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OZET

Bu caligmada; isgorenlerin geleneksel olmayan performans degerlendirme
sistemlerinden (PDS) 360 Derece PDS ile grup caligmasina odakli degerleme
sistemlerini hangi bagimsiz degiskenlere gore tercih ettikleri arastirilmistir. Arastirma
kapsaminda; belirleyici etkisi olacagi ongdriilen; ¢calisanlarin bagarma arzusu, is tasarimi
ve mevcut performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyet bagimsiz degisken
olarak kullanilmistir. Sonucta; grup odakli PDS’nin 6ngoériilen degiskenlere bagl olarak
iggorenler tarafindan tercih edildigi ortaya ¢ikmustir.

ABSTRACT

In this study; it was investigated that independent variable influenced the employee to
prefer 360 Degree Performance Appraisal System or Group Based Appraisal System.
Both of them are non-traditional performance appraisal system. In this investigation;
employees desire to achieve, job design, satisfactory of the present performance
appraisal system were used as independent variables. These variables were suggested
to have a designator effect on the research subject. Consequently;groupbased
performance appraisal systems had been prefered by employee ,related to anticipated
variables...

Giris

Insan kaynaklar1, organizasyonlar icin vazgecilmez bir unsurdur. Rekabetin ¢ok cetin
oldugu ve degisimin hizla devam ettigi kiiresel pazarlarda, organizasyonlarin {istiinliik
elde etmesinde temel unsur insandir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin
bir pargast olan performans yonetim sisteminden (PYS) elde edilen veriler, yoneticiler
tarafindan organizasyonlarin rekabet iistiinliigii elde etmesi ve siirekli gelistirilmesi
amactyla stratejik bir ara¢ olarak kullanilabilir (Waldman, 1997, s.264). Fakat, bunu
hayata gecirebilen organizasyon sayisi olduke¢a sinirlidir.

Performans (basar1) degerlendirme; yoneticinin, temel yonetim fonksiyonu “kontrol”iin
bir geregi olup en zor ve ayni zamanda en dnemli gorevidir (Donnnely ve Digerleri,
1998, 5.256). Performans degerlendirme (PD), insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir
alt unsurudur. Bu nedenle, basar1 degerleme siiregleri, bir ¢cok bilim adamimin ilgisini
¢ekmis ve konuyla ilgili arastirmalar yapmasina neden olmustur (Bretz, Milkovich, &
Read, 1992). Arastirmalar; baglangicta bagar1 degerleme araci gelistirme, 6l¢liim aracinin



gegerligi ve giivenilirligi, 6l¢lim aracinin kendi i¢inde bir biitiinliik arz etmesi ve basari
degerleme egitimleri gibi psikometrik ve mekanik siirecler {izerinde yogunlagmistir
(Latham, Irvine, Skarlicki, & Seigel, 1993).

Arastirmacilardan  Latham (1986), degerleme sistemlerinin tasarimlari konusunda
bilimsel c¢alismalarin yetersizligine dikkati ¢ekmistir. Dolayisiyla, performans
degerleme sistemlerini kullanan yonetici ve iggorenlerin, degerlemenin amact ve sikligi,
degerleme siireclerinin tarafsizlifi ve objektifligi konularindaki goriigleri ile bir
degerleme sisteminin performans artigini nasil etkiledigi iizerinde yogunlagmistir.
Buradan hareketle yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglardan birisi de; performans
degerleme sistemlerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinin, rekabet iistiinliigi
saglamada onemli bir faktor oldugudur. Konu hakkinda yapilmig calismalardan birisi
de, Waldman’in (1997) Kanada’da resmi bir telekomiinikasyon firmasinda yonetici ve
iggorenler iizerinde yaptigi, performans degerleme sistemlerine iliskin tercihlerle ilgili
olan arastirmadir.

Yapmis oldugumuz arastirmanin ayrintilarina ge¢cmeden once, konuyla ilgili temel
kavramlar1 ve kapsamlarint ortaya koymakta yarar vardir. Bunlardan ilki performans
yonetimi kavramidir. Performans Yonetimi, (PY) performans degerleme kavramini da
icine alan daha genis kapsamli bir anlamda kullanilmaktadir. Dobbins, Cardy ve Carson
(1991), performans yonetimi kapsaminda;

Performans planlama ve gelistirme,

Performans degerlendirme,

Geri besleme,

Bagar1 degerlemesi ile ilgili 6diil sistemleri,

Grup ve birey bazinda yapilan cesitli aragtirmalarin ve incelemelerin yer
aldigini ifade etmislerdir.

Konuyla ilgili diger bir kavram performans (basary) degerlemedir. Performans
degerleme kavrami, aragtirmacilar tarafindan “performans degerlendirme”, “performans
degerleme” ve “basar1 degerleme” olarak adlandirilmaktadir. Tiirk¢e ortak bir yonetim
literatiirii olusturulmasia yonelik ¢alismalarda, s6z konusu kavramin da incelemeye
almmas gerektigi degerlendirilmektedir. Performans (basary) degerleme, gercek basari
ile istenen basar1 arasindaki acikligi belirlemeye yarayan bir siirectir (Yiiksel, 2000,
s.180). Baska bir deyisle performans degerleme, calisanlarin ig performansini ortaya
koymak amactyla yapilir (Davis and Wertner, 1994, s.338). Basar1 degerleme, insan
kaynaklar1 yonetiminin diger ii¢c temel 6gesi olan isgéren segimi, giidiileme ve egitimden
daha 6nemlidir. Ciinkii diger ii¢c unsur, basar1 degerlemesinden elde edilecek sonuglara
gore yonlendirilecektir.

Klasik (geleneksel) bagari degerleme yontemleri, su ana kadar ortaya konulmus
performanst Olgmeyi amaglamaktadir. Yeni gelistirilen geleneksel olmayan
(nontraditional) performans degerleme yontemlerinde ise ortaya konulmus performans



ile caligsanin gelecekte gosterecegi performans potansiyeli de belirlenmek istenmektedir.
Yeni gelistirilen degerleme yontemlerinde ayrica, degerleme sisteminin tasarlanmasi
asamasinda iggorenlerin de devreye sokulmasi sdz konusudur. Bretz ve digerleri (1992),
Mohrman, Resnick-West ve Lawler (1990) tarafindan yapilan arastirmalarda da; bir
performans yonetim sisteminin ¢aliganlar tarafindan benimsenmesinde en Onemli
kosulun, performans yonetim sisteminin tasarimi asamasinda caliganlarin devreye
sokulmasi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Caliganlarin performans yonetim sistemlerinin tasarimi asamasinda katkida bulunmast,
toplam kalite yonetiminin giindeme getirdigi miisteri odakli bir yaklasimdir. Calisanlar,
organizasyonlarin i¢ miisterileridir. PY sisteminin tasariminda ¢alisanlarin katkilarinin
alinmasi, proaktif modellerin gelistirilmesini saglayabilir.

Geleneksel olmayan (modern) performans degerleme yontemlerinde, isgorenlerin
degerlendirilmesinde kullanilacak olan veriler;

e Astlarindan,
e Emsallerinden (akranlarindan),
e Miisterilerden elde edilmektedir.

Geleneksel performans degerleme yontemlerinden farkli olarak; yeni gelistirilen
degerleme sistemleri, cok boyutlu ve ¢ok kaynakli bir yapiya sahiptir. 360 Derece
Performans Degerlendirme Sitemi, geleneksel olmayan bir bagar1 degerleme
sistemidir. Yukarida da belirtildigi gibi, degerleme siirecinde kullanilacak veriler,
degerlenenin astlarindan, akranlarindan ve i¢-dis miisterilerden elde edilmektedir.

Geleneksel PY sistemlerinde isgorenler, gecmis performanslarina gore iyi-kotii, basarili-
basarisiz diye ayrima tabi tutulmakta; bu ayirima gore 6diil ya da ceza ile kendisine geri
bildirimde bulunulmaktaydi. Fakat bu uygulama, toplam miisteri tatminini saglamak
icin takim ¢aligmasimin gerekli oldugu durumlarda ¢ok etkili olamamustir. Bu nedenle,
geleneksel performans degerleme yontemleri, toplam kalite yonetimi konusunda ¢alisan
bilim adamlar tarafindan elestirilmistir (Deming, 1986; Scholtes, 1987, Walton, 1986).
Deming (1986), yazmis oldugu kitabinda; Bati tarzi yonetimin igine diistii§ii “Yedi
Oliimciil Hastaliktan birisi olarak performans degerlemeyi gdstermistir. Performans
degerleme sistemlerine boylesi bir tarz ile yaklasmasindaki amaci, geleneksel basari
degerleme yontemlerinin kullanilmasina engel olmaktir.

Deming (1986), performans degerlemesine gerek olmadigmi savunmamistir. O,
iggorenlerin atanmasinda, yer degistirmesinde ve terfisinde isgéren merkezli yeni
yaklagimlarin hakim kilinmasi i¢in ugrasmustir. PY konusunda geleneksel yaklasimlarin
degistirilmesi gerektigine dair ii¢ neden vardir (Waldman, 1997, 5.267). Bunlar;

1. Isgorenlerin performanslarinda gozlenen degismeler, onlarin kontrolii disinda
sisteme bagh faktorlerden kaynaklanabilir. (Ornegin; kaynaklarm ulasilabilirligi, amirin



liderlik/yéneticilik tarzi, IKY (insan kaynaklari ydnetimi) sisteminde -verilen egitim
gibi- meydana gelen degismeler)

2. Calisamin ortaya koydugu performansa; kendisinin ve sistemin ne kadar etkili
oldugunu belirlemek olduk¢a giictiir.

3. Ise iligkin sorunlar ve artan miisteri talepleri, takim ¢calismasini ve takim merkezli is
tasarimlarini gerektirmektedir.

Eger, organizasyonun var olus amagclarmi gergeklestirmek icin “takim caligmasi”
gerekiyorsa, isgorenlerin emsalleri tarafindan degerlendirilmesi biiyiik 6nem
tagimaktadir.

Yukarida siralanan nedenlerden dolayi, geleneksel performans degerlendirme
yontemlerinde oldugu gibi bireysel degerlemelerle isgorenleri iyi-kotii, bagarili-basarisiz
diye ayirmaktan ¢ok, toplam kalite yonetiminin bir sonucu olan “Grup Performansini
Degerlendirme” gerekebilir (Prince, 1994; Waldman, 1994b). Buna 6rnek olarak; karint
artiran bir isletmenin ¢alisanlarina kar pay1 dagitmasini verebiliriz.

1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; c¢alisanlarin, diger bir deyisle isgorenlerin “360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi (PDS)” ve “Grup Tabanli Performans Degerlendirme
Sistemi ne iligkin tercih farkliliklarinin belirlenmesi amaglanmistir. Bagka bir deyisle;
organizasyonda mevcut performans yoOnetim sisteminden etkilenen isgorenlerin,
performans yonetim stirecleri hakkindaki tutum ve tercihleri belirlenmeye ¢alisilmistir.
Performans degerlendirme sisteminin kullanicilari ile ilgili degiskenlerden yola ¢ikarak,
“360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi” ve “Grup Tabanl/Odakli Performans
Degerlendirme Siirecleri’ne iligkin tercih farkliliklart aragtirtlmistir.

Arastirmada, PYS kullanicilari olarak; “degerlendirilen isgorenler ve degerlendirici
yoneticiler” kabul edilmistir. Yoneticilerin farkli PYS’leri ile ilgili tercihleri, bu
arastirmanin devami baska bir ¢aligmada incelenecektir. Basart odakli is degerleri
(achievement work values) ile toplumu gézeten (toplumcu) is normlari, PYS
kullanicilar ile ilgili Gnemli potansiyel faktorler olarak kabul edilmistir.

Isgorenler ile ilgili diger arastirma degiskenleri ise sunlardir:

o Isgirenlerin kendisi,
o Is tasarimlari,

e  Mevcut PYS’nin icerigi.

2. Arastirmanin Dayandig1 Varsayimlar, Kapsami ve Sinirhliklar:



Bu bolimde; yapmis oldugumuz arastirmanin dayandifi varsayimlar ortaya
konulduktan sonra, aragtirma kapsaminin neleri icerdigi; aragtirmanin hangi gergevede
ve kisitlar altinda yapildig: aciklanacaktir.

2.1. Arastirmanin Dayandigi Varsayimlar

Isgorenler, eger basari odakli kisiler ise, bireysel amaclarim1 veya hedeflerini
gerceklestirmek onlar icin yetmeyecek; daha iyi basarilara kavusmak icin miimkiin
oldugu kadar c¢ok kaynaktan performans geri bildirimi gelmesini isteyecektir. Yani,
iggdrenin gorevi basarma derecesini belirlemek, konuyla ilgili kaynaklardan geri
bildirim gelmesiyle miimkiin olur (McClelland, 1985). 360 Derece performans
degerlemesi, basar1 odakli isgorenlerin arzu ettigi gibi birgok kaynaktan kapsamli geri
bildirim imkani1 sunmaktadir. Grup odakli performans yonetimi ise; tam tersine basari
odakli iggorenlerin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecektir. Bireysel basariya
Onem veren isgéren, grup basarisina odakli bir degerleme sistemi ile
degerlendirildiginde, bireysel olarak taninmadigi i¢in alinabilecektir (Dean & Evans,
1994). Buradan ¢ikarilacak sonug, “isgérenlerin basar1 odakh olmasi” ile uygulanan
performans degerleme sisteminin ¢alisanlar tarafindan tercih edilmesi arasinda bazi
iligkiler oldugudur. S6z konusu iligkiler su hipotezlerle test edilebilir;

Birinci Hipotez: Yiksek bagsarma arzusu ile 360 derece performans degerlemesi yapan
performans yonetim sistemine iliskin tercih arasinda pozitif bir iliski vardir.

Ikinci Hipotez: Grup basarisina odakli (grup tabanli) performans yonetim sistemine
iligkin tercih ile, bagsarma arzusu arasinda negatif bir iliski vardir.

“Performans yonetim sistemini kullananlarin ¢alistiklar1 ‘isin tasarimmr’, PY sistemine
iligkin tercihlerde etken olabilir” diisiincesi ile is tasarimi da bagka bir muhtemel etken
degisken olarak incelenmistir. Latham ve digerleri (1993), is gruplar1 ve modern is yap1
tasarimlarinin degistigi gercegine dikkati ¢ekmislerdir. Gergekten de, dinamik birer
sistem olan gliniimiiz isletmelerinde alt sistemler, isler ve bireyler, siirekli diger alt
sistem, i3 ve bireylerle etkilesim halindedir. Bir grup, problem ¢oziimii veya
performansin artirilmasi i¢in takim halinde ¢aligmaya basladigi zaman, dogal olarak
iggorenler, grup amaglarinin gerceklestirilmesine yogunlasacaktir. Bu nedenle
iggorenlerin tercihi, grup basarisina odakli performans degerleme sisteminden yana
olacaktir. Bu gibi durumlarda; bazi iggorenler, 360 derece performans sistemindeki
emsal ve astlarin degerleme siinecine katilmasini dogru bulurken, bazilart da bireylerin
teker teker basarisinin ne diizeyde oldugu hakkinda bilgi edinilemedigi i¢in takim
caligmalarinda 360 Derece degerlemenin sakincali oldugunu savunmaktadir. Buradan
hareketle su hipotezler gelistirilebilir;

Uciincii Hipotez: Eger is tasarimlarinda takim ¢aligmasi isteyen isler tasarlanmigsa, PY
sistemlerine iligkin isgdren tercihleri, grup merkezli PY sistemlerinden yana olacaktir.



Dérdiincii Hipotez: Eger is tasarimlarinda takim calismasi isteyen isler tasarlanmigsa,
PY sistemlerine iliskin iggdren tercihleri, 360 Derece PY sisteminden yana olacaktir.

“Performans yonetim sisteminin icerigi/kapsam” da, PY sistemlerine iliskin iggbren
tercihlerinin belirlenmesinde etken olabilir. Bu arastirma kapsaminda; isgorenlere
mevcut PY sisteminden memnun olup olmadiklari sorularak, PY sistemine ait igerigin
iggoren tercihlerini ne sekilde etkiledigi arastirilmistir. Bu baglamda gelistirilen
hipotezler sunlardir;

Besinci Hipotez: 1sgorenin mevcut geleneksel performans ydnetim sisteminden
memnuniyeti ile 360 derece performans yonetim sistemi ve grup odakli PY sistemini
tercih arasinda negatif bir iligki vardir.

2.2. Arastirmanin Kapsami

Arastirma kapsaminda; Tiirkiye nin 6nemli sanayi kuruluslarini bolgesinde bulunduran
ADANA ilinde cesitli sektorlerde (bankacilik, tekstil, otomotiv, cam sanayii, iletisim-
telekomiinikasyon, plastik sanayii ve kimya sanayii), faaliyet gosteren 9 (dokuz)
isletmenin isgdrenlerine anket uygulanmistir. Bu anketler ile, performans yonetim
sistemlerine iliskin katilimci tercihleri belirlenmeye calisilmistir. Katilimeilarin
calistiklart organizasyonlar ve her organizasyondan ka¢ kisinin katildigi, Tablo 1’de
belirtilmistir.

Ozetle ifade etmek gerekirse; gonderilen anketlerden geri donenler iginde arastirma
kapsaminda incelenebilecek nitelikteki anket sayisi 77°dir. Yani dagitilan 150 adet
anketin %51,3’ii yapilan analizlerde kullanilabilecek niteliktedir. Ankete katilanlarin
yas ortalamasi geng sayilabilecek bir deger: 29,3; is deneyimi siiresi; mevcut PDS’ni
anlayip fikir yiiriitebilecekleri kadar uzun: ortalama 6 yil; hali hazir bulunduklar
kurumda ortalama ¢aligma siiresi ise 3,16 yildir.

Tablo 1: Ankete Katilanlarin Caligtig1 Organizasyonlar

SEKTORLER Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif

Yiizde
Banka 13 16,9 16,9 16,9
Tekstil 15 19,5 19,5 36,4
Otomotiv 5 6,5 6,5 429
Plastik 14 18,2 18,2 61,0
Cam 2 2,6 2,6 63,6
Cam 7 9,1 9,1 72,7
Tekstil Pazarlama 9 11,7 11,7 94,4
Telekomiinikasyon 12 15,6 15,6 100,0
TOPLAM 77 100,0 100,0




Katilimeilarin % 68,8°1 erkek; % 31,2°si bayandir. Ankete katilanlarin aldiklar1 egitim
ortalama 15.4 yildir. Lise mezunu olanlar %13,9; iiniversite mezunlar1 %62,7; yiiksek
lisans ve doktora egitimi almis olanlarin orani ise %23,4’tiir. Goriildigi gibi,
katilimeilarin biiytik bir ¢ogunlugu {liniversite ve iizerinde egitim almis kisilerdir.

Ankete katilanlarin %53,2’si miihendislik alanlarinda; %18,2’si igletmecilik ve ilgili
alanlarda; %18.2’si ise bagka alanlarda uzmanlasmis kisilerdir. %10,4’lik bir grup
herhangi bir alanda uzmanlasmamistir. Katilimcilardan 9%35,5°lik  bir  kesim,
organizasyonlarda uzmanlik alanlar1 olan miihendislik konularinda; %44,2’lik bir grup
da isletmecilik ve ilgili alanlarda istthdam edilirken, %19,5’1ik bir kesim diger alanlarda
caligmaktadir.

Caligma, bir “alan aragtirmas1” niteligindedir. Sayisal ve sayisal olmayan verilere bagh
olarak; arastirma kapsaminda incelenen isletmelerde ne tiir PDS kullanildigini, yeni
PDS’lerinin hangi isletmeler tarafindan ve nigin tercih edildigini tespit etmeye calisan
bir aragtirmadir. Ayrica, bu ¢alisma, organizasyonlarin PDS’lerini secerken iggorenlerin
goriislerine ne derece 6nem verdigini gerekceleriyle ortaya cikarilmayi amaglayan bir
caligmadir.

2.3. Arastirmanin Smrliiklary (Kisitlary)

Arastirma kapsaminda, farkli sektorleri temsil eden organizasyonlardan kisitli sayida
katilimcrya ulagilmis olmasi, arastirmay sinirlayict bir etken olarak degerlendirilebilir.
Ayrica, arastirmaya dahil olan organizasyonlardan Tiirkiye ¢apinda orgiin
tegkilatlanmasi olanlarin sadece Adana ilindeki birimlerinden veri toplanmasi, bagka bir
kisit olarak kabul edilebilir.

Anketin uygulandigr katilimer kitlesinin profili incelendigi zaman, c¢ogunlugun
iiniversite mezunu ve mithendislik agirlikli egitim aldigi goriilmektedir. Bu nedenle,
arastirma sonuglari, insan kaynaklar1 profili benzer olan organizasyonlara bir referans
teskil edebilir. Arastirma bulgulari; ortalama isgdren egitim diizeyinin daha diigiik
oldugu kurumlar i¢in, PDS tercihlerinin nasil sekillenecegini tahmin konusunda saglikli
veriler teskil etmeyebilir.

Arastirma, genis fakli sektorlerden isletmelerin sinirli sayidaki temsileisi kurum
iizerinde yapildigindan; elde edilen bulgular, temsil edilen endiistri sektorleri icin ancak
smirli oranda genel yorumlarin yapilmasina olanak saglayabilir.

3. Arastirmanin Metodolojisi

“Ideal performans yonetim sistemi; degerlendirilen kitlenin PYS olusum siirecinde aktif
rol almasiyla olusturulabilir.”” goriisinden hareketle, arastirmada kullanilan veriler



calisanlardan toplanmistir. Calisanlarin performans yonetim sistemine iligkin tercihleri
belirlenirken ise;

Kisilerin yiiksek basarma arzusuna dair goriigleri,

Is tasarimlart,

Toplumcu/topluluk¢u (kollektivist) is normlari,

Bireylerin mevcut performans degerleme sistemlerindeki durumu,
o Mevcut performans degerleme sisteminin iceriginden

yararlanilmistir.

Arastirma icin veri toplamada kullanilan anketler, Waldman’in (1997) Kanada’da
resmi bir telekomiinikasyon firmasinda yonetici ve iggorenlerin performans degerleme
sistemlerine iligkin tercihlerini belirlemek amaciyla yaptigi arastirmada kullanilan
anketten esinlenilerek gelistirilmistir. Orijinal hali Ingilizce olan anket, nce Tiirkce’ye
cevrilmis; daha sonra ¢eviriden kaynaklanabilecek anlam hatalarmi ortadan kaldirmak
icin bagkasi tarafindan tekrar ingilizce’ye gevrilmistir. Anketin orijinal hali ile yeniden
tercime edilmis hali karsilagtirilarak —varsa- anlam farkliliklarina neden olabilecek
¢eviri hatalar1 diizeltilmistir.

Ankette toplam 34 adet soru yer almaktadir. Anketin son 8 (sekiz) sorusu, katilimcilarin
kendileri ile ilgili bilgiler (yast, cinsiyeti, aldig1 egitimin siiresi, uzmanlik alan1 vs.) ve is
yasantilar1 (¢aligma siiresi, tam zamanli ¢alistig siire, ¢alisilan kurumun ana faaliyeti
vs.) ile ilgili veriler toplamak amaciyla tarafimizdan hazirlanmistir. Arastirmamizda
incelenen degiskenlere ait temel bilesenler, Waldman (1997) tarafindan gelistirilen ilk
anketten esinlenilerek olusturulmustur. Buradan da anlagilacagi gibi calismamiz,
Waldman’in arastirma bulgularinin Adana ili bolgesinde yeniden test edilmesi anlamina
da gelmektedir.

Anket katilimcilart belirlenirken; organizasyonlarda birer kurum temsilcisi belirlenmis
ve onlardan yardim alinmistir. Katilimeilar, uygulamanin yapildigi kurumlarda ¢alisan
nitelikli iggiicii arasindan kurum temsilcileri vasitasiyla se¢ilmistir. Nitelikli isgiicii
kavrami iginde; miihendis, teknisyen ve uzman gibi bilgi yogun isgdrenler yer
almaktadir.

Anketlerin katilimeilara ulastirilmasi ve geri toplanmasi igin internetten yararlanilmistir.
Tablo 1’de ad1 gegen kurumlardaki arastirma temsilcilerine anketler, elektronik posta
olarak gonderilmistir. Daha 6nceden yapilan koordinasyonda ifade edilen kriterlere
gore; anketler, arastirma temsilcisi tarafindan ilgili kisilere bazen elektronik posta,
bazen de ¢ikt1 olarak ulastirilmistir. Doldurulmasi tamamlanan anketler, temsilciler
aracilifiyla tarafimiza elektronik posta ve mektup seklinde geri teslim edilmistir.

Anket sonuglar1 SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmis ve degiskenler arasi
iligkiler arastirilmistir. Elde edilen sayisal sonuglar, anket uygulamasi yapilan



isletmelerin pazardaki basarilari, etkinlikleri vb. gibi hususlarla da karsilastirilip
birlestirilerek bazi ilave sonug¢ ve oOneriler gelistirilmistir. Ayrica aragtirma sonucunda;
arastirmanin yapilabilmesi ic¢in veri toplanmasina izin vermis olan organizasyonlara,
performans yonetim sistemlerinin mevcut ve gelecekteki durumunu degerlendirmeleri
icin geri bildirimlerde bulunulmustur.

Arastirma kapsaminda; PYS’lerine iliskin tercihlerde etken oldugu diisiiniilen ii¢
bagimsiz degisken secilmistir. Bunlar; (a) Calisanlarin basarma arzulari/basariya
iliskin beklentiler (BSR_ARZS); (b) Takim ¢alismas: (TKM_CLS); (c) Performans
degerleme sisteminden memnuniyet derecesi (PDS_MENN). Bu bagimsiz degiskenler,
iggorenlerin iki farkli PDS’ne iliskin tercihlerinin nasil etkiledigi arastirilirken
kullanilmaktadir. S6z konusu iki bagimli degiskenler ise; (a) 360 Derece performans
degerlendirme sistemini tercih ve (b) Grup odakli performans degerlendirme sistemini
tercih’ tir.

Degiskenler ile ilgili isgoren tercihleri, 5°li Likert sistemine goére hazirlanmis soru
gruplariyla belirlenmistir. Dort soru ile incelenen “Takim c¢alismasi” degiskeni
(alfa=0,72); iggorenlerin, bir problemi ¢6zmek ve performansi artirmak i¢in kendilerini
ne derece grubun parcasi hissettiklerini belirlemeyi amacglamaktadir. “Performans
degerleme sisteminden memnuniyet derecesi”(alfa=0,88); mevcut performans
sisteminin adaleti hakkinda calisanlarin goriiglerini ve memnuniyet diizeylerini
belirlemek tlizere bes soru sorularak arastirilmustie.  Calisanlarin - basarma
arzulari/basariya iligkin beklentileri(alfa=0,50); bes soruyla 6l¢iilmiistiir.

PDS’lerine iliskin isgoren tercihlerini 6l¢gmek amacryla belirlenmis olan iki bagimli
degiskenden 360 Derece performans degerlendirme sistemini tercih (alfa=0,69), sekiz
soru sorularak arastirilmistir. Grup odakli performans degerlendirme sistemini tercih
(alfa=0,60) ise, dort soru sorularak incelenmistir.

4. Elde Edilen Verilerim Degerlendirilmesi

Degiskenlere ait tanimlayici bazi istatistiksel bilgilerin 6zetlendigi Tablo 2
incelendiginde; PDS ile ilgili degiskenlerin ortalamalarina gore iki bulgu 6nem arz
etmektedir: Bunlardan birincisi; 360 Derece performans degerlendirme sistemini tercih
ortalama degerinin (mean=3.3799) nispeten diisiik olmasidir. Bunun nedeni;
iggorenlerin 360 Derece PDS c¢ergevesinde farkli veri kaynaklarindan yararlanma
konusunda yeterince bilgili olmayislar1 seklinde degerlendirilebilir. ikincisi ise; digerine

Tablo 2: Degiskenlere Ait Tanimlayici istatistikler

Mean Std. Sapma N
GRUP_ODK 4,0260 ,5801 77
DRC_360 3,3799 ,5953 76
PDS_MENN 3,0028 ,8332 71
BSR_ARZ2 4,135 ,4028 74
TKM_CLS2 3,9863 ,6079 73




gore daha yiiksek bir degere sahip olan Grup odakli performans degerlendirme
sistemini tercihticr (mean=4.0260). Bunun nedeni ise; ‘isgorenlerin, organizasyonlarda
heniiz tam olarak uygulamaya konulmayan toplam kalite yonetimine gegis konusunda
biraz bilgi sahibi olmalaridir’ denilebilir. Zaten, arastirma kapsamindaki
organizasyonlarda halen geleneksel PDS’leri kullanilmaktadir.

PDS’leri ile ilgili iggéren tercihlerinin belirlenmesinde kullanilan bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki korelasyonlar1 gosteren Tablo 3 incelendiginde; grup odakli
(GRUP_ODK) performans degerleme sistemlerine iliskin tercihler ile mevcut
performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyet (PDS_MENN) ve takim
calismast (TKM_CLS2) arasindaki iligkinin %1 giiven araliginda anlamli oldugu
goriilmektedir. 360 Derece performans degerleme sistemine iliskin tercihlerin,
belirlenen bagimsiz degiskenler ile arasinda %1 ve %S5 giiven aralifinda iliski
¢ikmamasi, dikkat ¢ekicidir.

Tablo 3: PDS'ne iligkin Tercihler ile Belirleyici Faktérler Arasindaki

GRUP_OD DRC_36 PDS_ME BSR_ARZ | TKM_CLS

GRUP_OD Pearson 1,000 217 1323 217 311%
Sig. (2- , ,060 ,006 ,064 ,007
N 77 76 71 74 73
DRC_36 Pearson 217 1,000 ,220 ,140 -,022
Sig. (2- ,060 , ,067 ,236 ,857
N 76 76 70 73 72

PDS_ME Pearson ,323* ,220 1,000 ,193 ,287*
Sig. (2- ,006 ,067 , 111 ,017
N 71 70 71 69 69

BSR_ARZ Pearson 217 ,140 193 1,000 -014
Sig. (2- ,064 ,236 111 , ,908
N 74 73 69 74 71

TKM_CLS Pearson 311+ -,022 ,287* -014 1,000
Sig. (2- ,007 ,857 ,017 ,908 ,

N 73 72 69 71 73

**. 0,01 Diizeyinde Korelasyon anlamlidir. (2-tailed).

*. 0,05 Diizeyinde Korelasyon anlamlidir. (2-tailed).

Isgorenlerin grup odakli ve 360 derece PDS’leri ile ilgili goriislerini belirlemek
maksadiyla se¢ilmis olan bagimsiz degiskenler ile s6z konusu bagimli degiskenlerin
ayr1 ayr1 regrasyon analizleri yapilarak sonuglar1 Tablo 4 ve Tablo 5’te sunulmustur.
Tablo 4 incelendigi zaman gorilmektedir ki, degiskenler arasindaki korelasyon

Tablo 4 : PDS Tercihleri ile ilgili Regresyon Analizi

Standart
Standart olmayan Coefficients
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (SAbit) 2,524 912 2,768 ,007
PDS_MENN ,148 ,096 ,202 1,530 131
BSR_ARZ2 ,120 ,186 ,081 ,646 ,521
TKM_CLS2 -2,12E-02 ,129 -,021 -,164 ,870

a. Bagimli Degisken: DRC_360
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sonuglarinda oldugu gibi; 360 derece PDS ile ilgili tercihlere ati beta degerleri bilimsel
anlamlilik diizeylerinin (%10 ve daha iyi giiven araliginin) 6tesindedir. En yakin beta
degeri, 360 derece PDS ile PDS’den duyulan memnuniyet arasindadir (% 13 giiven
diizeyi).

Grup odakli PDS’ne iliskin tercihler ile belirleyici bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskiler daha anlamlidir. Her iic bagimsiz degiskene ait beta degerleri, %2 ve %10
giiven diizeylerinde anlamlidir.

Tablo 5 : PDS Tercihleri ile iigili Regresyon a
Standard
Standart olmayan Coefficiens
Coefficients

Model B Std. Beta t Sig.

1 Sabit 1,344 ,836 1,607 113
PDS_MEN ,152 ,088 ,207 1,717 ,091
BSR_ARZ ,280 A71 ,188 1,640 ,106
TKM_CLS 272 ,119 ,273 2,295 ,025

a. Bagimli degisken: GRUP_ODK

Korelasyon ve regrasyon sonuglariin birlikte degerlendirilmesi ile bazi hipotezlere ait
yorumlar yapilabilir. Buna gore; Hipotez 1°de ortaya atilan basarma arzusu ile 360
Derece PDS’ne iliskin tercih arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Hipotez 2°de
belirtilen grup odakli PDS’ne iligskin tercih ile basarma arzusu arasindaki iligki,
regrasyon sonuglarina gore az da olsa desteklenmektedir. (Beta Deg.=0.188, p=0.10)
Hipotez 3’de ongoriilen; is tasarimlarinin takim odakli olmasi ile grup odakli PDS’in
tercih edilmesi hakkindaki goriis desteklenmektedir. (Beta Deg.=0.273, p=0.02) Fakat
Hipotez 4’te ongoriilen; takim odakli is tasarimlarinin olmasi ile 360 Derece PDS’nin
tercih edilmesini destekleyen sayisal bulgulara rastlanilmamistir. Hipotez 5’de ifade
edilen 360 Derece PDS tercih ile mevcut PDS’den duyulan memnuniyet arasindaki
negatif iligki, istatistiksel anlamliliklar ¢ergevesinde belirmemistir. Tam tersine, p=0.13
diizeyinde (Beta Deg.=0.202, p=0.13) pozitif bir iliski gézlenmistir. Bunu; ‘Kurumlarda
halen uygulanan PDS’leri igerik olarak, ¢ok kaynakli 360 derece PDS’ne
benzemektedir.” seklinde yorumlamak miimkiindiir. Ayrica bu sonug; isgérenlerin 360
derece PDS’nin, mevcut PDS’de yapilacak bazi degisikliklerle uygulamaya
konulabilecegine inandiklari seklinde de yorumlanabilir. Isgorenlerin geleneksel
PDS’de iyi-kotii arasinda bir yere konulma anlayisina karst bir tepkileri olarak bdyle bir
sonucun ¢ikmis olabilecegi de, kurum temsilcileri ile yapilan yiiz yilize goriismelerle
teyit edilmistir.

Bu aragtirmanin sonunda, isgdrenler tarafindan grup odakli PYS’nin tercih edilme
nedenleri olarak; basarmaya dair kendi deger yargilar1 ve normlari, is tasarimlari ve
mevcut PDS’nin igeriginin etkili oldugu belirlenmistir. Bu bulgular; PDS’leri
tasarlanirken iggdrenlerin de goriislerine miiracaat edilmesi gerektigini kanitlamaktadir.
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Isgorenlerin 360 Derece PDS’ni tercihleri konusunda; ongériilen belirleyici bagimsiz
degiskenlerin anlamli etkileri belirlenememistir. Bu nedenle, isgdrenlerin hangi
faktorlere gore 360 Derece PDS’ni tercih ettiklerini ortaya ¢ikarmak i¢in; yapilan isin
tiiri, organizasyonun biiyiikliigii, kurumda uygulanan 6diil ve iicret sistemi, insanlarin
kuruma olan baghlig1 ve giiveni gibi organizasyon tasarimini ilgilendiren degiskenlerin
yer aldig1 yeni aragtirmalarin yapilmasimnin uygun olacagi diistiniilmektedir.

5. Sonug ve Oneriler

Performans degerleme sistemlerinin calisanlar tarafindan benimsenmesi, rekabet
iistiinliigli saglamada 6nemli bir faktordiir. Bir performans yonetim sisteminin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesinde en 6nemli kosul, performans yonetim sisteminin tasarimi
asamasinda ¢aliganlarin devreye sokulmasidir. Bu nedenle organizasyonlar, ¢alisanlarin
performans degerlemesi i¢in kullanacaklar1 PYS’ni tercih ederken isgorenlerin
tercihlerini dikkate almalidir.

Bu arastirmada; ADANA ilinde cesitli sektorlerde (bankacilik, tekstil, otomotiv, cam
sanayii, iletisim-telekomiinikasyon, plastik sanayii ve kimya sanayii), faaliyet gosteren
9 isletmenin isgorenlerine anket uygulanmis ve isgorenlerin “360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi” ile “Grup TabanlyOdakli Performans Degerlendirme
Siiregleri”ne iliskin tercih farkliliklar: arastirilmistir.

Basart odakli is degerleri ile toplumu gozeten is normlari, PYS kullanicilar ile ilgili
onemli potansiyel faktdrler olarak kabul edilmistir. Isgorenler ile ilgili diger arastirma
degiskenleri ise i;gﬁrenlerin kendisi, ig tasarumlari ve mevcut PYS’nin icerigi kabul
edilmistir.

Arastirma sonucunda, isgérenlerin farkli veri kaynaklarindan yararlanma konusunda
yeterince bilgili olmayislar1 nedeniyle “360 Derece performans degerlendirme
sistemi ’ni fazla tercih etmedikleri gériilmiistiir.

Arastirma sonunda elde edilen diger bir bulgu ise; isgorenler tarafindan grup odakl
PYS’leri tercih edilmektedir. Bunun nedenleri olarak; isgorenlerin bagarmaya dair kendi
deger yargilar1 ve normlari, is tasarimlar1 ve mevcut PDS’nin igeriginin etkili olmasi
sayilabilir. Sonugta bu bulgular, PDS’leri tasarlanirken isgdrenlerin de goriislerine
miiracaat edilmesi gerektigini kanitlamaktadir.

Isgorenlerin 360 Derece PDS’ni tercihleri konusunda; dngériilen belirleyici bagimsiz
degiskenlerin anlamli etkileri belirlenememistir. Bu nedenle, isgdrenlerin hangi
faktorlere gore 360 Derece PDS’ni tercih ettiklerini ortaya ¢ikarmak i¢in; yapilan isin
tiiri, organizasyonun biiyiikliigii, kurumda uygulanan 6diil ve iicret sistemi, insanlarin
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kuruma olan baghilig1 ve giiveni gibi organizasyon tasarimini ilgilendiren degiskenlerin
yer aldig1 yeni aragtirmalarin yapilmasina ihtiyag vardir.
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