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OZET

Performans degerlendirmesi; isletmedeki ¢alisanlari etkili kullanarak isgiicii
verimliligini  arttirmaya yonelik  bir uygulamadwr. Ayrica isletme igerisinde
uygulanmakta olan iicret politikasina, kisa ve uzun vadede isletmenin stratejik
planlarinin belirlenmesine, c¢alisanlarin kurum i¢inde statiisti itibari ile yiikselme
olanaklarimin hazirlanmasina, egitim ihtiyaglarimin belirlenmesine, isten ¢ikarma, is
rotasyonu ya da zenginlestirme gibi yonetsel kararlarin alinmasina yardimci
olmaktadir. Bu c¢alisma, performans degerlendirme sistemi ile verimlilik arasindaki
iliskiyi incelemektedir.
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AN EMPIRICAL RESEARCH OF THE EFFECTS OF PERFORMANCE
EVALUATION SYSTEMS ON BUSINESS EFFECTIVENESS

ABSTRACT

The evolution of the performance is aimed to increase the manpower productive
by using the employees in an active way. Furthermore, this system assists the wage
politics implemented in business enterprise, determining the strategically plans in
business enterprises through the short and long terms, being promoted and determining
the educational needs of employees, making decisions as dismissing and work rotation.
This study has examined the relation between “the performance evolution system” and
productivity..
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1. GIRIS

Bilgi ¢aginin zorunlu kilindig1 gliniimiiz is diinyasinda sirketler ¢cok karmasgik
ortamlarda rekabet etmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Bu yeni is ortami; global 6lgekli,
tedarik¢isinden miisterisine kadar bir deger zinciri yaratabilen, hizli1 degisim ve yenilik
yetilerine sahip, bilgi is¢ilerinin agirligini hissettirdigi, ge¢misin bilgisine sahip ancak
yiizii gelecege doniik, birbirine entegre olmayi basarmis, islevsel yapiya kavusmus
firmalara yasama hakki tanimaktadir. Bu nedenle, sirketlerin hedeflerini ve bu hedeflere
ulagsmak i¢in kullanacaklar1 yontemleri ¢ok dogru bir sekilde tanimalar1 ve anlamalari
hayati bir 6nem tasimaktadir. Bunun igin, sirket yoneticilerinin kendi strateji ve
yeteneklerine gore belirlenen, ¢evre ve performans sartlarini birgok degisik agidan
dlgiimleyen araglara ve gostergelere ihtiyaclar1 vardir (Olger, 2005: 89).

Bir isletmenin gelismesi ve yenilesmesinin maddi kaynaklardan ¢ok insan
kaynag ile ilgilidir. insan kaynaklarimin da isletme icin en temel ve vazgecilmez
ozelligi, isletmenin amaglar1 dogrultusunda calismasidir. Yani amaclar1 gerceklestirmek
icin gosterdigi performanstir. Performans ve performans yonetimi ilkelerini dikkate
almayan bir isletmenin, insan giliciinden gereken verimi almasi da diisiinlilemez.
Bugiiniin isletmeleri, insan kaynagina yatirim yaparak, bireysel amaglarla orgiitsel
amaglar biitiinlestirmeye calismaktadirlar. Boylece, disarindan gelen olumsuz etkilere
kars1  Orgiitin  direncinin  arttirllmast  ve uyum yeteneginin  gelistirilmesi
amaglanmaktadir (Calik, 2003: 2-3).

2. PERFORMANSIN TANIMI

Isletmeler gelecekle ilgili planlarini gergeklestirmek, yeni pazarlara girmek ve
yeni 1§ sektorlerinde yer almak i¢in kendi 6z kaynaklarina yonelirler. Bu nedenle
isletmeler elde bulundurduklari mevcut kaynaklari etkin kullanmaya ve kaynaklarin
verimliligini arttirmaya calisirlar. Isletme kaynaklarinmm verimliligi bir bakima,
kaynaklarinin performansma baghdir. Isletme kaynaklarmin performansi, isletmenin
gelecekle ilgili alacagi kararlar1 dogrudan etkilemektedir (Yiincii, 2002: 25).

Performans1 isletme diizeyinde inceleyecek olursak, bir is sisteminin
performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktist ya da caligma sonucu olarak
tanimlayabiliriz. Isletmelerin amaglarma ulasma derecesi bu sonuglara gore
degerlendirilmelidir. Bu durumda performans, isletme amaglarinin gergeklestirilmesi
icin gosterilen tim g¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir ( Akal, 1992:1,
Simsek M. ve Nursoy M., 2002: 43). Orgiitsel davranis agisindan performans, isgdrenin
orgilitsel amaclar1 gerceklestirmek i¢in gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerin
sonunda elde ettigi iiriindiir. Bu {iriin mal, hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran,
1991: 179).

Performans degerlendirme, bir orgiitteki personelin belirli bir dénem iginde
calismalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir Olciite gore farkli acilardan
sistemli olarak Olcililmesini ve boylelikle Orgiite katki derecelerinin belirlenmesini
amaglamaktadir ( Canman, 1993:3). Boylece kisi, kendi ¢alismalarinin sonuglarini bir
anlamda ¢iktilarin1 goriir ve bireysel basarisinin sonucglarin1 degerlendirir. Diger yandan
kurum, kisi ile yaptig1 is anlagmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigini, ¢alisanin



ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gérev tanimindaki
standartlara ulasip ulasmadigin1 performans degerlendirme ile belirlemis olacaktir. Elde
edilen sonuglara gore kisiye yonelik basari beklentisinin ne oranda gergeklestigi de
belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine, licretinin artmasina,
gorevinin degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri
kararlara ulasilabilir. Béylece performans degerleme ile bir anlamda kisinin potansiyel
yetenekleri dogrultusunda is analizi, gorev tanimlari dogrultusunda gorevini basarma
diizeyini belirlemek s6z konusudur. Performans degerleme cok c¢esitli tekniklerle
yapilabilir. Onemli olan sonuglarin kullanilmasidir (Bulut, 2003: 14).

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SIiSTEMININ ONEMi

Performans degerleme kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag oldugu
halde kurum i¢inde insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan ¢ok 6nemli bir ihtiyagtir.
Ciinkii kurumun c¢alisanlarinin basarilarin1 ve basarisizliklarint gérmesi daha sonraki

caligmalarini diizenlemesi kadar g¢alisanlarin motivasyonu bakimindan da onemlidir
(Findikg1, 2003: 300).

Performans degerlendirmenin 6nemini, asagidaki basliklar altinda toplayabiliriz
(Uyargil, 1997: 23-24, Oriicii ve Koseoglu, 2003: 24):

» Performans degerleme Oncelikle herhangi bir stratejinin hayata gecirilmesi i¢in
gerekli bireysel davranis ve sonuglari belirler. Ornegin, biiyiime stratejisinde
performans degerlemede artan satis hedefleri, yeni pazarlar kazandirict davranig
ve kriterler 6nem kazanir. Degerleme sisteminin islevi sadece Stratejilere uygun
kriterlerin kigilere aktarilmasi, bu tiir davranislarin isletmenin s6z konusu yagam
evresinde ni¢in 6nemli oldugunun anlagilmasinda da yararli olur. Diger bir
degisle, stratejilerin daha net anlasilmasi ve benimsenmesinde de degerlendirme
sistemleri etkilidirler.

» Stratejinin gelistirilmesi ve kolaylikla uygulanmasini saglamak agisindan
performans degerleme diger yonetsel kararlarin etkin bir sekilde alinmasina
katkida bulunur.

» Performans degerleme, insan kaynagina iliskin stratejik veri tretmektir.
Degerleme sonuglarina iliskin olarak isletmeler var olan ve gelecekte ihtiyag
duyulacak insan giiciine iligkin veriler saglayabilirler.

» Performans degerleme, yeni stratejilerin formiile edilmesi ve olusturulmasinda
da 6nemli bir potansiyele sahiptir. Klasik olmayan, kisilerin donemsel hedeflerle
degerlendirildigi sistemlerde, hedef belirleme siirecinin isletmeler igin yeni
stratejiler olusturulmasinda 6nemli derecede etkili oldugu goriilmektedir.



4. VERIMLILIGIN ARTIRILMASINA YONELIK BiR iSGUCU
PERFORMANS SiSTEMI GELISTIRMEK

Giliniimlizde verimliligin geleneksel girdi, ¢ikti analizinden farkli olarak, bir
yonetim siireci yaklasimi ile ele alinmasi Ongoriilmektedir. Boylece hangi amacla
verimlilik O6lgmenin yapilacaginin analiz edilmesi, Olgiilerin belirlenmesi, 6l¢gmenin
yapilmasi ve sonuglarin kontrol edilerek yapilabilecek iyilestirmelerin gerceklestirilmesi
olas1 hale gelebilir. Tek bir verimlilik 6l¢iisiiniin belirlenmesi yeterli olmayabilir. Hem
hangi verimlilik ve diger performans Olciilerinin izleneceginin belirlenmesi, bunun
hangi amaglarla kullanilacagi, hem de bu amaglara ulasma yolunda ne kadar ilerlendigi
ve ilerlenebileceginin izlenmesi ve kontrolii ancak bir verimlilik yonetim siireci ile
saglanir (Biiytikkilig, 2004: 75).

Performans degerlendirme sisteminin islemesi i¢in gerekli ¢alisma; yoneticileri,
astlarin islerini daha iyi yapmaya ve kurulus hedefleriyle biitiinlesmeye yoOneltecek
bicimde egitmektir. Calismanin yeterince motive edilecegi bir asamadan sonra,
calisanin  verimliligi ve dolayisiyla kurulusun verimliligi kendiliginden artig
gosterecektir (Cohen ve Jaffee, 1983: 110-111).

5. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin genel amaci, isletmelerde performans degerlendirme sisteminin
etkin olarak kullanilip kullanilmadigini, bu konuya ne denli 6nem verildigini ve
degerlendirme sonuclarinin isgdrenlerin ¢alisma verimliligine ne derece etkiledigini
belirlemektir.

Calisma yasaminda degisimin hizin1 yakalamak, ¢aga ayak uydurmak biiyiik bir
cabay1 da beraberinde getirmektedir. Insan 6gesinde kaliteyi yakalamak, is yasaminda
etkin bir rol oynayabilmek giiniimiizde her seyden Once yoneticilerin ve yonetici
adaylarinin en yeni bilgi, beceri ve yeteneklerle donanmis olmasina baglidir. Bu nedenle
yoneticiler isletme icinde yonetsel kararlarimi saglikli verilere dayandirmak i¢in insan
kaynaklar1 yOnetiminin 6nemli bir kolu olan performans degerlendirme sistemini
kullanmak zorundadirlar. Bu arastirma performans degerlendirme sisteminin
isgorenlerin calisma verimliligine etkileri hakkinda bilgi saglamak amaciyla yapilmistir.

6. ARASTIRMANIN ONEMI

Isletmelerin rekabet avantaji saglayip faaliyetlerine devam edebilmeleri biiyiik
Olciide calisanlarini ne Olclide etkin ve verimli kullandiklarima baglidir. Bu nedenle
calisanin isteki basarilarinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonuglarina gore
tyilestirilmesi igletmeler i¢in biiyiilk dnem arz etmektedir. Calisanin isteki basarisini o
isle ilgili kriterlere gore degerlendiren bir siire¢ olan performans degerlendirmesi
giintimiizde 6ncelik verilmesi gereken bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 igerisinde énemli bir yer isgal eden performans degerlendirme,
isletme ile calisanin amag¢ ve hedeflerini biitiinlestirme, basarili olmalar1 i¢in motive
etme, Orgiitsel ve bireysel gelisimi saglamaya katkida bulunma, terfi ve iicret sistemi
gibi Onemli konularda adaleti temin etme c¢ercevesinde cok Onemli amaglar
bulunmaktadir. Bu Onemli amaglar araciligiyla performans degerlendirme sistemi



orgiitlin etkinlik ve verimliligini arttirma amacina hizmet eden bir ara¢ goriiniimiindedir.
Orgiitsel basariya katkilarindan dolayr performans degerlendirmeyi verimlilik eksenli
diistinmek bu ¢aligmanin 6nemini bir baska yonden ortaya koymaktadir.

7. YONTEM
7.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirma, anket ve birincil verilere dayali anlik arastirma yontemi
kullanilarak uygulanmistir. Yapilan ankette cevaplayicilardan demografik birtakim
bilgilerin yani sira 39 adet soruyu Likert Ol¢egine uygun olarak cevaplandirmalari
istenmistir.  Gergeklestirilen 158 anketin tamami degerlendirmek icin uygun
gorilmiistiir.

Erdogan (1997:159) tarafindan kullanilan anket formu konumuza uygun olarak
genisletilmistir. Belirlenen anket sorulari bes alt grupta performans degerlendirme
sisteminin verimlilik iizerine etkisini incelemektedir. Anket sorularmin hazirlanmasi
asamasinda genel basliklart ve cergeveleriyle belirlenen alt boyutlar ve denenceler,
anket tamamlandiktan sonra yapilan faktor analizinde ortaya cikan bulgulara uygun
olarak yeniden diizenlenmistir. Cizelge 1 anket sorularinin alt boyutlara gore dagilimini
gostermektedir.

Cizelge 1. Anket Sorularinin Alt Boyutlara Gore Dagilim

ALT BOYUTLAR SORU NUMARALARI

1 Veri_mlilik ve 15, 17, 20, 21, 23, 25, 28, 29, 30, 34, 35, 36, 40, 41,
Motivasyon 42,43, 44, 45, 46, 47, 48, 49,50, 51

2 | Yeterlilik 16, 18, 32, 33

3 |Dogruluk 22,24, 26, 37

4 | Geribildirim 14,27, 31, 38, 39

5 |Duyarhilik 13, 19

7.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma 2006 yil1 Subat, Mart, Nisan ve Mayis aylari icerisinde toplam dort
ayda tamamlanmistir. Arastirmanin evrenini Tirkiye’de faaliyet gosteren tekstil
firmalar1 olusturmaktadir. Arastirmanin ana kitlesini ise Edirne’deki en biiyiik ii¢ tekstil
firmas1 olusturmaktadir. Ornek kiime olarak ii¢ tekstil firmasinda miidiir, sef, miihendis,
teknisyen, teknik eleman ve is¢i konumlarinda gorev yapan kisiler segilmistir.

Performans degerlendirme; oOrgiit i¢inde isgdrenlerin kendi potansiyellerinin
farkina varmalarin1 saglayarak, orgiitlerden, takimlardan ve igsgorenlerden daha etkin
sonuclar almak icin hedef belirleme, degerlendirme, geribildirim, o6diillendirme
asamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir. Caligmanin temel inceleme
konusu ise isletmelerde uygulanan performans degerlendirme sisteminin isgéren
verimliligine etkisidir.




Arastirmamiz esnasinda ise bu derece 6nemli bir yonetsel aracin ¢ogu isletmede
etkin olarak uygulanmadigini, genel itibariyle biiylik Olgekli ve kokli isletmelerde
uygulandig1 goriilmiistiir. Bu nedenle ¢alismanin 6rneklemi olarak Edirne ili i¢erisinde
performans degerlendirme sistemini etkin olarak uygulayan tekstil firmalar se¢ilmistir.

7.3. Verilerin Toplanmasi

Anket sorularinin yanitlanmasinda Likert Olcegi kullanilmistir. Likert Olgegi,
cevaplayicinin bir arastirma ile ilgili yargilarini tespit etmek igin kullanilir. Olgegin
hazirlanmasinda, oncelikle bir tutum objesi hakkinda tutum ifadeleri toplanarak cesitli
kriterlere gore ayiklanir ve Olgek halinde ifade edilir. Arastirmamizda cevap
seceneklerinin ya da Olgek derecelerinin belirlenmesinde, en yaygin olarak kullanilan,
“Kesinlikle Katilmiyorum” dan “ Kesinlikle Katiliyorum”a uzanan 5°li sistem
kullanilmustir.

Bu yontemde, daha Once tespit edilmis olan bilgiler 1s18inda performans
degerlendirme sisteminin verimlilik {izerine etkisi belirlenmeye c¢alisilmistir. Ankete
katilanlardan almman cevaplar toplanarak bilgisayar ortamina aktarilmis ve “SPSS”
programi kullanilarak giivenilirlik testleri, faktor analizi, betimsel istatistikler ile
Kolmogorov Simirnov, Kruskal-Wallis, Tek Yonlii Varyans Analizi, Mann-Whitnet U
ve t testleri yapilarak yorumlanmistir.

7.4. Bulgular ve Yorum
Arastirmaya Katilanlari Ozellikleri

Arastirmaya katilanlarin tiim demografik 6zellikleri ayrintili olarak Cizelge 2°de
gosterilmistir.

Cizelge 2. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER SECENEKLER fi fi %
KADIN 56 | 354
CINSIYET ERKEK 102 | 64,6
TOPLAM 158 | 100,0
30 YAS ALTI 72 | 456
31-40 YAS 64 | 40,5
YAS DURUMU —
41 YAS USTU 22 13,9
TOPLAM 158 | 100,0
EVLI 113 | 715
MEDENI DURUM BEKAR 45 28,5
TOPLAM 158 | 100,0




ILKOKUL 3 1,9
ORTAOKUL 9 5,7
LISE VE DENGI OKUL 93 58,9
EGITIM DURUMU 2 YILLIK UNIVERSITE | 20 12,7
4 YILLIK UNIVERSITE 31 19,6
YUKSEK LISANS 2 1,3
TOPLAM 158 | 100,0
MUDUR 5 3,2
SEF 51 32,3
MUHENDIS 13 8,2
POZISYON DURUMU TEKNISYEN 12 7,6
TEKNIK ELEMAN 35 22,2
iSci 42 26,6
TOPLAM 158 | 100,0
1YIL 26 16,5
2-5YIL 44 27,8
AYNI KONUMDA KALMA 6-10 YIL 46 | 291
SURESI 11-20 YIL 32 | 203
21 YIL ve USTU 10 6,3
TOPLAM 158 | 100,0
1YIL 15 9,5
2-5 YIL 42 26,6
L 6-10 YIL 43 27,2
CALISMA SURESI
11-20 YIL 48 30,4
21 YIL ve USTU 10 6,3
TOPLAM 158 | 100,0
) . EVET 92 58,2
ISLETMEDE CALISMA DURUMU |FAY IR 6 | 418
TOPLAM 158 | 100,0




7.5. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiri ile iliskili degiskenleri bir araya getirerek az sayida iliskisiz
ve kavramsal olarak anlamali degiskenler (faktdr boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemidir. Faktor analizi bir faktorlesme ya da
ortak faktor adi verilen yeni degiskenleri ortaya ¢ikartma ve maddelerin faktor yiik
degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde etme siireci olarak
tanimlanabilir. Faktor analizinin temel iki amaci1 bulunmaktadir. Bunlarin ilki; degisken
sayisin1 azaltmak ve ikincisi; degiskenler arasindaki iliskilerden yararlanarak bazi yeni
yapilar ortaya ¢ikartmaktir. Bu son amag; degiskenleri siniflayarak tek bir faktor altinda
birlestirmek ve yeni agiklayici faktor yapilar olusturmaktir.

Anket sorularinin hazirlanmasi asamasinda yedi alt boyut belirlenmistir. Ankete
katilanlarin ~ performans  degerlendirme sisteminin  verimlilie ve c¢alisanin
motivasyonuna etkisini bu yedi alt boyutta degerlendirip degerlendirmediklerini test
etmek icin faktor analizine basvurulmustur. Boylece bu calismadaki faktorlerin bes
boyuta indigi gozlemlenmistir. Buna gore; ilk faktér performans degerlendirmenin
verimlilik ve motivasyona etkisi ile ilgili maddelerin agirlikli olmasi nedeniyle
motivasyon ve verimlilik boyutu, ikinci faktor isletmelerde uygulanan performans
degerlendirme sistemlerinin yeterlik diizeyi ile ilgili oldugu i¢in yeterlilik boyutu,
lctlincli faktor isletmelerde uygulanan degerlendirme sistemlerinin dogru kullanilip
kullanilmadigini test ettigi i¢in dogruluk boyutu, dordiincli faktdr performans
degerlendirme siirecinin en son asamasi olan sonuglarin belirlenmesi ve calisanlara
geribildirim saglanmasi ile ilgili oldugundan geribildirim boyutu, besinci faktor
calisanlarin isletmelerinde uygulanan performans degerlendirme sistemini ne olgiide
tanidiklar1 ya da bu konuya ne 6lclide duyarli olduklarini test etmek icin duyarlilik
boyutu olarak adlandirilmistir. Faktorlere maddelerin icerikleri dikkate alinarak isim
verilmeye ¢alisgilmistir. Verimlilik ve motivasyon boyutunda yer alan maddelerin ortak
varyansi 0,209-0,658 arasinda, yeterlilik boyutundaki maddelerin ortak varyansi 0,381—
0,554 arasinda, dogruluk boyutundaki maddelerin ortak varyansi 0,303-0,635 arasinda,
geribildirim boyutundaki maddelerin ortak varyansi 0,385-0,619 arasinda degisirken
duyarlilik boyutunda yer alan maddelerin ortak varyansi 0,281-0,471 arasindadir. Bu
bes boyutun oOlgege iliskin agikladiklar1 toplam varyans 0,457°dir. Arastirmamiza
katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sistemi ile ¢alisma verimliligi arasindaki
iligkinin faktor analizi sonuglar1 Cizelge 3’de verilmistir.

Agiklanan varyanslar:
Faktor 1 (Verimlilik ve Motivasyon) : %19,703

Faktor 2 (Yeterlilik) - 99,998
Faktor 3(Dogruluk) : 96,403
Faktor 4 (Geribildirim) - 95,245
Faktor 5 (Duyarlilik) : %4,356
Toplam varyans : %45,706

Performans degerlendirme sisteminin ¢alisma verimliligi ile ilgili deger ve
yargilarin yiizde kaginin, hangi faktorler tarafindan belirlendigi ortaya konulmustur.
Analiz sonucunda karsimiza ¢ikan boyutlardan verimlilik ve motivasyon en fazla paya
sahip olan boyuttur.



Cizelge 3. Faktor Analizi Matrisi

Faktor Bilesenleri
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5
S.No. VI\; I(’)I'[riT:/I;ISI;O\rI]e Yeterlilik | Dogruluk B I(IBdeIIr:: m Duyarhhk

13 0,083 0,025 0,168 0,225 0,281*
14 0,389 0,161 0,277 0,421* 0,297
15 0,209* 0,032 0,161 0,087 0,158
16 0,202 0,554* 0,245 0,044 0,76

17 0,282* 0,208 0,160 0,221 0,273
18 0,341 0,381* 0,225 0,254 0,374
19 0,063 0,373 0,120 0,063 0,471*
20 0,525* 0,284 0,278 0,019 0,202
21 0,413* 0,285 0,371 0,121 0,084
22 0,327 0,015 0,635* 0,157 0,189
23 0,377* 0,207 0,327 0,121 0,133
24 0,015 0,211 0,312* 0,187 0,240
25 0,542* 0,339 0,375 0,201 0,116
26 0,063 0,367 0,496* 0,391 0,220
27 0,221 0,424 0,418 0,431* 0,239
28 0,561* 0,005 0,306 0,278 0,016
29 0,555* 0,069 0,003 0,040 0,074
30 0,472* 0,354 0,173 0,051 0,007
31 0,107 0,270 0,014 0,385* 0,171
32 0,437 0,539* 0,167 0,086 0,032
33 0,423 0,528* 0,078 0,003 0,050
34 0,493* 0,209 0,257 0,154 0,105
35 0,553* 0,290 0,198 0,205 0,157
36 0,357* 0,202 0,188 0,150 0,005
37 0,237 0,005 0,303* 0,149 0,196
38 0,245 0,111 0,194 0,619* 0,410
39 0,260 0,154 0,196 0,577* 0,502
40 0,494* 0,423 0,261 0,131 0,056
41 0,585* 0,039 0,343 0,128 0,017
42 0,648* 0,307 0,134 0,195 0,319
43 0,590* 0,224 0,276 0,009 0,201
44 0,607* 0,371 0,087 0,062 0,202
45 0,482* 0,164 0,122 0,117 0,191
46 0,641* 0,258 0,002 0,076 0,039
47 0,601* 0,427 0,118 0,038 0,007
48 0,594* 0,524 0,055 0,026 0,045
49 0,658* 0,416 0,054 0,021 0,128
50 0,460* 0,429 0,202 0,212 0,049
51 0,622* 0,459 0,013 0,127 0,092
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7.6. Calsanlarin Ozelliklerine Goére Performans Degerlendirme Diizeyi Alt
Boyutlarimi Algilamalar1 Arasindaki Farka iliskin Bulgular

Cizelge 4. Kolmogorov Simirnov Testi

Verimlilik Yeterlil Geri
Normal Parametreler ve . Dogruluk | .~ . | Duyarhhk
. ik Bildirim
Motivasyon
Gozlem Sayisi 158 158 158 158 158
Ortalama 87,7722 13,3101 | 12,1013 | 17,1962 6,9684
Standart Sapma 12,23959 |3,18416 | 2,35724 | 2,63359 | 1,65657
En Ug Mutlak 0,063 0,113 0,103 0,120 0,134
Noktalarin Pozitif 0,037 0,085 0,077 0,074 0,119
Farklar1 Negatif -0,063 -0,113 | -0,103 -0,120 -0,134
Kolmogorof - Smirnov Z 0,790 1,414 1,296 1,507 1,687
P 0,561 0,037 0,069 0,021 0,007

Cizelgeden de anlasilacagi gibi; verimlilik/motivasyon ve dogruluk alt
boyutlarinda P>0,05 oldugundan HO (performans degerlendirme diizeyi alt boyutlarinin
normal dagildig: hipotezi) kabul edilmektedir. Diger bir ifadeyle verimlilik/motivasyon
ve dogruluk alt boyutlart normal dagilmaktadir. Bu nedenle bu iki alt boyutun
analizinde parametrik testler kullanilmistir.

Yeterlilik, geribildirim ve duyarlilik alt boyutlarinda ise P<0,05 oldugundan HO
(performans degerlendirme diizeyi alt boyutlarinin normal dagildigi hipotezi) red
edilmektedir. Buna gore bu alt boyutlara verilen toplam puan diizeyleri normal
dagilmamaktadir. Orneklem dagilimimin normal dagilim gdstermemesi nedeniyle bu alt
boyutlarin analizinde parametrik olmayan testler kullanilmistir.

7.7. Firmalara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Performans degerlendirme diizeyi alt boyutlarinin firmalara goére farklilik
gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizi ve Kruskal-Wallis tersleri ile test
edilmis ve bulunan sonuglar Cizelge 5 ve Cizelge6 ’da verilmistir.

Cizelge 5 incelendiginde firmalara gore performans degerlendirme diizeyi alt
boyutlarindan verimlilik/motivasyon ve dogruluk boyutlarinin puanlarina iliskin farkin
test sonucu P>0,05 oldugundan HO kabul edilmektedir. Buna gore; arastirmaya
katilanlarin  yanitladiklart verimlilik/motivasyon ve dogruluk boyutlarma iligkin
maddelerde firmalara gore bir istatistiki farklilik gostermedigi ortaya konulmustur.

Cizelge 6 incelendiginde firmalara gore performans degerlendirme diizeyi alt
boyutlarindan yeterlilik ve geribildirim boyutlarinin P>0,05 oldugundan HO kabul
edilirken, duyarlilik boyutunda P<0,05 oldugundan HO red edilmektedir. Buna gore;
aragtirmaya katilanlarin yanitladiklar1 yeterlilik ve geribildirim boyutlarina iliskin
maddelerde firmalara gore bir istatistiki farklilik géstermezken, duyarlilik boyutunda ise
farklilik arz etmektedir. Bunun nedeni firmalarda uygulanan performans degerlendirme
sisteminin ve firma yapilarinin farkli olmasindan kaynaklanabilir. Ornegin 1.ve 2. firma
entegre tesis iken 3. firma entegre bir tesis degildir. Bununla beraber Inci firmada
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performans degerlendirme sistemi her ne kadar uygulaniyorsa da firmanin eski bir aile
sirketi olmas1 nedeniyle yonetimdeki yeniliklere, 6rnekleme katilan diger firmalara gére
kapalidir. 2nci ve 3ncii firmada ise performans degerlendirme sistemi daha etkin olarak

uygulanmaktadir.

Cizelge 5. Firmalara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara Iliskin Varyans Analizi Sonug¢lari

Kareler Serbestlik | Ortalama
Toplami Derecesi Kareleri F P
L Gruplar | g 1gg 2 14545 | 0,096 | 0,909
VERIMLILIK | Arasinda
VE Gruplar | 53490708 | 155 151 553
MOTIVASYON I¢gi
Toplam | 23519,797 157
Gruplar | 4 585 2 7342 | 1,327] 0,268
Arasinda
= Gruplar
DOGRULUK ici 857,695 155 5,534
Toplam 872,380 157

Cizelge 6. Firmalara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuclari

Firma Gozlem Sayisi Ortalama Deger

1.Firma 41 72,22
YETERLILIK 2.Firma 78 80,54
3.Firma 39 85,08

Toplam 158
1.Firma 41 82,63

GERI 2.Firma

BiLDIRIM 8 82,88
3.Firma 39 69,45

Toplam 158
1.Firma 41 67,21
DUYARLILIK 2.Firma 78 77,35
3.Firma 39 96,73

Toplam 158

YETERLILIK GERI

BiLDIRIM DUYARLILIK
Ki- kare 1,683 2,535 9,013
Serbestlik 2
. 2 2
Derecesi
P 0,431 0,282 0.011
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7.8. Cinsiyetlere Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Cinsiyetlere gore performans degerlendirme diizeyi alt boyutlarindan
motivasyon/verimlilik ve dogruluk boyutlariyla ilgili yapilan t testi sonucu Cizelge 7°de
verilmistir. Buna gore; motivasyon ve verimlilik alt boyutunda cinsiyetler arasinda bir
farklilik yokken dogruluk alt boyutunda goriis farkliliklart oldugu goriilmektedir.

Cizelge 7. Cinsiyetlere Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin

Arasindaki Farklara iliskin t testi Sonuclar

Cinsivet Gozlem Ortalama Standart Standart
y Sayis1 Sapma Hata
Kadin 56 87,8036 12,74422 1,70302
VERIMLILIK | Erkek
VE 102 87,7549 12,01767 1,18993
MOTIVASYON
Kadin
DOCRULUK 56 11,3571 2,45267 0,32775
Erkek 102 12,5098 2,21044 0,21887
t Serbestlik P Ortalamalar Standart
derecesi n Farki Hata
VERI\“/“ELILIK 0024 | 156 0,081 0,04867 2 04215
MOTIVASYON
DOCRULUK -3,015 156 0,003 -1,15266 0,38232

Yeterlilik, geribildirim ve duyarlilik alt boyutlarinin cinsiyete gore goriis
farkliliklarinin olup olamadigint Mann-Whitney U testi ile test edilmis ve bulunan
sonuglar Cizelge 8’de verilmistir. Buna gore; yeterlilik ve geribildirim alt boyutlarinda
cinsiyete gore goris farkliliklari gozlenmezken, duyarlilik alt boyutunda ise P=0,064
olmasi nedeniyle az da olsa goriis farkliliginin oldugu degerlendirilmektedir.

Cizelge 8. Cinsiyetlere Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuclar

Cinsiye Gozlem Derecelerin Derecelerin

t Sayisi Ortalamasi Toplami

Kadin 56 78,32 4386,00

YETERLILIiK | Erkek 102 80,15 8175,00
Toplam 158

' GE.Ri. Kadin 56 81,13 4543 50

BILDIRIM Erkek 102 78,60 8017,50
Toplam 158

DUYARLILIK | Kadin 56 70,58 3952,50
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Erkek 102 84,40 8608,50
Toplam 158
YETERLILIK GERI BILDIRIM DUYARLILIK
Mann-Whitney U 2790,000 2764,500 2356,500
Wilcoxon W 4386,000 8017,500 3952,500
Z -0,242 -0,335 -1,852
P 0,809 0,738 0,064

7.9. Yaslara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular

Calisanlarin  yaglarina gore performans degerlendirme diizeyi alt boyutlari
arasinda algilama farkinin olup olmadigini ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans analizi
ve Kruskal-Wallis testleri yapilmis, yapilan testlerin sonuglart Cizelge—11 ve Cizelge-
12°de verilmistir. Buna gore; motivasyon/verimlilik, yeterlilik, dogruluk, geribildirim
ve duyarlilik alt boyutlarinda goriis farklarinin olmadig tespit edilmistir.

Cizelge 9. Cahsanlarin Yaslarina Gore Verimlilik/Motivasyon ve Dogruluk Alt
Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Yas Gozlem Ortala | Standart | Standart
Gruplarn Sayisi ma Sapma Hata

<30 72 88,0694 | 12,59592 1,48444

VERIMLILIK 31-40 64 88,4844 | 12,14331 1,51791

VE 41 ve + 22 84,7273 | 11,38580 2,42746
MOTIVASYON

Toplam 158 87,7722 | 12,23959 0,97373

<30 72 11,8333 | 2,47807 0,29204

DOGRULUK 31-40 64 12,1719 | 2,15697 0,26962

Alve + 22 12,7727 | 2,46754 0,52608

Toplam 158 12,1013 | 2,35724 0,18753

Cizelge 10. Yaslara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara Iliskin Varyans Analizi Sonug¢lar:

Kareler | Serbestlik | Ortalama = p
Toplamn | Derecesi | Kareleri
L Gruplar
VERIMLILIK 242,797 2 121,398 0,808 | 0,447
VE Arasinda
. Gruplar I¢i | 23277,001 155 150,174
MOTIVASYON Toplam 23519,97 157
orplar 15,07 2 7703 | 1,393 | 0251
DOGRULUK 75, Slar ici | 856,973 155 5,529
Toplam 872,380 157
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Cizelge 11. Yaslara Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin

Arasindaki Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuclari

Yas Gruplan Gozlem Sayisi Ortalama Deger
<30 72 77,58
. 31-40 64 83,20
YETERLILIK 21 ve + 29 75.05
Toplam 158
. <30 72 79,72
GERI :
iy 31-40 64 74,30
BILDIRIM 41+ 22 93,91
Toplam 158
<30 72 76,00
DUYARLILIK 31-40 64 84,65
41 ve + 22 75,98
Toplam 158
YETERLILIK | GERI BILDIRIM DUYARLILIK
Ki-kare 0,765 3,051 1,417
Serbestll_k 2 9 5
Derecesi
P 0,682 0,218 0,492

7.10. Medeni Duruma Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin
Arasindaki Farklara Iliskin Bulgular

Calisanlarin medeni durumlarina gore performans degerlendirme diizeyi alt
boyutlar1 arasinda goriis farklarmin olup olmadigini ortaya koymak i¢in tek yonlii
varyans analizi ve Kruskal-Wallis testleri yapilmis, yapilan testlerin sonuglar1 Cizelge
13 ve Cizelge 14’de verilmistir. Buna gore c¢alisanlarin medeni durumlarina gore
performans degerlendirme diizeyi alt boyutlar1 arasinda bir istatistiki farklilik olmadigi

tespit edilmistir.

Cizelge 12. Cahisanlarin Medeni Durumlarina Goére Verimlilik/Motivasyon ve
Dogruluk Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Medeni Gozlem Ortalama Standart Standart

Durum Sayisi Sapma Hata
VERIMLILIK Evli 113 88,1858 11,81672 1,11162
VE Bekar 45 86,7333 13,32530 1,98642
MOTIiVASYON Toplam 158 87,7722 12,23959 0,97373
Evli 113 12,1239 2,36844 0,22280
DOGRULUK Bekar 45 12,0444 2,35445 0,35098
Toplam 158 12,1013 2,35724 0,18753

Cizelge 13. Medeni Duruma Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt
Boyutlarinin Arasindaki Farklara iliskin Varyans Analizi Sonuclari

Kareler | Serbestlik | Ortalama = p
Toplamn | Derecesi Kareleri
\ Gruplar 67,900 1 67,900 0,452 | 0,503
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VERIMLILIK Arasi
VE Gruplar ici | 23451,897 156 150,333
MOTIVASYON Toplam 23519,797 157
ng‘iﬂf‘r 0,203 1 0203 |0,036 | 0,849
DOGRULUK =5 Dlarici | 872,177 156 5,591
Toplam 872,380 157

Cizelge 14. Medeni Duruma Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt
Boyutlarinin Arasindaki Farklara Tliskin Kruskal-Wallis Test Sonuclar1

Medeni Durum Gozlem Sayisi Ortalama Deger
Evli 113 80,26
YETERLILIK Bekar 45 77,60
Toplam 158
GERIBILDIRI Evli 113 79,84
M Bekar 45 78,64
Toplam 158
Evli 113 80,59
DUYARLILIK Bekar 45 16,77
Toplam 158
YETERLILIK GERI BILDIiRIM DUYARLILIK
Ki-kare 0,110 0,022 0,234
Serbestll_k 1 1 1
Derecesi
P 0,740 0,881 0,629

7.11. Egitim Duruma Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin

Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Performans degerlendirme diizeyir alt boyutlarinin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigini tek yonlii varyans analizi ve Kruskal-Wallis testleri ile
test edilmis ve bulunan sonuglar Cizelge 16 ve Cizelge 17°de verilmistir.

Cizelge 16 ve Cizelge 17 incelendiginde egitim durumuna gore performans
degerlendirme diizeyi alt boyutlarindan verimlilik/motivasyon, yeterlilik, dogruluk ve
geribildirim boyutlarina iligkin bir istatistiki farklilik olmadig1 ortaya konulmustur.

Cizelge 15. Calhsanlarin Egitim Durumlarina Gore Verimlilik/Motivasyon ve
Dogruluk Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Egitim Gozlem Standart | Standart
Ortalama
Durumu Sayisi Sapma Hata
Ilkokul 3 77,3333 5,13160 2,96273
VERIMLILIK VE Lisgr\t/aeolséln i 9 86,2222 13,47013 4.49004
MOTIVASYON okl 9 93 88,2796 | 12,22557 | 1,26773
2 Yillik 20 | 894500 | 1318482 | 2.94822
Universite
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A4 Yllik 31 86,1613 | 12.02801 | 2,16030
Unlversite
Yiksek Lisans | 2 95.0000 | 2.82843 | 2,00000
Toplam 158 | 87.7722 | 12,23959 | 0.97373
flkokul 3 12,0000 | 1,00000 | 057735
Ortaokul 9 11,3333 | 173205 | 057735
Lise gﬁuﬁ)e”g' 03 | 11,0802 | 237512 | 024629
DOGRULUK 2 Yillk 20 | 131000 | 244734 | 054724
Universite
4 Yillik 31 | 120645 | 246219 | 044222
Universite
Yiksck Lisans | 2 11,5000 | 2.12132 | 1.50000
Toplam 158 | 12,1013 | 2.35724 | 0,18753

Duyarlilik olarak belirttigimiz alt boyutta ¢alisanlarin performans degerlendirme
kavramini ne Olgiide tanidiklari ya da bu konuya ne oOlgiide duyarli olduklari
belirtilmeye calisilmistir.  Yaptigimiz istatistiki analiz sonucunda duyarlilik alt
boyutunun P degeri 0,062 ¢ikmistir. Bu durum calisanlarin egitim diizeyine gore isletme
icerisinde uygulanan performans degerlendirme sistemini algilama farkliliklarinin
olabilecegini gostermektedir. Bunun sebebi isletme i¢inde egitim diizeyi yiiksek olan bir
calisanin uygulanan performans degerlendirme sistemi hakkinda egitim seviyesi diisiik
olan bir ¢alisana kiyasla daha fazla bilgiye sahip olmasindan kaynaklanabilir.

Ucret politikas;, kisa ve uzun vadede isletmenin stratejik planlarinin
belirlenmesi, calisanlarin kurum iginde statiisii itibari ile yiikselme olanaklarinin
hazirlanmasi, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, isten ¢ikarma, is rotasyonu ya da
zenginlestirme gibi yonetsel kararlar; bir isletmede uygulanan performans
degerlendirme sonuglarinin kullanim alanlaridir. Bu sonuglarin bilincinde olan bir
1sgorenin ¢alisma veriminde artis olabilir. Bu nedenle isletmeler her egitim diizeyindeki
calisanina uygulamis olduklar1 performans degerlendirme sistemini ve sonuglarinin
kullanim alanlar1 hakkinda bilgi vermelidirler.

Cizelge 16. Egitim Durumuna Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt
Boyutlarinin Arasindaki Farklara Iliskin Varyans Analizi Sonugclar:

Kareler Sert;(estll Ortalama = p
Toplam Derecesi Kareleri
VERIMLILIK | Gruplar | ¢4 559 5 122740 | 0814 | 0541
VE Arasi
MOTIVASYON | Gruplar i¢i | 22906,097 152 150,698
Toplam 23519,797 157
Gruplar
DOGRULUK Arast 27,220 5 5,444 0,979 | 0,433
Gruplar i¢i | 845,160 152 5,560
Toplam 872,380 157




17

Cizelge 1/. Egitim Durumuna Gore Performans Degerlendirme Diizeyi Alt
Boyutlarinin Arasindaki Farklara Tliskin Kruskal-Wallis Test Sonuclar1

Egitim Durumu Gozlem Sayis1 | Ortalama Deger
[lkokul 3 49,00
Ortaokul 9 81,00
Lise Ve Dengi Okul 93 79,48
YETERLILIK 2 Yillik Universite 20 100,88
4 Yillik Universite 31 69,37
Yiksek Lisans 2 62,75
Toplam 158
[lkokul 3 87,83
Ortaokul 9 58,17
s L. . Lise Ve Dengi Okul 93 80,28
GERIBILDIRIM =5 311 Universite 20 77,80
4 Yillik Universite 31 80,66
Yiiksek Lisans 2 125,75
Toplam 158
[lkokul 3 35,67
Ortaokul 9 78,11
Lise Ve Dengi Okul 93 74,80
DUYARLILIK 2 Yillik Universite 20 76,48
4 Yillik Universite 31 97,85
Yiiksek Lisans 2 116,00
Toplam 158
.. GERI
YETERLILIK BILDIRIM DUYARLILIK
Ki-kare 7,609 4,233 10,501
Serbestlik Derecesi 5 5 5
P 0,179 0,516 0,062

7.12. isletme Icerisindeki Pozisyon Durumuna Gore Performans Degerlendirme
Diizeyi Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Calisanlarin  isletme igerisindeki pozisyon durumlarma gore performans
degerlendirme diizeyi alt boyutlarini algilama farki olup olmadigini ortaya koymak igin
tek yonlii varyans analizi ve Kruskal-Wallis testleri yapilmis, yapilan test sonuglari
Cizelge 19 ve Cizelge 20°de verilmistir. Buna gore verimlilik/motivasyon, yeterlilik,
geribildirim ve duyarlilik alt boyutlarinda goriis farklar1 yokken dogruluk alt boyutunda
P<0,05 oldugundan goriis farklarinin oldugu tespit edilmistir. Bu farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin TUKEY HSD testi yapilmis ve yapilan teste gore
farkin teknisyenlerle miihendisler arasinda kaynaklandigi ortaya konulmustur. Bunun
nedeni miihendis ve teknisyenler arasindaki egitim farkliligindan kaynaklanabilir.
Miihendislerin egitim diizeyi iiniversite ve yiiksek lisans iken teknisyenlerin ¢ogu lise
seviyesinde egitime sahiptir.
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Cizelge 18. Calisanlarin Isletme Icerisindeki Pozisyon Durumuna Gére
Verimlilik/Motivasyon ve Dogruluk Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri
Pozisyon Gozlem Standart | Standart
Ortalama
Durumu Sayisi Sapma Hata
Miidiir 5 94,4000 10,96814 | 4,90510
Sef 51 88,0000 12,35637 | 1,73024
VERIMLILIK Miihendis 13 82,0769 10,20998 | 2,83174
VE Teknisyen 12 87,1667 16,67788 4,81449
MOTIVASYON | Teknik 35 88,7143 | 11,85841 | 2,00444
Eleman
Isci 42 87,8571 11,72151 | 1,80867
Toplam 158 87,7122 12,23959 97373
Miidiir 5 14,0000 3,08221 1,37840
Sef 51 12,4706 2,64842 0,37085
Miihendis 13 10,8462 1,67562 0,46473
DOGRULUK Teknisyen 12 13,5833 2,15146 | 0,62107
Teknik 35 | 116857 | 224619 | 037968
Eleman
Isci 42 11,7381 1,87486 0,28930
Toplam 158 12,1013 2,35724 0,18753
Cizelge 19. Isletme Icerisindeki Pozisyon Durumuna Gére Performans

Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara ilisgkin Varyans

Analizi Sonug¢lan

Kareler Serbestli Ortalama
k . F P
Toplami . | Kareleri
Derecesi
VERIMLILIK G:ig’s'f‘r 679,722 5 135,944 | 0,905 | 0,480
VE —
. Gruplar Igi | 22840,075 152 150,264
MOTIVASYON Toplam 23519,797 157
Gruplar
DOGRULUK Arasi 83,403 5 16,681 3,214 | 0,009
Gruplar Ici 788,977 152 5,191
Toplam 872,380 157
Cizelge 20. Isletme licerisindeki Pozisyon Durumuna Gore Performans

Degerlendirme Diizeyi Alt Boyutlarimin Arasindaki Farklara fliskin Kruskal-

Wallis Test Sonuclari

YETERLILIK

Pozisyon Durumu Gozlem Sayis1 | Ortalama Deger
Miidiir 5 98,70
Sef 51 80,97
Miihendis 13 48,73
Teknisyen 12 90,79
Teknik Eleman 35 77,63
Isci 42 83,29
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Toplam 158
Miidiir 5 94,40
Sef 51 83,25
P Miihendis 13 49,12
GERIBILDIRIM Teknisyen 12 85,50
Teknik Eleman 35 83,87
Isci 42 77,21
Toplam 158
Miidiir 5 85,90
Sef 51 79,04
Miihendis 13 103,31
DUYARLILIK Teknisyen 12 100,29
Teknik Eleman 35 76,01
Isci 42 68,89
Toplam 158
(s GERI
YETERLILIK BILDIRIM DUYARLILIK
Ki-kare 8,009 7,339 8,906
Serbestlik Derecesi 5 5 5
P 0,156 0,197 0,113

7.13. Aym1 Konumda Kalma Siirelerine Gore Performans Degerlendirme Diizeyi
Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara Iliskin Bulgular
Isletme i¢cinde ayn1 konumda kalma siirelerine gore performans degerlendirme

diizeyi alt boyutlar1 arasinda goriis farkliliklariin olup olmadigini ortaya koymak icin

tek yonli varyans analizi ve Kruskal-Wallis testleri yapilmis, yapilan testlerin sonuglari
Cizelge 22 ve Cizelge 23’°de verilmistir. Buna gore; verimlilik/motivasyon, yeterlilik,
dogruluk, geribildirim ve duyarlilik alt boyutlarinda goriis farklarinin olmadig: ortaya

konulmustur.

Cizelge 21. Aymm Konumda Kalma Siirelerine Gore Verimlilik/Motivasyon ve
Dogruluk Alt Boyutlarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aym
Konumda Gozlem Ortala | Standart Standart
Kalma Sayis1 ma Sapma Hata

Siiresi
1 26 86,6923 | 13,01006 2,55148
R 2-5 44 90,2727 | 12,97648 1,95628
Ve gl mem bess e
MOTIVASYON 21 ve + 10 82,6000 | 12,10326 3,82739
Toplam 158 87,7722 | 12,23959 0,97373
1 26 12,4231 | 2,26580 0,44436
DOGRULUK 2-5 44 12,0455 | 2,48675 0,37489
6-10 46 11,9565 | 2,26035 0,33327
11-20 32 12,0938 | 2,64404 0,46740
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21 ve + 10

12,2000 | 1,75119

0,55377

Toplam 158

12,1013 | 2,35724

0,18753

Cizelge 22. Aym1 Konumda Kalma Siirelerine Gore Performans Degerlendirme
Diizeyi Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara Iliskin Varyans Analizi Sonuclar:

Kareler | Serbestlik | Ortalama = P
Toplami Derecesi Kareleri
VERIMLILIK | Gruplar Aras1 | 644,822 4 161,205 | 1,078 0,369
VE Gruplar Ici | 22874,976 153 149,510
MOTIVASYON
Toplam 23519,797 157
DOGRULUK | Gruplar Arasi 3,893 4 0,973 0,171 | 0,953
Gruplar I¢i 868,487 153 5,676
Toplam 872,380 157

Cizelge 23. Aym1 Konumda Kalma Siirelerine Gore Performans Degerlendirme
Diizeyi Alt Boyutlarnmn Arasindaki Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Test

Sonuclar
Aym Konumda Kalma Gozlem Ortalama
Siiresi Sayisi Deger
1 26 77,98
2-5 44 86,32
L 6-10 46 73,92
YETERLILIK 11-20 30 80,33
21 ve + 10 76,45
Toplam 158
1 26 90,12
2-5 44 73,55
L 6-10 46 73,71
GERIBILDIRIM 11-20 30 87.89
21 ve + 10 77,90
Toplam 158
1 26 76,29
2-5 44 80,93
DUYARLILIK 6-10 46 77,47
11-20 32 80,27
21 ve + 10 88,45
Toplam 158
YETERLILIK GERI BILDIRIM DUYARLILIK
Ki-kare 1,770 4,027 0,680
Serbestll_k 4 4 4
Derecesi
P 0,778 0,402 0,954
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8. TARTISMA SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirmesi sonuglarinin, iggbéren calisma verimini arttirarak
olumlu ya da olumsuz yonde giidillenmesindeki rolii biyiiktir. Performans
degerlendirmesi, c¢esitli isletmelerde degisik bigimlerde uygulanir. Temel olan
isletmenin degerlendirme amaglaridir. Degerlendirmede, dogrudan dogruya kisinin
yaptig1 is ele alinabilecegi gibi kisinin gelisme giicii de alinabilir. Bu amaglarla,
kisilerin ¢alisma derecesi, is bilgisi ve ¢alisma aligkanliklar ile kisisel 6zellikleri ortaya
¢ikarilmaya caligilir. Degerlendirmenin, bu konuda yetismis, deneyimli, tarafsiz ve
nesnel olabilen kisilerce yiiriitiilmesi gerekir (Tokat ve Serbet¢i, 2001:325).

Arastirmamizda isgdrenlere kendi ¢alistiklar1 firmalarda uygulanan performans
degerlendirme sistemi ve kullanim alanlarinin c¢alisma verimliligine etkisi {izerine
sorular sorulmustur. Firmalarda uygulanan performans degerlendirme sisteminde fark
olmasma ragmen calisanlarin vermis oldugu cevaplarda onemli goriis ayriliklart
bulunmamaktadir.

Calismamizin ana amaci isletmelerde uygulanan performans degerlendirme
sistemi ile iggorenin ¢aligma verimi arasindaki iliskidir. Arastirmamizda performans
degerlendirme sisteminin verimlilige etkisi ile ilgili hazirlanan sorularin tamamindan
olumlu yanitlar alinmistir. Faktor analizi sonucu performans degerlendirme alt boyutu
olarak belirledigimiz verimlilik ve motivasyon orneklemdeki en biiyiikk varyansa
(%19,703) sahiptir. Yapilan bu analiz sonucunda objektif olarak yapilan performans
degerlendirmenin c¢alisanin motivasyonunu dolayisiyla da verimini arttirdigi
degerlendirilebilir.

Performans, motivasyon ve verimlilik arasinda yiikselen dalga olusturan bir
pozitif geribildirim iligkisi vardir. Performans yiikseldikge motivasyon ve verimlilik
artar.

Performans degerlendirmenin motivasyon ve verimlilik tizerindeki etkilerinin
olumlu olmas1 agisindan siirecin etkin yiiritilmesi biliylilk Onem tasimaktadir.
Performans degerlendirme araciligiyla isgorenin takdir edilmesi ve motivasyonun
dolayistyla verimliliginin arttirilmasi, bu siirecin dogal bir sonucudur. Ciinki
degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, isgorene gergeklestirdigi faaliyetlerin ve
gosterdigi ¢abalarin organizasyon i¢in 6nemli oldugu mesajint igerir. Motivasyonu
dolayisiyla ¢aligma verimini etkileyen bir diger konu ise, degerlendirmelerin yoneticiler
ile iletisimi diizenli hale getirmesi ve beklentilerin karsilikli olarak, samimi bir ortamda
paylasiliyor olmasidir. Degerlendirme goriigmesinde yonetici, organizasyonu temsilen
oradadir ve isletmenin kendisinden beklentileri konusunda isgdreni bilgilendirip,
isgorenin de goriislerini alir. Bu durum, yonetici ve isgdrenin gerceklesmesi olanakli
beklentiler lizerinde anlagmaya varmasina, iggoérenin isleri sahiplenmesine ve bunun
sonucu da verimlilik/motivasyonun artmasina neden olur. Ayrica, iletisimin diizenli
olarak gerceklesmesi, isgorenin kendini ifade etmesi ve yasadigi sorunlar1 paylagsmasi
acisindan performans degerlendirmenin motivasyon ve verimlilik {izerinde bir bagka
olumlu etkisi de goriilebilir. Ornegin; isgdrenin performans diisiikliigii yasadig: bir
konunun gelismeye acik bir yon olarak belirlenmesi halinde; ilgili egitimlerin alinmast,
elde edilen bilginin rotasyon firsatlar1 saglanarak pekistirilmesi ya da terfi oncesinde
belli bir slire daha mevcut pozisyonda g¢alismasini gerekli kilabilir. Sonug olarak,
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isgorenin slirece dahil edilmesi kendi ile ilgili alinan kararlara saygi duymasina,
performansin gelistirilmesine yoOnelik gerceklestirilecek faaliyetleri sahiplenmesine,
daha yiiksek performans i¢in motivasyonu ve ¢aligma verimini arttirmasina neden olur.
Diger taraftan etkin yiiriitilmemis bir performans degerlendirmesinin motivasyon ve
verimlilik iizerine olumsuz etkileri oldugu da goz ardi edilmemelidir. Yapilan tim
degerlendirmeler ve geribildirimler, kisinin duygulari, tutumlari, alisanliklar1 ve
degerlerinin  yansimast olan davraniglarina  yoneliktir.  Kisilerin ~ 6zgiiveninin
sarsilmamas1 ve saldirgan bir tavir almamasi i¢in bu hassas dengelerin gozetilmesi
gerekir. Aksi takdirde isgérenin caligma verimi ve motivasyonunun diigmesi
kagimilmazdir. Nitekim organizasyonlarda performans degerlendirme siireci, genellikle
isgorenler ve yoneticiler arasinda iliskilerin gerildigi, sancili bir donemi beraberinde
getirir. Etkili ylriitiilemeyen bir performans degerlendirme, performans sorunlar1 ve
kisisel sorunlarin karistirildigi bir ortamin dogmasina neden olabilir. Bu durumun yan
etkisi olarak, isgérenin ise karsi verimliliginin ve motivasyonun diismesinin yani sira,
stirecin diger insan kaynaklar1 uygulamalarina saglayacagi verilerin dogrulugundan da
siiphe edilmelidir (Kaptan, 2001).

Oncelikle, degerlendirmeler isgdrenin giivenini temin etmek ve siirecin
objektifligini  saglamak amaciyla  ger¢eklere (somut olaylara-davranislara)
dayandirilmalidir. Bununla birlikte; degerlendirmeye olumlu olan geribildirimlerle
baslanmasi, iggorenin yapici elestirileri kabullenmesini saglayip savunmaya ge¢mesini
engelleyecektir. Cilinkii insanlarin ¢ogu bu tiirden yapici elestiri ve 6zgiivenini arttirici
geribildirim almaktan hoslanir. Diger taraftan, isgorenlerin olumlu yanlari 6n plana
cikarildiktan sonra gelisime a¢ik yonleri de irdelenmelidir. Performans degerlendirme
sirasinda tizerinde durulmasi gereken bir baska konu da degerlendirilen kisiden
beklentilerin gercekei olmasi ve isgorene basarabilecegi hedeflerin verilmesidir. Ciinkii
gerceklestirilen hedeflerin beraberinde getirdigi basar1 hissi motivasyonun ve
verimliligin artmasina, uzun vadede organizasyona daha fazla yarar saglamasina neden
olacaktir. Geribildirimlerin siirekliligi de degerlendirmelerin isgéren motivasyonu ve
verimliligi tizerindeki etkisi acisindan 6nemli bir konudur. Geribildirimler, etkinliginin
artirtlmasi agisindan gerektiginde gozlemlenen davranislarin hemen ardindan verilmeli,
performans degerlendirme goriismesinin yapilacagi zaman beklenmemelidir (Kaptan,
2001).

Aragtirmamiza katilan ¢alisanlarin  biiylik bir kismi uygulanmakta olan
performans degerlendirme sisteminde yoneticilerin hata yaptiklart konusunda goriis
birligindedir. Yoneticilerin yapmis olduklari performans degerlendirme hatalarinin
cogunlukla farklilik etkisi (Contrast Effect) oldugu gorilmektedir. Farklilik etkisi
(Contrast Effect); degerleyicilerin c¢alisanlar1 bireysel performans degerlendirme
kriterlerinden ziyade birbiriyle iligkili olarak degerlendirme egilimidir. Bu nedenle
isletmeler uygulamis olduklar1 performans degerlendirme sistemlerini etkin ve dogru
kullanabilmek i¢in performans degerlendirme yapan degerleyicileri egitime tabi
tutmalidirlar. Ozellikle performans degerlendirme siireci igerisinde verilecek egitim
algilama hatalar1 (kendini iyi gosteren kisiyi daha basarili algilama, degerlendirme
periyodunun baglangicindan ziyade son zamanlardaki performansini degerlendirme vb.),
degerlendirme hatalarii ( kisilerarasi iliskinin degerlemeyi etkilemesi, sevilen kisilere
yiiksek puan verilmesi vb.) ortadan kaldiracak ve yoneticilerle astlar arasinda diizenli
bir iletisim saglayacaktir.
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Performans degerlendirme sonuglarinin kullanim alant olan {icret politikasi
isletme ve calisanlar acisindan son derece Onemlidir. Ancak c¢alismamiza katilan
calisanlarin %34,8 gibi biiyiik bir kism1 performans degerlendirme puanlarinin maaslar
etkilemedigi kanisindadir. Bu durum son zamanlarda tekstil sektériinde meydana gelen
olumsuzluklardan kaynaklanabilir. Konuyla ilgili arastirmamiz esnasinda ¢alismamiza
katilan firmalarin insan kaynaklar1 midiirleriyle yapmis oldugumuz goriismede
isgorenlere yilda iki kez sabit oranda zam yapildigini bu oranin iistiine ¢ikamadiklarini,
performans degerlendirme sonucu isgorenlerin aldiklar1 puan karsiligi ddiillerinin isten
¢ikartilmamak oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle firmalarin uygulamakta olduklar
performans degerleme sonuglarini; ¢alisanlarin kurum iginde statiisii itibari ile yiikselme
olanaklarinin hazirlanmasinda, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, is rotasyonu ya da
zenginlestirme gibi yoOnetsel kararlarda etkin olarak kullanmalarinin uygun olacagi
degerlendirilebilir.
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