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INSAN KAYNAKLARI YONETIMiNDE PERFORMANS DEGERLENDIRME
YETKINLIK VE IS TATMINININ PERFORMANSA ETKIiSi

Gilinlimiizde yasanilan teknolojik gelismeler ve kiiresel rekabetin artistyla birlikte
orgiitlerin, rakiplerine karsi rekabet avantaji saglama istekleri de artis gostermektedir. Bu
sebebe bagli olarak orgiitlerdeki en dnemli kaynagin siiphesiz calisan yani insan oldugu
sonucuna varilmaktadir. Orgiitler birbirlerine karsi rekabet avantaji saglarken, calisanlarin
yapmis olduklari islerinden almis olduklari is tatmin diizeylerini artirmak durumundadir.
Bunun yani sira isletmeler ¢alisanlarin islerini daha iyi yapabilmeleri i¢in onlarin sahip

olduklar1 yetkinlik diizeylerini de ayni1 sekilde artirmalidirlar.

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme, Yetkinlik ve Is tatmininin
performansa etkisinin daha iyi anlasiimasi igin bu ¢alismada Istanbul bdlgesinde vida civata
tiretimi sektoriinde faaliyet gosteren firmada 180 calisanla anket yontemi kullanilarak bir
aragtirma yapilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda is tatmini ve ¢alisan yetkinliklerinin
onlarin performanslarina etki ettigi goriilmistiir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri arttikca
performanslar1 artmaktadir. Aymi sekilde calisanlarin yetkinlik diizeyleri arttikca

performanslar1 da artmaktadir.

il



Name and Surname  : Mehmet BIRSEN

Advisor : Dr. Academician Ilkay KANIK

Type and Date : Master, 2018

Scope : Human Resources

Keywords : Performance Evaluation, Human Resources, Competences

Job Satisfaction

ABSTRACT

THE INFLUENCE OF COMPETENCY AND JOB SATISFACTION ON
PERFORMANCE WITHIN THE SCOPE OF HUMAN RESOURCES
MANAGEMENT

Nowadays, the demand of institutions to obtain an advantage towards
competitors seemingly increases in parallel with the latest technological developments
and the increase of global competition. This reveals that the most significant resource of
institutions is labor force; therefore, decent employees. Institutions, while obtaining an
advantage over competitors must provide the level of job satisfaction of employees
regarding the work they do. Meanwhile, institutions must also increase the level of

employee competency so that they may provide more efficient results.

In order to have a better understanding of how competency and job satisfaction
effects performance within the scope of Performance Assessment in Human Resources
Management; research has been made on 180 employees via survey method, in a
company active in the fasteners industry located in Istanbul. The results of the research
reveal that job satisfaction and employee competency has a direct influence on
performance. Results also point out that the increase of the level of competency increases

performance.
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GIRIS

Hizli degisimin yasandigi diinyamizda, degisimin getirdigi yeni kosullar insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasiminda ve uygulamalarinda farkli konular1 ve yeni yonelimleri
beraberinde getirmistir. Cagimizda diinya global bir kdy olarak goriilmektedir. Bundan
dolay1 da smirlar ortadan kalkarak, orgiitler arasindaki rekabet, mekana bakilmaksizin

gerceklesmektedir.

Isletmeler sektorlerinde basarili olabilmek igin, teknolojik gelismelere uyum
saglamak ve sektordeki yeni siiregleri takip etmek durumundadirlar. Belli bir ekonomik giice
sahip olan firmalarin, teknolojik yenilikleri takip ederek isletmeye uyarlamalart miimkiindiir.
Ancak, onemli olan nokta, teknolojiyi insan kaynag: ile etkili bir sekilde kullanmak ve
miimkiin olan en yiiksek sonucu elde edebilmektir. Isletmeleri bu anlamda basariya
ulastiracak en 6nemli unsur, nitelikli iggérenlere sahip olmaktir. Nitelikli iggorenlere sahip
isletmelerin, etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi ile amaglarina ulasmalar1 daha miimkiindiir.
Ozellikle, isgorenler cok daha onemli bir sermaye olarak goriilmektedirler. Zira, hizmet
isgorenler araciligiyla verilmekte ve hizmetin kalitesini ve miisterinin memnuniyetini,
isgorenlerin performanslari belirlemektedir. Ancak, nitelikli kisilere sahip olmak, orgiitsel
basariyi siirdiirmek icin yeterli degildir. Onemli olan, ¢alisanlarin performanslarinda azalma
olmaksizin isletmede siirekliliklerini saglayabilmektir. Bu cer¢cevede performans kavrama,
nitelikli bireyleri isletmede tutabilmek ve onlardan iist diizeyde verimlilik elde edebilmek i¢in

Onem kazanmaktadir.

Dogru performans yonetimi ile isgorenlerden verim alarak stirdiirtilebilirligi
saglamak ayn1 zamanda isgorenlerin de hem maddi anlamda hem de kariyerleri agisindan
tatmine ulagmalar1 ¢ok dnemli bir husustur. Son on bes y1l 6ncesine kadar isletmeler,
kurumsal gelisimlerine sadece bilango, gelir tablosu ve nakit akimi gibi muhasebe ile
ilgili iglemlere bakarak karar vermekteydiler. Konjonktiirel yapi, rekabetin ve
kiiresellesmenin hiz kazandig1 giiniimiiz kosullarinda i¢ miisterilerin yani ¢alisanlarinda
memnuniyetinin saglanmast gerekliligini ortaya c¢ikarmistir. Entelektiiel sermaye,
stratejik insan kaynaklar1 konularindaki Onemin gittikge artmasi ve bu Onemin
kavranmas1 noktasinda ¢aliganlarin verimliliginin artirilmas1 ve siirdiiriilebilirligin

saglanmasini zaruri bir hale getirmistir. Bu baglamda performanslariin dl¢iilmesi hem



isveren hem de isgoren acisindan nesnel hakkaniyetin de saglanmasi adina 6énemli bir

kriter olarak gliniimiizdeki yerini almistir.

- Calismanin Amaci: Uluslararasi rekabetin yogun olarak yasandigi giiniimiizde bir
cok isletme, performans degerlendirmeyi nitelikli iggorenleri isletmeye ¢cekmek, is tatmini ile
verimliligi ylikseltmek igin stratejik bir ara¢ olarak kullanmakta, degerlemeyi bir¢ok yonetsel
karara temel olarak almaktadir. Bu ¢alismada calisanlarin yapmis olduklari isten aldiklari is
tatmini ve sahip olduklar1 yetkinliklerin onlarin performansina etkisi arastirilmaya

caligilmistir.

- Caliymamin Onemi: Orgiitler, hedeflerini gerceklestirmek yoluyla yogun rekabet
sartlarindan siyrilmak ve siirekli biiyiimek isterler. Bu amagla iiretim faktorlerine biiytik
miktarlarda yatirimlar yaparlar. Sektdrden sektore, iiretim faktorlerinin agirligi degismekle
birlikte, insan faktorii temel olarak tiim sektorlerin vazgecilmez kaynagi olarak
goriilmektedir. Bu farkindalik, orgiitlerde isgdrene verilen 6nemin artmasimna yol agmis ve
isgorenin performansini etkileyebilecek faktorler irdelenmeye baslanmistir. Cilinkii, orgiitsel
basarinin, iggorenin basarisindan gectigi, bugiin artik kabul edilen tartismasiz bir gercektir.
Isgorenin isini sevmesi, drgiitiin bir par¢asi olmaktan memnunluk duymasi, drgiitiin degerleri
ve hedefleri icin ekstra c¢aba harcamak konusunda goniillii olmasi, performans ve
motivasyonunun yiiksek olmasi, yaptig1 isten doyum almasi, kendisini orgiitiin bir pargasi
olarak gdrmesi ve orgiit disindaki alternatiflere duyarsiz kalmasi gibi davranig ve tutumlari,
yiiksek orgiitsel bagliliginin birer sonucu olarak goriilmektedir. Bu anlamda yetkinlik ve is
tatmininin performansa etkisi 6nem kazanmaktadir. Yapilan ¢alismada performansa etki eden

bu iki faktor irdelenmeye ¢alisilmistir.

- Calismanmn Kisitlar1 : Bu arastirma sadece Istanbul ilinde bulunan vida civata
sektoriindeki firma ¢alisanlarinin goniillii katilimlar ile gergeklestirilmistir. Diger sektorler
arastirmanin  disinda birakilmistir.  Arastirma goniillii olarak katilan 180 kisi ile

gerceklestirilmistir.

Calisma {ic boliim halinde planlanmistir. Birinci boliimde Insan Kaynaklari
Y 6netimi kavramina, tarihsel gelisimine ve fonksiyonlarina yer verilmis, ikinci boliimde

Performans Degerlendirme ele alinmis performans kavrami, tarihsel gelisimi, igletme



icindeki kullanim alanlari ile giiniimiizdeki yaklasimlara deginilmistir. Ugiincii boliimde
ise calisan yetkinlikleri ve is tatminlerinin performansa etkisi aragtirilmistir. Calisma
Istanbul da vida civata iiretimi sektdriinde faaliyet gdsteren bir firmanin 180 calisanina

anket yontemi teknigi kullanilarak yapilmaistir.

Aragtirma tarama modelinde tasarlanmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
yontemi benimsenmistir. Toplanan veriler Microsoft Excel programina aktarilmistir.
Excel programinda gerekli sayisal kodlamalar yapildiktan sonra veri SPSS programina
aktarilmigtir. Arastirmanin  devaminda istatistiksel analizler SPSS programinda
yapilmistir. Yapilan analiz teknikleriyle ilgili gerekli varsayim, bilgi ve kaynaklar ilgili

boliimlerde paylasilmistir.

Yapilmis olan bu ¢aligmanin, akademik camiaya, arastirmacilara, 6zel sektor ve
kamu sektortindeki sirketlere, yoneticilere, 6grencilere ve ayrica konuya ilgi duyan tiim

okuyuculara katki saglamasi timit edilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) Ingilizcede, “Human Resources Management”
biciminde yazildig1 sik¢ca goriilmekle beraber, daha yaygin olarak “Human Resource
Management” bi¢iminde, tekil sekliyle kullanildig1 belirtilmektedir. Tiirkgede de ayni
bigimde de, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” veya “Insan Kaynaklarinin Yénetimi” olarak

kullanilmakta ve her iki ifadeye de rastlanmaktadir.

Insan Kaynaklar1 ifadesinin ilk olarak 1817’de, {inlii ekonomist Springer
tarafindan kullanilmaya baslandig1 kaydedilmistir. Fakat IKY ifadesinin igerik olarak bir
asama kaydedip bugiinkii anlamina tam olarak kavusmasinin Taylor ve Fayol tarafindan
yonetim konusunda ileri siiriilen diisiinceler sayesinde bi¢cimlendigi benimsenmektedir.
Insan unsuru bir érgiit i¢in en 6nemi kaynak oldugu icin, drgiitsel veya kurumsal basari
adina insanin gayet rasyonel kullanimi esas olmaktadir. Bu bakis ve degerlendirmeyi en
iyi igeren tutum ve ona paralel kavrami da ‘Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ terimi ifade

etmektedir (Akcakaya, 2010: 12-13).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi terimi gesitli kaynaklarda farkli yonleri vurgulanarak
tanimlanmistir. Kendi alanlarinda uzman durumunda olan kisilerin yaptiklar: tanimlarin
en genis anlamiyla bir degerlendirme icerdigi gdzlemlenmistir. Insan kaynaklar terimi
oOrgiitlerin iirlin ortaya konmasi veya hizmet {liretilmesi biciminde belirlenmis hedeflerine
ulagabilmek amaciyla devreye almak durumunda olduklar1 kaynaklarin birini temsil eder.
Insan ogesi, iiretimin hem en 6nemli pargasidir ve hem de iiretim olgusunun hedefi
durumundadir. Bu agidan insan Kaynaklar1 (IK) séylemi bir orgiitteki en iist diizeydeki
kimselerden en alt diizeydeki kimselere dek biitiin is gorenleri icermektedir (Simsek ve

Oge, 2007: 1).



Insan kaynaklar1 yonetimi; insan kaynaklar1 diye adlandirilan giiciin, kurumun
stratejik hedefleri ¢cercevesinde en yararli olacak yonde ve bigimde kullanilmasini ve tiim
i3 gorenlerin beklentilerinin karsilanmasi1 yoluyla ile mesleki gelisimlerinin
gergeklestirilmesini, bu yonde uygulanan tiim politikalar1 ifade etmektedir. Bu anlamda
insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeler i¢in ¢ok biiyiikk 6nem ifade etmektedir. Ciinki
isletmeler kendi strateji ve hedeflerine uygun olan insan kaynagini ancak insan kaynaklari

yonetimi marifetiyle se¢ip saglayabilmektedirler (Simsek ve Oge, 2007: 2).

Insan kaynaklar1 ydnetimi su bigimde de tanimlanmistir: Herhangi bir érgiitsel ve
cevresel durumda insan kaynaklarinin 6rgiitiin kendisine, kisiye ve ¢cevreye faydali olacak
bicimde ve ayni zamanda kanunlara uygun olarak etkin bigimde yonetilmesini

gerceklestiren islev ve caligmalarin biitiiniidiir (Sadullah, vd., 2010: 3).

Insan kaynaklar1 yonetimini drgiitteki tiim insanlar1 ve is gorenleri o isletmenin
ve toplumun miimkiin olabilecek en azami faydasi yoniinde etkili bicimde yonetmek diye
tarif etmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi sayesindedir ki bir isletme insan kaynag: denilen

cok dnemli sermayeyi veya giicli rahat bigimde yonetir ve kullanir. (Bingol 2013: 9).

Barutcugil (2004: 32)’e gore ise insan kaynaklari yOnetimi, bir yapilanma
cercevesinde azami diizeyde verimli olabilecek is gliciiniin saglanabilmesi, gerektiginde
giincellestirilmesi ve is baglaminda odaklanmanin gerceklestirilmesi adina yapilan biitiin
aktivitelerin yonetilmesidir. Genel bir degerlendirme ve bakisla tanimla insan kaynaklar1
yonetimi, en kapsayici ifadesiyle bir orgiitiin en degerli sermayesinin insan oldugunun
kabulii ve calisan o insanlarin, etkin yonetimi maksadiyla gelistirilmis olan en stratejik ve

tutarli bir yaklagimdir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKYY), ¢agdas bir yaklasim olarak &zellikle ekonomi,
istihdam, ¢alisanlarin 6rgiitlenmesi, toplu pazarlik goriigmeleri, ¢aligma hayatinda olusan
degisme ve gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve ¢alisma konularinda
meydana gelen olay ve olgular ¢ergevesinde is Orgiitlerinde bulunan personelle ilgili
kullanilan Personel Y&netimi ifadesinin yerine gegmeye baslamistir. IK'Y yaklasimi bu

anlamda gergekten de personel yonetimine iliskin ¢agdas bir yaklagim demektir ve boyle



bir anlami1 temsil eder. Bir baska ifadeyle bu diisiince insan faktoriinii organizasyonun

merkezine koyar ve onu 6n plana ¢ikarir (Simsek ve Oge, 2007: 2).

Glinlimiizde bir organizasyonun i¢inde bulunan insan kaynaklar1 disindaki diger
faktorler saglam ve giivenilir olsa bile insan kaynaklar1 gerekli islevlere ve etkinliklere
elverigli durumda degilse orada basari ihtimali yok denecek kadar azdir. Hizli ve cagdas
teknolojik ve organizasyonel degisimlerde anahtar, kesinlikle uyum kabiliyeti yiiksek
personel demektir. Bu anlamda organizasyonlarin basarisi kendi ¢aliganlarinin katilimina
ve kendisine baghiligina ve yapilan ise kendilerini adamalarina bagli olmaktadir.
Calisanlarin bu tutumlar1 ise yOneticinin becerisine bagli olarak degismektedir. 21.
yiizyilin getirdigi bilgi toplumunda 6ne ¢ikan ve cikacak olan firmalar sadece ileri
teknoloji firmalar1 olmayacaktir, onlar ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi denilen
cagdas anlayis ve yonetime Onem ve Oncelik veren organizasyonlar olmus ve olacaktir.
Bu tiir organizasyonlarin giicii esnekliklerine bagli olarak artar. Bir baska ifadeyle bu
kurumlarin giicii, ¢alisanlarinin bilgi, beceri ve tutumlarini, etrafindaki degisikliklere
uygun olarak, hangi dl¢iilerde doniistiirebildiklerine bagli olarak artmis ve artacaktir.
Sonugta anlasilmaktadir ki, organizasyonlarin temel tasi insan kaynagidir ve o konuda
yaptiklari yatirimdir. Bir organizasyon giiciinii, sahip oldugu teknoloji kadar, yeni teknik
ve yontemleri kullanabilecek kabiliyette olan ¢alisanlarindan ancak alabilmektedir

(Barutgugil, 2004: 31-32).

Nihai bir degerlendirmeye giderek su yoruma ulasilmalidir: Organizasyonlarin
gelisebilmesi adina c¢alisanlarima yatirrm yapmasit ve onlart gelistirilmesi gereken
kaynaklar diye algilamasi icap etmektedir. Artik bugiin tiim bu gelismelerden sonra
isletmeler calisanlarina ve personele isletmenin devami ve basarist i¢in ¢ok Onem

vermeleri icap ettigini yorumlayip algilamislardir.
1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci
Genel insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢ergevesindeki ortak amacin, insan

kaynaklar1 fonksiyonunun, hem boéliimiin kendisi ve hem de etkinliklerinden hareketle

yerine getirecegi asli gorev odaginin drgilitsel kaynak oldugu ve dyle de olmasi gerektigi,



buna ilaveten de deger ve firma seviyesinde rekabetci avantaj yaratma konularinda katki

olusturmasi yoniindedir (Kegecioglu, 2007: 512).

Insan kaynaklar1 ydnetimi denilen olgunun amaci soylece ¢izilebilir: Calisan
personelin her birinin kendi gdrevini en verimli ve en tatmin edici bi¢imde yerine
getirebilecegi kosullar belirlemek ve boylece onlari sirketin basaris1 yoniinde harekete
gecirmek. Sirket yonetiminde, insan 6gesine verilen deger bu yolla artirildik¢a calisan
personelin de verimi ve yaptiklari islerin kalitesi ayn1 bigimde artar. Boyle bir yapinin
kurulmasi ve arzu edilen istiin performansin bdylece gerceklesmesi i¢in ¢agdas bir
yaklagimin, bir bagka ifadeyle insana sayginin her kosul ve durumda esas ve Oncelikli

olmasi, “Once insan” felsefesinin igsellestirilmis olmasi icap eder (Tiirker, 1998: 41).

Modern anlamdaki insan kaynaklar1 yonetimi, igletmenin varolan yapisini ve
yiirlirliikkte olan stratejilerini etkileyen kararlar alinmasi konusunda aktif olur ve ayni
zamanda Orgiit kiiltiiriintin olusturulmast konusunda ve calisanlarin baghiliginin
gerceklestirilip giderek de artirilmasinda onemli islevler goriir. Insan kaynaklari
yonetimi, bu anlamda, gerekli olan tiim etkinlikleri gergeklestirir. Insan kaynaklari birimi,
isletmenin gereksinim duydugu kendisine uygun olan tiim is giiclinii istthdam etmek i¢in
belirli sayidaki ve belirli nitelikteki ¢alisani temin eder. Uygun birimlere yerlestirir, onlari
geligtirir ve onlarin degerlemesini yaparak kendi varlik sebebi olan amaglarini

gerceklestirmis olur (Kiiclikkaya, 2006: 13).

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin kapsadigi alanlar, ifade ettikleri seyler olarak su
sekilde siralanabilir: Is gdrenlerin ihtiyaglarinin belirlenmesi, is goren alim ilanlarinin
diizenlenip yapilmasi ve uygun bulunan is gorenlerin secilerek alinmasi ve ayni zamanda
kurum kiiltlirtine aligtirilmalari, is gorenlerin motivasyonunun saglanmasi, performans
degerlendirmesinin yapilmasi, catismalarin giderilmesi veya ortadan kaldirilmasi, kisiler
ve gruplar arasindaki iliski ve iletisimin gerceklestirilmesi, yonetimin gerektirdigi
organizasyonlarin gelistirilmesi, yeniden yapilanma yoluyla siirekli ve saglikli bir
kurumsal iklimin tesis edilmesi, “biz” duygusunun gelistirilmesi, ¢alisanlarin egitimi ve

gelismesi (Harbalioglu, 2016:6).



Bugiinkii is hayatinda karsilasilan is giici maliyetleri, verimlilik, degisimler ve
isgiiciindeki olumsuzluk belirtileri, IKY’yi ve 6nemini daha bir one ¢ikarir hale
getirmistir. IKY ‘yi bunca 6nemli konuma tasiyan konulardan en basta gelenleri de cagdas
nedenler olarak isaretlenmektedir. Bunlar (Tortop, 2007:19- 20):

e Insan Kaynaklarmm Maliyeti: Her bir &rgiitiin onemli kaynaklar1 arasinda
yalnizca finansal kaynaklar yer almaz. Bu gerekgeyle her 6rgiit dogru is gorenleri dogru
zamanda elinde bulundurabilmelidir. Insan kaynag: denilen en degerli varlik dogru bir
bicimde uygulanirsa hem organizasyonun hem de calisanlarin verimliligi artacaktir. Bu
da iiriin ve hizmet kalitesinde artis demektir.

e Kiiresellesme: Cagimizda kiiresellesme denilen olgu sebebiyle isletmeler
biitiin diinyadaki isletmelerle rekabet halindedirler. Buna mecbur da kalmislardir. Bu
yiizden IKY ’ye diisen gorev sorumluluklar bugiin daha da artmis durumdadir. Boyle bir
diinya ve i hayatinda artik uluslararasi pazarda rekabet edebilecek bilgi ve beceriye sahip
calisanlara ihtiya¢ duyulur olmustur.

e Degisimin Hizlilig1 ve Karmagsikligi: 20 yiizyilda goriilen her tiir ve kompleks
kiiltiirel, ekonomik, sosyal ve teknolojik gelisme IK'Y ‘nin 6nemini her zamankinden daha
¢ok artirmis durumdadir. Bir¢ok alanda yasanan bu karmasiklik ve yogunluk da is
gorenlerin hem degisimini ve hem de tatminsizligine sebep olmus durumdadir.

e Isgiicii Cesitliligi: Uluslararas: diizeyde gerceklesen degisimler, karmagikliklar
isgiiciiniin yapisin1 da degisime yoneltmistir. Onceleri zenci veya beyazlarin cesitli
bolgelere egemen olabildigi bir isgiicii yapisindan soz edilirken, bugiin kadinlarin,
gdcmenlerin, zencilerin ayn1 anda bulunabildigi karmagik bir yap1 ortaya ¢ikmustir.

e Beceri gereklerinde degisme: Teknolojide yasanan gelismelerle is gorenlerin
beceri ihtiyaclar1 da degismistir. Sonugta da is kazalari, kalite diistikliigii, verimsizlik gibi
problemler sik ve yogun yasanir olmustur.

e Uretkenlik Krizi: Son yillarin bir baska getirisi de bazi iilkeler bazinda
iiretkenlik hizinda goriilen diisiistiir. Ancak bu oran bazi iilkelerde de gittikge artis
gostermeyi siirdiirmektedir. Bunun temel nedeni de IKY ’ye verilen énemin 6nemli
oOl¢iide fazla olmasidir diye degerlendirilmektedir.

e Toplam Kalite Yonetimi: Bu felsefe ve geregi olan uygulamalar su sonucu

dogurmus ve liizumlu kilmistir: 1KY acisindan ¢alisanlar da miisteriler kadar degerlidir



ve bu baglamda orgiit her bir is gorenini de bir miisteri olarak gérmiistiir. Bu nedenle is
gorenlerin de tipki miisteriler gibi degerli kabul edilmesi zorunluluktur.

e Yetkilendirme: Orgiitlerde gergeklesen gelisme ve degismelerin nihayetinde
islerin basarili bicimde yliriiyiip nihayetlenmesi amaciyla yetkilendirme yapilmasi
gerekliliktir. Yetkilendirme de yetki devretme, ekip ¢alismasi, isverenlerin egitimi gibi
stiregleri biinyesinde bulundurur. Bu uygulama ile isgorenler daha rahat kontrol altina
alinabilmektedirler.

e Kiiciilme ve Say1 Azaltma: Globallesme biiylik kuruluslarda siirekli biiytimeyi
ve kiiglilmeyi kagmilmaz hale getirmistir. Orgiitte c¢alisanlarin sayisim azaltma
verimliligin artig gostermesi demektir. Calisanlarin sayisinin azaltilmast yoluyla
maliyetler diismekte ve ayn1 zamanda 6nceden ¢ok sayida is gérece yapilan is bu kez daha

az kisi tarafin yapilabilmektedir.

Sonug olarak insan kaynaklari, orgiit icinde gergeklesen tiim faaliyetlerle ilgili
dolayli da olsa baglantilidir. Bu nedenle Orgiitler acisindan insan kaynaklari
uygulamalarinin tamami yasamsal 6neme sahiptir (Yaman, 2000: 264). Bunun yaninda
mutlu ve calisma ortamindan memnun bir ¢alisan, ayni zamanda bu memnuniyetini
etrafinda bulunan insanlarla da paylasmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan, ¢alistigi kurumu
overek bir nevi reklamimi yapmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetimi galisanlar agisindan da
onem arz etmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, kariyer yonetimi fonksiyonunun geregi
olarak calisanlara kariyer yolculuklarinda yardimci olmakta, isletmenin hedefleri
dogrultusunda rehberlik hizmetleri sunmaktadir. Bu ¢ercevede disiplinli ve diizenli bir
sekilde egitim programlar1 hazirlamakta ve hazirlanan bu programlarin ¢alisana katkisi
irdelenmektedir. Bu sayede ¢alisanlarin kariyer yolculuklarinda onlara destek olmaktadir.
Bununla birlikte ¢alisgan motivasyonunun saglanmasinda da insan kaynaklar1 yonetiminin

onemli katkilar1 bulunmaktadir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siire¢ igindeki gelisim Oykiisii
incelendiginde goriiliir ki bu konudaki ilk uygulamalar ABD’de gerceklesmistir. Sanayi
devrimi siirecinde biiyiik sanayi kuruluglari, insan 6gesini tiretim artig1 konusunda 6nemli

bir etken olarak goriip kullanmislardir. Sanayilesmenin giderek devinim kazanmasiyla da



Taylorist ve benzeri bir¢ok yaklagim, iiretimde verimliligi giindeme getirmislerdir. 1911
yilinda Taylor’un gergeklestirdigi, calisanlarin se¢imi ve motivasyonu konularindaki
calismalar ile Mayo’nun Hawthorne is yerinde yaptig1 ¢alismalar is gorenleri ilk olarak
mercegine alan c¢aligmalar sayilmaktadir. 1913°te de altmis personel yoneticisinin
katilimiyla Personel ve Gelisme Enstitiisii kurulmustur. Bir bagka adi anilmaya deger
gelisme ise Hugo Munsterberg’in kaleme aldigi, Psikoloji ve Endiistriyel Etkinlik adli
kitap olmustur. Amerikan Ordusu’nun 2. Diinya Savas1 zamanlarindaki personel se¢me
ve yerlestirme usulleri, 1950 ve 1960’11 yillarda 6zel kuruluslar tarafindan da personel
seciminde yontem olarak kullanilmaya baslanmistir. Personel yonetimi 1970’lerin
sonunda gerceklesen birtakim yasal girisimler sonucunda tiim {ilkelerde bugiinkii

konumunu edinmeye dogru gitmistir (Aydin, 2000: 1007).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi alanindaki islerin profesyonellige yonelmesi
beraberinde satin alma, muhasebe gibi departmanlarin birbirinden ayr1 olarak
degerlendirilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Endiistri iliskilerinin eksik yonleri,
personel idaresine yol gdstermistir. “Insan Sermayesi Teorisi” bu baglamda ayn1 zamanda
personel yonetimi sisteminin ortaya ¢ikisinda 6nemli bir adim olusturmus ve dyle de
kabul edilmistir. Sendikanin etkin olmadig1 orgiitlerde personel yonetimi anlayis ve
felsefesi daha ¢ok kabul gormiistiir. Zaman i¢inde diger bir¢ok is yeri de endiistri iligkileri
tabelalarinin yerini personel yonetimine birakmis ve bdylece bu alandaki doniisiim

gerceklesmistir (Orhan, 2010: 280).

1960’lara kadar personel yonetimi anlayisi ¢ercevesinde is gorenlerin sadece
ozliik ve saglik islerine odaklanan personel yonetimi departmani, biirokratik islerin takibi,

tatil ve izinler gibi basit gorevleri yliriitiiyordu (Gok, 2006: 29).

1980 sonrasinda ise personel yonetimi kavraminin yerine ge¢en insan kaynaklari
yonetimi akademik c¢alisma ve aragtirmalara konu olmustur. En son yapilan biitiin
calismalarin hepsinde de bu iki kavramin birbirinden ¢ok farkli oldugu 6zellikle ifade

olunmaktadir (Kagnicioglu, 2001: 15).
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Yillarca siiren ve bu siirecte gerceklesen gelismelerle insan tiiketilen bir {liretim
Ogesi olmaktan ¢ikmis ve gelistirilmesi yoluyla iiretimde verimlili§i artirma adina

degerlendirilmesi gereken temel bir 6ge vasfina kavugmustur (Sahin, 2010: 131).

Oncelik ABD’de olmak iizere sanayilesmeyi yasayan iilkelerde verimliligin
azaldig1 ve rekabetin arttigi 80’li yillar boyunca yeni yoOnetim anlayislarina c¢ok
gereksinim duyulmus ve bu ortamda insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi ortaya
cikmistir. 90’lara gelirken daha bir 6nemi artan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin is
yerlerinin kendi stratejik hedeflerine ulasmasinda bir arag¢ olarak kullanilmasi s6z konusu
olmustur. Giiniimiize gelindigindeyse IK'Y her 6rgiitiin olmazsa olmazi haline gelmis
bulunmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi konusunda yapilan Fortune 500 anketi
sonuclarindan elde edilen verilere gore 500 biiyiik igyerinin yonetim kurullarinda, insan
kaynaklar1 departmani temsilcilerinin rol aldig1 ve genel olarak da baskan yardimcilig

gorevini doldurduklart goriilmiistiir (Demir, 2016: 20).

Insan kaynaklar1 yonetimi terimi, calisma yasamindaki gelismelerle egitimli ve
donaniml ¢alisanlara duyulan gereksinimlerle ortaya ¢ikip giindem olmustur. Ozellikle
de is giiclinlin yapisal olarak degismesi, tiretim sistemlerinde teknolojinin konumunun
daha 6n plana ¢ikmasi ve iriinlerin kiiresel pazarlarda yer almasi insan kaynaklar
yonetimi anlayisina geg¢isi mecbur birakan etmenlerdir. Avrupa iilkelerinin bir kisminda
ise insan kaynaklar1 yonetimine alternatif anlaminda sendikal orgiitlenmelerin meydana
ciktigr goriilmiistiir. Bazi ilgili yazarlara gore ise insan kaynaklar1 yonetimi felsefesi,
Avrupa’daki igyerlerine, Amerikan sirketlerinin yonetim anlayisindan yansimistir. Bu
durumdan giderek, sendikal orgiitlenmenin olmadig1 veya zayif oldugu iilkelerde, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin benimsenmesinin daha kolay oldugu belirtilmistir (Aydin,

2000: 1008).

Bagka bir anlayiga gore ise insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi kat1 ve yumusak
olmak iizere iki farkl ¢esidi barindirir. Kati insan kaynaklar1 yonetiminde; insan rasyonel
ve dikkatli kullanilmasi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmistir. Yumusak insan

kaynaklar1 ydnetiminde ise insan yonii 6n plana alimmmaktadir. Insan kaynaklarinin
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yumusak yant iletisim ve insancil taraflari temsil ederken, kati tarafi yasal diizenlemeleri

ve Olglimleme yapilan uygulamalari icermektedir (Keser, 2002: 42).

1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

1.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamas1 (IKP) denilen olgu hem is gorenleri bulma ve onlarin
secimi hem de diger IKY nin birimlerini etkin yiiriitebilmesi agisindan énemlidir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, 6rgiitiin gelecekteki insan kaynaklari taleplerine cevap verebilmek
icin olumlu bir politika gelistirmelidir. Bu anlamda ihtiya¢ duyulan anda ve dogru yerde
uygun yeteneklerle donanimli kisilerin bulundurulmas: yonetimin gerceklestirdigi
calismalardir. IKP, calisanin drgiite gelisini, gidisini ve orgiit ici degisimlerini diizenleyen
ve degerlendiren bir siirecin kendisidir. IKP nin ana ve gergek hedefi insan kaynaginimn

etkin kullanimini saglamaktir (Barutcugil, 2004: 240).

Insan kaynaklar1 planlamasi birbirleriyle iliskili bes farkli ¢alismanin yapilmasini
ve sonugta bes ayr1 dosyanin ortaya konulmasini gerektirir. insan Kaynaklari ihtiyaci
raporu demek, is analizi, i gorev tanimlari, organizasyon semasi/el kitabi1 ve insan

kaynaklar1 eylem plant demek olmaktadir (Tiirkekul, 2016: 51).

Tanimlarindan kisaca s6z edecek olunsa, insan kaynaklari ihtiyact raporu;
calisanlarin  gereksinim ve beklentilerini, yOneticilerin  isteklerini, orgiitiin
gereksinimlerini ve kendi degerlendirmelerini de dikkate alarak simdiki ve ileride
olusacak insan kaynaklar1 ihtiyacini sayisal ve niteliksel olarak belirlemek demek
olmaktadir (Barutcugil, 2004: 249-251):

« s analizi; isin kapsaminm ayrintili olarak tanimlanmasini, islerin birbirine
karigmasin1 ve g¢atigmasini engeller. Bdylece is ile calisan arasindaki uyumu saglar.
Ayrica goreve en uygun kisinin se¢ilmesine yol agar.

+ Is gdrev tamimlari is analizi sonucunda saglanan verilere bagl olarak gorev
tanim1 gergeklestirilir. GoOrevi yerine getirecek kisinin prosediir, icerik, yetki ve

sorumluluklari tanimlanmais olur.
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* Organizasyon semasi; insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesi, is analizi ve
gorev tanimlarinin yapilmasi yoluyla saglanan sonuglar toplanarak organizasyon semasi
olusturulur.

« Insan kaynaklar1 eylem plani; organizasyon semasinin da tamamlanmasindan
sonra Orgilitiin tam bir goriintiisii ¢ikmis olur. Buradan da belirsizlikler ve eksiklikler

anlasilir. Kisa donem i¢inde nelerin gerektigini eylem plani gosterir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonlarda verimliligi etkiledigi gibi karlilig
da etkiler. Yapilan tahminler ¢ercevesinde personel sayisinda yapilan maliyet hesabinca
tasarruf edilerek karlilhik artirilabilmektedir. Ayrica is gorenin istihdaminin

gerceklestirilmesi de liretim siirecinin etkinlesmesini gergeklestirir (Kaynak, 2000, 83).

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Planlama Siireci
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BELIRLENMES BGLCU, ARZININ
- l BELIRLENMESi
F Y
YUKSELTIM 1 INSAN
L » | PLANLARININ | +—— KAYNAKLARI
YAPILMASI [ BILGI SISTEMI
v Veri Saklama
PERSONEL o
IS ANALIZI I*‘—* SAGLAMA [
I EGITIM VE Istatistikler
GELISTIRME
HAT . PERFORMANS
5 3 i o +— | UCRET VE ] > ;
YONETICILERININ Y ARDIM DEGERLENDIRME
GORUSLERI
PROGRAM
DEGERLENDIRME

Kaynak: E. Erdogdu, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Secimi ve Psikoteknik Testlerin Onemi,
Ankara, 2013, s. 69
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Sekil 1'de insan kaynaklart planlama siirecini 6zet halinde gdsterir. Hazirlanan
plan isletme iist yonetimi tarafindan degerlendirilmeye alinarak uygun bulunmasi halinde

yiiriirliige girmektedir (Erdogdu, 2013: 69).

1.3.2. Is Analizleri

Is analizi, en 6z tammyla islerin igeriklerinin ¢dziimlenmesi yoluyla isin
yapilmas1 sirasinda rol alan tiim etkenlerin belirlenmesi diye belirtilebilir. Is analizinin
temel hedefi igle bu isi gergeklestirecek birey arasinda uyum temin edecek verileri

edinmektir (Y1lmaz, 2010: 61).

Is analizi, islerin igeriklerinin analiz edilmesi yontemiyle isin yapilmasini
etkileyen tiim etkenlerin belirlenmesi demektir. Is analizi, her bir 6zgiin is i¢in neyin
yapilacagina, nasil yapilacagina ve nicin yapilacagina dair tiim bilgilerin sistematik
bigimde toplanmasidir. Sistematik is analizinde Fonksiyonel Is analizi ve Gorev analizi

diye iki yaklasim s6z konusudur. (Tiirkekul, 2016: 52).

Fonksiyonel is analizinde su sorulara g¢alisanlar bakimindan yanitlar aranir
(Barutcugil, 2004:252):

* Ne tiir bilgilerle, kimler i¢in ve kimlerle ne tiir isler ger¢ceklestirilmektedir?

* Calisanlar islerini yaparken hangi yontem ve teknikleri kullanmaktadir?

« Isin yapilmas1 sirasinda hangi makine, donanim ve aletler kullanilmaktadir?

* Calisanlar hangi {iriin veya hizmetleri iiretmektedir?

Gorev analizi ise daha c¢ok calisanlarin is yapmasi esnasinda gerceklestirdigi
davraniglar lizerine odaklanmaktadir. Alt1 boyut vardir (Barutcugil, 2004:253):

+ Isin uygulanmasi esnasinda kritik dnem tasiyan bilgi kaynaklari

« Isin uygulanmas1 maksadiyla kritik énemde olan bilgi isleme ve karar alma
stirecleri

« Isin gerektirdigi fiziksel eylem ve ¢aba biitiinii

« Isin gerektirdigi insan iliskileri biitiinii
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 Fiziksel calisma kosullar1 ve bu kosullara kars1 verilen tepkiler toplami

« Is programlari ve is sorumlulugu gibi diger is 6zelliklerinin toplam1

1.3.3. Performans Degerlendirme

Performans Degerlendirme, Orgiitsel faaliyetlerin 6l¢tilmesi hususunda dncelikle
ihtiya¢ duyulan siireglerin basinda gelmektedir. Faaliyet ve yaraticilik, amaglariyla
kisinin yaptiklarinin birlestirilmesinde aracidir. Bu gorevini de ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini kapsayan c¢aligma davraniglarint degerlendirerek saglar. Bir
organizasyonda performans degerlendirme sistemi olusturulmasinda ilk agama, var olan

sistemin amag ve hedeflerini tespit etmektir (Tiirkekul, 2016: 56).

Diger bir deyisle, o, asil anlamda ortak bir ¢alismaya, bilgi paylasimina, yanliglar
ve dogrular agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim gelismeye imkan taniyan
bir sistem demektir. Is gorene verilen gérevlerin ne dlgiide basarildigini veya is gdrenin
is gbrme yeteneklerinin neler oldugunu tespit etmektir. Her yonetici, kendi yonetimindeki
calisanlarin yeteneklerini ve isleri iizerindeki basarilarini bilmek ve amaglara uygun
calisip calismadigimi yakindan izlemek ister (Barutcugil, 2004: 426). Performans

degerlendirmeye dair ayrintili bilgiler ikinci ana baglikta sunulacaktir.

1.3.4. Kariyer Yonetimi

Cagimizin ¢ok onemli kavramlarindan biri de “’kariyer’’dir. Bu kavram g¢ogu
bilimsel ¢aligmalarin da konusudur. Soézciik anlamina bakildiginda, kariyer, kisinin
baslangi¢ yaptigi, hayatinin verimli ve iiretime katkida bulunacagi déonemleri kullanarak
gelistirdigi, is hayatinin sonuna kadar ilerlettigi i3 veya pozisyon olarak
tanimlanmaktadir. Bu, giindelik hayatta da sik sik kullanilir. Fakat herkesin algiladigi
kariyer kavrami birbirinden farklidir. Kimi insana gore belirli bir is kolundaki
uzmanlagma, kimi insana gore ise ¢alisanlarin kendi alanlarinda birtakim iliskilerde
bulunan bir dizi islerde ¢alismasi anlamini ifade etmektedir. Kariyer kavrami hangi

anlamlarda kullanilirsa kullanilsin genel hatlariyla yarattigi algi bir basar1 derecesini
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belirtir. Yani kariyer sozii gercekten de insana basarma duygusunu hissettirmektedir

(Unver, 2005: 81).

Isletmelerde basarinin yiikselmesi ve amaglarin gergeklestirilebilmesi adina
calisanlarin kariyerleri ve bunun yonetimi de ¢ok onemlidir. Bu nedenle isletmede is
gorenlerin kariyer planlar ile isletmenin kendi kariyer plant uyum iginde olmalidir.
Boyle bir uyum olursa hem isletme hem de is gorenler saglikli ve basarili bir kariyer

yonetim sistemi gelistirilebilirler demektir (Coban, 2016: 34).

Isletmelerde etkin ve basarili bir kariyer yonetimi olmazsa o orgiit icinde birgok
problem meydana ¢ikar.. Calisanlar bagl olduklar1 kurumlarda gelecekleriyle ilgili bir
kariyer planlamasi1 yapamadiklar siirece kisa zamanda o kurumdan ayrilmay: diisiiniir
olacaklardir. Boyle bir durum da isletme adina elbet olumsuz bir durumdur. Bu agidan
diisiiniildiginde basarili bir kariyer yonetimi isletmelerin etkinliklerini, verimliliklerini
ve performanslarmi artirmalart anlamini tasir. Isletmelerde kariyer yonetimi insan
kaynaklar1 birimi ile sekillenir ve basarili olmaya baslar. Insan kaynaklar1 isletmelerin
eksik buldugu bu yonlerini tamamlayarak c¢aliganlarin kariyer yonetiminde yasadiklar

eksiklikleri giderme yolunu tutar (Tunger, 2013: 233).

1.3.5. is Saghg ve Giivenligi

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) istatistiklerine gore her yil yaklasik olarak
2.200.000 kis1 15 kazalar1 ve meslek hastaliklarindan 6tiirii hayatin1 kaybetmektedir. ILO
rakamlarina gore; her giin yaklagik 6000 kisi is kazasi ve meslek hastaliklarindan

yasamin yitirmektedir (TMMOB, 2011: 9).

Kayit dis1 ¢alismanin yayginligi, meslek hastaliklar1 hastanelerinin ve kayitlarin
yetersizliginden otiirii agiklanan rakamlardan ¢ok daha da fazla istenmeyen durumlarin
gerceklestigi diisiiniilmektedir. Is¢i sagligi ve is giivenliginin ana gayesi insanlarin
saglikli bicimde hayatlarini siirdiirmesi ve bunun icin gerekli yasam alan ve sartlarinin
teminidir. Bu anlamda devletlerin yapmis oldugu yasal diizenlemeler kagit lizerinde

kalmakta ve ¢cogu yerde ve zamanda miimkiin olmamaktadir. Devletlerin insan yasamina
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daha ¢ok 6zen gostermeleri ve daha saglikli toplumlar i¢in gereken 6nlemleri almalar1 ve
biitiin bunlarin uygulanip uygulanmadigini siki sekilde denetlemeleri icap etmektedir

(TMMOB, 2011: 9).

Isletmelerde meydana gelen is kazalar1 ve meslek hastaliklari, isletmelerin
maliyetlerini artirir, onlarin verimlilik ve karliligini1 da 6nemli boyutta olumsuz yonde
belirler. Isletmelerde yapilan her faaliyette oldugu gibi saghk ve giivenlikle ilgili
faaliyetlerinde bir maliyeti ¢ikar. Bu maliyet iki tiirlii olmaktadir (Coban, 2016: 24-25):

» Koruyucu ve onleyici tedbirler olarak yapilacak harcamalar,

» Iskazasi ve meslek hastaligina ugrayan kisinin tedavi masraflari, olasi1 tazminat
talebi, isine gidemedigi gilinler i¢in yapilamayan iiretim kaybi ile is kazasi sonucu

isyerinde olusan zararlarin sebep oldugu parasal zararlar.

Isletmelerde olusan is kazalar1 calisan kisilerin yasayacagi acmin yani sira
makine, malzeme ve {iriin kayiplarina da neden olacaktir ve isletmenin verimliligini de
azaltacaktir. Uluslararasi kurulusglar tarafindan yapilan birtakim aragtirmalar gostermistir
ki isletmelerde alinan is giivenligi onlemleri ve isgiicli arasinda karsilikli bir bag vardir.
Saglikli ve giivenli bir ¢aligsma ortami olan isyerinde verimliligin arttig1 gozlemlenmistir.
Bir 15 yerinde is giivenligi saglanirsa verimlilik artisi da olacak ve ayrica o isyerine

duyulan giiven de kuvvetli ve sabit olacaktir (Bayir ve Ergiil, 2006: .42-43)

Isletmeler is gorenlerine ilk dnce giivenli bir is ortami sunmalidir. Insan kaynagina
verilen dnemden dolay1 insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin dogru sekilde yerine
getirildigi is yerlerinde, is kazasi ve meslek hastaliklarinin meydan gelme olasiligi daha
az olur. Bundan otiirli igletmelerde ki insan kaynag1 yonetimi islevlerinin 6nemi bir kere
daha anlasilmis olmaktadir. Is kazasi ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi konusunda
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmi olusturan is analizi, insan kaynaklari
planlamasi, is goren se¢imi, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve sendika

ile iligkiler ¢cok degerli roller oynamaktadirlar (Karacan ve Erdogan, 2011: 110).
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1.3.6. Ucret Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaclarinda yer alan kisisel amaclar iicret
yonetimini de igerir. Calisanlarin hayatlarini siirdiirebilmeleri i¢in iicret onemlidir ve bu
licret calismalarin maddi karsihigim1 meydana getirir. Ucret isletmeler icinde bir gider
kalemidir. Dolayisiyla ¢alisan i¢in gelir, isletme i¢in gider olan {icret her iki taraf adina

bir dengede olmalidir (Findikg1, 2009: 72).

Isletmelerin her an gecerli hedefi yiiksek verimliliktir. Bunu saglayabilmek icin
de insan kaynaklar1 yonetiminin basarili olmasi gerekir. Insan kaynaklari personel
temininde personelleri isletmeye ¢ekebilmeli ve onlari elinde tutabilmelidir. Bu agidan da
adaletli bir {licret yonetimi olduk¢a 6nemlidir (Canman, 1995: 200). Bu anlamda basarili
bir iicret yonetimi sistemi (Coban, 2016: 26);

* Organizasyonun amaglarini gergeklestirebilmesi i¢in onu desteklemektedir,

» Farkli insan kaynaklar1 stratejilerini de birlikte benimsemelidir,

* Acik, anlasilir ve 1yi tanimlanmis kurallar1 olmalidir,

» Biinyesinde performansa gore 6deme sistemini barindirmalidir,

» Calisanin yetenegi ve becerisi licret hususunda da mutlaka dikkate alinmalidir.

Ucret cagimiz ¢alisma ortaminda en énemli sorunlardandir. Calisanin emeginin
karsilig1 olan iicretin miktari, ¢alisanin kendisi varsa ailesi i¢in hayatlarint dogrudan
etkileyen bir dgedir. Odenen iicretin isletmelerde ayn1 olup olmadig1, calisilan is koluna
gore belirlenmis tlicret seviyesinin altinda ya da istiinde olup olmadigi 6nemli konulardir.
Bu tiir problemlerin dnlenmesi ya da giderilmesi agisindan adil bir {icret yonetiminin
uygulanmas icap eder. Isletmelerin bu sorununa ¢dziim anlaminda is degerlemesi olgusu
yardimc1 olabilecektir. Is degerlemesi, Is degerleme isin konumunu tespit ederek
licretlerin belirlenmesinde esas olacak gii¢lii verileri toplayan bir tekniktir. Is
degerlemesinin yapilabilmesi i¢in is analizleri, is tanimlar1 ve ig gerekleri belirlenmelidir.
Boylece yapilacak isin farkli islere gore degeri belirlenir. Ayni1 zamanda o is i¢in gerekli
olan personelin sahip olmasi gereken kistaslar tanimlanmig olacaktir (Findik¢1, 2009:

74).
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Kiginin aldig: iicret ¢ogu toplumda o kisinin saygimliginin, giicliniin ve kisisel
servetinin bir 6lciisii sayilmaktadir. Ucret kisilerin hayatlarini yalniz ekonomik olarak
degil sosyal ve psikolojik acidan da belirler. Dolayisiyla iicret yonetiminin iyi yapilmasi
demek hem ¢alisanin performansin1 hem de isletmenin performansini artmasi demektir.
Kot yapilmais bir iicret yonetimi de bu durumun aksi bir hal yaratacaktir (Kiiglikkdseleci,

2009: 115).

1.3.7. Egitim ve Gelistirme Olgusu

Egitim, herhangi bir igin gereklerinin is gorenlerce 6grenilmesini temin etmek i¢in
isletme tarafindan planlanmis bir ¢aba olarak tanimlanabilir. Isin dogurdugu bu gerekler
isletmede basarili bir ¢alisma performans: i¢in ¢Oziim saglayan bilgi, beceri ve
davraniglar1 igerir. Egitimin amacina bakildiginda; is gorenlere egitim sisteminin
temelindeki bilgi, beceri ve davranislar1 6gretmek ve bu 6grendiklerini ¢calisma ortaminda

isine yansitmasini temin eder (Findikg1, 2009: 77).

Egitim ve gelistirme, esasen bir¢ok isletme ig¢in stratejik bir hedef olmaktadir.
Ciinkii isletmenin strateji ve hedefleriyle is géreni uyumlu yapar. Egitim ve geligtirme
i¢in belirlenen 3 amag s6z konusudur. Bunlar (Coban, 2016: 35);

* Firmanin gelisen diinya sartlarinda kendini yenilemesini ve bdylece yeniliklere
ayak uydurmasini temin etmek, eskimeyi ortadan kaldirmak,

* Firmalarin ana amaglarindan olan iiretimin artirilmasini gergeklestirmek,

« Is gorenlerin iist diizeylerde gorev alabilecek sekilde gelismelerini

gerceklestirmek.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme siirecinin ilk adimi
“oryantasyon’’ agamasidir. Oryantasyon, yani ise alistirma, bir isletmede ¢alismaya yeni
baslayan kisinin ise, ¢alisma ortamina ve isletmeye planli programli bir sekilde uyum
saglamasini tanimlar. Siradan bir ise alistirma programinda sadece is i¢in gerekli bilgiler
vardir. Bunun haricinde isletmenin kurallari, is ¢cevresi, isletmenin siirdiirdiigli politikalar,
terfi, transfer, istifa, isten ¢ikarma ve emeklilik gibi hususlarda bilgi verilir. Ise

aligtirmanin belirli bir siiresi yoktur ve bu siire kurumdan kuruma farklilik gésterir. Ise
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alistirma denilen bu olguda amaglanan seyler su sekilde siralanabilir (Haznedar, 2006:
35-36);

» (Calisan kisinin miimkiin olan en kisa siire igerisinde isletme icin iiretken hale
gelmesi,

« Isin isletme kural ve politikalarina uygun bir sekilde gerceklestirilmesi,

+ Qdiillendirme sisteminin tanimlanmasi ve tanitilmasi,

+ Isletme kiiltiiriiniin ve ikliminin tanitilmast,

» Calisan kisinin grup arkadaslariyla uyumu ile takim bilincinin yerlestirilmesi,

* (Calisan kisiye firmanin ondan ne beklediginin agiklanmast,

» Herhangi bir durumda yasanilabilecek olan degisimlere karsi aligmanin
saglanmasi,

* Yeni ige baslayan kisinin ortama daha kolay ayak uydurmasi ve tedirginliginin

azaltilmasi i¢in sosyal iligkilerin kuvvetlendirilmesi.

Egitim ve gelistirme bir siire¢ iginde birbirleriyle bagimli iki boliimdiir.. Kisinin
daha onceki deneyimlerine yeni ogrendiklerini eklemesiyle egitim gerceklesir. Is
gorenlerin potansiyellerini tam olarak iiretim i¢in kullanmalar1 ve bunun artirilmasinin
hedeflenmesi gelistirme kavrami agisindan ¢ok Onemlidir. Gelisim kavrami aslinda
egitim kavramindan daha bir geneldir ve calisanin kendini gelistirmesine yonelik
ogrenme firsatlarin1 da kapsar. Egitimde gelisime oranla kisiye daha ¢ok bilgi verilir ama
gelisimde kisiye gelecekteki kariyeri i¢in genis 6grenme saglar. Egitim, calisanlar1 su
andaki islerini yapabilmeleri i¢in bilgilendirir, fakat gelistirme ise calisan1 gelecekteki

islere hazirlama eylemidir (Coban, 2016: 36).

1.3.8. Motivasyon Yonetimi

Motivasyon kelimesi, Fransizca “motive” kelimesinden gelir. Tiirk¢e karsilig
giidii, harekete gecirici olarak belirtilir.. Motivasyon, bir veya daha fazla kisiyi belirli bir
amag icin harekete gecirici olarak da ifade edilebilir. Yonetici agisindan motivasyonun
onemine deginecek olursak, yonetici her bir bireyin ayn1 6zendirme ve tesviklerle motive
oldugu Ongoriisiine diismemelidir. Bu hata olur. Motivasyon, oldukga farkli kisisel

ihtiyaclarmi gidermeye yonelik bir siiregtir. Yoneticilerin bu anlamda calisanlarin
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beklentilerini, davraniglarini iyi analiz etmesi icap eder. Calisan agisindan bakarsak,
calistig1 is arkadaslar1 ile yoneticisi ile iyi iliskiler gelistirmesi i¢in, onlar1 iyi
gozlemlemelidir. Onlarin hareketlerini anlamali ve davraniglarini anlamalidir. Boylece
beraber calistig1 kisileri neyin motive ettigini bilebilecektir. Giiniimiizde IKY’nin
verimlilik ve ig yasaminin kalitesi olarak belirlenen hedeflerine ulasmak amaciyla insan
kaynaklarmin etkili sekilde amacina uygun kullanim1 ancak diger rakiplerden ‘biraz daha

motive ve hevesli’ is giicii yaratmakla miimkiin olacaktir (Sadullah vd., 2015: 11).

Tiirkiye’de ¢alisanlart motive etmenin araglart sdyle siralanmistir (Eren, 2000:
263):

» Kararlara katilim

» Takdir edilme ve dvgiiye muhatap olma

« lyi ¢alisma arkadaslar1

» Egitim ve gelistirmelere katilim

+ Onemsenme ve deger verilme olgusu

* Daha fazla sorumluluk alma durumu

« Onemli konferans ve toplantilara katilma olay1

* Dolgun ticret durumu

+ Terfi durumu

+ Sirket ortagi olma durumu

« Ustlerin yapilan is hakkinda geri bildirim vermesi olgusu

* Daha uygun calisma kosullart sunulmast

* Esnek caligma saatleri uygulamasi
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IKiNCi BOLUM

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1. Performans Kavrami

1980’11 yillar kalite diisiincesinin ve ilgili temel kavramlarin insanligin odak
noktasina yerlesmesine ve ilgili temel bazi terimlerin de giderek 6nemini artirmistir.
Boylece ozellikle miisteri memnuniyeti ve kalite kavramlar1 denetim odakli diizeltici
caligmalarin yerini performans odakli onleyici (proaktif) calismalara birakmasina yol
acmustir. SOzii edilen Onleyici ¢aligmalar ancak 6lgme, analiz ve iyilestirme amagl
calismalarin 6zellikle siirekli, diizenli ve ilgili standartlar ¢cergevesinde gerceklestirilmesi
kosullarmma bagli olmaktadir. Bu demek oluyor ki 0Ozel sektorde ve kamuda
gerceklestirilen tiim faaliyetlerin hem bireysel planda ve hem de kurumsal diizeylerde
Olciilmesi ve basar1 derecelerinin ortaya ¢ikarilmasini gerektirmektedir. Sonugta diizeltici
calismalarin yani1 sira herhangi bir bicimde aksamasi olas1 yonler de ortaya
¢ikarilabilmektedir. Bu, sorun olusmadan onu ortadan kaldirma firsat: demektir. Iste bu
nedenlerle sinirsiz rekabet diinyasinda 6zel sektdr ve kamu sektorii farki olmaksizin
kuruluglarin ~ stratejik  hedeflerine ulasabilmeleri ve siirdiiriilebilir  politikalar
tiretebilmeleri, gli¢lii bir performans yonetimi ve yine giiclii bir degerlendirme sistemi ve
kendi standartlarin1i meydana getirebilme diizeyleri ile iligkili olmaktadir. (Erkis, 2014:
6).

Performans, yonetimin bir bilim olarak kabul edilmesi sonucunda en c¢ok
kullanilan ve uygulama asamasinda da ¢ok problemle karsilasilan temel yonetim
kavramlarindan biridir. Ozellikle su hususa dikkat ¢ekmekte yarar vardir: F.W. Taylor’un
(1911) “Bilimsel Yonetimin ilkeleri’ adli calismasinda kabul ettigi dort temel ilke ve
calisanlarin performanslarini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in gerceklestirdigi uygulamalar
(zaman ve hareket etiitleri ile etkili ve cabuk verim alinmasi) sonucunda ortaya ¢ikardigi
mekanik insanin, yiiz yil1 askin siiredir elestirilmesine sebep olsa da, kisa siire sonra E.
Mayo ve arkadaslan tarafindan gerceklestirilen Hawthorne arastirmalar1 gergevesinde

ortaya konan anti-tez, bireysel performansin artirtlmasinda, teknik ve fiziki kapasitenin
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artirtlmasinin basl basina yeterli olamayacag1 ve aksine olarak da sosyal ve psikolojik
kosullar cercevesinde gergeklestirilecek iyilestirmenin bireyi glidiileyecegi ve ayni
sekilde bireysel ve orgiitsel performansi da arttiracagi yoniinde olmustur. (Ekinci, 2008:

177)

1930’lu yillardan bu yana o6zellikle farkli tekniklerle uygulanan bireysel ve
kurumsal performans g¢alismalar1 kamu sektorii ve 6zel sektor kurum ve kuruluslar
tarafindan ¢ok dikkate alinir olmustur. Konuyla ilgili kuramsal ve deneysel literatiir
caligsmalarinin sayis1 1970’li yillardan baslamak tizere giderek artma egilimi géstermistir.
Biitiin bu gelismelere ragmen ilgili bilim insanlarinin iizerinde anlastig1 uzlasilmis bir
tanimdan s6z etmek su an i¢in miimkiin goriinmemektedir. S6z konusu alanda kuramsal
ve uygulamali birtakim calismalar veren bilim insanlar1 ¢ogunlukla kendi ugras ve
alanlar ile perspektiflerinin etkisinde olarak performans tanimlari ortaya koymuslardir.
Bunlardan bazilar1 su sekilde verilebilir (Erkis, 2014: 7):

e Belirlenmis bir amaca ulagsmak i¢in yine dnceden tespit edilen bir faaliyetin
sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal ve niteliksel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 1992:
473).

e Performans, bir daire gibi nereden bagladigi ve nerede sona erdigi kesin olarak
belli olmayan ama daha ¢ok siireklilik gdsteren ve her zaman olan bir faaliyettir. (Cevik,
2004: 258).

e Performans, genel itibariyle amagh ve planlanmis olarak gerceklestirilen bir
faaliyet sonucu elde edileni nicel ve / veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Bir baska
soyleyisle bir amaca ulasma seviyesinin dl¢iimiidiir (Ozer, 2009: 3).

e Herhangi bir faaliyette gosterilen basar1 derecesidir (Okur, 2007: 53).

o Gergeklestirilen bir faaliyet sonunda ulasilan durumun sayisal veya sayisal
olmayan verilerle ortaya konulmasidir (Yiicel, 2010: 23).

e Herhangi bir iste ¢alisanin o iste sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin

diizenli ve siirekli, yani sistematik olarak degerlendirilmesidir (Sabuncuoglu, 2016: 184).
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2.2. Performans Yonetimi Kavrami

Bir terim ve kavram olarak performans, 20. yiizyilin ilk doneminde ¢alisanlarin
faaliyetlerinin degerlendirilmesi anlami {izerinde ylikselmisti. Bu demek oluyor ki
yoneticiler icin gergeklestirilen performans caligmalarinda temel ve hatta biricik gaye
calisanlarin ig verimliliginin arttirilmasidir. 1930’lu yillardan itibarense ortaya ¢ikan
beseri iligkiler hareketi kavramin yoniinii mekanik insandan sosyal insana ¢evirmistir.
Ancak buna ragmen gegerli anlayis sonug¢ odaklilik lizerine yogunlagmustir. 20. yiizyilda,
ozellikle ylizyilin ilk yarisinda Peter Durcker (1954) tarafindan tanimlanan ve kisa siirede
de genel bir kabul goren amacglara gore yonetim (management by objectives) fikri,
1970’lere  gelindiginde artik yonetim ve performans kavramlarinin birlikte

diisiiniilmesine ve dolayisiyla birlikte kullanilmasina imkan vermistir (Erkis, 2014: 9).

Performans yonetimi g¢alismalarini degerleme ve amaclara gore yoOnetimden
ayiran temel 6zellikleri saymaya kalkarsak su siralamaya ulasilir (Erkis, 2014: 10):

* Performans yoOnetimi, esasen, tek bir olaydan ibaret degildir, aksine o
devamliliga sahip bir siiregtir,

« Insan kaynaklari prosediirlerine gére performans yonetimi yonetimin normal
ve gerekli bir iglevi olarak kabul edilip degerlendirilir,

* Performans yonetimi kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in cogu zaman ayni
anlamda kullanilan personel yonetimi kavraminda oldugu gibi, birtakim farklarin da
otesinde  birgok aywrt edici  Ozelligi bulunmasmna ragmen, “performans

degerlendirme”sinin yerine kullanilmaktadir.

2.3. Performans Degerlendirme Kavramm

Calisanlarin performanslarin1 degerlendirme demek, bireylerin isteki basari
durum ve diizeyleriyle ilgili bir yargi olusturma islemidir. Bir baska acidan bakilirsa

basar1 degerlendirmesi bireylerin kendilerinden beklenen goérevleri nasil ve ne sekilde

gergeklestirdigini belirleme amagh bir siirecin kendisidir.
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Performans degerlendirmesi dendiginde anlagilmasi gereken sey, orgiitiin kendi
misyonuna, stratejik amac¢ ve hedeflerine erisebilmesi adina gerekli performans
gostergelerinden hareketle, yine orgiitiin kendi maddi ve manevi bilesenlerinin tiimii
hakkinda verilerin toplanmasi ve sonra da bunlarin Glgiilmesi ve degerlendirilmesi

stirecidir. (Cakmak, 2005: 70).

Kisilerin  gosterdigi  performans onlarin  hayatlarimi  farkli  yonlerde
bi¢imlendirmektedir. Oyle ki ayn1 okuldan mezun, ayn1 egitimi almis, ayn1 yastaki ve
ayn1 zamanda ayn1 meslegi secen kisilerin bir siire sonra yollar1 ayrilmakta ve biri iginde

daha iist pozisyonlara ¢ikarken, digeri yerinde sayabilmektedir.

Can ve Akgiin (2013: 160)’e gore performans degerlendirme demek, is basinda is
gorenin uygulamasi gereken davranigi gosterip gostermedigini tespit etmek igin belirli
aralarla yapilan degerlendirme ¢alismasidir. Bu uygulama zamanla yoneticilerin ve insan
kaynaklarinin c¢alisanlarla, grup halinde degil de, bire bir iliski kurmasi seklinde

gerceklesmekte ve bu giderek yayginlagsmaktadir.

Erdogan (1998: 154) performansi, gorevin geregi olarak dnceden belirlenen
Olciitleri karsilamak tizere gorev ve kisi ile ilgili olup gérevin yerine getirilmesi ve
boylece amacin gerceklestirilmesi oran1 olarak tanimlamistir. Orgiit icerisinde
degerlendirilen bireysel performans, kisinin isi kendi yetenekleri dairesinde ve isin
gerektirdigi kurallara uygun gergeklestirmesidir. Calisanin isteki basarisini belirlemek
icin performans degerlendirilmesi yapilir. Tabii bu degerlendirmeye baglh olarak da,
gerekli goriililyorsa bu basartyr gelistirmek i¢in de ayni performans degerlendirmesi
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme bir baska ifadeyle, calisan kisinin is

basarisinin fotografi olarak ortaya konmasidir.

Performans degerlendirmeleri yoneticilerle calisanlarin aralarindaki iligkileri
gelistirmek, ise uygun amagclar birlikte gelistirmelerini saglamak, bu anlamda ¢abalarini
birlestirmek ve alinan sonuglar iizerinde degerlendirmelerde bulunabilmek amaciyla
kurum ve kuruluslarda gergeklestirilmektedir (Akbal, 2010: 7). Kurum ve kuruluslarin

her birinin sahip olduklar1 6zellikler, performans degerlendirmelerini o kuruma 6zgii ve
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digerlerinden farkli kilmaktadir. Bu nedenlerledir ki belirli bir standartta bir genel geger

performans degerlendirme sistemi yoktur.

Isletme performansiyla sistem yaklasiminin beraberce ele alinis1 daha giivenilir
sonuglarin elde edilmesi acisindan énemlidir. Isletme performansini agiklayabilme adia
isletmeyi sistem yaklasimi icinde ele almak gerekir. Isletme acik bir sistem olarak,
cevresinden bilgi, malzeme, is giicii, enerji ve benzeri unsurlar1 alir ve bunlar iiretim
siireci i¢inde ihtiya¢ duyulan mal ve hizmetlere doniistiiriip topluma ve toplumun
bireylerine arz eder. Bu agidan isletme performans diizeyinin belirleyicisi, o isletmenin
girdiler, doniisiim siireci, ¢iktilar, geri besleme ve kontrol siirecinden tesekkiil etmis olan

sistem yapisidir (Ozden, 2006: 11).

Performans farkliliklari, tabii olarak, serbest piyasa ekonomisinde etkin olan
isletmelerin basar1 oranlarinin kiyaslanmasinda dikkate alinan olgu ve olaylardir.
Isletmelerin  basarii ya da basarisiz  olarak siiflandirilip  buna  gore
degerlendirilmelerinde beseri, orgiitsel ve de teknolojik kaynaklarini verimli ve etkin

kullanmalari etkili olmaktadir. (Akdede ve Turan:2008:1).

Performans degerlendirme sistemlerini birgcok kurum, kurulus ve isletme
kullanmaktadir. Ancak sunu da hemen belirtelim ki bu yaygin kullanima ragmen ideal bir
degerleme sistemi lizerinde konsensiis tesis edilmis degildir (Cakmak, 2005: 4).
Degerlendirme sistemleri iizerinde yapilan arastirmalar, degerlendirilen 6ge yerine
degerlendirmeyi yapan kisinin diisiincelerini temel almistir. Aynmi sekilde performans
degerlendirme metodunun giivenirligi ve is gorenlerin nesnel olarak performanslarinin
Olciilmesi bu arastirmalarin odaklandigi konulardir. Calisanlarin bu sekilde kabul
etmedigi ve desteklemedigi bir performans degerlendirme sistemi, ¢ok nitelikli ve
yetenekli olmasini saglayacak bircok 0Ozelligi tasiyor da olsa, sonugta basaril

olamayacaktir.
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2.4. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Boyutu

Calisanlarin etkili ve verimli olabilmesi i¢in her bir calisanin o orgiitiin hedefleri
yoniinde yaptigr hizmetin dogru olarak belirlenebilmesini gerektirmektedir. Bu,

normaldir; ¢linkii, ¢alisan kimselerin etkinligi dogrudan dogruya orgiitiin etkinligidir.

Insan ve degerlendirme arasindaki iliski dikkatlice incelenecek ve arastirilacak
olsa, performans degerlendirme kavrami ve olgusunun en az insanlik tarihinin baslangici
kadar eski oldugu goriiliir. Insan bir birey olarak var oldugu andan beri kendinde ve dis
diinyada olan biten her seyi degerlendirme egilim ve isteginde olmustur (Askun ve

Isg()ren, 1978: 62).

1920-1930 aras1 donemde en dikkat ¢ekici gelisme olarak su kaydedilmelidir:
Endiistride saat ticretinin rasyonel bigimde tespitine iliskin olarak yapilan ¢aligmalar,
performans degerlemesinin gelisimine katki saglayan en énemli olgudur. Bundan sonra
ise calisan kisilere saat {icreti 6demesi yerine, onlarin basari kriterine gore 6deme
yapilmasi esasini getiren caligmadir. 1980°li yillara dek performans degerlendirmesi
lizerine yapilan ¢caligsmalar da genel olarak psikometrik ¢aligmalardir. Bununla birlikte s6z
konusu calismalarda yapilan yanlislara ve hatalara dair ¢aligmalar da 6nemli duruma

gecmistir (Erdogan, 1998: 168).

1980’lere dek bu sekilde gelisen s6z konusu ¢aligmalar bu tarih itibariyle bilissel
alana kaymis ve o alanlarda siirdiiriilmeye baslanmistir. Son 10 yillik siireg, performansin
islevsel ve kavramsal boyutlarina dair tanimlamalar, bu sistemin boyutlar1 ve
degerlendiriciler {lizerine yapilan caligmalari i¢ermektedir. Tirkiye’de ise performans
degerlendirme calismalarinin baglangici kamu sektoriindedir ve yaklasik olarak 80 yil

oncedir (Kaynak, 1998: 205-206).

2.5. Performans Kavramlari

Bugiinkii diinyada kisi calisma hayatinda yer alsa da almasa da her zaman

performans kavramiyla yiiz yiize gelmektedir. Hem tanimlanmasi1 hem 6l¢iilmesi epeyce

27



zor bir kavram ve olgu durumundaki performansin amacina yonelik olarak tanimlanmast,
gerekli olan karsilagtirma ve Olglimlerin yapilabilmesi igin, onemlidir. Performans
kavramina iliskin bir literatiir ve burada kavrama ait bir¢ok tanim bulunmaktadir.
Performans terimi koken olarak Fransizca “performance” sozciiglinden gelmektedir.
Sozlik anlami olarak “basarim, verim giicii” verilir. Diger bir sozliik tanimlamas: ise,
“listesinden gelme, muvaffak olma ve hedefe ulasma’ seklindedir (Sabuncuoglu, 2016:

43).

Performans, Giilcii (2004: 90)’e gore, bir isletmenin kendi hedeflerine ulasma
seviyesini ifade eden ¢ok yonlii bir kavramdir. Onun sozliik anlam1 da zaten ‘basarim ve
kapasite kullanim derecesi’ seklindedir. Biligsel kaynaklar performans kavramiyla ilgili
olarak farkli tanimlar yapmaktadir. Bir kurulusun, bir isletmenin, isletmenin bir
boliimiiniin, bir ¢alisma yerinin, ya da bir ig sisteminin kendine 6zgii bir planlama ve
etkinligi sonucu elde ettigi c¢iktilarin nitel veya nicel olarak degeri seklinde ifade
edilebilen husus genel anlamda performansi tanimlar. Performans sistemi bu cerceve
icinde bir igi gerceklestiren grubun, kisinin ya da orgiitiin, is icin koydugu hedefler
konusunda ne denli basarili olunabildigini 6lgmek maksadiyla kullandig1 dl¢imleme
sistemidir. Bu baglamda bir diger tanimlama da “amacin gergeklestirilme orani yani
gorevlerin Onceden tespit edilen kriterlere uygun olarak yerine getirilme derecesi”

seklinde tarif edilmektedir.

Bir is yerinde gorevli calisanin ¢ok iyi bir performans sergileyebilmesinde farkli
etkenler rol oynayabilmektedir. Bir tiir karisimda olusmus bu etkenler cergevesinde
calisganin da bulundugu ve isini yaptig1 fiziksel ortamla Orgiitiin i¢inde faaliyetini
gerceklestirdigi cevresel sartlar ve isletmenin ise ve is gorenlere yonelik politika ve
felsefelerini yansitan orgiitsel kosullar yaninda ayn1 zamanda konugma, yazma, anlama,
fiziksel gii¢, sayisal, goriintiisel bellek, miizik, resim ve benzeri deneyim gibi kisisel
yetenekler ve kisinin bu yetenekleri meydana ¢ikarma isteginin siddeti belirleyici

olmaktadir (Can ve Akgiin, 2013: 164).

Performans kavraminin ifade ettigi igerik olarak, bir isi yapan kisinin veya grubun

ya da Orgiitiin hedeflerine hangi dlclide ulastigini saptayan miktar ve kalite dlciitleri
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bulunur. Performansta etkili olan daha dnceden belirlenmis amagclara yonelik ele alinan
basari 6l¢iitiinde en 6nemli etmen hedeflerdir. Ciinkii amag veya hedef olarak ifade edilen

olgu olmadan basarinin bir anlami1 olmaz (Savas, 2005:5).

Performans kavrami kendi i¢inde birtakim alt bagliklara ayrilir. Bu alt bagliklar
‘karlilik’, ‘verimlilik’, ‘etkinlik’, ‘motivasyon’, ‘ig tatmini’ ve ‘miisteri memnuniye-

t1’dir.

2.5.1. Karhhk

‘Kar’ olarak ifade edilen olguyu kar hedefli kurum veya kuruluslarin gelirlerinin
giderlerinden daha ¢ok olmasi durumunda ortaya ¢ikan sonug olusturur. O halde ‘karlilik’
icin de ‘Kar amach orgiitlerin karlarinin belirli bir bilango veya gelir tablosu biiyiikliigline
oranlanmasi yoluyla ortaya ¢ikan sonuctur veya karin miktaridir.” diyebiliriz (Erdogan,
1998). Kar, bu baglamda, performans kavrami boyutunda Onemini yitirmemesi ve

degismemesiyle belirginlesen en eski ilgili kavramdir (Benligiray, 1999: 14).

Kar; kar amaclh kurumlarin en 6nemli performans gostergelerindendir. Buradan
hareketle kar1 yiiksek orgiitlerin ayn1 zamanda performanslariin yiiksek oldugunu ve
yine kar1 diisiik olan orgiitlerin de performanslarmin diisiik oldugunu sdylemek miimkiin

olmaktadir (Akbal, 2010: 8).

2.5.2. Verimlilik

Verimlilik terimi i¢in dncelikle sunu belirtmek gerekir: Verim kavrami isletmenin
ciktilar ile ilgili olmay1p kaynaklariyla ilgilidir. Ayn1 zamanda da amaclara odakli degil
de araclara yoneliktir. Burada degerlendirmeye alinan bu kavramla olgiitlerin en az
kaynakla, en az israfla ve en diisiik maliyetle gerceklestirilip gergeklestirilmedigi
hususlaridir (Lenger, 1997:27). Verimlilik, bir kurum veya isletmenin kendi
iiretimlerinde yine kendi kaynaklarindan ne Olgiide faydalandigini ve bu siliregte bu
kaynaklar1 nasil kullandigini gosteren performans olgiiti olmaktadir. (Kocabas ve

Turhan, 2002: 53).
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Verimlilik, tiretim sirasinda kullanilan kaynaklarla, tiretim sonucunda olusan
ciktilarin arasindaki iliskiyi anlamlandiran sistemdir. Bir baska ifadeyle, kaynaklarin
iretim giicii degerlendirilmektedir. En basarili kabul edilen isletmeler bile ellerindeki
kaynaklar1 tam manasiyla yerinde kullanamazlar (Lenger, 1997: 27). Isletme dist
etmenlerin yani sira isletmenin kendi biinyesindeki teknik ve idari sebepler (bilgi
eksikligi, devamsizlik, arizalar, enerji kesintileri vb) kullanilan kaynak diizeyinin
potansiyel kaynak diizeyinden daha diisiik ger¢ceklesmesine yol agar. Boylece tiiketilen
kaynaklarin reel iiretim giicleri potansiyel iiretim giiclerinden daha asagi seviyelerde
gerceklesmesine sebep olunur. Verimlilik diizeyi her tiir girdi (sermaye, ,is giici,

malzeme, makine, enerji vb) agisindan oOl¢iilebilmektedir.

2.5.3. Etkinlik

Etkinlik, bir isletme veya orgiitiin daha evvelden belirlenmis planlar ve alinan
onlemler cercevesinde hedeflerine ne kadar ulasabildigini veyahut amacglarindan ne
kadarlik bir bolimii hayata gegirebildigini 6l¢tiigii aragtir (Kocabas ve Turhan, 2002: 54).
Genel olarak etkinlik kavramina iliskin amaglar bir isletmenin uzun vadeli hedefleridir.
Bir baska ifadeyle etkinlik, isletmenin uzun vadedeki biiylimesine yonelik olarak edindigi
amaglartyla ilgilenmektedir. Bu kavram konusu ve alaninda yoneticilerin siklikla yaptigi
hatalardan biri de uzun donem basarilarin1 kisa donem basarilarina gore degerlendirme
yanilgisidir ki etkinlik kavram ve olgusu analiz edilirken bdyle bir hatadan kurtulmak da
bir diger amac¢ olmaktadir. Boyle bir anlayis ve ongoriiyledir ki yoneticiler isletmelerin
uzun vadeli basarilarini da 6l¢iit alarak karar verme imkanina sahip olabilmektedirler. Bu
boyutlar1 da dikkate alindiginda, performans gelistirme siirecinde etkinlik olgtimleri
yonetime iki biiyiik imkan ve firsat sunmaktadir (Akbal, 2010: 10):

- Kaynaklarin istisnasiz hepsinin de i¢inde bulunulan kosullar ¢ergevesinde tam
olarak veya biitiiniiyle kullanilmasini temin etmek

- Ideal diizeyde potansiyele ulasabilmek igin 6rgiit ici ve dis1 kisitlamalar1 yok

saymak

Etkili olabilmek ile sonuglara varabilmek bu baglamda ayni anlami tasiyan

kavramlardir. Onceden belirlenmis ve amag olarak alinmis sonuglara ulasilabilmisse bu
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noktada etkinlikten bahsedilebilir duruma gelinmis demektir (Ulgen ve Mirze, 2004: 22;
Kocabas ve Turhan, 2002: 54).

Bu hususa somutlastirma maksadiyla bir ornek verilebilir: Hedefi okulunu
bitirmek olan bir 6grencinin bu hedefini dort yilda degil de yedi senede gergeklestirmesi
onun etkili oldugunu gosterir. Ancak burada etkenlik s6z konusu olamaz. Ciinkii etkenlik

uygulanan siirecle yapilan isin birlikte degerlendirilmesini gerektirmektedir.

2.5.4. Motivasyon

Motivasyon yahut giidiileme insan ve iliskileri bakimindan ¢ok Onemli
gergekliktir. Orgiitler de, tiirii fark etmeksizin, kisileri amaglar1 yoniinde odaklandirma
hedefindedirler. Leon’a gore motivasyon, c¢alisanlar1 ¢calisma konusunda isteklendirme
realitesidir. flaveten de isletmede yahut kurumda calisanlar1 verimli ¢alistiklar1 takdirde
kendi kisisel ihtiyaclarini an 1yi bicimde giderebileceklerine inandirma siireci olmaktadir

(Yiiksel, 2003: 130).

Calisanlarin motivasyon ve yeteneklerinin artmasi ayni zamanda o ¢alisanlarin
performanslarinin  artmasiyla dogru orantili demek olmaktadir. Motivasyonun
artirtlabilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan zaman, yetenegin kendisinin gelistirilmesi siirecinde
ithtiya¢ duyulan zaman kadar uzun olmayabilir, motivasyon bu anlamda ¢ok kolay ve az
maliyetlidir, ¢linkii daha kisa zamanda saglanip gerceklestirilebilmektedir. Bu yiizden
motivasyon yoluyla is basarisin1 olumlu yonde etkileme imkan ve ihtimali ¢ok fazladir

(Eroglu, 2015: 255).

2.5.5. Is Tatmini

Calisan durumundaki kisilerin kendi isleri ile ne derece mutlu olduklar1 onlar
acisindan, en basit tanimiyla, is tatmini kavramini ifade eder. Bu konuda ¢alisanlarin

calistiklar1 o igse karsi olan duygusal tepkileri baz alinmaktadir. Calisanlarin is ve is

deneyimleri, degerlendirme sonuglarina iligkin bir sekilde dile getirdikleri hosa giden ve
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olumlu duygusal ifadeler Locke gore is tatmini denilen olguyu tanimlayip

belirlemektedir. (Yiiksel, 2003).

Idari kadronun baslica vazifelerinden biri calisanlarm is tatminlerinin
artirllmasidir ve bunun i¢in de performanslarinin iyilestirilmesi maksadiyla gereken
tedbirlerin alinmasidir. Ciinkii artan is tatmini, mutlaka c¢alisanlarin isletmeye bagliligini
artiracak ve bu da onlarin performansini olumlu yonde etkileyip belirleyecektir (Eroglu,

2015: 256).

2.5.6. Miisteri Memnuniyeti

Miisteri, bir hizmet veya iirlinden, belirli bir kalitede olmas1 kosuluyla, en ytiksek
diizeyde fayda elde etmek isteyen kisilere denmektedir. Arz ve taleple olusan piyasa
dengesinin durumu ve niteligi dikkate alindiginda ve ayrica bu dengenin olusumunda esas
(as1l belirleyici) olanin talep oldugu dikkate alinacak olursa, miisterilerin ihtiya¢ ve
isteklerinin ne derece 6nemli oldugu ortaya c¢ikacaktir. Bu demektir ki talep bir hayli
onemlidir. Bu baglamda bakildiginda su degerlendirmeye ulasilmaktadir: Miisteri
memnuniyeti bir performans kriteri oldugu kadar, ayni zamanda bir motivasyon aracidir

(Alga, 2006: 17).

2.6. Performans Cesitleri

Performans; kurumsal performans, takim performansi ve bireysel performans

olmak tizere li¢ farkli kategoride karsimiza gelmektedir.

Kurumsal Performans:

Stratejik bir planlama cergevesi i¢inde kurumlarin, belirlenen hedefleri, kurumun
en Ust biriminden en alt birimine kadar yayabilmesi ve bdylece kurumsal hedefler

anlaminda istediklerini elde edebilme siireci ve sonucu kurumsal performans kavramini

tanimlamasidir.
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Kurumsal performans kavrami &te yandan oOrgiitlerdeki hesap verebilirlik,
saydamlik ve verimlilik kavramlarinin da 6n kosulu durumundadir. Yine ayni zamanda
bu kavramla calisanlarin ve birim-gruplarin performansindan daha yiiksek diizey ve
kapsamdaki bir performanstan bahsedilmis olmaktadir. Kurumlarin iirettikleri mal ve
hizmetler boyutunda birbirleri ile yarigsabilme &geleri kurumsal performans igin

belirlenmis 6l¢iitler olmaktadir. (Bilgin, 2004: 54).

Takim Performansi:

Ilgili performansi belirleyen veya ortaya ¢ikarak {i¢ etmen, soziinii edilen takim
performansinin saptanmasinda 6nemlidir (Dengiz, 2000: 124):

¢ Ekibin ortaya ¢ikisini gerektiren proje hedeflerinin 6ngordiigii teknik basarinin
var olup olamamasi,

¢ Projenin dnceden planlanmis siirede gerceklestirilip gergeklestirilemedigi,

¢ Projenin basta 6ngdriilen biitce ile bitirilip bitirilemedigi.

Takim performansini engelleyen bircok etmenden séz edilebilir. Bu etmenler
olarak su hususlardan s6z edilebilir: Takimin alt yapisinin ve takim igerisinde yer alan
tiyelerin ilgili ¢calismaya elverisli olmamasi, takimin kurulma asamasinda hedeflerin agik
ve net sekilde belirlenmemis olmasi. Bu gibi durumlar performansi olumsuz yonde
etkileyecektir. Ek olarak sunlar1 da belirtmek gerekir: Takim {iyeleri arasindaki iletisim
eksikligi veya anlagsmazlik ve iiyelerin kendilerine yliklenen sorumluluklari iyi bir sekilde

yerine getirmemeleri takim performansini etkilemektedir (Dengiz, 2000:127).

Bireysel Performans:

Takimlarin ve kurumlarin merkezinde yer alan ve ¢ekirdek islevini géren insan,
bu oOrgiitlerin basaris1 ve performansinda da en etkili ve en belirleyici etmen
durumundadir. Belirli bir siire¢ sonucunda elde edilen ¢ikti, aslinda o sisteminin
performansi durumundadir. Isteki bu ¢ikti veya sonug, hedef ya da gdrevin yerine

getirilme derecesini O6lgmeye yarar durumdadir. Bu baglamda orgilit hedeflerinin
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gerceklestirilebilmesi i¢in yapilan biitiin ¢aligmalar ve yine bu anlamdaki tiim cabalar,

performans olgusunu meydana getirirler (Akbal, 2010: 14).

2.7. Performans Degerlendirmenin Amac ve Onemi

Performans degerlendirme sistemlerinin temel amaci olarak ¢alisanlarin
belirlenen hedefler dogrultusunda etkili bir sekilde caligmalarin1 gergeklestirmektir
denilebilir. Bu realite agisindan bakildiginda performans degerlendirme sistemlerinin
temel amaglari, gelecege iliskin personel gelistirme amaglari ve yonetsel amaglar seklinde

olmak iizere iki grup halinde incelenebilir (Akbal, 2010: 15).

Y 6netsel amaclar (Barutcugil, 2002: 320):

« [sletmenin tiim birimlerinde gorevli personelin basar dlgiimlerinin yapilabilmesi
icin gerekli olan altyapiy1 hazirlamak,

« Isletme ile ¢alisanlarm amag ve ihtiyaglarim karsilayabilecek ortak bir paydanin
olusmasini temin etmek,

« Isletmenin yonetimi ve isgiicii hakkinda dogru, giivenilir ve isabetli bilgiler elde
etmek,

« Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlariyla ilgili ayrintil1 veriler elde etmek
ve gelecekte ortaya cikabilecek sorunlarin ve olgularin simdiden Ongoriilebilmesine

imkan tanimak.

Gelecege iligkin personel gelistirme amagclart (Findikg¢i, 2012:302):

« Isletmenin ve ydneticilerin kendisinden ne bekledigini agik¢a ifade etmek,
calisanlara kendi basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek,

* Gergeklestirilen basarilarin goriilmesini ve yapilan isin deger kazanmasin
saglamak ve bdylece kisilerin basar1 ihtiyaglarimi karsilamak, kisisel amaglarinin
belirlenmesini saglamak, is tatmini ve motivasyonunu arttirmak, ise yabancilasmay1
azaltmak ve kisinin amagclari ile isletme amaglar1 arasindaki ¢eliskileri yok etmek,

* Calisanlara eksik ve hatali olduklar1 yerleri bildirerek bunlarin diizeltilebilmesi

adina gerekli olan egitim-gelisim programlar1 gergeklestirmek.
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Performans degerlendirme sistemlerinin ana islevlerinden biri de bu sayede
calisanlarin yaptiklart calismalar agisindan degerlendirmelerine ve bdylece gelecege
yonelik olarak kendilerini gelistirilmelerine imkan tanimasidir. Bununla birlikte
caligsanlarla onlar1 bu anlamda degerlendiren degerlendiriciler arasinda iyi bir iletisim
gerceklestirilmis olmaktadir. Performans degerlemesinin baslica amaclarindan biri olan
ve bu yolla bireysel bagarmin dl¢timlenerek gerekli degerlendirmenin yapilmasi ve bu
basarmin gelistirilmesi kurumsal basarinin artirilmasina yonelik hedefler olarak

sayilmalidir. (Kahya 2002: 2).

Performans degerleme galigmalari ¢alisanlarin basarilarini tespit etmek ve mevcut
basarilarini daha artirmak i¢in gerceklestirilir. Boylece kurum, is gorenler ile yaptiklar1 is
anlagsmalarinda yer alan kosullarin ne derece gergeklestigini, bu baglamda is gérenin
yetenegini ve ilgisini yaptigi ise ne oranda verdigini, kariyer planlamasinin ne durumda
ve ne sathada olacagini, ¢alisanin is basarisini ve gorev taniminda yer alan hedeflere
ulasilip ulasilamadigini kontrol edebilme sansini elde etmektedir. Bunlarin yani1 sira iyi
bir performans degerlendirmesinin etkili oldugu diger hususlar arasinda sunlar da
ozellikle ve onemle sayimalidir: Ucret sisteminde dengeli ve adil bir politika
uygulanmasi, egitim veya is degisikligi gerekliliklerinin tespiti ve bunlarin
gerceklestirilmesi, calisanlarin secgilmesi, bagka bir goreve atanmasi veya isten
uzaklastirilmasi. Performans degerlemesi kurumlarin veya Orgiitlerin  basariya
ulasabilmesi konusunda hayati énem ifade etmektedir. Orgiitiin basaris1 ile orgiit
calisanlarinin basaris birbirine adeta bir zincir halkalar1 gibi bagli bulunmaktadir. Oyle
ki calisanlarin performanslarinin artmasit demek, Orgiitin performansinin artmasi

demektir (Sabuncuoglu, 2016: 32).

Performans degerlendirmesi demek bir degerlendiricinin 6nceden belirlenmis
Olclitler cergevesinde calisanlarin performanslarini karsilastirarak yorumlama, yani
degerlendirme siirecidir. Bir baska acidan bakilirsa, belirli bir is ve gérev tanimini bir
calisanin hangi seviyede gerceklestirdiginin / basardiginin 6l¢iimlenmesidir (Findiket,

2012: 297).
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Bir kurum yahut 6rgiit performans degerlendirmesi sayesinde; c¢alisanlarinin ilgi
ve yeteneklerinin ise ne diizeyde katkida bulundugunu, c¢alisanlar ile yaptigi is
anlagsmasinin kosullarinin ne oranda hayata gecirildigini, ¢alisanlarin is basarisini, gorev
tanimindaki standartlara ulasip ulasilmadigini, kariyer planlamasinin ne diizeyde
olacagini saptamig olacaktir. Bunun yani sira performans degerlendirmesi, is degisikligi
ve egitim gereginin belirlenmesinde, dengeli bir {icret politikasinin uygulanmasinda,
calisanlarin se¢ilmesi ve atanmasinda veya isten ¢ikarilmasinda esas alinan etkili bir yol

olmaktadir (Sabuncuoglu, 2016: 320).

e Cahstiran Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletmenin amacina ulasma derecesi, her girisimcinin mutlaka bilmek istedigi bir
olgudur. Buna isabetli ve mutlak bir veri olarak ulasabilmek i¢in baslangi¢ noktasi olacak
husus kimin “ne” ve “nasil” yaptigin1 6grenmektir. Bu yolla bir girisimei, ilgili bilgiler

1s181inda gerekli kararlar1 alabilme imkanina sahip olabilmektedir (Akbal, 2010: 16).

e Isgoren Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi

Degerlendirme sadece isletme ve sahibi agisindan degil, ¢alisan agisindan da
biiylik bir 6nem ve deger tasir. Ciinkii ¢alisan her seyden evvel yaptigt isin degerini
anlamak ve kavramak arzusundadir. Bu baglamda o olanca gayreti ve iyi niyetiyle calisan
kisi ile aksi bir tutumla calismayan arasindaki farkin veya basarili olanla olmayan
arasinda olusan farkin goriiliip degerlendirilmesini diler. Ayrica kendi performansi
hakkinda bilgi sahibi olan ¢alisan, ayn1 zamanda kendini iyilestirmek ve gelistirmek i¢in

de ¢aba sarf etme sansina sahip olacaktir (Akbal, 2010: 17).

e Stratejik Insan Kaynaklar1 Acgisindan Performans Degerlendirmenin

Onemi

Isletme ve kurumlarin performans degerlendirme islemleri insan kaynaklari
yonetimlerinin en 6nemli islevlerindendir. Calisanin herhangi bir konudaki etkinligini ve

basar1 diizeyini saptamak amaciyla performans degerlendirme islemleri yapilmaktadir.
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Basariy1 ve etkinlik derecesini 6lgmek zorlu bir siiregtir. Bu isi zorlu yapan nedenlerden
biri ve belki birincisi onun insana yonelik bir degerlendirme olmasidir. Ayni1 zamanda
basar1 ve performansin dogasi geregi 6znel bir sey olmasi da bu konudaki diger 6nemli
zorluktur. Bu zor yonleri ve hususlar1 kendinde barindirtyor olsa bile performans
degerlendirme uygulamasi insan kaynaklar1 yoOnetimlerinin en ¢ok tercih ettigi
uygulamalar arasindadir. Kurumunda goérevi ve konumu ne olursa olsun personelin
calisma, etkinlik, eksiklik, yeterlilik, yetersizlik ve fazlaliklarinin, kisacasi bir biitiin
olarak her yoniiyle gozden ge¢irilmesi performans degerlendirilmesi islemine girer. Bu
degerlendirmeye neden ihtiya¢ duyulabildigi de performans degerlendirmesinin dnemini
ve gerekliligini ortaya koymaktadir. Belirli araliklarla kisilerin hem kendileri tarafindan
ve hem de kurumlan tarafindan denetlenmeleri, kendisine verilen sorumlulugu hangi
seviye ve derecede yerine getirebildiginin goriilmesi a¢isindan 6énemlidir (Aldemir, 2001:

209).

Performans degerlendirmesinin stratejik yonetim bakimindan 6nemi 6zellikle su
hususlarla isabetli bicimde izah edilebilmektedir (Dengiz, 2000: 29):

- Performans degerlendirmesi herhangi bir stratejinin hayata gecirilmesi amacina
doniik olarak gereken bireysel davranis ve sonuglari belirlemektedir.

- Performans degerlendirme, stratejilerin gelismesi ve kolaylikla uygulanmasi
bakimdan diger idari kararlarin (mesela; terfi, egitim, ticretlendirmeye iliskin kararlar)
etkin bir bicimde alinmasina ¢ok olumlu ve gerekli katkilar saglamaktadir.

- Isletmenin veya kurumun insan kaynagina iliskin veriler iiretmek performans
degerlendirmesinin bir amaci durumundadir.

- Yeni stratejilerin olusturulmasinda da performans degerlendirme 6nemli bir
potansiyel olarak goriiliir. Ozellikle kisilerin donemsel hedeflerle degerlendirildigi
geleneksel olmayan sistemlerde, hedef belirleme ve ilgili siireclerin orgiitsel stratejiler

olusturulmasinda 6nemli derecede katki sagladigi gozlemlenmistir.
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2.8. Performans Degerlemenin Etkinligine Etki Eden Etmenler

2.8.1. Calisan Memnuniyeti

Degerleme sistemi igerisinde yer alan en 6nemli olgulardan biri de ¢alisanlarin bu
performans degerleme sisteminden duyduklart memnuniyet seviyesidir. Bu memnuniyeti
de degerlendirme sisteminin kendisi, slirecin uygulama asamasi ve siire¢ sonucunda elde

edilen ¢iktilar1 belirlemektedir (Cakmak, 2005:7).

Omek olarak diisiik performans gosteren bir calisanin yiiksek degerleme almasi
kendisini memnun eder ama sistem organizasyonunun etkinliginin zayifligin1 géstermesi
bakimindan da ilging bir durum olmaktadir ki etkisi itibariyle bu ironik bir olgudur.
Performans degerlendirme sistemlerinin kurumlari, orgiitleri ve isletmeleri daha etkili ve
daha isabetli sonuglara ulastirabilmesi i¢in hem ¢alisanlarinin hem de yoneticilerinin

ihtiyaglarina odakli bicimde hazirlanmis olmasi gerekmektedir (Cakmak, 2005:7).

2.8.2. Cahisan Diisiinceleri

Performans degerlendirme sisteminin etkinliginin artirilmasi i¢in calisanlarin
fikirlerinin dikkate alinmasi kadar, bu Onemsemenin kendilerine de bir bicimde
hissettirilmesi ¢ok Onemlidir. Tutumlar, beklentiler ve sonuglar calisan diisiincelerini
yansitan zengin bir gostergeler dizgesidir. Bir bakima calisanlarin diislinceleri, degerleme
sisteminden, beklentilerden, tutumlardan ve de sonuglardan etkilenen ve bu yolla

bicimlenen bir olgu durumundadir (Yumusak, 2009: 46).

Mesela, bir departman ydneticisinin, boliimiindeki ¢alisanlara karsi olan tutumu
baska kisilerle onlar arasinda fark gozetip gdzetmemesine, kendisinin bu kisilere
yaklagimina veya onlardan uzak kalma bi¢im ve nedenlerine bakilarak dlgiilebilmektedir.

(Eren, 2015: 180).
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2.8.3. Cahsanlarin isletmeye Giiveni

Isbirligi yoluyla kisiler ve grup iiyeleri arasindaki dayanisma yapisinin ve drgiit
ici yapmin olusmasini kolaylastirmasi bakimindan organizasyonlarda is gormeyi
miimkiin kilan bir diger 6nemli 6ge de da giivendir. Orgiitsel alandaki bu giiven olgusu,
bilim insanlar1 tarafindan iki yonlii olarak incelenmistir. Bunlardan birincisi, giiven
olgusunun isbirligi gerektiren iliskilerde cok dnemli bir etmen olmasidir. Ikinci nokta ise,
giiven olgusunun kurumsal talimat ve aktivitelerin (performans degerleme ve degisim
yonetimi) onaylanmasinda etkili olmasi realitesidir. Calisanlarin 6rgiitlerine inanmasi ve
giiven duymasi, bu aktivitelerin etkinligini biiyiik oranda belirlemektedir. (Sitkin ve
Stickel, 1996:196-197).

Bir orgiit, blinyesindeki tiim c¢alisanlar1 karar alma siireglerine katip, ¢ift yonlii
bilgi akis1 ile etkin bir iletisim saglayip, sorumluluk ve yetki bolgelerini arttirip, kendi
kontrol bolgelerini olusturup bdylece calisanlarinda Orgiite karsi giiven duygusunu
gelistirebilir. Boylelikle, orgiit i¢cinde yenilige agik, morali ve motivasyonu yiiksek, gorev
ve rol performansi yiiksek ¢aliganlarla, orgiitsel catigma ve stres diizeyi asgari seviyeye
indirgenerek orgiitsel verimlilik ve basari stirekli olacak bicime doniistiiriilebilmektedir.

(Halis vd., 2007:188).

2.8.4. Katilhmcilik

Katilimin kurum ve isgorenler bakimindan olaylara biitiinciil bakabilme, sorun
¢ozme, yetenek ve bilgi gelisimi, isin sevdirilmesi, orglitle biitiinlesme gibi ¢cok degerli
yararlar1 olmasi ifade edilebilir. Bazi biiylik isletmelerde isleyen olumlu karar
sireglerinde katilimin ¢ok oOnemli bir pay sahibi oldugu goézlemlenmektedir. Aym
zamanda bu baglamda gerceklestirilen son arastirmalar, yoneticilerin de katilima biiytik
Olciide deger bigtiklerini ortaya koymustur. ABD’de gergeklestirilen 204 6zel ve kamu
isletmesini kapsayan bir aragtirmada, yoneticilerin katilimcilik konusunda olumlu

tutumlar gelistirdiklerini belgelemistir (Cakmak, 2005:63-65).
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2.8.5. Geribildirim

Kisiler her zaman i¢in yaptiklar1 etkiye karsilik bir tepki almak isterler. Bu insani
durum is hayat1 i¢in de ¢ok onemlidir. Tecriibesinin zirvesinde olan calisan bile, hig
tereddiitsliz, isiyle ve tabii kendisiyle ilgili tepki almak ister. Aksi halde motivasyonun
diismesi beklenir ki bu dogal bir olumsuz sonug olacaktir. Geribildirimin dogru ve isabetli
bigimde gerceklesmesi kisilerin kendilerini yenileme ve gelistirme diisiince ve niyetini
olusturmaktadir. Geribildirim olgusunun 6nemi son yillarda daha da artmistir. Ciinkii bu
kanaldan calisanlara dogru ve giivenilir bilgi sunulabilmektedir. Geribildirim siirecinin
uygulanmaya baslanmasindan dnce siirecin 6nemi ve sonucunda elde edileceklerin degeri
bakimindan isletmelerin ¢ok iyi bir 6n hazirlik yapmalari isabet olacaktir. Clinkii isletme
kendisine en uygun sistemi bdylece belirleyecek ve uygulayacaktir. Aksi bir anlayis ve
tutumla bu durum dikkate alinmazsa ortaya cikacak fazla maliyet ve sistem etkinliginin

de azalmasi dogal bir olumsuz sonug olarak karsimiza ¢ikacaktir. (Oncii, 2002:79).

2.8.6. Calisan Is Uyumunun Saglanmasi

Calisanlarin ise uyumlarinin saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle
151 yapan kisilerin sahip olduklari nitelik ve yetenekler arasinda bir ahengin olmasi, isi
yapan kisilerin islerinden tatmin duymasini gergeklestirir ve ayn1 zamanda islerinde daha

verimli olmasiyla alakali etkinlikleri kapsamaktadir (Eren, 2015:321).

Kisi-isletme ahenginin gerceklestirilmesi adina yiiriitiilen yontemlerin en
etkililerinden biri psiko-teknik yontemidir. Psiko-teknik yontem kisilerin meslek se¢imi,
meslege uyumu ve mesleki terfilerinde bireylerin is i¢in gerekli potansiyel yetenek ve
niteliklere ne derece sahip olduklarinin 6l¢limiidiir. Bu nitelikler 1§ gérenlerin zeka yapasi,
psikomotor yetenekleri ve yaraticiligi ile bedensel ve zihinsel dayanma giiclerinin
Ol¢iilmesi gibi dgelerin yani sira kisilik analizlerini de gerekli kilmaktadir. (Akyildiz ve

Kayalaroglu, 2003: 81).

40



2.9. Performans Yonetim Sisteminin Kullanim Alanlar:

Yoneticiler calisanlarla ilgili bircok karar1 performans degerleme yontemleri
yoluyla giindeme alabilmektedir. Bu karar alinirken dikkate alinan hususlar asagidaki
bigimde ifade edilebilir (Barutgugil, 2002, izgoren, 2000):

* En yaygin kullanim alani olan c¢alisanlarin, gorev tanimlarinin yeniden
giincellenmesi, terfi ve kademe indirimi uygulamalari,

« Ucret politikasinin belirlenmesi

* Calisani uyarma ve isten ¢ikarma kararlari,

« Isgiicii ihtiyaglarinin saptanmasi

* Yoneticiler ile personeller arasinda s6z konusu olan koordinasyonu arttirict
hiyerarsiyi en az seviyeye indiren etkinlikler,

* Personelle iletisim gergeklestirerek ¢alisanlarin performans gelisimini olumlu
yonde destekleyici etkinlikler,

* Kariyer gelistirme yapilanmalari

2.10. Performans Degerlendirmenin Faydalar1 ve Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme, orgiit calisanlariyla ilgili olan degerli pek ¢ok bilgi
saglamaktadir. Bu bilgiler sayesinde calisanlarin motivasyon ve performanslarini
artirmak i¢in gereken tedbirlerin alinmasi olast hale gelmektedir. O bilgilerin olmamasi
durumunda ise bu baglamda yapilacak caligsmalar isabetli bir temelden yoksun olacagi

icin basarisizlik da mutlak ve kaginilamaz bir hal olacaktir.

Performans degerlendirme faaliyetleri Orgiitlerde bazi yoneticiler tarafindan
zaman zaman ginlik 1s akist ve yogunlugu ic¢inde fazladan bir kiilfet olarak
degerlendirilip zaman kaybi olarak goriilse bile, esasen Orgiitlerde iyi isleyen bir
performans degerlendirme sisteminin orgiitsel, yonetsel ve bireysel agilardan ¢ok yararl
olacagi bir gergektir. Yararli olmasi beklenen hususlar sdylece siralanabilir (Canman,
1993: 35-36; Argon, 2004: 226; Uyargil, 2009: 212-213; Barutgugil, 2005: 428-429):

Orgiitsel Faydalari;

«  Orgiitiin etkinlik ve verimlilik seviyeleri yiikselir,
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* Hizmet ve iiretimin kalitesi gelisecektir,

+ Egitim ihtiyac1 ve biitgesi kolay ve isabetli sekilde belirlenmis olur,

+ Insan kaynaklar1 planlamas: i¢in gereken veriler daha giivenilir nitelikte elde
edilmis olur,

 Bireylerin gelismeye agik potansiyelleri daha dogru saptanmis olur,

» Devamsizlik ve ig giicli devri gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilen kisa donemli

insani sebeplerin bertaraf edilmesinde esneklik saglanmis olur.

Yonetsel Faydalari,

» Planlama ve kontrol islevlerinde ¢ok fazla etkili olur; bu yolla ¢alisanlarin ve
birimlerin performans gelisir,

» (Calisanlarla iletisim ve iliskiler daha olumlu bir noktaya taginmis olur,

* (Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri kolayca belirlenmis olur ve bu yonlerde de
kendilerine yardimci olunur,

* Calisanlar degerlendirilme siirecinde kendi giiclii ve gii¢siiz yonlerini de
tanirlar,

« Idare acisindan calisanlarin daha yakindan taninmasi ve bdylece yetki devrinin
kolaylasmas1 gergeklesir,

* Yonetsel beceriler gelisir veya bu becerilerin uygulanmasi imkani elde edilir.

Bireysel Faydalari;

* Giiglii ve gelistirilmesi gereken yonler saptanir,

«  Orgiitteki rol ve sorumluluklar daha iyi goriiliip anlasilmis olur,

« Ustlerin kendisinden neler bekledigi de net bigimde 6grenilmis olur,

* Performansinin nasil degerlendirildigi yine agik ve kesin olarak 6grenilmis
olur.

* Performansia dair ulastigi olumlu geri bildirimler sayesinde is tatmini ve

Ozgiiveni gelisir.
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2.11. Performans Kriterleri ve Degerlendirme Yaklasimlari

Bir isletmede performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi ig¢in ilk
yapilmast gereken performans Olgiitlerinin  belirlenmesidir. Ciinkii performans
Olciitlerinin uygun ve diizgiin bir bi¢imde belirlenmesi performans degerlendirme
sonuglarinin dogru ve giivenilir olmasini getirecektir. Yani gergege uygun bir sekilde
performans Olgiitlerinin secilmesi, siire¢ sonucunda elde edilen bulgularin dogruluk

derecelerinin tespit edilmesinde 6nemli bir paya sahiptir (Uyargil, 2009:25-26).

Isletmelerin icerdigi pozisyonlara gére belirlenen performans odlgiitleri farkl
olabilmektedir. Ciinkii farkli pozisyonlar icin farkli gorev ve sorumluluklar séz
konusudur. Bu nedenle isletmelerde yer alan farkli boliimler i¢in farkli performans 6lciitii
setleri gelistirilebilir. Ayrica her performans degerleme tipinde var olan dlgiitleri de
gruplamak ve kendi aralarinda degisiklikleri agirlikli  olarak  tanimlamak

miimkiindiir.(Akbal, 2010: 5).

Her kurum veya her kaynak i¢in performans degerleme farklilik
gosterebilmektedir. Performans degerlendirmesi olgusu bir 6lgme ve degerlendirme
sistemidir ve ¢alisanlarin is becerileri ile calisma esnasinda sahip olduklar1 aligkanliklari,
is hacimlerini ve daha bircok Sl¢iitii goz Oniine alarak, bu 6zellikleri diger calisanlarla

mukayese edebilme sistemi diye agiklanabilmektedir (Findik¢1, 2012: 297).

Performans degerlendirme siirecinin basarili olabilmesi i¢in degerlendirme
amaciyla belirlenmis Olgciitlerin calisanlarca benimsenip kabullenilmesi gerekliligi
zorunlu bir husus olmaktadir. Bunun yaninda basarilar1 6lgmede kullanilacak 6l¢iitlerin

nesnel nitelikler tasimasi da cok 6nemli olmaktadir. (Dicle, 1982: 26).

Performans kriterlerinin saptanmasi stirecinde dikkat edilmesi gereken noktalar
sunlardir (Sabuncuoglu, 2016: 163):

» Performans degerlendirme siirecinde 6lgiilenin mutlaka kurumun misyonuna
ve stratejisine uygun hazirlanmis amag ve hedeflerle alakali olmasi1 gerekir.

« Olgiitlerin belirlenmesi siirecinde personelin de diisiincesi alinmalidur.
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* Calisanlar belirlenen 6l¢iitleri benimseyip kabullenmezse, ilgili 6l¢iitlerle ilgili
etkinlik aranmasi manasiz olacaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin diislince ve elestirileri
Ozellikle degerlidir.

» Belirlenen o6lgiitlerin nesnel bir sekilde gdzlemlenebilir ve de dlgiilebilir olmasi
hususunda da gerekli 6zen gosterilmelidir.

* Performans 6l¢iitleri degisik zamanlarda ayn1 personele veya farkli personele
uygulanmali ve iki durumda da performans diizeyleriyle tutarli bilgiler saglanabilmelidir
ki performans 6l¢iimiiniin giivenli oldugu yargisina erisilebilsin.

* Yapilacak isin 6zelliklerine ve niteliklerine uygun olgiitler saptanmalidir.

» Sadece is verimi degil, ¢alisanin davranislar1 da kriterlerin belirlenmesinde

dikkate alinmalidir.

Belli bir siirecin iglemesinden sonra ortaya ¢ikan calismalarla bir sistemin
performansi ifade edilebilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonug, isletmenin kendi saptadigi
hedef ve amaglarin ne derecede ve hangi asamada gerceklestirilebildigini ortaya koyar

(Akal, 2005:2).

Calisanlarin performans derecelerinin belirlenmesi amacina yonelik birgok
performans degerleme sistemi s6z konusudur. Bu konuda ilk tercih edilen geleneksel
yontemler oldugu gibi, ek olarak geleneksel yontemlerin eksik bulunan yonlerinin

tyilestirilmesiyle olusturulmus baz1 modern yontemler de vardir.

Fazlaca kullanilan performans degerleme yontemleri sunlardir (Bulut, 2004: 5) :

Grafik Olgiim Yéntemi: Bu yontemin gerceklestirilmesi siirecinde ¢esitli
uygulamalar devreye almir. Bu uygulamalarin en fazla bilinen ve kullanilani,
degerlendirmeyi yapacak iistlere, degerlendirilecek her c¢alisan i¢in basili bir form
verilmesi ve bu formlari doldurmasimin istenmesidir. S6z konusu formda, c¢alisanda
bulunmas1 gerekli diye diisliniilen/6ngoriilen nitelikler ve bu niteliklerin derecesini
belirlemek adina karsilarinda rakamlar veya pekiyi, iyi gibi seviye gosteren ifadeler
bulunur. Bu derecelerin her biri sayisal bir degeri de ifade eder. Degerlendirme icin yetkili

kisinin kendi takdirlerine gdére en uygun secenegi belirleyerek isaretlemesi de bu
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degerlendirmenin uygulanig bi¢imidir. Derecelere verilmis olan sayisal degerlerin
toplanmast yoluyla da degerlendirmenin sayisal /somut sonucuna ulasilir. Toplam sayisal
degerler birbirleriyle karsilastirilabilecek ve bu yolla da her bir astin bir digerine gore ne

kadar basarili oldugu veya olmadigi belirlenmis olacaktir.

Yontemin icerdigi birka¢ sakinca da soz konusudur. Mesela degerlendirme
formunda yer alan sifatlar, degerlendirmeyi yapan kisiden kisiye gore farkli dereceleri
ifade edebilir. Bazi iistler i¢in ¢ok iyi olarak degerlendirilen bir sifat, baska bir iist i¢in
orta veya yetersiz anlamin igeriyor olabilir. Karsilasilan sakincalardan bir baskas: da,
degerlendirmeyi yapanlarin, lizerinde degerlendirme yaptiklari kisiler hakkinda genel
olarak ortalama bir dereceyi benimsemeleri ve bdylece asiriliktan uzak durmaya gayret
gostermeleridir. Bu durum calisanlar arasinda goriilen / gézlemlenen farklarin somut ve

nesnel olarak ortaya konmasina engel olmak demektir.

Kritik Olay Yéntemi: Bu yontem uygulanirken degerlendirmeyi yapan,
calisanlarin islerini yaptiklari sirada asirtya kactigi diisiiniilen / gézlemlenen olumlu ya
da olumsuz davraniglar1 belirlemekten sorumludur. ‘Kritik olaylar’ diye adlandirilan bu
davraniglar, isteki basar1 derecesine dogrudan etki ettigi i¢in bu sekilde
adlandirilmiglardir. Bu yontem hazirlik asamasi itibariyle fazla zaman alsa bile,
degerleme yapilan ¢alisanin zayif ve eksik yonlerinin kolay tespit edilmesi ve degerleme

yapan kisiye giivenilir geribildirim sunmasi bakimindan ¢ok faydali olmaktadir.

Uygulama sirasinda, degerlendirmeyi yiiriitecek amirlerden, degerlendirme altina
aldiklar ¢alisanlarin her birinin basar1 veya basarisizliklarin1 somutlastiran biitiin ilging
olaylar1 forma kaydetmeleri istenir. Bu yontemin ortaya ¢ikigina savas sirasinda yapilan
gbzlem ve uygulamalarin 6rnek alinmasi vesile olmustur. Yontemin bir diger 6zelligi de
degerlendirmenin, sadece o anda gerceklestirilen gozlemlere gore degil, aksine biitiin
donem ve siire¢ boyunca yapilan izlenim ve gozlemlere gore gerceklestirilmesidir. Bunun
yaninda, gozlemlenen ¢alisanin, yaptig1 olumsuz hareket ve davranislarla ilgili olarak
uyarilmasi ve bu yolla o ¢alisanin kendisine ¢eki diizen vermesine imkan taninmasidir.
Ancak bu yontemin de bazi sakincalart mevcuttur. Bu yontem, amirden astlarin kritik

eylem ve davraniglarin1 gilinliik veyahut hi¢ olmazsa haftalik olarak kaydetmesini ister.
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Bu da amire fazla yorucu bir ¢alisma gelebilmektedir. Degerlendirme sonuglari bir biitiin
olarak déonem sonunda ancak belli olur. Bu da ¢alisanlarin siire¢ i¢erisinde sadece sozli
olarak uyarilmasina imkan tanimaktadir. Bu durum, calisanin, sorunun tam olarak ne

oldugu konusunda bilin¢lendirilmesini geciktirmis olmaktadir (Tutum, 1979: 163).

Zorunlu Se¢im Yontemi: Bu yontemde, grafik 6l¢lim yonteminde karsilasilan en
bliylik sorunlardan biri olan, iistiin ast1 asirtya kagmamaya 6zen gostererek degerlemesi
sakincasimin giderilmesi amaclanmistir. Bunun icin, degerlendirmeyi yapacak kisiye,
ifadelerin hangisinin yiiksek hangisinin diisiik puanli olarak degerlendirilecegi belli
olmayan climleler verilir. Bu yontem c¢ok basit ve ucuz bir yontem olmakla birlikte,

olumsuz tarafi olarak ifadelerin bazen ¢alisanlari siiphede birakmasidir.

Tammlayict  Metin  Tipi Degerlemeler: Bu degerlendirme yoOnteminde,
degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanin olumlu ve olumsuz 6zellikleri yonleriyle, basar1 ve
basarisizliklarin1 yazarak belirlemektedir. Bunun yaninda kendi kisisel Onerilerini de
kaydedebilmektedir. Yontemin zayif yonii ise degerlemede kullanilan standartlarin
degisiklik gostermesi durumudur. Ayni sekilde, kisisel diisiince yargilara agik olmasi da

bu yontemin bir diger olumsuz yoniidiir.

Kiyaslama Yontemleri: Birden fazla teknikten olusan bu yontemler uygulanirken,
calisanlar birbirleriyle mukayese edilmektedir. Kiyaslama cergevesinde calisanlar, en

iyiden en kotliye dogru bir siralama i¢inde gosterilir.

Siralama Yontemi: Calisanlarin bir basar1 kistasinda en basarilidan en basarisiza
dogru siralandig1 yontemdir. En basarili olarak gordiigii kisinin ismini en basa yazan
degerlendirici, en basarisiz olarak gordiigii kisinin ismini de s6z konusu listenin en altina

yazar. (Topaloglu ve Kog, 2002: 93).

Alternatif Siralama Yontemi: : Bu yontemde, degerlendirmeyi yapan kisinin
calisanlar1 gruplar halinde siralamasi esastir. Degerlendiricinin ¢alisanlari birinci basaril
ve basarisiz, sonra ikinci basarili ve basarisiz olarak belirlemesi s6z konusudur. Bu

belirleme islemi Orgiit i¢indeki biitiin c¢alisanlarin ayni bi¢cimde degerlendirmeleri
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aliincaya dek stirer. Tam ortada yer alan ¢alisan ise bu yontemde bir sorun olarak ortaya
cikar. Calisanlarin toplam sayist tek sayi ise, tiim calisanlar ikiser ikiser siralandiktan

sonra ortadaki ¢alisanin siralamanin neresine yerlestirilecegi sorun olusturur.

Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Bu yontemde dikkat edilen nokta, en
nitelikli olan ¢alisanin saptanmasidir. Bu nitelikler arasinda girisimcilik ruhunun yiiksek
olmasi, kisinin liderlik 6zelligi tasimasi ve ¢alisanin orgiite ve ise ne derece bagli oldugu
gibi Olciitler kullanilir. Diger ¢alisanlar da 6nceden belirlenmis olan bu calisana gore
siralanmaktadir. Yontemi yoneticiler kadar, astlar ve hatta ¢alisma arkadaslari da

kullanabilmektedir (Aldemir, 2001: 285).

6. 360 Derece Degerleme Yontemi: Bu yontem karma bir degerlendirmeyi igerir.
Yontemin ‘360 derece degerleme yontemi’ ismini almasinda degerleme esnasinda ¢ok
sayida dlgiit ve insanin kullanilmasi etkili olmustur. Y ontemin temel 6zelligi, yoneticilere
ve calisanlara, hem kendilerini hem de birbirlerini degerlendirme imkani tanimasidir.
Yontemde calisanlarin degerlemesi gerceklestirilirken yoneticilerin performansinin da
astlar, calisanlar veya amirler tarafindan degerlendirmeye alinmasi imkani1 vardir (Can ve

Akgiin, 2013: 157).

2.12. is Tatmininin Performansa Etkisi Uzerine Hipotez Gelistirme

Genel olarak caligsanlarin isle ilgili hislerinin tepkisi olarak ifade edilen is tatmini
ifadesi, ilk olarak 1920’lerde ortaya ¢ikmis olup, konunun 6nemi 1930-40°11 yillarda
anlasilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 1-2). Is tatmininin genel ifadesi, kisinin isine kars
olan negatif ya da pozitif tutumudur. Is tatmini ya da diger tutumlar gibi inanglar, his,
duygu, degerler ve davranigsal egilimlerin karmasik birlesiminden olusur. Soyut bir
degiskendir. Bireylerin bu durumdaki duygularini aktarmasi ile anlasilabilir (Keser, 2006:

22-35).

Is doyumu kavramu, isgdrenlerin islerinden ne derecede memnun olduklarimi veya
olmadiklarmi tanimlamada kullanilmaktadir. {s tatmini isgdrenin isi ve isyeri hakkindaki

genel duygu ve diisiince kaliplar1 hakkinda fikir verebilen 6nemli hususlardan biri olup,
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bireyin igyerinden isteklerini ve isi ilgili duygu, diislince ve davraniglarini yani tutumunu
ifade etmektedir (Giiner vd., 2014: 61). Cagdas yoneticiler gereksinimleri karsilanmus,
motivasyonu saglanmis, is tatminli bireylerin daha mutlu ve iiretken olacagi bilincindedir.
Bunun i¢in ¢alisanin is tatminini saglamak, kurumun mal ve hizmet sunmak gibi birkag

amacindan birisidir (Ozgen vd., 2002:103)

Is tatmini ile performans arasindaki ilinti arastirildiginda iki farkli sonug elde
edilmektedir. Birincisi, ¢alisan isletmede ¢ok caba sarf etmesi ve iistlerin araciligiyla da
miikafatlandirilmas1 sonucunda calisanin ¢alisma zevki artmaktadir. Ikincisi ise ¢alisma
zevki fazla olan bir isgdrende ¢alismalarina, daha fazla bir ¢aba gostermektedir (Telman
ve Unsal, 2004:21). Performans ise bir olay1 yerine getirmek bir isi icra etmek seklinde
ifade edilebilir. Is goren, grup veya orgiit tarafindan ortaya konulan iiriiniin niteligi
performans ifade etmektedir. Is tatmini ve performans arasindaki iliski incelendiginde,
is hakkinda olumlu duygular besleyen insanlarin daha yiiksek kalitede is iiretme

cabasinda olduklar1 goriilmektedir.

Calisan etkili bir goniil giicli ve motivasyona sahip olmali ki performansini ortaya
koyabilmelidir. Uretim performansi ve verimlilik icin motivasyon uyarict bir unsurdur.
Calisanda, motivasyona yonelik olumlu bir etki olusturabilmesi i¢in; isletme tarafindan
1yl Ucretin ve firsatlarin saglanmast ve ayrica yapmis oldugu isten tatmin olmasinin

saglanmas1 gerekmektedir (Uygur, 2007:75).

Wroom“un Beklenti Teorisine gore, iggéreni ¢aba harcamaya zorlayan giic,
gelecege dair beklentileri ve gelecekte kazanacagi seylerdir. Wroom'a gore, isgdrenler iki
kosulda ¢alismaktadir. Bu kosullar, ekonomik beklenti ve giidiidiir. Isgdrenin calismayi
caligmamaya tercih edisi anlatilmaktadir. Wroom'un Teorisi, gelir beklentisinin daha iyi

oldugu hallerde kisinin ¢alismay1 segecegini ileri stirmektedir (Cakmur, 2011: 760-761).

Beklenti Teorisinde, i doyumunu meydana getiren faktorler ile is doyumunun
ciktilar1 {lizerinde degerlendirme yapilmistir. Kisinin bir amag icin istekli olmasi ve
sarfedecegi caba ile amaca ulasacagi arzusu, onu o amaci elde etmeye yonlendirecektir.

Bu sekilde, yiiksek performans ve i doyumu saglanacaktir. Yiiksek seviyede is doyumu
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ise kisinin daha istekli bir sekilde calismasi anlamina gelir. Bu diisiincenin temeli 6diil
alma hedefinden gelmektedir. Orgiitlerde ddiillendirme bir politika olarak benimsenerek
sistemli bir sekilde uygulanirsa, iggérenlerin motivasyon ve is doyumu diizeyleri yiikselir

(Aksu, 2012: 62-65).

Yapilan arastirmalarda yas, cinsiyet ve egitim seviyesi gibi bireysel farkliliklarin
yani sira isin muhteviyati, maas, odiiller, terfi imkaninin olmasi, is giivenligi, calisma
sartlar1, is arkadaslari, yonetim sekli, sosyal haklar ve kisiler arasi iliskiler gibi orgiitsel
ve ¢evresel pek ¢cok nedenin is doyumunu etkiledigi belirtilmistir (Giiner vd., 2014: 61).
Is doyumunu etkileyen faktorler iki temel gruba béliinebilir. Kisisel farklilik olarak yas,
cinsiyet, egitim, statii, sosyo-Kkiiltiirel cevre ve kisilik 6zellikleri sayilabilir; orgiitsel
faktorler olarak ise Orgiitiin isleyisi ve politikalari, fiziksel sartlar, iicret ve orglitte terfi

imkanlari sayilabilir (Aksu, 2012: 62-65).

Isgorenler sonuglarin beklentilerini karsilayacagina inanirlarsa, ise motive olurlar
ve basarili olurlar. Bu teori bireysel motivasyonu olusturan {i¢ yonii, beklenti, aract olma
ve birlesme degeri olarak tanimlar. Beklenti, ¢caba ve performans arasinda pozitif bir iligki
oldugu algisina dayanir. Araci olma, iyi performansin memnun edici bir ddiile neden
olacag algisina dayanirken; birlesme degeri ise, Odiiliin 6nemli bir ihtiyaci giderdigi
algisina dayanir. Lawler, Weihrich ve Koontz, ¢aba sarfetmeye degecek kadar yeterince
onemli ve hedeflerini gergeklestirmede onlara yardimci olan ve ihtiyaclarmi gideren
belirli davraniglar1 insanlarin benimsedigini ileri siirmiislerdir. Bu teoriye gore,
1sgorenlerin talepleri ile orgiitiin hedeflerini paralel hale getirmek i¢in ¢aba sarf edilerek
ve calisanlarin is doyumu diizeyi yiikseltilerek performans artirilabilir (Chirchir,
2016’dan aktaran: Tekin, 2018: 55-56). Wroom“un Beklenti Teorisi incelendiginde,
1sgorenin beklentisi ile motivasyonu, is performansi, basaris1 ve i doyumunun pozitif

iliskili oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Dolayisiyla;
Birinci Ana Hipotez olarak ;

Calisanlarin is tatmin diizeyleri onlarin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli

bir etkiye sahiptir.
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Alt Hipotezler olarak ;
Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is doyum diizeyleri arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.

Calisanlarin demografik ozellikleri ile is performanslar1 arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.

Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile is doyum diizeyleri arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.

Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile is performanslar1 arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.

2.13. Yetkinligin Performansa Etkisi Uzerine Hipotez Gelistirme

Yetkinlik kavramui, ilk olarak 1957°de Selznick tarafindan “ayirt edici yetkinlik”
seklinde, isletmenin ana basari kriterlerini tespit eden siire¢lerin ifade edilmesi seklinde
kullanilmis ancak global capta kabul gérmemistir. Yetkinlik ifadesini insana iliskin bir
tema olarak ilk defa White 1959°da sdylemis, ancak kavram insan kaynaklar: alanindaki
asil yerini McClelland’in 1973 yilinda American Psychologist dergisinde yayimladigi
“Testing for Competence Rather than Intelligence” adli makalesinden sonra almistir

(Bayraktar, 2008).

Yetkinlik olgusunun genel olarak kullanimi ise, ilk olarak Boyatzis’in 1982°de
“Yetkin Yonetici (The Competent Manager)” kitabinda yazdigi tanimlamaya

13

dayanmaktadir. Boyatzis yetkinligi “... bireyin temel 6zelliklerinden kaynaklanir. Bu
ozellikler; bir giidi, bir nitelik, bir beceri ya da kisinin benlik algisinin, toplumsal roliiniin
ya da bilgi dagarciginin bir 6gesi olabilir” seklinde aktarmaktadir. Boyatzis yapilan is ve
alian sonugla, kisinin bu 151 yapmak i¢in yapmasi gereken davranislar arasinda bir ayirim
yapmaktadir. Boylelikle odaklanan asil nokta is ¢iktilarindan davraniglara donmiistiir.

(Dedehayir, 2003).
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Yetkinlik kavrami bir ¢aligmanin yiiksek performansla yapilmasi esnasinda
bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerini anlamli olacak sekilde birlestirdiginde meydana
gelen gozlemlenebilir davranislardir. Fakat g6z ardi edilmemelidir ki insani degerleri ve
insan zihnini konu alan bir konuda sinirlar koymak yanlis olacaktir (Ciftci ve Oztiirk,
2013: 157) Yetkinlik ve sonug beklentisi olarak iki temel giideleyicisi bulunan yetkinlik
inanci ayn1 zaman da insanlarin yagantilar1 boyunca yapmis olduklar1 eylemlerin altinda
ki diisiinceleri sekillendirmektedir. Birey kendisinin bir konu hakkinda yeterli oldugu
inancina sahipse, konu ile ilgili bu inanci1 kendisinde gelistirebilmisse o eyleme daha
kolay gegebilmekte ve eylemi tamamlamada daha etkili olmaktadir. Insanin bir davranisi
yapmaya yonlendiren bir diger etki de davranisin sonucunun olumlu olacagidir

(Saracaloglu vd., :2010).

Yetkinlikler, yalnizca en iyi performansi ortaya ¢ikaran becerileri igerirler. Bu
sebeple, yetkinlik ifadesi ¢ercevesinde, bilgi degil de, bilginin basar1 yaratacak sekilde
"uygulanmasim1" saglayan hareketler ele alinir. Ayni sekilde becerilerin de basari
saglamak icin nasil sergilenecekleri 6nem kazanir. Bir baska acidan, yetkinlikler her ne
kadar is motifleri olmasalar da, motiflerle ilgili belirgin hareketleri ortaya ¢ikarirlar.
Bir¢ok isletme, insan kaynaklar siireglerinin hepsinde yetkinlik ¢esitlerini kullanarak,
biitiinlestirilmis bir sistem elde etmektedir ve bu giin yetkinlik ¢esitlerinin, organizasyon,
is ve calisan arasindaki iligkiyi olusturan ortak bir dil oldugu kabul edilmektedir. (Biger
ve Diiztepe, 2003: 19). Doniisen her kurumsal kiiltiir, ¢alisanlarin davranis bi¢cimlerini de
orgiitsel sosyoloji zemininde birlestirebilmektedir. Ortak davranis bigimi, ortak strateji ve
ana hedefler dahilinde kurumsal yetkinliklerin ortaya konmasi sirketlerin kurumsal

yetkinlik kiiltiirinii 6zgiil bir bicimde ¢alisanlar {izerinde hissettirmektedir.

Yetkinliklerin tarihi gelisim siirecine bakildiginda, ilk olarak hedeflerle birlikte
performans degerlendirme uygulamalarinda kullanildig1 gériilmektedir. Isgorenler artik,
kendilerine bildirilen hedeflerin yan1 sira, bu hedeflere giderken kendilerinden beklenen
davraniglar1 ne derece yerine getirdiklerine gore de degerlendirilmekte ve gelisimleri
planlanmaktadir. Yonetim kademesindekiler icin esas olan artik sadece “neyin” dogru
sekilde yapildig1 degil, bununla birlikte “nasil” yapildigi da olmaktadir. Bu sekilde

yiiksek performansli isgérenleri digerlerinden ayirt eden farkliliklar ortaya konulmakta,

51



isletme performansina olumlu yansiyan davranis 6zelliklerinin tiim isgdrenler tarafindan
gosterilmesi icin gelisim planlar1 yapilmakta ve firmanin gelecekteki liderleri bu

dogrultuda yetistirilmektedir (Cortelekoglu, 2008). Dolayisiyla;

Ikinci Ana Hipotez olarak ;
Calisanlarin yetkinlik diizeyleri onlarin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli

bir etkiye sahiptir.
Alt Hipotezler olarak;
Calisanlarin demografik ozellikleri ile yetkinlik diizeyleri arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.

Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile yetkinlik diizeyleri arasinda dogrudan ve

pozitif yonde bir etki vardir.
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UCUNCU BOLUM

3. YETKINLIK VE IS TATMINININ PERFORMANSA ETKISI

3.1. Yontem

Calismanin bu kisminda arastirma amaglari, veri toplama araglari, veri toplama
araglarma ait gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, arastirma hipotezleri, aragtirma modeli

ve veri analizinde kullanilan istatistiksel yontemlerden bahsedilmistir.

3.2. Amag¢ Ve Kapsam

Arastirmanin asil amaci calisanlarin is doyumu ve yetkinlik diizeylerinin is
performansina etkisini arastirmaktadir. Bu asil amacla birlikte is doyumu, yetkinlik ve is
performansi olgularinin demografik ve is ile ilgili 6zelliklere gore farklilasip

farklilagsmadigimin irdelenmesi de arastirma kapsami igindedir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada benimsenen veri toplama yontemi anket olmakla beraber, anket
formlarinin online ortam {izerinde hazirlanip doldurulmasi tercih edilmistir. Olusturulan
anket formu kisisel bilgi formu, i3 doyumu 6l¢egi, yetkinlik dl¢egi, is performansi dlgegi
olmak iizere 4 kisimdan olusmaktadir. Birinci bolimde c¢alisanlarin demografik
bilgilerinin yer aldigi 8 soru bulunmaktadir. Ikinci béliimde 20 sorudan olusan
"Minnesota Is Tatmini" 6lgegi kullanilmistir. Ugiincii béliimde 10 sorudan olusan
Jerusalem ve Schwarzer tarafindan gelistirilen Genel Yetkinlik Inanci Olgegi vardir.
Doérdiincti bolimde Giirkanlar (2010)’dan uyarlanarak 10 adet sorudan olugmakta olan

calisan performansi 6lgegi yer almaktadir.

53



3.4. Arastirmanmn Kisitlar:

Arastirma sadece Istanbul ilinde bulunan ve {iretim sektorii ¢alisanlarinin katilimlar
ile gerceklestirilmigtir. Diger sektorler arastirmanin disinda birakilmigtir. Arastirma,

calismaya goniillii olarak katilan 180 kisi ile gerceklestirilmistir.

3.5. Kisisel Bilgi formu

Kisisel bilgi formu demografik ve is ile ilgili 8 adet kategorik soru icermektedir.
Bu kisimda toplanan bilgiler gerek 6rneklemin demografik yapist hakkinda fikir vermesi
gerekse Olgek degiskenlerinin demografik ve is ile ilgili tanimlayict 6zelliklere gore

degisikliklerinin test edilmesi amaciyla kullanilacaktir.

3.6. Is Doyumu Olcegi

Calismada is doyumunun OSlgiimlenebilmesi amaciyla 20 adet 5’11 likert tipte
sorudan olusan kisa is doyumu 6l¢egi kullanilmistir. Olgegin kisa formu 3 alt boyuttan

olusmaktadir.

Is doyumu &lgegi yapisal gegerliliginin ortaya konmasi amaciyla dlgege temel
bilesenler yontemi ve varimax dondirme teknigi ile acgiklayici faktor analizi
uygulanmustir. Ilk varimax uygulamasinda dlgegin 4 alt boyuta boliindiigii gdzlemlenmis
ve bu sebepten faktdr analizi 3 boyuta zorlanarak tekrarlanmustir. Is doyumu 6lgegi faktor

analizi uygunlugunun sinanmasi i¢in hesaplanan KMO ve Bartlett’s test istatistikleri tablo
1’deki gibidir.

Tablo 1 Is Doyumu Olcegi KMO Ve Bartlett’s Test istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,826
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 1567,038
df 190
Sig. ,000

Tabloda goriildiigii iizere Kaiser Meyer Ornekleme yeterliligi 6l¢iimii 0,8 in

tizerindedir. Bu degerin 0,8’ in ilizerinde olan bu deger 6lgegin faktor analizi i¢in yeterli
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orneklem biiyiikliigline ulasildigin1 gosterirken Bartlestt’s kiiresellik testi anlamlilik

degerinin 0,005 den kiigiikk olmasi, dlgegin faktér analizi rotasyon iglemine uygun

oldugunu gostermektedir. (Ozdamar, 2017: 154). Kmo test istatistiklerinden anlasilacag:

tizere 6lgek faktor analizi calismasina uygun bir 6lgektir.

Olgek yapisindaki 3 faktor ile dlcekte aciklanabilen varyans oranlar tablo 2’°de

sunulmustur.

Tablo 2 is Doyumu Ol¢egi Aciklanan Varyans Oranlari

Ik Ozdegerler Rotasyon Kareler Toplamu Yiiklemesi
Faktor Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)
1 6,393 31,963 31,963 4,433 22,167 22,167
2 2,097 10,485 42,448 3,399 16,995 39,162
3 1,852 9,258 51,706 2,509 12,544 51,706

Tabloda goriilecegi iizere 3 faktor is doyumu Olgegindeki degisimin yaklasik

olarak % 52’sini agiklayabilmektedir. Olgek agiklanabilen varyans oranlari bakimindan

3 faktorlii yapr 6lgek gegerliligi bakimmdan olumlu bir bulgudur. (>%40). Olgegin

rotasyon matrisi tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3 Is Doyumu Olcegi Faktor Analizi Rotasyon Matrisi

Faktor
Faktor Madde
1 2 3
Calisma kosullari 0,809
Kendi kararimi verme 6zgiirliigi 0,775
Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii 0,746
.. Caligma arkadaglarimin birbiriyle anlagsmasi 0,722
Ucret Ve
Calisma  Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkam 0,702
Kosullar1 . . .y
Isimden elde ettigim basart duygusu 0,667
Bu iste ilerleme imkanim 0,618
Aldigim iicret 0,497
Firma politikasini uygulama imkani 0,455
Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkam 0,776
Beseri " N
fliskiler Baskalarina ne yapacaklarini séyleme imkani 0,676
Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkan 0,653
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Ydneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 0,573

Yoneticimin elemanlarina karst davranis tarzi 0,505
Tek basina ¢alisma imkant 0,857
Stirekli bir ise sahip olma imkan 0,792
isin Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkan 0,758
Niteligi  giirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani 0,726
Yeteneklerimi kullanabilme imkanm 0,502
Toplumda bir yer edinme imkan 0,492

Tablo 3’de goriilecegi tizere is doyumu 6lgeginin tiim maddelerinin dlgek katkilar
0,4’lin iizerindedir. Bu degerlerin 0,4 ile 1 arasinda olmasi Olgegin Olgme giicii
bakimindan olumlu bir bulgudur. Diger yandan 6lgegin faktorleri ile faktdrlerde toplanan
maddelerin Slgegin kuramsal yapisi ile karsilastirildiginda, ilgili maddelerin birlikte
toplanarak faktor olusturmalari ve faktorlerin kuramsal olarak isimlendirilebilmeleri

dlcegin yapisal gegerliligini kanitlar niteliktedir. (Ozdamar, 2016:154)

Olgegin giivenirlilik diizeyini ortaya koymak amaciyla hesaplanan cronbach’s

alpha giivenirlilik katsayilari tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4 s Doyumu Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Altboyut/Olgek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Katsayis1

Ucret Ve Calisma Kosullari 9 0,876

Beseri Iliskiler 5 0,799

Ein Niteligi 6 0,725

Is Doyumu Olcegi 20 0,881

Tablo incelendiginde beseri iliskiler alt boyutu ile isin niteligi alt boyutunun iyi
derecede giivenirlilik katsayisina sahip oldugu, licret ve ¢alisma kosullari alt boyutu ile is
doyumu o6lceginin ise olduk¢a iyi derecede giivenirlilik katsayisina sahip oldugu

soylenebilir. (Ozdamar, 2016:64)

Olgegin  faktér analizi ve giivenirlilik analizi bulgulart  birlikte

degerlendirildiginde fenomen ile ilgili yiiksek gecerlik ve giivenilirlikte bilimsel
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yargilarin  olusturulmasinda giivenle kullanilabilecekleri sdylenebilir. (Ozdamar,
2016:154)

3.7. Yetkinlik Olcegi

Yetkinlik 6lgegi calisanlarin yetkinlik diizeylerinin belirlenebilmesi amaciyla
kullanilan 10 adet 5°1i likert tipte sorudan olusan tek boyutlu bir dl¢ektir. Olcegin yapisal
gecerliliginin test edilmesi amaciyla tek faktore zorlanarak uygulanan temel bilesenler
yontemi ve varimax dondiirme teknigi ile yapilan faktor analizi i¢in faktér analizine
uygunlugun denetlenmesi amaciyla hesaplanan KMO ve Bartlestt’s test istatistikleri tablo

5’teki gibidir.

Tablo 5 Yetkinlik Olcegi KMO Ve Bartlett’s Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,833
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 719,449
df 45
Sig. ,000

Tabloda goriildiigii izere dlgegin kmo test istatistigi 0,8’in lizerinde ve bartlett’s
test istatistigi ise %99 giliven diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir. Bu durumda
Olcegin faktor analizi uygulamasi i¢in yeterli orneklem biiyiikliigii ve kiiresellik
diizeyinde oldugu sdylenebilir. Olgegin tek faktdr ile agiklayabildigi varyans oranlari
tablo 6’daki gibidir.

Tablo 6 Yetkinlik Olcegi A¢iklanan Varyans Oranlar

Ik Ozdegerler Rotasyon Kareler Toplam1 Yiiklemesi
Faktor Toplam  Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)
1 4,481 44,805 44,805 4,481 44,805 44,805

Tabloda goriildiigii gibi 6l¢egin tek faktor ile dlgekteki degisimlerin yaklasik %
45’1ni aciklayabilmektedir. S6z konusu oranin %40’dan yiliksek olmasi 6lgegin yapisal

gecerliligi ve 6lgme giicii bakimmdan olumlu bir bulgudur. Olgegin rotasyon matirisi
tablo 7°deki gibidir.
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Tablo 7 Yetkinlik Olcegi Faktor Analizi Rotasyon Matrisi

Faktor Madde Faktor
1
Aniden gelisen olaylarin iistesinden gelebilecegimi santyorum. 747
Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir. , 732
Planlarimi gerceklestirmek ve hedeflerime ulagmak bana zor gelmez. 721
Gili¢ sorunlarin ¢oziimiinii eger gayret edersem bulabilirim. ,699
Ne olursa olsun iistesinden gelirim. ,692
Yeteneklerime giivendigim i¢in, zorluklar sogukkanlilikla 692
Yetkinlik  karsilarim. ’
Bir sorunla karsilagtigimda onu ¢6zebilmeye yonelik bir ¢ok fikrim 663
vardir. ’
Beklenmedik bir durumda nasil davranmam gerektigini bilirim. ,629
Bana kars1 ¢ikildiginda kendimi kabul ettirecek ¢are ve yollar 550
bulurum. ’
Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam gerektigini bilirim. ,531

Tabloda goriilecegi iizere Olgek maddelerinin 6lgek katkist 0,531 ile 0,747
arasmda degismektedir. Olgegin dlgme giici bakimmdan s6z konusu degerler yeterli
diizeydedir. Olgegin giivenirlilik seviyesinin tespit edilmesi amaciyla hesaplanan

cronbach’s alpha giivenilirlik katsayilari tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8 Yetkinlik Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Katsayisi
Yetkinlik Olcegi 10 0,860

Tabloda goriildiigii iizere dlgek yiiksek giivenirlilikte bir dlgektir. Olgegin faktdr
analizi ve giivenirlilik analizi birlikte degerlendirildiginde 6l¢egin yiliksek gecerlik ve
giivenilirlikte bilimsel yargilarin  olusturulmasinda  giivenle kullanilabilecekleri

sOylenebilir

3.8. Is Performansi Olgegi

Is performansi dlcegi calisanlarin is performansi diizeylerinin 6l¢iilmesi amaciyla
kullanilan 10 adet 5°li likert tipte sorudan olusan tek boyutlu bir dlgektir. Olgegin yapisal
gecerliliginin test edilmesi amaciyla tek faktore zorlanarak uygulanan temel bilesenler
yontemi ve varimax dondiirme teknigi ile yapilan faktor analizi i¢in faktor analizine
uygunlugun denetlenmesi amaciyla hesaplanan KMO ve Bartlestt’s test istatistikleri tablo

9’daki gibidir.
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Tablo 9 is Performansi Olcegi KMO Ve Bartlett’s Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,833
Bartlett Kiiresellik Testi Approx. Chi-Square 719,449
df 45
Sig. ,000

Tabloda gorildiigl iizere 6lgegin KMO ve Bartlett’s test istatistikleri dlgegin
faktor analizine uygun nitelikte oldugu gostermektedir. Olgegin tek faktdr ile

aciklayabildigi varyans oranlari tablo 10’daki gibidir.

Tablo 10 Is Performans: Olcegi Aciklanan Varyans Oranlar

Ik Ozdegerler Rotasyon Kareler Toplam Yiiklemesi
Faktor Toplam  Varyans (%) Kiimiilatif (%) Toplam Varyans (%) Kiimiilatif (%)
1 4,484 44,843 44,843 4,484 44,843 44,843

Tabloda goriildiigii lizere 6lcegin tek faktor ile aciklanabilen varyans oranmi
yaklasik %45°dir. Ac¢iklanan varyans oranini1 %40’1n iizerinde olmasi 6l¢egin yapisal
gecerliligi ve 6lgme giicii bakimmdan olumlu bir bulgudur. Olgegin rotasyon matrisi tablo

11°deki gibidir.

Tablo 11 Is Performans: Olcegi Faktor Analizi Rotasyon Matrisi

Faktor Madde Faktor
1
Kurumun politika ve prosediirlerine uyma performansim 723
Kurumda ¢aligsan diger kisilerle geginme performansim 721
Bana verilen yeni veya farkli gérevleri uyum saglama 700
performansim ’
iS Performansi Yazili iletisim pc?rformans1m o ,694
Kurum digindaki paydaslarla iligki performansim ,679
Calisanlara nezaket etme performansim ,668
Sozli iletisim performansim ,658
Yaptigim isin kalitesini siirdiirme performansim ,646
Mesleki beceri(ustalik)uygulama performansim ,624
Yaptigim isin miktarini siirdiirme performansim ,565

Tabloda goriildiigii lizere is performansi 6l¢egi maddelerinin 6lgek katkist 0,565
ile 0,723 arasinda degismektedir. Olgegin dlgme giicii bakimmdan s6z konusu degerler
iyi diizeydedir.(>0,40). Olgegin giivenirlilik seviyesinin tespit edilmesi amaciyla

hesaplanan cronbach’s alpha giivenilirlik katsayilar1 tablo 12°deki gibidir.
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Tablo 12 Is Performans: Olcegi Giivenirlilik Istatistikleri

Olgek Madde Sayist Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Katsayisi
Is Performansi Olgegi 10 0,861

Tabloda goriilecegi lizere is performansi dlgegi yiiksek giivenirlilikte bir lgektir.
Olgegin faktor analizi ve giivenirlilik analizi birlikte degerlendirildiginde is performansi
Olceginin yiiksek gecerlik ve giivenilirlikte bilimsel yargilarin olusturulmasinda giivenle

kullanilabilecekleri sdylenebilir.

Tablo 13 Tiim Olcekler Giivenirlilik Istatistikleri

Anket Madde Sayisi Cronbach’s Alpha Giivenirlilik
Katsayisi
3 Olgek 40 0,914

Tablo 13’te goriilecegi lizere Olgeklerin faktdr analizi ve giivenirlilik analizi
birlikte degerlendirildiginde her ii¢ dlgceginde yiiksek gegerlik ve giivenilirlikte bilimsel

yargilarin olusturulmasinda giivenle kullanilabilecekleri sdylenebilir.

3.9. Arastirma Hipotezleri

H1 : Calisanlarin is tatmin diizeyleri onlarin is performansini dogrudan ve pozitif

yonde etkilemektedir.

H2 : Calisanlarin yetkinlik diizeyleri onlarin is performansini dogrudan ve pozitif

yonde etkilemektedir.

Ana hipotezler haricinde, asagidaki alt hipotezler de aragtirilmistir.

H2a : Calisanlarin demografik ozellikleri ile yetkinlik diizeyleri arasinda

dogrudan ve pozitif yonde bir etki vardir.

H2b : Calisanlarin demografik ozellikleri ile is doyum diizeyleri arasinda

dogrudan ve pozitif yonde bir etki vardir.
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H2c : Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is performanslari arasinda dogrudan

ve pozitif yonde bir etki vardir.

H2d : Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile yetkinlik diizeyleri arasinda dogrudan

ve pozitif yonde bir etki vardir.

H2e : Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile is doyum diizeyleri arasinda dogrudan

ve pozitif yonde bir etki vardir.

Hof : Calisanlarin is ile ilgili 6zellikleri ile is performanslari arasinda dogrudan

ve pozitif yonde bir etki vardir

3.10. Arastirma Modeli

Tarama modelinde tasarlanan arastirma i¢in incelenmek istenen hipotezler géz

oniinde bulunduruldugunda arastirma modeline ait sekli gosterim sekil 1°deki gibidir.

Sekil 2 Arastirma Modeli

Demografik Is Tle Tlgili
Ozellikler Ozellikler

Is Doyumu

Is
Performansi

Yetkinlik

61



3.11. Veri Analizi

Calisma kapsaminda online formlar ile toplanan 180 adet ankete ait gézlem Once
microsoft excel programina aktarilmistir. Bu programda gerekli sayisal kodlamalarin
yapilmasindan sonra veriler SPSS 23.0 versiyonuna aktarilmis ve ¢calismanin kalan kismi

bu programda tamamlanmaistir.

Bulgular boliimiin ilk kisminda demografik ve tanimlayicit 6zelliklere ait frekans
analizi sunulmustur. Ikinci kisimda 6lgek betimsel istatistikleri ve normal dagilim
istatistikleri incelenmistir. Sonraki kisimda veri yapisina ve degisken tiiriine uygunlugu

gozlenen istatistiksel teknikler ile hipotez sinamalart yapilmistir.

3.12. Bulgular

Arastirmanin bu kisminda anket verilerinin analizinden elde edilen bulgular tablo

ve yorumlar ile birlikte sunulmustur.

3.13. Tamimlayic1 Bulgular

Arastirma kapsaminda anket formu uygulanan ornekleme ait bazi betimsel

istatistikleri tablo 14’te paylagilmistir.

Tablo 14 Demografik istatistikler

Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadmn 49 27,2%
Erkek 131 72,8%
Toplam 180 100,0%
Yas 22-30 Yas Arast 45 25,0%
31-40 Yas Arast 98 54,4%
41 Yag Ve Ugzeri 37 20,6%
Toplam 180 100,0%
Egitim Durumu [kogretim 41 22,8%
Lise 43 23,9%
Yiiksek Okul 30 16,7%
Universite 66 36,7%
Toplam 180 100,0%

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin % 27,2°si kadin (n=49) iken, %72,8’1 erkektir
(n=131). Katilimcilarin yas gruplarina gére dagilimlar su sekildedir; % 25°1 22-30 yas
arast (n=45), %54,4°i 31-40 yas aras1 (n=98), %20,6’s1 41 yas ve lizeri (n=37).
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Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimlar ise su sekildedir; %22,8°1 ilkogretim
(n=41), %23,9’u lise (n=43), %16,7’s1 yiiksek okul (n=30), %36,7’si liniversite (n=66).
Arastirmaya katilan calisanlarin is ile ilgili tanimlayici istatistikleri ise tablo 15°te

sunulmustur.

Tablo 15 Is Tle Tlgili Tanmimlayici Istatistikler

Frekans (n) Yiizde (%)
Calistig1 Departman Bakim Onarim 6 3,7%
Yo6netim Ve idari 1sler 6 3,7%
Uretim 77 47.2%
Satis Pazarlama 24 14,7%
Depo Sevkiyat 12 7,4%
Finans 5 3,1%
Kalite Yonetimi 8 4,9%
Muhasebe 8 4,9%
Diger 17 10,4%
Toplam 163 100,0%
Unvant Memur 109 60,6%
Orta Diizey Yonetici 68 37.8%
Ust Diizey Yonetici 3 1,7%
Toplam 180 100,0%
Mesleki Tecriibe 1-10 Y1l 70 38,9%
11-15 Y1l 44 24.4%
16 Y1l Ve Uzeri 66 36,7%
Toplam 180 100,0%
Is Yerindeki Calisma Siiresi 1-5 Y1 92 51,1%
6-10 Y1l 46 25,6%
11 Y1l Ve Uzeri 42 23,3%
Toplam 180 100,0%

Katilimeilarin caligtiklart departmana gore dagilimlart su sekildedir; %3,7’si
bakim onarim (n=6), %3,7’s1 yonetim ve idari isler (n=6), %47,2’si iiretim (n=77),
%14,7’s1 satis pazarlama (n=24), %7,4’li depo sevkiyat (n=12), %3,1’1 finans (n=5),
%4,9’u kalite yonetimi (n=8), %4,9’u muhasebe (n=8) ve % 10,4’li diger (n=17)
departmanlarda calismaktadirlar. Katilimcilarin 9%60,6’°s1 memur (n=109) iken %37,8’1
orta diizey yonetici (n=68), %1,7’si ise list diizey yoneticidir.(n=3). Calisanlarin mesleki
tecriibelerine gore dagilimlart su sekildedir; %38,9’u 1-10 yil aras1 (n=70), %24,4’i 11-
15 y1l aras1 (n=44), %36,7’s1 16 y1l ve iizeri mesleki tecriibeye sahiptirler. Calisanlarin %
51,1’1 su an ki igyerinde 1-5 y1l aras1 (n=92), %25,6’s1 6-10 y1l aras1 (n=46), %23,3’1 11

yil ve lizeri(n=42) siiredir ¢calismaktadirlar
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3.14. Ol¢ek Betimsel istatistikleri

Gegerlilikleri ve giivenirlilikleri tespit edilmis olan dl¢eklerden madde toplamiyla

elde edilen toplamsal skorlara ait betimsel istatistikler tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16 Olcek Betimsel statistikleri

N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
Ucret Ve Calisma Kosullar1 180 1,56 4,67 3,5457 ,68305
Beseri Iliskiler 180 2,00 4,71 3,6579 ,63646
Isin Niteligi 180 1,50 5,00 3,7625 , 76511
Is Doyumu 180 1,99 4,59 3,6554 ,53391
Yetkinlik 180 1,90 5,00 3,6906 ,60230
Is Performansi 180 2,00 5,00 3,6967 ,59098

Ucret ve calisma kosullar alt boyutu minimum 1,56, maksimum 4,67, ortalama
3,54 ve 0,68 standart sapma degerlerine sahiptir. Beseri iligkiler alt boyutu minimum 2,
maksimum 4,71, ortalama 3,65 ve 0,63 standart sapma degerlerine sahiptir. Isin niteligi
altboyutu minimum 1,50, maksimum 5, ortalama 3,76 ve 0,76 standart sapma degerlerine
sahiptir. Is doyumu 6l¢egi minimum 1,99, maksimum 4,59, ortalama 3,65 ve 0,53 standart
sapma degerlerine sahiptir. Yetkinlik 6l¢egi minimum 1,90, maksimum 5, ortalama 3,69
ve 0,60 standart sapma degerlerine sahiptir. Is performansi lgegi minimum 2, maksimum
5, ortalama 3,69 ve 0,59 standart sapma degerlerine sahiptir. Olgek ve alt boyutlar ile
yapilacak hipotez smamalarin 6lgek ve alt boyutlarin dagilim tiirlerinin belirlenmesi
elzemdir. Olgek ve alt boyutlara ait normal dagilim testleri ile ¢arpiklik ve basiklik
degerleri tablo 17°deki gibidir.

Tablo 17 Olcek Ve Altboyut Normal Dagilim Istatistikleri

Degisken Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk Carpiklik  Basklik
) Istatistik Sig. Istatistik  Sig.

Ucret Ve Calisma Kosullart 102 ,000 ,957 ,000 -,686 ,033
Beseri Iliskiler ,093 ,001 ,964 ,000 -,500 5311
Isin Niteligi 177 ,000 893 000  -,961 115
Is Doyumu ,082 ,005 ,968 ,000 -,536 -,304
Yetkinlik ,062 ,085 ,988 ,126 -,244 -,041
Is Performans ,061 ,200° ,983 ,031 -,305 -,139
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Tabloda normal dagilim test istatistikleri anlamlilik(sig.) degerleri incelendiginde
% 95 giiven diizeyinde is performansi ve yetkinlik 6lgeklerinin normal dagilima uydugu,
diger ol¢ek ve alt boyutlarin ise normal dagilima uymadig soylenebilir. Fakat bilindigi
lizere sosyal bilimler ve davranig bilimlerine ait testler ile toplanan verilerde normal
dagilim testleri ile normal dagilimin saptanmasi oldukca nadir goriinen bir durumdur.
Arastirmacilar sosyal bilimler ve davranig bilimlerine ait verilerde bunun yerine ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin incelenmesini, asir1 ¢arpik ve basik olmayan degiskenler igin
normal dagilimin saglandiginin varsayilmasini 6nermistir. Degiskenlere ait carpiklik ve
basiklik degerleri incelendiginde tiimiinde hafif negatif veya pozitif ¢arpikliklar oldugu
fakat hicbir carpiklik katsayisinin +1 ile-1 araligimi gegmedigi goriiliir. Bu durumda
degiskenlerin normal dagildiginin varsayilmasi kullanilacak test tekniklerinin se¢ciminde
hataya sebep olmayacaktir. Bu sebeple s6z konusu degiskenler ile yapilacak ileri
analizlerde parametrik test tekniklerinden faydalanilmasina karar verilmistir (Karagdz,

2016:92).

3.15. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Istatistiksel Analizler

Calismanin bu kisminda arastirma hipotezleri uygun test teknikleri ile sianip

yorumlanmustir.

Cinsiyet degiskenine bagl farkliliklarin sianmasi amaciyla yapilan bagimsiz

orneklem t-testi istatistikleri tablo 18’deki gibidir.

Tablo 18 Cinsiyete Bagh Farklar1 Test Eden Bagimsiz Orneklem T-testi

Istatistikleri
Degisken Cinsiyet N Ortalama  Std. Sapma t sig.
- S S IR
].3e$er1 Hiskiler E?S;E 14391 gzgg 8:2?(9) -1,268 0,207
Tsm Niteligi Eflgillr(l 14391 gggi gzggé 1,070 0,286
fs Doyumu E:kd;;: 14391 g:gzg g:g?g 20,393 0,694
Yetkinlik E:EZE 14391 g’gzg 8:22:3 0,073 0,942
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Is Performansi

Kadin
Erkek

49

131

3,720
3,688

0,559
0,604

0,329

0,743

Tablo incelendiginde kadin ve erkek katilimcilar arasinda farklari sinayan
bagimsiz orneklem t-testi istatistigi anlamlilik degerinin tiim degiskenler i¢in 0,05’den
biiyiik oldugu goriiliir. Bu durumda kadin ve erkek calisanlar arasinda iicret ve ¢alisma
kosullarina bagh is doyumu, beseri iliskilere bagl is doyumu, isin niteligine baglh is

doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve is performansi bakimindan % 95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak manidar bir farkin olmadig1 sdylenebilir (sig.>0,05).

Yas degiskenine bagl farkliliklarin sinanmasi amaciyla yapilan tek tarafli anova

testi istatistikleri tablo 19°daki gibidir.

Tablo 19 Yas Faktoriine Bagh Farklar1 Test Eden Anova Test Istatistikleri

Degisken Yas N Ortalama Std. F sig.
Sapma
Ucret Ve Calisma 22-30 Yas Arasi 45 3,425 0,717
Kosullar -
$ 31-40 Yas 1§ra51. 98 3,608 0,688 1.123 0.328
41 Yas Ve Uzeri 37 3,529 0,620
Toplam 180 3,546 0,683
Beseri Iliskiler 22-30 Yas Arasi 45 3,733 0,548
31-40 Yas Arasi 98 3,643 0,640
41 Yas Ve Uzeri 37 3,606 0,730 0,463 0,630
Toplam 180 3,658 0,636
isin Niteligi 22-30 Yas Arasi 45 3,811 0,739
31-40 Yas Arasi 98 3,806 0,753
41 Yas Ve Uzeri 37 3,588 0,821 1,217 0,299
Toplam 180 3,763 0,765
is Doyumu 22-30 Yas Arasi 45 3,656 0,515
31-40 Yas Arasi 98 3,686 0,537
41 Yas Ve Uzeri 37 3,574 0,555 0,582 0,560
Toplam 180 3,655 0,534
Yetkinlik 22-30 Yas Arasi 45 3,713 0,530
31-40 Yas Arasi 98 3,661 0,620
41 Yas Ve Uzeri 37 3,741 0,649 0,274 0,761
Toplam 180 3,691 0,602
Is Performansi 22-30 Yas Arast 45 3,822 0,502
31-40 Yas Arasi 98 3,660 0,578
41 Yas Ve Uzeri 37 3,641 0,709 1,375 0,256
Toplam 180 3,697 0,591
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Tabloda goriilecegi lizere farkli yastaki arasindaki farklar1 sinayan anova test
istatistigi anlamlilik degerlerinin tiim degiskenler i¢in 0,05’den biiyiiktiir. Bu durumda
farkli yas grubundaki ¢alisanlar arasinda ticret ve ¢alisma kosullarina bagli is doyumu,
beseri iligkilere bagh is doyumu, isin niteligine bagh is doyumu, toplam is doyumu,
yetkinlik ve is performanst bakimindan % 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak

manidar bir farkin olmadig1 sdylenebilir.(sig.>0,05)

Egitim degiskenine bagh farkliliklarin smnanmasi amaciyla yapilan tek tarafli

anova testi istatistikleri tablo 20°deki gibidir.

Tablo 20 Egitim Faktoriine Bagh Farklar1 Test Eden Anova Test
Istatistikleri

Degisken Egitim Durumu N Ortalama Std. F sig.
Sapma
Ucret Ve ko gretim 41 3,547 0,730
Calisma Lise 43 3,584 0,829
Kosullart Yiiksek Okul 30 3,604 0,599 0,244 0,866
Universite 66 3,493 0,589
Toplam 180 3,546 0,683
Beseri Iliskiler ~ Ilkogretim 41 3,627 0,768
Lise 43 3,704 0,590
Yiksek Okul 30 3,538 0,584 0,561 0,642
Universite 66 3,701 0,604
Toplam 180 3,658 0,636
Isin Niteligi 1kdgretim 41 3,921 0,822
Lise 43 3,785 0,848
Yiksek Okul 30 3,833 0,614 1,485 0,220
Universite 66 3,617 0,724
Toplam 180 3,763 0,765
Is Doyumu 1lkdgretim 41 3,698 0,591
Lise 43 3,691 0,574
Yiksek Okul 30 3,658 0,443 0,353 0,787
Universite 66 3,604 0,515
Toplam 180 3,655 0,534
Yetkinlik Ilkogretim 41 3,541 0,658
Lise 43 3,728 0,657
Yiksek Okul 30 3,617 0,561 1,692 0,171
Universite 66 3,792 0,534
Toplam 180 3,691 0,602
Is Performansi  [lkdgretim 41 3,695 0,628
Lise 43 3,709 0,683 0,656 0,580
Yiiksek Okul 30 3,567 0,505
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Universite 66 3,748 0,541
Toplam 180 3,697 0,591

Tabloda goriilecegi tizere farkli egitim seviyesine sahip calisanlar arasindaki
farklar1 sinayan anova test istatistigi anlamlilik degerleri tim degiskenler i¢in 0,05’den
biiyiiktiir. Bu durumda farkli egitim seviyesindeki calisanlar arasinda iicret ve c¢alisma
kosullarina bagh is doyumu, beseri iliskilere bagli is doyumu, isin niteligine bagl is
doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve is performansi bakimindan % 95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak manidar bir farkin olmadig1 s6ylenebilir.(sig.>0,05)

Unvan degigskenine bagli farkliliklarin sinanmasi amaciyla yapilan tek tarafli

anova testi istatistikleri tablo 21°deki gibidir.

Tablo 21 Unvan Faktoriine Bagh Farklar1 Test Eden Bagimsiz Orneklem T-
test Istatistikleri

Degisken Unvan N Ortalama Std. t sig.
" Sapma

Ucret.\.’ei Céhsma Kosullari 1;’152311 17019 ggéi 8:2(3)2 0,602 0,548
].36561'1 Mliskiler lﬁ\(/lgl?:tlirci 17019 g’gg é 8’23? 0,137 0,891
Vi _ams omsoes e
is Doyumu 1;4:2311 17019 ggg? 8:2;‘;‘ 0,082 00935
.Yetklnllk Memur 109 ggg‘; 8:251;2 1,569 0,118
Is Performansi l;/lglfll:tlirci 17019 g’ggg 8’232 0,068 0,946

Tablo incelendiginde memur ve yonetici arasinda farklari sinayan bagimsiz
orneklem t-testi istatistigi anlamlilik degerinin tiim degiskenler i¢in 0,05’den biiyiik
oldugu goriiliir. Bu durumda memur ve yonetici calisanlar arasinda iicret ve calisma
kosullarina baglt is doyumu, beseri iligskilere bagli i3 doyumu, isin niteligine baglh is
doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve is performansi bakimindan % 95 giiven

diizeyinde istatistiksel olarak manidar bir farkin olmadigi s6ylenebilir(sig.>0,05).
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Mesleki Tecriibe degiskenine bagh farkliliklarin sinanmasi amaciyla yapilan tek

tarafli anova testi istatistikleri tablo 22’deki gibidir

Tablo 22 Mesleki Tecriibe Faktoriine Bagh Farklari1 Test Eden Anova Testi

Istatistikleri

Degisken Mesleki Tecriibe N Ortalama  Std. Sapma F sig.

Ucret Ve 1-10 Y1l 70 3,494 0,650

Calisma 11-15 Y1l 44 3,528 0,687

Kosullar: 16 Y1l Ve Uzeri 66 3.613 0.719 0,534 0,587
Toplam 180 3,546 0,683

Beseri Iliskiler 1-10 Y1l 70 3,718 0,561
11-15 Yil 44 3,481 0,725
16 Yil Ve Uzeri 66 3712 0,637 2,297 0,104
Toplam 180 3,658 0,636

Isin Niteligi 1-10 Y1l 70 3,893 0,683
11-15 Y1l 44 3,580 0,872
16 Yil Ve Uzeri 66 3,746 0.756 2,323 0,101
Toplam 180 3,763 0,765

1@ Doyumu 1-10 Yil 70 3,702 0,486
11-15 Y1l 44 3,529 0,585
16 Y1l Ve Uzeri 66 3,690 0,542 1,643 0,196
Toplam 180 3,655 0,534

Yetkinlik 1-10 Y1l 70 3,734 0,543
11-15 Y1l 44 3,493 0,596 «
16 Yil Ve Uzeri 66 3,776 0,644 3,289 0,040
Toplam 180 3,601 0,602

15 Performansi 1-10 Y1l 70 3,833 0,465
11-15 Y1l 44 3,502 0,629 "
16 Yil Ve Ugzeri 66 3.682 0.652 4,423 0,013
Toplam 180 3,697 0,591

* % 95 giiven diizeyinde istatistiksel manidarlig1 simgeler

Tablo incelendiginde farkli siirelerde mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlar arasinda

ticret ve calisma kosullarma baglh is doyumu, beseri iliskilere bagli is doyumu, isin

niteligine bagh is doyumu, toplam is doyumu bakimindan % 95 giiven diizeyinde

istatistiksel olarak manidar bir farkin olmadig goriiliir (sig.>0,05).

Diger yandan farkli siirelerde mesleki tecriibeye sahip calisanlar arasinda

yetkinlik ve is performansi bakimidan % 95 giiven diizeyinse istatistiksel olarak manidar

farklar saptanmistir.(sig.<0,05). S6z konusu farklarin kaynagi olan grup veya gruplarin

tespiti amaciyla tukey post hoc testleri yapilmalidir.



Yetkinlik degiskeni i¢in yapilan post hoc testi istatistikleri tablo 23’teki gibidir.

Tablo 23 Mesleki Tecriibe Faktoriine Bagh Yetkinlik Diizeyleri Arasindaki
Farklar1 Sinayan Tukey Post Hoc Test Istatistikleri

(I) Mesleki Tecriibe (J) Mesleki Tecriibe Ortalama Fark (I-J)  Std. Hata Sig.
1-10 Y1l 11-15 Y1l ,24110 ,11442 ,091
16 Y1l Ve Uzeri -,04147 ,10204 913
11-15 Y1l 1-10 Y1l -,24110 ,11442 ,091
16 Y11 Ve Uzeri -,28258" L1575 ,041%
16 Y1l Ve Uzeri 1-10 Y1l ,04147 ,10204 913
11-15 Y1l ,28258" , 11575 L041%*

Tablo incelendiginde % 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak manidar tek farkin
16 yil ve iizeri siirede mesleki tecriibbeye sahip katilimcilar ile 11-15 yil aras1 mesleki
tecriibeye sahip katilimcilar arasinda oldugu goriilmektedir. Ortalama farklar
incelendiginde 16 yil ve iizeri mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin daha yiiksek
ortalamalara sahip oldugu goriiliir. Bu durumda 16 y1l ve {izeri mesleki tecriibeye sahip
katilimcilarin 11-15 yil arasi mesleki tecriibeye sahip katilimcilardan daha yiiksek

yetkinlik diizeyinde oldugu soylenebilir.

Is Performansi degiskeni igin yapilan post hoc testi istatistikleri tablo 24 teki
gibidir.

Tablo 24 Mesleki Tecriibe Faktoriine Bagh Is Performanslar1 Arasindaki
Farklar1 Sinayan Tukey Post Hoc Test Istatistikleri

(I) Mesleki Tecriibe (J) Mesleki Tecriibe Ortalama Fark (I-J)  Std. Hata Sig.
1-10 Y1l 11-15 Y1l ,33058" , 11158 ,010%*
16 Y1l Ve Uzeri ,15104 ,09951 ,285
11-15 Y1l 1-10 Y1l -,33058" , 11158 ,010%*
16 Y1l Ve Uzeri -,17955 ,11288 ,252
16 Y1l Ve Uzeri 1-10 Y1l -, 15104 ,09951 ,285
11-15 Y1l ,17955 ,11288 ,252

Tablo incelendiginde % 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak manidar farkin 1-
10 y1l stirede mesleki tecriibeye sahip katilimeilar ile 11-15 yil aras1 mesleki tecriibeye

sahip katilimecilar arasinda oldugu goriiliir. Ortalama farklar incelendiginde 1-10 yil arasi
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mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin daha yiliksek ortalamalara sahip oldugu goriiliir.
Bu durumda 1-10 y1l aras1 mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin 11-15 yil arast mesleki
tecriilbeye sahip katilimcilardan daha yiiksek is performansina sahip olduklar

sOylenebilir.

Is yerindeki ¢alisma siiresi degiskenine bagli farkliliklarin sinanmasi amaciyla

yapilan tek tarafli anova testi istatistikleri tablo 25’teki gibidir

Tablo 25 Is Yerindeki Cahsma Siiresi Faktoriine Bagh Farklar1 Test Eden

Anova Testi istatistikleri

Degisken Is Yerinde Calisma N Ortalama Std. F Sig.
Stiresi Sapma

Ucret Ve Calisma 1-5 Y1l 92 3,605 0,615

Kosullar 6-10 Y1l

i ‘ 46 3,510 0,774 0.780 0.460

11 Y1l Ve Uzeri 42 3,455 0,723
Toplam 180 3,546 0,683

Beseri Iliskiler 1-5 Yil 92 3,761 0,557
6-10 Y1l 46 3,565 0,753
11 Y1l Ve Uzeri 42 3,534 0,638 2530 0.083
Toplam 180 3,658 0,636

Isin Niteligi 1-5 Y1l 92 3,834 0,732
6-10 Y1l 46 3,674 0,738
11 Y1l Ve Uzeri 42 3,702 0,863 0,841 0,433
Toplam 180 3,763 0,765

Is Doyumu 1-5 Y1l 92 3,733 0,467
6-10 Y1l 46 3,583 0,606
11 Y1l Ve Uzeri 42 3,564 0,574 2,047 0.132
Toplam 180 3,655 0,534

Yetkinlik 1-5 Y1l 92 3,739 0,583
6-10 Y1l 46 3,615 0,549
11 Y1l Ve Uzeri 42 3,667 0,699 0.690 0.503
Toplam 180 3,691 0,602

Is Performansi 1-5 Y1l 92 3,788 0,512
6-10 Y1l 46 3,622 0,660
11 Y11 Ve Uzeri 42 3,579 0,653 2,343 0,099
Toplam 180 3,697 0,591
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Tablo incelendiginde isyerinde farkl: siireler geciren calisanlar arasinda farklar
sinayan bagimsiz drneklem t-testi istatistigi anlamlilik degerinin tiim degiskenler icin
0,05°den biiyiik oldugu goriiliir. Bu durumda igyerinde farkl siireler gegiren calisanlar
arasinda ticret ve ¢alisma kosullarina bagli is doyumu, beseri iligkilere bagli is doyumu,
isin niteligine bagli is doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve ig performansi bakimindan
% 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak manidar bir farkin olmadigi sdylenebilir

(sig.>0,05).

Stirekli degiskenler olan ve daha once normal dagilima yakin seyrettikleri
gosterilen dlgekler arasindaki iligskinin irdelenmesine dayali hipotez 1 ve hipotez 2 nin
sinanmast amaciyla is performansi 6lgeginin bagimli, is doyumu ve yetkinlik dl¢eklerinin
bagimsiz degisken olarak tanimlandigi regresyon modeli ¢éziimlenecektir. Regreyson
modeli ¢oziimlenmesi Oncesinde bagimsiz degiskenler arasi korelasyon kontrol
edilmistir. Bagimsiz degiskenler arasindaki yiiksek korelasyon regresyon modelinde

coklu dogrusal bagint1 problemine sebep olacaktir (Tabachnick ve Fidell, 2015: 125).

Bagimsiz degiskenler is doyumu ve yetkinlik arasindaki korelasyon katsayisi
0,305 (sig<0,05) olarak hesaplanmistir. Korelasyon katsayisin 0,8’in altinda olmasi
bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek korelasyon problemi olmadigini gostermektedir.
Regresyon analizi i¢in drneklem yeterliligi incelenmek istendiginde gerekli 6rneklem
biiyiikliigii; istenilen gligliik, alfa diizeyi, yordayici sayis1 ve beklenen etki gibi konulara
baghdir. Green(1991) bu konularda ka¢ vakanin gerekli olduguna karar vermeye
yardimc siireclerle ilgili detayli bir tartisma sunar. Temel kural, ¢coklu korelasyon testi
icin N> 50+8m (m bagimsiz degisken sayisi) ve bireysel yordayicilarin testi icin
N>104+m bi¢imindedir. Bu temel kurallar a = 0,05 ve B = 0,02 ve bagiml1 degisken ile
bagimsiz degisken arasindaki iliskinin orta-diizey oldugunu varsayar (Tabachnick ve
Fidell, 2015: 123). Modelde iki bagimsiz degisken oldugunu go6z Oniinde
bulundurdugumuzda 50+8 X 2 = 66 6rneklemin yeterli olacagi hesaplanir, sz konusu
orneklem boyutu ¢alismada yer alan 6rneklemden oldukga diisiiktiir. Orneklem yeterliligi
konusunda da emin olunduktan sonra is performansi 6l¢eginin bagimli, is doyumu ve
yetkinlik dl¢eklerinin bagimsiz degisken olarak tanimlandigi regresyon modeli tahmini

tablo 26’daki gibidir.

72



Tablo 26 Regresyon Analizi Tahmin Istatistikleri

Bagimsiz Standardize Edilmemis Standardize Edilmis t Sig.
Degiskenler
B Standart Hata B
Kesme Terimi 927 ,273 3,398 ,001*
Yetkinlik ,576 ,059 ,587 9,832 ,000%*
Is Doyumu 176 ,066 ,159 2,658 ,009*
F =65951

F istatistigi (sig.) =0,000*
Diizeltilmis R Kare =0,421

* 9% 95 giiven diizeyinde istatistiksel manidarlig simgeler, Bagiml Degisken = Is Performansi

Tablo 26°da regresyon modelinin biitiin olarak anlamliligini sinayan f istatistigi
anlamlilik degeri incelendiginde modelin % 95 giiven diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriiliir.(sig<0,05). Modelin diizeltilmis r karesi incelendiginde ise
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskendeki degisimin yaklasik olarak %40’ 1
aciklayabildigi gortliir.

Regresyon modelinde parametre tahminleri incelendiginde ise;

Yetkinlik bagimsiz degiskenin, is performansi tizerinde % 95 giiven diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif B =0,587 olarak hesaplandigi goriiliir. (sig.<0,05).
Bu durumda ¢aliganlarin yetkinlik diizeyinin is performansi lizerinde dogrudan ve pozitif
bir etkisinden s6z edilebilir. Daha acik bir ifade ile ¢alisanlarda yetkinlik diizeyi artikca
i performansi da artmaktadir. Aksi bir durum olarak calisanlarin yetkinlik diizeyi

azaldikca is performansi da azalmaktadir.

Is doyumu bagimsiz degiskenin, is performansi iizerinde % 95 giiven diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif f =0,159 katsayisi ile tahminlenmistir. (sig.<0,05).
Calisanlarin is doyumunun is performansi iizerinde pozitif bir etkisi vardir. Daha agik bir
ifade ile ¢alisanlarda is doyum diizeyi artik¢a is performansi da artmaktadir. Veya aksi

bir durum olarak c¢alisanlarin is doyum diizeyi azaldik¢a is performansi da azalmaktadir.

Hipotezlerin smanmas1 06lgek ve altboyut degerlerinin gruplar arasindaki
farkliliklarinin sinanmasina dayanmaktadir. Bu amagla kullanilabilecek en giivenilir

istatistiksel teknikler normal dagilim varsayimi altinda etkin olan bagimsiz 6rneklem t-
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testi ve anova testidir. Gruplar aras1 farkliliklarin tespiti i¢in kullanilacak parametrik test
teknikleri olan bagimsiz 6rneklem t-testi ve anova testinin normal dagilim varsayimi
yaninda grup liye sayisi ile ilgili varsayimlari da mevcuttur. Grup tliye sayisinin higbir
grupta 30’un altina diismemesi ve gruplar arasi iiye sayisi oraninin ise 4-5 kat olmamasi

testlerin yansiz ve tutarli olmasi istemiyle aranan varsayimlardir (Karagoz, 2016:351).

74



SONUC

Genel olarak insan kaynaklari ve performans yonetiminin amaci isgdrenlerin
hedeflerinin birlikte tespit edilmesi, sorumluluk alma ve sorun ¢dzme yeteneklerini
gelistirme, motivasyon araci, ileriye doniik gelisim ve kariyer planlarinin olusturulmasi
oldugundan performans bilgisinin sadece bir kaynaktan degil isgorenin etkilesimde
bulundugu biitiin ¢evrelerden performans bilgisinin gelmesi esasinin uygulanmasi

gerekmektedir.

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 i¢in 6nemli bilgiler saglayan bir
siirecten olusmaktadir. Calisanlarin degerlendirilmesinde onlarin istek, ihtiya¢larinin iyi
ve kotl yonlerinin kisaca basar1 ve kisilik oranlarinin degerlendirilmesi i¢in performans
degerlendirme den yararlanilir. Bu yararlanma ile hem c¢alisanlar hem de kurumun
gelisimine katkida bulunulur. Performans degerlemenin amaci, iggdrenin gorevini
yapmastyla elde ettigi sonucun, Orgiitsel amaclara gore degerini ortaya koymaktir.
Degerlendirme sisteminin genel amaci ise; Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve
orgiite katkilarimi stirekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk
iistlendikleri bir kiiltiir olusturmak, kisiyi biitiin yonleriyle ele almak ve basarilarini

odiillendirmek, eksikliklerinin giderilmesine imkan hazirlamaktir

Giliniimiizde, isletmeler i¢in basarinin kilit noktasi1 olarak goriilen yetkinliklerin,
ve is tatmininin performansa etkisini saptamak calismanin temel amacidir. Bu ¢alismada,
“Yetkinlik ve Is tatmininin Performansa etkisi” arastirmaya ¢alisitlmistir. Bunun igin
Istanbul’da vida crvata iiretimi sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmada calisan 180
personel lizerinde anket ¢aligsmasi yapilmistir. Arastirmanin teorik ¢ergevesi ve uygulama

sonuglar1 15181nda su degerlendirmeleri yapmak miimkiindjir:

Calisanlarin is tatmini ve yetkinlik diizeylerinin onlarin i performansi lizerinde
dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmiis olup, bu aragtirmanin ana hipotezlerini
dogrulamaktadir. Tanimsal bulgularda, alt boyutlarin ortalama degerine bakildiginda en
yiiksek degerin isin niteligi oldugu sonucu bulunmustur. Diger alt boyutlarinda ortalama
degerlerine bakildiginda sirasiyla is performansi, yetkinlik, beseri iligkiler, is doyumu,

oldugu sonucuna ulasiimistir. Is performansinin diger alt boyutlardan yiiksek ¢ikmasimin
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nedeni c¢alisanlar icin diger alt boyutlardan daha Onemli bulmalarindan

kaynaklanmaktadir.

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore calisanlarin yetkinlik diizeyinin is
performansi iizerinde pozitif bir etkisinden s6z edilebilir. Daha acik bir ifade ile
calisanlarda yetkinlik diizeyi artik¢a is performansi da artmaktadir. Aksi bir durum olarak
calisanlarin yetkinlik diizeyi azaldik¢a is performansi da azalmaktadir. Calisanlarin is
doyumunun is performansi tizerinde pozitif bir etkisi vardir. Daha agik bir ifade ile
calisanlarda is doyum diizeyi artik¢a is performansi da artmaktadir. Veya aksi bir durum
olarak calisanlarin is doyum diizeyi azaldikea is performansi da azalmaktadir. Yetkinlik
degiskeninin standardize edilmis katsayis1 daha biiyiiktiir. Dolayisiyla yetkinlik

olgusunun is performansi tizerindeki etkisi is doyumundan daha fazladir.

Mesleki tecriibe faktorii yetkinlik ve is performansi tizerinde kismi olarak etkindir
16 y1l ve iizeri mesleki tecriibeye sahip calisanlar 11-15 yil arasinda mesleki tecriibeye
sahip calisanlardan daha yiiksek yetkinlige sahiptir. Is performansinda ise 1-10 y1l aras:
mesleki tecrilbbeye sahip calisanlarin is performanst 11-15 yil arasindakilerden daha

fazladir.

Cinsiyete gore farkliliklarin sinanmasi amactyla yapilan bagimsiz dérneklem t-testi
istatistikleri sonucuna gore kadin ve erkek calisanlar arasinda iicret ve ¢calisma kosullarina
bagli is doyumu, beseri iliskilere bagli is doyumu, isin niteligine bagh is doyumu, toplam
1 doyumu, yetkinlik ve is performanst bakimindan anlamli bir farkin olmadigi
goriilmektedir. Yas degiskenine bagli farkli yas grubundaki ¢alisanlar arasinda {icret ve
calisma kosullarina bagl is doyumu, beseri iligkilere bagli is doyumu, isin niteligine bagh
1s doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak

anlamli bir farkin olmadig: goriilmektedir.

Egitim seviyesine gore farkli egitim seviyesindeki c¢alisanlar arasinda iicret ve
calisma kosullarina bagl is doyumu, beseri iligkilere bagli is doyumu, isin niteligine baglh
1s doyumu, toplam 1§ doyumu, yetkinlik ve is performansi bakimindan istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilememistir. Unvan yapisina bagli memur ve yonetici ¢alisanlar
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arasinda licret ve calisma kosullarina bagli is doyumu, beseri iliskilere bagli is doyumu,
isin niteligine bagl is doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve is performansi1 bakimindan

istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadig1 goriilmektedir.

Mesleki tecriibe degiskenine bagli olarak farkl: siirelerde mesleki tecriibeye sahip
calisanlar arasinda iicret ve ¢alisma kosullarina bagli is doyumu, beseri iliskilere bagli is
doyumu, isin niteligine bagh is doyumu, toplam is doyumu bakimindan % 95 giiven
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadig1 goriilmektedir. Is yerinde farkls
stireler geciren caligsanlar arasinda ticret ve ¢alisma kosullarina bagl is doyumu, beseri
iligkilere bagli is doyumu, isin niteligine bagli is doyumu, toplam is doyumu, yetkinlik ve

is performansi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadig1 sdylenebilir.

Is tatminini incelemenin ydnetim agisindan birgok faydasi vardir. Bunlarin
basinda yonetimin isletmedeki genel doyum diizeylerine iliskin bir fikir sahibi olmasi
gelmektedir. Bir tarama ¢alismasi; is gorenlerin isleri hakkinda ne hissettikleri, bu duy-
gularin islerinin hangi yonlerini ilgilendirdigi ve kimlerin duygularinin séz konusu
oldugu konularina netlik kazandirir. Bu nedenle, tarama c¢aligmalari is goren sorunlarina

bakista 6nemli bir teshis araciniteligini tagir.

Is tatmini ve yetkinlikler isletmeler icin her agidan dnemlidir ve 6zellikle bu iki
konuya énem verilmesi gerekmektedir. Is doyumu ve Yetkinliklerin performansi etkiledigi
ve bunun sonucunda oOrgiitleri basartya gotiirdiigli bu calismada sOylenebilmektedir.
Isletmeler ¢alisanlariin performansini artirmak ve buna bagli olarak isletme verimligini ve
bliylimeyi artirmak istiyorlar ise is doyumu ve c¢alisan yetkinlikleri konularina daha fazla
egilmeleri gerekmektedir. Yapilan ¢alismada is géren genel yetkinliginin performansa etkisi,
is doyumunun performansa etkisinden daha fazla oldugu gériilmiistiir. Oncelikle firmalarda
calisanin genel yetkinlik diizeylerinin arastirilmasi gerekmektedir. Giiniimiizde bazi1 firmalar
bu konuda profesyonel destek alarak bu caligmalar1 yapmaktadirlar. Sonrasinda ¢aligsanlarin
yetkinlik diizeyleri tespit edildikten sonra bunlar1 artirici yonde egitim faaliyetleri
diizenlenmelidir. Yilda en az iki kez olmak {izere ¢alisan yetkinlikleri 6lciilmeli ve ¢ikan
sonuglara gore ¢alisanlar i¢in onlarin yetkinliklerini artirict aksiyon planlar olusturulmadir.

Yetkinlikleri artirilmig bir ¢alisanin isini daha iyi yapacagi ve buna bagli olarak ta is
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doyumunun artacagi sdylenebilir. Ayn1 zamanda is doyumu daha yiiksek bir ¢alisanin is

performansi da buna bagli olarak daha yiiksek olacaktir.

Sonug olarak, calisanlarin is tatmini ve yetkinliklerinin artirilmasina yonelik
calismalar isletme yonetimleri tarafindan daha kapsamli olarak ele alinmasi, orgiitlerdeki
verimlilik, yaraticilik ve yenilik¢ilik gibi 6zelliklerin gelismesine katki saglayacak, daha

basarili bir 6rgiit kiiltliriiniin olugsmasina imkan tantyacaktir.
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EKLER

Ek-1: Anket Sorular:
Sayin Calisan,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte “Insan Kaynaklarinda
Performans Degerlendirme, Yetkinlik ve Is Tatmininin Performansa Etkisi” isimli
arastirmanin deneysel kismu ile ilgilidir. Bu arastirma c¢aligmasi tamamen akademik bir
amaca yonelik olup, caligmanin amaci; genel yetkinlikler ve mesleki tatminin is
performansina etkisi ile ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara
ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi
zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin
saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir. IIginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar,

calismalarinizda basarilar dileriz.

* Gerekli

Ad Soyad

Calistig1 Departman

Unvan *

Memur

Orta Diizey Y Onetici

Ust Diizey Yénetici

Yas (Y1l Olarak Giriniz) *

Cinsiyet *

Kadin Erkek

89



Egitim Durumu *

[kogretim

Lise
Yiiksekokul
Universite
Yiiksek Lisans
Doktora

Toplam Calisma Siiresi (Y1l Olarak Giriniz)

Bu is Yerinde Calisma Siiresi (Y1l Olarak Giriniz)

Asagidaki sorular Isyerindeki Mesleki tatmin ile
ilgilidir.

Bu dlcekte; (1) Hic Memnun Degilim, (2)
Memnun Degilim, (3) Kararsizim, (4)
Memnunum, (5) Olduk¢a Memnunum
seklindedir. Kendinize uygun olan 6l¢egi

isaretlemenizi rica ederiz.

Hi¢ memnun degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Olduk¢a Memnunum

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkén1

Tek basina galisma imkani

Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkéan1

Toplumda bir yer edinme imkani

Y Oneticimin elemanlarina kars1 davranis tarzi

Y 6neticimin karar verme konusundaki yeterliligi

Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme
imkani

Stirekli bir ise sahip olma imkani

Bagkalari icin bir seyler yapabilme imkam

Baskalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani

Yeteneklerimi kullanabilme imkani
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Firma politikasini uygulama imkani

Aldigim ticret

Bu iste ilerleme imkanim

Kendi kararimi verme 6zgurligi

Is yaparken kendi yéntemlerimi deneme imkani

Calisma kosullar1

Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim ovgii

Isimden elde ettigim basar1 duygusu

Asagidaki sorular Isyerindeki Genel Yetkinlik
ile ilgilidir. Bu 6lcekte; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)
Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklindedir. Kendinize uygun

olan 6l¢egi isaretlemenizi rica ederiz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam
gerektigini gerektigini bilirim.

Beklenmedik bir durumda nasil davranmam
gerektigini bilirim.

Bana kars1 ¢ikildiginda kendimi kabul
ettirecek care ve yollar1 bulurum.

Ne olursa olsun iistesinden gelirim.

Gii¢ sorunlarin ¢ézliimiinii eger gayret
edersem bulabilirim.

Planlarimi1 gergeklestirmek ve hedeflerime
ulagmak bana zor gelmez.

Bir sorunla karsilastigimda onu ¢6zebilmeye
yonelik bir ¢ok fikrim vardir.

Yeteneklerime giivendigim i¢in, zorluklari
sogukkanlilikla kargilarim.

Aniden gelisen olaylarin iistesinden
gelebilecegimi santyorum.

Her sorun i¢in bir ¢éziimiim vardir.
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Asagidaki sorular Isyerindeki Performansiniz ile
ilgilidir. Bu 6lgekte; (1) Cok Diisiik, (2) Diisiik, (3)
Ortalama, (4) Yiiksek, (5) Cok Yiiksek seklindedir.
Kendinize uygun olan 6l¢egi isaretlemenizi rica

ederiz.

Cok Diisiik

Diisiik

Ortalama

Yiksek

Cok Yiiksek

Yaptigim isin miktarini siirdiirme performansim

Yaptigim isin kalitesini stirdiirme performansim

Sozli iletisim performansim

Yazili iletisim performansim

Mesleki beceri(ustalik)uygulama performansim

Kurumun politika ve prosediirlerine uyma
performansim

Bana verilen yeni veya farkli gérevleri uyum
saglama performansim

Kurumda calisan diger kisilerle gecinme
performansim

Kurum disindaki paydaslarla iliski performansim

Calisanlara nezaket etme performansim
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Sonrasinda farkli 6zel sirketlerin Insan Kaynaklari departmaninda yoneticilik
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