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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, performans yonetim sistemine insan kaynaklar1 bakig agisini
ortaya koymaktir. Aragtirmada nitel veri toplama teknigi araci olarak aragtirmacilar
tarafindan gelistirilen yapilandirilmg goriisme formu kullamilmstir. Arastirmaya,
Izmir ilindeki firmalara mail atilmis 30 firma bagvurusundan 11 tanesi geri doniis
yapmustir. Ornek kiitleyi aragtirmaya katilmayr kabul eden 11 firmanin insan
kaynaklart ¢alisanlart olusturmaktadir. Arastirmamiza destek olan insan kaynaklar
alaninda ¢alisanlarin 8’1 kadin (%72) ve 3’1 erkek (%28) olmak iizere toplam 11 kisi
katilmustir. Insan kaynaklar yetkililerinin yaslari 29 ile 45 arasinda degismekte olup
yas ortalamas1 36°dir. Elde edilen bulgulara gore, sirketlerde kullamlan performans
degerleme sistemlerinin insan kaynaklar1 agisindan degerlendirilmesi 4 farkli tema
altinda toplanmistir. Performans sistemi; is yerlerinde denetim mekanizmasi,
verimlilik arttirici, amag birligi saglayici, ¢alisan bilgisini arttirmada iyilestirici bir
uygulama olarak goriilmektedir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklari biriminin
performans yonetim sistemine bakis agisini anlamada 6nem arz etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Insan Kaynaklar, Verimlilik,
Denetim.

JEL Kodlar:: O15, P17.

ABSTRACT

The purpose of this study is to understand performance management systems from a
human resources perspective in companies. The reseachers used structured interviews
for qualitative data collection. 11 of the 30 companies contacted for the study in Izmir
Province took part in the study, thus the sample size consists of the human resources
employees of 11 companies that agreed to participate in the research. In total,11
people, 8 (72%) women and 3 men (28%), with an age range of 29-45 and an age
average of 36, working in the field of human resources management participated in
the research. According to the findings, the assessment of Performance Evaluation
Systems in the companies' human resources management is categorized into 4
different themes, Performance system: Workplace Audit Mechanisms, Productivity
Enhancer, purpose/aim alignment contributor and employee knowledge enhancer.
Research results are important in understanding the point of view of human resources
units within companies with regard to performance systems.

Keywords: Performance Evaluation, Human Resources, Productivity, Audit.

JEL Codes: 015, P17.
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1. GIRIS

20.yy’da performans degerlendirme, organizasyonlarin basarisinda 6nemli bir bilesen
olarak diistiniilmektedir. Performans degerlendirmeyle, organizasyonlarda calisanlarin
yetkinlikleri, yeterlilikleri ve potansiyelleri hakkinda bilgilendirme saglanmaktadir. Calisan
acisindan da kendi kigisel gelisim hedeflerini olusturma ve kariyer yolunda kendini
gelistirebilmesi igin 6zellikle kendilerine odaklanmalarina yardimer olmaktadir. Bu nedenle
hem isletmeye bilgi vermesi agisindan hem calisana bilgi vermesi hem de isletme ve ¢alisanin
gelecegi gorebilmesinde etkili olmasi agisindan performans sistemleri aslinda ¢ok yonliidiir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1. Performans Degerlendirme Tanim

Performans degerlendirme, modern organizasyonlarda performans degerlendirmeye
bagli olan bir¢ok karar olmasi sebebiyle organizasyonlarin yasaminda kacinilmaz bir
unsurdur. Bu nedenden dolay1 performans degerlendirmeleri ¢ogu organizasyonda yaygin
olarak kullanilan bir insan kaynaklarin uygulamasi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Obisi
(2011), organizasyonel performans ve meydana gelen verimlilik ve etkinligi, siirekli olarak
calisanlart degerlendirilerek, elde edilebilecegini belirtmistir (Obisi, 2011: 92). Ayrica, eger
performans degerlendirme iyi yapilirsa, calisanlarin bireysel gelisim ihtiyaglar1 ve
organizasyonun ihtiyaglari arasinda uyum saglanmasinda yararli bir rol iistlenmektedir
(Cintron & Flaniken, 2011: 29).

Kimari ve Malhotra (2012)’ya gore performans degerlendirme, belirli bir zamanin
araliginda bir calisanin veya bir ¢alisanlarin grubun organizasyon tarafinda beklenen
sonuglaridir. Sonuglar, gorevler ve kaliteye bakiminda belirtilebilmekte ve ayni zamanda bu
beklenen sonuglarin teslim edilebilecegi kosullarin da belirtilmesini gerekmektedir (Kumari
ve Malhotra, 2012: 78). Armstrong (2006), performans degerlendirmeyi, yoneticiler
tarafindan, genellikle bir yillik gozden gecirme toplantisinda, bireylerin bigimsel
degerlendirme ve derecelendirmesi olarak tanimlamistir (Armstrong, 2006: 495). Daha ¢ok
kapsaml1 ve ayrintili tanimlama ile Chartered Institute for Professional Development (CIPD)
(2017) one stirmiistiir ki; performans degerlendirme sayesinde, ¢alisanlarin performansi ve
gelisimleri hakkinda bir diyalog kurulmasmin yam sira yoneticiden gerekli destegin de
saglamasi icin de bir firsattir (Chartered Institute for Professional Development (CIPD), 2017).
Dessler (2003) ise, performans degerlendirmeyi, ¢alisanlarin is performans standartlarinin
belirlenmesi ve is performans standartlarmna gore, fiili is performansimna bakilmasi ve
geribildirim verilmesinin yani sira, gelecegi igin performanslarmin gelistirmesi hususunda
tavsiye verilmesi ve yeni ig performans hedeflerinin belirlenmesi olarak tanimlamigtir
(Dessler, 2008: 20).

2.2. Performans Degerlendirme Olciimleri

Performans degerlendirme olglimleri, bir organizasyonda degerlendirme islemlerinde
kullanilan sistemler ve siiregleridir. Olgiimler sayesinde, degerlendirmede toplanan ve
degerlendirilecek veri tiirleri, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda gerceklesen iletisim sekilleri
ve sikliklart gibi performansi 6lgmek i¢in kullanilan cesitli degerlendirme araglarini
belirtilebilmektedir. Bundan dolayi, organizasyonlar i¢in, kullanilan Ol¢iimii anlamak
onemlidir, ¢linkii degerlendirme sisteminin yararliliini etkiler. Ayrica, se¢ilen degerlendirme
Olciimii, algillanan ya da fiili faydalar1 da etkilemektedir. Performans degerlendirme
Olgimlerine bir¢ok yazar tarafindan ilgi gostermistir (Murphy ve Cleveland, 1995; Lawler,
1986; Belliotti, 1992; Spreitzer, 1995; Meier ve O’Toole, 2003; Brewer, 2004; Gould
Williams, 2004; Pandey ve Moynihan, 2006). Landy ve Farr (1983), performans
degerlendirme verilerini diizenlemenin Sl¢limii olarak yargilayici ya da 6znel dlglimii ve
yargisal olmayan ya da nesnel 6l¢iimiinii incelenmistir (Landy ve Farr, 1983: 85). Rogelberg
(2016), 6znel olgtimlerdeki kriterlerin belirsizliklerindeki yetersizlikler hakkinda uyarida
bulunmustur (Rogelberg, 2016: 799). Ayrica bireysel perspektiften kontrol disinda, Levine ve
Moreland, (1990)’ da ekip temelli 6l¢time de ilgi duymustur (Levine ve Moreland, 1990: 595).
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2.3. Nesnel (Objective) ve Oznel (Subjective) Is Performans Degerlendirme
Olgiimleri

Genel olarak, performans verileri iki gruba, 6znel veya yargisal 6l¢limleri, nesnel veya
yargisal olmayan dl¢iimleri olarak ayrilabilmektedir. Oznel ya da yargisal dlciimleri daha
yaygin kullanilmasma ragmen, nesnel performans degerlendirme Olciimleri, drnegin, bir
iiretim veriminin orani ve bir gorevi tamamlama zamani, 1940'lardan beri rutin ve bedensel
isler i¢in performans dl¢timleri olarak kullanilmaktadir (Brayfield & Rothe, 1951: 309). Meier
ve Brudney (2002)’e gore, nesnel dlgiimlerin genellikle performansin optimum gostergeleri
olarak goriilmekte ve bundan dolayi, "gercek diinya" y1 dogru olarak yansittigini
diistiniilmektedir (Meier ve Brudney, 2002: 19). Nesnellik kavrami, gercekligin yapisinda
dogru kararlar vermenin temelinin saglamasi varsayimina dayanmakta ve bireysel
algilayicilarin 6zelliklerinden bagimsizdir. Belliotti (1992) 6ne siirmiistiir ki, nesnel temelli
bir degerlendirme Slgiimleriyle, organizasyonel ya da calisan performansi ve performansa
dayali {iicretlendirme harmonisi daha kolay yakalanabilmektedir (Belliotti, 1992: 125).
Calisanlarin ig performansi karmasik ve ¢ok yonlii bir durum oldugu i¢in, 6znel dl¢timler, bir
caliganin ger¢ek performansini tamamen degerlendirememektedir. Bu nedenle, gergek
performansi degerlendirilmek amaciyla birden fazla nesnel dlgtimler gereklidir.

Is performansinin nesnel dl¢iimleri mevecut oldugunda, ¢alisanlar performansa dayali
iicretlendirme ve onlarin performansi daha kolay anlayabilmektedir (Mathieu & Zajac, 1990:
176-177). Bir neden olarak, organizasyonlarin, genel organizasyonel hedeflere ulagmasinda
calisanlarin davranislarin1 yonlendirmek amaciyla 6diillendirme, iicretlendirme ve tazminat
sistemlerinde kullanabilmektedir. Nesnel is performansi 6l¢iimleri, performans degerlendirme
stireglerinde ortaya ¢ikan kasith ve kasitsiz denetim ya da degerleyicinin yanl tutumunu
onleyebilmektedir. Denetim ya da degerleyicinin yanli tutum veya onyargilarimin etkilerini
azaltarak, organizasyonlardaki performansa dayali {icretlendirmenin giivenilirligini
arttirabilmektedir. Wertheimer (1959)’ e gore, 6znel performansin degerlendirme 6lgiimleri
hatal1, kusurlu ve yanilsamaya bagli olabilmekte ve buna ek olarak, nesnelligi ve bilimsel
statiiyii tehdit etmektedir. Ust denetci ve astlar arasindaki iliskiler daha yakin oldugunda 6znel
performansin 6lgtimleri 6nyargili oldugunu gostermistir. Bununla birlikte, nesnel performans
verileri mevcut olmadiginda 6znel (yargilayici) performans Slgiimleri makul bir alternatif
olabilmektedir (Wertheimer, 1959: 56).

2.4. Ekip Temelli is Performans Degerlendirme Ol¢iimleri

Susanne vd. (2001) ‘ne gore, organizasyondaki ekipler, iiyelik yapisi, gorevlerin
karmasiklig1 ve diger organizasyonlarin birimlerinin birbirine bagliligin diizeyleri agisindan
farklilik gdstermektedir. Fakat dnerilen ve mevcut olan is performans degerlendirmeleri, ekip
temelli organizasyonlarda ekiplerin cesitliligini dikkate almamaktadir (Susanne, Scott, &
Walter, 2001: 107). Deming (1986)’¢ gore bireysel is performans degerlendirme, ekip
caligmasina miidahale etmekle birlikte, siradanlig1 destekler, kisa vadeli sonuglara odaklanir
ve performanstaki bireysel farkliliklar: vurgulamaktadir (Deming, 1986: 83). Bir¢ok yonetim
bilginleri ve damigmanlan tarafindan bireysel is performans degerlendirmelerin yerine ekip
temelli i performans degerlendirmeleri kullanma 6nerilerine ragmen, daha az organizasyon
bunu dikkate almistir (Susanne vd., 2001: 108). Gergekten de bireyselden ziyade ekip is
performans degerlendirilmesi organizasyonlarda bir tartisma yaratmaistir.

Ekip caligmasimin gii¢lii olmasina ragmen, bazi ekip iiyelerinin digerlerinden daha iyi
performans gosterdigi diisiinebilmektedir. Buna ek olarak, ekip iiyelerinin performansindaki
potansiyel farkliliklarimi g6z ardi eden is performans degerlendirme sisteminin haksiz
oldugunu algilayabilmektedir. Ekip temelli is performans degerlendirme yapilacaksa da, terfi
gibi kariyere odakli uygulamalar agisindan yararli olmayabilecektir. Bu durumda yonetim, tiim
ekibi terfi ettirmek zorunda kalacaktir. Is ekibinin etkinligi, bireysel davranis ve performans
iizerine kurulmustur ve bireylerin ekip ¢alismasina getirdigi ¢abalar1 ve yetenekleri farklidir.
Bireysel ¢abalar dikkate alinmadiginda ve degerlendirilmediginde sosyal aylaklagma ortaya
cikabilmektedir. Sosyal aylaklagsma, ekip tiyeleri arasinda bir viriis gibi yayilabilir ve ¢alisma
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ortamini zehirleyebilmektedir. Bireysel is performans degerlendirmeleri sosyal aylaklasmay1
azaltabilir ancak iyi ekip performansina yol acan etkilesimi ve sinerjiyi géz ardi edebilir. Bir
taraftan da, ekip is performans degerlendirmesi ekip zorluklar1 ve ekip yetenekleri hakkinda
bilgi saglamaktadir. Buna ek olarak, ekip is performans degerlendirilmesi ayn1 zamanda ekibin
motivasyonunu ve organizasyona aitligi arttirarak ekip {yelerinin baghligin1 tesvik
etmektedir.

360 derecelik performans degerlendirmesi ya da 360 derecelik geri bildirim,
organizasyonun esnek olmasimnin ve organizasyondaki c¢alisanlarin ihtiyaglarina gore
uyarlanabilir olmanin bir resmini vermektedir. Camgdz ve Alperten (2006)’e gore, 360
derecelik performans degerlendirme sistemi, ¢alisanin yaptigi ise yonelik performansinin
sadece amir bakis agisindan degil, organizasyona girdi saglayan c¢alisma arkadaslari/emsal,
ast, kendi/6z, miisteriler gibi kaynaklarin goriislerinin de dikkate alinarak degerlendirilmesi
olarak tamimlanmaktadir. Ayrica, isi yapan calisma arkadaslari, astlari, kendisi ve hatta
miisterilerin degerlendirmeye dahil olmasi, 360 derecelik is performans degerlendirme
yonteminin geleneksel yontemlerden ayrildigi noktadir (Camgéz ve Alperten, 2006: 195).
Insan kaynaklar1 alanindaki yazinindaki galismalar incelendiginde; yazarlar, akademisyenler
ve bilim insanlarinin 360 derecelik performans degerlendirmenin kullanimi, geleneksel tek-
temelli-kaynak performans degerlendirmeye gore daha yararli oldugunu 6ne stirmiistiir. Curtis
(1996), 360 derecelik geri bildirim, yOnetim tarzinin, iletisimin, ekip caligmasinin
gelistirmesinde, giiclii ve zayif yonlerin daha iyi anlagilmasinda ve iyi iliskilerin becerilerinin
degerinin taninmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir (Curtis, 1996: 36). Hurley (1998), 6ne
stirmiistiir ki, ekip ¢alismalarinda, 360 derecelik performans degerlendirmesini etkili kilmak
icin ekip iiyelerinin hedefleri, ekip hedeflerine gore ayarlanmalidir. Bdylece, 360 derecelik
geribildirim  uygulanirsa, Dbireysel hedefleri yerine getirerek ekip hedeflerine
ulagilabilmektedir. Buna ek olarak, ekipteki her bireye dnem verilirse, ekip hedeflerin karar
vermesinde her bir ekip iiyesi 6nemli rol oynayabilmektedir. 360 derecelik geri bildirimin
tasarim1 ve uygulanmasi kritik bir dnem tagimakta, uygun ve sistematik bir sekilde yapilmasi
halinde ¢esitli olumlu etkilere sahiptir (Hurley, 1998: 209). Rowe (1995)’ye gore, 360 derece
geribildirim, organizasyonun organizasyonel kiiltlirline tamamen baglidir. Buna ek olarak,
Rowe (1995) iddia etmistir ki, geri bildirim kalitesini artirmak amaciyla bir¢ok kisi katilmasini
gereklidir. Her biri, siireci daha etkili hale getirmeye katkida bulunmaktadir (Rowe, 1995: 20).
Pollitt (2004) ise, 360 derecelik geribildirimin ¢alisanlarin is performansi gelistirmesi ve
yeterliliklerin yapilanmasi gibi bir¢ok agidan yardimei oldugunu iddia etmektedir. Ayrica, 360
derecelik geribildirimin esnek ve dost¢a oldugunu ve geleneksel yontemlerden daha fazla
takdir edildigini belirtmistir (Pollit, 204: 29).

Bu goriisiin aksine bazi yazarlar ve arastirmacilar ise, 360 derecelik degerlendirmenin
dezavantajlarini incelemislerdir. Maylett (2009) iddia etmistir ki, 360 derecelik performans
degerlendirme yonteminin ilk dezavantaji, hem organizasyonun hem de ¢alisanlarin agisindan
endisedir. Calisanin aldig1 geri bildirimlerin kendi gelisimsel faydalan igin kullanilacagindan
geri bildirime daha fazla duyarli olabilmekte, degerlendirme negatif oldugunda calisan
kaygilanabilmektedir. Geri bildirim verenin kendisini cezalandirdigini diisiinebilmektedir
(Maylett, 2009: 54). Geri bildirim verenler, sagladiklar1i geri bildirimlerin 6zellikle
meslektasina olumsuz etkilerinin olacagm bilirse; daha negatif yaklasabilmekte diiriist,
tarafsiz ve adil geri bildirim vermekten kaginabilmektedir. Baroda vd. (2012)’e gore, 360 geri
bildirim siirecinde, birden fazla geri bildirim saglayici oldugu i¢in degerlendiriciler diger geri
bildirim saglayicilariyla ¢aligsanin geri bildirim sonuglarindan birbirlerine s6z ederek c¢alisanin
gizliligini ihlal edebilmektedir (Baroda vd., 2012: 60). 360 derecelik geri bildirimin basarili
olabilmesi i¢in organizasyonlarin 360 derecelik geri bildirim siireci ve amacint ¢ok net bir
sekilde ortaya koymali ve tanimlamalidirlar. 360 derecelik performans degerlendirmenin
uygulanma siireci ve amaci organizasyon i¢indeki insanlara agik bir sekilde anlatilmadikga,
basarili olamayacaktir (Mohapatra, 2015: 115) . Bu nedenle 360 derecelik performansin
basarisi, hem igsverenin hem de ¢alisanlarin siiregleri ve amaci anlamasina baglidir.
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3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Deseni

Calisma, nitel arastirma desenlerinden olan olgu-bilim kapsaminda yiiriitilmistiir.
Olgu-bilim ile birlikte tamamen yabanci olmadigimiz ancak tam anlamini kavrayamadigimiz
olgularin arastirilmasi amaglanmaktadir (Karaca vd. 2015: 66).

3.2. Calisma Grubu

Arastirma icin, Izmir ilinde yer alan 32 firmamin insan Kaynaklar1 Birim Yetkilisine
mail atilmis ve 11 tane firmadan geri doniis alinmigtir. Ornek kiitleyi arastirmaya katilmay1
kabul eden 11 firmanin insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmamiza destek
olan insan kaynaklar1 alaninda calisanlarin 8’1 kadin (%72) ve 3’ii erkek (%28) olmak lizere
toplam 11 kisi katilmisgtir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Aragtirmanin  verileri yapilandirilmig goriisme formu sayesinde toplanmistir.
Arastirmada kullanilan goriisme sorular su sekildedir.

1. Performans sistemi kullaniyor olmanizin sirkete katkilar1 nelerdir?
2. Performans sistemi kullaniyor olmanizin ¢alisanlariniza katkilari nelerdir?
3. Performans sistemi kullaniyor olmamizin insan kaynaklari biriminize katkilar

nelerdir?

4. Performans degerlendirme sisteminiz birimler bazinda farkli olarak m
uygulaniyor?

5. Performans degerlendirme sisteminizin ¢alisan verimliligi agisindan ne gibi etkileri
var?

o

Performans sisteminiz is yerinde diizenleyici bir faktdr miidiir?

7. Performans sisteminizin sonucunda motivasyonel uygulamalarda bulunuyor

musunuz?

Performans degerlendirmede tiicret farklilagmasi var mi?

9. Performans degerlendirmede sirket igerisinde basarisizlik gosteren personele nasil
bir yaklasim izliyorsunuz?

10. Sizce calisanlarimizin performans algist nasil? Calisanlarinizdan performans

sistemine dair stres unsuru, baski, memnuniyet ne gibi sOylemlerle daha g¢ok

karsilagtyorsunuz?

oo

3.4. Verilerin Analizi

Veri analizi i¢in igerik analizinden yararlanilmigtir. Cevap maillerinden sonra
kaydedilen veriler toplanmistir. Toplanan ham veriler kodlama yapilarak, temalar ve
kategoriler belirlenmistir. Veriler bu kategori ve temalar altinda siniflandirilarak okuyucu igin
anlamli bir hale getirilmistir. Olusturulan temalar; denetim, verimlilik, amag birligi, egitimdir.
Ayrica her bir katilimcinin konu hakkindaki goriisleri gerekli kodun altinda verilmistir.
Goriisme yapilan IK’cilar, K-1, K-2, K-3, K-4, K-5, K-6, K-7, K-8, K-9, K-10, K-11 seklinde
kodlanmugtir.

Arastirmanin nitel verilerinin gegerlik ve gilivenirligini arttirmak igin katilimci teyidi
almmugstir. Arastirmanin i¢ giivenirligini (tutarliini) artirmak i¢in yapilandirilmig gériismeden
elde edilen veriler yorumlanmadan aktarilmistir. Arastirma sonuglar1 elde edilen verilerden
olusturulmus ve veriler arastirma formunun gerektirdigi bigimde ayrmtili ve amaca uygun
bigimde toplanmistir. Aragtirmanin dis giivenirligini (teyit edilebilirlik) artirmak i¢in arastirma
stireci detaylandirilarak ilgili bolimlerde agiklanmigtir.

4. BULGULAR

Bu boliimde elde edilen bulgular temalar halinde toplanip Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1. insan Kaynaklan Yoneticilerinin Performans Sistemi Hakkinda Temalar

Kategori Tema Kod

Denetim Bilgiyi izleme
Diizenleyici

Kurallara Uyma
Sorumluluk
Standartlagma
Verimlilik Bireysellik

Dikkatlilik
Zaman/Siire Kullanimi
Yapilan isin Katkis
Uretim Artisi
Kiyaslama

Amag Birligi Bagliligi Anlamlandirma
Kazan-Kazan/ Kazanim
Is i¢in iletisim Kurma
Sonucu Bagtan Gorme
Onemseme

Egitim Bireysellik

Kogluk Goriigmeleri
Kariyer Yonetimi
Yetenek Yonetimi

Bakig Agist

4.1. Performans Sisteminin Denetim Temasinin Icerigi

Performans yonetim sistemine isletmeye katkis1 agis1 bakildiginda insan kaynaklar
caliganlariin denetimle ilgili bakis agilarini nasil etkiledigini belirlemek amaciyla olusturulan
bu temada goriisme yapilan katilimcilarin bir kismi performans sisteminin denetim boyutuyla
etkili bir siire¢ oldugunu ifade etmislerdir. Bu ifadeler; K-2 “Performans Sistemi sayesinde,
calisanlar calisirken uyulmasi gerekenlere daha c¢ok dikkat ediyorlar.” K-3 “Performans
sistemi kullaniyor olmamiz daha disiplinli bir ortamda ¢alismamizi sagliyor.” K-9 “Gerek stok
seviyelerinin kontrolii, gerek satis hacmi, karlilik gibi kalemleri daha kontrollii bir sekilde
izlememize fayda sagliyor.” K-11 “Performans sistemi sayesinde izlenebilirlik artiyor.” K-4
“ Basarisiz olan adaylar saglik,(bosanma vs.) gibi durumlar1 g6z 6niine alinarak degerlendirme
yapiliyor bir yillik siire zarfinda gézlemleniyor, performansi diismeye devam ederse uyarida
bulunuluyor ikinci yilsonuna kadar tekrar bekleniyor performansi yukari yonli artis
gosteriyorsa isine devam ediyor asagi yonlii devam ediyorsa isten ¢ikariliyor.” Seklindedir.

Tablo 2. Performans Sisteminin Denetim Temasinn Icerigi

Kategori | Tema Kod K- | K- | K- | K- | K- | K | K- | K- | K- | K- | K-
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Bilgiyi Izleme X X
Diizenleyici X X
Bakis Denetim E;:z;lara X X
Agist Sorumluluk X
Standartlasma X X

4.2. Performans Sistemi Verimlilik Temasimn icerigi

K-2 “Performans kriterlerinin igerisinde ¢agr1 sayisi da oldugu i¢in ne kadar ¢ok cagri
alinirsa kisinin performansi yiikseliyor. Bu da operasyon geneline etki ediyor. Cagr1 sayisimi
yiikseltmek icin mola kullanimim diisiiren calisanlarimiz var.” K-7 “Ozellikle yillik izinleri
icin de yazin ve kisin olmak iizere 2'ye boliinerek ayni yil iginde tamamlaniyor. Bu sekilde
izin kullanan personelin daha verimli c¢alistigi ve daha iyi performans gosterdigi tespit
edilmigtir.”, K-9 “Performans Sistemi kullanmak kimin daha fazla ¢aba harcadigi hakkinda
bilgi sahibi olmamiza yariyor.”, K-11 “Hem diizen sagliyor hem zaman yd&netimini
kolaylastiriyor.”
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Tablo 3. Performans Sistemi Verimlilik Temasinin I¢cerigi

Kategori Tema Kod K- | K- | K- | K- | K- | K- | K- | K- | K- | K- | K-
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
Dikkatlilik X X X
Bos Zaman X X X X
N Kullanimi
Bakis Agist | Verimlilik Zaman/Siire X X
Kullanimi
Yapilan Isin X X X
Katkist
Uretim X X X
Artigi
Kiyaslama X X X

4.3. Performans Sistemi Amagc Birligi Temasin icerigi

K-1: “Performans sistemimiz birim bazinda ve hedef tuttu mu? Tutmadi m1? Takim
calismasma dayali bir performans yonetimimiz var.” , K-9: “Performans kriterleri arasinda
caliganlara asil kazandirilmak istenen beceri ileriye doniik hedef belirleme bilinci olugmasidir.
Sonrasinda yariyil degerlendirmesi yapilip belirlenen hedeflere ne kadar yol alinmis ne kadar
yol katledilmis bunu anlamaktadir. Son olarak yilsonu degerlemesinde ise belirlenen hedeflere
ulasilip ulasilmadigini 6lciilmesi, neler yapabileceginin yolunun ¢izilmesi, Sonrasinda ise
gelecek yilin hedeflerinin belirlenesi ve bunun igin alinacak egitim vb. gelistirilmelerin
yapilmasi ve planlanmasi.”, “ K-11: Kriterlerin agik¢a belirlenmis olmasi, {iretim siirecinin
birden fazla birime bagh olmasi1 hedefe kitlenme de biiyilik oranda etkili oluyor.”, “ K-6:
Performans sistemine uygun bir sekilde davranmak hem bireysel kazanimlarda hem de
kurumsal kazanimlarda 6nemlidir. Ayrica uyulacak kurallarin bagindan bilinmesi ve sonucun
ne olacagini bilebilmek caliganin isi biitiinlestirmesine yariyor.”, “K-4: Biz seffaf bir ortam
adina 360 derece performans yoOnetim sistemi kullaniyoruz. Bu sistem herkesin birbirini
degerlendirilebilmesi agisindan ¢ok 6nemli.”

Tablo 4. Performans Sistemi Amac Birligi Temasmin Icerigi

Kategori | Tema | Kod K- | K- | K- | K- | K- [ K| K| K- [ K- K- | K-
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
Baglilig X X X X
Anlamlandirma
Kazan-Kazan/ X X
Kazanim
Is igin iletisim | X X X

Kurma
Bakis A¢ist | Amag Sonucu Bastan
Onemseme X X

4.4. Performans Sistemi Egitim Temasinin I¢erigi

K-9: Performans sonuglari, sirketimizde kariyer yonetiminde etkili. En az 6 ay boyunca
basarili sayilan bir miisteri temsilcisi yoneticilik sinavlarma hak kazaniyor. K-11: Ozellikle
eksik yonleri tespit acisindan 6nem arz ediyor. Eksikliklerin fark edilmesiyle egitim
siireglerimiz bagliyor. K-3: Performans sonuglarini goriismek icin yapilan kogluk
goriismelerinde sirkete uyum konusunda, egitimle ilgili eksik olan yonler, yeni hedefler neler,
performansi arttirmak igin neler yapabiliriz bunlan goriisiiyoruz. K-4: Ofis i¢i goriismeler
sayesinde, gecmise dayali yeterlilik degerlendirmesi ve resmi geri bildirim sagliyoruz. Amag
yeterliligi arttirabilmek. Ciinkii kisinin basarisizligi eksik bir bilgiden kaynakliysa bunu tespit
etmek her zaman kolay olmayabiliyor.”, K-2: “Kisinin hangi yonlerinin daha iyi oldugunu fark
etmemizi sagliyor. Bir ¢alisanin satig yetenegi cok iyi degilken baska bir ¢aligmanin hizmet
sunma siiresi sikint1 olabiliyor. Calisanin yeteneklerini belirlemeye destek oluyor”.
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Tablo 5. Performans Sistemi Egitim Temasinin Icerigi

Kategori Tema Kod K- K- K- K- K- K- K- K- K- K- K-
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Bireysellik X X X
Kogluk X X X X X

Bakis Goriismeleri

Agisi Egitim | Kariyer X X X X
Y 6netimi
Yetenek X X X
Y o6netimi

5. TARTISMA VE SONUC

Performans degerlendirme sisteminin sonuglart hem calisanlar a¢isindan hem isletme
acisindan 6nemlidir. Bu ¢alisma insan kaynaklari alaninda ¢aligan bireyler odakl ilerledigi
icin bu arastirma daha ¢ok performans yonetim sisteminin sonuglarina odaklanmistir. Bu
kapsamda denetim, verimlilik, ama¢ birligi ve egitim temalar1 olusturulmus olup insan
kaynaklar1 birim g¢alisanlarinin goériislerine yer verilmistir. Performans degerlendirmenin
insan kaynaklari bakis acisiyla olusturulan temalarda, bireysel sonuglara bakildiginda insan
kaynaklarinin performans sistemine 6zellikle bilgi eksikliginin tespitinin saglanmasi olarak
gdrmesi dnemli bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle dikkat ¢ekilen diger sonug
basarili kariyer yonetimi, yetenek yonetimi konusunda da performans degerlendirme sistemi
sonuglarindan yararlanilmasidir. Performans degerlendirme gerceklestirildikten sonra,
yonetim tarafindan, ¢alisanlarin elde tutulmasi, gelecekteki galisanlarin gorevleri, egitim ve
gelisim konusundaki ihtiyaclartyla ilgili kararlar da verilebilmektedir. Bu diisiinceyi destekler
nitelikte Fletcher (2004)’in yapmis oldugu bir ¢alismada, performans degerlendirmenin genel
amaglarinin igerisinde c¢alisanlarin motive edilmesi, yedekleme/haleflik planlamasi,
caligsanlarin potansiyelini belirlenmesi, yoneticiler ve altindaki ¢aliganlar ile diyaloglarin
kurulmast ve tatmin edici olmayan performansin bicimsel agidan degerlendirilmesini
icermektedir (Fletcher, 2004: 4-5). Lawler (1986)’e gore, rol ya da is beklentileri agikca
tanimlandigindan, nesnel performans oOlgiimleri is yapmasinda c¢alisanin davranisini
yonlendirmekte ve sekillendirmektedir (Lawler, 1986: 125). Ayrica baz sirketler performans
degerlendirmenin belirli siirelerde olumsuz olmasi durumunda isten c¢ikarma ile
sonuglanabilecegini de belirtmistir. Khan (2007) tarafindan yapilan bir ¢alismada, performans
degerlemenin, ¢alisanlarin terfisi, isten ¢ikarmalar ve iicretlendirme artislart ile ilgili idari
kararlarin verilmesinde yonetimin islerini kolaylastirdig: belirtilmistir (Khan, 2007: 103). Bu
konu iizerine 6zellikle odaklanildiginda sirketlerin performans ydnetim sistemi yiiziinden
dogrudan isten ¢ikarmak yerine kogluk uygulamalari, isle ilgili bilgisinin eksik oldugu tespit
edilen konularda egitim verilip ardindan biitiin bu siire¢ olumsuz sonuglanip c¢alisanin
performansinda olumlu bir degisiklik olmazsa isten ¢ikartilmaya gidildigi belirtilmistir.

Ayrica iizerinde durulan ayri bir sonu¢ baghligin anlamlandirilmasi olmustur. Bu
baglilik i¢in amag birligi saglanilmasi hususunda yardimci durumda oldugu sdyleninlen 360
derece performans yonetimi seffaflik acisindan igletmeden 6nemsenen bir performans sistemi
modeli olarak karsimiza ¢ikmigstir. Mohapatra (2015)’e gore, 360 derecelik performans
degerlendirmesi ya da 360 derecelik geri bildirim, bir ¢alisanin is performansi hakkinda,
kendinden/6z, tist diizey yoneticilerden, ¢alisma arkadaslarindan, astlardan ve miisterilerden
alman verilerin degerlendirilmesi siirecidir. Degerlendirme sona erdikten sonra gelisim
toplantis1 yoluyla ¢alisan ile paylasilarak, yonetici ya da denetleyen tarafindan geribildirimin
sonuclar1 hakkinda agik bir resim verilmekte ve biliyiime konusunda ipuglari da verilmektedir.
Ayrica, Mohapatra (2015), 360 derecelik geribildirimin, degerlendirme (assessment) ve
gelisme (advancement) i¢in kullanildigini 6ne siirmiistiir (Mohapatra, 2015: 112).

Performans Degerlendirme Sistemi i¢in olusturulan verimlilik temasinda, ¢alisanlarin
bos zaman kullanimin1 azaltip daha fazla caligmaya odaklanildigindan bahsedilmistir.
Uretimde toplam artisa ve ¢alisanlarin performans degerlendirme sayesinde kendi
performanslarin1 diger ¢alisanlarin performanslariyla da kiyaslamalarindan bahsedilmistir.
Meenakshi (2012)’e gore, performans degerlendirme, organizasyonlar tarafindan finansal
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odiillendirmenin  dagitimi, Dbelirli verimlilik seviyesinin yakalanmasi, ¢alisanlarin
gelistirilmesi ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi idari kararlarin temeli olarak
kullanilmaktadir (Meenakshi, 2012: 96).

Sonug olarak, ¢aligan agisindan bir stres unsuru olarak goriilmenin yaninda performans
yonetim sistemi yine ¢alisan i¢in eksik olunan yonlerin tespiti, 6diillendirme sistemi isletilmesi
konusunda 6nem arz etmektedir. Aslinda performans sisteminin yaptirim mi1 yoksa gelisim
odakli m1 kullanilacagi isletme yonetiminin elindedir.
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