Egitim Bilimleri Arastirmalari Dergisi
ULUSLARARASI E-DERGI EBAD = J E S R
Cilt:4 Say1:2 Ekim 2014

Satis Personeline Yonelik Performans Degerlendirme
Olceginin Gelistirilmesi ve Psikometrik Ozelliklerinin
Incelenmesi!

Sule AKALIN? & Nizamettin KOC3

OZET
Bu arastirmanin amaci, magazalarda c¢alisan satis personelinin is performansini 6lgmede
kullanilabilecek performans degerlendirme Olgeginin gelistirilmesi ve gelistirilen olgegin
psikometrik 6zelliklerinin incelenmesidir. Arastirmanin ¢alisma grubunu 200 satis personeli
olugturmaktadir. Olgegin yap1 gegerligi igin agimlayict faktor analizi yapilmistir. Agimlayict
faktor analizi sonucuna gore Slgek, “Satisa Yonelik Bilgi, Beceri ve Kisisel Ozellikler” ve “Is
Yerine Uyum Ogzellikleri” olmak {izere iki alt boyuttan ve 31 maddeden olusmaktadir.
Olgegin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi .96, test tekrar test giivenirlik katsayisi ise .88
bulunmustur. ki faktor tarafindan aciklanan toplam varyans % 50.36’dur. Olgek ve alt
boyutlarinin Cronbach Alfa ve test tekrar test giivenirliklerine bakilmis ve ilk analizde
bulunan degerlerle aralarinda manidar bir degisiklik goriilmemistir. Bu bulgulara
dayanarak, gelistirilen performans degerlendirme 6lgeginin; satis personelinin performansini
olgmede kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir psikometrik ara¢ oldugu sunucuna

ulagilmigtr.
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GIRIS

Gilintimiizde biitiin kurumlar kiiresel rekabeti bir stratejik amag¢ haline getirme
gerekliligi duymaktadir. Pek ¢ok kurumun yonetim stratejileri kiiresel rekabet ortaminda
yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle, kurumlarin veya sirketlerin yeni yonetim stratejilerini
belirlemeleri bir ihtiya¢ olmustur. Yeni yOnetim stratejileri igerisinde uygulanan etkili
yontemlerden biri de “Insan Kaynaklari Yonetimi”dir. Teknolojideki hizh degisiklikler,
yogun rekabet kosullari, biiyiiyen orgiitlerin ortaya ¢ikardig1 karmasgik islemler ve sorunlar
karsisinda, yetenekli ve bilgili isgiictiniin hazirlanmas: ve gelistirilmesi de zorunlu hale
gelmektedir. Insan kaynaklari yonetimi, bir orgiitiin esas hedefine varmasini saglamak
amaciyla bu Orgiite ait personelin saglanmasi, egitimi, gelistirilmesi, maddi olanaklariin
iyilestirilmesi, sagligi ve korunmasi, kariyer planlamasmin yapilmasi, motivasyonu ve
degerlendirilmesi gibi konularla ilgilenir. Insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli
islevlerinden biri de kisilerin is basarilarini belirleyebilmek, yani performanslarinm
degerlendirmektir (Findikgi, 2001). En tist diizeydeki yoneticiden en alt diizeydeki ¢alisana
kadar her diizeydeki calisanin performansi drgiitiin etkililigi agisindan nemlidir. Orgiitlerin
yapisal gelisimine paralel olarak, galisanlarin nitelik ve nicelik agisindan gelismis olmalar:
gerekliligi, performans degerlendirmeyi 6nemli bir ¢alisma alani haline getirmistir.

Performans degerlendirme, kisinin yapacag ise ve bu is igin sahip oldugu 6zelliklere
gore analiz edilmesi ve isini basarma derecesinin belirlenmesidir (Erdogan, 1991). Isi degil,
isi yapan caligan1 ve onun basarisini ya da isteki basarisizligin1 degerlendiren performans
degerlendirme tekniginin bazi kaynaklarda “basar1 degerlemesi”, “yetkinligin ol¢timii”,
“verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda
oldugu gibi, “tezkiye”, “sicil” gibi isimler seklinde kullanildigina tanik olunmaktadir.
Degisik bigimde kullanilmakla birlikte performans degerlendirme genel bir tani iginde,
bireyin gorevdeki basarisini, isteki tutum ve davramiglarini, ahlak durumu ve 6zelliklerini
ayrintilayan ve biitlinleyen, bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini degerlendiren
planli bir aragtir (Cem, 1977). Performans degerlendirme, ¢alisanin sadece isteki verimliligini
Ol¢mek degil bir biitiin olarak 6nemli noktalarda ¢alisanin basarisim1 gozlemlemek ve bir
deger yargismma varmaktir (Graham & Bennett, 1992). Performans degerlendirmenin
kullanim alanlarma gore bir tanimi yapilacak olursa, performans degerlendirme, ¢alisanlarin
orgiit icindeki yerlerinin belirlenmesinde, terfilerde, riitbe indirimlerinde, ise son
vermelerde, maas diizenlemelerinde ya da egitim programlarma karar vermede kullanilan
baslica personel uygulamalarindan biridir (Glueck, 1982).

Performans tamimlari, benimsenen yaklasima gore farkliliklar gosterebilmektedir.
Geleneksel yaklasim, kisiligin degerlendirilmesine biiyiik énem verirken, ¢cagdas yaklasim
daha cok kisinin isinde gosterdigi basariyr 6lgme egilimindedir. Geleneksel yaklagimin
temelinde olan varsayim, kisisel niteliklerin, ozelliklerin ve aliskanliklarin kiginin
calismasma yansiyacagl ve onun basarisini etkileyecegidir. Cagdas yaklasimda ise, kisisel
ozellikler ¢ok fazla 6nemli degildir. Performans degerlendirme ile kisinin karakteri degil
somut basaris1 gozlemlenir (Tutum, 1979). Bu yaklasima gore performans degerlendirme,
calisanin isindeki basarisinin o isin gereklerine gore degerlendirilmesi siireci olmaktadir.
Uygulamada ¢ogu kez iki yaklagimin karma bigimine, rastlanmaktadir. Dogal olarak gegerli
olan yaklasim da, yapilan isin niteligine gore, kisilik faktorii de goz oniinde bulundurularak,
caliganin isindeki basari derecesinin 6l¢tilmesi olmalidir (Arslan, 2002).
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Performansin olgiilmesi ve degerlendirmesinin temel amaci insan kaynaklarinin
orgiitiin amaglarina ne 6l¢lide katkida bulundugunun tespit edilmesidir (Aktan, 1999). Elde
edilen veriler hem yonetici ve ¢alisanlar hem de firmanmn verimliligi agisindan ¢ok
onemlidir. Ayrica karsilikli is amaglarinin gelistirilmesi ve bunlarin basarilmas: firsatin1 da
saglamaktadir (Jerome, 1997). Performans degerlendirmenin faydalarindan biri de,
calisanlarin gelisimine rehberlik etmesi ve tesvik edici olmasidir (Flippo, 1966). Performans
degerlendirme yOnetici ve personele isteki basarilarini arttirmaya yonelik doniit saglar. Buna
gore performans degerlendirme, calisana goriisme yoluyla, isinde nasil oldugunun
belirtilmesi ve davraris, tavir, yetenek ve bilgi gereksinimlerinin bildirilmesi anlaminda
kullanilir (Byars & Rue, 1997).

Performans degerlendirme ¢alismalarinin basarisi, biiyiik 0lgiide kullanilan
degerlendirme yoOntemlerinin gecerli ve giivenilir olmasma baghdir. Degerlendirme
yontemlerine yapilan elestirilerin énemli bir kismi, onlarin giivenirligi ve gegerligi tizerinde
yogunlagsmistir (Dicle, 1982). Performans degerlendirme siireci tutarli, giivenilir ve tekrar
edilebilir sonuglar tiretmelidir (Cherrington, 1995). Performans degerlendirmede giivenirlik;
iki veya daha fazla degerlendiricinin kullanilan yontem sonucunda, ayni personelin
performans: tizerinde fikir birligi saglamalar1 (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 1996) ya da farkl
zamanlarda degerlendiricide degisme olmadan bireysel degerlendirme degerlerinin
degismemesi hali (Tanyas & Figlal, 1999) olarak tanimlanmaktadir. Degerlendiricileri
egiterek ve sistemi kendi iginde tutarhi kilarak giivenirlik saglanmaktadir (French, 1978).
Performans degerlendirmenin gegerliligi, 6lgme sonucu elde edilen bilgilerin performansin
gercek karsiligina yakinlig1 ya da is ile dogrudan ilintili faktorlerin herhangi bir etki altinda
kalmadan dlciilmesi olarak tanimlanmistir (Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 1996). Orgiite uygun
olarak diizenlenen performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi ile elde edilen veriler,
ideal ve gercek oldugu odlciide gecerlidir. Bu nedenle isle ilgili tiim faktorler degerlendirmeye
dahil edilmelidir. Yararlanilan degerlendirme faktorleri, calisanin performansini gerekli tiim
ozelliklerini, performansin tiim boyutlarini dikkate alarak degerlendirebiliyorsa bu durum
yapt gegerliligi kavrami ile ifade edilir (Uyargil, 1994). Gegerli bir performans
degerlendirmesinden,  personeli ~ basarilarina  gore  aywrmasi = beklenmektedir.
Degerlendirmenin orgiit amaglarina uygun olmasi ve yoneticiler tarafindan anlagilir ve
kullanilir olmas: gegerliligin diger bir boyutudur (Erdogan, 1991).

Yonetimlerin performans anlayislar1 ve degerlendirme boyutlar1 zaman igerisinde
siirekli bir degisim stirecine ugramistir. Baslarda temel performans anlayis: en diisiik maliyet
en yliksek tiretim dolayisiyla kar iken, zamanla bu geleneksel diisiinceden giiniimiiziin
ka¢inilmaz rekabetgci sartlarinin geregi olarak miisteri tatmini, kalite, yenilik vb. ¢ok degisik
boyutlara agirlik vererek cagdas yonetim anlayisina ve orgiit yapisina yonelmistir (Songur,
1995). Tiirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalar1 da ilk kez kamu kesiminde
baslamis olup 50 yili agkin ge¢misi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin
artmasi, isletme biliminin tilkemizde yayginlasmasi ¢agdas yonetim tekniklerinin taninmasi
ile beraber olmus, bu ilgi 6zellikle son 10 yilda giderek gelismistir (Kaynak, 1998).

Diinya niifusunun artis1 ile birlikte sosyo-ekonomik yapida, politika ve teknolojide
meydana gelen hizl1 degisim, yeni gereksinimler dogurmaktadir. Boylesine etkilesimli bir
dongiide elbette ticaret de kendine diisen pay1 almakta, degisime ayak uydurarak
cesitlenmekte ve hacimce biiylimektedir. Ticaretin degisimindeki goOstergeler ise
perakendecilik sektoriinde, magazacilikta somut bicimde kendini gostermektedir. Ozellikle
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fkinci Diinya Savasi sonrast yurtdisinda hizla geligsen perakendecilik sektorii Tiirkiye'de ise
son 10 yil igerisinde biiyiik bir gelisme gostermistir. Bu konuda milyarlarca dolarhik
yatirimlar yapilmis ve yapilmaya da devam edilmektedir. Hizla gelismekte olan bu sektorde
gittikce biiyiiyen bir rekabet ortami dogmaktadir. Oniimiizdeki yillarda yapilacak olan
yatirimlarla agilacak bir¢ok yeni magaza ve aligveris merkezini diisiiniirsek rekabetin
artmasi kaginilmazdir. Firmalar bu ortamda hizmet sektoriiniin en 6énemli 6gesi olan insan
kaynaklarina yatinm yapmanmn onemini giin gectikce daha iyi kavramaktadirlar. Tim
hizmet sektoriinde oldugu gibi magazacilikta da en 6nemli rekabet avantajlarindan birisi
egitimli, isini iyi yapan, hizmette fark yaratan personele sahip olmaktir. Bu nedenle hizla
gelismekte olan bu sektorde de personelin is performansmin degerlendirilmesi énemli bir
ihtiyag haline gelmistir.

Performans degerlendirme ile ilgili yurt icinde yapilan arastirmalara bakildiginda
farkli sektorlere ve islere yonelik performans degerlendirme yontemlerinin incelendigi, var
olan performans degerlendirme Olgeklerinin sorgulanarak zayif yonlerinin ortaya
konulmaya ¢alisildig1 goriilmektedir (Horasan, 2001; Ok, 2001; Tarcan, 2001; Anagiin, 2002;
Doverkaya, 2002; Onat, 2002; Senol, 2002; Aynur, 2003; Tepe, 2003). Akdogan'in (2003)
“Satiscilarin Kisilik Ozellikleri ve Satis Performans: Iliskisi” adli arastirmasinda sigorta
sektoriinde ozellikle hayat sigortas1 bransinda ¢alisan satis elemanlarinin devir hizinin ¢ok
yiiksek oldugu goriilmiis, bu dontisiim hizinin 6nemli bir nedeninin dogru kisilerin dogru
islere yerlestirilmemesi, motive edilmemesi ve dogru egitimlerin verilmemesi oldugu
belirtilmistir. Bu nedenle ¢alismada sigorta sektoriinde galisan satis elemanlariin kisilik
ozelliklerinin belirlenmesi ve performanslar ile olan iliskilerinin bulunmas: amaglanmistir.
Arastirmada kullanilan performans degerlendirme formu, alanyazin ve sektdrde kullanilan
degerlendirme formlar1 taranarak arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Calismada
performans degerlendirmelerinin, yoneticilerin subjektif ve genel degerlendirmeleri oldugu
uyarisi yapilmis, daha sonra yapilacak ¢alismalarda daha giivenilir yontemlerle performans
degerlendirme yapilmas: gerektigi belirtilmistir. Calismada kisilik o6zelligi-performans
iliskisi hipotezlerinden ti¢ tanesi desteklenmistir. Bu bulgular basarili satisgilar igin bir
standart, tek tip kisilik yapisi ortaya konamayacagini ortaya koymustur. Her farkl sektor
hatta her sirket ve kisisel satis siirecinin farkli asamalarinin kendine 6zgii kisilik 6zelligi
yapisini gerektirdigi bu nedenle firmalarin insan kaynaklar1 ve satig yoneticilerine, uygun
kisilik ozelliklerinin tespit edilmesi ve bu dogrultuda eleman secimi yapilmasi konusunda
gorevler distiigli belirtilmistir. Boylece satis¢ilarin daha uzun siirelerde istihdami
saglanarak isletme maliyetlerinin diisiiriilebilecegi aktarilmistir.

Alanyazin inceleme ve sektdrde calisanlarla yapilan goriismeler sonucunda satis
personelinin  performansmni  degerlendirmede gecerli ve giivenilir performans
degerlendirilme Olgeklerine olan ihtiyag bir problem olarak goriilmiistiir. Bu c¢alismada
gelistirilen ~ performans degerlendirme  Olceginin  satis  personelinin  tiimiiniin
degerlendirilmesinde kullanilmasi ya da her kuruma wuygun olmasi beklenemez.
Magazalarda calisan satis personeline yonelik bir performans degerlendirme Olgegi
gelistirilen bu arastirmanin, magaza yoOneticilerine ve insan kaynaklar1 uzmanlarmna bu
konuda yol gosterici olmas1 umulmustur. Bu ¢alismanin temel amaci, satis elemanlarinin is
performansini 6lgmede kullanilabilecek grafik degerlendirme Olgegi modelinde bir 6lcek
gelistirmek ve bu Olgegin psikometrik Ozelliklerini ortaya koymaktir. Bu genel amag
cercevesinde asagidaki sorulara cevap aranmaistir:
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1. Satig elemanlarinin is performansini hangi boyutlar temsil etmektedir?
2. Is performansini temsil eden boyutlarin gozlenebilir isaretgileri nelerdir?

3. Gelistirilen performans degerlendirme 6lgegi, performansi ¢alismada belirlenen
boyutlar altinda 6l¢gmekte midir?

4. Geligtirilen performans degerlendirme 6lgegi Olciilmek istenen is performansmin
gozlenebilir tiim isaretcilerini icermekte midir?

5. Gelistirilen performans degerlendirme 6lgeginin giivenirliligi ne diizeydedir?

YONTEM

Arastirma; satis personelinin is performansini 6lgmede kullanilabilecek bir
performans degerlendirme 6lgeginin gelistirilmesi ve psikometrik 6zelliklerinin incelemesini
amaglayan bir 6lgek gelistirme ¢alismasidir.

Calisma Grubu

Calismada gelistirilen performans degerlendirme Olgegi, Ankara’” da gida disi
driinlerin (tekstil, ayakkabi, ev esyalar1 v.b) satisinin yapildig: 4 ayr sirkete ait 6 magazada
¢alisan 200 satis personeli {izerinde uygulanmistir.

Verilerin Toplanmasi
Bu ¢alismada i tane veri toplama araci kullanilmagtir:

1. Bilgi Formu-Anket: Performans degerlendirme ile ilgili mevcut uygulamalar hakkinda
bilgi almak ve performans degerlendirme olgeginin gelistirilmesinde gerekli olan
verileri toplamak amaciyla kullanmilmistir. Anket formu arastirma kapsaminda
gelistirilmistir.

2. [Is Analiz Formu: Satis personelinin yaptig1 isi analiz edip, is tamimini yapabilmek icin
gereken bilgileri toplamak amaciyla kullanilmistir. Is analizinde kullarilan form,
Ergin’den (2002) ve Hacettepe Universitesi Psikoloji Boliimii aragtirma gérevlilerinin
bir ¢alismalarinda kullandiklari is analiz formlarindan yararlanilarak gelistirilmistir.
Form 16 maddeden olusmaktadir.

3. Performans Degerlendirme Olgegi: Bu arastirma ile gelistirilen performans
degerlendirme 6lgeginin ilk formu; satis personelinin performansinmi1 degerlendirmek
tizere, 3 boyut altinda 33 madde olarak tasarlanmustir.

Olgegin gelistirilmesinden énce mevcut uygulamalarla ilgili bilgi almak ve lgek igin
onbilgi toplamak amaciyla magaza yoOneticilerine ve satis personeline kisa bir anket
uygulanmistir. Anket Ankara’daki biiyiik bir aligveris merkezinde bulunan, gida dis
driinlerin satisinin yapildigr 35 magazanin ¢alisanlarina uygulanmistir. Ankete 21 magaza
yOneticisi, 40 satis personeli olmak tizere toplam 61 kisi katilmistir. Bu anket uygulamasi ile
satis personelinin performansmin hangi boyutlarda olciilmesi gerektigine iliskin bilgiler elde
edilmistir. Daha sonra performans degerlendirme 6lgegi gelistirme asamalarindan biri olan
is analizi ¢caligmast yapilmistir. Is analizi, bir iste nelerin yapildigini belirleme ve saptama
isidir. Yerine getirilen gorevleri, bunlar1 yapabilmek i¢in sahip olunmas: gereken bilgi ve
beceriler ile isin yapildig1 kosullar1 kapsar (Ergin, 2002). Is analizi sonunda elde edilen
bilgiler derlenerek, satis personeline ait is tanimi ve is profili ¢ikarilmistir.
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Olgek, grafik degerlendirme dlgegi modelinde hazirlanmistir. Grafik degerlendirme
teknigi bir is grubunu olusturan calisanlar1 genel olarak analiz etmede kullanilabilecegi gibi,
her calisanin belirli basar1 faktorlerine gore incelenmesine olanak verecek sekilde de
diizenlenebilir (Erdogan, 1991). Kisileri farkli boyutlarda degerlendirmeye ve kisiler arasi
kargilagtirma yapmaya imkan vermesi nedeniyle 6lcek gelistirilirken grafik degerlendirme
yontemi tercih edilmistir.

Anket uygulamasindan ve is analizinden elde edilen veriler degerlendirilmis, aym
ozelligi olgecegi diistiniilen boyutlar ayni bashk altinda toplanmis ve ¢alisma sonunda satis
personelinin performansini degerlendirmek tizere 33 madde belirlenmistir. Bu maddeler,
dlctiigii performans dzellikleri dikkate alinarak ii¢ boyut altinda toplanmistir. Bunlar; “Ise
yonelik bilgi ve beceriler”, “Kisisel Ozellikler” ve “Iletisim Becerileri” olarak tanimlanmustir.

Genellikle performans standartlari nicel ve nitel olmak {izere islerin iki yoniinii
igerirler. Nicel standartlar arasinda belirli bir isin gerceklesmesi igin gerekli zaman, yapilan
hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi, yapilan satig miktari, iiretilen iiriin sayis1 sayilabilir.
Nitel standartlar icin ise isin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi konusunda verilen 0lciitler
sayilabilir (Uyargil, 1994). Tigilenilen miisteri sayisi ya da yapilan satisin magazalarda birey
bazinda belirlenmesinin zorlugu goz oniine alinarak bu 06lgek gelistirme ¢alismasinda nicel
degerlendirme boyutlarma yer verilmemistir. Personelin satisa yaptigy katki, “satis
performans1” bashg altinda rakamsal olarak degil de yoneticilerin goriislerine
dayandirilarak degerlendirilmistir. Maddeler 5 aralikli bir olgekte degerlendirilmistir. Her
bir aralik; “1-Cok Zayif, 2-Zayif, 3-Orta, 4-iyi, 5-Cok iyi” olarak tanimlanmustir.

Gelistirilen performans degerlendirme formu, yonergesi de yazildiktan sonra uzman
goriisii igin Olgek gelistirme konusunda uzman 11 akademisyen, satis ve magaza
yonetiminde uzman 9 magaza yOneticisi ve bir insan kaynaklar1 yoneticisine gonderilmis,
genel gortiniim ve igerik olarak incelenmesi beklenmistir. Olgegin genel goriiniimdi, igerigi
ve maddelerin amaca uygunlugu konusunda uzman goriigleri alindiktan sonra elegtirilen
maddeler diizeltilmis, bazi maddelerin tamimlari, basliklar1 ve boyut isimlendirmeleri
degistirilmistir. Madde sayis1 ayn1 kalmistir. Boylece nihai performans degerlendirme formu
ortaya konmustur.

Gelistirilen Performans Degerlendirme Olgegi 4 ayri firmaya ait 6 magazada
calismakta olan 200 satis personeline uygulanmustir. Personel 6nce kendi performansini
degerlendirmis, daha sonra yoneticileri tarafindan degerlendirilmislerdir. Calismada
kullanilan veriler, {ist yOneticinin yaptig1 degerlendirmeden elde edilen puanlardan
olusmaktadir. Performans degerlendirme ikinci uygulamasi ise ilk uygulamadan iki ay sonra
yine ayni sekilde gerceklestirilmistir.

Verilerin analizi

Olgegin madde analizi yapilarak, her bir maddenin aritmetik ortalamalari, standart
sapmalar1 hesaplanmis ve madde toplam Kkorelasyonuna bakilmistir. Bunun igin
cevaplayicilarin performans degerlendirme Olgeginden aldiklar1 toplam puanla her bir
maddeden aldigi puan arasindaki korelasyon hesaplanmistir. Madde toplam
korelasyonunun diisiik olmasi giivenirligi diistiriici etki yaptigindan, o maddelerin dlgekten
cikarilmasi yoluna gidilmistir.

Olgegin gegerligini saptamak igin kapsam ve yap1 gegerligi calismalar1 yapilmistir.
Aragtirmada gelistirilen performans degerlendirme 6lceginin kapsam gecerligi calismasi igin
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uzman gortislerine bagvurulmustur. Yap: gecerliginin incelenebilmesi icin faktor analizinden
yararlanilmis ve oOlgek igerisinde yer alan boyutlar istatistiksel olarak ortaya konmaya
calisilmistir. Olgegin giivenirligini saptamak amaciyla test-tekrar test yontemi kullanilmis ve
i¢ tutarliligr (Cronbach Alfa katsayis1) hesaplanmistir.

BULGULAR

Aragtirmanin bulgular1 asagida 6zetlenmistir. Bulgularin sunulusunda arastirmada
cevap aranan sorular hatirlatilarak her soru ile ilgili bulgu 6zetlenmistir.

Is Performansini Temsil Eden Boyutlarin Go6zlenebilir Isaretcileri Nelerdir?

Performans Degerlendirme Olgeginin gelistirilmesi asamasinda; satis personelinin is
performansini temsil eden, gozlenebilir 6zellik ve davranislarin neler oldugunu ortaya
koyabilmek igin iki yonteme bagvurulmustur. Bunlardan birincisinde, satis personeli ve satig
yOneticilerine uygulanan anket ile satig personelinin performans degerlendirmesinde
kullanilmast gereken dlgiitlerin neler olmasi gerektigi sorulmustur. Ikincisinde ise is analizi
¢alismas: yapilmistir. Is analizinden elde edilen verilerle is tanimi ve is profili
olusturulmustur. Her iki calismadan elde edilen veriler diizenlenmis ve toplam 68
performans degerlendirme boyutu belirlenmistir. Bu degerlendirme boyutlar1 incelenerek
benzer olanlar aynmi bashik altinda birlestirilmis, isle ilgili ozellikleri degerlendirmedigi
diisiiniilen bazi boyutlar ¢ikartilmis ve sonugcta is performansini degerlendiren 33 madde
olusturulmustur. Maddeler; satis personelinin is bilgisi ve isle ilgili kisisel ozellikleri g6z
ontinde tutularak, alanyazin taramasi, anket ve is analizinden elde edilen veriler kullanilarak
hazirlanmistir.

Satig Elemanlarinin Is Performansini Hangi Boyutlar Temsil Etmektedir?

Satis elemanlarinin is performansini temsil ettigi diistiniilen 33 madde, maddelerin
tanumlari ve dlgtiikleri yapilar géz éniinde bulundurularak 3 boyut altinda toplanmisgtir: “Ise
Yonelik Bilgi ve Beceriler”, “Kisisel Ozellikler”, “Iletisim Becerileri”. “Ise Yonelik Bilgi ve
Beceriler” boyutu 13 maddeden, “Kisisel Ozellikler” boyutu 11 maddeden ve “Iletisim
Becerileri” boyutu 9 maddeden olusmaktadir.

Gelistirilen Performans Degerlendirme Olgegi Olgiilmek istenen Is Performansinin
Gozlenebilir Tiim Isaretcilerini icermekte Midir?

Olgegin kapsayiciligini sinamak igin uzman goriiglerine bagvurulmustur. Toplam 33
madde ve tanimlarini, bunun yaninda 6l¢egin kullanigliligini inceleyen uzmanlarmn gortigleri
goz Oniinde bulundurularak bazi maddelerin isimlendirilmeleri degistirilmis, bu
diizeltmelerin disinda 6lgek, performans degerlendirme islemi i¢in uygun bulunmustur.

Gelistirilen Performans Degerlendirme Olgegi, Performansi Calismada Belirlenen
Boyutlar Altinda Ol¢gmekte Midir?

Verilere uygulanan Temel Bilesenler Analizinden sonra otuzii¢ maddenin iki temel
faktor altinda toplandigi gortilmektedir. Temel Bilesenler Analizine gore; birinci faktoriin
ozdegeri 14.26, agikladig1 varyans % 43.22, ikinci faktoriin 6zdegeri 2.36, acikladig1 varyans
% 7.14’diir. Bu iki faktor tarafindan agiklanan toplam varyans % 50.36’d1r. Bu da iki faktoriin
birlikte Olcege iliskin varyansmn Onemli bir kismini agikladigini gostermektedir. Faktor
sayismnin belirlenebilmesi amaciyla 6zdegerlerin grafik dagilimi da incelenmistir. Grafik
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incelendiginde ikinci faktore kadar ivmeli bir diistis ve ikinci faktérde kirilma
gozlenmektedir. Bu durum da 6lgegin genel iki faktore sahip oldugunu gostermektedir.

Faktor analizinde, ilk ¢oziimlemeden sonra faktor ¢oziimlemesini daha iyi yordamak
icin farkli rotasyon tekniklerinin kullanilmas: yaygin bir uygulamadir. Bu teknikler
aracilifiyla degiskenler ve faktorler arasindaki iligki giiclendirilerek, bir faktoriin kendisine
ait olan degiskenleri daha iyi temsil etmesi, ait olmayan degiskenleri temsil etmemesi
saglanir (Nunnally & Bernstein, 1994). Performans Degerlendirme oOlgegi ii¢ alt boyutta
tasarlandig icin, faktorlerin kendileriyle yiiksek iliski veren maddeleri bulmalar: ve daha
kolay yorumlanabilmeleri i¢in varimax teknigi uygulanarak rotasyon islemi yapilmistir.

Bir degiskenin tiim faktorler ile olan faktor ytikii .30 (Nunnally & Bernstein, 1994) ya
da .32’den (Tabachnick & Fidell, 1996) kiiciik ise o degisken hig bir faktoriin altinda yer
almiyor demektir. Bu ¢alismada .40 olgiitii dikkate alinarak hangi degiskenin hangi faktore
ait oldugu belirlenmistir. Faktor yiikii .40’dan diisiik oldugu igin elenen madde olmamustir.
Maddelerin iki faktor altinda yiiksek faktor yiikii almasi durumunda farkin en az .10 olmasi
olciitii dikkate alinmigtir. Bir madde birden fazla faktor ile yiiksek korelasyon gosteriyorsa
bu maddeye “karmasik madde” adi verilir. Karmagik maddelerin sayisinin artmasi yapmnin
basitlikten uzaklastiginin bir gostergesi olabilir (Thurstone, 1947). Buna gore iki faktorle de
yiiksek korelasyon gosteren “Giivenirlik” ve “Empati Kurabilme” maddeleri olgekten
cikarilmastir.

Iki madde gikarildiktan sonra geriye kalan 31 maddelik dlgege faktdr analizi
uygulanmistir. Buna gore birinci faktorde yer alan 18 maddenin faktordeki yiik degerleri .48-
.78; ikinci faktorde yer alan 13 maddenin faktordeki yiik degerleri .46-.74 arasinda
degismektedir. Birinci faktor olgege iliskin toplam varyansin % 28.09'unu, ikinci faktor ise %
22.90'min1 agiklamaktadir. ki faktdr tarafindan agiklanan toplam varyans % 50.99'dur. Iki
faktoriin maddelerde acikladiklar1 ortak varyans ise .37 ile .63 arasinda degismektedir.
Maddelerin iki faktor altinda toplanmasiyla boyutlarin yeniden isimlendirmesine ihtiyag
duyulmus; boyutlar “Satisa Yonelik Bilgi, Beceri ve Kisisel Ozellikler” ve “Is Yerine Uyum
Ozellikleri” olarak adlandirilmistir. Temel Bilesenler analizi sonuclart Tablo 1’de
sunulmustur.

Tablo 1. Olcegin maddeleri, temel bilesenler analizi sonuclar: ve madde toplam korelasyonlar:

Madde Toplam Faktor Faktor - 1 Faktor - 1 Faktor - 2
Madde Ortak Yiik Degeri
Korelasyonu  Varyansi

Uriin Bilgisi 65 63 .69 78

Satig Becerisi .68 .63 71 77

Miisteri Thtiyaglarini Belirleyebilme 61 .59 .65 .76

Uriin Sunumu 68 61 71 75

Sorun Coézme .69 .59 .72 71

Inisiyatif Kullanma 67 57 70 71

Satig Performansi .62 52 .65 .69

Miisteri Portfoyii Olusturma ve .56 46 .59 .67

Gelistirme

Miisteri ile Iletisim 75 60 78 62 47
Enerji Diizeyi 71 .55 .73 .62 41
Girigkenlik .59 44 .62 .62

Gelisme Cabast .67 .50 .70 .61

Satis Sonras1 Hizmet 72 .56 .75 .59 46
Temsil Yetenegi .65 48 .69 .58
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Fiziksel Dayaniklilik .65 47 .68 .55 40
Sozel Iletigim .64 47 .68 .55 40
Beden Dili .66 48 .70 .54 44
Aktif Dinleme .60 40 .63 48 .38
Takim Caligmasina Yatkinlik .64 .60 .66 .74
Is Arkadaslari Ile letisim A8 54 50 73
Sabirli Olma .58 .55 .60 72
Strese Dayaniklilik .58 .55 .60 .72
Yoneticileri le iletisim 60 50 62 66
Elestiriye Aciklik .57 A48 .60 .66
Calisma Disiplini .66 .54 .69 .65
Is Yeri Kurallarina Uyma .52 42 .55 .62
Samimiyet .61 45 .64 .56
Calisma Alanmin Temizligi ve Diizenini .62 45 .65 .56
Saglama

Sempatik Davranma .58 A1 .62 .53
Is Motivasyonu 61 41 63 39 49
Kisisel Bakim .57 .37 .60 46

Performans Degerlendirme Olgeginde kalan 31 maddenin Tablo 1’de verilen madde
toplam korelasyonlarina bakildiginda korelasyonlarin .48 ile .75 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu, maddelerin ayirt ediciliginin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. Faktor analizi sonuglarina bakildiginda ise maddelerin rotasyon sonrasi yiik
degerlerinin .46 ile .78 arasinda degistigi gozlenmektedir. Bu bulgu 6lgegin birbiriyle ytiksek
diizeyde iligkili olan maddelerden olustugunu ve is performansini Olctiigiini
gostermektedir. Biitiin faktorlerin beraber agikladiklar1 varyans ise % 50.99’dur. Bu bulgu da
gelistirilen performans degerlendirme Olgeginin faktor yapismin giigli oldugunu
gostermektedir.

Geligtirilen Performans Degerlendirme Olgeginin Giivenirliligi Ne Diizeydedir?

Performans degerlendirme olgeginde yer alan toplam 31 madde icin Cronbach Alfa
glvenirlik katsayisi1 .96 olarak bulunmustur. “Satisa Yonelik Bilgi, Beceri ve Ozellikler”
olarak adlandirilan birinci faktdriin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi .94, “Is Yerine Uyum
Ozellikleri” olarak adlandirilan ikinci faktoriin ise Cronbach Alfa giivenirlik katsayist
9l’dir.  Psikolojik testler ic¢in giivenirlik katsayisnin .70 ve daha yiiksek olmasi test
puanlarinin giivenirligi i¢in yeterli goriilmektedir. Ancak bireyleri se¢gme ve smiflandirmada
kullanilacak testler icin giivenirlik katsayisinin daha yiiksek olmasi beklenir (Biiytiikoztiirk,
2003).

Test-tekrar test uygulamasi sonucunda pearson momentler carpimi ile hesaplanan
korelasyon katsayist .89 bulunmustur. Alt boyutlar i¢in yapilan test tekrar test sonuglarina
gore; “Satisa YoOnelik Bilgi, Beceri ve Ozellikler” olarak adlandirilan birinci faktoriin
giivenirlik katsayis1 .89, “Is Yerine Uyum Ozellikleri” olarak adlandirilan ikinci faktoriin
glvenirlik katsayisi ise .80’dir. Testin zamana bagli olarak ne derecede kararli olgtimler
verdigini yorumlamak amaciyla hesaplanan korelasyon katsayisinin pozitif ve yiiksek
olmast beklenir (Hovardaoglu, 2000; Biiytikoztiirk, 2003). “Performans”in zamanla
degisebilen bir Ozellik olmasina ragmen, test-tekrar test uygulamasi sonucu bulunan
korelasyon degerlerinin yiiksek olmasi Olgegin yiiksek kararlilik gosterdigi ve giivenilir
oldugunun gostergesi olarak yorumlanabilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismayla, satis personelinin performansinin degerlendirilmesinde kullanilmak
tizere psikometrik Ozellikleri arastirilmis olan bir performans degerlendirme Olgegi
gelistirilerek  perakendecilik sektoriine katkida bulunulmaya c¢alisilmigtir.  Anket
uygulamasindan ve is analizi ¢alismasindan elde edilen verilerle satis personelinin is
performansini temsil ettigi disliniilen toplam 33 maddeden olusan performans
degerlendirme &lgegi gelistirilmistir. Olgegin ilk formundaki 33 madde {i¢ boyut altinda
toplanmugtir. Bu {i¢ boyut; “Ise Yonelik Bilgi ve Beceriler”, “Kisisel Ozellikler” ve “Iletisim
Becerileri” olarak adlandirilmistir. Maddeler {izerinde yapilan istatistiksel analizler
sonucunda Olgekte 31 madde kalmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda faktor sayisi 2
olarak belirlenmis ve boyutlarin yeniden adlandirilmasina ihtiya¢ duyulmustur. Birinci
boyut “Satisa Yonelik Bilgi Beceri ve Ozellikler” ikinci boyut ise “Ise Yerine Uyum
Ozellikleri” olarak adlandirilmistir.

Performans Degerlendirme Olgegi gelistirilirken &lgegin icerdigi maddelerle satis
personelinin is performansinin tiim isaretgilerini temsil edip etmedigine bakilmistir. Toplam
33 madde ve tanimlarini, bunun yaninda 6lgegin kullanighligini inceleyen uzman gortisleri
goz oOnlinde bulundurularak; bazi maddelerin adlandirilmasinda ve tanimlarinda
degisiklikler yapilmistir. Olgek bu diizeltmelerden sonra performans degerlendirme iglemi
i¢in uygun bulunmustur.

Performans degerlendirme olgeginin i¢ tutarhiligini ifade eden Cronbach Alfa
katsayis1 .96 olarak hesaplanmistir. Bir Olgegin giivenirliginin yeterli diizeyde oldugunu
ifade edebilmek i¢in Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisinin en az .70 olmasi gerektigi
diistintiltirse (Bliytikoztiirk, 2003) gelistirilen dlgegin i¢ tutarliliginin oldukga yiiksek oldugu
ifade edilebilir. Test-tekrar test uygulamasi sonucu hesaplanan “devamlilik katsayis1” ise .89
olarak bulunmustur. Bu da 6lgegin zamana kars: yiiksek diizeyde kararli 6l¢iimler verdigini
gostermektedir. Arastirmanin bulgularina dayal olarak asagidaki oneriler gelistirilmistir.

1. Bu arastirmada gelistirilen performans degerlendirme 06lgegi, gida dis1 tirtinlerin
satisinin yapildigr magazalarda ¢alisan satis personelinin is performansini 6l¢gmek
ve degerlendirmek amaciyla diizenlenmistir. Arastirmada smirlanan satis
personeli tanimi disinda, diger satis islerinde c¢alisanlarin performans
degerlendirilmelerinde kullamilmak {izere (sigortaci, ilag miimessili v.b.)
performans degerlendirme Olgegi gelistirme calismalari yapmak bu alana katki
saglayacaktir.

2. Performans degerlendirme Olgegini gelistirmede kullamilan veriler 35 ayri
magazada c¢alisan satis personeli ve satis yoneticilerinden toplanmistir. Dolayisi
ile bu calismada gelistirilen performans degerlendirme Olgegi genel bir bakig
agisiyla gelistirilmistir. Firmalar arasinda ufak da olsa bazi uygulama farkliliklar:
olabilecegi diisiiniilerek, Olcegin gecerligini arttirmak amaciyla performans
degerlendirme 06lgeklerinin kuruma 6zgtii olarak gelistirilmesi 6nerilmektedir.

3. Gelistirilen performans degerlendirme formunun uygulamasi 4 ayri firmaya ait 6
magazada 200 satis personeli tizerinde yapilmistir. Her bir firmada, performans
degerlendirme sirasinda ortaya ¢ikabilecek hatalar1 dnlemek amaciyla, Slgek ve
uygulamayla ilgili bilgiler verilmesine ragmen, magazacilik sektoriindeki is
yogunlugu, performans degerlendirmeye yoOnetici ve personelin bakis agisi vb.
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nedenlerle uygulamada sorunlar yasanmistir. Tim bunlar goz Oniinde
bulunduruldugunda, uygulamanin tek bir firmada ve daha ¢ok personel iizerinde
yapilmasinin 6l¢gmede ortaya ¢ikabilecek hatalar1 azaltmada ©nemli oldugu
diistintilmektedir.

4. Performans degerlendirme Olceginin gilivenirlik calismasi icin yapilan test tekrar
test uygulamasi, sektordeki personel devir hizinin oldukga yiiksek olmasi
nedeniyle ancak 53 satig personeli ile gergeklestirilebilmistir. Ik uygulama ile
ikinci uygulama arasinda gegen iki aylik siirecte magazacilikta yilbasi ve bayram
aligveriglerinin yogunlugu yasanmistir. Yorucu ve yogun gegen bu siirecte, satis
personelinin performanslarinda degisiklikler yasanabilecegi ve bunun da test-
tekrar test korelasyon katsayisina etki edebilecegi diistiniilmektedir. Tiim bu
sebeplerle test-tekrar test uygulamasi farkli zaman araliklariyla, daha fazla sayida
satis personeli {izerinde ve daha saglikli kosullarda yapilarak olgegin giivenirligi
tekrar aragtirilabilir.
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Introduction

Performance evaluation is an essential aspect of personnel practices. It is used in
decision making to determine the position of employees in the organization, on promotion
and relegation in rank, termination of employment, salary arrangements, and training
programs (Glueck, 1982). The main purpose of performance evaluation is to determine the
contribution of an individual in achieving the organizational objectives of the human
resources department (Aktan, 1999). Data collected from performance evaluations is
extremely important for the manager, the employees and the firm's overall efficiency. The
success of performance evaluation studies and the methods of evaluation used greatly
depend on reliability and validity. From an examination of relevant literature and a series of
interviews with employees in the sector, it is clear that effective performance evaluation of
sales personnel is greatly needed. The aim of this study is to develop a performance
evaluation scale for sales personnel working in locations which market non-food goods and
determine its psychometric qualities. In addition to the main objective, the types of studies
to be carried out to evaluate the performance of the sales personnel have also been
investigated.

Method

Three data collection tools were used in this study: 1) Information Form- Survey: The
survey was developed for the study. It was used to collect information about current
applications related to the performance evaluation and required data for the scale. 2) Job
Analysis Form: It was used to collect the information needed to analyze sales personnel work
and to define the job description. The form used in the job analysis was developed with the
help of a study by Ergin (2002) and the forms which Hacettepe University, Department of
Psychology research assistants used in a study of job analysis. The form consists of 16 items.
3) Performance Evaluation Scale: This 33 item scale was developed specifically for this study in
order to evaluate the performance of sales personnel under three separate dimensions.

To develop the scale, a survey was initially administered in 35 shops to 61 sales
personnel and managers. This survey aimed to collect information about the current
applications which used to evaluate the performance of the sales personnel and about which
dimensions the performance of the sales personnel is to be measured. In addition, job
descriptions were determined according to the job analysis of sales personnel. The graphic
rating scale, one of the techniques based on common performance criteria, was used as a
model to develop the new scale. The graphic rating scale has been preferred because it
allows for evaluation of the individual in various dimensions and makes interpersonal
comparisons. By utilizing an in-depth literature review, the initial survey, and job analysis, a

4 The study, produced from the master's thesis of the author which is prepared under the supervision of Prof. Dr. Nizamettin
Kog was presented at The 1t Congress on Measurement and Evaluation in Education and Psychology.
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new Performance Evaluation Scale was developed with 3 separate dimensions and
comprising a total of 33 items.

The 3 dimensions contained in the performance evaluation scale include: "Task-
Specific Knowledge and Skills", "Personal Characteristics", and "Communication Skills". Each
of the items was defined in order to clarify what they mean so they can be understood and
evaluated in the same way by everyone. Items were assessed on a Likert-type scale of 5
points, including: “very poor”, “poor”, “average”, “good”, and “very good”. In order to
determine content validity and face validity, the scale was investigated by a team of experts
comprising 11 academics, 9 store managers, and a human resources manager. The final
evaluations were thoroughly analyzed and some of the items, titles, and descriptions were
corrected.

The application of the performance evaluation scale was realized on 200 sales
personnel working in 6 shops belonging to 4 different firms. This test was later repeated on
53 sales personnel after a rest period of two months to ensure test-retest reliability. Data was
collected and analyzed using SPSS software. Based on an item analysis of the scale, the
means and standard deviations of each item were calculated and the item-total correlations
were analyzed. Because of a low number of item-total correlations which were limiting
reliability, the problematic items were removed from the scale. To measure the validity of
the scale, it was tested for content validity and construct validity. Experts were consulted to
determine the content validity, and a factor analysis was used to examine the construct
validity by statistically revealing the number of dimensions the scale tested. To determine
the reliability of the scale, the test-retest method was used and the internal consistency of the
scale was calculated using the Cronbach’s Alpha coefficient.

Following the factor analysis study to determine the scale’s construct validity, the
items were categorized into two factors (rather than three) and the dimensions were
renamed as “Sale-oriented knowledge, skills, and personal specifications” and “Properties of
the adaptation to the workplace”.

Result and Discussion

Because the performance evaluation scale was designed in three sub-dimensions,
Varimax rotation was applied to find items that have a high correlation with the different
factors. In this study, in order to determine which variables belong to which factors, the
criteria .40 was used. None of the items were eliminated because none of them had a
correlation of less than .40 in the factor loading. In the case of items having a high factor
loading on two factors, the difference must be at least .10 in order to be taken into
consideration. An item showing a high correlation with more than one factor is named as a
“complex item”. The increase in the number of the complex items might be an indication that
they deviate from the simplicity of the structure (Thurstone, 1947). Two items, named
“Reliability” and “Ability to create empathy”, proved to show high correlations in two
factors and were removed from the scale. After removal of the two items, factor analysis was
applied again to the 31 item scale. Accordingly, the factor load values of 18 items, located in
the first factor, varied between .48-.78; the factor load values of 13 items, located in the
second factor, varied between .46-.74. The first factor accounts for 28.9% of the total variance
and the second factor accounts for 22.90%. Together, the two factors accounted for 50.99% of
the total variance. The common variance of the items in the two factors ranged from .37 to
.63. Reliability coefficient (Cronbach’s Alpha) of the complete scale was .96. The reliability
coefficient (Cronbach’s Alpha) of the first factor, named as “Sale-oriented knowledge, skills
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and personal specifications” was .94, and the reliability coefficient (Cronbach’s Alpha) of the
second factor, named as “Properties of the adaptation to the workplace” was .91.

As a result of the test-retest application, Pearson moment correlation coefficient was
found to be .89. According to the results of the test-retest for the sub-dimensions, the
reliability coefficient of the first factor, named as “Sale-oriented knowledge, skills and
personal specifications”, was .89 and the reliability coefficient of the second factor, named as
“Properties of the adaptation to the workplace”, was .80. According to these findings, the
performance evaluation scale can be considered a valid and reliable instrument which can be
used to measure and evaluate the performance of sales personnel.

Key Words: Human resources, Scale development, Performance evaluation, Validity,
Reliability
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