar1 kavranu ilk olarak Endiistri Devrimi
ile ortaya ¢ikmistir. Bu donemde ekonomik hayat hizla gelismekte,
onemli sanayi kuruluslari dogmakta ve insanlar evleri yerine
fabrikalarda ¢calismaya baslamislardir. Frederick W. Taylor' un Bilimsel
Yonetim anlayis1 Endiistri Devriminin ihtiya¢ ve degerlerine uygundu.
Taylor, kullanilan aletleri, gerekli olan insan giiciinii, gerekli olan
zaman gibi konularda objektif olarak arastirmalar yapip daha az
zamanda daha fazla iiretimi amaclamigtir. 1920’lerde sendikalar ve dis
unsurlarin da etkisiyle ¢aligsma iligkilerinde degisiklikler yasanmig ve
personel yonetimi kavrami genigletilmeye baglanmistir. 1930’Iu
yillarda sendika yasasinin ¢ikmasi igletmelerin, sendikalarla iligkilerin
diizenlenmesine ayr1 bir onem vermelerine yol agmistir. 1960 yillarinda
A.B.D. ve 1970 yillarinda Avrupa’nin 6nde giden iilkeleri, daha etkili,
daha gelismis ve sadece makinelerle yaratilmayacagini, insan
unsurunun esas alinmasinin gerekli oldugunu anlamaya bagladilar.
Cagdas insan kaynaklar1 yonetimi bu stireglerden gecerek gilinlimiizde
insan unsurunu esas alan bir kavram olarak sekillenmistir. Bu ¢alismada
da ¢agdas insan kaynaklari yOnetiminin arastirilan isletmelerde ne
derece 6nem kazandig1 bir nevi ortaya koyulacaktir.insan kaynaklar1
kavrami giinlimiizde kurumlarin belirledikleri amag¢ ve hedeflere



varmak icin kullanmak durumuna vardiklar1 bir kaynaktir. insan, {iretim
stirecinin en 6enmli bir pargasidir ve iiretimin hedeflediyi varliktir.
Insan kaynaklari anlayist bir kurumda calisan iist yOneticiden
baslayarak en alt kademedeki ¢alisana kadar herkesi kapsamaktadir. Bu
kavram kurum i¢indeki ¢alisanlar1 kapsadigi gibi kurum dis1 sayilan ve
potansiyel personel olarak goriilen ve yararlanilabilecek calisanlar: da
kapsamaktadir. Bir isletmenin maddi sayilacak diger kaynaklari ne
derecede giiclii olsa da, insan kaynaklar1 yeteri diizeyde olmadigi
takdirde o orgiitiin basar1 oran1 az olacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi bir kurumda calisan iist yoneticiden
baglayarak en alt kademedeki c¢alisana kadar biitiin elemanlar
kapsamaktadir. Insan kaynaklarinin yonetiminin gdrevi, is¢inin
motivasyon oranini arttiracak, performansini yiikseltecek ortamlarin
hazirlanmasi, gelistirilmesi ve devamliliginin saglanmasi i¢in gerekli
olan politika ve dilizeni saglamaktir (Sadullah ve digerleri, 2013: 2).

Insanlarin bilgileri, yetenekleri, becerileri ve yetkinlikleri farklilik
gosterebilir. Ancak, isletme temel yeteneklerine uygun yetkinliklere
sahip calisanlar1 istthdam etmelidir. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetiminin yapmast gereken en oOnemli sey, kurumdaki gerekli
personel ihtiyacini tayin edip, ihtiyaci karsilayacak personel segmektir.
Insan kaynaklar1 yonetimi kendi iginde siirekli gelismeyi hedefleyen,
becerili, enerjili ve verimlilik saglayan c¢alisanlarla ilgilidir. Eger bir
isletme gereken pozisyonlara gereken insanlari istthdam ettiremezse,
biiyiik basarilar elde etme olasilig1 ¢om diistik olacaktir (Saruhan ve
Yildiz, 2012: 21). Insan kaynaklar1 yonetimi, genellikle isletmelerde
personellerin  ihtiyaclarinin  karsilanmasini  amaclamaktadir. Bu
ihtiyaglarin kargilanmasi ile kurumlarin amaglar gergeklestirilmis
olacaktir. insan kaynaklar1 ydnetimi 1980 yillarinda ortaya ¢ikmasina
karsin kurumlarda insana yonelik yaklasimlar oldukga eskiye
dayanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, insan1 temel alan ve onun
daha etkin, yaratic1 ve iiretken olmasi, bir diger taraftan is doyumuna



sahip ve kendini mutlu hissedebilmesi i¢in gerekli diizenlemeleri
amagclamaktadir. Is yasaminda personelin ise alimindan, ise uyumu,
ticret belirlenmesi, kurumla olan yasal baglantisina, verimliligine,
performansina, maddi ve maddi olmayan ihtiyaclarinin karsilanmasina
ve son olarak isten ayrilmasina kadar olan biitiin siirecler, insan
kaynaklar1 yénetimi uygulamalar1 kapsaminda hayata gegirilir.Insan
kaynaklar1 yonetimi personel yonetimini de i¢ine alan fakat bununla
yeterli kalmayip daha modern ve daha genis kapsamli bir kavram
olmaktadir(Findike1, 1999: 6,9,10).

Isletmeler icin insan kaynaginin belli bir maliyeti de vardir ancak buna
paralel olarak iiretkenliginden de séz edilebilir. Ozellikle, calisma
kosullarinin ve gdrevlerin biiyiilk oldugu kurumlarda isgiicliniin
maliyeti artmakta ve bu noktada maliyet unsuru agirlik kazanmaktadir.
Uretkenlik unsuru ise daha biiyiik énem tasimaktadir. O halde rgiitiin
verimliligi ve etkinligi insan olmadan hi¢ bir sekilde olmaz. Bir
kurumun etkinligi toplumun ihtiyacim1 karsilayabildigi taktirde
yaratilacaktir. Isgorenler de isyerinde hem kurumun hedeflerini ve hem
de kendi ihtiyaglarini karsilayabiliyorlarsa etkindirler (Oznur, 2000:
29).

Planlama, personel bulma ve segme, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme, is giivenligi ve isgoren sagligi, endiistri iligkileri, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri olarak siralanmaktadir. Kurumun
uzun bir doneme saptanmis ihtiyaglarinin belirlenmesi ve karsilanmast;
ister bireyin, ister kurumun ihtiyaglarini karsilayacak sekilde gorevlerin
gerektirdigi sorumluluklarla, bunlar1 yapabilecek kapasitede gerekli
olan bilgi, yetenek ve becerileri saptamak i¢in is analizlerinin
yapilmasint planlama faaliyetini olusturur. Bu faaliyetlerin tamanu
diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin verimli bir sekilde
yerine getirilmesinde 6dnemli rol oynar. Boylelikle, gelecege de doniik
olarak kurumun ihtiya¢ duydugu personel sayisi ve personel tipi, bu
personellerin kuruma nasil kazandirilmasi ve egitime ihtiya¢ duyan



personelleri arastirarak ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir (Can, Akgiin,
Kavuncubasi, 2001: 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminde ilk ve esas islev ise alma ve se¢me
islevidir. Organizasyonun ihtiyacit olan yeteneklerin organizasyona
kazandirilmasi gereklidir. Bu sayede organizasyonlar verimli ve etkin
calisabilir, maliyetlerini azaltma imkani bulabilirler. Bu etkinlik,
organizasyonlarin rekabet giiciinii arttiran 6nemli bir iglev haline
dontisebilir, (Pecen, 2012: 4).

Calisanin kurumda ise baslamasi ve ayrilmasi arasinda gecen siirede,
isteki verimliliklerinin saglanmasi i¢in yonetimin gosterdigi cabalar
egitim ve gelistirme tanimi1 kapsamina girer. Egitim ve gelistirme siireci
devamli uygulanmasi gerekir.

Calisanin  tatmin olacagi bir {icret sistemini olusturmaya ise
iicretlemedir. Isletme iicret sistemini belirlerken, her diizeydeki is¢ini
motive ederek ise c¢ekmeyi, ve kaybetmemeyi hedeflemektedir.
Ucretlendirme fonksiyonu sadece saat karsiligi ve maas olarak direk
licretlendirmeyi degil, tcret dist yardimlar gibi dolayli iicret
sistemlerini de fiistlenir. Ucretler ayarlanirken c¢alisanlarin basari
oranlariyla direk iligkili olmasi, esit ise esit ilicret verme, piyasa
kosullar1 degerlemesi, {icret sisteminin isletmenin ¢alisma konusuna ve
gorevine uygunlugu esas alinmalidir (Bayraktaroglu, 2011: 11).

Iscilerin saglig1, olduk¢a olumsuz kosullar yaratan sanayi devriminden
giiniimiize 6nemli bir sorun olarak karsimiza c¢ikmistir. Personelin
sagligin1 giivenilir kosullarda ¢alismalarini hedefleyen ve bu yonde
calisanlarin hem beyinsel ve hem de fiziksel olarak iyi durumda
olmalarin1 saglamaktir.Personelin bedensel ve beyinsel saglik
durumlarinin yiikseltilmesi ve bu durumun devamhligii¢ ve dis
cevrenin, idhal ve ihra¢ edilen mallarin saghigiyla ilgili aykir
durumlarin ortadan kaldirilmasi, is saghg ve giivenliginin temel



amacidir. Calisanlarin olaganiistii kazalarla karsi karsiya kalacaklari
riskleri ortadan kaldirmak ve c¢alisanlarin psikolojik ve fiziki
durumlarina gére uygun islere atanmasi ve sonug¢ olarak calisanlarin
bedensel ve beyinsel olarak islerinde daha verimli ¢alismalar1 da bu
kapsama girmektedir (Ayan, 2011: 264). Personelin daha verimli, etkili
ve islerinde tatminedici olmalarin1 saglanmasi da énemli bir kosuldur.
Sagliklt bir orgiitte tiim kurumsal amaglar personeli daha basarili
yapabilmelidir. Saghkli o6rgiit, sadece kendi icinde yasamini
stirdiirebilen degil, ayn1 zamanda uzun déonemde daha ¢ok basar1 elde
eden bir orgiittiir (Geng, 2007: 232).

Isciler, yoneticilerler ve sendikalar arasindaki iliskileri esas alan ve
yasal diizenlemelere dayanan endiistri iligkileri, baz1 kurumlarda insan
kaynaklar1 departmanlarinin gorevleri icinde yer almaktadir. Esasen de
sendikal haklarin korunmasi ve toplu pazarliklarin diizenlenmesi gibi
islemler, genel yoneticiler ile insan kaynaklar1 departmani tarafindan
birlikte yapilir. Kurumlarin amaglarina ulagsmalarindaki en onemli
etken departmanlarin iyi bir sekilde yapilandirilmasidir. Bu bakimdan,
kurumlarda yonetimin ayrilmaz hissesi olan insan kaynaklarinin da,
amaglara ve hedeflere gore organize edilmesi gerekir (Dolgun, 2011:
29).

Yogun rekabet ortami igerisinde Orgiitlerin stratejik amaglarin
gergeklestirmesi, ¢evrenin yakindan izlenmesi ve ¢evresel faktorlerde
meydana gelen degisiklikler dogrultusunda O6nlemler alinmasini
gerektirmektedir. Clink{i orgiitler, orgiit kiiltiirii, stratejisi, yapisi ve
sistemleri gibi i¢ faktorler kadar, 6rgiitiin disinda mevcut olan teknoloji,
rekabet, yasalar, sosyal degerler gibi faktorlerden ve bu faktorlerdeki
degismelerden de etkilenir. Insan kaynaklar1 ydnetimi(iky), rgiitiin
kiiltiiri, misyonu, stratejik amaclari, orgiitsel yapist gibi i¢ cevresel
faktorler kadar, orgiitiin dis ¢evresinde mevcut olan sosyal ve ekonomik
kosullar, teknolojideki degisiklikler, toplumsal kiiltiir, yasal
diizenlemeler, iggiicli piyasasinin yapisi gibi faktorlerden etkilenir. Bu



nedenle yiiksek performanshi bir insan kaynaklari i¢in c¢evrenin
yakindan izlenmesi 6nem arz eder.

Yogun rekabet ortam1 igerisinde Orgiitlerin stratejik hedefe
ulasabilmesi, ¢evrenin yakindan izlenmesini ve cevresel faktorlerde
meydana gelen degisiklikler dogrultusunda Onlemler alinmasini
gerektirmektedir. Ciinki agik sistemler olan orgiitler, orgiit kiiltiiri,
stratejisi, yapisi ve sistemleri gibi i¢ elementler kadar, orgiitiin disinda
mevcut olan teknoloji, rekabet, yasalar, sosyal degerler gibi
elementlerden ve bu elementlerdeki degisimlerden de etkilenir. I¢ ve
dis faktorlerin hepsi, orgiitin IK'Y amaclari, stratejileri ve faaliyet
planlar1 {izerinde ©nemli etkiye sahiptir. Bu dogrultuda stratejik
yaklasima sahip IK'Y nde de ¢evrenin izlenmesi 6nem arz etmektedir.
Bu nedenle IK yéneticisi ve profesyonelleri, ¢evreye uyumlu olarak
IKY faaliyet ve uygulamalarin: siirdiirmesi stratejik agidan kagimilmaz
bir durumdur. S6z konusu yoneticiler, ¢evrede neler olup bittigini
bilmeye ve ¢evresel faktdrlerin IKY iizerindeki etkilerini belirlemeye
gerek duyarlar. Aksi takdirde, bir ¢ok IKY faaliyet ve uygulamalarinin
etkili bir sekilde yeriine getirilmesi olduk¢a zorlasacaltir, (Bingdl,
2006: 58).

Insan kaynaklar1 yonetimine dogrudan ve dolayl olarak etki eden
cevresel faktorler, i¢ ve dis faktorler olarak ele alinir.Dis ¢evre, insan
kaynaklar1 yonetimini fiili ve potensiyal olarak etki eden biitiin digsal
unsurlar1 kapsamaktadir (Bingol, 2006: 61)

Insan kaynaklar1 departmani, kurumu, genis bir bakis acisiyla
birbirleriyle baglantili i¢ ve dis unsurlarin baglantisindan dogan iligkiler
biitiinii olarak algilamak durumunda oldugundan insan kaynaklari
yonetimini etkileyen i¢ ve dis ¢cevresel kosullar1 bilmek durumundadir.
Cevrenin incelenmesinde ydneticinin algilamalar1 da 6nemlidir. Bir
yoneticinin duragan sayabilecegi bir ¢cevre bir baska yonetici tarafindan
dinamik algilanabilir. Insan kaynaklar1 y&neticisi hangi tiir cevrede



calistigii bilirse, insan kaynaklarini da ona gore yonlendirecektir.
Cevrenin kigilikle ilgili egilimlerden fazlaca etkilenmeden, gercekei bir
sekilde degerlendirilebilmesi icin ¢evresel etmenlerin iyi incelenmesi
gereklidir. Ancak, yoneticilerin genelde tiim cevreyi degil, kilit
unsurlar inceledikleri bilinmektedir. Bu tiir bir davranis zaman ve
maliyet tasarufu saglar. Incelenecek dis cevre etmenlerinin baslicalart
yasal, ekonomik, toplumsal unsurlar, hizla degisen teknoloji ve
isletmenin i¢inde bulundugu rekabet ortamidir. Baslica i¢ c¢evre
unsurlar1 ise Orgiitlin misyonu,ama¢ hedef ve gorevleri, politikalari,
orgiit iklimi ve kiilltiiriidiir (Oznur, 2000: 43).

Insan kaynaklari yonetimini etkileyen faktorlerden biri de isgiicii
piyasasindaki is¢ilerin 6zellikleri, nicelik ve nitelikleridir. Bir kurumda
ihtiya¢ duyulan personel sistemini yaratabilmek i¢in kurumun kendine
fayda yaratacak ¢alisanlarin saglamasina baglidir. Ulkedeki demografik
degisiklikler, kurumun isglicii saglayabilme diizenine etki etmektedir.
Isgiicii say1s1 ve bunlarm yas, cinsiyet ve egitim gibi dzellikler, hem
kamu kurumlarini ve hem de 6zel kurumlar1 ¢cok yakindan alakadar
etmektedir.

Insan kaynaklar1 ydneticisinin her giin daha fazla énemli bir duruma
gelmesinin belki de en 6nemli sebebi, ¢evredeki yasal diizenlemelere
gerekli tepkiyi verebilmesidir. Devletin ¢ikardig: tiirlii mevzuat insan
kaynaklar1 politikalarina biitiiniiyle etki etmektedir(Can ve digerleri,
2001: 38)

Isletmeler, i¢inde bulunduklari toplumsal sistemde yaranan tiim nitel ve
nicel belirtilerden etkilenir. Bu da, kurumlarin etkin ve verimli
olabilmesi i¢in, toplumda ortaya ¢ikan sosyo-kiiltiirel degisikliklere
ayak uydurmast gerektigi sonucunu ortaya koyar. Ciinkii kurumun
icinde oldugu toplumun sosyo-kiiltiirel ¢cevre etkenleri, bagka bir ifade
ile toplumun sahip oldugu degerler, egitim veya din kurumlari, kiiltiiri,
demografik 6zellikler vb. kurumlar agisindan 6nemli yere sahiptir. Bu



nedenle, toplum faktorii, IKY iizerinde de &nemli bir baski yaratan
faktordiir. Toplumun tutum ve inanglarinin dogrudan karlilig
etkileyebileceyinden dolayi, bunlar kac¢inilmaz olarak firmanin
davranigina etki eder. Bir sirket, bir vicdana ve ahlaka sahipmis gibi
davrandig1 zaman, onun sosyal sorumluluga sahip oldugu sdlenebilir.
Bir ¢ok sirket, bugiin sosyal sorumluluk duygusunu ortaya koyan moral
ve sosyal konularla ilgili kaliplar gelistirmistir.

Bir kurumda temel amag, karini en yiiksek diizeyde tutmak ve
devamliligin1 saglamaktir. Ancak kurum ayni zamanda toplumun
refahin1 da diisinmek zorundadir. Ciinkii toplumun istek ve
beklentilerini karsilayamazsa ve toplumun refah diizeyi diiserse,
isletmenin de refahi diisiise dogru gidecektir. Eger isletme, toplumun
ahlaki normlarma uygun davranirsatoplumun sosyal ve kiiltiirel
ihtiyaglarinin  karsilnmasina katkida bulunursa, ornegin enflasyon
oraninin distriilmesi konusunda {ilke yonetimine yardimei olursa, o
isletmenin imaj1 artar ve varligini stirdrme olanag yiikselir.

Isciler, is kosullarinin iyi hale gelmesi, iicret ve maaslarin
yiikseltilmesi, tstlerin haksiz yonetimine karsi kendilerini garantiye
almak v.b. amaglarla sendika kavrami altinda bir ¢esit kurumlagma
yoluna girmislerdir. Sendikalarin s6z konusu oldugu isletmelerde
ornegin licret diizeyleri diger orgiitliiede calisanlara nazaran yiiksektir.
Ayni zamanda ticret disindaki ¢alisma kosullart da digerlerine gore
oldukca iyi durumdadir. Ote yandan sendikalar, sendikasiz sektordeki
iicretleri, “tehdit” etkisiyle artrabilmektedir. Yasal mevduatin varligi,
isverenlere sendikalagmay engellemek {izere, sendikasiz iggdrenlerin
icretlerini yiikseltme diirtiisii getirir. Benzer nedenlerle, {icret dist
kidem sistemi, ikna siiregleri, emeklilik ve saglik odenekleri gibi
kazanimlarin uygulanmasi da miimkiin olur.

Kurumlar aslinda hissedarlara aittir. Kurum igin ¢ikar grubu olarak
bilinen pay sahiplerinin igletmenin kurulusu ve caligmalarin1 devam



etdirmesi i¢in varlik yatirimlarindan dolay1 yonetimin kurum yararina
olacag fikriyle yarattiklar1 programlara tesir edebilmektedirler. Sirket
yoneticileri, sirket ici siireglerin finansan bilgilerini gay sahiplerine
bildirmek durumundadirlar. Burada, hissedarlar adina isletmeyi
yoneten profesyonel yoneticilere dnemli gorevler diismektedir. Zira,
pay sahipleri insan kaynaklarinin, igletme faaliyetindeki Onemini
kavrayamamig olabilirler. Oysa, her gecen giin daha da 6nem kazanan
“Once insan” seklinde yonetim anlayis1 bagarida bilyiik rol
oynamaktadir. Bu bakimdan, hissedarlarin 6enmli karar organlari
olmas1 anlaminda, gelismelerden haberdar olmalar1 ve bdylece insana
yonelik bir yonetim anlayisini benimsemeleri lazim (Ozgen ve Yalgmn,
2014: 20).

Isletmelerin dis cevresel faktdrlerinden biri olan miisteriler, iiretilen
mal ve hizmetleri tiiketen, yarar saglayan ve bu yararlar karsiliginda
belli bir 6deme yapan bireylerdir. Kurumlarin {irettigi mal ve hizmetler
kurumlar i¢in biiylik bir hayati dneme sahiptir. Bu siire¢ sayesinde
orgiitler satiglarin1 siirdiirtirken hem de karlarin1 maksimize etme
yoluna giderler.

Is orgiitleri hem mal veya hizmet, hemde isgiicii piyasalarinda yogun
bir rekabetle karsi karsiya kalabilirler. Rekabet ortaminda rakipler,
stirekli olarak kaynaklar1 elde etme miicadelesi igerisindedirler. Bu
miicadele, ulusal smirlar1 asarak uluslararasi diizeyde devam
etmektedir.insan kaynaklar1 bakimindan rakipleri tetkik etmenin en
onemli faydasi, kurumda calisan nitelikli elemanlarin rakip firmalara
akmasinin karsisin1 almak ve hem de rakip isletmelerin de nitelikli
calisanlarin1 kuruma g¢ekebilmektir. Tabii bu amagla yasal olmayan
yollara bagvurmak dogru degildir. lyi bir insan kaynaklar1 yoneticis,
hem kendi orgiitiinde hemde rakip 6rgiitlerde kilit noktalarda ¢alisanlari
taniyabilmeli ve rakiplerin mevcut insan kaynaklariyla neler
yapabileceklerini kestirebilmelidir (Oznur, 2000: 52). Orgiit, rekabette
tistiinliigii saglayabilmesi icin rekabetci ¢evreyi siirekli analiz ederek



elde ettigi bilgiler dogrultusunda strateji belirlemelidir. Insan
kaynaklar1 planlamast yapan bireylerin teknolojide yaranacak
degisiklikleri 6nceden kestirmesi bu degisikliklerin insan kaynaklari
planlarina ne tiir etkide bulunmasini belirlemesi gerekir. Teknolojide
yaranan yenilikler bir boliimde ihtiyac1 azaltirken baska boliimlerde
insan kaynag1 ihtiyacini arttirmasi s6z konusudur.

Kurumlarin kolay bir seklide kontrol edemedigi veya kontrolleri
disinda kalan dis ¢evre etmenlerinin yaninda, goreceli bigimde daha
kolay kontrolde tutabildikleri i¢ cevre, insan kaynaklar1 yonetimi
iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Misyon, isletmenin yapmakta oldugu isi ne amagla yaptiginin,
toplumdaki varolus sebebinin ve topluma katkisinin tayin edilmesi igin
faydali olan tanimlamadir (Oznur, 2000: 52).Bir kurumun var olma
nedeni onun gorevleridir.

Karar vermedeki diisiince prosesine aydinlik getiren genel nizamlar
politikalardir. Politikalar islevlerin basarilmasinda birer klavuz olup
yargisal bir esneklige sahiptirler. Yonetim, hedeflere ulagmak bir tanesi
de insan kaynaklari yonetimidir. Insan kaynaklar1 y&neticisinin
faaliyetlerini etkileyebilecek bazi politikalar sunlardir: Calisana
giivenilir bir ig ortami yaratmak, c¢alisami ise ozendirmek; ortaya
kaliteli is ¢ikarmak icin iicret sistemlerini diizenlemek; esit istihdam
imkani yaratmak; esas ekiplerin esas olarak i¢ kaynaklardan olusumu
(Can ve digerleri, 2001: 39).

Ayn1 zamanda oOrgiit kiltliriiyle de yakindan iliskili olan {ist
yoneticilerin degerleri, davranislar1 ve se¢imleri kurum igi islerin ne
sekilde diizenlenecegi konusunda onemli etkiler etmektedir.Bir alt
kademe yoneticisi astlart karar almaya dahil etme ve onlara bazi
konularda 6zgiirliik verme egiliminde olmasina karsilik iist kademe
yoneticileri bunun aksine bir inancasahiplerse kuskusuz alt kademe



yoneticisi katilime1 yonetim yaklagiminda vazge¢cmek zorunda kalir.
Yani alt kademe yoneticisi iist yoneticinin tarzina uyum gdstermek
durumundadir.

Orgiit yapisinin isgdrenlerin verimliliklerini mootivasyonlarin1 ve
davranislarini dogrudan etkilemesi nedeniyle IKY orgiitsel yapiyla
yakindan iligkili bulunmaktadir. Bilindigi gibi iyerarsik yapiya sahip
orgiitler otokratik kat1 bigimsel ve biirokratik olma 6zelligini gosterir.
Halbuki geniskontrol alanina sahip basik orgiit yapilar1 daha esnek
bicimsel olmayan ve daha fazla girisimci bir nitelik arz etmektedir. Bu
nedenle bir Orgiitiin yapisi islerin nasil tasarlanacagi kararlarin nasil
alinacagr islerin nasil yapilacagi ve orgiitsel basar1 icin hangi tiir
isgorenlere ihtiya¢ duyulacagi konularinda giiclii bir etkiye sahiptir.

Bilindigi tizere bir kurumun iiretiminde gorevi olan ve kurumun en st
yoneticisinden en alt basamaktaki personele kadar tiim kurum tiyelerine
isgoren denilmektedir. Bir isletmede istihdam edilen isgiiciiniin
ozellikleri IKY de gozoniine bulundurulmasi gereken &nemli bir
cevresel faktordiir. Calisanlarin  becerileri, egitim diizeyleri
davraniglari, hedefleri, cinsiyetleri ve kisilikleri onlarin motive
edilmelerinde arzu edilen bir davranis kalib1 igerisine girmelerinde
egitim ve gelistirilmelerinde ve Ticretlerinin belirlenmesinde etkili
olmaktadir. IKYnin belirttigimiz islevlerinin yerine getirilmesi
esnasinda c¢alisanlarin Ozelliklerinin dikkate alinmasi zorunludur.
Ustlerin departmanlar arasinda olusan karsiliki iliskilerin bilincinde
olmalar1 ve bu iliskilerin kendileri i¢in en faydali olacak bigimde
kullanmalar1 gereklidir (Bingdl, 2006: 75).

3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bir kurumda pozisyonunun ne olduguna
bakmadan biitiin is¢ilerin yaptiklari faaliyetlerin artilarinin, eksilerinin,
bir biitliin olarak belirlenmesidir. Performans degerlemesi, yapilan is
tizerine degil isi yapan personel iizerine odaklanir, personelin isteki



basarisi, tutumu, kiiltiirel durumu ve O6zelliklerini esasli bir bigimde
ortaya koyan, calisanin firmanin verimliligine olan faydalarmi
degerlendiren planlh bir siirectir (Ozgen ve Yalgm, 2014: 214).
Performans degerlendirmenin en 6nemli amaci, dnceden saptanan
kriterler ve standartlar dogrultusunda performansi arttirmak, belirlenen
kriterleri ve standartlar1 saglamayan personel egitime ihtiyag
duyduklar1 alanlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Performans degerleme siirecinin
diger onemli amaci1 da ¢alisanlara, is konusundaki performanslari
hakkinda geribildirim saglamaktir. Bu geri bildirim personelin kisisel

gelisimi, oOzgliveni ve motivasyonu bakimindan faydalidir
(Bayraktaroglu, 2011: 104).

Ik resmi performans &l¢iimii, Taylor’un bilimsel yénetim akimimin
onciliigiinde, is Ol¢iimii ismi verilen uygulamalar ile baslamistir.
1907°de otomotiv sektoriinde, Henry Ford tarafindan hareketli montaj
hattinin kullanilmaya baslamasindan sonra, iiretim basit ve kiiciik islere
bo6liinmiis, ucuz ve niteliksiz is¢i kullanilarak, kitlesel performansi esas
alan sonug odakli degerlendirme yontemleri kullanilmaya baslanmistir.
1920-1930 yillarinda, saat basina iicret alanlara uygulanacak iicretlerin,
rasyonel bi¢cimde ele alinmasi ve buna gore bir sistem kurma ¢alismalart
onem kazanmistir. Boylece, ilk is¢i degerleme planlar1 gelistirilmeye
baslanmistir. Bu degerlemeye “liyakat degerleme” ismi verilmistir.
Birinci Diinya Savagi’ni izleyen yillarda kisilik 6zellikleri kriter olarak
almirken 1950’li yillardan sonra kisinin iirettigi is yada sonuglara
yonelik kriterleri temel alan teknikler A.B.D.’deki organizasyonlarda
daha yaygin olarak kullanilmaya baslanmistir. Bu yillarda yonetici ve
beyaz yakali personelin performansinin degerlendirilmesi mavi
yakalilara gore daha fazla Onem kazanmistir. Performans
degerlendirme sistemlerinde meydana gelen gelisime genel olarak
bakildiginda kisisel 6zellikleri temel alan 6lgiim ve 6n yargilardan, is
yonelik c¢iktilar ve somut verilere dayali degerlendirme anlayisina
gecildigi goriilmektedir



4. Modern Performans Degerlendirme Yontemlerinin
Azerbaycandaki Isletmelerde Uygulanmasi
Bu aragtirmada, Azerbaycan’daki isletmelerde uygulanan performans
degerlendirme yontemlerinin, ne siklikla, hangi yontemlerle, kimler
tarafindan yapildigt ve performans degerlendirmenin kurumun
verimliligi ve calisanlarin motivasyonu lizerindeki etkilerini ortaya
koymak ve genel olarak kamu ve 6zel sektérde uygulama bakimindan
olusan farkliliklar ve bunlarin nedenlerinin agiklanmas1 amag¢lanmustir.
Aragtirmanin temel amaci, Azerbaycan’daki kamu ve 6zel kurumlarla
yerli ve yabanci sermayeye sahip kurumlarin firmalarin yapisal
ozelliklerinin, performans degerlendirme kriterlerinin ve performans
degerlendirme teknikleri ile bu tekniklerin kurum tizerindeki etkilerinin
sorgulanmasina dayalidir. Yapisal degiskenler, yani firmanin yapisal
bilgileri (kurulus yil1, is¢i sayisi, kamu/6zel, yerli/yabanci sermayeye
sahip olmasi) calisanlarin performans: ve kurumdaki performans
degerlemeyle 1ilgili baglantilar kurularak, aralarindaki iliski ortaya
konacaktir. Ornegin, bir devlet kurumunda performans degerlemesi,
yillik bazda ve daha cok {istler tarafindan yapilmaktaysa da kurumun
performans degerleme siireci yeterli diizeyde olmayabilir. Sonuclar da
beklenen degerde olmayabilir. Arastirmanin modeli, Sekil 1’de
goriildiigii gibi; firmanin yapisal degiskenlerinin performans 6lgiim
kriterlerine etkisi, firmanin yapisal degiskenlerinin ve performans
Oleme kriterlerinin ayr1 ayr1 kuruma olan etkisi arastirmanin modelidir.

Yapisal R Kuruma
degiskenler i Etkisi

Performans
Olgme

Sekil 1: Arastirmanin Modeli



Arastirmanin temel anlamda {i¢ adet hipotezi bulunmaktadir. Bu
hipotezlerin alternatif hipotezleri agagidaki gibi belirlenmistir:

Hi: Kurumlarin performans degerleme kriterleri, kurumlarin yapisal
ozellikleri ile farklilik gostermektedir.

H>: Performans degerlendirme tekniklerinin kurum iizerindeki etkisi,
kurumlarin yapisal ozellikleri ile farklilik géstermektedir.

Hs: Performans degerlendirme tekniklerinin kurum iizerindeki etkisi,
kurumlarin  uyguladiklar: performans degerlendirme kriterleri ile
farklilik gostermektedir.

Anket

Anket formu hazirlanirken bir odak grubu kuruldu, Azerbaycan’da
farkli sektorlerde calisan 6 insan kaynaklari uzmani ve Azerbaycan
Devlet Iktisat iiniversitesinden bir akademisyen ile birlikte ¢agdas
performans degerlendirme konusu iizerinde calisilarak anket sorulari
olusturuldu. Anket formu diizenlenirken benzeri yabanci ve yerli
kaynaklar incelenmistir. Arastirmanin anketi ii¢c bdliimden
olusmaktadir. Ik olarak, kurumlarm yapisal 6zelliklerini belirlemek
amaciyla 4 sorudan olusan birinci boliime yer verilmistir. Bu sorular
kurumlarin 6zel veya devlet tesebbiisii olup olmadigi, sermaye
yapilariin yerli veya yabanci olup olmadigi, kurulus yillar1 ve galisan
personel sayisinin belirlenmesi amaciyla ortaya konulmustur.

Ikinci boliimde genel olarak kurumlarin uyguladiklar1 performans
yonetim sistemleri ve performans kriterleri hakkinda 5 soru yer
almaktadir. Bu béliimde sorulan sorular, firmalarin uyguladiklar
performans degerlendirmelerin hangi siklikla ve ne amagla yapildigi,
kimler tarafindan degerlendirildigi, degerlendirme sonrasi kurum igi
catigsmalarin yaganip yasanmadigi sorularina cevap aramak amaciyla
performans degerleme konusunda uzman kisiler tarafindan bu tez igin
ozel olarak hazirlanmistir. Uciincii  béliimde ise performans



degerlendirmenin kuruma ve ¢alisanlarin verimliligine etkisini anlamak
amactyla 5’11 Likert 6l¢eginde 10 sorudan olusan 6l¢ek kullanilmistir.
Olgek, literatiirde ilk kez T.C. Atilim Universitesi Isletme Anabilim dali
ogrencisi Bilge Akbal tarafindan “Bankalarda Uygulanan Performans
Degerlendirme Kriterlerinin Calisanlarin Is Tatminleri Uzerindeki
Etkisi” konusunda 2010 tarihinde yazdigi yiiksek lisans tezinden
kullanilmisg, dlgegin gegerlik ve giivenirlik analizi yazar tarafindan
yapilmistir.

Orneklem

Bu arastirma kapsaminda, Azerbaycan’da Bakii ilinde faaliyet gdsteren,
kamu kuruluslar1 ve yerli ve yabanci sermayeye sahip 6zel kurumlar
baz olarak alinmistir. Borsada islem goren bankalar, tiniversiteler, gaz
ve petrol sirketleri, vakiflar gibi firmalar ¢alismanin ana kiitlesini
olusturmaktadir.

Aragtirma kapsaminda, yiiz yiize goriismeler, elektronik posta ve
telefonla anket yontemi uygulanmistir. Borsada islem gdren en yiiksek
islem hacmine sahip 100 firma ana kiitle olarak alindi, bunlardan
tesadiifi 25 tanesine anket gonderildi ve telefon ile teyit edildi.
Bunlardan 19 tanesinden geri doniis alindi. Geri doniis oran1 %76°dur.

Veri Setinin Tanimlanmasi
Veri setinin frekanslarina iligkin Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1: Veri setinin tammlanmasi
Frekans Yiizde

5 Devlet 5 26.3%

D ! ,
evlet/Ozel el M o,
Yerli yabanci Yerli 10 52,6%
i Yabanci 9 47 4%

Kurulus Yili 2000< 8 42,1%



1980-1999 8 42,1%
1979> 3 15,8%
0-99 11 57,9%
Isci Sayis 100-999 5 26,3%
1000< 3 15,8%
Uc Aylik 4 21,1%
PD Periyodu Yillik 12 63,2%
Diger 3 15,8%
Tanitim 2 10,5%
PD Amaci Egitim 7 36,8%
Ucret Artis 10 52,6%
PD Sonrasi Bazen 10 52,6%
Catisma Hig¢ bir zaman 9 47,4%
PD kimin Usfler : A 57’90%
degerlendirdigi Must?rzler ! 5,3%
Hepsi 7 36,8%
Az 2 10,5%
PD iiretkenlige Orta 6 31,6%
etkisi Fazla 7 36,8%
Cok Fazla 4 21,1%

Hipotezlerin testi i¢in, 6rneklem birim sayis1 30’dan kii¢iik oldugu i¢in
bagimsiz drnek T-testi ve varyans analizinin (ANOVA) parametrik
olmayan alternatifleri Mann-Whitney-U, Kruskal-Wallis-H ve Ki-Kare
analizleri yapilnustir. Istatistik analizlerin ¢iktilar1 SPSS 17.0 paket
programu ile tiretilmistir. Analiz bulgular1 asagidaki gibidir.

Bulgular

Burada ilk olarak “kurumlarin performans degerleme kriterleri
kurumlarin yapisal ozellikleri ile farklilik gostermektedir” hipotezi
degerlendirilecektir.



a. Yapisal Verilerin Performans Degerlemenin Yiiriitiiliis Sekli
Uzerindeki Etkisi

Analizde, ilk olarak, performans degerleme sisteminin yziriitiiliis
seklinin kurumlarin yapisal Ozelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigi arastirilmistir. Bu amacgla iki gruplu degiskenlerde
bagimsiz Ornek t testinin parametrik olmayan alternatifi Mann-
Whitney-U, ikiden fazla gruplu degiskenlerde ise ANOVA’nin
parametrik olmayan alternatifi Kruskal-Walli-H ve Ki-Kare analizleri
uygulanmustir.

Kurulus Yapisi (Ozel/Devlet)

Performans degerleme sisteminin yiiriitiiliis sekl/inin firmanin devlet
veya ozel tesebbiisii olmasina gore degisip degismediginin testi i¢in Ki-
Kare analizinin  alternatifi =~ Kolmogorov-Smirnov-Z  analizi
uygulanmistir.

Tablo 2: Devlet/izel ve performans degerleme sistemi

PD PD
PD PD Sonrasi PD kimin iiretkenlige
Periyodu Amaci catisma degerlendirdigi etkisi

Mutlak ,286 , 714 ,443 ,571 ,286
En Ug .

Pozit 286 143 443 000 000
Sfarklar ozitif ’ ’ ’ ’ ’

Negatif  -214 -, 714 ,000 -,571 -,286
Kolmogorov- 548 1371% 850 1,097 548
Smirnov Z

* 295 giiven araligindan anlamll

Analiz yapilan 6zel ve devlet kurumlar arasinda yalnizca “performans
degerlemenin amact” (p=0,047<0.05) sorusuna gore anlamh farklilik
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlerde firmalarin 6zel veya devlet
olmamalarina gore bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Kurulus Yili



Performans degerleme sisteminin yiiriitiliis seklinin firmanin kurulus
yilina gore degisip degismediginin testi icin ANOVA’nin alternatifi
Kruskal Wallis analizi uygulanmistir.

Tablo 3: Kurulus yili ve performans degerleme sistemi, Kuruskal

Wallis H
Ki-kare Anlamlilik (p)

PD Periyodu 4,217 0,121
PD Amaci 2,045 0,360

PD Sonrasi ¢atisma 3,275 0,194

PD kimin

degerlendirdigi 5438 0,066

PD iiretkenlige etkisi 6,187 0,045*

* 995 giiven araliginda anlamli (df=2)

Tablo 4: Ortalama siralamasi, Kuruskal Wallis H

Ortalama
Kurulus yili Sralama
2000< 6,94
PD iiretkenlige etkisi 1980-1999 10,94
1979> 15,67

Yapisal verilere dayanarak kurumun kurulus yih 1518inda performans
degerleme sisteminin nasil yiiriitiildigiine iliskin veriler Tablo 3 ve 4’te
ortaya koyulmustur. Analiz yapilan firmalarin kurulus yillar1 arasinda
yalnizca “Performans degerlemenin tiretkenlige etkisi” (p=0,045<0,05)
sorusuna gore anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Isci Sayisi

Performans degerleme sisteminin yiiriitiiliis seklinin firmanmn Tsci
sayisina gore degisip degismediginin testi icin ANOVA’nin alternatifi
Kruskal Wallis analizi uygulanmistir.



Tablo 5: Is¢i sayisi ve performans degerleme sistemi, Kuruskal Wallis

Ki-kare Anlamlilik (p)

PD Periyodu 3,421 ,181
PD Amaci 2,970 227
PD Sonrasi ¢catisma 1,234 ,540
PD kimin
3,465 177

degerlendirdigi ’ ’
PD iiretkenlige etkisi 7,928 ,019%

H

* %95 giiven araliginda anlaml (df=2)

Tablo 6: Ortalama siralamasi, Kuruskal Wallis H

Ortalama
Isci Sayis Siralama
(Rank)
0-99 7,14
PD iiretkenlige etkisi 100-999 12,9
1000< 15,67

Yapisal verilere dayanarak kurumun Is¢i Sayisi 1s13inda performans
degerleme sisteminin nasil yiiriitiildiigline iliskin veriler Tablo 5 ve 6’da
ortaya koyulmustur. Analiz yapilan firmalarin kurulus yillar1 arasinda
yalnizca “Performans degerlemenin iiretkenlige etkisi” (p=0,019<0,05)
sorusuna gore anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Yapisal Veriler ile Performans Degerlemenin Kuruma Etkisi
Analizin bu kisminda performans degerleme sistemlerinin kuruma olan
etkilerinin kurumlarin yapisal Ozelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigi arastirilmastir.

Kurulus yili



Performans degerleme sisteminin kuruma olan etkilerinin firmanin
kurulus yihma gore degisip degigsmediginin testi i¢in ANOVA’nin
alternatifi Kruskal Wallis analizi uygulanmstir.

Tablo 7 Kurulus yili ve performans degerlemenin kuruma etkisi,
Kuruskal Wallis H
Ki-kare Anlamlilik (p)

Geri Bildirim 3,275 ,194
Yeterli Teknik Bilgi 5,382 ,068
Kendi basina karar ,058 ,971
Ust ve alt iliskiler 5,942 ,051
Caligsma saatlerine uyma ,900 ,638
Politika ve strateji bilgi 11,196 ,004%*
Yeni gorevieri ogrenme 3,150 ,207
PD isten ¢citkarmada kullanma 3,443 ,179
PD éodiillendirme , 582 , 747
Yoneticilerin performanst 3,563 ,168

* %95 giiven araliginda anlaml (df=2)

Tablo 8: Ortalama siralamasi, Kuruskal Wallis H

Ortalama
Kurulug Yil
MRS B Siralama (rank)

ol . 2000< 5.88
bOI l.l a ve Stra e]l 1980-1999 13
et 1979> 13

Yapisal verilere dayanarak kurumun kurulus yili 1s181inda performans
degerleme sisteminin kuruma olan etkilerine iliskin veriler Tablo 7 ve
8’de ortaya konmustur. Analiz yapilan firmalarin kurulus yillan
arasinda yalnizca “Calisanlara kurumun politika ve stratejisi hakkinda
bilgi verilmesi” (p=0,004<0,05) sorusuna gore anlamli farklilik oldugu
goriilmektedir. Diger degiskenlerde firmalarin 06zel veya devlet
olmalarina gore bir farklilik olmadig tespit edilmistir.



Isci Sayisi

Performans degerleme sisteminin kuruma olan etkilerinin firmanin is¢i
sayisina gore degisip degismediginin testi icin ANOVA’nin alternatifi
Kruskal Wallis analizi uygulanmstir.

Tablo 9: Isci sayisi ve performans degerlemenin kuruma olan etkisi,
Kuruskal Wallis H

Ki-kare Anlamhilik

12
Geri Bildirim 3,767 ,152
Yeterli Teknik Bilgi 2,037 ,361
Kendi basina karar 1,123 ,570
Ust ve alt iliskiler 6,042 ,049*
Calisma saatlerine uyma 4,873 ,087
Politika ve strateji bilgi 5,922 ,052
Yeni gorevieri 6grenme 1,216 ,544
PD isten ctkarmada 2,003 367
kullanma
PD ddiillendirme 1,993 ,369
Yoneticilerin performansi 4,096 ,129

* 995 giiven araliginda anlaml (df=2)

Tablo 10: Ortalama siralamasi, Kuruskal Wallis H

Ortalama
Isci Sayist Siralamast
rank)
0-99 7,82
Ust ve alt iliskiler 100-999 13
1000< 13

Yapisal verilere dayanarak kurumun isci sayis1 1s1ginda performans
degerleme sisteminin kuruma olan etkilerine iliskin veriler Tablo 9 ve



10°da ortaya koyulmustur. Analiz yapilan firmalarin is¢i sayilari
arasinda yalmizca “Calisanlarin iistleri ve astlart ile iyi iligkiler
kurabilmesi” (p=0,049<0,05) sorusuna gore anlaml farklilik oldugu
goriilmektedir.

Performans degerlemenin kuruma etkisi

Bu kisimda ise genel olarak kurumda siirdiiriilen performans degerleme
yontemlerinin kurumdaki calisanlarin performansin1 hangi yonde
etkiledigi ortaya koyulacaktir.

Performans Degerlendirme Periyodu

Performans degerleme sisteminin kuruma olan etkilerinin firmanin
peformans degerleme periyoduna gore degisip degismediginin testi
icin Kruskal Wallis analizi uygulanmustir.

Tablo 11: Performans degerleme periyodu ve performans
degerlemenin kuruma olan etkisi, Kuruskal Wallis H
Ki-kare  Anlamhlik (p)

Geri Bildirim 0,714 0,398
Yeterli Teknik Bilgi 0,643 0,423
Kendi basina karar 0,520 0,471
Ust ve alt iliskiler 3,000 0,083
Calisma saatlerine uyma 0,128 0,720
Politika ve strateji bilgi 8,909 0,003*
Yeni gorevleri 6grenme 1,484 0,223
PD isten ¢citkarmada kullanma 0,333 0,564
PD ddiillendirme 1,185 0,276
Yoneticilerin performansi 1,262 0,261

* 995 giiven araliginda anlaml (df=1)



Tablo 12: Politika ve strateji hakkinda bilgi, grup siralamasi

Ortalama
PD Periyod. N
erioat Stralama (rank)

B . Uc Aylik 4 3.25
Z’zlz'tlka ve strateji Villik 12 11,50
ilgi Diger 3 13,00

Analiz sonucu sirketin performans degerlendirme periyodu ile
“calisanlarin kurumun politika ve stratejileri hakkinda bilgi sahibi
olmalari” (p=0,003) sorusuna gore anlaml farklihik oldugu
goriilmektedir.

Performans degerlemenin amact

Performans degerleme sisteminin kuruma olan etkilerinin firmanin
peformans degerleme amacina gore degisip degismediginin testi igin
Kruskal Wallis analizi uygulanmistir ve Tablo 14°te ortaya
konulmustur.

Tablo 13: Performans degerlemenin amact ve performans
degerlemenin kuruma olan etkisi
Ki-kare Anlamlilik (p)

Geri Bildirim 1,986 0,371
Yeterli Teknik Bilgi 4,119 0,127
Kendi basina karar 4,345 0,114
Ust ve alt iliskiler 1,276 0,528
Calisma Saatlerine Uyma 7,984 0,018*
Politika ve strateji bilgi 1,304 0,521
Yeni gorevieri ogrenme 2,055 0,358
PD isten ¢ctkarmada kullanma 2,113 0,348
PD édiillendirme 4,055 0,132
Yoneticilerin performanst 4,647 0,098

* %95 giiven araliginda anlaml (df=2)



Tablo 14: Calisma saatlerine uyma, grup siralama

Ortalama
PD Amaci N Siralama
(rank)
Tanitim 2 2,50
Calisma saatlerine uyma  Egitim 7 10,64
Ucret Artisi 10 11,05

Sirketin performans degerleme amact ile “calisanlarin ¢alisma
saatlerine uyma konusundaki hassasiyetleri” (p=0,018) arasinda olarak

anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Performans Degerlemesinin Kimler Tarafindan Yapildigt

Analizde sirkette performans degerlemenin kimler tarafindan yapilmasi
ile ile kuruma etkileri arasinda anlamli farklilik olup olmadigi

arastirilmis ve Tablo 16°da aciklanmistir.

Tablo 15: Performans degerlemesinin kimler tarafindan yapildigi ve

performans degerlemenin kuruma olan etkisi

Ki-kare Anlamlilik
@)
Geri Bildirim 6,452 0,040*
Yeterli Teknik Bilgi 9,958 0,007*
Kendi basina karar 7,140 0,028*
Ust ve alt iligkiler 2,284 0,319
Calisma saatlerine uyma 3,047 0,218
Politika ve strateji bilgi 1,603 0,449
Yeni gorevieri ogrenme 4,904 0,086
PD isten ¢ctkarmada kullanma 7,704 0,021*
PD odiillendirme 1,265 0,531
Yoneticilerin performansi 0,316 0,854

* %95 giiven araliginda anlaml (df=2)



Tablo 16: Geri bildirim, siralama

PD kimin N Ortalama
degerlendirdigi Siralama (rank)
Ustler 11 7,59
Geri Bildirim Miisteriler 1 14,50
Hepsi 7 13,14
Ustler 11 7,18
Yeterli Teknik Bilgi Miisteriler 1 7,50
Hepsi 7 14,79
Ustler 11 7,77
Kendi basina karar Miisteriler 1 5,00
Hepsi 7 14,21
PD isten ¢ikarmada Usfler ) 1 7,95
tullanma Miisteriler 1 3,00
Hepsi 7 14,21

Analiz sonucu sirkette performans degerlemenin kimler tarafindan
yapilmasi ile kuruma etkileri arasinda anlamli farklilik goriilmektedir.
Bunlar sirasiyla, “calisanlara geri bildirim verilmesi” (p=0,040),
“calisanlarin  yeterli teknik bilgiye sahip olmalart” (p=0,007),
“calisanlarin  kendi baslarina karar alabilmeler” (p=0,028),
“performans degerleme sonuc¢larinin isten ¢ikarma kararlarinda
kullanilmasi” (p=0,021)olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Sonug¢

Bu arastirmada, Azerbaycan’daki isletmelerde uygulanan performans
degerlendirme yontemlerinin ne kadar uygulandigi iizerinde
durulmustur. Burada sirketlerin c¢alisanlar tizerinde yaptigi performans
degerleme kriterlerinde ortaya c¢ikan anlamh farkliliklar su sonuglari
gostermektedir.  Sirketlerde performans degerleme periyotlar
genellikle yillik  olarak  belirlenmektedir.  Sirket performans
degerlemesini yillik olarak yapan firmalarda, bu degerlendirme kurum
igin yeterli olmayabilir. Ug ayda bir performans degerlemesi yapilan



firmalarda ast-list iligkileri; c¢alisanlarin inisiyatif sahibi olup
olmamalari, ayn1 zamanda onlara geribildirim verilmesinin 6nemli
oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin, yaptiklari isler hakkinda devaml
olarak geribildirime ihtiyaglart vardir. Siirekli isleri hakkinda
geribildirim almalar1 onlarin motivasyonunda ve kuruma olan
katkilarinda etkili oldugu olacaktir. Performans degerlemenin sik
araliklarla yapilmasi ve sonugta calisanlara geri bildirim verilmesi
kurumun tretkenligini de etkileyecektir. Geribildirim verilmesi ise
daha c¢ok iistler tarafindan yapildig1 goriiliiyor. Ancak, c¢alisanlara
astlar1, tstleri, miisterileri ve hem de diger calisma arkadaslar
tarafindan geribildirim verilmesi onlarin performanslarini her yoniiyle
gozler oniine koyacaktir. Sadece iistlerden alinan geribildirim yeterli
olmayabilir. Ayn1 zamanda calisanlara kurumun politika ve stratejileri
hakkinda yeterli bilgi verilmesi Oneriliyor. Kurumun misyon ve
vizyonunu belirlerken c¢aliganlarin bilgilendirilmesi, hatta vizyon ve
misyon belirleme siirecine katilmalari, kurumun hedeflerine ulagsmasi
konusunda etkili olacaktir.

Sonug olarak, kurumlarda insan kaynaklar1 yonetimine yeteri kadar
onem verilmesi, performans degerleme, kariyer yOnetimi,
ticretlendirme vb. fonksiyonlarn iyi bir sekilde yiiriitiilmesi ve
verimlilik saglanmasi bakimindan, yukarida bahsettigimiz konularla
bagdastirarak hali hazir sistemin yeniden diizenlenmesi kurum igi
etkinlik ve verimlik bakimindan olumlu sonuglara goétiirecektir. Bu
caligmadaki kisitlar; genis bir sektorel kapsam ele alinmasina ragmen
az sayida firma ile c¢alisildi. Bundan sonraki ¢alismalarda
arastirmacilar, sektor daraltilip firma sayisi azaltilabilir. Bu konu ile
ilgili ¢ok fazla sayida dlgek caligmast yapilmamis, bir 6lgek ¢alismasi
yapilabilir. Benzeri ¢alismalar farkli sektorlere de uygulanabilir. Ve
performans kriteri olarak ele alinan kriter sayilar1 arttirilabilir.
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EK :1
MODERN PERFORMANS DEGERLENDIRME
YONTEMLERININ AZERBAYCANDAKI iSLETMELERDE
UYGULANMASI UZERINE ARASTIRMA

I. Kurumunuz hakkinda genel sorulari cevaplayiniz.
1. a) Devlet kurumu  b) Ozel kurum

2. a) Yerli kurum b) Yabanci kurum

3. Kurulus yil1 ...........

4. Iscisayist ..........
I1. Performans degerlemeyle ilgili genel sorular.

. Performans  degerlendirme  kurumunuzda  hangi  araliklarla

yapilmaktadir?
Aylik b) Ug ayda birc) Yillik d) Diger
Performans degerlendirmede amaglanan hedef nedir?
a) Tanittm  b) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi  c¢)
Ucret artis1 ) Diger
Performans degerlendirme sonrasinda isciler arasinda herhangi bir
catisma ortaya ¢ikiyor mu?
Sik sik b) Bazen ¢) Hig bir zaman
Performansi kimler degerlendirir?
Ustler b) Astlar c) Miisteriler d) Hepsi
Performans degerlendirme siireci kurumun iiretkenligini ne derecede
etkiliyor?
Cok az b) Az c¢) Orta d) Fazla
e) Cok fazla



I1I. Kurumunuzdaki ¢calisanlarin performans degerlemesiyle ilgili
asagidaki sorular cevaplayimz.

Cok
dikkate
alinmakta
dir

Dikkate
alinmakta
dir

Fikri
m
yok

Dikkate
alinmamakta
dir

Hig dikkate
alinmamakta
dir

Calisanin
performansiyl
a ilgili
calisana
geribildirim
verilmesi

Calisanin
isiyle  ilgili
yeterli teknik
bilgiye
ulagmis
olmasi

Calisanin
kendi agmna
karar
alabilme
yetenegine
sahip olmasi

Calisanlarin
stleri ve
astlar1 ile iyi
iligkiler
kurabilmesi

Calisanlarin
caligma
saatlerine
uyma
konusundaki
hassasiyetinin
yiiksek
olmast




Kurumun
politika,
strateji ve
genel
amaglari
hakkinda
¢alisanlarin
yeterli bilgiye
sahip olmasi

Calisanlarin
yeni gorevleri
Ogrenme
yetenegi  ve
gonilliligii

Performas
degerlendirm
e sonuglarinin
isten ¢ikarma
kararlarinda
kullanilmasi

Performans
degerlendirm
e sonucunda
yiiksek
performansa
sahip kisilerin
odiillendirilm
esi

Yoneticilerin
performansini
n diistik
olmasi
isgdrenlerin
performansini
etkiler




