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OZET

Orgiitlerde calisanlarin gelisimi icin yapilan uygulamalar giderek artmaktadir.
Calisanlarin drgite bagliliklarinin arttinimasi, ¢alisan ve 6rglt performansinin
arttinlmasi, potansiyel c¢aligsanlarin o6rgite c¢ekilmesi yaninda calisanlann is
tatminlerinin ve motivasyonlarinin saglanmasi icin bu tir uygulamalar
yapllmaktadir. Ancak calisanlarin bu uygulamalara zorunlu katihmlari ulagiimak
istenen hedeflerde sapmalara yol agmaktadir. Bu nedenle bu tiir calismalarin
calisanlarin zorunluluk hissetmeyecekleri sekle sokulmasi ve hem 6rgut hem de
calisan igin kazancl hale doénustirilmesi gerekmektedir. Performans bazli
Ucretlendirme c¢alisan gelisiminin saglanmasinda ara¢ olarak kullanilabilecek
uygulamalardan biridir. Bu ¢alismada performans bazli ticretlendirme ile ¢alisan
gelisiminin saglandigi bir vaka ¢alismasi ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Calisan gelisimi, performans bazl Gcretlendirme

ABSTRACT

Employee development applications are gradually rising in organizations.
Beside increasing employee retention, employee performance, organizational
performance and attracting potential employees, these applications are used to
increase job satisfaction and motivation. The obligatory participation of
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employees on these applications causes swerves on targets. For this reason
this kind of applications should be transformed to get achievements both for
organizations and employees. Performance related pay can be used as a tool
for employee development. In this study a case study on performance related
pay system securing employee development is presented.

Key Words: Employee development, Performance related pay

1. GIRIS

Faaliyetlerini yiksek verimlilik seviyesine tagimayl amaglayan &rgutler, érgitsel
performanslarini arttirmaya yoénelik c¢abalar icine girebilmektedirler. Objektif
kriterlere dayanan performans Olcimi 6rglatin ulagsmasi gereken noktanin
belirlenmesinde kritik dnem tasimaktadir. Bu noktada 6rgutteki insan kaynaklari
birimine énemli rol diismektedir. Oyle ki érgiitsel performansin arttirlmasinda
teknoloji ve Uretim sireclerinde vyapilacak iyilestirmelerin yaninda insan
kaynagina yapilmasi gereken yatinm unutulmamalidir. Orgiitlerde giderek artan
egitim faaliyetlerinin temelinde kalifiye isglcinin olusturulmasi ve bu sayede
isglctinden kaynaklanabilecek hata riskinin azaltimasi amaglanmaktadir.
Sirecglerde insan kaynagindan meydana gelen hatanin azalmasi 6rgitsel
performansta 6nemli artiglara neden olabilecektir. Calisanlarinin gelisimini
saglayacak uygulama ve egitimlere 6rgltlerde sikga rastlaniimaktadir. Ancak
temel soru bu egitimlere galisanlarin ne kadar katihm goésterdigi ve sonuglarnnin
ne oldugudur. Yonetimin baskisi ile gerceklestirilen bircok egitimin amacina
ulasamamasinin altinda yatan sebep aciktir.

2. CALISANLARIN GELIiSiMI

insan kaynagi orgiitler icin bilyllk 6nem tasimaktadir. Bir orgiitteki insan
kaynaginin iyi kullanilmasi 6rgiit ici stireclerin verimliligini arttiracak dolayisiyla
bu verimlilik 6rgatin ciktilarini da pozitif yonde etkileyecektir. Rekabet ortaminin
yuksek oldugu cevrelerde calisanlarin gelisimine yonelik faaliyetler orgitlerin
hayatta kalmasini kolaylastirmaktadir. Bu gelistirme faaliyetleri formal ya da
informal olabilir. informal gelistirme faaliyetleri genellikle calisanin giin iginde
isbasindaki tecribelerinden dogar. Bu faaliyetler Cooper ve Kurland’a (2002;
512) gore formal olarak verilen egitim, seminer vb. araclar ile gergeklestirilen
gelisimden daha degerlidir.

Torraco ve Swanson’un (1995 icinde Jacobs ve Washington, 2003: 343)
aksiyomuna gore orgltlerin ¢alisanlarina 6grenme imkani tanimasi ¢aligsanlarin
islerini daha iyi yapmasina olanak saglayacak bu sayede orgiitler de daha iyi
isler hale gelecektir.
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Jacobs ve Washington (2003: 344) calisan gelisimini “6rgltsel amaglan
desteklemesi amaciyla tiim c¢alisanlanin belirli bir yetkinlige ulasmasini
sa@layacak tanimlanan siire icinde yapilmasi planlanan programlar kiimesi”
olarak tanimlamaktadir. London (1989 icinde Tansky ve Cohen, 2001: 286) ise
¢alisan gelisimini bireylerin uzun dénemli kisisel ve profesyonel gelisimi olarak
tanimlamistir. Her iki tanimin ortak noktasi ¢alisan gelisiminin ¢ok kisa slrede
gerceklesebilen bir ¢caba degdil uzun ve planh bir sireci gerektirdigidir. Bu
anlamda 6rgutin amagclarinin ve hedeflerinin ne oldugu, insan kaynaginin yapisi
ve bu insan kaynaginin orgitiin amacg ve hedeflerine ulagsmasinda ne kadar
yeterli ve gelistirilebilir oldugu ©6nem tasimaktadir. Meydana gelen hizli
degisimler nedeniyle dinyanin bircok bdlgesinde &rgutler c¢alisanlarinin
gelismesi gereken becerilerini  belilemek adina c¢alisanlarini  sirekli
izlemektedirler(Ussem, 1993 icinde Lee ve Bruvold, 2003: 981). Kanimizca
Turkiye’de calisanlarin izlenmesi onlarnn bireysel gelisimlerini saglamaktan
ziyade performanslarinin denetlenmesi icin yapilmaktadir. Calisanlarinin gelisimi
amaciyla bu tir ¢abalar igine giren 6rgit sayisinin Turkiye’de oldukga az oldugu
kanisindayiz.

Galisan gelisimine y6nelik kisisel gelisim ve 6z yénelimli 6grenme olarak iki ilke
gelistiriimistir. Greenhaus (1987 icinde London ve digerleri, 1999: 7) kisisel
gelisimi, calisanlarin yeteneklerini gelistirerek firsatlar aramasi olarak
tanimlamistir. Oz yoénelimli 6grenme ise bireylerin kendilerine ait égrenme
tecriibelerini planladiklari, uyguladiklan ve degerlendirdikleri kisisel 6grenimdir
(Caffarella, 2000 iginde Ellinger, 2004: 159). Her iki ilke de calisan gelisiminin,
6grenme isteginde olan ve hangi yonlerinin gelistiriimesi gerektigini en iyi bilen
calisanlann kendisi tarafindan ydnlendirilmesi gerekliligini savunur. Bu noktada
calisanlarnn 6grenme ve kendilerini gelistirmede nasil se¢im yapacaklarn kendi
ellerindedir (Antonacopoulou, 2000: 492). Calisanlarin kendi rizalari diginda
6grenmeye zorlanamayacaklari Boydell (1976), Sutcliffe (1988) ve
Cunningham’in  (1999) calismalarinda bulgular olarak ortaya c¢ikmistir
(Antonacopoulou, 2000: 492).

Bazi érgitler calisan gelisimi programlarini, calisanlarinin érgitteki diger isleri
yapabilmelerini ya da gerektiginde &rgut disinda is bulmalarini saglayacak
kabiliyetlerini gelistirmesinden dolayr kariyer gelisim programlari olarak
gérmektedirler (Tansky ve Cohen, 2001: 286). Calisan gelisimini yalnizca
orgutlerin calisanlarina sundugu imkanlar olarak gérmemek gerekir. Calisanlar
da kendilerini daha degerli kimak adina gelisim olanaklari aramaya
yonlenebilirler. Yeni yetkinlikler kazanmak icin firsat arayan calisanlar, calisan
gelisimi programlarina katildiklarinda kendilerine hem calistiklan 6rgutte hem de
ayrnilmaya karar verdiklerinde isglici pazarinda deger katarlar (Feldman,1996
icinde Tansky ve Cohen, 2001: 287).

Calisanlarin gelisimine yoénelik o6rgltsel c¢abalann temelinde c¢alisanlari
gerektiginde farkl islerde kullanabilme, daha esnek bir is yapisina sahip 6rgut
yaratma istedi olsa da bu tir uygulamalar o&rgitlere farkh kazanimlar
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saglayacaktir. Bu kazanimlarin basinda c¢alisanlarin érglte olan baghliklarinin
artmasi gorulebilmektedir. Ancak érgitlerin yaptiklar bu yatinmlann sonuglarinin
¢alisan tutum ve davranislarina nasil yansidigi tam olarak anlasilmis degildir
(Lee ve Bruvold, 2003: 981). Kendisine yatinm yapildigini, deger kazandigini
hisseden calisanlarin érgiite olan baghliklari da artacaktir (Tansky ve Cohen,
2001: 288). Nitekim bu savi Jans (1989), Ichniowski ve digerleri (1997),
MacDuffie (1995), Snell ve Dean (1992) tarafindan yapilan calismalar
desteklemektedir. Lee ve Bruvold (2003: 984) da bu gérisu destekleyerek,
orgitler tarafindan gerceklestiriliecek calisan gelisimine yodnelik caba ve
yatinmlarin c¢alisanlarca 6rgitin onlara kargi baghhginin géstergesi olarak
anlasilacagini ve calisanlarin daha ylksek sadakat gostererek bu cabalarin
karsiligini verecegini belirtmektedir.

Michael Porter''n calismalarinda da calisan gelisimine en fazla pay ayiran
endustriler tim gelismis Ulkelerde en rekabetci sektdrler olmaktadir (Reich,
1991 icinde Lee ve Bruvold, 2003: 983). Bu anlamda rekabetin ylksek oldugu
sektdrlerde pazar ve Uriin/hizmetin yaninda insan kaynaginin da ne kadar 6nem
tasidigr goriimektedir.

Calisanlar is tatmini saglayan, kendisine gelisme olanagi yaratan vb. 6zellikteki
kurumlara baglilik gosterebilirler. McDowall ve Fletcher (2004: 8) da kariyerleri
icinde calisanlar bir sonraki gérevine hazirlamasi gerekenin isveren oldugunu
belitmektedir. Bu nedenle igverenin etkin c¢alisan gelisim stratejileri
olusturmasinin énemine dikkat gekmislerdir. Oyle ki giicli egitim ve gelisim
sunan Orgutlerin ylksek o&diller veren orgultlere gore tercih edilebilecegini
belirtmislerdir. Jacobs ve Washington'un (2003: 345) calismasinda calisan
gelisimine yoénelik literatirde ¢ok az sayida arastirmanin bu tir programlar ile
6grenim ve drgute ait c¢iktilar ile iliskisini tanimlayabilmis, ¢alismalarn ¢cogunda
calisan gelisim programlan performans ydnetim sistemi, tesvik sistemleri gibi
baska programlar icine gémulmastar.

3. MAVI YAKALILARDA PERFORMANS BAZ1 I UCRETLENDIRME

Galisanlara verilen tesvikler icinde parasal tesvikler ilk akla gelendir. Parasal
tesvikler yaninda o6rgut icinde yiksek performans yaratiimasi amaciyla farkli
araglar da kullanilmaktadir. Karar alma surecine katihm, is zenginlestirme,
davranis degisiklikleri ve 6rglt gelistirme uygulamalan orgitlerde farkl basari
diizeylerinde kullanilan tegviklerdir (Latham ve Locke, 1979: 68). Mavi yakalilara
bakildiginda parasal tegvikler her zaman digerlerinin dniine ge¢migtir.

Performans kalitatif ya da kantitaif kriterlere goére o6lcllebilir. Kantitatif kriterler
¢alisan performansini gerceklestirilen tretim / hizmet miktari, finansal sonuglar
ya da is hedefleri ile iliskilendirerek licrete yansitir. Kalitatif degerlendirmede ise
calisanin algilanan performansi Ulcrete yansitimaktadir (EIRONLINE, 2008).
Kantitatif degerlendirmelerde o6lgllen degerler genellikle galisanlarin yorumuna
firsat vermeyen kriterlere aittir. Ancak kalitatif degerlendirmelerde bu derecede
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objektiflige ulagmak zordur. Bazi ¢alisanlar performans degerlendirmenin 6znel
olmasi nedeniyle adil olmadigini distinebilmekte, performans degerlendirmeyi
kendileri icin bir tehdit olarak algilayabilmektedir (Hanley ve Nguyen, 2005:
142).

Performans degerlendirme sistemlerinin orgitteki varligi  kuskusuz gerek
bireysel gerekse orgitsel performansin arttinimasini  amacglamaktadir.
Performansin arttinimasina yoénelik bu tiir c¢abalarn o6rgiti daha ylksek
performans dlzeylerine tasidigi ve isglici devir hizinin azaldigina isaret eden
bulgular yazinda mevcuttur (Pettijohn ve digerleri, 1999 icinde Hanley ve
Nguyen, 2005: 143). Scott ve Einstein (2001 icinde Hanley ve Nguyen, 2005:
143) calisanlarin egitim ihtiyaclannin, glcli ve zayif yonlerinin belirlenmesiyle
calisanlara yoOnelik dizenlenecek faaliyetlerin  Orgitin  etkinligi ile
uyumlastirilabilecegini belirtmektedir.

Performans bazl Ucretlendirme bireyin performansina yonelik degerlendirme
sonucuna gore belirlenen finansal 6dilin ¢alisanin Gcretine yansitilmasidir
(Hanley ve Nguyen, 2005: 143). Delany ve Turvey (2004 icinde Arnolds ve
Venter, 2007:15) yoneticilerin hizl yaraticiiga, yutksek verimlilik ve morale,
calisani elinde tutan, peformansa goére Ucretleyen, is glivenligine yonelik az vaat
veren, degisime uyabilen, igvereninin entelektiiel sermayesini koruyabilen
isguict istediklerini belirtmistir. Calisanlarin ise girisimci bir ¢evre, becerilerini
gelistirebilme firsati, 6rgutte goérinur olmak, kariyerlerinin izlenmesi, daha fazla
takdir, is-yasam dengesi, esneklik, rekabetci Ucretlendirme, yaptiklari katkilarin
farkinda olunmasina énem verdikleri gériilmektedir.

Barriera (1996 icinde Arnolds ve Venter, 2007:15) gbre parasal tesviklerden
ziyade performansin farkinda olundugunun gdsterilmesi ve takdir etmek daha
glcli bir motivasyon aracidir. Ancak sorulmasi gereken temel soru hangi
ddullerin gercek anlamda motivasyon araci olabilecegidir. Arnolds ve Venter'e
(2007: 16) gore isletmelerin stratejilerini gerceklestirmeleri etkin calisan bir
ddullendirme sistemi ile gercek olacaktir.

Finansal tesvikler yetenekli calisanlarin elde tutulmasi amaciyla
kullanilabilmektedir. Ancak unutulmamasi gereken bu tir tesviklerin ¢alisanlarin
motivasyonu Uzerindeki etkisinin kisa sureli olusudur (Ellis ve Pennington, 2004
icinde Arnolds ve Venter, 2007: 16). Arnolds ve Venterin (2007: 16) mavi
yakalilarin motivasyonu ulzerine yaptidi ¢alisma, calisanlar icin en énemli 6daliin
tatil paketi oldugunu géstermistir. ikinci sirada énemli 6diil olarak calisana isinde
daha fazla sorumluluk verilmesi ve (cretler gosterilmistir. Tlrkiye’de yapilan
arastirmalar ise isgorenlerde parasal oOdillerin 6ne c¢iktigini géstermektedir
(Oztiirk ve Diindar, 2003: 64).
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4. VAKA CALISMASI
4.1. Yontem

Arastirmada izmir Kemalpasa Atatiirk Organize Sanayi Bélgesi'nde faaliyet
gOsteren uluslararasi bir sirket olan Constar-Tlrkiye’'nin  performans
degerlendirme sistemini bir ara¢ olarak g¢alisan gelisiminde nasil kullandidi
incelenmigtir.

Vaka calismasi bir konu Uzerindeki mevcut dinamiklerin anlagiimasina
odaklanan bir arastirma stratejisidir. Veri kaynagi olarak arsivlerden
yararlanabildigi gibi goérisme, anket ya da gdézlemlerden de vyararlanabilir
(Eisenhardt, 1989: 534). Vaka calismalari ile tanimlama, teorinin test edilmesi ya
da teori olusturulmasi gibi farkli amaclar tamamlanabilir (Eisenhardt, 1989: 535).

4.2. Constar-Tirkiye’de Performans Degerlendirme

Kurum en ylksek personel sayisina 1996 yilinda 97 adet olarak ulagmistir.
Kurumun son personel rakamlar ise 38'i géstermektedir. Ancak Uretim miktar
verimlilik dl¢utl olarak kabul edilirse 38 kisi ile yapilan Gretim miktan 1996’daki
uretim miktarinin Usttinde gergeklesmistir. Mevcut teknolojide blylk degisiklikler
olmamasi kurumun verimliligindeki artisin 6nemli bir nedeninin kurumda
uygulanan performans  bazl Ucretlendirme  sistemi  olabilecegini
distindirmektedir.

Kurum ana sirket tarafindan yonlendirilen uygulamalarin disinda kendi
inisiyatifleri ile farkl uygulamalari ve araclan yurirlige koyma ¢abasindadir. Bu
anlamda sirket 6zellikle insan Kaynaklan uygulamalarn yéniinde cevresindeki
Universitelerde konuyla ilgili akademisyenlerle tanisma ve paylasima gitmisgtir..

insan Kaynaklar konusuna verilen énem sirketin egitimlerine de yansimistir.
Kurum igindeki sureclerin devamlihginda c¢alisanlarin  sorumlulugu &énem
tasimaktadir. Nitekim meydana gelen bir olayda bir ¢alisanin “O benim gdrevim
degil” s6zli, kurumun yeni bir felsefe ortaya koymasinda éncli olmus ve her
calisani joker eleman yapmak fikri ortaya konulmustur.

is zenginlestirme uygulamalan diistinildigiinde calisanlarin gerek motivasyon
dizeylerinin arttinlmasi gerekse de oérgitsel performansa etkisi nedeniyle bu tir
uygulamalara yer verilmektedir. Bu vaka galismasinda deginilen uygulamada
benimsenen model her ¢alisanin her isi yapabilmesi anlamina gelen, tim mavi
yakalilarin birbirini ikame edebildigi bir modeldir. Kurumun ortaya koydugu
model bir Gretim igletmesi olmasi nedeniyle Uretim sirecindeki tim iglerin mavi
yakalilarca yapilabilmesini saglamaktir. Burada 6nemle durulmasi gereken
nokta uretim teknolojisinin karmasik olmamasinda yatmaktadir. Stireci olusturan
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is sayisinin az olmasi ve nitelik olarak mavi yakallarin her biri tarafindan
6grenilebilme imkani olmasi bu tiir bir modelin basarisinda 6nemli bir etkendir.

Uretim béliimiindeki isgiler sekiz lretim alaninda calismaktadir. Bu bélimler
Husky, Sidel, Zecchetti, Mekanik Bakim, Elektrik Bakim, Kalite Kontrol, Lojistik
ve Kalite Laboratuar’dan olusmaktadir. Her elemanin bir ana isi bulunmaktadir.
Kurum, Uretim bazinda cikabilecek bir krize yonelik olarak “neden her c¢alisan
belirli bir dizeyde de olsa tum Uretim alanlan hakkinda bilgili olmamal’”
sorusundan hareketle, 6zellikle 24 saat kesintisiz Gretim yapmasi, bir dakikalik
aksaklgin bile 6énemli oldugu bu tir bir iste hem kalitesizlikten dogan hata
maliyetlerini hem de bilgisizlikten dogan maliyetleri disirmenin toplam kalite
anlayisinda énemli oldugunu belirtmistir. Bu egitim ile yalnizca kurumun elde
edecegi fayda degil ayni zamanda c¢alisanin kendisine katacadi deger de
distnitlmustar. Bir diger amag yetkinliklerin arttirimasi yoluyla daha kaliteli
insan gucu istihdam etmektir. Calisanlara bu yetkinliklerin kazandirimasi
zorlama ile olamayacagindan tesvik usull benimsenmistir. Tesvikte ana unsur
olarak “Ucret” 6n plana ¢ikarilmgtir.

4.3. Ucret

Constar-Turkiye tcret 6demelerini ¢cokuluslu bir girket olmasi nedeniyle A.B.D.
dolar cinsinden yapmaktadir. Temelde benimsenen her ¢alisana bir kdk lcret
vermektir. Kurum, diger Ulkelerdeki fabrikalarindan farkl bir yon gizerek bu kok
Ucreti bazl tesviklerle desteklemeyi amaclamaktadir. Bu desteklerin
belirlenmesinde performans degerlemenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Fabrikadaki performans degerleme daha c¢ok (cretlerin belirlenmesinde
kullanilimaktadir. Yoénetimin anlayisi performans degerlemeyi bir korkutma araci
olarak degil yapici bir ara¢ olarak kullanma yoniindedir. Bunun en temel
gostergesi fabrikadan performans sorunu nedeni ile ilisigi kesilen bir isci
olmamistir. Performans degerlendirme sisteminde birey ana is kolundan baska
is kolunda kendini gelistirmek isteginde degil ise yalnizca ana is kolunda
degerlendirilmektedir.

Kurumun dcret politikasi ve icretlendirmeye tabi kriterleri acikga belirtilmistir.
Her calisan dcretinde artis saglamasi icin ne yapmasi gerektigini
gorebilmektedir. Bir is¢inin alacagi tcret su sekilde hesaplanmaktadir.

Ucret= Kok Ucret + Egitim Tazminati + Ekstra is Bilgisi Tazminati

Kok Ucret daha 6nce de belirtildigi gibi her ¢alisana kidemleri dogrultusunda
verilen temel (creti olusturmaktadir. Bu Ucreti tim c¢alisanlar almaktadir.
Belirtilen diger tazminatlar ise bazi farklliklar géstermektedir.
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Kurumun insan kaynaklar alaninda temel hedeflerinden biri isgici kalitesini
arttirmaktir. Egitim Tazminati bu amacla verilen ek Ucretlerden birincisidir. Bu
kalemde calisanlar mevcut egitim durumlarina gére tazminat almaktadirlar. Bu
olanaktan yararlanilmasinda temel sart ortaokul, lise veya yiksekokul mezunu
olmaktir. Calisan belirtilen egitim durumuna goére artan oranda ek Ucret almayi
hak etmektedir. Burada amag c¢alisanlarin mevcut egitim dlzeylerine gbre ek
Ucret almasi degil, disardan da olsa ortaokul, lise ve hatta ylksekokul bitirip
egitimini tamamlamasina destek vermektir. Bu sayede calisanlarin egitim dizeyi
yikseltiimeye calisiimaktadir. Baslangicta %70'i ilkokul mezunu olan ¢alisanlarin
tamami en az lise mezunu durumuna getirilmistir. Calisanlarin tamaminin egitim
diizeylerini artirmaya calismasi yalnizca egitim tazminatina bagli olmayabilir.
Kanimizca bu kadar az kisinin ¢alistidi bir kurumda calisanlarin birbirlerinden
etkilenmesi bu artisin sebeplerinden olabilir.

ikinci tazminat kalemi ise ekstra is bilgisine gére verilmektedir. Burada daha
once sbzline ettigimiz sekiz is bilgisinden calisanin ana is bilgisi disindaki yedi
ekstra is bilgisinde gosterdigi performanslara gore tazminat séz konusudur.
Ekstra is ortalamasi kalemi altinda toplanan bu yedi is kaleminde goésterilen
performans bes kategoriye gore belirlenen tazminati hak etmektedir. Ekstra is
ortalamasi puani bes kategoriye ayriimaktadir.

1. dilim %0 - %20’ye kadar

2. dilim %20 - %40’a kadar

3. dilim %40 - %60’a kadar

4. dilim %60 - %80’e kadar

5. dilim %80 - %100
Belirtilen dilimlere denk gelen tazminat maasa yansitilmaktadir.
4.4. Performans Degerleme Sistemi

Performans Degerleme, sirkette sezgisel yontemlerle yapilmaktadir.
Yetkinliklerin degerlendiriimesinde ¢alisanin Ustl, diger (egitim veren) Ustleri ve
proje amirlerinin degerlendirmesi etkili olurken, Ust yoneticiler de hakkinda fikir
sahibi olduklan astlari hakkinda degerleme yapabilmekte ve degerleme siirecine
katilabilmektedir. Puanlama daha ©6nceden belirlenmis bir formda degil, tim
yoneticilerin biraraya geldikleri, ¢calisanlara acik puanlama verildigi ve verilen
puanin nedeninin belirtildigi bir toplanti seklinde olmaktadir.

Puanlamanin yapildi§i esaslar kriterler olarak ortaya konmamakta ve
gerektiginde nedenleri belirtiimektedir. Diger taraftan fikirlerin agikca beyan
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edilmesi ve ortak karar alinmasi kalitatif performans degerlendirmede ortaya
cikabilecek 6znelligi azaltmaktadir.

Formda da gorulecegi Uzere (bkz. Sekil 1) personele ait egitim durumu, dnceki
yila ait performans degerleri, mevcut performans degerleri gorilebilmektedir.
Ara is kalemlerinde verilen degerler egitim alanlarina yapilan sinav notu ve
uygulamada gézlemcilerden aldiklar puanlarin bir karmasidir. Ustii tarali alanlar
calisanin ana isini gbstermekte, bu kalem ayn bir situnda ele alinmaktadir.

Sekil1l. Constar-Turkiye Performans Degerlendirme Formu

o) . .
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Ekstra is Bilgileri yiizdelik dilimlere gore renklendiriimektedir. Burada amag
calisanlann yeterlilik derecelerini gérmek ve o6zellikle ana is bilgisiyle
uyumluluga sahip o6ncelikli ekstra is bilgilerinin daha rahat belirlenmesinin
saglanmasidir.

Sistemin yoneticilere gosterdigi bir yetkinlikte istenilen yetkinlige ulasiimasi 6 ay
ile 4 yil arasinda degismektedir. Elbette bu durum galisanlarin biraz da kendisine
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bagldir. Bireyin kendisini yetistirmek istemesi strecin hizi ve yardim igin 6nemli
olmaktadir. Bu nedenle ydnetimin diledi ¢alisanlarin calisma saatleri diginda kisa
sureli de olsa kendilerine vakit ayirarak bu islere iliskin calisma yapmasidir. Yine
yapilan sinavlarda g6zlemlenen sonuglardan biri ¢alisanin uygulamada neyin ne
ise yaradigini bilirken, terminolojinin yabanci dilde olmasi nedeni ile yazil
sinavlarda daha diisiik performans gosterebildigini sunmustur.

Kurumda calisanlar bu calismalar sayesinde birden fazla is konusu Uzerinde
uzmanlasmistir. Batiin ¢alisanlar forklift ehliyetine sahip olmustur. Calisanlarin
Uretim sdrecinin  farkh noktalarinda uzmanlasmasi sayesinde isguci
yetersizliginden dolayl sireclerde olusabilecek yavaslama ve kayiplar
azaltilmigtir.

Mavi yakalilarin bu tir bir uygulama icinde yer almasi ancak ¢alisanin bir kazang
sagladigina inanmasi ile mimkiin olabilmektedir. Bu kazancin en kolay
goOstergesi Ucreti icine eklenen tazminattir. Basta lcret artisi nedeniyle olusan
katilim, calisanlar arasinda da gizli bir rekabet dogurabilir. Her ne kadar isten
¢ikarma gerceklesmemis de olsa kriz aninda ilk ayrilacaklarin yetkinligi en disuk
¢alisanlar olacagina inan¢ uygulamaya katilimi etkilemis olabilir.

5. SONUGC

Orgiitlerin destegi altinda dahi olsa galisan gelisiminin saglanmasi her zaman
kolay olmamaktadir. Bu tiir uygulamalarin gergeklesmesi ve amacina ulagsmasi
hem 6rgltin hem de bireyin ayni gelisim hedefleri yéniinde hareket etmesi ile
mumkindir. Ayni  seviyedeki calisanlar birbirleri arasinda yetkinlik farki
olustugunu hissettiklerinde bu acigi kapatma egilimine yonelebileceklerdir. Bu
egilim bir 6dul ile desteklendiginde calisanin gelisimine ydnelik uygulamalarin
verimliligi de artacak bu sayede orgltsel performansta da artis
sa@lanabilecektir. Ancak dikkat edilmesi gereken nokta &6diliin ne olacagidir.
Mavi yakalilara yénelik arastirmalar Ucrete katilacak prim ya da tazminati hala
glclii motivasyon araci olarak gdrmektedir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte
olan llkelerde mavi yakal ¢alisanlarin fizyolojik ve glvenlik ihtiyaglarinin tatmini
On plana ¢ikmaktadir. Arnold ve Vetter'in (2007) ¢alismasinin bulgusu olan tatil
gibi alternatif édullerin daha ¢ok gelismis Ulkelerde sosyal statii arayan mavi
yakalllar icin ortaya konabilecegini diisinmekteyiz. Odiiliin rutin hale gelmesi
yani calisanin hak ettigi tazminati sirekli alacagina inanmasi bir slre sonra
calisanin motivasyonunda dislse neden olabilecektir. Ancak bu tir prim veya
tazminatlarin hak edilmis dahi olsa belirli araliklarla tekrarlanan yeniden
Olcumlemelerle revize edilmesi calisanin kendisini surekli yenilemesi yaninda
verilen 6dilin de deger kazanmasini saglayacaktir. Vaka galismasinda belirtilen
orglt ile teknoloji diizeyi benzerlik gdsteren yani Uretim slrecinde kullanilan ig
bilgisi sayisinin fazla olmadigi ve eleman sayisinin disik ve izlenebilir oldugu
orgitlerde bu tur bir model uygulanabilir. Ancak calisan sayisi ve teknoloji
dizeyi arttikga bu tdr bir modelin ¢alisan gelisimi igin kullaniimasinin dogru
olmayacagi gérusindeyiz. Calisanlara yonelik diizenlenen egitim ¢alismalarinda
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yalnizca orgitin elde edecegi faydanin degil ayni zamanda calisanlarin elde
edecegi faydanin da calisan tarafindan anlasiimasinin bu tir caligmalarin
etkinligi agisindan énemli oldugu kanisindayiz.
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