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OZET

GOKALP, Saltuk Aziz. Performans Yénetimi ve Basariya Etkisi:
Ankara PTT Basmidurligi Ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2013.

Bu calismanin amaci Ankara PTT Basmudirligd’'nde calisan
personelin  performansini  etkileyen unsurlari  gdrmek, calisanlarin
Performans Yoénetim Sistemi hakkindaki algilarini 6lgmek ve goérUslerini
almaktir. Bu baglamda 21 soruluk bir anket calismasi hazirlanmis ve Ankara

PTT Basmuadurligi’'ne bagli alti dagitim merkezinde uygulanmistir.

Calisma U¢ boélimden olugsmaktadir. Birinci bdlimde performans,
performans gelistirme, performansi etkileyen faktorler ve performans yonetim
sisteminin kullanim alanlari (izerinde durulmustur. ikinci béliimde performans
yOnetim sistemi slreci, performans degerlendirme ydntemleri, performans
ybnetim sisteminin yararlari ve performans ydnetimi ile basar arasindaki iligki
incelenmistir. Ugiincli ve son bélimde ise performans ydnetim sisteminin
basari ile iligkisini incelemek Uzere anket ¢aligmasi yer almistir. Bu bélumde
Oncelikle arastirmanin konusu, amaci, 6énemi, yontemi, kapsami, sinirliliklari
ve hipotezleri agiklanmistir. Sonrasinda anket galismasi sonucu elde edilen

veriler tablo ve grafikler ile degerlendirilmigtir.

Galismanin amacina uygun olarak, performansi etkileyen unsurlari
g6rmek, calisanlarin performans yonetim sistemi hakkindaki algilarini 6lgmek
ve goruslerini almak amaciyla 21 soruluk bir anket hazirlanmistir. Verilerin
analizi icin anket sorularina verilen cevaplarin yuzde frekans dagilimlar
cikariimis olup, hipotezlerin testinde tek érneklem icin parametrik olmayan
Wilcoxon isaret testi (Wilcoxon Signed Rank Test) kullaniimistir.
Degerlendirme asamasinda anket sorularina verilen yanitlar kodlanmis ve
veriler SPSS 20.0 paket programinda analiz edilmis olup, anlamlihk duzeyi

0.05 olarak ele alinmigtir.

Arastirmanin sonucuna goére, olusturulan hipotezler test edildiginde
yapilacak isin acgik, net ve anlasilir olmasinin calisan performansini artirdigi



g6rilmastlr. Calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek
bir birimin gerekli olmadigr gértimastir. Performans ydnetim sisteminin,
bireysel performansi artiran ve basariyl da beraberinde getiren bir ydnetim
anlayisi  olmadigi  goértlmustar. Adil olarak yapilan performans
degerlendirmelerinin  performansi olumlu etkileyerek bagariyr artirdigi
gorilmuistir. Orgitlerde performans ydnetim sisteminin etkin bir sekilde
uygulanmasinin bireysel ve kurumsal basariyr artirmadigi goértlmuastar.
Calisanlar, calistiklari  birimin  ve Ankara PTT Basmuadarligi’'nin
performansini normal bulmusglardir. Egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan

bilgilerin personel performansi Uzerindeki etki derecesi normal géralmastar.

Anahtar Soézcukler

1. Performans
Performans Yonetimi
Performans Degerlendirme

Basari

o & 0N

Basarili Yonetim



ABSTRACT

GOKALP, Saltuk Aziz. Performance Management and Impact on
Success: The Case of Ankara Regional Directorate of PTT

The aim of this study was to see the factors that affect the
performance of the personnel working in Ankara Region Directorate of PTT,
and to measure employees’ perceptions of the Performance Management
System. In this context, a 21-item questionnaire was prepared and applied to
the six distribution center of Region Directorate of PTT in Ankara.
This study consists of three parts. In the first chapter of performance,
performance improvement, the factors affecting the performance
management system and application areas were focused. In the second part
,the process of performance management system, performance evaluation
methods, benefits of performance management,the relationship between
performance management and success were analysed.In the third and final
section,a survey was held in order to find out the relationship between
performance management system and success. In this section, the research
subject, purpose, significance, methodology, scope, limitations, and
hypotheses were described. Afterwards, the data from the survey were

evaluated with tables and graphs.

In order to see the factors that affect the performance of the
employees' perceptions of the performance management system and to
measure and take in the views, 21-item questionnaire was prepared
according to the aim of the study. Frequency distributions of the answers to
the survey questions for the analysis of the data was removed, and the non-
parametric Wilcoxon signed rank test for one sample hypothesis test
(Wilcoxon Signed Rank test) were used. During the evaluation process ,the
data was coded and analyzed by using SPSS 20.0 package program and
the level of meaning was set to 0.05.

According to the results of the study, when the hypotheses are tested,

the clarity and intelligibility of the work improves the performance of the



employees. It was clarified that performance management system doesn'’t
improve improve individual success.lt was witnessed that a fairly held
performance evaluation effects success positively. The effective
implementation of organizational performance management system does not
increase the individual and coorporate success. Employees have found the
performance of the work unit and Region Directorate of PTT in Ankara
normal. Degree of influence on the performance of the knowledge gained as

a result of staff training activities were normal.

Key Words

1. Performance
Performance Management
Performance Appraisal

Success

o & 0N

Succesful Management



ONSOz

insanlar daha fazla maddi glivence, daha saglikli bir hayat, daha fazla
basari, glzel bir ev, glizel bir araba, daha fazla istirahat; kisacasi daha iyi bir
yasam tarzi icin is hayatinda ylksek mevkilere gelmeyi arzu ederler. Bunu
basarabilmeleri igin insanlarin rahat ve huzurlu calisma ortamlarina, iyi
yOneticilere, yeterli bir Gcrete, basarilarinin 6dullendiriimesine ihtiyaglar
vardir. Performans Yonetim Sistemi bu dogrultuda Uzerinde &nemle
durulmasi gereken bir konudur. Basarili bir ydnetim igin &rgatin insan
kaynaklarinin  etkili ve verimli gekilde c¢alismasi sarttir ve bunu
gerceklestirebilmek icin de performans yonetim sisteminin uygulanmasi
esastir. Yapilan performans degerlendirmeleri ile c¢alisanlarin Uretkenlik
dizeyini élgmeye calismak, calisanlarin verimli olduklar iste ¢alismalarini
saglamak ve calisanlarin eksik yonleri ile ilgili kendilerine geri bildirimde

bulunmak performans ydnetiminin gereklerini olusturmaktadir.

Rekabette Gstunligu ve kaliteyi yakalamak isteyen Orgutler insan
kaynagi planlamasina énem vermekte ve kurumun misyon ve vizyonunu
olustururken insan odakh bir yapilanmaya gitmektedirler. Ginimizde insana
yapilan yatirrmin en énemli yatirnm oldugunu kabul edersek insan odakli
ybnetim anlayisinin da basarnli bir ybnetimin vazgecilmezi oldugunu
sOyleyebiliriz. Dolayisiyla Performans Yénetiminde temel amag¢ insan odakl
bu ybnetim anlayisini geligtirebilmek icin 6rgltlerin sahip oldugu insan

kaynaginin en etkili sekilde nasil kullanilacaginin belirlenmesi olmaktadir.

Bu calismanin amaci “Performans Yénetimi” anlayisinin ne anlama
geldigini, mantigini, asamalarini kavramak ve bu anlayisin igletmeler igin
6nemini vurgulamaktir. Yine yapilan anket ¢alismasi ile performansi etkileyen
unsurlart gérmek, calisanlarin Performans Yoénetim Sistemi hakkindaki
algilarini élcmek ve gérUslerini alarak performans ydnetimi ve basariya olan

etkisinin incelenmesi amaglanmistir.
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GIRIiS

Degisen ve gelisen cagimizda bitiin 6rgatler kendisini gelistirmek
zorundadir. Bunun 6n kosulu da sahip olunan insan kaynaginin sirekli
gelistiriimesine 6ncelik vermektir. “Genel olarak, bir érgutteki tim c¢alisanlar,
insan kaynaklarini olusturur. Daha acik bir ifadeyle, érgutteki Ust, orta ve alt
kademe vyoneticiler, teknik personel, danisman olarak istihdam edilen
personel, tam sureli ya da kismi streli ¢calisan personel, is¢ci ve memurlar ve
diger sekillerde istihdam edilen tim personel, 6érgutin insan kaynagini
olugturur’ (Aktan, 2005: 227-228). Insan kaynadi kuvvetli olan &rgitler

degisimler karsisinda daha dinamik olacaklardir.

insan Kaynaklari politikalari giinimiizde ézelden kamuya her alanda
uygulanmasi zorunlu olan politikalardir. Galigsanlari motive edici uygulamalar,
bireylerin mesleki ybénden gelisimini saglayacak uygulamalar bunlarin
basinda gelmektedir. Bu nedenle bu calismada da insan kaynagi Uzerinde
durularak uygulanan politikalar ile ¢alisanlarin performansinin ve dolayisiyla
hizmet veriminin ne ybdnde degistigi incelenmeye calisilacaktir. 21. yy
ybnetim anlayislarindan birisi olan Performans Y&netimi anlayigi da diger
ybnetim anlayiglari gibi insan kaynagina blyik énem vermekte ve érgutlerin
gelismesi slrecinde etkin bir rol oynamaktadir. Performans YOnetimi
anlayisini benimseyen 6rgutler ve yodneticiler, ¢alisanlar da bu dogrultuda
egitimlere tabi tutarak 6rgit hedeflerinin gerceklesmesine katkida bulunmus
olurlar. Yonetici her seyden dnce sorumluluk yiklenen kisidir. Bireysel ve
drgltsel anlamda buyuk sorumluluk tasiyan ydnetici, calisanlarin rahat ve
motive bir sekilde calisabilmeleri icin en etkin kosullari saglamakla
yukamladdr. Yine yénetici, calisanlar arasindaki iligkilerin pozitif ydénde
olmasini saglamak ve 6rgatin dizenli ve verimli bir sekilde isleyebilmesi icin
6rgut ici enstrimanlarin  en verimli sekilde c¢alismasini saglamakla

yukimliddr. Bu baglamda yoneticiler performans y6netimi sistemini



benimseyerek 0Ozelde bireyin ve genelde tim 0&rgitin performansinin

artmasini saglayarak basarili bir sistem olusturmak durumundadir.

ise alma, isin gereklerine uygun olan adaylar arasindan ise uygun olan
adayin istihdam edilmesi slrecidir (Megginson, 1981: 142). Bu bakimdan
dogru ise dogru eleman alma konusunda da belirleyici olmak gerekir.
Ornegin, rekabette Gstinligi yakalamak isteyen bir 6rgiit, en &nemli gérev
sahasindan birisi olan insan kaynaklari departmaninda deneyimli ve bilgi
sahibi, degisimleri yakindan takip eden ve yiksek performans becerilerine
sahip bireyleri istihdam etti§i takdirde basariyr yakalayacaktir. Bunu
yapabildigi takdirde performans ydnetim sistemini uygulayabiliyor demektir.
Bunun yani sira is yasaminda sadece okuldan &grenilen bilgilerle
yetinilemeyecedi ortadadir. Basarili bir ydénetim icin dncelikle isin gereklerini
bilmek gerekir. Bu ylzden kamu kurumlarinin gagdas standartlarda hizmet
verebilmesinin 6n kosullarindan birisi belki de en énemlisi bitiin personelin
iyi egitimli olmasi ve degisime hizla ayak uydurabilmesinin saglanmasidir.
Bunun icin de hizmet i¢i egditimlerin kurum icinde surekli bir gekilde
uygulanmasi esastir. Hizmet ici egitimleri degisen bilimsel ve teknolojik
kosullara uygun olarak sirdurebilen &rgitler, sahip olduklar insan
kaynaklarini etkin bir sekilde geligtiriyor anlamina gelmektedir. Bu sekilde
ancak degisimlere aninda adapte olan ve éngérllebilen riskleri zamaninda
kargilayabilen orgutler varhklarini strdurebilirler. Bunun igin 6rgut icindeki
insan kaynaginin degisime hazirlikh ve tecriibe sahibi olmasi blyik énem
arz etmektedir. insan kaynaklari personelinin bu tecriibeye sahip olmamasi
ve ihtiya¢c duyulan &nemli hizmet alanlarinda gerekli yeterlilige sahip
olmamas! durumunda etkin bir hizmet saglanamaz ve iyi bir performans
sergilenemez (Smilansky, 2002: 73). Bu bakimdan Performans Y&netimi
sisteminde, kurulusun b0tin birimleri ile birlikte, mal ve hizmet Gretimi
acisindan su anda hangi seviyede olduklarini, daha iyi bir seviyeye ulasip
ulasamayacaklarini ve ideal olarak nereye kadar basarili olabileceklerini
sorgulayip, alinacak yanitlara gére kurulus performansini belirlemeleri ve

geligtirmeleri gerekmektedir. Kurumun simdiki gérevi anlaminda misyonu ve



gelecekteki gbrevi anlaminda da vizyonu belirlenerek performans gelisimiyle

ilgili girisimler planlanmali, geligtiriimeli ve uygulamaya konulmalidir.
Bu tez U¢ bdlimden olugmaktadir.

Birinci bélimde performans kavrami ve bunun iginde yer alan bireysel
performans, takim performansi, érgitsel performans kavramlari agiklanarak,
performansin unsularindan énemli olarak gdérduiklerimiz verimlilik, etkinlik,
kalite ve hakkaniyet kavramlari Uzerinde durulacak ve performans gelistirme,
performansi etkileyen faktdrler ve performans ydnetim sisteminin kullanim

alanlari Gzerinde durulacaktir.

ikinci bélimde isletmeler icin biyilk 6nem tasiyan performans yénetim
sistemi sureci ve bu slreg icinde yer alan planlama, yénetme, degerlendirme
ve kontrol, gelistirme agsamalari agiklanarak, performans yénetiminde 6énemli
yeri olan performans degerlendirme yontemleri kisaca tanimlanacak ve
performans ybnetim sisteminin kisilere ve Orgutlere saglayacagi yararlar ile

performans ydnetimi ve basari arasindaki iligki incelenecektir.

Uglincii ve son bélimde ise performans ydnetim sisteminin basari ile
iligkisini incelemek ve calisanlarin Performans Yénetim Sistemi hakkindaki
algilarini dlgerek goruslerini almak tGzere Ankara PTT Basmuadurligine bagli
Cankaya, Yenimahalle, Konutkent, Etimesgut, Keciéren ve Babaharman
Dagitim Merkezinde yapilan anket calismasi yer alacaktir. Bu bdlimde
Oncelikle arastirmanin konusu, amaci, énemi, yontemi, kapsami, sinirliliklari
ve hipotezleri agiklanacaktir. Sonrasinda anket ¢alismasi sonucu elde edilen

veriler tablo ve grafikler ile degerlendirilecektir.



BiRINCi BOLUM
PERFORMANS YONETiIMINDE TEMEL KAVRAMLAR

1.1.PERFORMANSIN ANLAMI VE OZELLIKLERI

“GUnOmuzde 6rgutlerin amaclarinin  gerceklestirilebilirligi, ¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilabilmesi, gdérevlerin yerine getirilebilmesi, elde edilen
sonuglarin verimliliginin ve etkililiginin karsilastiriimasi, 6rgutiin bir batdn
olarak basarilarinin o6lcilimesinde performans ile ilgili konular énemli bir

strateji, slirec ve teknik haline gelmistir’ (Ozer, 2008: 393).

Bugun, Ozelden kamuya her alanda ve tim yOnetim bigimlerinde
performans kavrami kendisine &nemli bir yer edinmektedir. Kisilerin
calistiklan birimlerde gbstermis olduklari performans onlarin terfi etmelerinde
ve Orgit ici karar alma slreclerine dahil olmalarinda etkisini géstermektedir.
Galisanlar kigisel ve mesleki bilgi ve deneyimlerini ne dlctide gdsterebilirler
ise performans degerlendirmeleri sonucu o derece o6dullendirileceklerini
bilirler. Bu ylzden yUksek performans gosteren bireyler basarili olacaklar ve
bagll olduklari birim ve mensubu olduklarr 6rgitt  de basariya
ulastiracaklardir.

1.1.1. Performans Kavrami

Tarkceye is basarimi olarak cgevirebilecegimiz performans kavrami,
herhangi bir iste gdsterilen basari derecesini ifade eden, kisacasi bir
calisanin ne yapip yapmadigini belirten bir kavram olarak tanimlanabilir
(Mathis and Jackson, 2002: 89; Bilgin, 2007: 54).



Bir kamu 6rgitinin bagkalarina gére veya kendi gegmisine gbre
daha etkili ve verimli olmasi olarak ifade edebilecegimiz performans, bir igi
yapan bireyin, grubun, calisma biriminin ya da firmanin o is araciliiyla
hedefe gbre nereye ulasabildigini gbsterir (Argon ve Eren, 2004: 224; Usta,
2010: 34).

Belirlenen kosullara gbére bir isin yerine getiriime duzeyi veya is
gb6renin davranis bigimi olarak ifade edebilecegimiz performans kisaca bir
Kisinin ne yapip yapmadiginin bir gdstergesidir (Bingdl, 2010: 379).
Performans sisteminin uygulanisi 6rgitin Gst yodnetimi tarafindan temel

olarak (i¢ soruya cevap verilerek baslatilir (Ozer, 2008; 396-397);

*Su anda hangi seviyedeyiz? Burada amag, 6rgitin mevcut
durumunu ve kaynaklarini 6rgut dizeni icinde inceleyerek performansini
irdelemektir. Bu nedenle 6ncelikle érgitin amaclarinin dogru belirlenmesi
gerekmektedir. Mevcut kaynaklarinin tam kapasite kullanihp kullaniimadigina
bakilr.

*Daha iyi bir seviyeye ulasilabilir mi? Burada 06rgitin mevcut
sartlardaki potansiyel glcinden yararlanma seviyesinin degerlendiriimesi
amaclanir. Orgiit potansiyel giicliyle ne elde etmis ve ne elde edebilirdi

sorusuna cevap aranir.

*ideal olarak nerede olmaliyiz? Burada 6rgitiin uzun dénemli
potansiyeline yonelik soru sorulur. isimiz ve amacimiz ne olacak veya ne

olmalidir sorusuna cevap aranmaktadir.

Bu sorulardan da anlagilacagi Uzere performans ydnetim sisteminde
hedef belirleme siireci cok énemlidir. Oncelikle kurumun su anki seviyesi
belirlenerek gerekli yatirimlar yapilarak gelecekte daha ylksek bir hedefi
gerceklestirmek amaci gudulmektedir. Bunun yani sira bireylerin performans
seviyelerinin yUkseltiimesi igin 6rgutlerin asagidaki sekilde davranmalari
gerektigini sdyleyebiliriz (Ozer, 2007: 427);

> is beklentileri hakkinda caliganlari bilgilendirmek.



> Calisanlari gosterdikleri performanstan dolayr sorumiu
tutmak.

> Calisanlarin basarilarini takdir etmek.

> Masteri doyumunu bir degerlendirme faktéri  olarak

kullanmak.

> Galisanlar daha 6nceden belirlenen kriterlere gbre nesnel

bicimde degerlendirmek.

> CGalisanlara  kendilerini  geligtirebilmeleri  igin  gerekli

olanaklar saglamak.

1.1.1.1. Bireysel Performans

Bir 6rgatin yeteneklerinin gelisimi ve basarili olabilmesi her seyden
once agirlikh olarak calisanlarin kalitesine baghdir (Messmer and Bogardus,
2008: 2). “Ayni okuldan mezun olan, ayni egitimi alan, ayni yastaki, ayni
zamanda ayni meslege atanan kigilerin bir sire sonra yollari ayrilabilmekte
ve birisi Ust kademelere dogru ¢ikabilirken, dideri yerinde sayabilmektedir. Bu
farkhida neden olan kisinin performansidir’ (Bingdl, 2010:379). Kisinin
performansini etkileyen birgok unsurdan sz edilebilir. Asil olan bu olumsuz
unsurlart en aza indirmeye calismaktir. Basit bir 6érnek verecek olursak,
6zellikle blylk sehirlerde yasayan bireylerin is yerleri ve evleri arasindaki
mesafenin uzak olmasi, bireylerin sabahlari ise zamaninda varmasi
acisindan engel teskil edebilmekte; bunun yaninda yogun trafigin de etkisiyle
bireyde daha isine baglamadan c¢alisma gucunuln fiziksel ve psikolojik olarak
dismesi performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Bu nedenle performansi
digUrldct her durumu en aza indirme yetenedi bulunan bireyler daha mutlu

olabilecektir.



Orglitler yetenekli ve kendisini siirekli gelistirme arzusunda olan kisileri
blnyesinde barindirdidi takdirde 6rglitsel anlamda daha basarili olacaklardir.
Orgiit calisanlari isleri zamaninda bitiren, calisanlarla uyumlu, takdir etmesini
bilen ve ihtiyac duyuldugunda 6rgUtl savunabilen Kisiler oldugu takdirde
Orgutin insan kaynaginin etkin isledigi soylenebilir (Mura, 2011:123). Bu
sayede etkili bir ydonetim modeli olusturulabilir. Bu sekilde yaratici 6zellikleri
olan personele sahip isletmeler, calisanlarini bu 6&zelliklerinin ortaya
¢lkmasini saglayacak sekilde yonetmeli ve ydnlendiriimelidir (GUmussuyu,
2005: 44).

Bireysel performansi olusturan U¢ unsurdan s6z edebiliriz (Barutcugil,
2002:48);

* Odaklanma olarak tanimlanan ilk unsur calisanin ne yapacagini
bilmesidir. Performansi planlama olarak ifade edebilecegimiz bu asamada
calisana talimatlar verilmeli ve beklentileri belirlenmelidir. Calisan ne

yapacaginin farkindadir.

* Yetkinlik olarak tanimlanan ikinci unsur ¢alisanin bunu yapabilecek
becerilere sahip olmasini ifade eder. Performansi yénetme olarak ifade
edebilecegimiz bu agsamada ¢alisana gerekli kaynak ve destek saglanmalidir.

* Adanma olarak tanimlanan Gg¢incl unsur ise c¢alisanin katkida
bulunmaya istekli olmasidir. Calisanlar istekli olmalidir. Performansi
degerlendirme olarak ifade edebilecegimiz bu asamada ydneticiler ¢alisanlari

takdir etmeli ve gelistirmelidir.

Bahsedilen bu G¢ temel unsurun yodneticiler tarafindan dikkate
alinmasi bireysel performansin gelismesi acgisindan énem tasimaktadir.
Kisinin yapacag! ise odaklanmasi, bu isi yapabilecek yetkinlige sahip olmasi
ve bu ise kendini adamasi ile olugsan bu sirecgte yoneticilerin calisana
gereken destegdi vermesi gerekmektedir. Bu sayede bireysel performans her
gecen gun bir énceki glinden fazla olacaktir.



1.1.1.2. Takim Performansi

“Takim performansi ve bireysel performans birlikte 6nemli kabul
edildigi ve performans yénetimi bu anlayisa dayandirildigi zaman 6érgatin
performansi istenen seviyeye ulasabilecek ve is slrecinde bireysel
sonuglardan ¢ok toplu sinerji saglanabilecektir” (Vural ve Coskun, 2007: 163).
Bu nedenle takim olarak performansin etkili kilnmasi gerekmektedir. Takim
olarak performansin etkili kilinabilmesinin 6n kosulu da o takimda yer alan
tim calisanlarin birbirleriyle olumlu iliskiler kurmasi gerektigidir. Ayni birimde
calisan Kisilerin birbiriyle pozitif iligkileri 6ncelikle kisisel performansi ve
beraberinde de o birimin performansini yUkseltecektir. Bunun yani sira
calisanlarin daha esnek ve 6zglr bir sekilde yapilanmalari onlarin deneysel
girisim gicinU daha da arttiracak; dolayisiyla calisanlarin &zgtvenlerini
kazanmalarini saglayarak daha Uretken olmalarini tetikleyecektir (Ozbay ve
Arslan, 2007: 295). Burada en gizel érnek bir futbol takimidir. Takim icinde
bireysel yetenekleri ve performansi ylksek olan oyuncular olabilir ancak on
bir kigilik bir takimda bir veya iki kiginin bireysel yetenek ve performansinin
yiksek olmasi tim takimi etkileyemeyebilir. Onemli olan husus takimin

birbiriyle olan uyumu ve oyunudur.

Orgitlerde tek tek bireylerin basarisi elbette dnemlidir. Ancak 6rgiit
icindeki tim birimlerin kendi icinde ve birbiriyle olan iligkilerinde de basarili
olmasi esastir. Bunu saglayabilmek icin érgut icindeki birimler ici ve birimler
arasi iletisimin saglkl sekilde yuritilmesi ve 6rgit amaclarinin ortak gaye
edinilmesi gerekmektedir. Bu saglanabildigi takdirde bireysel basarilara ek
olarak takim basarisindan da s6z edebiliriz. Bunun yaninda takim
performansini yiksek tutabilmek igin ¢alisanlarin birbiriyle olan uyumu biyuk
énem arz eder. Isteki catismali iligkiler performansi olumsuz etkileyecegi igin
oncelikle catismayi ¢ézmek gerekir. Bunun igin ydneticinin ve g¢alisanlarin
Uzerine blyUk yuk digmektedir. Ayni takim igindeki iki veya daha fazla birey
arasindaki ¢atismali iligkiler 6ncelikle o bireylerin huzur ve motivasyonunu ve

genelinde de o takimin ve 6rgitin huzur ve motivasyonunu olumsuz yénde



etkileyecektir. Dolayisiyla calisanlar ve ydneticiler kendi huzurlari ve érgutin
basarisi i¢in Uzerine diseni yapmall ve pozitif bir calisma ortami saglamaya

calhigmaldirlar.

1.1.1.3. Orgiitsel Performans

“Bir 6rgltin faaliyet alaninda ne kadar basarili oldugunun géstergesi
olan &rgutsel performans, her calisanin ayri ayri kendi alaninda gdsterdigi
performanslarin toplamindan olusmaktadir” (Vural ve Coskun, 2007: 163).
Galisanlar ne kadar uretken olursa caliganlarin meydana getirdigi birim o
derece Uretken olur ve nihayetinde 6rgutsel olarak da Uretkenlik saglanmis
olur. Yuksek performansli érgutlerde calisanlar gugli iletisim yetenegine,
degisen kosullara ve beklenmeyen durumlara uyum saglayabilen esnek bir
yaplya, mizakere becerisine, yenilik¢i ve yaratici bir yapiya sahip olup, takim
calismasina yatkin olmalarindan dolayi da bilgi paylagimi ve birlikte 6grenme
ybénunde isteklidirler (Vural ve Coskun, 2007: 181-183).

Calisanlarin Uretkenliklerini olumsuz etkileyecek tim unsurlarin érgit
tarafindan etkisiz kilinmasi gerekir. Galisma ortamindaki olumsuz yerlesim,
guralta, stk gibi calisma kosullarini  olumsuz etkileyecek durumlar
calisanlarin performansini ve c¢alisanin 6rgutle olan bagini negatif yénde
etkileyerek performans diislisiine sebep olabilecektir. Ornegin, sirekli
bilgisayar basinda is gbren bir ¢alisanin yetersiz 1sik ve ergonomik olmayan
bir sandalyede oturarak islerini yerine getirmeye c¢alismasi orta ve uzun
vadede c¢esitli rahatsizhiklara yol acarak performansini  olumsuz
etkileyebilecektir. Dolayisiyla c¢alisanlarin performans seviyelerini yuksek
tutmanin onlarin oturdugu sandalyeden 1s1gin gelme agisina kadar 6nemli

oldugu sdylenebilir.

Orgltsel performansi yiiksek seviyede tutmak rekabetci bir ortamda
Ustiinligi beraberinde getirir. “Orgiitiin basari derecesi, drglit personelinin

basarilarinin matematiksel toplamindan daha fazla olacagi dusincesinden
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hareketle, kisisel basarilardan s6z etmek yerine, érgitin basarisindan s6z
etmenin daha akilci bir davranis olacagdi séylenebilir’ (Aykag, 1991: 99-100).
Bu nedenle o6rgutsel performansi maksimuma cikaracak her tirli calisma
Orgutin gelecegi icin édnemlidir. En basitinden 6rgit icinde tiUm odalarin
kapilarinin acik olmasi ve buna Ust ybneticilerin oda kapilarinin da dabhil
olmasi, galisanlarin tst yOneticileri ekibin bir pargasi olarak gérlp, onlarin her
zaman yanlarinda oldugunu hissederler. Bu durum ¢alisanlarin ydnetim algisi
Uzerinde olumlu bir etki birakirken, performanslarina da olumlu bir sekilde
yansiyacaktir. Yine orgutsel performansi yUksek tutmak igin érgit ici partilerle
de calisanlarin birlikte eglenmeleri saglanarak gunlik hayatin stresinden
uzak kalmalari saglanabilir.

1.1.2. Performansin Unsurlari

Performans kavramindan bahsedebilmemiz igin bu kavramin birtakim
unsurlari blnyesinde barindirmasi gerekir. Verimlilik, etkinlik, kalite ve
hakkaniyet kavramlari bunlarin basinda gelmektedir. Elbette ki performans ile
iligkisi olan stres, zaman, motivasyon vb. gibi bircok unsurdan s6z edebiliriz
ancak burada verimlilik, etkinlik, kalite ve hakkaniyet unsurlarinin
incelenmesinde fayda gormekteyiz. Verimli, etkin, kaliteli ve hakkaniyet
kurallarina uygun olarak alinan her karar ve yapilan her degerlendirme diger
performansin diger unsurlariyla da ortak degerlendirildigi takdirde etkili bir

karar ve degerlendirme olacaktir.

Performans yénetim sistemini kurum icinde layikiyla uygulayan
ybneticiler bu kavramlarin gereklerini de yerine getirmek durumundadirlar.
Verimli, etkili, kaliteli ve hakkaniyet kurallarina uygun yuratalen her tarll
faaliyet ve alinan her karar performans yonetim sisteminin diizenli bir bigimde

islemesini saglayacaktir.
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1.1.2.1. Verimlilik

“En genel tanimlamaya goére verimlilik, Gretim sirecine dahil edilmig
6gelerin, birbirleriyle karsilikli etkilesimleri sonucunda, elde edilen ¢iktiyi
optimal noktaya c¢ikaracak bir miktar iligkisi igerisinde olmalaridir. Buradan
anlasildigi tzere verimlilik; hizmet veya mal Ureten bir strecin, Urettigi ¢ikti ile
bu c¢iktiyl elde etmek igin kullandigi girdi arasindaki iligkiler batantdur”

(http://www.yeniekonomi.com).

Performansin unsurlarindan ilki olarak ifade edebilecegimiz verimlilik,
belli bir ¢iktinin Uretilebilmesi icin Uretim slrecinde yer alan girdilerin ne
6lcide kullanildigini ve ne derecede Uretken oldugunu ortaya koyan bir
gostergedir (Oztiirk, 2009: 399). Bu anlamda iretim siirecinde kullanilan

kaynaklarin ¢iktilari meydana getirebilme kabiliyeti gérilmus olur.

Verimlilik, kullanilan belirli girdiler ve Uretim faktorleri ile en iyi ¢iktiy
elde edebilmenin mimkdn olup olmadidini tahmin etmek igin bir kriterdir
(Ozer, 1997: 78). “Bir faaliyetin “verimli” sayilabilmesi icin ayni girdi ile daha
fazla cikti saglanmasi, ayni ciktinin daha az girdi ile elde edilmesi, ¢iktinin
girdi artisindan daha ylUksek dizeyde artiriimasi gerekir” (Arslan, 2002: 3).
Bu saglandigi takdirde verimlilikten s6éz edebiliriz. Performans ydnetimi
baglaminda verimlilik sartlarinin yerine getirilip getiriimedidi ise Uretilecek
olan c¢iktinin ne kadar girdi ile Uretildigi ve Uretimi gergeklestiren kaynaklarin

(teknoloji, isglcu vs.) performans dizeylerine bakilarak gérulebilir.

Basarili olabilmek igin her gseyden 6nce verimli galismak gerekir.
Verimli olmayi saglayabilmek icin de motivasyonun yiksek olmasi gerekir.
Motivasyonu ylUksek olmayan bir ¢alisanin ne kadar verimli olabilecegdi
tartisma konusudur. Bu nedenle motivasyonun sirekli olmasi ve motivasyonu

artirici galismalarin yapilmasi énemli bir husustur.
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1.1.2.2. Etkinlik

Etkinlik, yapilan gbzlem ve degerlemelerin hassasiyeti anlamina
gelmektedir, ayrica c¢alisanin gelecekteki performansini arttirabilme
kapasitesine de karsilik gelen etkinlik, bir érgutiin hedeflerini ne &lglde
gerceklestirdigini ifade eder (Ozer, 1997:33; Arslan, 2002: 4; Yumusak;
2009: 6; Goksel, 2013: 3). Orgiitsel olarak benimsenen hedefler zamaninda
ve hatasiz gerceklestiriliyorsa burada etkinlikten sdz edilebilir. Orgiitlerin
hedefleri zamaninda, eksiksiz ve hatasiz gerceklestirebilmesi icin nitelikli
personele ve yeterli teknolojik altyapiya sahip olmalari gerekir. Bu sekilde
verimliligi ve etkinligi 6nemli 6l¢clde artiracak olan uygulamalardan biri de e-
devlet uygulamalaridir. E-devlete gecilerek hizmet maliyetlerinde disuUs,
hizmetlerde hizlanma, agiklik, bilgilerin saklanmasi, kullaniimasi ve kolay
ulasiimasi gibi faydalarin elde edilmesi mumkindir

(http://www.yeniekonomi.com).

Etkin olan bir sistem etkili ve verimli de olacag! i¢in rekabetci bir yapiya
sahip olmalidir. Rekabette de insanlar sayesinde basariya ulasiliyorsa, bu
insanlarin becerileri, Gcretlerin yakinlastiriimasi, katiim ve yetkilendirme,
bilgi paylasimi, tesvikler, primler vb. rekabette Ustinligu getirecek calismalar
olmaktadir (Pfeffer, 1995: 13).

Yine etkinlik, bir érgutin tespit ettigi politika, proje ve aldigi tedbirlerle
O6nceden saptanan amacinin ne Olgide gerceklestirildigini ifade eder ve
O6rgutin amagclarina ulagsmada g0sterdigi basar ve saglamlik derecesini
gosterir (Ozer, 2008: 395). Buradan anlasilacag Uzere etkinligin bir
geribildirim ve gelistirme sirecinden olustugu sdylenebilir. Onceden
saptanan hedefler gerceklestigi takdirde etkinlik saglanmis olur ancak
hedefler gerceklesmedigi takdirde gerceklesmeme nedeni saptanarak bu
eksiklik tespit edilmeli ve bu durumu gelistirme yoluna gidilmelidir. Bu sayede

bir sonraki adima verimli ve etkin olarak gegilir.
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1.1.2.3. Kalite

“Kalite, musteri beklentilerinin karsilanmasi ve asilmasi olarak
tanimlanabilir’  (Oztiirk, 2009: 399). Kit kaynaklarinin yani sira insan
ihtiyaclarinin surekli hale gelmesi, ihtiyaglarin gesitlenmesi ve gelismesi ve
bunun yaninda temel ihtiyaclari kargilanan insanlarin yeni taleplerinin
olusmasi ve bitln bunlarin elde edilmesinde de kaliteyi hissetmek istemeleri
ile kalite kavrami &nemli bir boyut kazanmistir (Ozer, 2008: 239).

“Geleneksel anlamda kalite kavrami standartlara uyum olarak
tanimlanirken, cagdas anlamda kalite kavrami bir mal veya hizmetin ihtiyag
ve beklentileri karsilayabilme yetenegdi olarak tanimlanmaktadir. Buradan da
anlagilacagl Gzere kalite kavraminin temel 6zelligi bir mal veya hizmetin
msteri tatminine y6nelik olarak tasarimda, kullanimda, fiyatta, teslim ve satis
sUresinde kusursuz olmasidir” (Simsek; 2006: 15-16). Kaliteli bir yénetim
anlayisini benimseyen &rgutler performansin édnemli bir unsurunu yerine
getirmis olurlar. Kalitenin temel olarak dort ayri tanimlamasi Uzerinde
durulabilir (Simsek, 2010: 49-50);

> Kaliteyi bir 0rinin veya hizmetin fiyatt ve hedef Kkitlesi ile
6lgmeye calisan en eski tanim “kalite” ile “liks” ve “pahal’”
kelimeleri arasinda bir 6zdeslik kurmaktadir. Bu tanima goére
kalite pahali bir seydir, herkes ulasamaz. Bu tanim Kkalite

kelimesine elitist bir anlam yUklemektedir.

» Bir diger tanima gbre kalite gbreli bir 06zellik olarak
tanimlanmaktadir. Kalite, bir 0rin veya hizmete &nceden
belirlenmis bazi standartlara gére atfedilen bir ézelliktir. Bu tanim
dogallikla bizi kalitenin teknik tanimlarina gétiirmektedir. Ornegin
mihendisler tarafindan tanimlanmig bir dizi 6zelligi karsilayan
veya teknik bir kurul veya orgit tarafindan (Ornedin TSE)
dnceden belirlenmis standartlar tutturan Grin veya hizmet kaliteli

olarak nitelenebilir.
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» Bir diger tanima gore kalite, Urin veya hizmetin Uretim
sureglerine iligkin izlenen sureglerle ilgilidir. Yani bir Grin veya
hizmet UOretim slrecinde dnceden belirlenmis standartlara gére
dretilmigse kalitelidir. Bu agiklamadan da anlagildigi gibi bu kalite
anlayisi Grin veya hizmeti Uretenin kendisinin belirledigi bir kalite

standardidir.

» Toplam kalite anlayisinin yerlestirmeye calistigi kalite anlayisi
ise, musteri odakl bir kurumsal klltlr tarafindan desteklenmis,
musterilerin 6znel degerlendirmelerini ve Griin ve hizmete iligkin
bireysel algilarini én planda tutan bir kalite anlayisidir. Buradaki
kalite anlayisinin diger ¢ kalite anlayigsina gbére hayata
gecirilmesi daha zordur ancak sonuclari agisindan diger G¢tinden
daha etkilidir.

Tdm bu tanimlardan da anlagilacagi Uzere kalite kavrami hayatimizin
her alaninda karsimiza c¢ikan bir unsurdur. Son tanimda da belirtildigi Gzere
kalite kavraminin ydnetim bilimi yazininda en genel gecer tanimi mugteri
istek ve ihtiyaclarini 6n planda tutan bir kalite anlayisidir. MuOgterilerinin
ihtiyaclarini gerektigi gibi karsilayacak mal ve hizmet Ureten O6rgutler de
kaliteyi benimsemis ve surekli geligtiriimesi gereken bir kavram olarak
g6rmektedirler. Bu bakimdan performans ydnetimi anlayisinda kalitenin ilk
basta 6rgut icerisinde hakim bir anlayis olmasi ve 6rgutin iligki iginde oldugu
cevresine de bu hakim anlayisin yansitiimasi amaci vardir.

1.1.2.4. Hakkaniyet

Performansin unsurlarindan birisi olan hakkaniyet performans
degerlendirmesinde 6nemli bir husustur. Calisanlar her ne kadar donanimli
ve tecribeli olsalar bile, iyi motive edilmemigler ise, onlardan beklenen yarar
elde edilemez. Kisacasi onlarin performanslarindan geregi gibi

yararlanilamaz. “Bu nedenle c¢aligsanlari motive edebilmek icin 6ncelikle
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onlarin performans dizeylerinin &lgilmesi, dederlendiriimesi ve sonuglarin
hakkaniyet ve adalet dl¢lleri icerisinde bireylere yansitilmasi gerekir. Verilere
dayal yapilan personel degerlendirme sonuclarinin adalet ve hakkaniyet
Olguleri igerisinde kullaniimasi, 6rgutteki adalet ve glven duygusunun
pekismesine, drgutsel baglihgin artmasina yardim eder. Bbylece performans
degerlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve &rgutsel

etkinligi ve verimliligi ylkseltme araci olarak kullanilabilir” (Tunger, 2013: 88).

Performans degerlendirmelerinin Kisisel ¢ikarlar 6n planda tutulmadan
yaplimasi objektif bir degerlendirme imkani sunacak ve saglikli sonuglar
meydana getirecektir. Objektif kriterlere dayanmadan sadece sahsi c¢ikarlar
Uzerinden yapilan degerlendirmeler gercedi yansitmaz ve degerlendirilenler
acisindan performansin digsmesine neden olur. Ast ile Ust arasindaki kigisel
bir  takim  sorunlar  yOzinden astin Ust tarafindan  objekiif
degerlendirilememesi birey acisindan hos karsilanmayan bir durumdur.
CGalisanini yapmis oldugu ise gére degerlendirmek degerlendiren konumunda
olanlarin &ncelikli dayanagr olmalidir. Dolayisiyla saglikli bir performans
degerlendirmesi icin degerlendirici konumunda olanlarin  hakkaniyet
cercevesinde davranmalari ¢alisan performansinin artmasi bakimindan

6nem tasir.

1.1.3. Performans Standartlan

insan kaynaklari ydnetiminde performans degerlendirme ve 6lgme
standartlarinin belirli dzelliklere sahip olmasi gerekir. lyi bir performans
ybnetimi icin gerekli olan baslica performans standartlari asagida ele
alinmistir (Ozer, 2008: 402; Simsek ve Oge, 2011: 317);

» Daha sonraki tarihlerde de kullanilabilmesi icin yazil

olmalidir.

»  Sonradan iletisim gugcliklerine yol agmamasi igin kesin bir
dille belirtiimelidir.
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>  Olgmeye elverisli olmalidir.

»  Bir hedefe ve standarda ne zaman ulasilacagini belirtmesi

acisindan zamani belli olmalidir.

»  Calisanlan tesvik edebilmesi igin hedef ve standartlarin
ulasilabilir olmasi gerekir.

> Esnek olmalidir.

» Calisanlarin  gelisimlerini  tesvik etmek icin  onlarin

yeteneklerine meydan okuyucu olmalidir.
»  Dikey ve yatay olarak bagdasmalidir.
»  Galisanlarin yetkileriyle uyumlu olmahdir.

Buradan da anlasilacagi Uzere etkili bir performans sistemi kurmak
istiyorsak  oncelikle  6rgitin  hedefinin  belirli  bir plan dahilinde
somutlagtiriimasi gerekir. Yapilacak olan bu plan yazili ve kesin bir dile sahip
olmali, élcmeye elverigli olmali, zamani belli olmali, dedisen sartlara uygun
olarak degistirebilmek icin esnek olmali ve belirlenen bu hedeflerin ulagilabilir
ve ¢alisanlarin yetkileriyle uyumlu olmahdir.

1.2. PERFORMANS GELIiSTiRME

Performans Yo&netimi sdrecinin 6nemli bir unsuru ¢alisanlarin isle ilgili
bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirmektir. “Calisanlarin performansini
gelistirmek, Orgutiin misyonunu gergeklestirmesine yardim ederek, 6rgitin
insan kaynaklarinin genel anlamda kalitesini yUkseltir ve strekli 6grenme ve
profesyonel gelisme icin uygun ortam hazirlar” (Barutcugil, 2002: 256). Tabi
ki gelistirmede Kilit rol yoneticilere dugsmektedir. Yoneticiler calisanlari ise
almada, egitmede, 6dullendirmede dolayisiyla ¢alisanin kariyer tatmini ve
basarisi Uzerinde Onemli bir role sahiptir (Deslerr, 2004: 210). Yine

ybneticilerin basiretli davranmalari ve ileriye dontk hedefleri agik ve net bir
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sekilde ortaya koyabilmeleri basarida kilit rol oynamaktadir. Bunun yaninda
calisanlarin yiksek ya da disiUk performans gdstermeleri 6rgltleri de
etkileyecektir.  Calisanlarin  performanslarinin  artirlimasi  ydneticilerin
sorumlulugundadir (Calik, 2003: 8). Ydneticiler calisan performansinin
artinlmasi igin gerekli olan 6énlemleri almak ve verilecek egitimleri planlamak

durumundadir.

“Performans gelistirme, performans ydnetimi sistemi icinde sadece fiili
performansi arzulanandan disuk, sorunlu is gdrenleri kapsayan bir faaliyet
degildir. Basarli ig gbrenin de performans y6netim sistemi icinde
performansinin geligtiriimesi amaglanmaktadir” (Basturk, 2003: 19). Bu
bakimdan performans gelistirmenin basarili olsun veya olmasin her seferinde
kurumun sahip oldugu tim insan kaynagina yoénelik bir sire¢ oldugunu
unutmamamiz gerekir. Ginimuizde performans dederlendirme sistemine
6nem veren o6rgutler teknolojik bakimdan ve insan kaynagi bakimindan eksik
yanlarini gérmek isterler. Bu amagla da 6rgut ¢alisanlarina ve érgutin hedef
kitlesine anketler uygulamakta, is analizleri, performans goérismeleri, 360
derece performans degerlendirme gibi yontemler kullanmakta; butge, tretim,
satis ve calisanlar hakkindaki verileri giincel tutabilmek ve degisiklikleri
aninda yapabilmek igin en yeni teknolojileri kullanmaktadirlar (Oriicii ve
Késeoglu, 2003:34). Orgitler, bu sekilde calisanlardan geribildirim alarak,
calisanlarin ve Orgitin gugli ve zayif yanlarini gérip bunlar gelistirme

yollarini aramalidirlar.

1.2.1.Personel Danigmanhgi

“Performansin gelistiriimesinde en dnemli sureclerden birisi personel
danigsmanhgidir. Danismanhgi, 6rguatlerde kisinin herhangi bir sorununu
¢cbzmesine ya da icinde bulundugu durumla bas edebilmesini saglamak
amaciyla yapilan ve iki yonla bir iletisim sirecini iceren gérisme olarak
tanimlayabiliriz” (Budak, 2008: 449). Buradan hareketle 6rgut icinde calisan
bireylerin isle ilgili veya 6zel hayatlaryla ilgili tim sorunlarini dinleyecek ve
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bu sorunlara ¢6zim bulabilecek bir 6rgit anlayiginin gelistiriimesi gerektigini
sOyleyebiliriz. Bu sayede bireyler sorunlarini ¢éztimleyebilecek ve 6rgut
hedeflerini 6n planda tutarak &érgutin basarisi igin kendilerini daha verimli
hale getirebileceklerdir. Tersi durumda bireyler sorunlarla bas edebilme
sansini  kaybedecek ve 06rgitin hedeflerine ulasmasinda aksakliklar

meydana gelecektir.

Personelinin tim sorunlariyla ilgilenen bir yénetici ideal bir ydneticidir.
Bu sayede calisanlar daha verimli olabilmekte ve performanslarini
artirmaktadirlar. Basarili 6rgutlerin temelini yiksek performanslari bireylerin
olusturdugunu distndagumizde ydneticilerin caligsanlar Gzerindeki olumlu
izlenimi performansi tetikleyici bir rol oynayacaktir. Haftalik, aylik ve yillik
olarak yapilan toplantilarda isverenlerin is gdrenler ile bir araya geldikten
sonra tek tek ylz ylze goérismeleri ve sorunlari ¢dézime kavusturmalari
danismanlik sdrecinde yapilmasi gereken bir uygulamadir. Karsilikh olarak
yapilan bu bilgi aligverisi hem calisanin daha motive olmasini saglayacak
hem de ydneticinin sorumlulugunu ydklendigi birimin basari gdstermesini
saglayacaktir. Kisacasi calisanlar ve yoOneticiler bu sirecten olumlu

etkilenecektirler.

1.2.2. Egitim Faaliyetleri

Performans gelistrmede etkin bir rol oynayan diger husus egitim
faaliyetleridir. EQitimi, yeni ise girenlerin ya da halen caligsanlarin caligtiklari
iste kendilerini gelistirmeleri icin gereken yetenekleri kazandirmayi saglayan
metotlar butinG olarak tanimlayabiliriz (Dessler, 2003: 187). Egitimli insan
kaynagina sahip olan o&rgutler rekabet icerisinde bulundugu 6rgutler
karsisinda bir adim daha 6nde olacaktir. Bu nedenle galisanlarin sirekli
egitimlere tabi tutulmasi 6rgUt icin oldukca etkili sonuclar doguracaktir.
Yoneticilerin calisanlarin egitimine 6énem vermesi calisanlarin kendilerine
olan glvenini artiracak ve is basarisini olumlu etkileyecektir. Bunun yaninda

calisanlarin  kendilerini degisen teknolojiye go6re surekli geligtirmek
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sorumlulugunu kendilerinde hissetmesi onlari 6rgute daha faydali bireyler
haline getirecek ve ydneticilerin gdzindeki degerlerini artiracaktir. Yine,
kendilerini sirekli yenilemek durumunda olan calisanlarin bir ekip kurma,
karar verme, haberlesme ve bilgisayar yeteneklerini gelistirme konusunda da
surekli egitime ihtiyaclari oldugunu unutmamak gerekir (Dessler, 2003: 187).
Orgiit icinden ve orgiit disindan saglanan bu egitimler ile daha nitelikli ve

tecrlibeli insan kaynagi olusturmak mimkun olacaktir.

Egitim ile performans arasinda da bir iliski kurmamiz mUmkindur.
Egitim calisana bir kez verilen ve sonra terk edilen sinirli bir uygulama
degildir (Pigors and Myers, 1981: 281). Egitim ile galisanlar bilgi ve tecribeye
sahip olarak daha yUksek performans gdstererek isteki basarilarini artirirlar.

“Personel egitimini hizmet dncesi egitim ve hizmet igi egitim olarak
siniflandirabiliriz. Hizmet Oncesi egitim adindan da anlasilacagr Uzere,
personelin ise girmeden Once edindigi genel ve mesleki egitimdir. Hizmet igi
egitim ise, kiginin hizmete girdikten sonra aldigi ve yerine getirdigi hizmetle
ilgili her tuirli egitimdir” (TODAIE, 1999: 183). Egitim ve gelistirme faaliyetleri,
orgutsel performansi artirmada ve calisanlarin yeteneklerini gelistirmede
onemli bir sirectir (Mondy, 2008: 200). Ise alinacak olan personelin ige
uyumlu olup olmadidi arastinimalidir. Aksi takdirde ileride blayUk sikintilar
meydana gelebilir. Glnkl ise alma sdreci bir 6rgutd olusturma ya da yok
etme anlaminda hayati bir 56neme sahiptir (Schuler, 1997: 286).

Bir isletme veya 6rgut icinde c¢alisacak elemanlarin veya is gérenlerin
egitimi ve bilgilendirilmesi ginimudzin vazgecilmez bir ugrasi alani haline
gelmis olup, isletmelerin ve érgutlerin egitim faaliyetlerine iliskin bekledikleri

yararlar sunlardir (Ozbay ve Arslan, 2007: 297);

is verimliligini artirmak.
Moral ve motivasyonu saglamak.
Daha az denetim.

is kaza ve problemlerinin azaltilmasi.

YV V V V V

isletme drgutiinde siireklilik ve uyum saglanmasi.
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Etkili ve sUrekli verilen egitimler ile ¢alisanlarin moral ve motivasyonu
artarak is verimliligi olumlu yénde etkilenir. Buna ek olarak calisanlarin
birbiriyle olan uyumu artarak, ©6rgatin hedeflerinin gerceklestiriimesi

konusunda olumlu adimlar atiimis olur.

1.2.2.1. Hizmet Oncesi Egitim Faaliyetleri

Hizmet 6ncesi egitim faaliyetleri ile bireylerin is yasamina girmeden
6nce edindigi mesleki egitim tanimlanmaktadir. Bu egitim ile birey is
yasamina girmeden once tecrilbe kazanir. lyi organize edilmis bir egitim
programi sayesinde igteki tatminsizlikler ve sikayetlerde azalma meydana
gelecektir ve ayrica calisanlar is ile ilgili gerekli bilgileri 6grenerek ve
yeteneklerinin farkina vararak kendilerini geligtirmeyi 6grenirler ve 6rgut icgin
daha faydali hale gelirler (Pigors and Myers, 1981: 281). Bu bakimdan egitim
faaliyetlerin surekli yapiimasi gerekmektedir. Her ne kadar bir ¢alisana yillik
performans degerlendirmeleri icin saatler harcanip verimli konusmalar
yapilsa bile, calisanlar ilerleme konusunda motive olmamigsa ve yeterli
egitimi almamigsa harcanmis olan zaman bosa gidecektir (Luecke, 2008:
23).

“Hizmet Oncesi egditim faaliyetleri 6zellikle Ust derecelerde goérev
yapanlar agisindan énemlidir. Bu Kisilerin derinlesmis teorik ve pratik bilgilere
sahip olmalari, yalniz kendi meslek dallarinda degil, tarih, sosyoloji, ekonomi,
siyaset, beseri cografya ve sosyal psikoloji gibi alanlarda da bilgili ve
uzmanlagsmis olmalari gerekmektedir. Bunun yaninda asli matematige
dayanan istatistik gibi bilgiler de gereklidir. iste tim bu yan ve yardimci
bilgilerin 6grenilmesi ancak hizmete girmeden Once olanakldir ve elde
edilmesi uzun yillar gerektirmektedir” (Tortop vd, 2010: 192-193). Bu denli
uzun yillar gerektiren egditimleri ise bagladiktan sonra bir anda vermeye
calismak cok etkili sonucglar doguramayabilir. Bu bakimdan hizmete
bagslamadan énce tim bu egitimlerden yeteri kadar yararlanmis olan bireyler
is hayatinda digerlerine nazaran bir adim daha 6nde olacaklardir. Bu
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birikimler verilen hizmet ici egitimler ile de desteklendigi zaman bireyin

gelisimi bakimindan énemli bir asama gerceklestiriimis olacaktir.

1.2.2.2. Hizmet ici Egitim Faaliyetleri

Hizmet ici egitim sayesinde personelin yeteneklerinin geligtiriimesine
ortam hazirlanarak motivasyon artigi saglanir ve dolayisiyla kurumun vermis
oldugu hizmetin kalitesi ve verimliligi artar (Topa¢ ve Aydogan, 2003: 180).
“Bilim ve teknolojideki gelismeler, zamanla degisen ve gelisen mevzuat, is
yontem ve teknikleri, calisma alanlarimizda yeni bilgiler, teknikler ve araglar
kullanmayi zorunlu hale getirmekte ve bitlin calisanlari da 6grenmeye ve
yetistirmeye zorlamaktadir” (Topa¢ ve Aydogan, 2003: 179). Bu nedenle
hizmet i¢i egitimler énemli bir konuma sahiptir. Bu degisimler kargisinda
calisanlarin da degiserek surekli egitimlere tabi tutulmasi 6nem arz
etmektedir. Meslegin gerektirdigi is ve islemler ancak hizmet ici egitim ile
6grenilebilir. Bu bakimdan orgutsel amag ile verilen egitim arasinda bir uyum
olmalidir. Hizmet ici egitim ile ortaya c¢ikacak vyararlarn su sekilde
siralayabiliriz (Tortop vd, 2010:195);

» Hizmet ici egitim ile yetismis eleman sayisi artar ve hata yapma

olasiligi azalr.
> Denetleme kolaylasir.
» Verim ve moral yUksek olurken, ¢caligmalar huzur icinde yapilir.

> Yoneticiler gugliklerle sik kargilagsmaz ve temel sorunlarla ugrasma
sansi bulur.

» Orgitin iliskide bulundugu kisi ve kuruluslar karsisinda itibari artar.

> Yetismis personelin kendisine olan glvenini artirir.
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1.2.3. Performans Gorligsmeleri

Calisanlarla yapilan ylz ylze goérlismeler performansin geligimini
saglayan bir yontemdir. Bu gérismeler ile calisanlara yeterli ve yetersiz
olduklar yénleriyle ilgili bir geri besleme saglanarak yetersizliklerini
gidermeleri igin bir yol gdsterme ve yeterliliklerini takdir ederek de bir
6dullendirme yoluna gidilebilir. Bu gérismelerin sirekli ve karsilikli bir bilgi
alisverisi seklinde olmasi da caligsanlari motive edici bir unsurdur. Nasil ki bir
baba cocugunu kargisina alip onunla konusarak ona iyi ve koétlyl ayirt
etmeyi O6gretiyorsa, onun sorunlarini dinleyip o sorunlari ¢gézmek icin elinden
geleni yapiyorsa; 6rgut yoneticilerinin de ayni sekilde ¢calisanlarini karsilarina
alip onlari dinlemeleri, fikirlerine saygi gbstermeleri ve onlara yol gosterici
olmalidirlar. Bu nedenledir ki performans gérusmelerinin 6érglt icerisinde
surekli ve etkin islemesi motivasyonu artirici bir uygulama olacak ve is

basarisini da artiracaktir.

Performans goérismelerinin personel danigmanligi sureci ile beraber
yuratdldago takdirde calisanlarin hem isle ilgili olan eksik ydnleri hem de
psikolojik olarak destek almasi gereken yoénleri tespit edilerek performans
seviyesi yukseltilebilir. Yine Ustlerin kendi aralarinda yaptiklari toplantilar
hakkinda astlarin da bilgisinin olmasi ve hatta yapilan bu toplantilara astlarin
da igtirak etmesi ile performansin yikselmesi arasinda da olumlu bir iligki

olusacaktir.

1.2.4. Kocluk-Mentorluk

Kocluk, yoneticilerin calisanlardaki performans bosluklarini kapatmak,
onlarin becerilerini geligtirmek, bilgi birikimlerine katkinda bulunmak ve ig
tutumlarini telkin etmek igin kullandiklari bir siirectir (Luecke, 2008:61). is
yasaminda sUrekli ylksek performans gostermek olanaksizdir. Calisanlarin
igle ilgili yetersiz ve eksik ydnleri egitim yoluyla giderilebildigi gibi ¢caliganin

yetersiz oldugu durumlarda o6rgltsel performansin zarar gérmemesi icin
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calisanlarin bu yénlerinin rehberlik yoluyla giderimesi de mumkindir. is
becerilerini gelistirmek ve deneyimlerini arttirmak isteyen bireyin, daha yeterli
ve nitelikli bir baskasindan bu yénde ydnlendirme almasi 6zel rehberliktir
(Akin, 2002: 98).

Kocgluk bireysel motivasyonu artirmakla kalmaz, ayni zamanda
calisanlarin etkin performans goésterebilmeleri icin pek ¢ok agidan yardim
eder (Luecke, 2008: 61);

Performans bosluklarinin kapatiimasi.
Kisisel engellerin Gstesinden gelinmesi.

Yeni beceri ve yeteneklerin elde edilmesi.

Y V VYV V

Yeni sorumluluklara hazirlanmak.

> Kisinin kendini daha etkin bir sekilde yénlendirmesi.

“Kogluk olarak adlandirabilecegimiz rehberlik, ¢calisanlarin performans
bosluklarini kapatmak, onlarin becerilerini gelistirerek performanslarini
artirmak amaciyla isleri basinda veya gergcek calisma ortamlarinda
kendilerine verilen bir dizi destekleyici faaliyet olarak tanimlanabilir. Bu
siregte Onemli olan husus desteklenen ve yodnlendirilen calisanin
performansinin surekli olarak kogu tarafindan izlenip, kendisine geri besleme
saglanmasi hususudur” (Uyargil, 2008: 136). Calisanlar geri besleme yoluyla
eksik yanlarini goérip, bu eksikleri tamamlamak igin gerekli egitimleri almak

durumundadirlar.

1.2.5. Etkin is Orgiitlemesi

Orgitlerin basarilar is gdéren performanslari ile dogrudan iligkilidir.
Dolayisiyla  orgltlerin - gecmisten farkli  olarak artik is gérenlerin
performanslarina daha fazla 6nem vermeleri gerektigi ortadadir. Yine
insanlarin bireysel basarilari kadar grup basarilari da oldukga 6nemli bir
husustur. Bu nedenle calisanlari motive edip 6rgit amaclari dogrultusunda
isbirligi icine sokmak etkin is 6rgutlemesinin bir geregidir. Bir orkestrayi
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disindigumuizde orkestra icinde zamansiz yerde bir mazik aletinin devreye
girmesi ile tim orkestranin uyumu nasil bozuluyor ise 6rgit icinde de igini
zamaninda yapamayan birey veya birimler tim 6rgutin igleyisini bozacaktir.
Bu nedenledir ki, 6rgut icindeki iletisimin ve igbirliginin dnemi g6z ardi
edilemez. Birim ici ve birimler arasi iletisim ne kadar siki olursa igbirligi de o
kadar siki olur ve hedefleri gerceklestirme potansiyeli artar. Aksi halde kopuk

iletisim isleri geciktirerek érgatiin basar sansini da en az indirir.

Nitelikli insan kaynagini érgute gcekmek kadar bu kisileri 6rgut iginde
tutup muhafaza etmek de ydneticiler igin kritik bir konudur. “Sosyal becerileri
yuksek olan bu nitelikli bireyler, cevrelerindeki Kkisilerle rahat iletisim
kurabilmekte, onlarin tepkilerini, hislerini akillica okuyabilmekte, onlari
ybnlendirebilmekte  ve ortaya  ¢ikan tartismalarin Ustesinden
gelebilmektedirler. Bu bireyler dogal liderlerdir ve dile getirilemeyen ortak
fikirleri ifade edebilir ve bunu bir toplulugu hedeflerine dogru ydneltecek bir
sekilde aciklayabilirler.” (Dogan ve Demiral, 2007: 217). Bu nedenledir ki,
ybneticiler calisanlarin 6rgate baghliginin saglanmasinda ve beraberinde
yuksek performans dizeyinin olusturulmasinda oldukg¢a etkilidir ve calisanlar
Orgat kaltirine adapte olma sirecinde kendilerine model olusturan bireylerin
davraniglarindan etkilenerek onu takip etme egilimine girerler (Vural ve
Coskun, 2007: 187). Lider olarak ifade edebilecedimiz bu rol modeller,
calisanlari motive etme, isteklendirme ve c¢alisma ortamindaki huzuru
saglama konusunda Uzerine dusen gbérevi yapmak durumundadir. Etkin ig

6rgutlemesinin geregi budur.

1.3. PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Performansi olumlu ve olumsuz ydnde etkileyen birgok faktér vardir.
YUksek motivasyonu saglayan unsurlar performansi olumlu yénde etkilerken;
kisisel problemler, isteki catismali iligkiler gibi unsurlar da olumsuz yénde etki
gOsterebilir. Her bireyin performansini etkileyen unsur farklilik arz eder. Bir
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kKisinin performansini olumsuz ydnde etkileyen bir durum, diger bir Kiginin
performansini olumlu yénde etkileyebilir. Bu baglamda ydneticilerin tim
¢alisanlarin performansini yiksek tutacak sekilde olumlu 6rgutsel ve gevresel

sartlari saglamak icin caba gbéstermesi gerekmektedir.

1.3.1. Kigisel Nitelikler

Kisisel nitelikler kisinin performansi Gzerinde dogrudan ya da dolayl
olarak etkiye sahiptir. Bir kimsenin hayata pozitif bakmasi ve en kiguik
olumsuzluklardan bile olumlu sonuglar c¢ikarabilmeyi basarmasi, kiginin
glnlik yasantisindaki performansina da yansir. Sonugta bu is yasantisina da
olumlu olarak yansiyabilir. Tam tersi kigisel problemleri olan birisinin ise
performansinin digik olmasi da kaginilmazdir. Kimyasal bagimliliklar ya da
ev icindeki huzursuzluklar kisilerin performansi Uzerinde dogrudan veya
dolayh olarak olumsuz etkide bulunabilir (Luecke, 2008: 51). Yine kisinin agiri
stres altinda olmasi da performansini olumsuz etkileyen bir durumdur. Kiginin
cevresini nasil algiladigi, cevresel degisimlere ve iligkilere nasil bir tepki
gbsterdigi onun kisiligi ile yakindan ilgilidir (Ornek ve Aydin, 2011: 157). Bu
bakimdan kigilerin algilama farkhliklari stresi hissetme derecesini de etkiler.
TOdm olumsuz durumlardan maksimum sekilde etkilenen bir kisi ile bu
olumsuzluklardan en azindan bir tanesini olumlu ybéne tasiyabilen kiginin

hissettigi stres ve bunun sonucunda da performansi arasinda fark vardir.

1.3.2. Basar Gudusunin Yogunlugu

“Basari guddsu, iyi is yapma ya da bir kusursuzluk standardiyla
rekabet etmenin 6nemli oldugu eylemlere ybénelme olarak tanimlanabilir’
(Can, 1985: 66). Bu basari gidustne sahip olan bireylerin iclerinden gelen
gldl ile yapmis olduklari is arasinda da olumlu bir iligki olacaktir. Bu

bakimdan basari gidusinin yodunlugu insanlarin performanslarini sirekli
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artirmalarina olanak saglayan bir unsurdur. “Nitelikli, yetkin ve basari gudusu
yuksek calisanlarin dahil olduklari 6rgite yoénelik olumsuz tutumlar
gelistirmelerinin, 6rgutl bedenmemelerinin ve en nihayetinde &rgutten
ayrilmalarinin, érgutler acgisindan olumsuz sonuglar Uretecedi agiktir. Bu tir
olumsuz sonuglarin meydana gelmesini 6nlemek igin en 6nemli husus,

¢alisanlarin érgute olan bagliligini artirmaktir” (Kaya ve Selguk, 2007: 176).

Hayati boyunca sirekli basaryr yakalamis olan Dbireyler, is
yasamlarinda da her asamada bu basariyl yakalamak isterler. Bu azim
sayesinde de performanslari siUrekli bir artis gdstererek basarilarini
artirmalarina yardimci olur. Bireyler belirli bir hayat standardini yasamak ve
bu dogrultudaki ihtiyaglarini kargilamak igin c¢alisirlar. Maddi ve manevi
acidan tatmin olmak isterler. Bir insan calistigi ise kendisini ne kadar ¢ok
verebilirse o Olglide verimli olur. Bunun igin de kisinin motivasyonunun
yuksek olmasi gerekmektedir. Bu motivasyon ve bagsarma gudusu ile insanlar
sahip olduklari yeteneklerin daha cok farkina varacaklar ve is ve sosyal

yasamlarinda da basariyi yakalayabileceklerdir.

1.3.3. Orglitsel Faktorler

Performans (zerinde Orgutsel faktorlerin de etkisi kaginilmazdir.
Ornegin is yerindeki catismali iliskiler performansi olumsuz yénde
etkileyebilmektedir. Terfi alabilmek icin dikkat cekmeye yoénelik bir rekabet
veya ig¢sel olarak hissedilen bir hognutsuzluk sebebiyle duyulan kiskanglik,
performansa zarar veren bir ¢atismaya donusebilir (Luecke, 2008: 52).
Bunun yaninda bireyde gerilime, Gzlntlye ve ¢céklUntlye yol acan stres ve
gerginlik de performansi dislren bir diger nedendir. insanlarin calisma
yasamina, ¢ahstigl is ortamina ve kendisine 6zgl stres yaratici kaynaklar

sdyle siralanabilir (Gimustekin ve Oztemiz, 2005: 272);
> Ise ait olan stres kaynaklari.

> Orgiitteki rol iligkilerine iliskin stres kaynaklari.
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> Orgltteki iliskilerin yarattigi stres kaynaklari.
» Kariyer geligsimine goére stres kaynaklari.

> Orgitsel yapi ve iklime iliskin stres kaynaklari.
> Orgiit disi stres kaynaklari.

> Bireye ait olan stres kaynaklari.

Onemli olan ise yéneticilerin bu catismali ve stresli durum ve ortamlari
pozitif bir hale donlUstirerek 6rgutin amagclarindan sapmamasini
saglayabilmektir. Yine daha ylUksek bir performans icin calisanlarin daha
fazla tatmin edilmesi gerektigini g6z O6ndnde bulundurursak, o6rgat igci
kosullarin bireylerin istekleri dogrultusunda olusturulmasinin énemli oldugunu
anlamis oluruz (Luecke, 2008: 25). “Orgiit iginde yer alan personel ile bir
futbol takiminda yer alan oyuncular arasindan bir benzerlik kurularak, kimin
g6revinin ne oldugunun iyi belirlenmesi ve bitin personelin bir takim ruhu
icinde gbrev yapmasini saglayarak, kisisel basarilardan ziyade, 6rgutin
basarisinin 6n plana ¢ikariimasini saglamak énemlidir” (Aykag, 1991: 98).

Orgiitsel anlamda (iretkenligi artirmak ve basariyi yakalayabilmek igin
calisanlari ybnetime katabilmek, onlarl egitebilmek, gelistirmek, Ucret
6demek, glvenliklerini saglamak, sagliklarina dnem vermek ve Uretken
olabilecekleri sekilde calisma ortami saglayarak onlarla iletisim kurmak ve
nasil daha iyi hizmet verilebilecegi konusunda onlara danigmak gerekir
(Schuler, 1997: 72; Messmer and Bogardus, 2008: 5). Baskici ve
benmerkezci bir yOnetim anlayisiyla motivasyonu yiksek caligsanlar
olusmayacagi gibi cok basarilh bir érgit yapisindan da s6z etmek dogru
olmayacaktir. Ydneticilerin calisanlarina her konuda danisarak, onlarin
goruglerini alarak hareket etmeleri hem c¢alisanlarin yénetime olan glvenini
artiracak hem de karar alma asamasinda paylagimci bir rol Ustlenerek
Orgutun diger Orgutler karsisindaki demokratik yonina 6n plana ¢ikaracaktir.
Bu da 6rgutiin calisanlarinin destegini almasini ve daha uzun &murli

olmasini saglayacaktir.
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1.3.4. Cevresel Faktorler

“Cevre faktorl orgutliin siUrekli ve yodun rekabet ortaminda ayakta
kalmasinda ve varligini surddrmesinde sirekli etkilendigi, olumlu veya
olumsuz olarak beslendigi ve girdi-gikti iligkileri icinde mutlak bagimli
bulundugu bir olgudur’ (Bolat vd, 2009: 255). Cevresinden kendisini
soyutlayan veya soyutlamak isteyen o6rgutler yalnizhga mahkum olurlar.
intiyac duyduklari anda yanlarinda baskalarinin desteginden yoksun olurlar
ve bu da basarisizliga yol acar. Dolayisiyla cevreyi orgitsel sistemin
besleyici bir unsuru olarak gérmek énemli bir kurumsal gerekliliktir.

Orgiitler cevreleriyle iliski icinde olan, cevrelerinden girdiler alan ve
cevrelerine belli ¢ciktilar veren sistemlerdir. Her ne kadar érgutlerin basarilari
kendi kaynaklarinin etkinligine ve verimliligine bagll olsa da cevresinden
tamamen bagimsiz olan érgutlerin tek basina kendi kendine yetebilmesi de
mimkan degildir. Bu nedenle cevresiyle uyumlu ve girdi alisverisinde
bulunan 6érgatlerin performanslarinin da yUksek olacagr unutulmamalidir.
Birbiriyle sdrekli etkilesim icinde bulunan iki 6rgitin, 6rgutsel amaglarini
gerceklestirirken karsilikl olarak ézveride bulunmalari ve birbirlerine yardimci
olmalari érgatlerin uzun dmarldligad agisindan kaginilmaz bir durumdur. Bir
6rgutin gerceklestirmek istedigi amag diger bir 6rgitiin amaci ile paralel ise
birbirlerine destek olabilir veya amaglar farkli bile olsa birbirlerini destekleyici

islemler yapmalari olumlu bir durumdur.

1.3.5. Motivasyon

Motivasyon kelimesi Latince “movere” demek olan harekete gecirmek
anlamina gelir (Steers and Porter, 1987: 5). Motivasyon, belirli bir amacin
elde edilmesi ydninde kisilerin kendi arzu ve istekleri ile davranmasi ve ¢aba
gOstermesini igeren bir surectir. (Calik, 2003: 101; Barutgugil, 2004: 390;
Ozer, 2008: 398; Kogel, 2010: 619). Sozlilkk anlami olarak motivasyon
“isteklendirme”, “gudileme” anlamina gelmektedir. Tanimdan da anlasilacag:
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Uzere bir Kkisiyi isteklendirme ve gudileme faaliyetlerinin hepsi igin
motivasyon kavramini kullanabiliriz. Buradan hareketle motivasyonu,
calisanlarin isteklendiriimesi ve bu yolla kisisel ihtiyaclarini en iyi bigimde
tatmin edeceklerine inandiriimalari sdreci olarak tanimlayabiliriz (Ataman,
2009: 521).

Motivasyon, farkh istek ve ihtiyaclari olan kisilerin belirli amagclar
etrafinda harekete gecirilmesine yoénelik olup, ihtiyaglarin, durtilerin ve
guddlerin bir sonucu olarak ortaya cikar (Ataman, 2009: 521; Saruhan ve
Yildiz, 2012: 437). Motivasyon, performans ydnetimi slrecinde ydneticilerin
her zaman dikkat ¢cekmesi gereken bir kavramdir (Luecke, 2008: 23).
Motivasyon ile ilgili ydnetim yazininda bir ¢cok kuram gelistiriimis ve basarida
6nemli bir unsur oldugu goértlmustdr. YUksek motivasyon saglandigi takdirde
basari da ardindan gelecektir. Sonugta performans, motivasyon ve basariyi
birbiriyle ayrilamaz bir bdOtin olarak gérmemiz gerektigini sdyleyebiliriz.
YUksek motivasyon yilksek performansi saglayacak ve bu da basaryi

getirecektir.

“Yoénetici, motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Gunki
ybneticinin basarisi, c¢alisma ekibinin 6rgltsel amaglar dogrultusunda
calismalarina, bilgi, yetenek ve guUclerini tam olarak bu dogrultuda
harcamalarina baglidir’ (Kogel, 2010: 619). Motivasyon ile Performans
birbiriyle yakindan iligkili iki kavramdir ve motivasyonu yiksek olan bireyin
performansinin da yiuksek olacagini, dolayisiyla motive olmayan personelin
yUksek performans gdsteremeyecegini sdyleyebiliriz (Barutgugil, 2004: 390;
Kogel, 2010: 619). Dolayisiyla kisiyi motive edici uygulamalar performans
yOnetim sisteminin 6énemli bir gerekliligidir. Katilmali yénetim anlayisinin
orgut icinde vyerlestirilmesi ve calisanlarin 6zluk haklarinin genisletilerek
orgate baghhiklarini artinimasi bunlardan bazilandir. Bu baglamda katiimal
ybnetim anlayisinin benimsenmesi demokratik yonetim big¢iminin temel diregi
olacak ve alinan kararlarda personelin de katkisinin olmasi ile calisanlarin
kendine olan guavenlerini artiracaktir. Yine personelin 6zlik haklarinda

yapilan iyilestirmeler, UGcret artiglari ve promosyonlar ve bunun yaninda isler
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arasinda yapilan degisiklikler de calisanlarin motivasyon ve Uretkenliklerinin
artmasina yardimci olmaktadir (Jucius, 1979: 177).

1.3.6. Liderlik

Lider, bir otorite veya statiinin fonksiyonu olmaktan &te, bir seyi
baskalarina istetme, benimsetme ve yaptirabilme glcline sahip olan Kisi
olarak tanimlanabilir (Simsek, 2002: 192).

Parry ve Bryman’a gére liderlik, calisanlarin amaglarina ulagirken
ybnetmis olduklan faaliyetleri etkileme sirecidir (Parry and Bryman, 2006:
447). Korkutucu olmamak, dizeltici ve inandirici olmak, sik sik ve yerli yersiz
disiplin ~ 6nlemlerine basvurmamak ve astlarini  bagkalari  6ndnde
azarlamamak vb. bagarili bir liderlik igin gereklidir (Tutum, 1979: 190-191).
“Bunun yaninda, ¢alisanlar ortak amagclar dogrultusunda c¢aba harcamaya
6zendirmek, aralarindaki iligkileri dizenlemek, yaratici ve uyarici is ortamini
desteklemek ve sonucta ylksek performansi saglayabilmek etkili liderligin bir
geregidir’ (Barutgugil, 2002: 31).

Yoneticilerin g¢aliganlarin sorunlarina egilerek onlara ¢6zim bulmasi
sorunlarin ¢ézimuinde yardimci olabilir. Dogaldir ki bir kurumda c¢alisan
bireylerin hepsi her agidan memnun olmayabilir. Sonucta insan ihtiyaclari
sinirsizdir ve her gecen giin bu ihtiyaglara bir yenisi eklenir. Onemli olan
husus, yoneticilerin ¢alisanlarin  motivasyonunu maksimum seviyede
tutabilmek icin gerekli olan calismalara énem vermesi geregidir. Calisanlara
midahale etmekten ziyade onlan yetkilendirmek motive olmalarini
saglayabilir (Luecke, 2008: 39). lyi bir liderlik anlayisinin gegcerli olmasi igin
birtakim hususlari icermesi gerekir (Guney, 2012: 37);

*Cinsiyet Ayrimi Yapmama; Belirlenen hedef ve amaglara ulasirken
kadinlarin ve erkeklerin birlikte ¢alismasini saglayabilme etkin bir liderligin
geregidir. Lider konumunda olan kisi takipgileri arasinda cinsiyet ayrimi

yapmaz.



31

*Amac ve Hedefler Belirleme; Liderlik her seyden énce bir amacg ve
hedef belirleme sdrecidir. Toplumun ihtiya¢c ve onceliklerine uygun olarak

amagc ve hedef belirleyemeyen kigsi liderlik yapamaz.

*Demokratik ve Esitlikgi Olma; lletisimci bir dzellige sahip olan
liderler yonetiminde insanlar birbirini sever ve saygi gosterirler. Bdyle bir

anlayis liderligin énemini ve kalitesini yUkseltir.

*Sabirll ve Kararh Olma; Liderlik slrecinde kisi ahlaki agidan
dayanikli olmalidir. Aksi takdirde zorluklarla micadele etme ve olumsuzluklar

karsisinda amag ve hedeflere ulagsma sansi azalir.

*Ekip Calismasina Onem Verme; Liderlik ekip halinde calismayi
gerektiren bir sdrectir. Ekip olarak c¢alismak, problemleri ¢6zebilme
yetenegdinin gelisimine, karar alma ve bu kararlarin uygulanmasina énemli

katkilar saglar.

1.4. PERFORMANS YONETIM SISTEMININ KULLANIM ALANLARI

Performans ybnetim sistemi igletmeler igin son derece 6nemli bir
uygulama 6zelligi tagimakta ve 6rgut icinde karar alma asamasinda surekli
g6z 6nunde bulundurulan bir sistem olmaktadir. Bu yonlyle de stratejik
planlama, Gcret ybnetimi, kariyer gelisimi, egitim, toplam kalite yonetimi ve

rotasyon gibi alanlarda bagvurulan bir yénetim anlayigi durumundadir.

1.4.1. Stratejik Planlama

Strateji, rekabetci bir ortamda var olan o&rgutlerin  hedeflerini
gerceklestirmeleri icin  olusturulan uzun dénemli ve gelecek odakli
planlamalardir (Pearce and Robinson, 2009: 3). Bu tanimdan anlagilacag!
Uzere stratejinin vizyonu aclk, gelecege yonelmis ve planmis bir hareketler

batind oldugunu séylemek mimkundar.
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“Strateji, beyin giicine dayal, gelecekle ilgili diigsel bir dislincenin,
dinya ve toplum olaylarina iliskin bilgi ve tahminlerin irdelenmesi ve analizine
dayali bir c¢alismanin 0Ordnddir ve stratejik planlama, performansin
planlanmasi ve gelistiriimesi strecinde bu bakimdan énemli bir role sahiptir”
(Akal, 2011: 81). Bireylerin su anki performans seviyeleri izlenerek gelecege
odakli ve geligtirmeci bir anlayis ile hareket etmek stratejik planlamanin bir
geregidir. Bu sekilde saglam temeller Uzerine insa edilen bir anlayis ile
basariyl yakalama sansi daha da artacaktir.

“Stratejik planlar 6érgitin tim  birimlerine  ydnelik, bdtg¢enin
hazirlanmasina yén veren, pazarlama, Uretim, finansman gibi temel yonetim
iglevleri arasinda denge kuran, performansi geligtirici yapisal degisiklikleri
iceren uzun dénemli planlar olup; tim 6rgitl kapsayan baglayici bir cerceve
olusturduklan icin, igletmenin daha alt dizeyde yapilan planlarina da bu
yonuyle temel teskil ederler (Akal, 2011: 82). Dolayisiyla stratejik
planlamanin temelinde 6rgut igcinde olusturulan tim planlar arasinda bir uyum
olmasi sarti vardir. Orgiit hedefleri dogrultusunda en alttan en st kademeye

kadar olusturulan planlarin birbiriyle uyumlu olmasi gerekmektedir.

Stratejik planlama gelecedi &6nceden ve bilimsel ydntemlerle
kestirmeye galismak ve gelecege yonelik amag ve hedeflerin nasil, nerede ve
kimler tarafindan gerceklestirilecegini gdsteren, bir 6rgitin degisen cevre
kosullari icinde o6rgat kaynaklarinin genisletiimesi ve ortaya ¢ikan firsatlar ile
6rgitin kaynaklari arasinda optimal bir uyumun saglanmasi, strdirilmesi ve
gelistiriimesi ile ilgili bir ydnetim ve karar sirecidir (Bolat vd, 2009: 250; Ozer,
2012: 312). Bu yobnetim ve karar verme surecinde o6rgutin kendi icinde
gelistirdigi ve yerlestirdigi performans degerlendirme modelleri, hedefler,
amaclar bunlarin hepsi 6rglutin stratejisinin bir parcasidir ve bu ylzden
stratejik planlama performans ydnetiminin énemli bir asamasidir (Findikgl,
2002: 339).

Stratejik planlamada 6nemli olan husus neyin, ne zaman, nerede,

nasil ve kim tarafindan uygulanacagi hususudur ve ayrintidan ziyade
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hedeflere ve gelecege ydnelik olmasidir (Aykac, 1999: 74). Orgiit icinde
hangi c¢alisanin ne zaman hangi gbrevi yapacagl belirli oldugu takdirde,
kisacas! is analizi ve is tanimlari etkin bir sekilde yapildigi takdirde stratejik
planlamanin gereklerine uyuldugunu séylemek mimkin olacaktir. Stratejik
ybnetim anlayisinda kurumun su anki durumunu ve gelecekteki hedeflerini
analiz ederek, kurumun kaynak ve dis cevresiyle olan iligkilerine bakarak

uzun dénemli bir planlama yapilir (Pearce and Robinson, 2009: 3).

Temel olarak 6zellikle Ust ydnetim kademesinin gbrevi olan ve érgitin
gelecegini  etkileyen stratejik planlama sdrecinde, daha planlama
asamasinda, demokratik ve katilimci bir platformda tim 6rguttu kucaklayacak
bir bicimde 6érgitin misyonu, vizyonu ve stratejilerini belirleme anlayiginin
benimsenmesi performans icin pozitif olarak atilan en énemli adim olmaktadir
(Ozmutaf, 2007: 42).

1.4.2. Ucret Yonetiminde Kullaniimasi

Motivasyonu artirici unsurlardan birisi hatta en 6nemlisi de Ucret
diyebiliriz. Ucret calisanlara emekleri karsihiginda verilen para olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin da emeklerinin karsiligini isteme
haklar vardir. igverenlerin (creti belirlerken galisanlarin performanslarina
gbre 6deme yapmasi da ginimiz yénetim anlayislarinda yer bulmaktadir.
“Performansa gobre Ucretlendirme olarak ifade edilen bu anlayis Ucret ile
performans arasinda iligki kurarak olusturulan Ucret sistemlerini icerir.
Genellikle performans ydnetim sisteminin bir parcasi olan performansa dayall
Ucretlendirmede, ikramiyeler ve Ucret seviyeleri, calisan performansinin daha
énce konulmus olan hedeflere gére degerlendiriimesiyle belirlenir. isle ilgili
hedeflere bagli olan performanslar dogrultusunda dcreti farkhlastirmak,
performansa gbére Ucretlendirmenin mantigini olusturur” (Kestane, 2003:
132). Bu tanimdan da anlasilacagr Uzere aslinda performansa dayall
Ucretlendirme sistemi hakkaniyete uygun bir sistem olmasina ragmen,

uygulamada bu hakkaniyeti yakalama sansi az oldugu icin sakincali bir
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sistem olarak da algilanabiimektedir. Onemli olan nokta calisan
performansinin tam ve etkin olarak olclimesi ve sifir hata anlayisi ile

degderlendirme yapabilmektir.

Performans degerlendirmelerinin  objektif olarak yapilamamasi
durumunda galisanlar bazen hak ettikleri Gcretin altinda veya Ustiinde kazang
elde edebilirler. Bu durumda da calisanlar arasinda bir adaletsizlik meydana
gelerek igsyerinde catismali iligkiler olusmaya baslar. Bu tlr olumsuzluklar
sonucunda c¢alisanlarin ve 06rgitin performansi olumsuz etkilenerek bir
gerileme s6z konusu olur. iste bu nedenledir ki performansa dayali Ucret
sisteminin adaletli bir sekilde dizenlenmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
catismanin olugsmasini engellemek giglesecektir.

Ucret artislan kisileri yilksek derecede motive eden bir faktérdir.
Ancak Ucret artiglarinin her zaman motivasyonu artirict roli oldugunu
sOylemek bazen yanhs olabilmektedir. Cok fazla Ucret artigi, insanlari
ikramiye ve prim almak igin ahlaki degerleri gignemeye tesvik ettigi takdirde
motivasyonu artirici etkisinden séz etmek mumkin olmayabilir (Luecke,
2008: 27). Bu durumdaki birey sadece parayl Onemseyerek islerini
aksatmaya meyilli olabilir ve dolayisiyla bireysel motivasyon diser ve

performans azalir.

1.4.3. Kariyer Gelistirme Sisteminde Kullaniimasi

“Kariyeri, kisinin bir meslekteki pozisyonlari uzun yillar sonucu elde
etmesi olarak da tanimlayabiliriz” (Deslerr, 2004: 210).

En genel tanimi ile kariyer “ Segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk Ustlenmek,
daha fazla sayginlik, erk ve prestij elde etmek” olarak tanimlanabilir (Budak,
2008: 256). Cogumuzun birgcok kez ifadelerinde yer alan kariyer kavrami
Ozellikle ise iliskin konumlardan, is hayatindaki ilerlemelerden, daha yuksek
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mevkilerden ve uzmanlik alanindan bahsedilirken kullanilir. “Ancak kariyer
kavramini sadece yuksek mevkiler icin kullanmak yanls olur. Daha alt
kademelerdeki calisanlarin kariyerinden de bahsetmek mimkindir ki bazi
kisiler bulundugu konumdan memnun olup yldkselmek istemeyebilir ya da
ayni statideki bagka bir kola gecis yapabilir. Bu durumda da Kiginin
kariyerinden bahsetmek mumkindur” (Kék ve Halis; 2007: 2). Yine kariyer
kavramiyla ilgili olan kariyer planlamasi, kariyer yénetimi, kariyer yolu, kariyer
gelisimi, kariyer dengeleri, kariyer hareketliligi gibi kavramlar mevcuttur ancak
burada sadece kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer ydnetimi
kavramlarini agiklamakta yarar vardir (Kék ve Halis; 2007: 5);

*Kariyer Planlama; Kariyer planlama, kiginin hayati boyunca yapmayi
tasarladigi gorevleri, ulasmak istedigi hedef ve pozisyonlari planlamasi
anlamina gelmektedir. Bu sirecte kisi kendisini taniyarak beceri ve ilgi
alanlarini belirler. Kendi kariyer hedeflerini olusturarak is yasami boyunca

basarili olmak i¢in ¢abalar.

*Kariyer Gelistirme; Bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri,
kendilerini gelistirebilmeleri amaciyla kurumlarin belli yéntemleri kullanmasi
faaliyetidir. Temel olarak 6rgut icerisinde calisanlarin mesleki gelisimlerinin
6rgit hedeflerine uygun olarak yapilmasi igin kullanilan cesitli ara¢ ve

yontemleri icermektedir.

*Kariyer Yonetimi; Bireylerin planlarinin ¢alistiklar kurumlarin kariyer
gelistirme programlariyla denklestirilip desteklenmesine “kariyer yodnetimi”
denilmektedir. Bu baglamda kariyer yOnetimini bireylerin ve kurumun
hedeflerinin ortak amagclar dahilinde birbirine uygunlastiriimasi slreci olarak
belirtebiliriz.

Performans Ydénetim Sisteminin bu noktadaki temel islevi de yapilan
performans degerlendirmeleri ile kisinin gelecekte olmasi gereken yerin
belirlenmesine yardimci olmaktir. Performans degerlendirme sonuglari ile

kisinin gelecekte olmasi gereken yer belirlenir. Performans degerlendirmeleri
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ile bireylerin 6dul, izin, terfi durumlari g6z éninde bulundurulur. Bireylerin bir
Ust kademeye ylkselmesi de yine kariyer planlamasi sonucu olusur. Bu
nedenle kariyer gelisiminde performans ydnetim sisteminin énemli bir rolU

vardir.

1.4.4. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Kiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda basarili olabilmek ve
surekli gelismeyi saglayabilmek icin, bilgili, becerili, motivasyonu ylksek ve
hedeflerini  6rgit  hedefleriyle  uyumlastirmis  bireylerle  ¢alismak
gerekmektedir. Ginimuizde insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesinin,
hem bireysel ve 6rgutsel hem de etkinlik ve verimlilik agisindan gerekliligi
gayet aciktir. Tabii ki burada 6énemli olan husus, bireysel ve 6&rgitsel
verimliligi ve performansi artiran egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6rgitin
gereksinimlerine en iyi cevap verecek sekilde planlanmasi ve
uygulanmasidir. Bu yapilabildigi takdirde verilecek olan egitimin etkin ve

kaliteli olmasi saglanabilecektir.

Egitim ihtiyacina yol acan birgok faktér vardir (Uyargil vd, 2010: 173-
174);

» Teknolojik, ekonomik ve toplumsal gelismeler ve degismeler
sonucunda, mevcut personelin bilgi ve becerilerinin yetersiz
kalmasi.

» Personelin  kullanilmayan ve farkina varilmayan potansiyel
yeteneklerinin ortaya gikarilip, gelistiriimesinin érgatler icin dnemli
kaynak olusturmasi.

» Yogun rekabet ortaminda donanimh isglcinin &rgutin rekabet
glcund artiran bir faktdr olmasi.

» Oryantasyon egitimlerinin, ¢alisanlarin ise alismasinda ¢ok énemli
bir faktér oldugunun anlagiimasi.

» Temel bilgi, yetenek ve davranislardaki eksikliklerin, hedeflenen

performansa ulagmayi engellemesi.
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Bu nedenler g6z 6ninde bulundurularak hazirlanan ve uygulanan
egitim programlari ile bilgili, yetenekli, tecribeli isglcu ile rekabetci bir érgut
yapisi olusturulabilir. Egitime yapilan yatirim, bireye, 6rgite ve sosyal
sorumluluk geregi topluma yapilan yatirrmdir. Bu bakimdan 6rgitsel acidan
egitim faaliyetinin 6nemi, sahip olunan insan kaynaginda fak yaratarak,
c¢alisanlarin moral ve motivasyonlarinin artmasini saglamak, verimliligi
artirarak, rekabet ortaminda 6rgite gu¢ kazandirmak noktasinda kendisini
gbstermektedir (Uyargil vd, 2010: 162).

Yiksek performansli 6rgitlerde slrekli 6drenmeye deger verilir,
planlanir ve bunun icin gereken fon kaynaklari saglanir. Calisanlardan
degdisimlere ayak uydurabilmeleri i¢in yeni beceriler kazanmalari beklenir.
Egitim faaliyetleri bu agidan son derece 6nemlidir. Kurumlarin binyesinde
calisanlarin eksik yonlerini belirleyip bu dogrultuda verilmesi gereken
egitimleri aninda planlayip uygulayabilen egitim birimleri mevcut oldugu
takdirde basariy! yakalama sansi yikselecektir. Uger aylik, alti aylik ve yilllik
periyotlar itibariyle ¢alisanlari kendi istekleri dogrultusunda almak istedikleri
egitimlere tabi tutarak dinamik ve dlsUnebilen kigiler durumuna getirmek

muUmkinddr.

1.4.5. isten Ayrilma Kararlarinda Kullaniimasi

Performans ybnetim sistemi icinde yer alan performans
degerlendirmeleri ile kisilerin gecmisteki ve su anki performanslari arasindaki
farki g6rebilmek muimkin oldugu icin hangi bireyin ne seviyede oldugu
acikga gorulebilir. Bu sayede isten ayrilma ve terfi kararlarini almada bu
dederlendirmeler g6z ©6nlnde bulundurulur. Yapilan degerlendirmelere
sonunda hangi ¢alisanin ne kadar Uretken oldugu belirlenmeye calisilir ve bu
sonuglara goére gerekli egitimler verilerek eksiklikler gideriimeye calisilir.
Verilen egitimler sonunda yine ayni konuda eksiklikler gorillyor ise isten
¢ikarma yoluna gidilebilir. Bu nedenle performans degerlendirmeleri ne kadar

objektif olur ise o derece verimli olur. Igin gereklerini yerine getiremeyen
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bireylerin yerine daha nitelikli ve tretken bireyler alinarak performansi artirma
yoluna gidilebilir.

Bunun yaninda caliganlari ise alirken de onlar en iyi sekilde
degerlendirmek, basiretli davranmak agisindan yodneticilere buyuk goérev
dismektedir. Yenilige agik, kendisini surekli gelistirmeye hevesli ve egitim
odakli bireyler secilemedigi takdirde, bu bireyler 6rgit icin bir arti deger
katamazlar. Dolayisiyla ydneticiler bir zaman sonra bu bireylerle ¢alismak
istemeyebilirler. Buna ek olarak yoneticilerin de yeniligi ve ilerlemeyi
destekleyen bireyler olmasi gerekmektedir. Yeniligi destekleyen calisanlar
ve yoOneticilerin oldugu o6rgutler gelismeye ve ilerlemeye aciktir. Yeniligi
destekleyen ydneticiler, yenilikgi fikirlere gerekli kaynak ve uzmanlig
saglama, calisanlara egitim ve glven anlaminda 6rgitsel destek verme,
gerekli zamani saglama, iletisimi artirma, calisanlari glclendirme, umut
asllama, bagsarilari takdir etme, 6rgut ici sinirlan kaldirma, yenilikgi digtince
ve faaliyetleri kurumsallastirma gibi faaliyetlere odaklanmalidirlar (Naktiyok,
2007: 216). Aksi takdirde kapal bir kutu icinde bir o yana bir bu yana giden

ve sadece kendi bildigini dodru sanan calisanlar toplulugu olusur.

1.4.6. Toplam Kalite Yonetimi Calismalari

“Toplam Kalite Yoénetimi (TKY), bir kurum igcinde mal ve hizmet
sunumunda kaliteyi hedef alan, kurumun battun Gyelerinin katihmini saglayan,
gerek kurum icerisinde gbrev yapanlarin ve gerekse kendisine hizmet
sunulanlarin beklentisini 6n planda tutan, ayni zamanda ileriye yo6nelik
ihtiyaclarinin kargilanmasini da hedefleyen, ekip c¢alismasini éngéren, tim
sureglerin kisa araliklarla gézden gecirilmesini ve iyilestirilmesini saglayan,
kurumun b0tin Gyelerine ve topluma en fazla yarar saglamasi beklenen

ydnetim anlayisini ifade etmektedir” (Ozer, 2008: 241).
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Toplam Kalite Yonetimi anlayigi dogru Uretimi ilk defasinda yapmayi
ve bunu her defasinda tekrarlamayi hedefleyen, 6érgatiin bir butin olarak
etkinligini saglamayi, esneklige ulasmasini ve rekabet glcuni artirmayi
amaclayan bir ydnetim anlayisidir (Bolat vd, 2009: 261). Toplam kalite
ybnetimini benimseyen ve performans ydnetim sistemi ile bir batin olarak
uygulayabilen érgltler rekabetci ortamda bir adim daha 6nde olacaklardir.
Toplam kalitenin gereklerinden olan ¢alisanlarin timdnt strece dahil etmek,
yetkilendirmek ve bu sekilde baglihklarini artirmak performans yodnetim
sisteminin de 6nemli bir asamasini olusturmaktadir. Toplam kalite
yOnetiminin bu sekilde performans ydnetim sistemiyle uyum igerisinde olmasi
orgutlerin basarisina da katki saglamaktadir.

Toplam Kalite Yonetiminin genel ilkelerine bakacak olursak burada
misteri odakhlik, Gst dizey ydnetiminin destegi, stratejik planlama, surekli
iyilegtirme, egitime 6nem verme ve Odillendirme, takim calismasi ve
ybnetime katilma, kalite glvencesi ve sifir hata kavramlarinin én plana
ciktigini gérmekteyiz (Ozer, 2008: 245-249);

*Musteri Odaklihk; Bir érgitiin en énemli gérevi misterileri memnun
edecek mal ve hizmetleri Gretmektir. MUsteri odakliik kurum g¢alisanlari igin
amagc birligini saglamakta ve 6rgutin uzun dénemde ayakta kalmasi icin
6nemli bir faktor olarak gérilmektedir.

*Ust Diizey Yénetiminin Destegi; Ust diizey yoneticiler degisim,
yenilik, risk alma, yapilan isle gurur duyma ve Uretilen mal ve hizmetlerin
surekli iyilestiriimesi konusunda liderlik gérevini Ustlenirler. MUsteri istek ve
ihtiyaclarinin kurulusu yénlendirmesine izin vererek, tim calisanlarin stratejik

bir bakis acisi kazanmalarini saglarlar.

*Stratejik Planlama; Orgiitin mevcut durumlarindan, misyonlarindan
ve kurulus ilkelerinden hareketle gelecege yoénelik bir vizyon olusturup bu
vizyona uygun hedefler belirlemesi gerekmektedir. Bu strecte o6rgutlerin

cevreleri ile iligkileri analiz edilerek, amaglarin ve bu amagclari
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gerceklestirecek faaliyetlerin belirlenmesi ve yeniden didzenleme yapilarak
gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi énemli bir yer teskil etmektedir.

*Suirekli lyilestirme; Bu ilke orgitler icin daha iyiye ve en yeniye
ulasma anlamini tagimaktadir. Sirekli iyilestirme her bir is siirecinin ve bir
batin olarak 6rgit sisteminin iyilestiriimesini amaclar ve belli bir zaman
diliminde muisteri memnuniyetinin  artinlmasi  ve rekabet guglerinin
etkilenmesi amaciyla slreglere yonelik olarak, caligsanlarda, sireclerde ve
teknolojide yavas yavas ve ¢ok sayida hizli gelismeyi saglamayl ve
maliyetlerde distst 6ngérmektedir.

*Egitime Onem Verme ve Odiillendirme; Orgiitlerin ydneticilerine ve
calisanlarina surekli sekilde hizmet ici egitimin verilmesi, yonetici ve
cahisanlarin degisen is kosullarina uyumunu kolaylastirmakta ve onlari daha
bliylk sorumluluklara hazirlamaktadir. Yonetici ve galiganlarin egitimindeki
kilit unsur, onlari kalite konusunda bilinclendirmek ve mal ve hizmet
sunumunun surekli iyilestiriimesini saglayacak ara, teknoloji ve teknikleri

onlara 6gretebilmektir.

*Takim Calismasi ve Yonetime Katilma; Demokratik ydnetim
bicimlerinde tek basl karar organlarinin aksine, kararlarin alinmasinda tim
6rgut cahsanlarinin katkisi gértlmektedir. TKY’ nin baslica amaclarindan
birisi de kurum calisanlarinin timunin, sirekli gelistirme faaliyetlerine
katilimini saglamaktir. Takim calismasi sinerjisinden hareketle pek cok

sorunu ¢dzmek mumkin olmaktadir.

*Kalite Giivencesi; Kalite felsefesi, mal, hizmet ve slirecin
musterilerin talepleri ve beklentileri dogrultusunda tasarlanmasini ve
sunulmasini gerektirmektedir. Kalite konusundaki gelismelere, teknoloji ve
uygulamadaki degisikliklere uyum saglayabilmek icin kalite sistemleri bu

dogrultuda guncellenmelidir.

*Hata Onleme/Sifir Hata; TKY’ nin temelinde “hatalarn ayiklamak”
yerine “hata yapmamak” yaklasimi vardir. Onlemeye dénilk yaklasimin genel
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bir anlatimi planlamanin dogru yapilmasi seklinde 6zetlenebilir. Her yona ile
distnllmUs, kapsamh bir planlama c¢alismasi ile sonradan olusabilecek
hatalarin buytk bir b6lim0U ortadan kaldinlabilir. Hatalari 6nlemede dncelikli
unsur planlamadir. Sorunlar olusmadan &nce ¢dzUmleri olusturmak

gerekmektedir.

1.4.7. Rotasyon, is Gelistirme, is Zenginlestirme

CGalisanlari monotonluktan kurtarma ve ek yetenek kazandirma igin
degisik iglerde calistirma olarak tanimlayabilecegimiz “rotasyon” ile
¢alisanlarin daha istekli olmasini saglayabiliriz (Eren, 2008: 258; Simsek ve
Oge, 2011: 263). Rotasyon, siirekli ayni birimde ayni isi yapmaktan dolayi
isteksiz ve bitkin hale gelen c¢alisanlarin igteki tatminsizligini gidermek
amaciyla kullanilan bir yéntemdir (Simsek ve Oge, 2011: 263). Bu baglamda
surekli ayni birimde c¢alisan bir kisinin performansi dismeye baslamis ise
baska birimlerde gorevlendirilerek basarisi artirilabilir. Bu kigiye yeni gbrev ve
sorumluluklar verilerek daha verimli olmasi saglanabilir. Bunun yaninda érgut
icinde yeni birimler agip is zenginlestirmesi yapilarak da kisilerin ilgi duydugu

alanlara yénlendirilmesi saglanabilir.

Kisinin kendisinden beklenen gérev ya da rol hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmamasi seklinde ifade edebilecegimiz “rol belirsizligi” de performansi
olumsuz etkileyen bir strectir (Simsek, 2002: 317). Bu durumdaki bir Kigiyi
motive ederek ydnetime katilimini saglamak igin kisinin g6rev tanimlarinin
yeniden gbzden geciriimesi ve Kkisiye uygun is imkaninin verilmesi
gerekmektedir. is analizlerinin yapilarak kigiye uygun is imkaninin verilerek o
kisinin daha yiiksek performans gdstermesi saglanabilir. “is analizi faaliyetleri
kuruluglardaki iglerin icerdigi gorev, sorumluluk ve calisma kosullarini
belirlemeye yoénelik cabalardan olusur ve bu caligsmalarda ayrica isleri
yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler de
belirlenmeye calisilir’ (Tortop vd, 2010: 73). “is analizi, isleri dogru, etkin ve
saglkli bicimde degerlendirmek amaciyla érgutte yer alan her igin ayri ayri
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niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklari ve c¢alisma kosullarini bilimsel
yontemlerle inceleyen bir tekniktir’ (Bingél, 2010: 81). Burada Uzerinden
durulmasi gereken nokta is analizi yapilirken izlenecek siralamadir. “is
analizinin ilk adimi, bir igletmenin faaliyetlerini gerceklestirmesi icin gereken
iglerin tek tek siralanmasi ve birbirine yakin ya da benzer iglerin
gruplanmasidir. Daha sonra her bir is icin calisma ortami ve igi yapacak
calisanin yetkinlikleri belirlenir. Son olarak da is analizi sonucunda elde
edilen bilgilerin ne kadar saghkli ve dogru oldugunun tespit edilmesi icin
sonuglarin denetlenmesi gereklidir’ (Saruhan ve Yildiz, 2012: 133). Bu
sekilde etkin olarak yapilan bir is analizi ile ¢alisanlarin uygun olduklari ve
kendilerini gelistirebilecekleri birimlerde gbrev almalarini saglanir ve

hedeflere ulasmada somut bir adim atilmis olur.



iKiNCi BOLUM
PERFORMANS YONETIMi SURECI VE BASARI iLiSKiSi

2.1. PERFORMANS YONETIMi

“Performans Yoénetimi sisteminin ilk uygulamalarini 1970’li yillara
kadar go6tirmek mUmkindldr. Bu tarihlerde uygulanan ilk karar destek
sisteminin amaci, yoneticiye karar verme sirecinde destek olmak ve yardim
etmekti. Ardindan teknolojik gelisme bu sirece destek olmaya bagladi. Daha
sonra gundeme gelen yonetici bilgi sistemleri de bu gelismeleri destekledi”
(Ozer, 2008: 403).

insan kaynaklari ile rekabette daha avantajli olmak isteyen orgiitler
caligsanlarinin  davraniglarini  ve bu davraniglarinin  sonuglarini iyi
ybnetebilmelidirler. Orgltler ve yéneticilerinin karsi karsiya olduklari en
6nemli konulardan birisi sahip oldugu insan kaynaginin performansini

ybnetebilmektir.

insan Kaynaklari Yoénetiminde (iKY) 6énemli bir yere sahip olan
Performans yénetimi (PY) gelecek odakh ve gelisimci olmasi bakimindan bir
stre¢ niteligi tasimaktadir (Grigore vd, 2009: 279). Bu manada performans
ybnetimini gelecede yodnelik olmasi agisindan 6ngoérill, gelisimci olmasi
bakimindan da ayaklari yere basan ve ilerlemeci bir ydnetim anlayisi olarak
ifade edebiliriz. Performans ybnetim stratejisi kisilere ve 6érgitlere
performansi anlamalari ve yénetebilmeleri agisindan énemli bilgiler saglayan
bir surectir (Grigore vd, 2009: 277). Yapilan performans degerlendirmeleri
yOneticilere caligsanlarin performans seviyeleri hakkinda bilgi verecek ve daha

iyiye nasil ulasilabilecegi konusunda yol gésterici olacaktir.
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2.1.1. Performans Yonetimi Kavrami

“Performans YOnetimi 6rgutin amaclarini ve goérevlerini mimkun
olabilecek en iyi ve en basarili bicimde gergeklestirmek icin 6rgut
kaynaklarini performanslarina gére se¢cme ve degerlendirme sulrecidir”
(Bilgin, 2007: 54).

“Performans YOnetimi, o6rgutlerde tim ¢aliganlarin performansinin
surekli gelisimini hedefleyen ortak amaclarda birlesmeyi ve bu amaglara
ulagsmak icin gerekli planlama, 6lgme, yénlendirme, kontrol iglevini, yénetimin
diger iglevleri ile esgudimlU olarak yarttmeyi 6ngéren bir yonetim bigimidir”
(Ozer, 2008: 403).

Gerekli beceri ve yeterlilige sahip olmayan is gorenlerin eksik
yanlarinin belirlenerek gerekli diizeltmelerin yapilmasi, performans yénetimin
islevlerindendir (Calik, 2003: 73; Vural ve Coskun, 2007: 165). Performans

13

Yoénetimi ile Neredeyiz?”, “ Nerede Olabilirdik veya Ne kadar lyi
Olabilirdik?”,  “Nerede Olmaliy1z?” sorularina yanit bulmamiz gerekir
(Songur, 1995: 16; Bilgin, 2007: 56; Budak, 2008: 412; Ozer, 2008: 396-397).
Kisacas! performans ydnetimini stratejik olarak planlamak ve ydnetmek
gerekir. Boylece oOrgutler performans seviyelerini gbzlemleyerek, hedeflere
nasil ulasabileceklerini belirleyebilirler. Dolayisiyla performans yoénetim
sistemini stratejik yonetim anlayisi ile uyumlu olarak ydrttebilen &rgttler

basari dizeylerini de artiracaklardir.

“Performans Yonetimi aslinda hedef belirlenmesi, degisikliklerin
izlenmesi, kog¢luk, motivasyon, yeniden gézden gecirme ve personel geligimi
gibi birgok aktivitenin bir araya geldigi bir sistemdir’” (Luecke, 2008: xi).
Performans ydnetimi rekabette Gstinligu yakalamak isteyen batin érgitlerin
uygulamasi gereken bir sirectir. GiUnimizde insana yapilan yatirrmin en
verimli yatinm oldugunu hesaba katarsak, performans ydnetimi uygulamalari
sayesinde bunun ne derece 6nemli oldugu ortaya ¢ikacaktir.
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Orglitlerde performans yénetimi siirecinde bazi ilkelerin géz dniinde

bulundurulmasi gerekir. Bunlari asagidaki sekilde belirtebiliriz (Calik, 2003:

52-53);

Kalite ve verimlilik anlayisi, degisim ve slrekli gelisim inanci
Orgut kaltirinde kabullenilmeli ve bu inang, érgutin performans

anlayisina yerlestiriimelidir.

Performansi, kalite-verimlilik-yenilik boyutunda gelistirmek icin
6rgutin vizyonu, deger yargilari, gérev tanimi, bu anlayisla
yeniden belirlenmeli ve uzun dbénemli amaglar yeniden

saptanmalidir.

Tam cahlisanlarin performans yénetim sisteminin tasarimina ve

mUmkin oldugunca uygulanmasina katilimi saglanmalidir.

Performans ydnetim sisteminde geri bildirim slrecinin saghkli

olarak isletilebilmesi 6nemlidir.

“Yoénetici igin en dnemli sorun ayri ayri gereksinim ve Kigiliklere sahip

is gbrenlerin 6rgitin amaclarina dogru nasil yénlendirilecegidir. Bu nedenle

bir yandan o6rgutlerde yapilan tim iglerin daha ilging ve doyurucu olmasi

arastinlirken, diger yandan is goren gereksinimleri yakindan gozlenerek, bu

gereksinimlerde olusan degisiklikler dikkate alinarak, bunlarin doyurulmasi

ybninde calismalar yapiimalidir’ (Sabuncuoglu ve Tliz, 1995: 85). Maddi ve

manevi yonden tatmin olmayan birey ne kendi performansini ne de 6érgutin

performansini daha Ust seviyelere cikarabilir. Bu nedenledir ki maddi ve

manevi yénden tatmin edilen bir birey 6ncelikle kendisi mutlu olacak ve

dolayisiyla isine daha ¢ok kendisini vererek ait oldugu 6rgutiin performans

seviyesini de ylksege ¢ikaracaktir.
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2.1.2. Performansin izlenmesi ve Performans Basliklarinin

Saptanmasi

Bir ybneticinin performansi etkin bir sekilde ydnetebilmesi igin
asagidaki hususlara dikkat etmesi gerekir (Luecke, 2008: 48-50);

> ik olarak, calisanin performansinin belirlenen performans

Olchtlerine uyup uymadigi kontrol edilmeli.

> Ikinci olarak, calisanin (istesinden gelemedigi igleri belirleyerek,
hedefin basariimasina engel olan davranis bicimleri arastiriimali.

> Ucgiincl olarak, erken hiikiim vermekten kaginilmal.

» Dordincl olarak, diger kaynaklardan da veri toplayarak, mesai

arkadaslariyla bu durum paylasiimal.

» Besincisi, performansin yiksek olmadiginin farkina varildiginda
calisanin yeteneklerinde mi eksiklik var yoksa calisanin

motivasyonu mu dasik, bunu anlamali.

» Altincisi, astlari  dinlemek gerekir. Astlar, onlardan ne
beklendigini bilmiyor olabilirler.

Tom bu siralanan asamalardan da anlasilacagr Uzere etkili bir
performans ydnetim sistemi i¢in dncelikle ¢alisanlarin belirlenen performans
kriterlerine uyup uymadigi kontrol edilmelidir. Ardindan g¢alisanin Ustesinden
gelemedigi isler varsa bunlar tespit edilmeli ve calisanin bu eksiklerini
gidermesi gerekmektedir. Tim bunlar yaparken erken hdkim vermekten
kacinmak da o&nemli bir yer tutmaktadir. Aksi takdirde vyanlis bir
degerlendirme de yapilabilir. Eksik yonl tespit edilen calisanin o konuda
surekli eksikligi oldugu anlamina gelmeyebilir. O giin morali bozuk olan bir
calisani tek bir degerlendirmeye bakarak degerlendirmek yanlis olabilir.

Bunlara ek olarak g¢alisanlarin mesai arkadaslarindan ve diger kaynaklardan
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da veriler toplamak etkili bir performans yénetim sistemi kurmanin bir

gerekliligidir.

2.1.3. Performans Yonetimi Siireci

Performans Yonetimi 21.ylzyil ydénetim anlayiglar icerisinde yer alan
toplam kalite ydnetimi, stratejik yOnetim, kriz ydnetimi, catisma yonetimi,
stres yonetimi ve diger yonetim anlayislari gibi ginimuz 6rgatlerinin Gzerinde
6nemli durdugu bir yoénetim anlayisidir. Performans y6netim sistemi
uygulansin ya da uygulanmasin aslinda tim &rgutlerin calisanlarini ise
almada, onlarin egitimi ve gelistirimesinde, terfi ve 6dullendirmelerinde
aslinda performans yoénetimi anlayisina uygun hareket ettiklerini gérmek

muUmkinddr.

ideal bir performans yénetimi sisteminin agagidaki hususlari
kapsamasi gerekmektedir (Ozer, 2007: 410);

» Orgitiin gelecegine yénelik vizyon olusturulmasi,

» Mevcut durumun incelenerek gelecege yonelik stratejilerin
belirlenmesi,

» Hedeflenen yone gidilip gidilmedigini, nasil gidildigini gOsterecek
bir dlcim ve degerlendirme sisteminin tasarlanmasi, gelistiriimesi
ve uygulanmasi,

» Performans dizeyini surekli gelistirmeyi saglayacak 6édillendirme
ve 6zendirme sistemlerinin kurulmasi,

» Bu amaglara ulagmak icin 6érgit yapisinin yeniden duzenlenmesi
gerekmektedir.

Degisimin surekli ve kaginlmaz 06zelligi dikkate alindiginda,
performans yo6netimi, bu degisimi &6rgit kdltirinden baslayarak, sirekili
gelisen, degisen 6rgit kaltiri meydana getirerek basarabilir (Calik, 2003:

19). Aksi takdirde gerilemeye ve basarisizliga mahkum olur.
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Performans ydnetim sdrecini performans planlama, performans
ybnetimi, performans degerlendirme ve performans gelistirme olarak
siralayabiliriz (Calik, 2003: 24). “Performans y®netimi sirecinin etkili olarak
isleyebilmesi ve basarili bir yénetim icin, yonetimle g¢alisanlar arasindaki
iletisimin etkili bir iletisim olmasi gerektigi agiktir” (Galik, 2003: 93; Bilgin,
2007: 55). Orgiit icerisinde etkili bir iletisim ile gereken bilgi alinamazsa
6rgltte olusan sorunlari bilmek ve bu sorunlari ¢6zmek mimkin olamaz.

Etkili bir iletisim beraberinde etkili bir ydnetim saglar.

Performans ydnetim slrecinin, 6rgutin amaglarina etkin bir sekilde
ulasabilmesi icin gerekli stratejilerin ve gelecege yoénelik hedeflerin
belirlenmesi, mevcut performansin belirlenmesi ve performansi geligtirmeye
yOnelik planlama agsamalarindan olustugunu belirtebiliriz (Songur, 1995: 23).
Tom ybdnetim faaliyetlerinde oldugu gibi performans ydnetiminde de belirli

bazi agsamalarin izlenmesi gerekmektedir.

Performansin
Planlanmasi

Performansin
Geligtirilmesi

Performansin
Yonetimi

Performansin
Degerlendirilmesi
ve Kontrol

Sekil 1 : Performans Yonetim Sireci (Calik, 2003: 24)
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2.1.3.1. Planlama

Planlama neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapmak gerektigini ortaya
koymaktir. Bundan dolayidir ki performans ydnetim sisteminde planlamanin
buyuk énemi vardir. Planlama ilk olarak kisilerin motivasyonunu belli bir yéne
odaklayarak kisiye moral verir ve sonrasinda da zaman ve emek
savurganhgini  azaltarak isletme yoneticilerinin  dikkatlerini ~ 6rgutin
amaglarina yoneltmesine olanak saglar. Etkili bir performans planlamasi igin

oncelikli olarak performansin nasil ylkseltiimesi gerektigine karar verilir.

Planlama, ileriyi 6nceden gérmek, baska bir deyisle belirli bir hareketi
yuritme sirasinda degil, énceden kararlagtirmaktir (Tortop vd, 1999: 51).
Planlama ile isgucU, personel, malzeme, para ve yer en etkili ve en ekonomik
bicimde kullanilir (Tortop vd, 1999: 52). Bu sayede de kaynaklar etkili ve
verimli  kullanilarak basari en az maliyetle yakalanmis olur. Bir
organizasyonda yetistirme ve gelistirme faaliyetlerinin basarili olabilmesi icin
bu faaliyetlerin iyi bir sekilde planlanmasi gerekmektedir. Pek ¢ok tanimi
olmakla birlikte planlamanin belli bash 6zellikleri sunlardir (Aykag, 1999: 62);

> Planlar gelecege yonelik faaliyetlerdir.
» Planlama bir karar alma sirecidir.

» Planlama bir amaca yo6nelik olup, bu amacin gergeklesmesi icin

en uygun yontem ve araglarin bulunmasi ¢alismasidir.

Planlamada ©6nemli olan planlamanin uygulama, denetleme ve
degerlendirme asamalarinin birbirine uyumlu olarak uygulanabilirligidir
(Aykag, 1999: 68). Hazirlanan planlarin uygulama, denetleme ve
degerlendirme asamalarinin birbirine uyumlu olmasi halinde etkili sonuglar
alinabilecektir. Aksi takdirde etkili bir planlamadan s6z etmek mumkin

olmayacaktir.
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“Planlama, Orgutiin tim ddzeylerinde belirli hedefler saptayarak, bu
hedeflere ulasmak igin gerekli stratejileri, programlari ve etkinlikleri belirleyici
bir karar alma surecidir” (Akal, 2011:79).

PLAN TURLERI
NITELIK TANIM
Sure Uzun(5+y1l) Orta(2-4 yil) Kisa(1 yil-1 Hafta)
Diizey isletme Bolum islem
islev Genel Yonetim Arastirma+Gelistirme | Reklam
Amacg Strateji Proje ve Program Gorev
Kapsam Tam Igletme B6IUm-Uriin Hatti Kalite BoIGm

Sekil 2 : Plan Turleri (Akal, 2011: 81)

Performans ydnetiminde planlama klasik planlama ilkelerinden c¢ok

farklilik gostermez ancak performans planlamasinda genel ilkeler yaninda,
» performans gelistirme amacina,

» planlarin performans Olgim ve denetim sistemleri ile uyumlu

olarak hazirlanmasina,

» planlamanin érgatin tam birimlerini ve ¢alisanlarini ortak hedef
ve amaglara ybneltebilme niteligine 6zel bir agirhk veriimektedir
(Akal, 2011: 82).

2.1.3.2. YOnetim

“Yonetim, ortak bir amacin gergeklestiriimesi icin tim maddi kaynaklari
(para, makine, bina, arazi vb.) isbirligi ve koordinasyona dayali olarak sevk
ve idare edebilme yetenegidir’ (Canman, 2000: 1). Drucker’e gére yénetimin
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isi yonetmek, yodneticileri ydnetmek ve calisanlari ve calismalari yénetmek
olmak Uzere ¢ 6nemli gbrevi vardir (Drucker, 1954: 16). Bu anlayis Uzerine
kurulan basaril bir yonetim sayesinde kurumsal hedefler etkin ve ekonomik
hale gelerek personelin tim asamalardaki hedefleri olabildigince olumlu hale
gelir ve amaglar gergeklestirme yolunda 6énemli bir adim atilmis olur (Jucius,
1979: 5).

“Performans ydnetimi, bir 6rgitin stratejik amaglarinin saptanmasiyla
baglayan, belirlenen amagclara ne denli ulasildigini saptamaya yarayan
performans &lcimayle ve 6lcim sonuglarinin raporlanmasiyla devam eden,
bu sonuclarin degerlendiriimesi suretiyle iyilesmeye donik Onlemlerin
alinmasini éneren sdrekli bir ydnetim dénglsudir’ (Usta, 2010: 33).
Performans merkezli yonetim modelinde hizmet kalitesi ve stratejik yonetim
anlayigi 6nemli bir unsurdur ve yénetimin bu unsur Uzerinde yogunlasmasi

gerekmektedir.

Stratejik yénetim bir 6rgitiin ne yaptigini gésteren ve varlik nedenini
ve gelecekte ulasmak istedigi noktayi ortaya koyan bir y6netim anlayisidir
(Budak, 2008: 24).

insan kaynaklarinin stratejik olarak yoénetimi igin asagidaki sekilde
davranmak faydal olacaktir (Budak, 2008: 26-27);

> Rekabetci Ustlinligu saglamak ve gelistirmek.

» Genel isletme stratejisini desteklemek ve glclendirmek.
> YoOneticilerin katilimini saglamak.

» Stratejik planlari eyleme dénustirmek.

insan kaynaklarinin stratejik yénetimi ile asagidaki sonugclar elde edilir
(Budak, 2008: 28; Ozer, 2012: 305);

> Orgltsel yapi, hiyerarsiden takim calismasina dogru gelisir.
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»> Kati bir otorite yerini, katilmali ve demokratik bir ydnetim
anlayisina birakir.

> Disa kapal bir ydnetim anlayisindan gevreyle bilgi aligveriginde

olan bir ydnetim anlayisina gegilir.

>  Orgltlerin  iletisimine, bireysel projelerin  koordinasyonuna,
kaynaklarin tahsisine ve bitgce gibi kisa sdreli planlamanin
gelismesine yardim eder.

2.1.3.3. Degerlendirme ve Kontrol

Performans degerlendirmeleri bireylere, bireylerin ¢alistiklari birimlere
ve genelinde tim &rgute gelisimlerini gdsteren bir ara¢ niteligi tagimaktadir
(Ross, 1999: 140). “Performans degerlendirmesi, yurGtulen faaliyet ve
projelerin etkinliginin arastirildigi bir geri bildirim mekanizmasidir” ( Yenice,
2006: 124). Bu nedenle degerlendirmelerin objektif ve hakkaniyete uygun
olarak yapilmasi bireylerin performanslarinin yikselmesi agisindan énemli bir
rol oynamaktadir. Bu degerlendirmeler calisanlarin performanslarini
anlamanin yani sira yoneticilere diger hedeflerine ulagsma firsatl verir
(Luecke, 2008: 103);

» Dogrudan veriler raporlar sayesinde hedefler Gzerine konusulur.
» Zamaninda yapllan geri bildirim sayesinde Uretkenlik artar.

» Orgitiin dcret, gelisme ve terfiler konusunda dogru kararlar

vermesine yardimci olur.

“Yoéneticiler performans degderlendirmesini bir stire¢ olarak kabul edip,
astlan ile iletisimi sdrekli koruyarak, onlarin performanslarini bu planlar
dogrultusunda onlari  ydnlendirir, dénem sonunda degerlendirmeleri

tamamlayip elde edilen sonuclara gére astlara geri besleme saglayarak
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sistemi performans degerlendirme olarak degil, performans ydnetim sistemi

olarak ele alir ve uygularlarsa daha basaril olacaklardir” (Uyargil, 2008:18).

Tdm sistemlerin amaci belli bir gbrevi yerine getirmek oldugundan,

kontrol sireci de planlarla belirlenen sinirlar iginde sistemi beklenen

performansina ulastiran bir ara¢ durumuna gelmektedir (Akal, 2011: 86).

Kontrol ile hazirlanan planlar ile gergeklestirilen hedeflerin ne kadar birbiriyle

uyumlu oldugu gdzden gegirilir ve istenilen sonuglara ulasilamamig ise

gerekli dizeltmeler yapilarak énlem alinmaya cahsilir.

-

\

Sonug
Belirleyicileri:
Hedefler,
Amaglar,
Planlar

~

)

Sekil 3 : Performansin Kontroll (Akal, 2011: 86)
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gelistiriimesine ve fiyat/maliyet rekabeti agisindan katkida bulunur (Ross,
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1999: 97). Kendisini sdrekli yenileyen ve geligtiren bireylerin ve kurumlarin
daha basarli olacaklarl kesindir. Egitim yoluyla kendisini yenileyen ve
gelistiren bireyler calistiklari kurum igin de vazgegilmez bir kaynak haline
gelecektir. Bunun yaninda gelistirme asamasinda degerlendirme ve kontrol
asamasindan sonra yapilan duzeltmeler ile gelecege yonelik ne gibi
calismalarin yapilacagina karar verilir. Hazirlanan planlara uygun olmayan
sonuglarla karsilasiimig ise gerekli dizeltmeler yapilir ve ileriye dénik yeni
planlar olusturulur. Bu bakimdan gelistirmeyi performans ydnetiminin her
asamasinda uygulanmasi gereken bir slre¢ olarak ele alabiliriz. Surekli
yapilan degerlendirmeler ile hedeflere ne élgclide ulasildigr gbézlemlenir ve
eksiklikler hakkinda en hizli sekilde dizeltme yoluna gidilebilir. Geribildirim
sistemi bu bakimdan dikkate alinmasi gereken bir konudur. Kisilerin gunlik
hayatlarinda yapmig olduklari igle ilgili bile geri bildirim almasi onu daha
gelismeye agik tutacaktir. Bu nedenle is hayatinda da calisan hakkinda
surekli geri bildirim alinmasi g¢alisanlari daha verimli ve yenilige agik hale

getirecektir.

Calisanlara performanslari ve basari diizeyleri hakkinda strekli artan
sekilde daha fazla geri bildirim saglamak ginimuz érgutlerinin vazgegilmez
uygulamalar haline gelmigtir. Bunu yaparken 360 derece performans
degerlendirme sisteminden yararlaniimakta, calisanlarin alt, Ust ve ayni
kademede calistiklari kigilerden ve 0&rgUtin hedef kitlesinden gelen
degerlendirmelere gére planlamalar yapilabilmektedir. Orgitlerin  bunu
yapmasinin temel nedeni calisanlar hakkinda ne kadar ¢ok geri bildirim
alinirsa c¢alisan hakkinda karar verme asamasinda o kadar objektif
olunabilecegi disiincesidir.

2.2. PERFORMANS YONETIM SISTEMININ AMACI

“Performans Ydnetim sisteminin amaci, bir taraftan érgutin vizyonu
dogrultusunda hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflerin ¢alisanlarin katkilaryla

gerceklesmesinin saglanmasiyken, diger taraftan da hedeflere ulasirken
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cahsanlarin  katilimlarinin  adil, sistemli ve &lcllebilir bir ydntemle
degerlendiriimesi ve motive edici bir ¢calisma ortami olusturarak, Kkisisel
gelisimin desteklenmesidir” (Ozer, 2008: 396).

Belirlenen hedefler calisanlarin katilimiyla desteklendigi zaman daha
somut ve uygulanabilir hale gelir ve Orgutin demokratik yapisini
kuvvetlendirerek c¢alisanlarin érgite olan guvenlerini artirir. Bunu yapabilen
ybneticiler ve orgutler calisanlarin gbézinde daha yUksek bir konuma
gelecektir. Katilmali yénetim anlayisina uygun olarak hazirlanan kisa ve uzun
vadeli planlar ile performans ydnetim sisteminin amacina uygun hareket
edildigi soylenebilir. Bu baglamda performans yonetiminin temel olarak ¢
ana amaci bulundugunu sdyleyebiliriz (Budak, 2008: 411);

> Orgitsel etkinligi iyilestirmek.
> Is gbrenleri motive etmek.
> Egitim ve gelismeyi mikemmellestirmek.

Buradan da goérilecegi Uzere performans ydnetim sisteminin temel
amacinin orgutsel etkinligi iyilestirmek oldugunu sdyleyebiliriz. Egitim ve
gelismeyi en Ust seviyede énemsemek ve is gbrenleri motive etmek etkili bir
ybnetim anlayisinin geredi oldugu kadar 6rgutsel etkinligi iyilestirmenin de
temelidir. Bunlar saglanabildigi takdirde 6rgutsel etkinligi iyilestirmek daha da

kolay olacaktir.

Performans ydnetimi sdrecinde ilk asamada &ncelikle 6rgUtin
amaclarini etkin bir sekilde gerceklestirebilmesi icin hedeflerinin belirlenmesi,
ikinci asamada kurulugun var olan performans dizeyinin degerlendiriimesi,
dglincu agsamada ise performansi gelistirmeye y6nelik planlamanin yapiimasi
gerekmektedir (Bilgin, 2007: 56). Orgiitsel etkinligi iyilestirmek icin dncelikle
nitelikli elemanlara sahip olmak gerekir. Bu nitelikli elemanlarin gelisen ve
degisen sartlara adapte olmasi igin sdrekli editimlere tabi tutulmasi 6n
kosuldur. Ancak bu da yeterli olmayacaktir. Nitelikli ve egitimli insan

kaynaginin motive edilmesi esas dikkate alinmasi gereken konudur. Motive
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olmamis bir bireyin ne 6zel hayatinda ne de is hayatinda basariy1 yakalama
sansi zordur. Bu asamalar etkili ve verimli sekilde uygulanabildigi takdirde

performans yonetiminin gerekleri yerine getirilmis olacaktir.

Bu baglamda performans yoénetiminin temel amacinin etkili bir
performans yOnetim sudreci saglamak oldugunu sdyleyebiliriz. Performans
ybnetiminin amaci, performansi etkin bir sekilde ydnetmektir. Kisacasi,
6rgitin hedeflerine ulasma konusundaki eksiklerinin giderilerek ¢alisanlarin
6rgutiin amaglar dogrultusunda bir araya gelebilmelerini saglamaktir. Bir
araya gelen bu calisanlarin egitim yoluyla sdrekli gelistiriimesi ve
o6dullendirme yoluyla takdir edilmesi gerekmektedir. Tium bunlara ek olarak
6rgut ici iletisim ve koordinasyonun en Ust dizeyde olmasi da performans
ybnetim sistemi icinde yer alan bir konudur. Caligsanlarin birbirleriyle ve
ybneticilerle olan surekli iletisimi sayesinde hedefler daha net olacak ve bu

da basariyi beraberinde getirecektir.

2.3. PERFORMANS YONETIM SISTEMININ SAGLAYACAGI
YARARLAR

Performans Yoénetimi sayesinde 06rgit icerisinde yer alan her bir
calisan, orgutsel hedefleri gerceklestirme konusunda bilinglenmis olur
(Mondy, 2008: 244). Bilingli bir ¢alisan kendi kariyerini disindiugu kadar
cahstigr kurumun prestijini de distndr ve birey ve 6rgat arasinda kurumsal

bir bag olusur.

Performans ybnetim sistemi, yoneticiler ile galisanlar arasindaki ve
Orgut icindeki bir isi yapan ile o isin sonucundan etkilenenler arasindaki iki
yonll iletisimi artirarak kisisel gelisimi hizlandinr ve kigisel gelisimin
saglanmasi ile kigisel basarinin ve dolayisiyla érgit basarisinin artiriimasina
olanak saglar (Ozer, 2008: 396).

Etkin bir performans yonetim sisteminin saglayacagdl yararlari
asagidaki sekilde belitmek mimkandir (Luecke, 2008);
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» Etkin bir performans yOnetim sistemi sayesinde 0Orgut icinde ahenkli

calismalar yaratalar.

» Calisanlar dogru seyleri en iyi bicimde yapacaklari icin yéneticiler daha

basaril olur.

» Calisanlar gostermis olduklari ylUksek performans sayesinde daha
fazla glvenceye sahip olurlar ve Kkariyerlerinde ilerleme imkani

bulurlar.

» Calisanlar géstermis olduklari yiksek performans sayesinde daha bol

ikramiye alir ve gesitli motive edici uygulamalarla 6dullendirilirler.

“lyi bir performans yénetimi, yonetici ile galisanlar arasindaki iletigsimin
artmasina, ¢ahgsanlarin gucli ve zayif yanlarinin ortaya c¢ikarilmasina ve
dlzeltiimesine, ¢alisanlarin daha yakindan taninmasina ve onlara yetki ve
sorumluluk devredilmesine olanak saglar’ (Ozer, 2008: 404). Yetki ve
sorumluluk devredilen c¢alisanin kendine glveni artar ve bu da Kkisisel
motivasyonunu artirarak yiksek bir performans gdstermesini saglar. Su
gayet aciktir ki yiksek performansli érgutleri gerceklestirmenin temel kosulu,
yuksek performans becerilerine sahip bireylerle galismaktir (Barutgugil, 2002:
44). Ylksek performans becerilerine sahip olan bu bireyleri 6rgat iginde
tutmak, hedeflerin gercgeklestiriimesi agisindan blylk énem arz eder. Bu
nedenle ¢alisanlara yetki devrinin verilmesi ve onlarin karar alma sireclerine

dahil edilmesi ile performanslarini daha da artirmak mumkanddr.

Etkin Dbir performans y0netimi sayesinde 6rgut iginde ahenkli
calismalar yurGOtalar, astlar dogru seyleri en iyi bicimde yapacaklari igin
yOneticiler daha bagaril olur ve bu ylUksek performans sayesinde c¢alisanlar
daha fazla gtivenceye sahip olur, kariyerlerinde ilerlerler ve daha bol ikramiye
alrlar (Luecke, 2008). Bu bakimdan performans yonetim sisteminin en alt
kademeden en Ust kademeye kadar tim bireylere biylk yararlari oldugu
gayet aciktir. Orgiit icindeki tim bireyler sunu bilecektir ki, ne kadar cok
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kendilerini gelisime acik tutar ve Orgut hedeflerini kendi hedefleriyle
bagdastirirlarsa o kadar ¢ok ilerleme sansini elde edeceklerdir.

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI VE
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

“Orgitte, alinacak kararlara dayanak olusturacak sekilde gerekli
verilerin saklanmasi amaciyla bir dokiimantasyon sisteminin olmasi gerekir.
Bu sistem sayesinde kimlerin terfi ettirilecegi, hangi alanlarda eksiklerin
oldugu ve gerekli dizenlemelerin neleri kapsamasi gerektigine iliskin dizenli
veri saglanabilir’ (Calik, 2003: 73). Bu veriler 6rgdtlerin ihtiyaclarinin
belirlenmesine yardimci olur ve gelisime yodnelik ihtiyaclarin belirlenerek,
¢alisanlari bu yonde gelistirme konusunda ydnetime yol goésterici bir nitelik
olusturur (Schuler, 1997: 416).

Performans degerlendirme sisteminde geri bildirim konusu da énemli
bir yere sahiptir. Calisanlardan geri bildirim almak, kisilerin ve dolayisiyla
orgutlerin glclu ve zayif yonlerini kesfetmelerini saglayan, kisilerin basari
gereksinmelerini karsilayan etkili bir yoldur (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 34).

2.4.1. Performans Degerlendirmenin Tanimi

Performans Degerlendirme (PD), calisanlarin, yénetimin beklentilerine

ulasip ulasamadigini gdésteren bir stregtir (Dunn and Stephens, 1972: 282).

Performans Degerlendirme, o6rgitlerdeki insan kaynaklarini tanima,
g6zlemleme ve bir ybneticinin dnceden saptanmig standartlarla karsilastirma
ve dlgcme yoluyla, is gbrenlerin isteki performansini degerlendirmesi sirecidir
(Bingdl, 2010: 381; Budak, 2008: 413).
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“Performans Degerlendirme, calisanin tanimlanmis olan g&revlerini
belirli bir zaman dilimi icerisinde gergeklestirme dizeyinin belirlenmesidir”
(Argon ve Eren, 2004: 224).

“Performans Degerlendirme, bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere
ne derece ulastigini anlamak icin uygulanan resmi bir yéntem olup,
ybneticinin dnceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve élgme yoluyla,
is gorenlerin isteki performansini degerlendirmesi sirecidir” (Budak, 2008:
413; Luecke, 2008: 101).

“Performans Degerlendirmeleri, 6rgatlerde belirli bir zaman dilimi
icinde ig gbren davranisglarinin ve basarilarinin 6lgim ve degerlendirmelerinin
yapildigi bir stre¢ olarak uygulanirken, ayni zamanda Ucret yénetimi (lcret
artiglari, édualler, ikramiyeler vb.), egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, kariyer
planlamasi (terfi ve transfer kararlan), goérev degisiklikleri, kurum igi
transferler ve isten g¢ikartma gibi konularin belirlenmesinde de rol
oynamaktadir” (Gok, 2006: 40; Gairtz, 2009:211). Yoneticiler bu
degerlendirmelere gbére karar verecekleri icin de degerlendirmelerin
hakkaniyet kurallarina uygun yapilmasi saglikl sonuglar doguracaktir.

Tum bu tanimlardan da anlagillacagr Uzere performans
degerlendirmenin  temeli, is gO6renlerin tutum ve davraniglarinin
degerlendirilmesidir. Bu degerlendirmeler sayesinde is gbrenlerin neyi yapip
yapmadiklari belirlenir ve performanslari izlenmis olur. Bu performansin da

basariyi olan etkisinin olumlu olup olmadigi gézlemlenir.

2.4.2. Performans Degerlendirmenin Amaci

“Performans Degerlendirmenin nihai amaci, kisisel hedefleri karsilikli
olarak konusmak, iyi performansi motive etmek, yapici geribildirimde
bulunmak ve etkin bir gelisme icin gerekli ortami saglamaktir’ (Luecke, 2008:
101).
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“Performans Degerlendirmeyi gerekli kilan bir ¢ok neden vardir
(Bolton, 1999: 149; Cole, 2002: 300; Goel, 2008: 20);

is performansinin su anki seyrini izleyebilmek.
Galisanlarin gugla ve zayif yonlerini belirleyebilmek.
Egitim ihtiyaclarini belirleyebilmek.

>
>
>
» Galisanlarin performanslarini artirmalarina yardimci olmak.
» Calisanlari motive etmek.

» Potansiyel performansi belirleyebilmek.

>

Basarili bir plan olusturabilmek igin yol gdsterici olmak.

Bu amaglar dogrultusunda performans degerlendirme sonuglarindan
asagidaki insan kaynaklari ydnetimi iglevlerinde, caligsanlara iliskin cesitli
kararlarin alinmasinda yararlanilir (Uyargil, 2010: 211);

> Orgitlerin amagclarina ulasabilmeleri igin gerekli nitelik ve sayidaki
personelin belirlenmesi amaci ile yapilan ¢alismalarda personelin
performans dlzeyine iliskin veriler gerekir. Degerlendirme
sonuglan terfi ve boélim degisiklikleri ile ilgili kararlarin
verilmesinde yol gbsterici olmaktadir.

» Degerlendirme sonuglarindan dcret artiglan ve diger maddi

ddullerin dagitimina iliskin kararlarda yararlaniimaktadir.

» Degerlendirme sonuglari, calisanlarin  egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi konusunda énemli bir veri saglar.

> Basaril ile basarili olmayan calisanlarin adil ve objektif bir bicimde
ayirt  edilmesinde, basanlilarin  6dullendiriimesinde  ve
basarisizlarin ¢esitli egitim ve gelistirme faaliyetlerine tabi
tutulmasinda degerlendirme sonuglari dikkate alinir.
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Belirleme

Sekil 4 : Performans Degerlendirmenin Amaclari (CASCIO, 1998: 304).

2.4.3. Performans Degerlendirmenin Yararlari

GUnOmadz 6rgat kOltGrandn en énemli temel taslarindan birisi olan
performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlara, yOneticilere ve 6rglte
bircok yarari vardir. Hakkaniyet kurallari ¢ergevesinde yapilan
degerlendirmeler ¢alisanlarin yapmis olduklari ise daha ¢ok motive olmalarini
saglayarak yo6neticilerin iglerini kolaylastirirken ayni zamanda 6rgutiin basari
derecesini de yulkseltir. Bunun yaninda degerlendirmeler calisanlara ne tir
prim ve Ucret verilecedi konusunda yol gbéstericidir ve ybneticilere yapilacak
olan planlamalarda dogru karar almalarina imkan taniyacak niteliktedir.
Ayrica degerlendirmeler, calisanlara gugli ve zayif yanlarini géstererek,

kariyer planlamalarinda yardimci olur” (Dessler, 2004: 196).
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2.4.3.1.Calisana Yararlari

Performans degerlendirme calisanlar agisindan bdylk ©6nem
tasimaktadir. Calisanlar acgisindan performans degerlendirmelerinin
yararlarini asagidaki sekilde siralamak mimkuandir (Uyargil, 2010: 213);

> Performans  degerlendirmeleri  ile  c¢alisanlar,  Ustlerinin
kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini  nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler.

» Gucli ve gelistiriimesi gereken 6zelliklerini 6grenirler.

» Orgit icinde Ustlenmis olduklari rol ve sorumluluklari daha iyi
anlarlar.

» Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme ile ig

tatmini ve kendine glven duygularini geligtirirler.

Tum bu siralananlarin yani sira performans  degerlendirme ile
calisanlar eksiklerini gérme firsatini elde edecek ve bunlari giderme ve
yeteneklerini gelistirme olanagdr kazanacaktir (Barutgugil, 2004: 427).
Eksiklerini gbéren ve bunlari gelistirme yolunu segen caligsan, ydneticilerinin
gbzinde deger kazanacak ve 6rgutsel hedeflerin gerceklestiriimesinde en 6n
sirada yer alacaktir. Bunun yaninda degerlendirme ile, ¢alisanlarin érgut
hedeflerine bireysel katkilarinin belirlenmesini saglayarak, calisanlara
yaptiklari ise iliskin geribildirimler verir ve galisanlarin bireysel katkilarini
artirmak amagclanir(Ozer, 2007: 421). Olumlu ya da olumsuz olsun,
degerlendirmeler  hakkinda calisanlara geri  bildirim  saglanmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde isyerinde sUrekli tembellik yapan bir birey
kendisi hakkindaki olumsuz degerlendirmeden haberdar olmayacak ve bu
sekilde tembellik yapmaya devam edecek ve belki de isinden olacaktir.
Ancak degerlendirme sonucunu bilir ise hareketlerine daha ¢ok dikkat edecek
ve islerine odaklanmaya baslayacaktir. iste bu yiizden calisanlara siirekli

geri bildirim saglanmasi gerekmektedir.
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Performans degerlendirmeleri sayesinde caligsanlar performanslarini
izleme imkani bulacak ve dusUk performansh kisilerle ayni sekilde
deg@erlendirildigini gbérdigu takdirde de moral bozuklugu yasayacaktir
(Barutgugil, 2004: 427). Sonucta bu durum Kkisisel motivasyonu olumsuz
etkileyecek ve basarida dislise neden olacaktir. Bu ylUzden
degderlendirmelerin objektif olmasi olumlu sonuglarin alinmasi agisindan

6nem tasimaktadir.

2.4.3.2.YOneticiye Yararlari

Performans degerlendirme, ybneticilere her bir ¢alisanin ne kadar is
yaptigi konusunda yardimci olan bir stregtir (Pigors and Myers, 1981: 289).
Yoneticiler degerlendirme sonuglarina bakarak hangi c¢alisanin ne derece
Uretken oldugunu ve 6rgut icin ne gibi faydalar saglayabilecegini 6ngorebilir.
Ancak objektif olmayan sonuglar ydneticileri bu noktada yanhs karar almaya
da sevk edebilir. Bu 6nlenemedigi takdirde gelecedi makami hak etmeyen
bircok calisan grubu ortaya c¢ikabilir. Dolayisiyla degerlendirmelerin etkKili,
verimli, kaliteli ve hakkaniyet kurallarina uygun bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir.

Performans degerlendirmelerinin yararlarini  yoneticiler agisindan

asagidaki sekilde siralamak mimkuandar (Uyargil, 2010: 212);

» Degerlendirmeler ile yoneticiler planlama ve kontrol agsamalarinda

daha etkili olur ve bdylece astlarinin ve birimlerinin performansi

geligir.

» Calisanlar ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale
dénusur ve cahsanlarinin gugli ve gelismesi gereken ydnlerini
gbrme olanag elde eder.

> GCalisanlari degerlendirirken kendi guc¢li ve glgstz yonlerini de

tanirlar.
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» Calisanlari daha yakindan tanidikga yetki devri kolaylasir.

Objektif yapilan degerlendirmeler daha iyi makamlara ylkselecek olan
adaylarin bu makama layik olup olmadigini géstermesi agisindan yoneticilere
yarar saglamaktadir. Yine bu degerlendirmeler ise almada, se¢mede,
yerlestirmede ve egitim programlarinin hazirlanmasinda da yoéneticilere yol
gosterici olmaktadir (Pigors and Myers, 1981: 281). Ozellikle egitim
programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi asamasinda degerlendirme
sonuglarinin bliyiik katkisi s6z konusudur. Orgiitiin faaliyet gdsterdigi alanda
rekabetci olabilmesi icin nitelikli ve tecrlbeli ¢alisanlarla ¢alismasi esastir.
Bunun icin de bu calisanlarin sirekli egitilmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
degerlendirme sonuglarina gére egitim gérmesi gereken konular saptanarak
bu konularda derhal egditime tabi tutulmalar ile ybneticiler daha Uretken

¢alisanlara sahip olacaktir.

2.4.3.3.0rgiitsel Acidan Yararlari

Performans Yoénetimi sistemi icinde ayri bir 6nemi ve yeri olan
performans degerlendirme is tatminsizligini giderme, 0&rgltsel hedefleri
belirleme, dogru kararlar alma konusunda orgitlere rekabetci UGstunluk

kazandirma yéninde édnemli bir strectir (Aswathappa, 2009: 241).

Genel olarak performans degerlendirmelerinin  6rgutsel agidan
yararlarini agagidaki sekilde siralamak mamkandur (Uyargil, 2010: 213);

> Orgitiin etkinligi ve karliligi artar.
» Hizmet ve Uretimin kalitesi gelisir.

» Egitim ihtiyaci ve egitim bltcesi daha kolay ve dogru bigimde

belirlenir.
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> Insan kaynaklari planlamasi icin gerekli bilgiler daha givenilir
bir bicimde elde edilir.

> Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

Yukarida ana hatlariyla siralananlarin  yaninda performans
degerlendirmelerinin birgcok faydasi vardir. Yapilan degerlendirmeler ile
calisanlarin gecmisteki ve su andaki performanslarini izlenerek gelecege
ybnelik nelerin yapilmasi gerektigi konusunda érgatlere énemli bir veri saglar.
Orgitler de bu veriler 1si§inda hangi calisanin hangi alanda egitime tabi
tutulmasi gerektigi konusuna karar verebilirler. Bu nedenle 06rgit igi
performans degerlendirmelerinin hakkaniyet kurallari ¢ercevesinde ve 6rgit
icin en faydal olacak sekilde yapilmasi gerekmektedir. Bunu bagarabilen
orgutler, objektif degerlendirmeler ile calisanlarin performanslari hakkinda
dogru geribildirimler alacak ve hangi c¢alisanin terfi edip hangi galisanin
egitime tabi tutulacagina karar verebilecektir.

2.4.4. Performans degerlendirme yontemleri

Performans degerlendirme yéntemlerini klasik ve modern ydntemler
olarak iki sekilde ele alabiliriz. Orglitler bu ydntemler arasindan yapilarina,
calisanlarinin niteliklerine, amagclarina ve konuya verdikleri 5nem derecesine
gbre secim yaparak ve bazen de birka¢ yéntemi bir arada kullanarak
performans degderlendirmelerini yaparlar (Barutgugil, 2002: 187).

2.4.4.1. Klasik Degerlendirme Yontemleri

“Performans degerlendirme surecinde kullanilan klasik ydntemler
genellikle alt kademedeki is gorenleri kapsar. is gérenlerin islerinde
gOsterdikleri  basaridan ¢ok, Kkisiliklerinin  degerlendiriimesine dayanir.

Yoéntemlerin nesnel olmayan kriterlere dayandiriimasi, degerlendirmenin gizli
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yapilmasi, degerlendirmede astlardan temsilci olmamasi gibi sakincalari
vardir’ (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 45). Klasik degerlendirme ydntemlerini
grafik 6lcim ydntemi, kritik olay yéntemi, zorunlu sec¢im ydntemi, tanimlayici
metin  tipi degerlendirmeler, karsilagtirmali degerlendirme  ydntemi,

derecelendirme ve deneme ydntemi olarak siralamak miumkandar.

2.4.4.1.1. Grafik Ol¢iim Yéntemi

Grafik 6lcim ydntemi, yaygin olarak kullanilan bir performans
degerlendirme ybéntemidir ve bu teknigin dlciminde is niteligi, teknik bilgi,
takim ruhu, daristlik, dakiklik ve girisimcilik gibi kriterler kullaniimaktadir.
Degerlemeci bu kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kétl
kriterleri saptamaya calisir (Orlicii ve Kdéseoglu, 2003: 46; Simsek ve Oge,
2011: 324). “Az zaman ve emek gerektirmesi, calisanlari cok yonlu
degerlemeye tabi tutmasi ydntemin Gstinltkleri arasinda sayilirken; ydntemin
uygulamada merkezi egilim olarak ifade edebilecedimiz ybneticilerin astlarini
degerlerken uglara gitmekten kaginmalari ya da orta yolu tercih etmeleri
kisaca her ybneticinin kendi astini basarii gdsterme egilimi icinde
bulunmasina yol agmasi yéntemin dikkat ¢geken bir sakincasidir” (Simsek ve
Oge, 2011: 325).

2.4.4.1.2. Kritik Olay Yontemi

Bu ybntemde degerlemeci kendisine bagll personeli degderleme
dénemi boyunca igini yaparken asiri 6lgtide olumlu ve olumsuz davraniglarini
kaydetmek suretiyle degerlendirmektedir (Goksel, 2013: 57). Bu ydntem,
degerlemecilerden kaynaklanan yanli degerlemeleri azaltmasi ve is gérenlere
yaptiklari isle ilgili davranislarini (zamani ve sekliyle birlikte) geribildirim
yoluyla aktarmak bakimindan olduk¢a yararl bir ydontemdir. (Altan, 2005: 41;
Oriicli ve Kbseoglu, 2003: 46).
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2.4.4.1.3. Zorunlu Se¢im Yontemi

Bircok cesidi olan bu ydntemin en yaygin olarak kullanilani, kisinin
degerlemesinde olusturulmus ifade gruplari arasindan en uygun olani segme
ybntemidir. Bu yéntem Ustler, astlar, calisma arkadaslari ya da personelin
kendisi tarafindan kullanilabilmekte olup, disiik maliyetli ve pratiktir (Oriici
ve Kdseogdlu, 2003: 47). Degerlendirici konumunda olanlar burada belirli
ifadeleri segcmekten baska bir secimde bulunamazlar. Pratik bir yéntem
olmasi bakimindan &érgutler tarafindan siklikla kullanilabilmektedir.

2.4.4.1.4. Tanimlayici Metin Tipi Degerlemeler

“Degerlemeci, degerleyecegi kisinin basarili ve basarisiz ydnlerini
yazarak ifade etmektedir. Ustler, astlar ve calisma arkadaslari tarafindan
kullanilabilir. Kimi isletmeler degerleme yapan kisiden 6zellikle kimi lgutler
Ustinde calisma yapmasini istemekle birlikte, buydk bir g¢ogunlukla
degerleme olcutleri timayle dederlemeci tarafindan saptanmaktadir” (Budak,
2008: 441). Bu yontem ile deg@erleyiciler kigilerin bagarisiz yonlerini yazarak
onlarin eksiklerini gérmesini, bagarili yonlerini yazarak da onlarin kendileriyle

ovunmelerini saglarlar.

2.4.4.1.5. Karsilastirmali Degerleme Yontemi

Karsilastirmali degerlendirme yontemi iligkileri tam olarak 6lgebilen bir
teknik olarak bir veya birden fazla kiginin bireysel olarak 6zelliklerinin bagka
bir kisi ile karsilagtirilarak o kiginin performansinin degerlendiriimesi igin
kullanilmaktadir. Bunu yaparken siralama, alternatif siralama ve adam
adama kiyaslama ydntemleri kullaniimaktadir. Cogunlukla insan kaynaklari
ybneticileri tarafindan kullanilan bu yéntem ile Ucret artiglari, terfiler ve
odullendirmeler hakkinda kararlar alinmasi hedeflenir (Oriicii ve Késeoglu,
2003: 48).
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2.4.4.1.5.1. Siralama Yontemi

“Is gérenin galismasinin degerlendirimesinde kullanilan en eski ve en
basit ydntem olan siralama yénteminde, degerlendirmeyi yapan kisi, is goreni
ve ¢alismasini bir buttin olarak dusunur. Degerlendirme yaparken, is gérenin
kisisel Ozellikleri ve yeteneklerini ayirma yoluna gitmez ve is goéreni diger is
gbrenlerle bir butlin olarak kiyaslar .Bu yéntemde ¢alisanlar, isletme, birim ya
da basarim 6l¢ith acisindan siralanirlar. Siralama sonunda en iyi ve en kot
basarim sahibi olanlar belirlenir. Bunlar listenin basinda ve sonunda yer
alanlardir. Bu ydontemle cok sayida calisani dederlemek olanaksizdir. Ayrica
siralamanin ortalarinda yer alanlar da degerlemek gulctir” (Budak, 2008:
425-426; Uyargil, 2008: 35).

2.4.4.1.5.2. Alternatif Siralama Yontemi

“Alternatif siralama yénteminde degerlemeyi yapanlar énce en basarili
ve en basarisiz olan personeli saptayarak siralama islemini ortaya dogru
ilerletir. Ancak bu ydéntemde de ortada yer alan personelin durumu sorun
yaratabilmektedir. Ornegin 14. ile 15. Kisiler arasinda ayrim nasil
yapilacaktir, bu ayrim ne dereceye kadar sagliklidir tGrinden sorulara
kolaylikla yanit verilememektedir. Bunun yaninda siralama tipi degerleme
cogunlukla Ustler tarafindan yapilmaktadir. Calisma arkadaslari ve astlarin
bu tip degerlemeler yaptiklarina pek rastlanmamaktadir” (Budak, 2008: 427).

2.4.4.1.5.3. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

“Bu yéntemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi élgttlerden
bir ya da bir kagina en iyi bicimde sahip olan personel belirlenir. Oteki
personel 6nceden belirlenmis bu kigilere gbre siralanir. Adam adama
kiyaslama yontemi, Gstler, astlar ve c¢alisma arkadaslar tarafindan
kullanilabilir’ (Budak, 2008: 427). Bu yontem ile calisanlar birbirleriyle
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kiyaslanarak, eksik yonlerini tespit ederek bunlarini geligtirme yoluna
gidebilir.

2.4.4.1.6. Derecelendirme Yontemi

“Derecelendirme ydnteminde her c¢alisan bagh oldugu ydnetici
tarafindan gecmisteki belirli bir dénemde guvenilirlik, girigsimcilik, inisiyatif
kullanma, insan iligkileri, is bilgisi ve benzer faktérler agisindan degerlendirilir.
Bu yontemde kisiler 6nceden belirlenmis ¢ok iyi, iyi, orta, yeterli, zayif gibi
yeterlilik derecelerine ayrilarak degerlendirme yapilir’ (Oriicii ve Kdseoglu;
2003: 50).

2.4.4.1.7. Deneme Yontemi

“Bu yontem 6zellik yiksek sorumluluk gerektiren mevkiler igin kullanilan
bir ydontemdir ve daha ¢ok calisanin ylkselmesi durumunda kullanilir. Buna
gbre aday once gecici olarak bir mevkiye atanir ve o mevkide denenir. Bu
sekilde kisinin o mevkideki gbstermis oldugu basariyir gbézlemleme imkani
bulunur” (Oriici ve Késeoglu, 2003: 50). Dolayisiyla kisinin o mevkiye layik
olup olmadigini tespit etmek isteyen yodneticiler bu ydntemi kullanmak

isteyebilirler.

2.4.4.2. Modern Degerlendirme Yoéntemleri

“Performans degerlendirme sirecinde uygulanan modern yéntemler, is
gbrenin yaptigi isi basarma derecesinin yaninda, onun beklentilerini de
degerlendirmede g6z Onlne alan yaklagimlara sahiptir. Bu ydntemler,
degerlendirmelerde astlarin da yénetime katilmasini amaglamaktadir’ (Oriicii
ve Kdéseoglu, 2003: 45). Modern performans degerlendirme ydntemlerini,

kendini gelistirme dizeyi, basari kayitlari yéntemi, alan incelemesi yontemi,
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davranissal temelli degderlendirme ydntemi, amagclara gbére degerlendirme,
sonuglara gére degerlendirme, kendi kendini degerlendirme, degerlendirme
merkezleri ve 360 derece degerlendirme yOntemi olarak siralamak

mumkinddr.

2.4.4.2.1. Kendini Gelistirme Duzeyi

“Bir calisanin kendisini gelistirme cabasi onun ylUksek performans
isteginin, basari gadasunin bir gérintisudur. Dolayisiyla kigilerin kendilerini
gelistirmelerine ydnelik c¢abalari, onlarin performans degerlemeleri igin
kullanilabilir. Ancak bu ydntemin tek kriter olarak ele alinmamasi ve diger

yéntemlerle desteklenmesi faydali olacaktir” (Oriicii ve Kdseoglu; 2003: 52).

2.4.4.2.2. Basari Kayitlar1 Yontemi

“Bagari kayitlar ydnteminde kiginin yazilari, yayinlari, konusmalari,
liderlik rolleri ve diger mesleki faaliyetlerindeki basarilarinin yer aldigi listeler
belirlenir. Bu listelerde yer alan bilgiler yoneticinin bir yil icindeki isletmeye
yaptigi katkilari gésterir ancak sadece kiginin olumlu ydnlerini iceriyor olmasi
bir dezavantajdir’ (Orlicli ve Késeoglu; 2003: 52). Dolayisiyla kisinin olumsuz
ybnlerinin bu listelerde yer almamasi objektif bir degderlendirmeden

uzaklasiimasini da beraberinde getirebilir.

2.4.4.2.3. Alan incelemesi Yontemi

“Bu yontem subjektif degerlendirmelerin énune gecebilmek amaciyla
kullanilan ancak sik sik basvurulan bir yéntem degildir. insan kaynaklar
béliminden bir uzman ile ilk ydneticinin beraber yaptiklari bir degerlendirme
s6z konusudur. insan kaynaklari uzmani, yéneticiden personelin performansi

ile ilgili spesifik bilgileri alarak bir degerlendirme yaparak ydnetici ile bunu
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paylasir ve sonrasinda gerekli degisiklikler yapilarak ydneticinin de onayi
alinarak personelin performans degerleme islemi tamamlanir” (Oriicli ve
Kdseoglu; 2003: 52).

2.4.4.2.4. Bars (Davranigsal Temelli Degerleme Yo6ntemi)

“Davranigsal temelli degerleme ydntemi, kritik olay ydntemi ve
derecelendirme ydnteminin kombinasyonundan olugan bir ydntemdir.
Degerlendirici, calisanlari genel tanimlamalar ve tutumlardan ziyade yapilan
ise gbre beklenen davraniglardan olusan bir 6lgek Uzerinde degerlendirir.
Burada o6nemli olan nokta her ise iliskin spesifik davraniglardan yola
¢ikilmasinin gavenilir bir sonug vermesidir” (Erbasi, 2008: 56).

2.4.4.2.5. Amaclara Gore Yonetim Degerlemesi

Amaglara gbére yobnetim degerlemesi OlclUtlerin  objektif kriterler
cercevesinde degerlendirilmesi icin performansa iligskin kriterlerin ¢caliganlarla
birlikte olusturuldugu bir ydntemdir (Erbasi, 2008: 56; Simsek ve Oge, 2011:
327; Goksel, 2013:51).

“Amagclara Gore Yonetim tekniginde galisanlarin her biri ayni kefeye
konmaz ve her g¢alisan tek tek degerlendirilir. Yoneticilere ve calisanlara
performansin iyilestiriimesi ve c¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi igin
yapiimasi gerekenler gosterilir” (Budak, 2008: 442).

“Etkin bir amaglara goére degerleme ydntemi igin ilk olarak ydnetici ile
calisanlar bir araya gelir ve ¢alisanlarca Ustlenilecek sorumluluklar belirlenir.
Daha sonra her sorumluluk alani igin performans standartlari ve bunlarin
oncelikleri saptanir. Bu dizenlemelerden sonra yodneticiler ile calisanlar
zaman zaman bir araya gelerek gelismeleri kontrol ederler. Anlagmazlik s6z

konusu ise yeni amaglar ile bu amaglara ulasacak yeni yéntemler belirlenir.



72

Degerleme dbéneminin sonunda calisanlarin amaclarini  ne dl¢ide
gerceklestirdigi olculir. Yontemin en temel yarari, ¢alisan ile degerleyicinin
degerleme slrecinde birlikte yer alarak iletisimi gelistirmesidir’ (Simsek ve
Oge, 2011: 327; Goksel, 2013: 51).

2.4.4.2.6. Sonuclara Goére Degerlendirme Yontemi

“Sonuglara Gére Degerlendirme, kisilerin elde ettikleri somut sonuglara
gbre yapilan bir degerlendirmedir. Kisilerin elde ettikleri sonuclar dnceden
ybnetimce veya calisanlarla belirlenen somut hedeflere gére 6l¢ullr. Burada
bir tir verimlilik degerlendirmesi yapiimaktadir’ (Oriicii ve Kdseoglu; 2003:
54). Boylelikle caligsanlarin 6rgatin hedefleri dogrultusunda yUtklenmis
olduklari gorevleri yerine getirip getirmedikleri tespit edilir. Yapilan bu
verimlilik degerlendirmesi ile hedeflerin ne O&lcide gergeklestirildigi

g6zlemlenmis olur.

2.4.4.2.7. Kendi Kendini Degerlendirme Yontemi

Kendi Kendini Degerlendirme Yoéntemi ile birlikte calisanlara kendileri
hakkinda yorum yapabilme imkani taninmaktadir. Ancak kiginin kendini
degderlendirmesi ¢ok sik rastlanan bir ydntem degildir. Degerlendirmeyi yapan
Kisi, kisinin kendisi oldugu icin objektif olmaktan biraz uzak bir ydontem olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle bu ydntem Orgutlerde ¢ok sik kullanilan bir
yontem olmamaktadir. Kiginin bir bagkasi tarafindan degerlendiriimesi daha

objektif olacagdi dislncesi ile bu yénteme ¢ok sicak bakiimamaktadir.

2.4.4.2.8. Degerlendirme Merkezleri

Bu yontem is gbrenlerin gelecekteki potansiyellerinin analiz edildigi bir

yontemdir (Budak, 2008: 443). Bu yontemle kigilerin su anki performans
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dizeyi incelenerek gelecekte nasil bir performans seviyesine ulasacagi
g6zlemlenmeye calisilir. Gelecek odakli bir degerlendirme ydéntemi olmasi
bakimindan galisanlarin yeteneklerini sergileyebilmelerine olanak taniyan bir

yéntem olarak belirtilebilir.

2.4.4.2.9. 360 Derece Degerleme Yontemi

“Geleneksel performans yaklasiminda ¢alisana sadece UstU tarafindan
geribildirim verilmesine kargilik, 360 derece performans degerlendirme
yOntemi, c¢alisanin performansini gbézlemleyen daha genis bir grubun

¢alisana geribildirim vermesine olanak saglamaktadir” (Bayram, 2006:52).

“860 derece performans degerlendirme ydntemi, calisanin
performansinin; calisanin is arkadaslarindan, yoéneticilerinden, Ustlerinden,
kendisine dogrudan rapor verenlerden (astlar), ic ve dig musterilerinden,
parcasi oldugu proje takimlarinin diger Uyelerinden ve de kendisinden
derlenen spesifik is performansi bilgilerinin 1s1dinda degerlendirilmesi
stirecidir” (Bayram, 2006: 52; Simsek ve Oge, 2011: 328). Bdylece calisanin
sadece bir Ust amiri tarafindan degerlendiriimesi yolu yerini daha objektif bir
degerlendirme yoluna birakmakta ve daha saglikli sonuclarin alinmasini
saglamaktadir. Bu yontem ile g¢alisanlar yapilan degerlendirmelerin sadece
bir Gst amiri tarafindan yapilan degerlendirmeler olmadidini, yan masada
oturan mesai arkadasinin da degerlendirmesi oldugunu bilerek daha nesnel

sonuglarin ¢cikacagini tahmin ederler.

“860 derece degerlendirme, érgutin batin fonksiyonlarinin ahenkli bir
sekilde galismasinin teminati, hem 6rgute hem de calisanlara geri bildirim
vermesi agisindan ybnetsel yapinin en énemli bilgi kaynagr durumundadir’
(Bayram, 2006:53).
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2.4.4.3. Performans Degerlendirmeye iligkin Olumsuz Tutumlar ve
Nedenleri

“Performans ybénetim sistemi iginde yer alan bazi sorun ve aksakliklar
6nemli Olgide taraflarin (ybnetici ve astlarin) konuya bakis agilarindan,
olumsuz gb6ris ve tavirlarindan kaynaklanir. Bu tir olumsuz tutumlara
gereken 6nemi vererek bunlari ¢6zmeye calisan isletmeler sorularina daha

kolay ¢c6zim bulabilirler” (Uyargil, 2008: 16).

2.4.4.3.1. Degerlendirenlerin (Yoneticilerin) Olumsuz Tutumlar ve
Nedenleri

Degerlendirenlerin  performans  degerlendirmeye iligkin  cesitli
nedenlerden kaynaklanan olumsuz tutum ve nedenleri sunlardir (Uyargil,
2008: 17-18);

» Yoneticilerin cogu performans degerlendirme faaliyetlerini fazla

zaman alici bulmakta ve gereken énemi vermemektedir.

» Performans degerlendirmenin suireklilik arz eden bir yapisinin
olmasi bu konudaki olumsuz tutumlarin bir nedenidir. Performans
degerlendirmeyi belirli dénemlerde yapilan bir form doldurma

islemi olarak goéren igletmelerin basariyl yakalamasi zordur.

» Performans yonetim sistemi Ozellikle performansin planlanmasi
asamasinda katilimci bir yapiyr benimser. Demokratik ydnetim
anlayisina sahip olmayan ydneticiler i¢cin bu durum da olumsuz

tutumlarinin bir nedenidir.
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2.4.4.3.2. Degerlendirilenlerin (Calisanlarin) Olumsuz Tutumlari ve
Nedenleri

Degerlendirilenlerin  performans  degerlendirmeye iligkin  cesitli
nedenlerden kaynaklanan olumsuz tutum ve nedenleri sunlardir (Uyargil,
2008: 20-21);

» Degerlendirmenin amacina iligkin duyulan kuskular.
» Degerlendirmenin objektifligine iligkin duyulan kuskular.

» Basarnli olma durumunda performans standartlarinin ydnetim
tarafindan yUkseltilebilecegine iligkin gérisler. Calisanlar ¢ok
calisandan daha c¢ok is beklenir endisesiyle olumsuz bir tutum

sergileyebilirler.

2.4.4.4. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Galisanlarin performansinin objektif olarak degerlendiriimesi énemli bir
kistas iken bazi durumlarda degerlendiren konumunda olanlar hata
yapabilirler. Bu hatalardan bazilari asagidaki sekildedir (Uyargil, 2008: 102-
107);

2.4.4.4.1. Hale Etkisi

Degerlendirenin ¢alisanlarin performansindaki birbirinden bagimsiz ve
belirgin 6zellikler arasindaki farkhliklari gérememesi ve bu dogrultuda hatali
degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 329).
ik kargilasmada kisi, degerlendiriciyi olumlu veya olumsuz olarak etkilemigse
degerlendirici bunun etkisinde kalabilir. Ornegin, ilk anda olumlu etkilenen
ybnetici, bundan sonraki degerlendirmelerde bu durumun etkisinde kalip

¢alisanin olumsuz bir davranisini bile olumlu sekilde yorumlayabilir.
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2.4.4.4.2. Belirli Derecelere / Puanlara Yonelme

Bazi yoneticiler surekli olarak ¢alisanlarina gercek performanslarinin
altinda veya Ustinde puan verebilirler. Yoneticiler, hoglanmadigi bir
calisanini terfi ettirerek bagka bir boélime ge¢mesini saglamak igin;
calisanlarini  motive ederek yetenek ve verimliliklerini gelistirmelerini
saglamak i¢in ve calisanlari tarafindan sevilmek icin ylksek puan verme
yoluna gidebilirler. Yine vyoneticiler, basarih olarak degerlendirilen bir
calisaninin ilerde kendi yerini alacagi endisesi ile ve kendisini
muiUkemmeliyetci ve zor begenen bir ydnetici olarak tanitma arzusu ile digtk

puan verme yoluna gidebilirler (Simsek ve Oge, 2011: 332).

Olumlu puan ya da derecelere ydnelmenin nedenleri genellikle
asagidaki sekilde siralabilir (Uyargil vd, 2010:227);

> Astlar tarafindan sevilme arzusu

» Degerlendirme goérismesinde astlan ile catismamak ve astin

dismanca hislere kapilmasini 6nlemek

> Astlan yiksek puanlarla motive edip, yetenek ve verimliliklerini

gelistirmelerine yardimci olma istegi
> Orgutlerdeki standartlarin asiri derecede diisilk olmasi

Olumsuz puan ya da derecelere y6nelmenin nedenleri ise genellikle
asagidaki sekilde siralanabilir (Uyargil vd, 2010:227);

> Basarili olarak degerlendirilen astin, ileride kendi yerini alacagi

endisesi

» Kendisini mikemmeliyetgi ve zor bedenen bir ybdnetici olarak

tanitma arzusu

> Orglitlerdeki standartlarin asir derecede yiiksek olmasi
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2.4.4.4.3. Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme

Degerlendirici konumunda olanlar, c¢alganlarin yakin gegmisteki
olumlu veya olumsuz davraniglarinin etkisinde kalarak vyanlis bir
degerlendirme yapma hatasina diisebilirler (Simsek ve Oge, 2011: 330). Bir
calisan, yodneticisini etkilemek igin performansini sadece ddénem sonuna
dogdru yUkseltiyor ve sonradan eski temposuna geri ddniiyorsa ve ydnetici de

bu durumun farkina varamiyor ise hatali degerlendirme yapabilir.

2.5. PERFORMANS YONETIMi VE BASARILI YONETIM iLiSKiSI

“Basari, s6zlik anlami ile bir isin Gstesinden gelmek, muvaffakiyet
veya bir kimsenin kendisine disen gorevi etkili bir sekilde layikiyla
tamamlayabilmesidir. Islevsel agidan ise basari, gorev ve kisi ile ilgili olup,
gbrevin geregi olarak 6nceden belirlenen olgcltleri karsilayacak bicimde
gOrevin yerine getiriimesi ve amacin gerceklesmesi oranidir” (Bingdl, 2010:
380).

Bir ig orgutinde bir calisanin Ustin performans gdstermesi veya
basarili olmasi gesitli unsurlarin olusmasiyla meydana gelebilir. Kisinin
okuma, yazma, konusma, sayisal ve goruntisel bellek gibi niteliklerinin yani
sira; basari gudisi, calisma ortami, o6rgitsel ve cevresel faktorler bu
unsurlardan bazilaridir. Tim bu unsurlart en olumlu sekilde ydnetebilen kisi

basariyl yakalamada herkesten bir adim énde olacaktir.

“Degisimin kacginilmaz ve suUrekliligin 6zelligi dikkate alindiginda,
performans ybnetimi bu degisimi, 6rgit kiltiriinden baslayarak ve sirekili
gelisen, degisen orglt kiltiri olusturarak basarir” (Ozer, 2008: 411).
Rekabette Ustinligl yakalamak isteyen ve kurum icinde oldugu kadar dis
cevresinde de yiksek basariyl hedefleyen 6rgutlerin etkin bir performans
ybnetim sistemi ile su hususlari yerine getirmesi gerekmektedir (Ozer, 2008:
411-412);
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> Orglt stratejisinin, bireysel ve érgiitsel hedeflerin birlestiriimesi
yoluyla basariya ulagsmasini destekleyen bir ydnetim sireci

olusturulmali.
» Calisanlara kendi performanslari hakkinda s6z hakki verilmeli.

» Performans ybnetme iglevinin yUrGtilmesinde ydneticiler ile

calisanlar arasinda goérus birligi saglanmali.

> Performansi yénetme eyleminde Olgme, geri bildirim, pozitif
glclendirme ve olasilik ydntemi gelistiriimeli.

» Personelin degerlendiriimesinde adil ve esitlikci bir sisteme

sahip olunmalidir.

2.5.1. Basarili Yonetim

YiUksek performans ve dolayisiyla basarili yonetim, etkili ve verimli
calismayl da beraberinde getirir. Etkili ve verimli sekilde Uretilen mal ve
hizmetler daha yUksek kalitede ve daha disik maliyetle elde edilmektedir
(Barutgugil, 2002: 25). Dusuk maliyetle en yiksek ¢iktiy1 Uretebilmek olarak
ifade edebilecedimiz bu verimlilik kavrami performans ydnetiminde 6nde
gelen bir kavramdir. Bagsarili olmak isteyen &érgltler, her seyden énce verimli
olmak durumundadir. Basarili olmak isteyen érgutler, calisanlarin ve 6rgatin
amaglarinin birlikte gergeklestirimesine ve sonug¢ alinmasina biyldk énem
verirler (Barutgugil, 2002: 27).

“Orgiitiin amagclarini benimsemeyen, bu amagclar dogrultusunda sahip
oldugu bilgi, beceri ve enerjiyi gerektigi gibi kullanmayan bir calisanlar
grubuyla, beklenen basarinin saglanamayacagi agiktir” (Ataman, 2009: 523).
Calisanlarin 6rgitiin amag ve hedefleriyle ayni dogrultuda amag ve hedeflere
sahip olmasi basarida Kilit rol oynayan bir durumdur. “Bunun yani sira
6rgutsel basari, érgltte calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin tam olarak
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ortaya konmasi, etkili ve verimli olarak ¢alistirimasiyla elde edilir. Bu yizden
yOnetimde basaril olmak icin, ¢calisanlarin emek glctnl, motivasyon yoluyla
g6nal gucunu ve yodnetime katilma yoluyla da bilgi ve fikir glctinl ortaya
cikarmak ve kullanmak gerekir” (Aytirk, 2007: 45-46).

isletmelerin basarili olabilmeleri igin, calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin
anlasilarak, bunlari karsilamaya yo6nelik bir ortam hazirlanmasi sarttir
(Ataman, 2009: 523). Yine kaliteli ve basarili bir yénetim anlayisi igin
calisanlari ¢ok boyutlu ve degisken islerde basarili olabilecek, islerin neler
gerektirdigini bilen ve surekli 6grenmeye acik bireyler haline gelmesini
saglayabilmek gereklidir (Simsek, 2006: 26).

“Orgitlerde etkili motivasyonun yerini hicbir sey tutamaz. Ne yeni
dizenlemeler ne yeni kaynaklar ne teknolojik yenilikler ne de programlarin
dizenlenmesi, 6rgut icin calisan personelin davranislarina enerji veremiyor
ve davranislarini sekillendiremiyorsa 6rgatin bagarisi igin anlamli katkida
bulunamaz” (Calik, 2003: 102). Onemli olan nokta bireyin tiim bu yeniliklerin
yaninda motivasyonunun da yiiksek olmasi gerektigidir. Bunu saglayabilmek
icin Orgut icindeki tim kosullarin galisanlarin lehine duzenlenmesi 6énem
tasimaktadir. Ayrica ydneticilerin bireysel motivasyonu artirici dizenlemeler

yapmasl da ¢aligan basarisi agisindan énemli bir husustur.

Fiziksel ve psikolojik olarak yorgunluk kisisel basariyi olumsuz yénde
etkileyebilir. Bunun yaninda yorgunluk igin ve isyerinin personele
uymamasindan ileri geliyorsa bu durum islerin inceden inceye g6zden
gecirilmesi ve igi olugturan unsurlarin tek tek ortaya ¢ikariimasi olarak ifade
edebilecegimiz is analizlerinin iyi bir sekilde yapilmasi ve igyerinin
diizenlenmesiyle giderilebilir (Tutum, 1979: 56; Eren, 2008: 320). is
analizlerinin etkili bir sekilde yapilmasi ile kimin hangi isi nasil ve ne sekilde
yapmasi gerektigi belirlenir. Dolayisiyla o is i¢in gereken zaman ve nitelikler
belirlenerek her agidan verimlilik saglanmis olur. Ayrica is yerinin bireylerin
rahat bir sekilde calisabilecekleri sekilde diizenlenmesi ile de bireysel ve

kurumsal motivasyonu artirma yoluna gidilebilir. Bunun yaninda performans
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ybnetimi ile uzun vadede basarili olabilmek icin 6rgltsel zindeligi surekli hale
getirmek ve bunu yapabilmek igin de 6rgutsel yetenekleri degisen cevresel
sartlara gore gelistirmek gerekmektedir (Grigore vd, 2009: 279). Sirekli sabit
kalan ve degisimlere ve yeniliklere adapte olamayan bir 6rgit basarisizhga
mahkum olacaktir. Basit bir 6rnek verecek olursak, hicbir arkadasi olmayan,
tim mutluluklarin ve sikintilarini kendi icinde yasayan bir birey bir zaman
sonra yalnizhida ve bunalima dogru sirtklenecektir. Ayni sekilde 6rgutlerin
de sadece kendi kendine yetebilme diglncesi bir zaman sonra 6rgutleri yok
olmaya kadar gétirecektir. Bunu énlemenin yolu cevresiyle sirekli alisgverig
halinde olan bir érgitsel yapiya sahip olmaktan ge¢cmektedir. Bu nedenle
orgutler ic ve dis gevrelerini slrekli takip ederek ve bu ¢evrelerden saglanan
verileri analiz ederek gelecek icin planlar tasarlamalidirlar ve kendilerine
‘esnek’ hedefler koymalidirlar. Firmalar ancak bu stratejik yonetim anlayigi
cercevesinde koyduklar hedeflere ulasabilir ve rekabet Ustunligi elde
edebilirler” (Bayat, 2008: 70). Aksi takdirde gerilemeye ve yok olmaya

mahkumdurlar.

2.5.2. Basaryi Etkileyen Faktorler

insanlarin is performanslarini artiracak yollari bulmak (ist yoéneticiler
acisindan buyik 6nem tagimaktadir. Galisma ortaminin rahat olmasi, masa
dizeni, calisma saatleri, ¢calisanlarin diger ¢alisanlarla arasindaki iligkiler ve
bunun gibi birgok faktor, insanlarin is performanslariyla dogrudan ilgilidir.
Ozellikle kisisel motivasyon basarlyl yakalayabilmek igin &n kosuldur
diyebiliriz. Monotonlugun azaltiimasi bu bakimdan 6énem tagir. Monotonlugu
azaltmak icin galisanlari 6rgutin degisik birimlerinde galistirmak bir ¢6zim
yoludur. Bu sayede calisanlar surekli ayni isi yapmaktan kurtulur ve
kendilerini 6rg0t igin daha verimli hissederler. Kendilerinin yiksek performans
ve basari kabiliyetine sahip bireyler olduklarini hissederek &6rgit amaclari
dogrultusunda daha verimli caligirlar. Rotasyon ile calisanlar degisik isler
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yaparak bircok isi 6grenmekte, genis Olcide beceri kazanmakta ve sosyal
cevresi gelismektedir (Eren, 2008: 258).

Orgiit yapisindaki herhangi bir aksaklik, rol ve sorumluluklarin yanls
verilmesi veya kaynaklarin uygun olmayan sekilde dagilimi gibi nedenlerle
calisanlarin disik performans goéstermesi séz konusu olabilir (imrek, 2005:
149). DUsUk performans is yodunlugu, fazla mesai ve g¢alisma ortaminin
elverisli olmamasi gibi isle ilgili durumlardan kaynaklanabilecegi gibi isle ilgili
olmayan durumlardan da kaynaklanabilir. Ornegin, alkol bagimlisi bir
calisanin her gln ise uykusuz ve dikkati daginik bir sekilde gelmesi distk
performans gd0stermesine sebebiyet verir ve bu durum da Kkigisel bir
nedenden ileri gelmektedir. Burada ydneticiye disen gbérev, bu gibi kisisel

problemleri olan g¢aligsanlarin verimli olmalari i¢in yol géstermek olmalidir.

“Basarnli bir 6rgit yapisi igin personelin karar verme slrecine
katilmasi, is ortaminin iyilestiriimesi, amaclara aciklik getirilmesi ve gruplar
aras! igbirliginin saglanmasi gerekir’ (Aykag, 1991: 104). Bunun yaninda
duygularini kontrol edebilen, motive olmus bireylerin varligi da 6rgatlerin
basarisi agisindan 6nem tagsimaktadir. 21. ydzyillin yonetim anlayigina
bakildiginda da, basarinin artirilmasi, etkin ve verimli calismanin saglanmasi
ve bunlarin sonucunda musteri memnuniyetinin elde edilebilmesi icin, sadece
yuksek zeka katsayisina sahip, teknik ve mantiksal becerileri gelismis
calisanlarin varlig yeterli olmamakta, buna ek olarak duygularini bilen, onlar
kontrol edebilen, baskalarinin duygularini anlayabilen yani duygusal ve
sosyal kapasitesi ylUksek calisanlarin varligina da ihtiyag duyulmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2007: 210).

Basarili olabilmek icin bir kiside su 6zellikler bulunmahdir (Bhala,
2012: 14);

» Siki ¢calisma istegi duymali.
» Bulyuk hayaller kurmali.

> Yetenek, beceri ve hiiner sahibi olmali.
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» Ddarist ve erdemli olmali.
» Sansli olmall.

Siki ¢calisma istegi igerisinde olan ve buyik hedefleri olan bireyler is ve
sosyal yasamlarinda sUrekli basariyi hedefleyeceklerdir. Yine Kigisel
yetenekleri Ustln olan ve egitim yoluyla kazanilan bilgiler ile kendisini strekli
gelistiren ve biraz da sansa sahip olan kisi her zaman igin basariyl yakalama
konusunda rakiplerine gbre bir adim daha 6nde olacaktir. Bu nedenle
insanlarin basariy elde etmeleri igin bagariya sadece bir kez degil her zaman

ulasabilecegdinin bilincinde olmalari gerekir (Bhala, 2012: 47).

2.5.3. Performans Yonetimi ve Basari iligkisi

Birbirine glvenmeyen c¢alisanlarin olusturdugu bir grubun yliksek
performans gdstermesi ve basarili olmasi beklenemez. Kisiler arasinda
olusan bu yabancilasma neticesinde bireysel motivasyon duserek
performansi olumsuz ydnde etkiler ve basariyl yakalamak guglesir. Bu
nedenledir ki bireysel performansin yiksek olmasi ne kadar 6nemli ve gerekli
ise, kurumsal performansin yiiksek olmasi da o derece &nemlidir. insan
kaynaklari politikalarinin temelinde insana olan yatirrmin en énemli yatirm
oldugunu kabul ettigimizde kurumsal performansin artmasi ydnidnde bu

yatirimlarin mutlak bir gereklilik oldugunu séylemek yanhs olmayacaktir.

Etkin bir performans ydnetim sistemi uygulayan isletmelerin basarih
olma oranlar yiksek olacaktir. 21.ylzyilin yénetim anlayiglarindan birisi olan
performans ydnetim sistemi, calisanlarin daha etkili ve verimli calismalarini
saglayarak bireysel ve kurumsal basariyir beraberinde getirir. Performans
ybnetim sisteminin gereklerine uyan bireyler ve igletmeler ne yaptiklarini ve

ne yapacaklarini daha net gértip bu dogrultuda ¢alisirlar.

Performans ydnetimi baglaminda érgtlerin basarili olabilmeleri igin su

hususlarin géz éninde bulundurulmasi gerekir (Calk, 2003: 71-72);
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> Orgiitler ayni amaglari gerceklestirmek icin bir araya gelen
bireylerden ve farkli birimlerden olusurlar. Ortak amagclarin etkili bir
sekilde gergeklestirilebilmesi icin 6rgltteki farkli birey ve birimlerin

¢abalarinin koordine edilmesi gerekir.

> Orgiitler hedeflerine ulasirken dnlerine her an cikan ve gikabilecek
olan engelleri 6nceden tahmin edip gerekli 6nlemleri almak
durumundadirlar. Karsilasilacak olan problemler ister bireysel
isterse  orgltsel  olsun, mUmkin  oldugunca  acikhgda

kavusturulmalidir.

> Orgitler amaglarina ulasirken, is gérenlerin ise alinmasi, isten
cikarilmasi ve ¢alisma kosullari ile ilgili gerekli yasal dizenlemelere

de uymak zorundadirlar.

» Basarida Kilit rollerden birisi de, érgUtlerin sahip olduklari en énemli
kaynak olan insan kaynaginin etkin sekilde ydnetilmesi
gerekmektedir. Kimler terfi ettiriimelidir? Hizmet ici egitimin 6n
plana ¢iktigr alanlar var mi? gibi sorulara yanit bulmak gerekir.

» Basarili olabilmek i¢in en énemli unsurlardan birisi de is gérenlerin
srekli egitimi ve gelistiriimesidir. Orgtlerin sirekli  gelisim
felsefesini benimsemeleri, 6rgitin insan kaynaklarinin gelistiriimesi

ve Orgutsel amagclara daha kolay ulasiimasi icin gereklidir.

Tam bunlarin yaninda 6rgut icindeki egitim birimleri ve sirket disindan
gelen egitimciler tarafindan verilen egitimlerin ¢alisanlarin motivasyonlarini
artirdigi bir gergektir. Yine calisanlarin bagarli olma istekleri bir motivasyon
araci olmakta ve yobneticilerin calisanlari bu konuda tesvik etmeleri
gerekmektedir (Simsek, 2006: 26).

“Yaratici bireyler ilgi duyduklari alanlarda c¢alisma firsat ve olanagi
bulduklari zaman igten gelen bir istekle calisirlar. Fakat diger butin bireyler

gibi bunlar da basariyla yerine getirdikleri gorevler icin édullendiriimekten
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blylk hosnutluk duyarlar. Basarilarinin takdirinin yaninda bu Kkigilerin
ikramiye, maas artigsi ve bu gibi maddi 6dulllerle de 6dullendiriimeleri,
ybneticinin érgltte yaratici davraniglara buyidk deger verdigini ve bu yéndeki
cabalari destekledigini gdstermesi acgisindan blylk énem tasir” (Simsek,
2002: 311). iste bu sekilde iyi performans takdir edildigi takdirde sonraki
calismalara da katkida bulunur. “Ornegin terfi ve (icret artirnmi iyi performansi
takdir etmek icin bagvurulan en bilinen ydntemlerdendir. lyi performansi
takdir etmenin diger yollarini ise su sekilde siralayabiliriz (Thompson, 1998:
25);

> Odiiller (para, plaket, sertifika, seyahat, terfi vb.).

> Sirket yayin organinda tanitma, bilten panolarinda duyurma.
> Sorumluluk artirimi (6zel projeler, ekip liderligi vb.).

> Ozel egitim imkan.

Odiller bu konuda ilk sirada sayilabilir. Calisanlar yliksek
performanslarinin ikramiye ile édillendiriimesini diger 6dullere gére daha ¢ok
tercin edebilmektedir. Yine aylik ve yillik yayin organlarinda (bdlten vb.)
yUuksek performans gbésteren calisanlarin ilan edilmesi ve bu kigilere 6zel
egitim imkanlarinin taninmasi da calisanlari bir bagka édullendirme seklidir.
Son olarak sorumluluk artinminin da kigileri motive edici ve kendilerine olan

glvenlerini kazanmalari konusunda énemli bir etken oldugunu sdyleyebiliriz.



UCUNCU BOLUM
PERFORMANS YONETIMi VE BASARIYA ETKIiSi UZERINE BIiR
ARASTIRMA: ANKARA PTT BASMUDURLUGU ORNEGI

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin  konusu Ankara PTT Basmudurligi’'nde ¢aligsan
personelin  performansini  etkileyen unsurlari  gdérmek, calisanlarin
Performans Yoénetim Sistemi hakkindaki algilarini 6lgmek ve gérislerini
almaktir. PTT Genel Muiduarliginde ve Ankara PTT Basmudirliginde
Performans Yonetim Sistemi uygulamasi yoktur ancak yapilan anket
calismasi ile calisanlarin bu sistem hakkindaki gérUsleri alinmaya
cahsilmigtir.

Etkili bir performans y6netim sistemi ile bireysel bagari ve kurumsal
basari artmaktadir. Etkili, verimli, hakkaniyet kurallarina uygun olarak yapilan
performans degerlendirmeleri ile bireylerin su anki performans seviyeleri
izlenerek gerekli egitimler verilerek personelin zayif yoénleri gideriimeye
calisilir. Bu bakimdan performans yonetimi anlayisi bireylerin gtgli ve zayif
yanlarinin belirlenerek gerekli iyilestirmelerin yapilmasini gerektiren bir
ybnetim anlayisidir. Bunlar yapildidi takdirde de basariyi yakalama sansi

artacaktir.
3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin temel amaci Ankara PTT Basmu(durligi’'nde calisan
personelin  performansini  etkileyen unsurlari  gérmek, calisanlarin
Performans Yo6netim Sistemi hakkindaki algilarini 6lgmek ve goruglerini

almaktir.
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Arastirmanin  6nemi, Ankara PTT Basmuadirligi'nde ¢alisan
personelin performansini etkileyen unsurlari gérmek  ve performans
ybnetiminin basariya olan etkisini gérmektir. Basarinin temeline insani alan
21. yuzyil yénetim anlayiglarindan birisi olan performans yénetim sisteminin
orgutler icin uygulanmasi gereken bir sistem olmasi aragtirmanin énemini

ortaya koymaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Arastirmanin evrenini PTT Genel Muadurligine bagh Ankara PTT
BasmudarlGgu, arastirmanin érneklemini ise Ankara PTT Basmuadarligune
bagli Cankaya, Yenimahalle, Konutkent, Etimesgut, Keciéren ve
Babaharman Dagitim Merkezleri olusturmaktadir. Bagsmudurlige bagl Kargo
Dagitim Mudirligi, Posta isleme Merkez Mudirligi ve Kargo isleme

Merkez Mudurltgu érneklem disinda tutulmustur.

“llk Posta Tegkilati Tanzimat Fermani ile yagsanan gelismelerin sonucu
olarak Osmanli Devletinin tim halkinin ve yabancilarin posta ihtiyaglarina
cevap vermek amaciyla Nezaret olarak 23 Ekim 1840 tarihinde kurulmustur.
1843 yilinda telgrafin icadini muteakip 11 yil sonra Ulkemizde de telgraf
hizmeti baglamis, bu hizmeti disipline etmek Uzere 1855 yilinda ayrn bir
Telgraf Madarlagt kurulmustur. 1871 yilinda ise Posta Nazirligi ile Telgraf
MUdurlagu birlestirilerek Posta ve Telgraf Nezaretine dénUstiralmastir. 1876
yillinda milletlerarasi posta nakli sebekesi kurulmus, 1901 yilinda ise koli ve

havale isleminin kabullne baslanmigtir.

Cumbhuriyetimizin ilk yillarinda igisleri Bakanligina bagh olarak gérev
yapan PTT Genel Madarligd 1933 yilinda katma butgeli bir idare olarak
Bayindirlik Bakanligina, 1939'da ise Ulastirma Denizcilik ve Haberlesme
Bakanhgina baglanarak hizmetine devam etmektedir. 1954 Yilinda Kamu
iktisadi Tesebblisti (KIT) olan PTT Genel Mudirligi, 1984 yilinda Kamu
iktisadi Devlet Tesebblislerinin yeniden dlizenlenmesi ile ilgili olarak gikarilan



87

233 sayili KHK ile Kamu iktisadi Kurulusu (KIiK) statiisiine gegirilmistir.
29.01.2000 tarih ve 23948 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yurarllige
giren 4502 sayili kanunun 24. maddesi ile "T.C. Posta Isletmesi Genel
Midurldga" olan Kurulugsun adi "T.C. Posta ve Telgraf Teskilati Genel

Maduarlaga" (PTT) olarak degistirilmigtir” (www.ptt.gov.tr).

Ankara PTT Basmuduarlagi PTT Genel Madurligd’'nitin 81 ildeki toplam
82 basmiidirligiinden bir tanesidir. Bagmudirliik insan Kaynaklari Daire
Baskanligindan alinan verilere gére 31.12.2012 itibariyle 2.012 erkek ve
1.086 kadin olmak Uzere toplam 3098 personelin gérev yaptigi tespit
edilmigtir. Arastirmanin yapildigi dagitim merkezlerinde 1281 personel gorev
yapmaktadir. Bu personellerden 475 kisi (368 erkek, 107 kadin) Yenimahalle
Dagitim Merkezinde, 245 kisi (226 erkek, 19 kadin) Babaharman Dagitim
Merkezinde, 135 kigi (112 erkek, 23 kadin) Etimesgut Dagitim Merkezinde,
58 kigi (45 erkek, 13 kadin) Konutkent Dagitim Merkezinde, 82 kisi (60 erkek,
22 kadin) Kegioren Dagitim Merkezinde, 286 kisi (240 erkek, 46 kadin)
Cankaya Dagitim Merkezinde gbérevlidir. Orneklem disinda tutulan 319
personelden ise 56 kisi (45 erkek, 11 kadin) Kargo Dagitim Muddarliguinde,
192 kisi (132 erkek, 60 kadin) Posta isleme Merkez Mudirliiginde, 71 kisi
(65 erkek, 6 kadin) Kargo isleme Merkez Mudurliginde gérev yapmaktadir.

Arastirma Ankara PTT Basmudurlagi'ne bagh alti dagitim merkezinde
gbrevli calisanlara yoneliktir. Hazirlanan anket sorulari c¢alisanlarin
performansini etkileyen unsurlar gérmek ve Performans Y&netim Sistemi

hakkindaki algilarini 6lgmek ve goruslerini almaya yoneliktir.

Anket sorulari Ankara PTT Basmudurligi’ne bagh Cankaya,
Yenimahalle, Keci6ren, Etimesgut, Konutkent ve Babaharman dagitim
merkezlerindeki toplam 1281 personele uygulanmistir.  Anket formlari
07/01/2013-09/01/2013 tarihleri arasinda ilgili dagitim merkezlerine elden
birakiimis ve 14/01/2013-16/01/2013 tarihleri arasinda elden toplanmistir.
Dagitilan 1281 anket formundan 880 adet anket formunun geri dénlsl

olmustur.
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3.4. VERI ANALIZ TEKNIiKLERI

Verilerin analizi icin anket sorularina verilen cevaplarin yizde frekans
dagihmi cikarilmis olup hipotezlerin testinde tek 6rneklem icin parametrik
olmayan Wilcoxon isaret testi (Wilcoxon Signed Rank Test) kullaniimigtir.
Parametrik olmayan testler degiskenlerin 6lgme dizeylerinin siralama veya
siniflama &lgme dizeyinde olmasi veya degiskenlerin normal dagilima sahip
olmamasi durumunda tercih edilmektedir. Degerlendirme asamasinda anket
sorularina verilen yanitlar kodlanmis ve veriler SPSS 20.0 paket programinda
analiz edilmis olup, anlamlilik diizeyi 0.05 olarak ele alinmistir.

3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE HIPOTEZLERI

3.5.1. Arastirmanin Sinirliliklar

Bu arastirmada bazi sinirliliklar mevcuttur. Bu sinirliliklardan ilki, anket
caligmasinin uygulandigi Ankara PTT Basmuadarligi’ndeki is yogunlugu
nedeniyle zaman sinirlii@idir. ikinci sinirlilik, bu galismanin sadece Ankara
PTT Basmudarligi’'ne bagh Cankaya, Yenimahalle, Konutkent, Etimesgut,
Kegidren ve Babaharman Dagitim Merkezinde yapilmasi ve Kargo Dagitim
Mudirltigi, Posta isleme Merkez Mudirliigti ve Kargo isleme Merkez
MUidurldginin arastirma diginda tutulmasidir. Arastirmanin Basmuaddrllige
bagl alti dagitim merkezinde yapilmasi ve diger 4¢ mudarligin érneklem
diginda tutulmasinin nedeni, posta teriminin hayatimizin her alaninda
karsilastigimiz bir kavram olmasi ve postayl bizlere ulastiran Kkisilerin
performans ve performans ydnetim sistemi hakkindaki algilarini élgmenin

daha 6énemli oldugu dlstncesidir.

Bu dogrultuda Gankaya, Yenimahalle, Konutkent, Etimesgut, Kegiéren
ve Babaharman Dagitim Merkezinde bulunan 1281 personelin tamamina
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anket sorulari elden dagitilmis ve bir hafta sonra ayni sekilde elden
toplanmigtir. 880 adet anket formunun geri déntst olmustur.

3.5.2. Arastirmanin Hipotezleri

H¢: Calisanlar, yapilacak isin agik, net, anlasilir olmasi ve igin gereklerinin
net olarak belirlenmis olmasinin ¢alisan performansini artirdigini kabul

etmektedirler.

H,: Calisanlar, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin
olmasi gerektigini disinmektedirler.

Hs: Calisanlar performans ydnetimi sisteminin, bireysel performansi artiran
ve basarlyl da beraberinde getiren bir ybénetim anlayisi oldugunu

distnmektedirler.

Hs: Calisanlar, adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin
performansi olumlu etkileyerek basariyi artirdigina inanmaktadirlar.

Hs: Calisanlar, performans yonetimi sisteminin etkin bir gekilde

uygulanmasinin bireysel ve kurumsal basariyi artirdigini kabul etmektedirler.
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3.6. ARASTIRMA BULGULARI

3.6.1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular
Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin  ylzde frekans
dagilimlari Tablo 1’de gésterilmigtir.

Tablo 1: Demografik Degigkenlere Ait Dagilimlar

n %
Cinsiyet Erkek 643 75,7%
Kadin 206 24,3%
18-20 68 7,9%
21-30 329 38,4%
Yas 31-40 238 27,8%
41-50 168 19,6%
51-60 51 6,0%
61 ve Uzeri 2 0,2%
Lise veya Dengi o
ORLl y 9 541 62,5%
Ogrenim \__(Uksekokul 124 14,3%
durumu Universite 184 21,2%
YUksek Lisans 15 1,7%
Doktora 2 0,2%
Memur 142 16,5%
R Isci 75 8,7%
Gorev Sozlesmeli Personel | 481 55,7%
Diger 165 19,1%
1-5 yil 350 41,2%
. 6-10 yil 171 20,1%
rizmet 1115 yil 75 8,8%
16-20 yil 86 10,1%
21 yil ve Uzeri 168 19,8%

Ankete katilan katilimcilarin 849 tanesi cinsiyet sorusunu cevaplamig
olup, 643 kisi erkek, 206 kisi kadin secenegini isaretlemistir. Katilimcilarin
%75.7’si (643 kigi) erkek %24.3'0 (206 kisi) kadindir. Katihmcilarin en gok
%38.4°0 (329 kisi) 21-30 yas araligindadir. Lise veya dengi okul mezunu olan
calisanlar %62.5 (541 kisi) gibi blytk bir cogunluktur. Katilimcilarin %21.2’si
(184 kisi) Universite, %14.3'0 yUksekokul (124 kisi), %1.2 ‘si (15 kisi) yuksek
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lisans ve %0.2’si (2 kisi) doktora mezunudur.Katihmcilarin %55.7’si (481 kisi)
s6zlesmeli personel olarak goérevlendirilmistir. Hizmet siresi bakimindan
%41.2’si (350 kisi) 1-5 yil arah@indaki calisanlar olusturmaktadir. Bu orana

bakildiginda kurumun gencg calisanlara sahip oldugu séylenebilir.

3.6.2. Arastirmanin Hipotezlerine Ait Bulgular

H;: Calisanlar, yapilacak isin acik, net, anlasilir olmasi ve isin
gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin calisan performansini

artirdigini kabul etmektedirler.

Burada “Yapilacak isin agik, net ve anlasilir olmasi, gosterilecek

performansi ylkseltmekte midir?” sorusuna cevap aranmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin yapilacak isin acik, net ve anlagsilir olmasinin
gOsterilecek performansi yikseltmesine iligkin g6raslerinin dagihmi Tablo

2'de gosterilmistir.

Tablo 2: Yapilacak isin acik, net ve anlagilir olmasi ile gdsterilecek
performansin iligkisine yénelik frekans analizi

n %

Hi¢ katilmiyorum |17 2,0%
Her isin acik bir sekilde Katilmiyorum 39 4,5%
tanimlanmig ve isin gereklerinin | Kararsizim 33 3,8%
net olarak belirlenmis olmasi Katiliyorum 557 64,3%

erformansi yUkseltmektedir.

p y Tamamen 520 05.4%

katiliyorum

Katiimcilarin %64.3’'0 (557 kisi) her isin acik bir sekilde tanimlanmis
ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin performanslarini

yukseltmekte olduguna dair “katiliyorum” seklinde goéris bildirmiglerdir.
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600+
500+
Kisi sayisi (n) 400
300+
200

100+

Hic Tamamen
atiimiyorumKatiimiyoruftararsizi |Katilyorum gatiyorum

=

Her isin acik bir sekilde tanimlanmis ve igin
gereklerinin net olarak belirlenmis olmasi performansi

yUkseltmektedir.

Sekil 5: “Her isin agik bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasi performansi ylUkseltmektedir” sorusuna katilimcilarin

verdigi cevaplar

Calisanlarin Demografik Kriterlerine Gére Her isin Agik Bir Sekilde
Tanimlanmis ve isin Gereklerinin Net Olarak Belirlenmis Olmasinin
Performansi  Yiikseltmekte Olduguna iliskin Gérlsleri Tablo 3'de

gOsterilmistir.
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Tablo 3: Calisanlarin Demografik Kriterlerine Gére Her isin Acik Bir Sekilde

Tanimlanmis ve isin Gereklerinin Net Olarak Belirlenmis Olmasinin

Performansi Yikseltmekte Olduguna iligkin Gérigleri

Her isin acik bir sekilde tanimlanmis ve igin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasi performansi yiikseltmektedir.

Hic
katilmiyoru | Katilmiyoru Tamamen
m m Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum | Ki kare
n %o n % n % n % n %o degeri p
Cinsiyet | Erkek 12 |80.0% | 28 | 73.7% | 27 | 84.4% | 409 [75.3% | 161[76.7% | | r | 0708
Kadin 3 120,0% | 10 | 263% | 5 | 15,6% | 134 | 24,7% | 49 | 23,3% | ° :
Yas 18-20 0 | 00% | 3 | 7.9% | 4 |125% | 48 | 88% | 11 | 51%
21-30 3 120,0% | 14 | 36.8% | 12 | 37.5% | 206 | 37,8% | 91 | 42,1%
31-40 5 333% | 13 | 342% | 7 |21,9% | 150 | 27,5% | 61 | 28,2%
41-50 4 [267% | 7 | 184% | 4 |12,5% | 107 | 19,6% | 45 | 20,8% | 45,664 | ,001(*)
51-60 2 |133% | 1 | 2.6% | 5 | 156% ]| 33 | 6,1% | 8 | 3.,7%
61 ve 1 167% | 0| 00% | 0]00%]| 1 ]02% | 0| 00%
uzeri
Ogrenim | Lise veya
durumu | Dengi 16 | 94,1% | 20 | 52,6% | 27 | 84.4% | 353 | 64,3% | 117 | 53,7%
Okul
Eluksek"k 0 | 00% | 8 | 2L1% | 2 | 63% | 80 | 14,6% | 32 | 147% | 400 | 00
Universite | 1 | 59% | 6 | 158% | 3 | 9,4% | 109 | 19,9% | 64 | 29,4%
Yiiksek 0 100% | 3|79 |0]00% | 7| 13% | 4 | 1,8%
Lisans
Doktora | 0 | 0,0% | 1 | 2.6% | 0 | 00% | 0 | 00% | 1 | 0.5%
Gorev Memur 3 17,6% | 4 10,8% | 5 | 16,1% | 81 |14,7% | 45 | 21,0%
Tsci 4 [235%| 2 | 54% | 0 | 0,0% | 48 | 8,7% | 21 | 9.8%
Sozlesmel | ¢ | 47 10| 23 | 62.2% | 20 | 64.5% | 314 | 57.0% | 108 | 50.5% | #9832 | 242
1 Personel
Diger 2 [118% | 8 | 21,6% | 6 | 19,4% | 108 | 19,6% | 40 | 18,7%
Hizmet | 1-5 yil 4 [ 250% | 19 | 48,7% | 8 |24.2% | 235 |43,4% | 719 | 37,6%
siiresi | 6-10 yil 2 [125% | 6 | 154% | 7 |212% | 108 | 19.9% | 47 | 22,4%
H-I5yil | 1 [63% [ 5 [128% | 5 [152% 39 [ 7.2% | 24 [11.4%] 5 <y 100
1620yl | 1 | 63% | 3 | 77% | 3 | 9.1% | 60 | 11,1% | 19 | 9,0% ’ ’
ﬁieﬁ”e 8 150,0%| 6 | 154% | 10 | 30,3% | 100 | 18,5% | 41 | 19,5%

Erkek Katihmcilarin %75,3'Gnin (409 kisi) ve kadin katilimcilarin

%24,7’sinin (134 kisi) her isin acgik bir sekilde tanimlanmig ve isin gereklerinin

net olarak belirlenmis olmasinin performansi yukseltmekte olduguna iligkin

g6risa “katiliyorum” seklindedir.
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Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin cinsiyetlerine gore her igin
aclk bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis
olmasinin performansi ylUkseltmekte olduguna iliskin goérUsleri arasinda
anlamh bir fark bulunamamigtir.

21-30 yas araligindaki katilimcilarin %37,8'inin (206 kisi) her igin agik
bir sekilde tanimlanmig ve igin gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin
performansi yikseltmekte olduguna iliskin gérisa “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin yaslarina gére her isin agik
bir sekilde tanimlanmig ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin
performansi ylkseltmekte olduguna iliskin gérisleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur.

Lise veya Dengi okul mezunu katilimcilarin %64,3'Untn (353 kisi) her
isin acik bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak belirlenmig
olmasinin performansi ylkseltmekte olduguna iligkin gérist “katiliyorum”
seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin 6grenim durumlarina gére
her isin acik bir sekilde tanimlanmig ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis
olmasinin performansi ylUkseltmekte olduguna iliskin goérisleri arasinda
anlamli bir fark bulunmustur.

Sdzlesmeli personel olarak gérev yapan katihmcilarin %57’sinin (314
kKisi) her isin acik bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasinin performansi yuUkseltmekte olduguna iligkin goérisu
“katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin gérevlerine gére her isin agik
bir sekilde tanimlanmig ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin
performansi ylkseltmekte olduguna iliskin gérisleri arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir.

1-5 yil arasinda gérev yapan katilimcilarin %43,4’0ntn (235 kisi) her
isin acik bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak belirlenmig
olmasinin performansi yuUkseltmekte olduguna iligkin gérisa “katiliyorum”
seklindedir.
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Ki kare testi sonucuna gére katilimcilarin hizmet surelerine gére her
isin acik bir sekilde tanimlanmis ve isin gereklerinin net olarak belirlenmis
olmasinin performansi ylUkseltmekte olduguna iliskin goérUsleri arasinda
anlamh bir fark bulunamamigtir.

Calisanlar, yapilacak isin acik, net, anlasilir olmasi ve igin gereklerinin
net olarak belirlenmis olmasinin galisan performansini artirdigini kabul
etmektedirler hipotezine ybnelik 6 numarali soru igin tek érneklem Wilcoxon
isaret testi sonuclar Tablo 4’de gdsterilmistir.

Tablo 4: Calisanlar, yapilacak igin acgik, net, anlasilir olmasi ve isin
gereklerinin net olarak belirlenmis olmasinin ¢alisan performansini artirdigini

kabul etmektedirler hipotezinin Wilcoxon isaret testi sonuglari

Wilcoxon Test istatistigi | Z degeri P
Her isin acik bir sekilde
tanimlanmig ve igin gereklerinin .
net olarak belirlenmis olmasi 27940 2.734 0,003
performansi yikseltmektedir.

*p<0.05 (Medyan Degeri=4)

Test sonucuna gére p=0.003<0.05 oldugundan dolayi Calisanlar,
yapilacak isin acik, net, anlasilir olmasi ve isin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasinin galisan performansini artirdigini kabul etmektedirler

hipotezi kabul edilmektedir.

H»: Caligsanlar, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir
birimin olmasi gerektigini diistinmektedirler.

Burada “Calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle
degerlendirecek bir birimin olmasi gerekmekte midir?” sorusuna cevap

aranmaktadir.

Calisanlarin, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir

birimin olmasina iligkin gérugslerinin dagilimi Tablo 5’de gésterilmigtir.



96

Tablo 5: Calisanlarin, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir

birimin olmasi ile performansin artmasina iligskin frekans analizi

n %

Galisanlarin performanslarini Hi¢ katilmiyorum |25 3,2%
objektif kriterlerle Katilmiyorum 53 6,7%
degerlendirecek bir birimin Kararsizim 37 4.7%
kuruimasi Katiliyorum 482 61,3%
performansi artirarak basariyi T
olumlu yénde etkileyecektir. amamen o

y Y katiliyorum 189 24,0%

Katilimcilarin %61.3'0n0n (482 kisi) calisanlarin, performanslarini objekiif
kriterlerle  de@erlendirecek  bir  birimin  olmasina iligkin  g6risU

“katihyorum”seklindedir.

500+
450+
400+
Kisi sayisi (n’)3507
300+
250+
200+
150+
100
50
0,

Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen
katiimiyorum katiliyorum
Calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle dederlendirecek bir
birimin kurulmasi performansi artirarak basariyi olumlu yénde

etkileyecektir.

Sekil 6: “Calisanlarin  performanslarini  objektif  kriterlerle
degerlendirecek bir birimin kurulmasi performansi artirarak bagariyr olumlu
ybnde etkileyecektir” sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplar
Calisanlarin Demografik Kriterlerine Gére Calisanlarin Performanslarini
Objektif Kriterlerle Degerlendirecek Bir Birimin Kurulmasina iliskin Gorusleri
Tablo 6’da gdsterilmistir.
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Tablo 6: Calisanlarin Demografik Kriterlerine Goére Calisanlarin
Performanslarini Objektif Kriterlerle Degerlendirecek Bir Birimin Kurulmasina

iliskin Gérusleri

Calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir
birimin kurulmasi
Hig Tamamen
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum | Ki kare
n % n % n % n % n % degeri P

Cinsiyet | Erkek 18 | 75,0% | 36 | 67,9% |26 |74,3% | 358 |76,2% | 129 | 72,1% 2459 | 0.652
Kadin 6 | 250% | 17 | 32,1% | 9 [257% | 112 |238% | 50 |279% | ’
Yas 18-20 4 1167% | 7 132% | 3 | 83% | 34 | 72% | 15 | 8,4%
21-30 8 | 333% | 20 | 37,7% |12 | 33,3% | 189 | 40,0% | 70 | 39,1%
31-40 6 | 250% | 18 | 34,0% | 8 [22,2% | 126 | 26,6% | 55 |30,7% 27.099 133
41-50 4 1 167% | 7 132% 10 [27,8% | 94 | 19,9% | 31 | 17,3% ’ ’
51-60 1 4,2% 1 1,9% 3183% |29 | 61% | 8 | 45%
61 ve iizeri 1 4,2% 0 00% 10 ]00% | 1 |02% | 0 | 0,0%

Ogrenim | Lise veya

durumu | Dengi Okul 12 | 48,0% | 35 | 67,3% |25 |69,4% | 305 |64,1% | 92 |49,5%

Yiiksekokul | 4 | 160% | 5 | 9.6% | 4 |11,1% | 60 | 12,6% | 40 | 21.5%
Universite | 8 | 32,0% | 12 | 23,1% | 4 | 11,1% | 104 | 21,8% | 50 | 26,9% | 34,687 | ,004(*)
Yiiksek 1] 40% | 0| 00% |2|56%| 6 | 13% | 4 | 22%
Lisans
Doktora 0] 00% | 0] 00% |1 ]|28% | 1L |02%]| 0 |00%

Gorev | Memur 4 | 160% | 4 | 80% | 5 |143% | 71 | 14.9% | 45 | 24.1%
fsci 3| 120% | 5 | 10,0% | 3 | 86% | 41 | 8,6% | 16 | 8,6%
Sozlesmeli |\ 5600, | 29 | 58.0% |20 ]57.1% | 275 | 57.8% | 90 |4a8.1% | 12249 | 373
Personel
Diger 4 | 160% | 12 | 240% | 7 |20,0% | 89 | 18,7% | 36 | 19.3%

Hizmet | 1-5 yil 10 | 43,5% | 29 | 54,7% | 15 |41,7% | 194 | 41,4% | 73 | 40,3%

siiresi | 6-10 yil 6 | 261% | 7 | 132% | 4 |11,1% | 97 | 20,7% | 42 | 232%
11-15 yil I | 43% | 6 [ 11.3% |3 [83% |35 7.5% | 15| 83% | <00 | 519
16-20 yil 3| 13.0% | 5 | 94% | 3 | 83% | 47 | 10,0% | 23 | 127% | > ’
21 yilve 3| 130% | 6 | 11,3% |11 [30,6% | 96 |20,5% | 28 |15.5%

tizeri

Erkek Katilimcilarin %76,2’sinin (358 kisi) ve kadin katilimcilarin
%23,8’inin (112 kisi) calisanlarin performanslarini  objektif kriterlerle
degerlendirecek bir birimin  kurulmasina iligkin go6rusu “katiliyorum”
seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gb6re Kkatilimcilarin cinsiyetlerine gore
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina

iliskin gorUsleri arasinda anlamh bir fark bulunamamistir.
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21-30 yas arahgdindaki katilimcilarin %40 inin (189kigi) calisanlarin
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina
iliskin gérast “katihyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katiimcilarin cinsiyetlerine gbére
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina
iliskin gbrlgleri arasinda anlamh bir fark bulunamamistir.

Lise veya Dengi okul mezunu katiimcilarin %64,1’inin (305 Kkisi)
cahisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin
kurulmasina iliskin goérist “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gbre katilimcilarin cinsiyetlerine gére
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina
iliskin gorlsleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Sdzlesmeli personel olarak gbrev yapan katilimcilarin %57,8’inin (275
kisi) calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir
birimin kurulmasina iligkin gérist “katiyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gbre Kkatilimcilarin gdrevlerine gbre
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina
iliskin gbrlgleri arasinda anlamh bir fark bulunamamistir.

1-5 yil arasinda goérev yapan katilmcilarin %41,4’Gnin (194 Kisgi)
calisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin
kurulmasina iliskin goérist “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin hizmet sdrelerine gére
performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin kurulmasina
iliskin gorUsleri arasinda anlamh bir fark bulunamamistir.

Calisanlar, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir
birimin olmasi gerektigini distnmektedirler hipotezine ybénelik 7 numarali
soru Wilcoxon igaret testi ile test edildiginde sonuglari Tablo 7’de

gOsterilmistir.
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Tablo 7: Calisanlar, performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir
birimin olmasi gerektigini dugtinmektedirler hipotezinin Wilcoxon igaret testi
sonuglari

Wilcoxon Test istatistigi | Z degeri P

Galisanlarin performanslarini
objektif kriterlerle
degerlendirecek bir birimin
kurulmasi performansi artirarak 21451.5 -1.190 0,883
basariy1 olumlu yénde
etkileyecektir.

*p<0.05 (Medyan Degeri=4)

Test sonucuna gére p=0.883>0.05 oldugundan dolayi, “Calisanlar,
performanslarini  objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin olmasi

gerektigini digsinmektedirler” hipotezi kabul edilmemistir.

Hs: Calisanlar performans yénetimi sisteminin, bireysel performansi
artiran ve basariy! da beraberinde getiren bir yénetim anlayisi oldugunu
diistiinmektedirler.

Burada “Performans yodnetim sistemi, bireysel performansi artiran ve

basariyl da beraberinde getiren bir yénetim anlayisi midir?” sorusuna cevap
aranmaktadir.

Performans ybnetim sisteminin bireysel performansi artiran ve
basariyl da beraberinde getiren bir ydénetim anlayisi olup olmamasin iligkin
gOruslerinin dagilimi Tablo 8’de gdsterilmistir.
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Tablo 8: Performans ydnetim sisteminin bireysel performansi artiran ve

basariyi da beraberinde getiren bir yénetim anlayisi olmasina yénelik frekans

analizi
n %

Hi¢ katilmiyorum |28 3,6%
Performans ybnetim sistemi, Katiimiyorum 59 7,6%
bireysel performansi artiran ve | Kararsizim 62 7,9%
basariy! da beraberinde getiren | Katiliyorum 463 59,4%
bir ybnetim anlayisidir.

y yi$ Tamamen 168 21,5%
katiliyorum

Katiimcilarin %59.4’Gnun (463 kisi) Performans Ydnetim sisteminin

bireysel performansi artiran ve basariyr da beraberinde getiren bir yonetim

anlayisi olduguna iliskin gérisu “katihyorum” seklindedir. Burada performans

ybnetim sisteminin bireysel performansi artiran ve basariyl da beraberinde

getiren bir anlayis olduguna iliskin yiksek bir katilimin oldugu goérilmektedir.

Ancak yapilan istatistiki test sonucuna gére bu ydnde olusturulan hipotez

kabul edilmemisgtir.

Kisi sayisi (n)

500+
450+
400+
350+
300+
250+
200+
150+
100+
50+
0,

Hig Katilmiyorum| Kararsizim
katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

Performans y6netim sistemi, bireysel performansi artiran ve basariyi da

beraberinde getiren bir yonetim anlayisidir.

Sekil 7:
basariyi

da beraberinde getiren bir

katilimcilarin verdigi cevaplar

ybnetim anlayigidir”

“Performans yobnetim sistemi, bireysel performansi artiran ve

sorusuna
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Calisanlar performans yoénetimi sisteminin, bireysel performansi
artiran ve basariyr da beraberinde getiren bir yénetim anlayisi oldugunu
dusunmektedirler hipotezine ybnelik 8 numarah soru tek érneklem Wilcoxon

isaret testi ile test edildiginde sonuclari Tablo 9’da gdsterilmistir.

Tablo 9: Calisanlar performans ydénetimi sisteminin, bireysel performansi
artiran ve basarlyi da beraberinde getiren bir yénetim anlayisi oldugunu
dugdnmektedirler hipotezinin tek érneklem Wilcoxon igaret testi sonuglari

Wilcoxon Test istatistigi | Z degeri P

Performans ydnetim sistemi,
bireysel performansi artiran ve
basariyi da beraberinde getiren
bir ydnetim anlayisidir.

19404 -3.735 1,000

*p<0.05 (Medyan Degeri=4)

Test sonucuna goére p=1.000>0.05 oldugundan dolayr “Calisanlar
performans ydnetimi sisteminin, bireysel performansi artiran ve basgariyl da
beraberinde getiren bir ydnetim anlayisi oldugunu distinmektedirler” hipotezi
kabul edilmemisgtir.

Hy: Calisanlar, adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin
performansi olumlu etkileyerek basariyi artirdigina inanmaktadirlar.

Burada “Adil olarak yapilan performans degerlendirmeleri performansi

olumlu etkileyerek basariyi arttirmakta midir?” sorusuna cevap aranmaktadir.

Adil olarak vyapilan performans degerlendirmelerinin performansi
olumlu etkileyerek basariyr arttirmakta olduguna iligkin personellerin
g6ruslerinin dagilimi Tablo 10’da gésterilmigtir.
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Tablo 10: Adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin performansi
olumlu etkileyerek basariyi arttirmakta olduguna iliskin frekans analizi

n %
Hi¢ katilmiyorum |16 2,0%
Performans degerlendirmelerinin | Katilmiyorum 33 4,2%
hakkaniyete uygun olarak Kararsizim 34 4,4%
yapilmasi performansi olumliu Katiliyorum 416 53,3%
yonde etkileyerek basariyi artirir. [Tamamen .
katiliyorum 282 36,1%

Katilimcilarin %53.3’0n0n (416 kisi) adil olarak yapilan performans
degerlendirmeleri performansi olumlu etkileyerek basaryr arttirmakta
olduguna iligkin gbérist “katiliyorum” seklindedir.

450~
400-
350
Kisi sayisi (n) 300+
250
200+
150
100

Hig Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen
katilmiyorum katiliyorum

Performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapiimasi
performansi olumlu yénde etkileyerek basariyi artirir.

Sekil 8: “Performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak
yapilmasi performansi olumlu yénde etkileyerek basariyr artirir” sorusuna

katilimcilarin verdigi cevaplar



CGalisanlarin

Demografik

Kriterlerine

Gore
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Performans

Degerlendirmelerinin Hakkaniyete Uygun Olarak Yapilmasinin Performansi

Olumlu Yénde Etkileyerek Basariyi Artirmasina iliskin Gérisleri Tablo 11°de

gOsterilmistir.

Tablo

11:

Calisanlarin

Demografik  Kriterlerine

Gore

Performans

Degerlendirmelerinin Hakkaniyete Uygun Olarak Yapilmasinin Performansi

Olumlu Yénde Etkileyerek Basariyi Artirmasina iliskin Gériisleri

Performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasi
performansi olumlu yonde etkileyerek basariy1 artirir.

Hic Tamamen
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum | Kj kare
n |% n % n |% n % n % degeri P
Cinsiyet | Erkek 12 [80.0% [24 [75.0% [25[83.3% [311]766% [192[70.1% |\ |1 63
Kadin 3 [200% |8 |250% |5 |16,7% |95 |23.4% |82 |29.9% |~ :
Yas 18-20 3 [21,4% 6,5% |3 [94% |33 |80% |22 |8.1%
21-30 s [357% |13 |41,9% |9 [28,1% | 163 |39.8% | 106 |38.8%
31-40 2 [143% [4 [129% [6 [18.8% [108]263% [o4 [344% ]\ | (0o
41-50 4 |28,6% |10 |323% |11 |344% |79 |19.3% |40 |14,7%
51-60 0 [00% |2 [65% |3 |94% |27 |66% |9 |33%
6lveiizeri |0 |0,0% |0 |00% |0 |00% |0 |00% |2 [0.7%
doirf;‘:;n ]Bfgg‘;egiul 13 |813% |26 [78.8% |24 ]70,6% |259 |63,2% | 143 |51,6%
Yiiksekokul [1 [63% |3 |9,1% |6 |17,6% |56 |13,7% |46 |16,6%
Universite |2 |12,5% |4 |12,1% |3 |8.8% |90 |22,0% |79 |28,5% |24.642 |,076
E‘iﬁfﬁk 0 |00% |0 |00% |1 [29% |4 [1,0% |8 |29%
Doktora 0 [00% [0 [00% [0 [00% |1 [02% [1 [04%
Gorev | Memur 4 250% |3 |91% |5 |152% |65 |159% |52 |18,7%
fsci 1 |63% |4 [12,1% [0 [00% |33 [8,1% |30 [10,8%
lﬁgrzslsz:leh o |563% |22 667% |24|72.7% |230 |56.2% |141 5079 | 1300|333
Diger 2 [125% |4 |121% |4 [12,10% |81 |19.8% |55 |19,8%
Hizmet | 1-5 yil 6 |462% |8 |242% |11 |34,4% | 178 [43.5% | 117 |432%
siiresi [6-10 yil 2 [154% |7 |212% |3 [94% |76 |18.6% |67 |24,7%
H-isyl |1 [77% 2 [61% |5 [156% [33 [8.1% [19 [70% |51 404 | 160
1620yl |1 [77% |6 [182% |4 |12,5% |39 |95% |30 |11,1%
éieﬁ”e 3 (23,1% |10 |303% |9 [28,1% |83 |20,3% |38 |14,0%

Erkek Katilmcilarin %76,6'sinin (311 kisi) ve kadin katilimcilarin

%23,4’andn (95 kisi) performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun
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olarak yapilmasinin performansi olumlu ybénde etkileyerek basariyi
artirmasina iligkin goértsu “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gbre katilimcilarin cinsiyetlerine gbre
performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin
performansi olumlu ydénde etkileyerek basariyr artirmasina iligkin goérusleri
arasinda anlaml bir fark bulunamamisgtir.

21-30 yas araligindaki katihmcilarin %39,8’inin (163 kisi) performans
degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin performansi
olumlu yénde etkileyerek basariyi artirmasina iliskin gérist “katiliyorum”
seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin yaglarina gére performans
degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin performansi
olumlu ydnde etkileyerek basariyr artirmasina iligkin goérisleri arasinda
anlamh bir fark bulunmustur.

Lise veya Dengi okul mezunu katillimcilarin %63,2’sinin (259 Kisi) )
performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin
performansi olumlu yénde etkileyerek basariyl artirmasina iligkin gorisu
“katihyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gore katilimcilarin 6grenim durumlarina gére
performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin
performansi olumlu yénde etkileyerek basariyl artirmasina iligkin gorusleri
arasinda anlamh bir fark bulunamamisgtir.

Sodzlesmeli personel olarak goérev yapan katilimcilarin %56,2’sinin
(230 kisi) performans degerlendirmelerinin  hakkaniyete uygun olarak
yapiimasinin performansi olumlu ydnde etkileyerek basariyr artirmasina
iligkin goérisu “katilyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gore katilimcilarin goérevlerine gére performans
degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin performansi
olumlu ydnde etkileyerek basariyr artirmasina iligkin gorisleri arasinda
anlamh bir fark bulunamamigtir.

1-5 yil arasinda gbérev yapan katilimcilarin %43,5'inin (178 Kisi)

performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin
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performansi olumlu yénde etkileyerek basariyr artirmasina iliskin gérist
“katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin hizmet sdrelerine gére
performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapilmasinin
performansi olumlu yénde etkileyerek basariyi artirmasina iligkin gortsleri
arasinda anlaml bir fark bulunamamisgtir.

Calisanlar, adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin
performansi  olumlu etkileyerek basariyr artirdigina inanmaktadirlar
hipotezine ydnelik 9 numaral soru tek 6rneklem Wilcoxon igaret testi ile test
edildiginde sonuglari Tablo 12°de gdsterilmistir.

Tablo 12: Calisanlar, adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin
performansi olumlu etkileyerek basariyi artirdigina inanmaktadirlar hipotezin
tek érneklem Wilcoxon isaret testi sonuglari

Wilcoxon Test istatistigi | Z degeri P
Performans
degerlendirmelerinin
hakkaniyete uygun olarak 44697 6.118 0.000*

yapilmasi performansi olumliu
yonde etkileyerek basariyi
artirir.

*p<0.05 (Medyan Degeri=4)

Test sonucuna gére p=0.000<0.05 oldugundan dolay! “Calisanlar, adil
olarak yapilan performans degerlendirmelerinin  performansi  olumlu
etkileyerek basariyi artirdigina inanmaktadirlar” hipotezi kabul edilmektedir.
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Hs: Calisanlar, performans yénetimi sisteminin etkin bir sekilde
uygulanmasinin bireysel ve kurumsal basariyr artirdigini kabul
etmektedirler.

Burada “Performans yo6netim sisteminin uygulanmasi ile bireysel
performans ylkselmekte ve kurumsal basar da artmakta midir?” sorusuna

cevap aranmaktadir.

Performans yOnetim sisteminin uygulanmasi ile bireysel performans
yUkselip ve kurumsal basarinin da artmakta olduguna iliskin gérUslerinin
dagilimi Tablo 13’de gosterilmistir.

Tablo 13: Performans ydnetim sisteminin uygulanmasi ile bireysel
performansin ylkselip, kurumsal basarinin da artmakta olduguna iligkin

frekans analizi

n %
Hi¢ katilmiyorum |28 3,6%
Performans yonetim sisteminin | Katilmiyorum 58 7,5%
uygulanmasi ile bireysel Kararsizim 48 6,2%
performans ylUkselir ve kurumsal Katiliyorum 455 58,6%
basari da bu dogrultu da artar.  [Tamamen 188 24.2%
katiliyorum

Katilimcilarin %58.6’sinin (455 kigi) Performans YoOnetim sisteminin
uygulanmasi ile bireysel performans ylUkselip ve kurumsal basarinin da
artmakta olduguna iligkin gbérist “katiliyorum” seklindedir. Burada
performans yoénetim sisteminin bireysel performansi artiran ve kurumsal
basarinin da bu dogrultuda artmasini saglayan bir yénetim anlayisi olduguna
iliskin yUksek bir katihm s6z konusudur. Ancak yapilan istatistiki test
sonucuna gore hipotez kabul edilmemistir.
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500+
450+
400+
350
300+
250
200+
150+
100+
50+
0,

Kisi sayisi (n)

Hig Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum | Tamamen
katiimiyorum katilyorum

Performans y6netim sisteminin uygulanmasi ile bireysel performans
yUkselir ve kurumsal basari da bu dogrultu da artar.

Sekil 9: “Performans yoénetim sisteminin uygulanmasi ile bireysel
performans yukselir ve kurumsal basari da bu dogrultu da artar” sorusuna

katilimcilarin verdigi cevaplar

Calisanlar, performans ydnetimi sisteminin etkin bir sekilde
uygulanmasinin bireysel ve kurumsal basariyi artirdigini kabul etmektedirler
hipotezine ydnelik 10 numarah soru tek 6rneklem Wilcoxon isaret testi ile test

edildiginde sonugclari Tablo 14’de gdsterilmistir.

Tablo 14: Calisanlar, performans ydnetimi sisteminin etkin bir gekilde
uygulanmasinin bireysel ve kurumsal bagariyi artirdigini kabul etmektedirler
hipotezinin tek 6rneklem Wilcoxon isaret testi sonuglari

Wilcoxon Test istatistigi | Z degeri P
Performans ydnetim sisteminin
uygulanmasi ile bireysel
performans yukselir ve 22278 -2.347 0.991
kurumsal basari da bu dogrultu
da artar.

*p<0.05 (Medyan Degeri=4)
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Test sonucuna goére p=0.991>0.05 oldugundan dolayi “Calisanlar,
performans ydnetimi sisteminin etkin bir sekilde uygulanmasinin bireysel ve

kurumsal basariyi artirdigini kabul etmektedirler” hipotezi kabul edilmemigtir.

3.6.3 Calisanlarin, Yoneticilerin Yapilan Toplantilara Caliganlari Dahil
Ederek Fikirlerini Dinlemesinin Personel Performansini Artirmasindaki

Roliine iligkin Gériislerine Ait Bulgular

Yoéneticilerin yapilan toplantilara c¢alisanlari da dahil ederek fikirlerini
dinlemesi, personel performansini arttirmakta olduguna iligskin gérislerinin

dagilimi Tablo 15’de gosterilmistir.

Tablo 15: Yobneticilerin yapilan toplantilara calisanlari da dahil ederek

fikirlerini dinlemesinin, personel performansi ile iliskisine yénelik frekans

analizi

n %
Yéneticilerin yaptiklari Hi¢ katilmiyorum |18 2,3%
toplantilara gcalisanlari da dahil | Katilmiyorum 35 4,5%
etmeleri ve fikirlerini dinlemeleri | Kararsizim 34 4,3%
personel performansinin Katiliyorum 391 49,9%
artmasinda 6nemli bir role Tamamen
sahiptir. katiliyorum 305 39,0%

Katiimcilarin %49.9’unun (391 kisi) yo6neticilerin yapilan toplantilara
calisanlari da dahil ederek fikirlerini dinlemesi, personel performansini
arttirmakta olduguna iliskin gérist “katihyorum” seklindedir.
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400+
350+
300+
Kisi sayisi (n)2

200+
150+
100+

role sahiptir.

Katilmiyorum Kararsizim | Katiliyorum

Yoneticilerin yaptiklari toplantilara ¢alisanlari da dahil etmeleri ve
fikirlerini dinlemeleri personel performansinin artmasinda énemli bi

Tamamen
katiliyorum

Sekil 10: “Yoneticilerin yaptiklan toplantilara calisanlari da dahil

etmeleri ve fikirlerini dinlemeleri personel performansinin artmasinda énemli

bir role sahiptir” sorusuna katilimcilari verdigi cevaplar

3.6.4. Calisanlarin, Kurumda Yapilan Performans Degerlendirmelerinin

Olumlu veya Olumsuz Sonuclarinin Degerlenen Calisana iletilmesine

iliskin Gériiglerine Ait Bulgular

Kurumda vyapilan performans degerlendirmelerinin  olumlu veya

olumsuz sonuglarinin degerlenen calisana iletilmesine iliskin gérislerinin

dagilimi Tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16: Kurumda yapilan performans degerlendirmelerinin olumlu veya

olumsuz sonuglarinin degerlenen calisana iletiimesine iligkin frekans analizi

n %
Hi¢ katilmiyorum |11 1,4%
Kurumda yapilan performans Katiimiyorum 36 4,6%
degerlendirmelerinin olumlu veya | Kararsizim 32 41%
olumsuz sonuglari degerlenen Katiliyorum 476 60,9%
calisana iletilmelidir. Tamamen 007 29.0%
katiliyorum
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Katiimcilarin %60.9'unun (476 kisi) Kurumda yapilan performans
degerlendirmelerinin olumlu veya olumsuz sonuglari degerlenen calisana

iletiimesine iligkin gérisu “katiliyorum” seklindedir.

500+
450
400
Kisi sayisi (n)350/
300
250
200
150+

100+

Hig Katilmiyorum| Kararsizim | Katiliyorum Tamamen
katiimiyorum katiliyorum

Kurumda yapilan performans degerlendirmelerinin olumlu veya olumsuz
sonuglari degerlenen galisana iletiimelidir.

Sekil 11: “Kurumda yapilan performans degerlendirmelerinin olumlu veya
olumsuz sonuglar degerlenen calisana iletilmelidir” sorusuna katilimcilarin
verdigi cevaplar

3.6.5. Caliganlarin, Egitim Faaliyetleri Sonucunda Kazanilan Bilgilerin
Personel Performansi Uzerindeki Etki Derecesine Yonelik Gériislerine
Ait Bulgular

CGalisanlarin, egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan bilgilerin personel
performansi Uzerindeki etki derecesine iliskin géruslerinin dagilimi Tablo
17’de gOsterilmistir.



111

Tablo 17: Egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan bilgilerin personel

performansi lzerindeki etki derecesine iliskin frekans analizi

n %
o _ _ Gok dusuk 31 3,6%
Egmm Ifaalkl)ylet_llerl' sonucundla Distk 44 51%
azanilan bilgilerin persone Normal 575 31.8%
performansi tzerindeki etki — 5
derecesi nedir? Yuksek 301 34,8%
Gok yUksek 213 24,7%

Katiimcilarin - %34.8’inin (301 kisi) egditim sonucunda kazanilan

bilgilerin personel performansi Uzerindeki etki derecesinin ylksek olduguna

iliskin gbrisu “yiksek” seklindedir. %31.8’lik (275 kisi) bir cogunluk da normal

secenegini isaretlemistir.

350+
300+
250+
Kisi sayisi (n)
200+
150+

100+

50+

0,

Gok distk

Normal

Yiksek

Cok ylksek

Egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan bilgilerin personel performansi
Uzerindeki etki derecesi nedir?

Sekil 12: “Egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan bilgilerin personel

performansi Uzerindeki etki derecesi nedir’ sorusuna katiimcilarin verdigi

cevaplar
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3.6.6. Calisanlarin, Calistiklari Birimin Performansi Hakkindaki
Goruslerine Ait Bulgular

Calisanlarin, calistiklar birimin performansi hakkindaki géruslerinin
dagilimi Tablo 18’de gésterilmigtir.

Tablo 18: Personelin ¢alistigi birimin performansina iliskin frekans analizi

n %
Gok disuk 48 5,6%
Galistiginiz birimin performansini Dask 69 8,0%
nasil buluyorsunuz? Normal 290 33,6%
YUksek 234 27,1%
Gok yuksek 221 25,6%

Katilimcilarin %33.6’sin (290 kisi) ¢alistiklar birimin performansini
normal, %27.1’i (234 kisi) yuksek, %25.6's1 (221 kisi) cok yuksek, %8'i (69
Kisi) dUsUk ve %5.6's1 (48 kisi) cok dustk olarak belirtmiglerdir.

300+
250+
Kisi sayisi (n)
200+
150+

100+

50+

O,
Cok ylksek

Cok disiik

Galistiginiz birimin performansini nasil buluyorsunuz?

Sekil 13: “Calistiginiz birimin performansini nasil buluyorsunuz”

sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplar
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3.6.7. Calisanlarin, Ankara PTT Basmiuidirligi'nin Performansi

Hakkindaki Goruislerine Ait Bulgular

Calisanlarin Ankara PTT Basmudurligi'nin performansi hakkindaki

g6ruslerinin dagilimi Tablo 19'da gésterilmigtir.

Tablo 19: Ankara PTT Basmdidirligi'nin performansina iliskin frekans

analizi
n %
Cok diisuk 87 10,2%
Ankara PTT Bagmidirligi'nin | Distk 103 12,0%
performansini nasil Normal 305 35,7%
buluyorsunuz? Yiksek 199 23,3%
Cok yiksek 161 18,8%

Katihmcilarin %35.7°si (305 kisi) Ankara PTT Basmudurligd'ndn
performansini normal, %23.3'G (199 kisi) ylksek, %18.8’i (161 kisi) ¢ok
yuksek, %12’si (103 kisi) diusik ve %10.2’si (87 kisi) ¢ok disik olarak

belirtmiglerdir.

350 ~
300
Kisi sayisi (r§90 1
200
150

100

50

Cok disik

Ankara PTT Basmudirligi'nin performansini
nasil buluyorsunuz?

Gok yiksek

Sekil 14: “Ankara PTT Basm(darligid'nin performansini

buluyorsunuz” sorusuna katihmcilarin verdigi cevaplar

nasil
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3.6.8. Calisanlarin Performansini Kimlerin En iyi Degerlendirebilecegine
iligkin Bulgular

Calisanlarin performansini kimlerin en iyi degerlenebilecegine iliskin
katilimcilarin gérusleri Tablo 20’de gésterilmigtir.

Tablo 20: Calisanlarin performansini kimlerin en iyi degerlenebilecegine

iligskin frekans analizi

n %
Bir Gst amiri tarafindan 353 41,5%
Birden fazla Gst amiri 100 14,3%
, tarafindan
Sizce calisanlarin
performansi kimler Ayni kademede calisan is 128 15.0%
tarafindan en iyi arkadaglari tarafindan e
degerlenebilir? . —
Insan kaynaklari servisi 37 4.3%
tarafindan
Kisinin kendisi tarafindan |211 24,8%

Sonuglara goére katilimcilarin en ¢ok %41.5 (353 kisi) katilim orani ile
calisanlarin performansini, bir Gst amirinin degerlendirebilecedi seklinde
g6ris Dbildirmiglerdir. Yine katihmcilarin %24.8’i (211 kisi) kisinin kendi

performansini kendisinin degerlendirmesi seklinde goéris bildirmislerdir.
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tarafindan

degerlenebilir?

Sizce calisanlarin performansi kimler tarafindan en iyii

Kisinin
kendisi
tarafindan

Sekil 15: “Sizce calisanlarin performansi kimler tarafindan en iyi

degerlenebilir” sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplar

3.6.9. Calisanlarin, Kurumda Performans Degerleme Sonucunda

Basarisiz Olanlar icin Nasil Bir Uygulama Yapilmasi Gerektigine iligkin

Goruslerine Ait Bulgular

Galisanlarin kurumda performans degerleme sonucunda basarisiz

olanlar icin nasil bir uygulama yapilmasi gerektigine iliskin katihmcilarin

gbrisleri Tablo 21’de gosterilmigtir.

Tablo 21: Calisanlarin kurumda performans degerleme sonucunda basarisiz

olanlar igin nasil bir uygulama yapilmasi gerektigine iligkin frekans analizi

n Y%
Bir alt gbreve o
getirilmell 128 14,9%
Rotasyonu
Sizce, kurumda performans yapllnzlah 125 14,6%
degerleme sonucunda basarisiz . -
olanlar igin nasil bir uygulama S0zl veya yazil 206 24,0%
y olarak uyariimal ’
yapiimahdir? 4
Yetersiz yonleri ile
ilgili olarak egitim | 375 43,8%
verilmeli
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Disiplin cezasi

X . 23 2,7%
verilmeli

Galisanlarin en c¢ok %43.8’inin (375 kisi) kurumda performans
degerlendirmesi sonucunda basarisiz olanlar igin yetersiz yonleri ile ilgili
egitim almalarn gerektigi konusunda géris bildirmislerdir. Yine katilimcilarin
%24’0 (206 kisi) kurumda performans degerleme sonucunda basarisiz
olanlarin sb6zli veya yazili olarak uyariimasi gerektigi konusunda goris
bildirmiglerdir.

Kisi sayisi (n) 3004

O,
Bir alt Rotasyonu|S&zli veyal Yetersiz | Disiplin
gbreve | yapiimali cezasl
getirilmeli uyariimali jilgili olarak | verilmeli

verilmeli

Sizce, kurumda performans degerleme
sonucunda basarisiz olanlar igin nasil bir uygulama yapiimalidir?

Sekil 16: “Sizce, kurumda performans degerleme sonucunda basarisiz
olanlar igcin nasil bir uygulama yapilmalidir” sorusuna katilimcilarin verdigi
cevaplar

3.6.10. Calisanlarin, Kurumda Performans Degerleme Sonucunda
Basaril Olanlar icin Nasil Bir Uygulama Yapilmasi Gerektigine iligkin
Gorusglerine Ait Bulgular

Calisanlarin kurumda performans degerleme sonucunda basarili olanlar
icin nasil bir uygulama yapilmasi gerektigine iligkin katilimcilarin gérusleri
Tablo 22’de gdsterilmistir.
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Tablo 22: Calisanlarin kurumda performans degerleme sonucunda bagsarili

olanlar igin nasil bir uygulama yapilmasi gerektigine iligkin frekans analizi

n %
Per_form.ans ucreti 612 71.7%
verilmeli
Gorevde
, yukselme o
Srce e perom e [oravarmaask |90 |104%
geriem : s puan verilmeli
olanlar igin nasil bir uygulama —
yapiimalidir? Blryst dereceye
terfi etmeye hak |80 9,4%
kazanmali
I?a_§ar| bgllgesylle 73 8.5%
odallendirilmeli

Galisanlarin en ¢ok %71.7’sinin (612 kigi) kurumda performans
degerlendirmesi sonucu basarli olanlar igin performans Ucreti verilmesi
gerektigi konusunda gorus bildirmislerdir. Buradan katihmcilarin yiksek bir
bdlimandn basarilarinin performans Gcreti ile 6édullendiriimesini istedigi agik
bir sekilde goértlmektedir.

Kisi sayisi (n)

Performans Gorevde Bir Basarl

o yUkselme dereceye qelgesi

Ucreti sinaviarinda ek i I

verilmeli | puan verilmeli etmeye o6dullendi
hak rilmeli
kazanmali

Sizce, kurumda performans degerleme
sonucunda basarili olanlar i¢in nasil bir uygulama
yapiimalidir
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Sekil 17: “Sizce, kurumda performans degerleme sonucunda basarili
olanlar igin nasil bir uygulama yapilmalidir” sorusuna katilimcilarin verdigi

cevaplar

3.6.11. Calisanlarin Kurumun Vizyonu ve Misyonunun Bireysel
Performansta Etkili Olup Olmadigina iligkin Gériisleri

Kurumun vizyonu ve misyonu bireysel performansta etkili midir?

CGalisanlarin kurumun vizyonu ve misyonunun bireysel performansta

etkili olup olmadigina iligkin gérusleri Tablo 23’de gbsterilmistir.

Tablo 23: Calisanlarin kurumun vizyonu ve misyonunun bireysel

performansta etkili olup olmadigina iligkin frekans analizi

n %
Sizce, kurumun vizyonu ve Evet 576 73,8%
misyonu bireysel o
performansinizda etkili midir? Hayir 205 26,2%

Sonuglara goére calisanlarin %73.8'inin (576 kisi) kurumun vizyonu ve
misyonunun bireysel performansta etkili olduguna iliskin gérts bildirmislerdir.

M Evet
O Hayrr

Sekil 18: “Sizce, kurumun vizyonu ve misyonu bireysel performansinizda

etkili midir” sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplar
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3.6.12. Calisanlarin Onem Verdikleri Konulara iliskin Gériisleri

Calisanlarin 6nem verdikleri konulara iliskin goérUgleri Tablo 24’de
gOsterilmistir.

Tablo 24: Calisanlarin énem verdikleri konulara iligkin frekans analizi

n %

1.sira 240 34,2%

Kurumsal performans 2.sira 110 15,7%
3.sira 352 50,1%

. 1.sira 218 30,7%

Lok perormene G192 7 s
3.sira 73 10,3%

1.sira 357 52,6%

Bireysel performans 2. sira 127 18,7%
3.sira 195 28,7%

CGalisanlarin en gok %50.1°i (352 kisi) kurumsal performansi 3.sirada; %59’u
(418 kisi) takim performansini  2.sirada; %52.6’s1 (357 Kkigi) bireysel

performansi 1.sirada 6nemli bulduklarini ifade etmislerdir.

450+
400+
350+
300+
250+
200+
150+
100+
50+
0

Kisi sayisi (n)

Kurumsal performans | Takim performansi
(Calistiginiz servisin

performansi)

Bireysel performans

Sekil 19: Calisanlarin dnem verdikleri konulara iligkin gérusleri
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3.6.13. Calisanlarin Calistiklari Kurumda Performanslarini
Etkileyen Faktorlere iligkin Goriigleri

Calistiginiz kurumda performansinizi etkileyen faktérler nelerdir?

Calistiginiz  kurumda performansinizi  etkileyen faktérlere iliskin
calisanlarin gérusleri Tablo 25’de gosterilmistir.

Tablo 25: Calisanlarin c¢alistiklari kurumda performanslarini  etkileyen
faktérlere iliskin gérdgleri

n %
Kisisel yetenek, | -5 34,1%
. bilgi ve tecrube
Calistiginiz kurumda Kisisel amaglar |51 6.3%
performansinizi etkileyen . S
faktorler nelerdir? Motlva?yon — 274 83,7%
Qall__st[glm servisin |, | 26,0%
is yuka

Ankete katilan katilimcilarin en ¢ok %34.1’inin (277 kigi) performansi
etkileyen en dnemli faktériin “Kisisel yetenek, bilgi ve tecriibe” oldugunu ifade
etmiglerdir. Yine “Motivasyon” faktérinin ¢ahsanlarin performansini
etkiledigine % 33.7’lik (274 kigi) yuksek bir katilim s6z konusudur.
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300

250 -
Kisi sayisi (n)

200 -

150 +

100 -

Kisisel amaglar Cahstigim

servisin is yuku

Motivasyon

Kisisel yetenek,
bilgi ve tecrliibe

Calistiginiz kurumda performansinizi etkileyen faktérler nelerdir?

Sekil 20: “Calistiginiz kurumda performansinizi etkileyen faktérler

nelerdir” sorusuna katilmcilarin verdigi cevaplar

3.6.14. Calisanlarin Demografik Kriterlerine Goére Yoneticilerin
Yaptiklari Toplantilara Calisanlari da Dahil Etmeleri ve Fikirlerini
Dinlemelerinin Personel Performansinin Artmasinda Onemli Bir Role

Sahip Olmasina iligkin Goriisleri

Calisanlarin  Demografik Kriterlerine Goére Yoéneticilerin  Yaptiklari
Toplantilara Cahlisanlari da Dahil Etmeleri ve Fikirlerini Dinlemelerinin
Personel Performansinin Artmasinda Onemli Bir Role Sahip Olmasina lliskin

Gorugleri Tablo 26’da gosterilmistir.
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Tablo 26: Calisanlarin Demografik Kriterlerine Goére Yoéneticilerin Yaptiklari

Toplantilara CGahsanlart da Dahil Etmeleri ve Fikirlerini Dinlemelerinin

Personel Performansinin Artmasinda Onemli Bir Role Sahip Olmasina iliskin

Gorisleri
Yoneticilerin yaptiklar1 toplantilara ¢alisanlar: da dahil etmeleri ve
fikirlerini dinlemeleri personel performansinin artmasinda 6nemli bir
role sahiptir.
Hig Tamamen | Ki
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | katiliyorum | kare
n % n % n % n % n % |degeri |p
Cinsiyet | Erkek 14 1824% |27 |77,1% |27 |87,1% |278|73,4% | 221 | 74,4% 3537 | 0472
Kadin 3 [17,6% |8 [229% |4 |129% |101[26,6% |76 |25,6%| ’
Yas 18-20 4 1250% |5 |156% |1 |30% |27 |70% |25 |8,4%
21-30 2 |125% |13 140,6% [1339,4% |152139,7% | 117]39,3%
31-40 4 1250% |5 |156% |6 |18,2% |101]26,4% |98 |32,9% 41,722 | 003(%)
41-50 4 1250% |8 |250% |10]30,3% |75 |19,6% |48 |16,1%
51-60 2 |125% |0 ]0,0% 3 191% |27 |7,0% |10 |3,4%
61 veiizeri |0 |0,0% 1 131% 0 [0,0% |1 [03% |0 [0,0%
Orenim | Lise veya |16 | sg 00, 101 |60,09% |24 |70.6% | 240 | 62,3% | 173 | 57,3%
durumu | Dengi Okul
Yiiksekokul |4 [23,5% |8 [229% |3 |88% |44 |11,4% |53 |17,5%
Universite |2 [11,8% |6 |17,1% |5 [14,7% |91 [23,6% |74 |24,5% |41,021 |,001(*)
Yuksek o o0% o |00% |2 |59% |9 |23% |2 |07%
Lisans
Doktora 1 159% 0 ]0,0% 0 [0,0% |1 [03% |0 |[0,0%
Gorev | Memur 7 1389% |4 |114% |3 |9,1% |61 |158% |54 |18,0%
Isci 1 |5,6% 5 |143% |3 |91% |37 |9,6% |22 |73%
Sozlesmeli | ¢\ 1) 4g 120 |571% | 22|66,7% | 221 |57.4% | 156 | 52,0% | 1700 | 203
Personel
Diger 2 |1L1% |6 |17,1% |5 |152% |66 |17,1% |68 |22,7%
Hizmet |1-5 yil 6 [37,5% |12 |353% |9 [26,5% |154|40,5% | 138|46,6%
stiresi 6-10 y1l 0 10,0% 6 [17,6% |8 [23,5% |77 |20,3% |65 |22,0%
11-15 y1l 2 |125% |4 |11,8% |4 |11,8% |26 |68% |24 |8,1% 22504 | 127
16-20 y1l 2 |125% |5 |147% |3 |88% |41 [10,8% |30 |10,1% | ’
ﬁieﬁl Yo e [375% |7 |206% |10]29.4% |82 |21,6% |39 |13,2%

Erkek Katilmcilarin %73,4’Gnin (278

kisi) ve kadin katihmcilarin

%26,6’sinin (101 kisi) yoneticilerin yaptiklari toplantilara ¢ahganlar da dahil
etmeleri ve fikirlerini dinlemelerinin personel performansinin artmasinda
6nemli bir role sahip olmasina iliskin gértst “katiliyorum” seklindedir.

Ki
ybneticilerin yaptiklari toplantilara c¢alisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini

kare testi sonucuna gb6re katilimcilarin cinsiyetlerine goére

dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip

olmasina iligskin gérusleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.
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21-30 yas arahgindaki katilmcilarin %39,7’sinin (152 kisi) yoneticilerin
yaptiklari toplantilara ¢alisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini dinlemelerinin
personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip olmasina iligkin
g6rist “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katihmcilarin yaslarina gére yoneticilerin
yaptiklari toplantilara caligsanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini dinlemelerinin
personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip olmasina iliskin
gbrlsleri arasinda anlamh bir fark bulunmustur.

Lise veya Dengi okul mezunu katilimcilarin %62,3’Gndn (240 Kisi) )
ybneticilerin yaptiklari toplantilara c¢alisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini
dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip
olmasina iligkin gérusu “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna gore katilimcilarin 6grenim durumlarina gére
ybneticilerin yaptiklari toplantilara c¢alisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini
dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip
olmasina iligkin gérusleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Sdzlesmeli personel olarak gbérev yapan katimcilarin %57,4’Gn0n
(221 kisi) yOneticilerin yaptiklar toplantilara ¢aliganlarn da dahil etmeleri ve
fikirlerini dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role
sahip olmasina iligkin gértusa “katillyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin gérevlerine gére yoneticilerin
yaptiklari toplantilara calisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini dinlemelerinin
personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip olmasina iliskin
g6rusleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir.

1-5 yiIl arasinda goérev yapan katilimcilarin %40,5'inin (154 Kigi)
ybneticilerin yaptiklari toplantilara c¢alisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini
dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip
olmasina iligkin gérusu “katiliyorum” seklindedir.

Ki kare testi sonucuna goére katilimcilarin hizmet sdrelerine gére
ybneticilerin yaptiklari toplantilara calisanlari da dahil etmeleri ve fikirlerini
dinlemelerinin personel performansinin artmasinda énemli bir role sahip

olmasina  iligkin gbérUgsleri arasinda anlamh bir fark bulunamamistir.



SONUC ve ONERILER

Performans Yonetimi anlayisi ginimizde tim o6rgatlerin yonetim
streclerine dahil etmeye bagladigi bir sistem olmaya baslamaktadir.
Yoéneticiler caligsanlari 6rgit icin daha bagh hale getirerek verimli calismalarini
saglayabilmek icin performans yénetiminden faydalanmaktadirlar. Calisanlar
da kendilerinin ydnetim ve yoneticiler i¢cin énemli birer degder olduklarini
hissettikleri anda daha da motive olmakta ve performans yonetimi sistemi
dogrultusunda yapilan uygulamalarin yerinde oldugu ortaya cikmaktadir.
Calisanlar 6ncelikle kendi arzu ve hedeflerinin pesinde olmalarina ragmen,
ybnetimin ¢alisanlar lehine yaptigi olumlu iyilestirmeler ile bu arzu ve hedefler
bireysellikten ¢ikarak genelde &6rgitin arzu ve hedeflerine de odaklanma
egilimine girecektir. En az yilda bir kez yapilan degerlendirmeler ile
personelin performansinin gegmisteki ve su anki durumu gbézlenerek hangi
hedeflerin tamamlandidi ve daha neler yapilmasi gerektigi konusunda geri
bildirim alinmig olur. Alinan bu geri bildirimler ile de personele ikramiye, maas
artigi, terfi, édullendirme gibi takdir unsurlarinin uygulanmasi kararlastirilir.
Tam bunlar belirli bir plan ¢ergevesinde yapmak da yine performans yonetim
sisteminin bir geregidir. Performans yoOnetim slreci icerisinde yer alan
planlama, yénetim, degerlendirme ve kontrol mekanizmalar ile basarili bir

sure¢ olusturarak vizyon ve misyonlarin gerceklestirilmesi saglanir.

Calisanlarin rahat edebilecekleri bir ortam onlari daha yilksek
performans gbstermeye sevk edebilir. Bunun igin esnek ydnetim anlayisinin
benimsenmesi faydali olabilir. Esnek y6netim anlayiginda yénetimin kati
kurallarindan siyrilma s6z konusudur. Sabah 9 dan 5 e kadar mesaisi olan bir
Kisi bu saatler arasinda degdil de, aksam 5 ten gece 12 ye kadar verimli
oluyorsa o kigiyi bu sekilde istihdam etmek de aslinda bir esnek ydnetimdir.
Bu sekilde is basarisini artirma yoluna da gidilebilir. Dinyanin énde gelen
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sirketleri esnek ydnetim anlayisini benimseyerek bireysel ve kurumsal
performansi artirma yoluna gidebilmektedir. Bu anlayis dogrultusunda
calisanlarin daha verimli olmalarini saglayacak rahat calisma ortamlari
olusturmak calisanlarin motivasyonunu artirarak performanslarina olumlu
katkida bulunabilir. Bunun aksine kétU is surecleri, kisisel problemler, isteki
catismali iligkiler ve is yogunlugu disik performansa neden olabilir. DUsUk
performans goésteren bireylerin bu durumlarini dizeltebilmeleri dnceden de
belirtildigi gibi egitim faaliyetleriyle, ybnetici 6zellikleriyle, is yogunlugunun
azaltlmasiyla mOmkin olabilecektir. Dolayisiyla basarli olmak isteyen
orgutler, distk performansa sahip olan g¢aliganlarini daha iyi motive ederek
ve egitimlere tabi tutarak, kendilerini gelistirmelerini saglamahdir. Hizmet igi
egitimler bu baglamda insan kaynaginin gelisimi agisindan énemli bir gérev
ustlenmektedir. Kurumlardaki insan kaynaklari birimlerinin en 6nemli
fonksiyonlari arasinda egitim éncelikli olmahdir. Glnki artik insan faktérinin
kurumlarda temel gi¢ kaynagi oldugu ortadadir ve basarili bir insan kaynagi
icin de Kkaliteli bir egitim anlayisinin benimsenmesi ve uygulanmasi

gerekmektedir.

Mimkin oldugunca 6rgit calisanlarinin genis katilimi ile hazirlanan
planlar ile daha etkili sonuglar meydana gelecektir. Bunun igin katiimali
yOnetim anlayisinin benimsenmesi faydali olacaktir. Demokratik ydnetim
anlayisini kurum icinde en alttan en Ust kademeye kadar etkili bir sekilde
benimseyen 6rgutlerin basariyl yakalamasi daha kolay olacaktir. Astlara yetki
devrinin verilmesi, astlarin da tecriibe sahibi oldugu konularda gdéruslerinin
alinmasi ve zaman zaman Ust ydnetimin toplantilarina dahil edilmesi ile
calisanlarin performansinin arttigi gibi 6rgutsel performans da artar ve
calisanlar kurumlarina daha bagl hale gelirler. Bu noktada bireysel
motivasyonu artirict her uygulama o kisiyi daha istekli ve verimli yapacaktir.
Bunun icindir ki, yoneticilerin bu tlr uygulamalara yer vermesi ve ¢aliganlar
memnun etmek i¢in gayret géstermesi kurumun misyon ve vizyonunun daha

ulasilabilir hale gelmesinde rol oynayacakiir.
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Tdm bu agiklamalardan da anlagilacagi lzere performans ydnetim
sistemi kurum iginde etkili olarak uygulanabildidi takdirde ydnetimde kaliteyi
ve Uretkenligi artirmak mamkin olacaktir. Yénetimin su an hangi seviyede
oldugunu ve hedeflerine ne Olcide ulastigini yapilan performans
degerlendirmeleri ile gérmek mimkindir. Performans degerlendirmelerinin
objektif olarak yapilmasi ile de calisanlarin su anki performans seviyeleri
tespit edilerek eksik yanlarinin giderilmesi yoluna gidilir. Performans yénetim
sistemi bu bakimdan o6rgltler icin vazgecilmez bir anlayis olmaktadir. Bu
dogrultuda hazirlanan anket c¢alismasi da calisanlarin performanslarini
etkileyen unsurlan gérmek, calisanlarin performans ydnetim sistemi

hakkindaki algilarini 6lgmek ve goruslerini almak amaciyla hazirlanmigtir.

Performans Yoénetim Sistemi toplam kalite ydnetimi anlayisini
benimsemig, stratejik yonetim anlayisiyla uyumlu ve 21.yGzyihn diger
ybnetim anlayiglariyla yakin iligki igcinde olan bir yénetim anlayisidir. Temeline
insani alan ve kigisel performansi artirarak kurumsal basariyr da bu
dogrultuda artirmak sistemin temel amacidir. Bunu da yil igerisinde yapilan

performans degerlendirmeleri ile etkili bir sekilde uygulamaya calisir.

Bu diaslUnceler siginda hazirlanan bu c¢alisma, Ankara PTT
Basmuadurligd’'nde galisanlarin performansini etkileyen faktorleri gérmek ve
performans ybnetim sisteminin bagariya olan etkisini gérmemiz agisindan
6nemlidir. Calismada elde edilen bulgulara bakildiginda; calisanlarin,
yapilacak isin acik, net, anlasilir olmasi ve isin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasinin  ¢alisan performansini  artirdigini kabul  ettigi
g6rilmektedir. Ayrica adil olarak yapilan performans degerlendirmelerinin
performansi olumlu etkileyerek basariyi artirdigina inandiklari; yéneticilerin
yapilan toplantilara c¢ahsanlari da dahil ederek fikirlerini dinlemesinin
personel performansini  artirdigini;  kurumda  yapilan  performans
degerlendirmelerinin olumlu veya olumsuz sonuglarinin degerlenen g¢alisana
iletilmesi gerektigini dastnmektedirler. Yine, egitim faaliyetleri sonucunda

kazanilan bilgilerin personel performansi Gzerindeki etki derecesinin ytksek
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oldugunu; calistiklari birimin ve genel olarak Ankara PTT BasmudarlGgd’'nin
performansinin normal seviyede oldugunu; c¢alisan performansinin en iyi bir
ust amir tarafindan degerlendirileceg@ini; kurumda performans degerleme
sonucunda basarisiz olanlara yetersiz olduklari alanda egitim verilmesi
gerektigini; bagarih olanlara ise performans Ucreti verilmesi gerektigini;
kurumun vizyonu ve misyonunun bireysel performansta etkili oldugunu;
bireysel, takimsal ve 6rgitsel performans arasinda sirali bir iligki oldugunu;
kisisel yetenek, bilgi ve tecribe ile motivasyonun performans Uzerinde etkisi
oldugunu dustnmektedirler. Etkili bir performans yodnetimi anlayigi ve
6rgutsel basar icin 6rgdtlerin ve galisanlarin birtakim sorumluluklarini yerine
getirmesi esastir. Bunlari asagidaki bicimde siralamak mimkinddr;

Yoneticiler 6rgutin misyon, vizyon ve stratejilerinin  katilimer  bir
cercevede yaratiimasina ve gelistirmesine 6zen géstermelidirler. Katilimcigin
gerceklestiriimesi érgutte demokratik bir sireci tetikleyecegi icin, misyon ve
vizyonun tim c¢alisanlarca sahiplenilmesi saglanmis olacak; sonug¢ olarak

catismalar en aza indirgenerek performans artisi gerceklesebilecektir.

Yonetici 6rgit ici catismalari gérmezden gelerek Gstind értmemelidir.
Aksine catigsmalar ortaya gikaran nedenlere odaklanarak problemleri ¢g6zme
egiliminde olmalidir. Bu sayede hem kokli ¢6zimler bulunabilecek hem de
glc ve zaman kaybi O6nlenerek performansin olumsuz etkilenmemesi

saglanacaktir.

ise almada yaratici, yenilikci ve sorunlarla bas edebilme yetenegine
sahip bireyleri 6n planda tutma gayreti olmalidir. Bir sorun ortaya ¢iktiginda
moral ve motivasyonu aninda disen bireyler ile basariyl yakalama sansi

zordur.

Orgiite olan giivenin sadlanmasi esas amac olmalidir. Orgitiin iligkili
oldugu cevrede ve genelde tUm toplum nezdindeki yiksek sayginhgr ve
prestiji calisanlar 6rgate siki sikiya bagli bireyler haline getirecek ve bu da

6rgutin daha gucla ve dinamik kalmasini saglayacaktir.



128

Calisanlarin egitimine 6nem verilerek onlarin tim teknolojik imkanlarla
donatiimasi performansin artirilmasi igin kaginilmaz bir anlayistir. Bireylerin
vizyonunu genisletecek tim egitim imkanlarindan yararlandirilmasi 6rgutsel

hedefleri gerceklestirmede etkili bir uygulamadir.

Yine 6rglt icinde bireyler ve birimler arasindaki iletisimin etkili
kilinmasi ve igbirliginin suUrekli olmasi catismalari azaltici ve performansi
artirict uygulamalardir. Bu nedenle 6rgut ici iletisimin ve isbirliginin etkin
olarak saglanmasi gerekmektedir.

Bireylerin  motivasyonunu artiracak faaliyetleri  6rgit icinde
gerceklestirmek gerekir. Calisma ortaminin fiziki sartlarinin ¢calisanlarin istegi
dogrultusunda dizenlenmesi motivasyonu artirici bir husustur. Bu sekilde
motivasyonun olumlu etkilenmesi 6rgitin catisma yerine; verimlilige,
etkinlige, Uretkenlige odaklanmasini saglayacak ve dolayisiyla performans
olumlu etkilenecektir.

Yoénetimde kadin ve erkek esitligine énem verilmelidir. Bunun yaninda
dil, din, irk ayrimi1 yapmadan tim calisanlara esit davranarak tim c¢alisanlarin
performansini artirmak hedeflenmelidir.

Sonug olarak tim bunlarin yaninda performansin artiriimasi igin nasil
ki yoneticilerin dikkate almasi gereken konular varsa, ¢alisanlarin da dikkate
almasi gereken konular vardir. Calisanlar 6ncelikle kendilerini sirekli
gelistirme konusunda istekli olmahdir. Eksik ydnlerini bularak bu konularda
egitim almali ve gerekirse kendilerini yeterli gérdukleri alanlarda da diger
calisanlara egitim vermelidirler.

Yine calisanlar, olumsuz bir durumda hemen karamsarliga
kapilmamal ve bu durumu nasil ¢ézime kavusturabilecekleri konusunda
istekli ve ¢dzimleyici olmalidirlar. Bunun yaninda 6rgut icinde ait olduklari
takimin ve genelde tim Orgutin hedeflerini gergeklestirebilmesi igin tim
uretkenliklerini ortaya koymali ve korkak olmamalidirlar.
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EK 1: ANKET FORMU

Sayin ilgili;

Bu anket formunun hazirlanmasindaki amag, ¢alisanlarin performansi
ve basarisi arasindaki iliskiyi incelemektir. Calisma tamamen bilimsel
amagclidir. Anket sonucunda elde edilen bilgiler arastirmaci tarafindan topluca
degerlendirilecek ve bilimsel tez calismasinda kullanilacaktir. Bu nedenle
ankete isim yazilmasina gerek yoktur. Sorularin mimkin oldugunca dikkatli
okunmasi ve dogru cevaplandiriimasi, arastirmadan daha saglikli sonuclar
elde edilmesini saglayacaktir.

ilgi ve yardimlariniz icin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Saltuk Aziz GOKALP
Gazi Universitesi Yiksek Lisans Ogrencisi

BiRINCi BOLUM
1.Cinsiyetiniz
Bay () Bayan ()

2. Yas Grubunuz
18-20 () 21-30 () 31-40 () 41-50 () 51-60 () 60+ ()

3. Ogrenim Durumu
Lise veya Dengi Okul Mezunu ()
Yuksekokul Mezunu
Universite Mezunu
Yiksek Lisans
Doktora

PRy
~— — — ~—

4. Gorev Unvaniniz
Memur

isci

So6zlesmeli Personel
Diger

—_~— T~
~ — — ~—

5. Hizmet Siresi
1-5Yil () 6-10Yil () 11-15Yil () 16-20 () Y20+ ()
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IKINCI BOLUM
6. Her isin acik bir sekilde tanimlanmig ve isin gereklerinin net olarak
belirlenmis olmasi performansi ylUkseltmektedir.
Katiliyorum
Kesinlikle Katiliyorum
Katiimiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum
Kararsizim

~ e~~~
~— — — ~

7. Galisanlarin performanslarini objektif kriterlerle degerlendirecek bir birimin
kurulmasi performansi artirarak basariy1 olumlu yonde etkileyecektir.

Katiliyorum (
Kesinlikle Katiliyorum (
Katiimiyorum (
Kesinlikle Katiimiyorum (
Kararsizim (

~— — ~— ~

8. Performans ydnetim sistemi, bireysel performansi artiran ve basariyi da
beraberinde getiren bir ydnetim anlayigidir.

Katiliyorum (
Kesinlikle Katiliyorum (
Katiimiyorum (
Kesinlikle Katilmiyorum (
Kararsizim (

~— — — . ~

9. Performans degerlendirmelerinin hakkaniyete uygun olarak yapiimasi
performansi olumlu yonde etkileyerek basariyi artirir.

Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle Katilmiyorum
Kararsizim

—_~ e~~~
~— ~— ~—

10. Performans ybénetim sisteminin uygulanmasi ile bireysel performans
yukselir ve kurumsal basari da bu dogrultu da artar.

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum
Katiimiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum
Kararsizim

A~~~ —~
~— ~— ~— ~

11. Yoneticilerin yaptiklari toplantilara ¢aliganlari da dahil etmeleri ve
fikirlerini dinlemeleri personel performansinin artmasinda 6énemli bir role
sahiptir.

Katiliyorum ()
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Kesinlikle Katiliyorum ()
Katiimiyorum ()
Kesinlikle Katilmiyorum ()
Kararsizim ()

12. Kurumda yapilan performans degerlendirmelerinin olumlu veya olumsuz
sonuglarl degerlenen ¢alisana iletilmelidir.

Katiliyorum ()

Kesinlikle Katiliyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle Katilmiyorum
Kararsizim

—_~ e~~~
~— — ~—

UCUNCU BOLUM

13. Egitim faaliyetleri sonucunda kazanilan bilgilerin personel performansi
Uzerindeki etki derecesi nedir?

Gok Yuksek (
Yiksek (
Normal (
Dusuk (
Cok Disuk (

~— — ~— . ~

14. Sizce ¢alisanlarin performansi kimler tarafindan en iyi degerlenebilir?
( Latfen dnem sirasina gore, en 6nemli 1 olarak, 5’e kadar siralayiniz.)
Bir st amiri tarafindan ()

Birden fazla tst amiri tarafindan

Ayni kademede caligan is arkadaglari tarafindan ()

insan kaynaklar servisi tarafindan ()

Kiginin kendisi tarafindan ()

15. Sizce, kurumda performans degerleme sonucunda basarisiz olanlar icin
nasil bir uygulama yapiimalidir? ( Birden fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)
Bir alt géreve getiriimeli ()

Rotasyonu yapilmali ()

S6zli veya yazili olarak uyariimali

Yetersiz yonleri ile ilgili olarak egitim verilmeli ()

Disiplin cezasi verilmeli ()

16. Sizce, kurumda performans degerleme sonucunda basarili olanlar igin
nasil bir uygulama yapiimalidir? ( Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz.)

Performans Ucreti verilmeli (
Gorevde yikselme sinavlarinda ek puan verilmeli (
Bir Gst dereceye terfi etmeye hak kazanmali (
Basari belgesi ile 6ddllendiriimeli (

~ — ~—
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17. Galistiginiz birimin performansini nasil buluyorsunuz?
Gok Yuksek ()

Yiksek
Normal
Dusuk
Gok Dusuk

—~ e~~~
~— — ~— .

18. Ankara PTT Basmudurligd’nin performansini nasil buluyorsunuz?
Gok Yuksek ()

Yiksek ()

Normal ()

Dusuk ()

Cok Duslk ()

19. Sizce, kurumun vizyonu ve misyonu bireysel performansinizda etkili
midir?

Evet () Hayir ()

20. Sizce hangisi daha 6nemlidir? ( Onem sirasina gére siralayiniz. )

ONEM DERECESI 1 2 3

Kurumsal performans

Takim performansi (Calistiginiz servisin performansi)

Bireysel performans

21. Galistiginiz kurumda performansinizi etkileyen faktorler nelerdir?
Kisisel yetenek, bilgi ve tecribe ()
Kisisel amaglar ()
Motivasyon ()
Calistigim servisin is yUku ()



