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PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRMENIN CALISAN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiLERI

Performansa dayali iicretlendirme son yillarda sirketler tarafindan kullanimi
artan bir sistem olma niteligi tasimaktadir. Performansa dayali {icret sistemi, dogru
uygulandigt zaman igverenlerin ve c¢alisanlarin verimliliklerini arttiracagi

diisiiniildiglinden sirketlerin ilgisini gekmektedir.

Performans, ticretlendirme sistemleri, performans degerleme ve performansa
dayal1 tcretlendirme sistemlerini inceleyen bu calismanin konusu, isletmelerde
uygulanan performansa dayali iicretlendirme sistemlerinin g¢alisan performansina
etkilerinin incelenmesi ve sonuglarinin irdelenerek sistemin ne kadar saglikh
oldugunun belirlenmesi, olumsuz yanlarinin ele alimmasi ve ne gibi Onlemler

alinacagina dair degerlendirmelerin incelenmesidir.

Adana ilinde hizmet, imalat ve ticaret sektoriinde faaliyet goOsteren ve
performansa dayali iicret sistemi uygulayan firmalardan Orneklem secilerek,
calisanlara anket uygulanmistir. Toplanan verilerin istatistiksel analizi sonucunda,
performansa dayali iicret sistemiyle calisan performansinin arasinda anlamli bir iliski

bulunamamastir.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF PERFORMANCE BASED COMPENSATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE

Performance-based compensation system has been popular in recent years.
The performance-based compensation system attracts the attention of companies due

to the expectation that it will increase the efficiency of work and employees.

This study examines the performance, compensation systems, performance
evaluation and performance based compensation systems. The subject of the study is
the evaluation of the effects of performance based compensation systems on the
employees. In this study, we examine how healthy this system is, and analyze the

advantages and disadvantages.

The employees of the firms, which operate in service, manufacturing and
trading sectors and apply the performance-based compensation system, were
surveyed. In this context, a questionnaire was responded by a sample of employees in
Adana province. According to the results, we found that there is not a significant

relationship between performance based compensation and employee performance.
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GIRIS

Bugliniin diinyasinda, isletmeler i¢in gelecek plani yalnizca ulusal bazda degil
ayni zamanda uluslararasi rekabet giiciine baglidir. Amaglarina uygun faaliyetlerde
bulunma, gelisimin siirekli hale getirilmesi, ¢alisanlarda motivasyonun tam
anlamiyla saglanarak tatminkar is modeli olusturulmasi, isletme yonetiminin kontrol
edici pozisyondan yonlendirici pozisyona taginmasi ve tiim bunlarin yaninda belki de
en 6nemli kriter olan gelecek planinin dogru yapilmasi gibi 6zellikler bu yetenekler
arasinda simiflandirilabilecektir. Tiim bu yeteneklerin saglanabilmesi icin, insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik anlamda gelistirilmesi gereklidir. Insan kaynaklari
yOnetimi, c¢alisanlar i¢in motivasyon ve dolayli olarak da performansin artirilmasi
icin, iicret ve ¢alisan performansi iligkilendirir. Bu baglamda, performans yonetimi
olarak adlandirilan sistem, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri adina kullandiklar

en Onemli faaliyetlerden birisi haline gelmistir.

Performansa dayali ticretlendirme sistemi, kisaca; gerek isletmenin gerekse
calisanlarin ihtiyacglarini saglayan bir iicretlendirme politikasinin uygulanmasi olarak
ifade edilmektedir. Bu sistemde calisanlara verilen iicret ve calisanlarin performansi
arasinda baglanti kurularak, calisanlara daha fazla {icret kazanabilmelerine yonelik

motivasyon saglanmaktadir.

Bu tez calismasinda, {icrete dayali performans sisteminin c¢alisanlarin
performansina katki saglayip saglamadiginin incelenmesi amaglanmistir. Bu ¢alisma
dort boliimden olusmakta olup, boliimler sirasiyla su sekilde sunulmaktadir. ilk
boliimde Ticret, ticret yOnetimleri ve iicretlendirme sistemleri hakkinda verilen
kavramsal aciklamalar ile temel bilgiler verilmeye c¢alisilmistir. Ikinci béliimde,
kisaca performans kavramindan bahsedilmis ve performans yonetimi, performans
degerleme detaylica anlatilmistir. Ugiincii boliimde, performansa dayali iicret sistemi

anlatilmaya calisilmistir.



Dordiincli boliimde, performansa dayali ticretlendirme sistemi ile calisan
performansi arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik, anket teknigi ile toplanan
verilerle yapilan bir arastirma calismasina yer verilmistir. Sonu¢ kisminda ise

arastirma sonuglar1 degerlendirilmis ve oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
UCRET VE UCRETLENDIRME

Bu béliimde iicret kavraminin daha iyi anlagilabilmesi i¢in iicretin tanimu,
onemi ve Ozellikleri aciklanmaya calisilmistir. Bununla birlikte iicret yonetimi ve
ticret sistemiyle ilgili kavramlar agiklanmig, bu kapsamda genel bilgilere yer

verilmistir.

1.1. Ucret Kavram

Calisma hayatinin geregi olarak calisanlar bagli bulundugu kurum ve
kurulusun onlardan bekledigi hizmet yiikiimliiliiklerini yerine getirirler. Isverenler
tarafindan, calisanlarin vermis olduklar1 emegin karsilig1 olarak igveren veya toplu
sozlesmelerle belirlenen giinlerde ddemeler yapilmaktadir. Ucret konusu, hem
calisan hem de igveren agisindan is hayatinin temel unsurlarinin basinda gelmektedir.
Cogu zaman igveren ve calisanlarin arasinda ortaya ¢ikan anlagsmazliklarin temelinde
yapilmasi gereken 6demeler ile isverenin ¢alisandan bekledigi verimlilik ve yiliksek
performans ile ilgili sorunlar vardir. Caligsanlar agisindan hak ettikleri 6demelerin
zamaninda, adil olarak alinabilmesi ve gerektiginde iicretlerin artirilmasi bunun
karsisinda ise igverenin yapmis oldugu O6demelerin karsiligi olarak verimlilik ve

yiiksek performans beklentileri bulunmaktadir (Kahraman 2003, 3).

Dar anlamiyla ticret, belirli bir hizmet i¢in ¢alisanin emegine 6denen bedeldir.
Genis anlamiyla iicret, sermaye, tabiat, emek seklindeki iiretim faktorlerinin en

onemlilerinden olan c¢alisanin emeginin bedeli, fiyatidir (Yalgin 1994, 171).

Ucret olgusu, cesitli alanlarda farkli sekillerde tanimlanmustir. Sosyal politika
alaninda “calisanin ge¢im araci”; iktisat¢ilar tarafindan “emegin fiyat1”; is hukuku
alaninda ise “calisanin fiziksel ve bedensel ¢aligmalarinin karsiligi” olarak

aciklanmistir (Ozgen ve Yalgin, 272).



Isveren tarafindan yapilan 6demenin hukuk ve isletme literatiiriinde ki
karsilig1 olan ticret kavrami, “calisanin ortaya koymus oldugu emegin iiretime olan
katkis1 sonucunda, ortaya konan emegin karsiligi olarak igveren tarafindan 6denen
bedel” olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar tarafindan ifa edilen el emegi sonucunda
veya diisiinsel olarak ortaya konan c¢abalar sonucunda ortaya hizmet ¢ikmakta ve
buna bagli olarak, emek igveren tarafindan iicrete doniistiiriilmektedir (Kahraman

2003, 2).

Ucret isverenler agisindan maliyet unsuru olarak &nem tasirken, ¢alisanlar
acisindan da en 6nemli gecim kaynagi sayilmaktadir. Calisanlarin sunmus olduklari
hizmetin karsiliginda 6denen {icret tamamen kisisel tercihler ve bireysel tecriibelere
birakilarak ¢alisanlara dagitilmistir. Bireysel inisiyatife dayanarak yapilan bu
islemler daha sonraki siireclerde calisan ve isveren arasinda bir¢ok anlasmazliklarla
sonuglanmistir. Artan magduriyetler sebebiyle kanun koyucu tarafindan getirilen
yasalarla Ttcretler ve karsihiginda gergeklestirilen hizmetler belirli sartlara
baglanmistir. Bdylece, her iki tarafi da baglayacak nitelikte hazirlanan yasal
diizenlemelerle zorunluluklar getirilmistir. Sunulan hizmetin karsilig1 olarak yapilan
ticretlendirme konusu zamanla isverenin ve isletmelerin dikkatle iizerinde durmasi
gereken bir unsur olmus ve bununla ilgili departmanlar kurulmasi saglanmistir
(Aktay vd. 2012, 98). Calisanlarin sunmus olduklar1 hizmetin karsiliginda,
zamaninda ve adil olarak verilmesini talep ettikleri ticret, onlarin hayatlarin1 devam
ettirebilmeleri ve geleceklerini giivence altina alabilmeleri i¢in ¢ok Onemli ve

belirleyici bir unsurdur (Mucuk 2008, 342).

Bu nedenle ¢alisanlarin emegi karsiliginda istedigi {icret, bir talepten ziyade
tiim diinyanin kabul ettigi bir olgudur. Insani olarak yasamanim asgari gereklilikler
acisindan ve insan haklarinin evrensel olarak kabulii ile siire¢ igerisinde anayasal bir

hak haline gelmistir (Zeytinoglu 2014, 59).

Buna dayanarak iicret, calisanlar ve igverenler arasinda gergeklestirilen bir
akde bagli olarak veya ona es diizeyde resmi gecerliligi olan belgelerle garanti altina
alinan bir yasal hak olarak degerlendirilmektedir. Ulkeler, calisanlarin belirli sarta

bagl olarak aldiklar1 iicretlerin belirlenmesini, bunun yaninda her iki taraf iginde



anlasilan hususlarin yerine getirilmemesi durumunda da hukuki yaptirimlarin

gerceklestirilmesini saglamaktadirlar.

Devlet calisanlarin aldig1 iicret konusunda galisan veya isverenin yerine
getirmesi gereken yasal yiikiimliiliiklerini taraflarin bireysel ya da toplu tercihlerine
birakmamaktadir. Devletin her iki tarafin {izerindeki denetimin serbestlestirilmemesi,
sadece ¢alisanlarin gergeklestirmesi gereken hizmet unsurunu yerine getirmesine ve
bunun karsiliginda yeterli 6deme alabilmesi ve isveren tarafindan bu 6demelerin
yapilip yapilmadiginin denetlenmesi anlamina gelmektedir. Isletmeler her ne kadar
calisanlarin aldiklar1 {icret miktarlar1 konusunda belirleyici gibi goriinseler de

devletin bu konuda yapacagi sinirlandirmalara tabidirler (Zeytinoglu 2014, 59).

Ucret isletmelerin tiizel veya gercek kisi olmalar1 sebebiyle c¢alisanlarin
emegi karsisinda yerine getirilmesi gereken unsurdur. Isveren veya isletmeler gelir
elde etmek maksadiyla sermaye-galisan ve iiretim alanit gibi unsurlari bir araya
getirerek yatirim yaparlar. Gergeklestirilen yatirim neticesinde gelir elde ederler. Bu
yiizden ficret, igverenin veya isletmelerin faaliyetlerini gerceklestirmek amaciyla
calistirdiklart personele karsi yerine getirilmesi gereken bir sorumluluk olup yasal

yiikiimliiliikler ile korunan bir borgtur (Dulay 2011, 6).

Ucret, bir is karsiliginda isletmenin calisanlara ddedigi bedeldir ve ¢alisanin
yerine getirmesi gereken yiikiimliiliigii sonucunda elde ettigi geliri ve hakkidir.
Isverenler de adil bir iicret politikasi sonucunda, ¢alisanindan verimli bir ¢alisma ve
yiiksek performans beklentisi igerisine girmektedirler (Unalan ve Simseker 2010,
133-134). Fakat sistem her zaman bu sekilde hatasiz ve kusursuz olarak islemez.
Cogu zaman isverenler calisanlara hizmetleri karsiliginda yapmalar: gereken 6deme
konusunda ciddi zorluklar ¢ikartmaktadirlar. Bu asamada yasal unsurlar devreye
girer. Yasal mevzuat, igveren tarafindan calisanlara yapilmasi gereken ddemelerin
hukuki olarak bir zorunluluk oldugunu ve isletmeleri yapmis oldugu sézlesmelerdeki
maddelere baglh kalinmasi1 gerektigini teminat altina almakta ve isletmeler lizerinde
kontrol mekanizmasi olusturarak isvereni licret konusunda sorumlu davranmaya

mecbur birakmaktadir (Dulay 2011, 8).



Tiim calisanlarin isverene karsi yerine getirmis oldugu hizmet ediminin
gerektirdigi kavram olan iicret hukuki anlamda devlet tarafindan garanti altina
alinmak zorundadir. Devlet tarafindan kanuni olarak garanti altina alinamayan ticret
calisanlarin beklenti diizeylerini yeterli oranda karsilayamamaktadir (Yenigeri 2014,

78-79).

Hizmetin karsiliginda alinmasit gereken iicretin 0denmemesi calisanlar
acisindan bliylik sorunlar yaratabilmektedir. Bu ylizden isverenin yapmasi gereken
O0demelerdeki iicretin nasil, ne Olgiide ve ne sartlar altinda 6denmesi hakkindaki
bilgilerin c¢alisanlara aktarilmasi gereken bir durumdur. Bunun yaninda {icret
hukuksal siireglerin getirdigi miikellefiyetlere gore de bedeli degisen bir unsurdur

(Yenigeri 2014, 79).

Ucret ile ilgili birgok alt kavram mevcuttur. Bunlar asagidaki gibi

siralanabilir:

a) Temel Ucret: Istihdam edilen bireylerin, isverene karsi ifa etmesi
gereken hizmetin yaygin olan Olgiitler bakimindan degerlendirilmesinin sonrasinda
tespit edilen miktardir (Sardan 2012, 38).

b) Tam iicret: c¢alisanlarin yerine getirdikleri hizmet karsiliginda ayin
belirli zamanlarda alinmasi planlanmis olan, mevcut resmi kesintilerden sonra net
olarak elde edilen iicrettir.

) Ucret smiri:  Bir orgiitte calisanlara yapilan 6demelerin olusturdugu
genel sinirdir. Ucret seviyesinin diisiik ya da yiiksek oldugunun anlasilmas i¢in de
bunun bir standartla karsilagtirilmasi sarttir.

d) Maas: Calisana isveren tarafindan ise alim siirecinden sonra, ise
alinmadaki maksat olan isletme faaliyetlerinin gerceklesip gerceklesmedigine
bakilmaksizin, igveren tarafindan tespit edilen Olgiitlerin isi gergeklestirecek olan
personel tarafindan minimum seviyede yerine getirilmesi neticesinde bir aylik siire
i¢cin 6denen miktardir ( Aldemir vd. 2001, 325).

e) Fazladan mesai: Normal saatler disinda herhangi bir is i¢in 6denen
licrete fazla mesai ticreti denir. Genellikle ¢aligsanin c¢alistigi normal zamandan daha
fazla caligmasi olarak nitelendirilir. Calisan ne kadar fazladan saat calisirsa o kadar

ek tcret alir (Graham ve Bennet 1995, 290). Hizmet iretimini gercgeklestiren



bireylerin, yasal mevzuatlar ¢ercevesinde tespit edilen is siiresi haricinde fazla
caligmalar1 neticesinde, kanuni olarak hak ettikleri kazanimlar1 olan ve siirlari
calisma zaman araliklariyla belirlenmis oldugu, ¢ogunlukla calisanin istegine bagh
olarak gerceklesen ek mesai bedelidir.

f) Ulusal bayram iicreti: Calisanlarin kanuni olarak belirlenen ulusal tatil
giinlerinde tatil yapma hakkini kullanmayip ¢alisma yerinde bulunmalarindan dolay1
maaglar1 disinda aldiklar1 ek 6demeye denir.

2) Yillik izin dicretleri: Calisanlarin yasal mevzuatlar geregi sahip
olduklar1 ve istege bagl olarak veya kurum tarafindan istenildigi takdirde yillik izin
hakkindan feragat ettikleri durumlarda izin hakkinin kullanilmamasi neticesinde elde

ettikleri ek 6demelerdir (Yenipinar 2005, 151-152).

Bu bilgiler 15181 altinda iicretin hem isverenler, hem de calisanlarin i¢in
onemli bir maddi unsur oldugu goriilmektedir. Isverenler agisindan bir maliyet
unsuru oldugu i¢in hem calisanlarin {icret tatmini karsilamak, hem de isletmenin
icretler nedeniyle zarar etmemesini saglamak énemli bir konu olarak goériilmektedir.
Calisanlar agisindan ise ticret cok daha énemli bir konu olmustur. Ciinkii calisanlarin
yegane gecim kaynagi emeklerine karsilik olarak verilen ticretlerdir. Bu nedenle
isletmelerin iicret konusunda ¢alisanlarinin tatminini saglamasinin énemli bir konu

oldugu goriilmektedir.

1.2. Ucretin Ozellikleri

Ucret ve iicret ile ilgili kavramlarm agiklanmasi belirli bir sablon igerisinden
tanimlansa da Tcrete dair bazi uygulamalarin mevcut ilkeler c¢ergevesinde
gerceklesmemesi s6z konusu olmaktadir. Ucret, 6zellikle isveren ve calisanlar
acisindan dagitim asamasinda belirli Olciilerde farkliliklar olusturan bir sisteme
sahiptir. Bahse konu olan dagitim asamasi iicret ile ilgili kavramlar konusunda da

malumat vermektedir.
Ucret ile ilgili olarak asagida belirtilen hususlara 6ne ¢ikmaktadir:

a) Is karsiligi 6denmesi: Ucret, yasal cerceve igerisinde olan

islerin isveren tarafindan calisanlara yapmis olduklari hizmetin karsilig



olarak yapilan &demedir. Isveren, calisanin hizmet yiikiimliiliigiinii yerine

getirmesiyle iicreti 6demekle yiikiimlii hale gelir (Eyrenci vd. 2017, 141).

b) Isverenin iicret odemesi: Isveren konumundaki bireylerin
istihdam ettikleri kisilere yapmis olduklar1 hizmetin karsiliginin verilmesidir.
Bu noktada yapilacak olan 6demelerin yiikiimliiliigli yalnizca isletme
sahibinin kendisi ya da isletme sahibinin yetki verdigi kisilerdedir (Eyrenci

vd. 2017, 141-142).

C) Para ile 6deme: Tarihi donemler boyunca kullanilan takas
sistemine dayal1 aligveris sisteminin ortadan kalktig1 an olan paranin icadiyla
cesitli problemler ortaya ¢ikmis olsa da modern diinyada yapilan is igin

cogunlukla para kullanilmaktadir.

d) Donemsel olarak oOdenmesi: Calisanlarin {icretleri bazen
isveren ve c¢alisan arasindaki anlagmaya gore isin sonunda ya da kamu gibi
stirekliligi olan gorevlerde belirli bir donem igerisinde Odenmektedir

(Mollamahmutoglu vd. 2017, 198).

Ucretin temel 6zelliginde, isveren ve calisanin anlasmasi neticesinde ortaya
¢ikan bir hizmet yiikiimliligi ve bunun karsiliginda 6deme yapilan bir sistem soz
konusudur. Yine ayni sekilde {icrete ait ozelliklerden birisi calisan ve isverenin
olmast sonucu bunlarin aralarinda anlasildigi {icretin, istenilen diizeyde, zamanda ve

miktarda ddenmesidir.

Ucretin yan1 sira iicretten farkli olarak calisanlara ddenen ve is yasaminda

siklikla karsilasilan unsurlarda mevcuttur. Bunlar;

a) Ikramiye: Diinya genelindeki uygulamada, calisanlara isveren
tarafindan y1l igerisinde farkli zamanlarda ve farkli miktarlarda, esas alinan
ticretin yan1 sira verilen, yilbasinda, evlilik durumunda, kabul edilen ¢esitli
bayram giinlerinde, ¢esitli onemli giinlerde yapilan 6demedir (Tungcomag ve
Centel 2003, 102). Ikramiyeler isin niteligine bagli olarak bazen tiim

paydaslarla(sendika, igveren, calisan) belirlenen sozlesmelerle, bazen de



isletmelerin kanuni diizenlemeleri goze alarak kendi biinyelerinde tespit

ettikleri 6deme miktarlaridir (Celik 2004, 136).

b) Prim: Prim calisanin basarili bir sekilde yapmis oldugu isin
karsiligr olarak odillendirilmesi maksadiyla 6denen ek ficrettir. Primler
calisan1 motive ederek verimli ve basarili g¢alismaya Ozendirme amacina
yoneliktir. Prim, igverenin calisanlara verdigi satis kotast haricinde satilan
mal veya kazanilan bir miisteriden dolay1 calisanlara yaptigi 6demelerdir.
Primler, c¢alisanlarin elde ettikleri satis basarisina gore verdikleri ve

calisanlarini basariya gotiiren ek 6demelerdir (Siizek 2018, 379).

c) Komisyon {icreti: Calisanlarin belirli iglerde aracilik yapmast
karsihginda verilen iicrettir. Is sozlesmesinin taraflarca kabuliinden &nce
belirlenen ve calisanlarin motive edilmesi amacini giitmeyen ayni zamanda
yasal bir zorunluluk olusturan komisyon iicreti, bir isletme biinyesinde
calisan bireylerin yerine getirdigi gérevin neticesinde isverenin menfaatine
dayanarak 6denen bedeldir. Hukuksal olarak sug teskil etmeyen biitiin islerde
taraflar arasinda yapilan is sdzlesmesine dayanan tiim faaliyetlerin
neticesinde ¢alisanlar komisyon elde etme hakkina sahiptirler (Siizek 2018,

383)

d) Kar pay1 dagitimi: Yasal bir gereklilik sonucu veya bir isveren
ile gerceklestirilen is sdzlesmesine dayanmayan, genellikle isverenin kendi
verecegi kararlara dayali olarak, yil sonunda elde edilen karin isletme
tarafindan belirlenen bir bolimiiniin ¢alisanlara dagitildigi bir 6deme
bi¢imidir. Yapilan 6demelerin miktari, siiresi ve 6deme kanali isverenin kendi
inisiyatifindedir. Kar paymin ¢alisanlara dagitilmasi, isletmenin faaliyet
alanindaki islerin veya prosediirlerin tamamlanmasindan sonra ulasilan bir

hedefin sonucu olabilmektedir (Evren 2011, 33).

e) Jestiyon: Isletmelerin tepe yonetimi ile isletme igin yiiksek
deger atfeden calisanlarina, ise alinis esnasinda sekli ve miktar1 ig akdinde yer

alan maddelere istinaden &zel olarak verilen odemelere denir. Calisma



hayatinda c¢ok sik rastlanmamakla birlikte, isveren ve c¢alisan arasindaki 6zel

bir s6zlesme durumunu ifade etmektedir (Cil 2014, 761).

Ucret noktasinda yapilacak olan tiim ek 6demelerde dikkat edilmesi gereken
en Onemli unsur, yapilacak 6demelerin yapilis sekli, zamani1 ve miktarinin is akdinin
yapildig1 siire zarfinda belirlenmesi gerekliligidir. Bu ek o6demeler konusunda,
calisanin ise alinma silirecinde isverenle bu konulart hukuki agidan problem
olusturmayacak bir sekilde belirlenip buna gore ek 6deme konusunda isverenle

gorisiilmelidir.

1.3. Ucret Kavramimin Onemi

Calisma hayatinda hizmet {ireten calisanin ve bunu karsilifinda hizmetin
karsilig1 olan iicretin 6denmesi son derece rutin bir uygulama olarak goriilse de
ticretlendirme ¢alisanlar agisindan elde edilen bir hak olmanin yani sira c¢alisanlar
i¢in ciddi bir motivasyon kaynagidir. isveren tarafindan yapilan 6demler isletmelerin
gerceklestirdikleri faaliyetlerin devamliligi konusunda isletme ve ¢alisanlar iizerinde
ciddi bir diizen algis1 olusturmaktadir. Ucretin &nemini belirlerken isverenler,
calisanlalar ve ekonomi alani1 seklinde ayirip agiklamak daha dogru bir yaklasim
olarak goriilmektedir. Isverenler acisindan iicret maliyet unsuru olarak goriildiigii
icin onem arz etmektedir. Bu nedenle licret hem c¢alisanlarin islerine daha ¢ok
sartlmalarin1 saglamali, hem de maliyetleri ¢ok fazla artirmamali ve de kar1 olumsuz
yonde etkilememelidir. Calisanlar acgisindan iicret yasam diizeylerini etkileyen ve
satin alma giiclerini belirleyen onemli bir unsurdur. Ekonomik alanda {icret iilkenin
biitlin ekonomisini ilgilendirdigi i¢in ticret politikalarinin belirlenmesinde 6nem

tagimaktadir (Tortop vd. 2007, 256-267).

Yukarida aciklanan {icretle 1ilgili yapilan degerlendirmeler 1s18inda
calisanlarin elde ettigi gelirin asagida tespit edilen sonuglart ve etkileri

bulunmaktadir:

a) Ucret ¢alisanlar igin hayatlarm siirdiirme aracidir. Ayrica

hayat standartlarinin belirlenmesinde de 6nem tasimaktadir.
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b) Calisanlarin emeklerinin karsiligi sonucu elde ettigi iicret,
hizmet iiretimini gerceklestiren kesimi pozitif anlamda motive edecek ve

onlarin is performanslarinin bu baglamda artmasini saglayacaktir.

c) Ucret, calisanlarin kendilerini aldig1 iicretten tatmin olmasi
sonucunda olusan memnuniyet duygusu veya hak ettigini alamadig
diisiincesi sonucunda meydana gelen memnuniyetsizlik durumu arasinda

kendisini konumlandirma ¢abasidir.

d) Ucret, ddemenin yapildig1 kisinin yan1 sira calisanin yakin
cevresini ve ekonomik hayatin bir parcast olan toplumun biitiin bireylerini
ilgilendiren tiiketim etkisi yaratmakta, bdylece toplumda harcama olgusunun

artmasina neden olmaktadir (Bingdl 2003, 350-351).

e) Calisanlarin emekleri karsiliginda aldiklari ticret ile birlikte bir
tilkedeki gelir dagiliminda farkliliklar olugsmaktadir. Alinan tcretin diizeyine
gore ilkelerin sahip olduklar1 yasam ve gelismiglik diizeyleri

farklilagsmaktadir.

f) Ucret, calisanlarin kendi yasamlar1 ile ilgili alacaklari
sorumluluklar  agisindan ve alacaklarn1  kararlarin  degerlendirildigi

mekanizmay1 dogrudan ve dolayl olarak etkilemektedir.

g) Ucretin  diizenli olarak almmasmin 6nemi toplum icin
bireylerin yaptig1 harcamalar konusunda gosterdigi zincirleme etki ile daha
iyl anlagilmaktadir. Calismalarinin karsiliginda iicreti elde eden calisanlarin
yaptig1 harcamalar bir toplumun yasam faaliyetlerini siirdiirmesi agisindan
onem arz etmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin sunduklar1 hizmetlerin
karsiliginda elde edilecek olan iicretin zamaninda alinmamasi veya eksik
alinmasi ¢alisanlarin gelir seviyesini diisiirdiigli i¢in bu durum refah diizeyini

dogrudan etkilemektedir (Yildirim ve Demirel 2015, 135).

Ucretin toplumsal etkileri ile birlikte, isveren tarafindan calisanlarin elde
ettigi gelir konusunda yapilacak olan iyilestirmelerin esas sonucu, igletmenin

faaliyetlerinde goriilmektedir. Calisanlarin sunduklar1 hizmete karsilik adil ve tatmin
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edici bir licret almalari, ¢aliganlarin etkinlik ve verimlilik diizeyini artirarak yiiksek
performans alimmasimi saglayacak ve buda isletmeninin karliligini artiracaktir.
Isletmenin bu sartlar1 saglayamamasi, calisanlarda biiyiik bir memnuniyetsizlik,
verim distkligl, personel devir oraninin yiiksek olmasi ve ise devami oraninin

yiikselmesi gibi durumlara neden olacaktir (Can vd. 2009, 313).

Calisanlara yapmis olduklar1 hizmetin karsiligi olan {icret 6demenin,
isletmelerin gergeklestirmesi gereken siradan bir faaliyetten 6te yasal bir zorunluluk
oldugunu diisiinmek, isletmelerin igerisinde bulundugu ekonomik ¢evredeki mevcut
imaj1 acisindan da &nemlidir. Odemelerin yapilamamasi durumunda ortaya ¢ikacak
hukuki sorunlar isletmelerin imajin1 olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle
isletmelerin iicret kavramim {istiinde 6zenle durmalari gerekmektedir. Isletmede
calismaya istekli calisanin bulunmasi, performans: yiliksek calisanlarin elde
tutulmasi, licret kavramini kullanarak calisanlarin motive edilmesi hem caligsanlar
memnun edecek hem isletmeninde maliyetlerini diizenleyerek isletmenin pozitif bir

imaj sergilemesi saglanacaktir (Can vd. 2009, 313-314).

Bu bilgiler 15181 altinda iicretin 6neminin igverenler, ¢alisanlar ve ekonomi
alaninda ayristign goriilmektedir. Isverenlerin karlihigini arttirmalari, ¢alisanlarin
gecimini saglamalar1t ve ekonominin de kalkinmasi i¢in adil ve dogru bir seklide
Odenen ticretlerin 6nem tasidigr goriilmektedir. Adil ve dogru bir sekilde ¢alisanlara
O0denen lcret, ¢alisanlarin  motivasyonunu artirarak  yiiksek  performans
sergilemelerini saglayabilmektedir. Boylece isletme karliligini artiracak ve iilke

ekonomisi de bundan yarar saglayabilecektir.

1.4. Calisanlar icin Ucret Belirleme Faktorleri

Calisanlarin ticretlerinin belirlenmesinde s6z hakki olan ve iilke yonetiminde
etkili olan idari birimlerin ve isletmelerin beraber belirleyebildikleri ¢alisan iicretleri
konusunda artik tek baslarina karar verme mekanizmalar1 kalmamig, bu siireci
etkileyen birgok unsur ortaya ¢ikmistir. Bu unsurlardan biri olan kiiresellesmenin
sonucu olan ve bireyin ve sivil toplum kuruluglarinin daha etkin bir tarzda kendilerini

hissettirip diger paydaslar iizerinde etkili olmasidir. Isverenin ve devletin iicretler

12



konusunda tek basma karar verebilme imkéani ortak bir payda da bulusup kendi
haklarin1 sorgulayan, bunu sonucunda adim atmasi gereken mekanizmalar1 harekete
geciren sivil toplum kuruluslarinin is diinyasi lizerinde baski kurmasi ile birlikte
iicretler seviyesinin belirlenmesi sorunu ortadan kalkmistir. Ucret diizeyinin
belirlenmesinde etkili olan faktorlerde is diinyasina ait unsurlar 6nemli hale

gelmektedir. Bunlar:

a) Yasal diizenlemeler: Devlet, Gerek 06zel gerekse kamu
sektoriinde calisan i¢in ticretleri belirlerken yasal diizenlemeler yapmaktadir.
Calisanlarin tcretlerinin belirlenmesindeki en Onemli unsur, iilkelerin hali
hazirdaki is kanunlarmin getirmis oldugu kisitlamalardir. Calisanlarin iicret
diizeyleri s6z konusu yasal diizenlemelerin disina ¢ikamamaktadir ve bu
durum is diinyasinin faaliyetlerini etkilemektedir. Devletin koymus oldugu is
yasalar1 ¢ok fazla olmakla beraber, birbiriyle celiskiler gosterdiginden dolay1
saglikli bir diizenlemeden bahsetmek pekte miimkiin olamamaktadir (Sardan

2012, 28)

b) Is ve isci sendikalart: Isci sendikalar1; demokratik ve modern
toplum olmanin bir geregi olan, hem ¢alisanlarin haklarinin savunulabilmesi,
cikarlarinin gozetilmesi adina, hem de isverenin hakkini koruyan bir yapidir.
Sendikalarin ticret belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Bu rol sadece
calisanlarin iicret artislarin1 saglamak degil ayni1 zamanda is degerlemeleri ve
is analizlerinde de ¢alisanin hakkini korumaya c¢alismaktadir. Isveren ve
devlet iizerinde hizmet ve mal flreten bireylerin elde edecekleri gelir
diizeylerinin tespit edilmesi siirecine pozitif katki saglamaktadirlar (Aldemir

vd. 2001, 330).

) Isgiicii pazari: Gelisen ve degisen diinyada, isgiicii pazari
isletmelerin ticret yapilarini ve diizeylerini ¢esitli yonlerden etkilemektedir.
Bu pazara katilim saglayan bireyler, sahip olduklar1 kisisel donanimlarin1 ve
ozelliklerini gelistirerek elde ettikleri kazanimlar ile sektdrde ciddi bir yaris
ortami meydana getirmektedirler. Isgiicii pazarinda ¢alisanlarin yetkinliginin
yiiksek olmasi elde edecekleri gelir ile dogru orantilidir (Aldemir vd. 2001,
331).
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d) Ucret politikalar::  Orgiitler {icret politikalarmi, 6rgiitiin
enduistri i¢indeki finansal yapisi, konumu, kiiltiirii ve cografi konumuna gore
tercih etmektedir. Ucret politikasinda yapilan bu tercihler orgiitlerin iicret
yapisina olan bakis acilarmi gdstermektedir. Ucret politikasinda yapilan
degisiklikler iicret yapisini ve diizeyinin de degismesine sebep olmaktadir

(Sardan 2012, 26).

e) Is degerlemesi: Kurum biinyesinde ¢alisan tarafindan
gergeklestirilen hizmetin niteligi o ise dair verilecek {icretin miktarini tespit
edilmesinde belirleyici unsurlardan birisidir. Is degerleme, c¢alisanlarin
gosterdikleri beceri, sorumluluk, ¢aba ve c¢alisma kosullart gibi faktorleri
degerlendirerek calisanin 15 konusundaki yeterliliklerini belirler. Bu
bakimdan igverenler, sahip olduklar1 faaliyet ve yogunluk oranlarina gore
calisanlar i¢in belirli bir iicret seviyesi tespit ederek, calisanlarina igin
niteligine bagl olarak belirlenen miktarlarda ticret ddeme s6z konusu olmakta

veya bu konuda ticret teklifleri yapilmaktadir (Kurgun ve Yemis¢i 2007,4)

f) Bireysel yetenek tespitleri: Isletmelerde hizmete ve mal
tiretimi amaciyla personel kadrosunda bulunan bireylerin sahip oldugu
ozellikler ve yeteneklerin hepsi birbirinden farklilik gostermektedir. Her
calisanin gostermis oldugu is performansinin birbirinden farkli olmasi onlarin
alacag1 tcret ile birlikte gelecekte isletmenin biinyesinde elde edecekleri
calisma pozisyonlarinin da birbirinden farkli olmasim1 saglamaktadir.
Yukarida bahsi gegen biitiin unsurlarin hemen hepsi isveren i¢in ¢alisanlarin
ticretinin tespit edilmesi esnasinda hassasiyetle iizerinde durulmasi gereken
hususlardir. Ozellikle de is cevresinin rekabetci bir yapida olmasi ve hizmet,
yerine getiren bireyler arasindaki rekabetin etkili olmasi igverenin c¢alisanin
licretini belirlemesini etkileyen unsurlardir. Isletmelerin birgok dis etkenin
etkisinde kalmasi1 onlarin karar verme siireclerini ciddi anlamda

etkilemektedir (Avder 2002, 13).
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Bunlarin disinda isletmelerin iicret c¢alisanlarin seviyelerini belirlemesinde

etkili olan bireysel unsurlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz:

a) Deneyim: Calisanlar, calistiklar1 siire igerisinde meslege
basladiklar1 giinden beri kazandiklar1 yetkinlik seviyelerine paralel olarak

gelir elde edebilmektedirler.

b) Cinsiyet: ¢alisma hayatinda uzun yillardir iizerinde tartigmalar
yapila gelmekte olan c¢alisan bireylerin cinsiyetine gore belirlenen iicret
uygulamalaridir. Calisma esnasinda, sahip olunan gilic odakli ve erkek veya
kadin c¢alisanin fiziksel dayaniklilik imkani dahilindeki isler {izerine

yogunlagmaktadir.

c) Egitim seviyesi: Calisanlarin genel egitim diizeyi ve yaptiklari
veya yapacaklar1 meslek ile ilgili aldiklar teknik egitim diizeyi, ¢alisanlarin

elde edecegi tlicrete dogrudan etki eden unsurlardandir (Bezirgan 2015, 16).

Calisanlarin egitim diizeyinin yiiksek olmasi isletmenin sahip oldugu diger
bir sermaye olan entelektiiel sermaye yapisinin temel tasini olusturur. Isletmeler ne
kadar nitelikli personeli biinyelerinde barindirirlarsa gelisime ve degisime o kadar
yatkin bir seviyeye ulasirlar. Egitim diizeyinin yiiksek olmasi ve bu egitimli kisilerin
tecriibeli hale gelmeleri onlarin elde edecekleri ticret seviyeleri ile dogru orantilidir.
Iyi bir egitimin ardindan uzun yillar bir meslek dalinda faaliyet gosteren, bireyler
kendilerini bulunduklari isletmelere kabul ettirerek yiiksek kazang elde etmektedirler

(Bezirgan 2015, 17).

Bu bilgiler 15181 altinda {icreti belirlerken sadece isletmenin tek faktor
olmadigi, devletin koymus oldugu yasal diizenlemeler, is ve is¢i sendikalari,
isletmenin uyguladig: is degerlemesi, bireysel yetenek tespitleri ve iicret politikalar
gibi etmenlerin s6z konusu oldugu goriilmektedir. Onemli olan bu faktdrlerin
birbiriyle uyum icersinde olmasi c¢alisanlar i¢in iicreti belirlenirken dogru bir
yaklasim olacaktir. Ote yandan isletme icersinde calisanlarin deneyimlerinin
fazlaligi, egitim seviyelerinin yiliksek olmas1 gibi nedenler calisanlara adil bir {icret

belirlemesi yapilirken 6nemli bir yer teskil etmektedir.
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1.5. Ucret Yonetimi

Bu boliimde, ticret yonetimi kavramini agiklamak amaciyla {icret yonetiminin

tanimi, amagclari, yararlar1 ve temelleri alt basliklar halinde sunulmustur.

1.5.1. Ucret Yonetiminin Tanim

Is gorenlere gergeklestirilen &demelerin seviyelerinin tespit edilmesi,
belirlenen seviyelerin uygulanmasi ve ddeme sistemlerinin belirli kriterlere sahip
olmasi, s0z konusu sistemlerin etkin bir sekilde islemesi i¢in olduk¢a Onemlidir.
Orgiit igerisinde ¢alisanlarm gelir seviyelerine paralel bir sekilde hayat
standartlarinin  yiikseltilmesi verimlilik artiglarin1 da beraberinde getirmektedir.
Ancak bircok isletmede, kriterleri Olgiitleri belirlenmis olan {icret sistemleri
gelistirilememektedir. Bu durumun altinda yatan neden ise; Orgiit menfaatlerinin

bireysel menfaatlerin 6niine gegmesidir (Demir ve Acar 2014, 104).

Isletmelerin  gelistirilmesine  biiyilk olcekte ihtiyag duydugu {icret
sistemlerinin iceriginde, ¢alisanlara yapilan 6demelere yonelik gelistirilen politikalar,
sistemin yapisal 6zellikleri ve sistemlerin uygulama metotlarini meydana getirdigi bir
mekanizmadir. Bu sistemler isletme icerisinde strateji ve politika degisimlerine
paralel bir sekilde degisen {lcretlendirme sistemlerinin, sik degisen bir yapidan
ziyade, belirli kriterler icerisinde diizenlenen sistemler olmasi gerekmektedir (Demir

ve Acar 2014, 103).

Ucret ydnetim sistemleri; is siireclerinin  degerlendirilmesi, {icret
sistemlerinde yapisal degisikliklerin yapilmasi, sisteme yoOnelik arastirmalarin
yapilmasi, tesvik edici yonii agir basan iicret politikalarinin gelistirilmesi, ticret
sistemlerini olusturan kriterlerin belirlenmesi, 6diil amacgh {icret sistemlerinin
gelistirilmesi, Orgiit icerisinde kar dagitimlarinin yapilmasi gibi yontemlerden
meydana gelen ve odak noktasinda bagarmin yer aldigi sistemler olarak ifade

edilmektedir (Ataay ve Acar 2009, 360).

Ucret ydnetimi konusunda is gorenlerin bireysel yasam standartlarinin

yiikseltilmesine iliskin beklentilerine karsin, isletmeler kar oranlarinin ve verimlilik
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artiglarinin saglanmasi bakimindan konuya yaklasmaktadirlar. Bu sistemlerin etkin

bir sekilde islemesi icin ise, tiim taraflarin ¢ikarlarina hitap edilmesi gerekmektedir.

Isletme igerisinde gelistirilmesi gereken adil ydnetim anlayisi {izerinden
yapilan degerlendirme neticesinde, yeni bir tanim meydana gelmektedir. Bu
dogrultuda licret yonetim sistemleri, isletme icerisinde ¢alisanlara adil yaklasimin
ortaya c¢ikmasini saglayan, sosyal yasamlarmi belirli bir standartta dengede
tutabilmelerine imkan veren bir¢ok uygulamay1 bilinyesinde barindiran sistemlerdir.
Buna ek olarak isletme igerisindeki bireylerin yagamlarini siirdiirebilmeleri adina

destek sunan sistemlerin gelistirilmesi de son derece énemlidir (Unsar 2009, 50).

Ucret yonetim sistemleri icerisinde yalnizca calisanlara yapilan ddemeler
konu olarak kabul edilmemektedir. Ucret ydnetimi, hem orgiit yonetiminin hem de
calisanlarin ve bagka ilgili taraflarin ihtiyaclarim1 karsilayan bir iicret siteminin
olusturulmas1 ve vyiiriitilmesini saglayan onemli bir unsurdur. Ucret yonetimi
orgiitlerin rekabet avantaji saglamasina Oonemli katki saglamaktadir. Eger oOrgiitte
yararlt bir isgilicii olusturmak isteniyorsa; performanslarini yiikseltmek, dengeli ve
adil bir icret yapisiyla calisanin motivasyonunu arttirmak, orgiite bagliliklar:

arttirmak gibi hususlara 6nem verilmelidir (Goksu vd. 2014, 274).

Isletme igerisinde iicret ydnetim sistemleri genis bir cat1 islevi gdrmektedir.
S6z konusu sistemler dahilinde kurumun geneline hitap edecek iicret seviyeleri
belirlenmekte, yap1 igerisinde ortaya c¢ikan Ogeler genis bir bakis agisiyla
degerlendirilmekte ve isletme icerisinde sistemin islemesinden sorumlu olan kisiler
tarafindan iicret yonetim sistemleri hayata gec¢irilmektedir (Yilmaz ve Alparslan

2010, 108).

Isletme igerisinde yer alan tiim ¢alisanlarn mevcut durumlari 1s13inda gerekli
degerlendirmeleri yaparak, isletmenin tiim kesimlerinin ¢ikarlarinin muhafaza
edilecegi ya da gelistirilecegi bir sistemin inga edilmesi i¢in bu alanda etkili
calismalar yiiriitecek kisilere gereksinim duyulmaktadir. Isletmelere bu alanda
becerileri gelismis bireylerin kazandirilmasiyla birlikte, c¢alisanlarin haklarinin

karsiligin1 alabilecekleri, bagarili bir iicret yonetim sisteminin hayata gecirilmesi
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miimkiin olabilecektir. Iyi gelistirilmis sistemlerde, kisilerin almis olduklar

inisiyatiflerden ziyade genel isleyis 6nem arz etmektedir (Aka 2008, 38).

Bu bilgiler 15181 altinda {icret yonetiminin sadece calisanlara 6denen iicretler
olmadigi, is siireglerinin degerlendirilmesi, ticret sisteminin adil ve dogru bir sekilde
kurulmasi, iicret sistemlerini olusturan kriterlerin belirlenmesi, sisteme yonelik
aragtirmalarin yapilmasi, licret politikalarinin dogru bir sekilde secilip izlenmesi gibi
genis bir skalaya sahip oldugu goriilmektedir. Ucret yonetiminde ¢alisanlarin
verimliliginin arttirilmasi ve orgiite bagliliklarinin saglanmasinin énemli hususlardan
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle {icret yonetimi dogru ve en az hatayla

gerceklestirilmesi uygun olacaktir.

1.5.2. Ucret Yonetiminin Amaclar1 ve Yararlar

Sistemli bir tlicret 6deme yonteminin kapsaminda yalnizca ¢alisanlara yapilan
odemeler yer almamaktadir. Ucret yonetim sistemleri ile birlikte gergeklestirilen
O0demelerle; caligsanlara, isletmeye ve genel olarak ekonomiye yonelik bir¢ok unsurun
icerisinde yer aldig1 bir mekanizma gelistirilmektedir. Bu ¢esitlilik beraberinde amag
cesitliligini de getirmektedir. Gelistirilen sistemlerin ilk asamasinda 6demeler yer
almakta iken, sonrasinda ise 6deme sistemlerinin verimliligiyle ilgili amaclar ortaya
cikmaktadir. Zira gelistirilen sistemlerin igeriginde, gerceklestirilen Odemler
neticesinde nelerin beklendigi ve iicret politikasinin gelistirilme siireci gibi unsurlar

yer almaktadir (Benligiray 2003, 11).

Yukaridaki ifadelerden yola ¢ikilarak, {icret yonetimi dogrultusunda ortaya

¢ikan amaglarin asagidaki gibi siralanmasi miimkiindiir:

a) Devamlilik arz eden ve Orgiit igerisinde benimsenen bir licret

politikasinin gelistirilmesi,

b) Piyasa igerisinde standart olarak ifade edilen diizeylerde iicret

politikalarinin belirlenmesi,
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c) Is siireclerinde niteliksel gelismelerin saglanmasi adma is

gorenlerin motivasyonunun saglanmast,

d) Is siireclerinde verimlilik ve iiretkenlik artislarinin saglanmasi,

e) Calisan1 istenilen performans diizeyine ulasmasi i¢in tesvik
etmek,

f) Ust diizey performansi ddiillendirmek ve tesvik etmek,

g) Calisanlarin  isletme adma devamlilik saglayacak olumlu

katkilar gerceklestirmesini saglamak,

h) Dolayl yoldan ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklarinin gelismesini
saglamak,

1) Ucretlerle ilgili sikayetleri azaltmak,

7) Isletme biinyesinde gelistirilen iicret politikas1 dogrultusunda

calisanlarin toplumsal konum elde etmesine katki sunmak,

k) Ucret politikalarmin adil bir yapiya kavusturulmasiyla birlikte,
is diinyas: igerisinde adaletli bir anlayisin gelistirdigine dair olumlu bir algi

olusturmak ( Benligiray 2003, 12; Isigicok 2011, 142).

Bircok amacin olmasina karsilik, 1s gorenlere yonelik gergeklestirilen
O0demelerle amaclanan hususlarin  basinda, isletmelerine olan bagliliklarinin
arttirllmasi gelmektedir. Bu alanda etkinligin saglanmasina paralel olarak, calisanlar
arzu ettikleri gelir seviyesine ulagabilmekte, yasam standartlarinda artislar meydana
gelmekte ve bu durum calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin ve performanslarinin

artmasini saglamaktadir.

Ucret ydnetim sistemleri isletme icerisindeki tiim birimleri yakindan
ilgilendirmektedir. Bu nedenle siirecten etkilenme potansiyeli olan tiim kesimlerin
uyum igerisinde hareket edecegi bir sistemin gelistirilmesi igletme agisindan oldukca

onemlidir. Modern isletme siirecleri igerisinde, {icret yonetim sistemlerinin hem
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calisanlarin ekonomik diizeylerini gelistirmek hem de performans artiglarini

saglamak amaciyla gelistirildigi goriilmektedir (Ergiil 2006, 94).

Bu anlayis igerisinde iicret yonetimine dair ortaya ¢ikan bir diger onemli
unsurun ise motivasyon oldugu goriilmektedir. Ucret ydnetiminin etkinligine bagl
olarak, calisan motivasyonun diisilk olmasi durumunda g¢alisanlarin is siire¢lerinde
isteksiz olabildikleri goriilmekte iken, yiiksek bir motivasyonun performans lizerinde
olduk¢a olumlu katkilar sagladigi goriilmektedir. Ucret yonetim sistemlerinin
yalnizca ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini belirleme amaci ile gelistirilmediginin
bilincinde olan kurumsal isletmeler, bu sistemleri etkili bir motivasyon araci olarak

da kullanmaktadirlar (Ergiil 2006, 95).

Bu amaglar dogrultusunda, iicret yonetiminin isletmeye olan faydalarindan da

s0z etmek miimkiindiir. Bu faydalar1 sdyle siralayabiliriz:

a) Isini en iyi sekilde yapan calisanlarin isletmede kalmasi
saglanir.
b) Isletme ve piyasa dengelerine uygun olan adil bir

iicretlendirme sistemi gerceklestirilir.

c) Isletmeye faydali olacak insan kaynagini isletmeye c¢ekmek

kolaylagir.
d) Calisanlarin tatmini ve morali yiikselir.
e) Calisanlarin islerine daha ¢ok sarilmalar1 ve daha istekli

caligmalar1 saglanir (Serinkan 2007, 211).

1.5.3. Ucret Yonetiminin Temelleri

Gelistirilen bir iicret yonetim sistemi igerisinde iizerinde durulmasi gereken
konularin basinda, birtakim temel ilkelerin gelistirilmesi ve bunlarin isletmedeki her
calisan icin uygulanmasi gelmektedir. Bir iicret sisteminin ilkelerinin belirlenmesi
sirasinda izlenmesi gereken unsurlar ise; tutarlilik, adil yapi, tiim kesimlere
uygulanabilirlik, ¢ikarlarin ortak paydada bulusturulmasi ve siirdiirtilebilirliktir. Bu
unsurlarin etkinliginin saglanmasi1 durumunda, iicret politikalari ¢aliganlar tarafindan

daha rahat kabul edilmektedir (Avder 2002, 10)
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Yukaridaki ifadeler dogrultusunda {icretim yonetim sistemlerinin ilkeleri

asagidaki gibi siralanabilmektedir:

a) Dengeli iicret ilkesi: Sektor ve genel is diinyasi igerisinde
degerlendirildiginde, isletme tarafindan c¢alisanlarina genel yasam
standartlarina uyum saglayabilecekleri iicret politikalarinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Piyasa degerlendirmeleri neticesinde belirlenecek taban fiyat
uygulamalar1  lizerinden gergeklestirilecek licret artislariyla isletme
yonetimleri tarafindan dengenin saglanmasi gerekmektedir (Mucuk 2008,

343).

b) Esitlik ilkesi: Adil bir iicret yonetim sistemi icerisinde esitlik¢i
yaklagimlarin sergilenmesi, sistemin etkinligi agisindan olduk¢a Snemlidir.
Bu dogrultuda izlenmesi gereken ilkelerin basinda gelen “esit ise esit licret”
anlayisi ile birlikte, isletme igerisindeki taraflar arasinda uyumun saglanmasi
miimkiin olmaktadir. Bir {icret yonetim sistemi icerisinde, isletmeleri en ¢ok

zorlayan ilkelerden biri, esitlik ilkesidir (Sardan 2012, 85).

c) Terfi ile artis ilkesi: Terfi etmenin bir basar1 kistasi olarak
kabul edildigi distiniildiigiinde, isletmeler tarafindan terfi ettirilen
calisanlarinin ~ {icretlerinde tatmin derecesi yiiksek iicret artiglar
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Buna ek olarak, terfi sonrasi ast-iist
ayrimmin belirginlesmesi agisindan da ticret degisimlerinin yapilmasi
gerekmektedir. Calisan terfi aldiginda astina daha yiiksek ticret almali, bir ast

iistiinden daha fazla {icret almamalidir (Mucuk 2008, 343).

d) Biitiinliik ilkesi: Isletme biinyesinde ¢alisan beyaz ve mavi
yakali ¢alisanlarin arasina iicret acisindan bir siif farklili§i yaratmaksizin,
tiim isletme igin adil bir iicretlendirme uygulanmalidir. Isletme igerisinde
mesleki tecriibe, yapilan isin agirhigi, egitim seviyelerindeki farkliliklara
paralel olarak verilen licretlerde farkliliklarin olmasi miimkiindiir. Ancak
isletme igerisindeki iicretler arasi mesafenin ¢ok uzak olmamasina Ozen

gosterilmesi gerekmektedir (Cetin vd. 2014, 343).
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e) Nesnellik ilkesi: Objektiflik olarak da bilinen ilke, isletmede
goriilen ¢alisanlarin akraba, arkadas olmasi ve benzer nedenlere bagl olarak
ticret lizerinden kayrilmasi isletmeyi biitiinsel olarak tehdit etmektedir. Temel
becerilerine, tecrilbbesine ya da egitim seviyesine bakilmaksizin kimi
calisanlara yapilan yliksek Odemeler beraberinde isletme igi g¢atigmalari
getirebilmektedir. Bu yiizden iicretlendirme uygulanirken, herkese objektif

olarak, herkese hak ettigi seviyede uygulanmalidir (Cetin vd. 2014, 343).

f) Karsilastirma ilkesi: Bu ilke dogrultusunda, isletmelerin kendi
ticret diizeyleri ile sektor icerisindeki diger isletmelerin iicret seviyelerini
diizenli olarak karsilagtirmasi gerekmektedir. Bu karsilastirmalar sonrasinda
eksiklerini tespit eden isletmelerin piyasa sartlarina uygun iicret artiglarini

gerceklestirmesi miimkiin olmaktadir.

2) Esneklik ilkesi: Bir isletme icerisinde gelistirilen iicret yonetim
sistemlerinin mutlaka esnek bir yapiya sahip olmasi gerekmektedir. Zira
yasam standartlarinda meydana gelen degisimlere c¢alisanlarin gelir
seviyeleriyle uyum gosterebilmesinin saglanmasi gerekmektedir (Avder

2002, 10).

Yukarida ifade edilen ilkelerin tamam iicret yonetim sistemleri lizerinden
isletmelere O6nemli sorumluluklar yiiklemektedir. S6z konusu sorumluluklarin
iceriklerinde devamlilik, adalet ve memnuniyet kavramlar1 yer almaktadir. Bu
ilkelerin izlendigi iicret yonetim sistemleri, isleyise etkinlik kazandirmakta ve

isletme agisindan adil bir yonetimin saglanmasina destek vermektedir.

1.6. Kurum ve Isletmelerde Ucret Sistemleri

Ucret kavraminin iceriginde iki alt baslik 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; {icret
yonetimi ve lcret sistemidir. Bunlardan iicret yonetimi ¢ok daha genis bir kapsami
ifade etmekte iken, licret sisteminde isletme icerisinde yapilacak O6demelerin
seviyelerinin belirlenmesine yonelik calismalar yer almaktadir. Ucret sistemleri,
ticretin elde edilis tiirlerini inceleyen ve licretle ilgili kavramlardan sonra iizerinde

durulmas1 gereken bir yapidir. Ucret sistemleri, hem {icret diizeyine, hem emek
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verimliligine, hem de Odeme tarzina etkide bulundugu i¢in 6nem tasimaktadir

(Topalhan 2012, 87-88).

Isletmelerin yonetim birimleri tarafinda gelistirilen iicret politikalar1 ve iicret
dagitim esaslarina yonelik adimlarin planlanmasi ve uygulama safthasina gegildiginde
cizilen ¢erceve licret sistemini ifade etmektedir. Bu sistemler 6zellikleri itibariyle
yalnizca maddi bir anlami ifade etmektedir. Buna ek olarak sistemin igeriginde
manevi unsurlarda yer almaktadir. Zira is siirecleri igerisinde calisanlarin tesvik
edilmesi ve verimlilik artiglarinin saglanmasi da {icret sistemlerinin kapsaminda yer

almaktadir (Giiltekin ve Terzioglu 2008, 972).

Isletme icerisinde gelistirilen sistemlerin baslangic asamasinda, {icret
hesaplanmas1 yer almaktadir. Olusturulan genel mekanizma igerisinde atilan her
adima dair 6lclimler yapilmakta ve bu sayede sistemin etkinligi, yasal uygunluk
durumu, sosyal giivence unsuru ve benzer Ogelerin dahil edilmesiyle, uygulama

asamasinda gergeklestirilecek 6demelerin diizeyleri tespit edilebilmektedir.

Kiiresel oOlgekte yasanan degisimlere kolay adapte olabilmek ve 6deme
sistemlerinin s6z konusu degisimlere uygun gelistirilmesini saglayabilmek adina
gelistirilen tiim sistemler, c¢alisanlar iizerinde dogrudan ve dolayli etkiler
yaratmaktadir. Bu nedenle sistemlerin igeriginin belirlenmesi asamasinda; finansal
durum, ileriye doniik beklentiler, is gérenlerin isletme stireglerine olan katilimlar1 ve

kiiresel degisimler géz 6niinde bulundurulmaktadir (Parasiz 2003, 174).

Ucret sistemlerinin {izerinde durdugu temel konu ise, iicretlerin belirlenmesi
ve dagitilmast siireglerinin is gorenler tarafindan kolaylikla anlagilmasinin
saglanmasidir. Bu nedenle iicret sistemleri dogrultusunda calisanlara, iicretlerin
belirlenmesinde ve dagitilmasinda hangi yolun izlendiginin aktarilmasi
gerekmektedir. Bircok c¢alisan isletmelerin iicret sistemlerini kavrayabilmekte
zorlanmaktadir. Sisteme dair zihinlerde olusan bosluklar, kimi durumlarda adil
olmayan bir sistemin var oldugunun diisiiniilmesine neden olabilir. Isletme yonetimi
ile caliganlar arasinda bir koprii kurulmas: isletmeler agisindan oldukc¢a onemlidir

(Giintekin ve Terzioglu 2008, 972).
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Ucret sistemleri is gorenlere iicretlerin nasil ddenecegi ile ilgili kurallar ifade
etmektedir. Ucret sistemleri; isletme icerisinde Odeme mekanizmalarmin
gelistirilmesi, 6deme programlarinin birtakim hukuki diizenlemeler getirilmesi, igsel
ve digsal faktorlerde uyumun saglanmasi ve iicret adaletini saglayarak, calisanlarin
finansal acidan tatmin olmalarin1 saglayan yapisal diizenlemeleri igermektedir

(Dolgun vd. 2011, 208).

Bu dogrultuda iicret sistemlerinin bazi gerekliliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bunlar:

a) Ucretlendirme sistemi, c¢alisanlarin  verimlerini arttirmaya

0zendirmelidir ve ¢alisanlara kars1 adil olmalidir.

b) Uygulanan iicretlendirme sistemi karali ve giiven verici
olmalidir.
c) Ucretlendirme sistemi, isverenler ve calisanlar arasindaki

iligkilerin en iyi bi¢imde siirdiiriilmesine katk1 saglamalidir.
d) Ucretlendirme sistemi, ¢alisanlarin anlayabilecegi sekilde

uygulanmali ve kabul edilebilir olmalidir (Topalhan 2012, 89).

Bir igletme igin dretim ve satig sliregleri kadar, tcret sistemlerinin
gelistirilmesi de oldukg¢a dnemlidir. Bir isletmenin tiim siirecleri igerisinde ¢alisanlar
bulunmakta ve calisanlar belirli bir 6demenin gerceklesmesi karsiliginda isletme
adina performans sergilemektedirler. lyi isleyen bir isletme yapisi ve isletmenin
varligin etkin bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in iicret sistemleri oldukca 6nemlidir. Bu
nedenle iicret sistemlerinin gelistirilmesi asamasinda, isletmeye olan etkilerinin goz

ard1 edilmemesi gerekmektedir.

Isletmeler beklentilerini belirledikten sonra, bu beklentilerin ¢alisanlar
tarafindan karsilanmasi sonrasinda yapacaklari 6demeleri ve bu ddemelerin aktarilma
bigimlerini iicret sistemleri ile planlamaktadir. Isletmeler gelistirdikleri iicret
sistemleri ile kendi kimliklerini ortaya koymaktadir Ancak iicret sistemlerinin
yalnizca 6deme kavrami iizerinden degerlendirilmesi, sistemin islevselliginin goz
ard1 edilmesi anlamina gelmektedir. Ucret sistemleri isletmelerin kendilerini tanitma

noktasinda kullanabilecekleri bir tanitim unsuru olarak dahi kabul edilebilmektedir.
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Bu yoni ile iicret sistemleri, isletmelerin kiiltiirel yapisinin belirlenmesinde one

¢ikan bir faktor olarak degerlendirilmektedir. (Kuyzu 2007, 48).

Bu bilgiler 15181 altinda ticret sistemleri, iicret yonetimi kadar genis ve
kapsamli olmasa da isletmeler ve calisanlar icin 6nemli bir yere sahiptir. Ucret
sistemleri ¢alisanlara 6denecek tlicretin seviyesinin belirlenmesi i¢in gereken dnemli
bir faktordiir. Adil ve anlagilir bir {icret sistemi uygulanmasi {cretin biitiin
boyutlarinda oldugu gibi iicret sistemlerinde de 6nemli bir yere sahip olan bri

unsurdur.

1.7. Ucretlendirme Sisteminin Tiirleri

Ucretlendirme tiirlerini performansa gore iicretlendirme, c¢aligma siiresine
gore icretlendirme, is miktarina gore iicretlendirme, etken olmaya gore

icretlendirme ve 6zendirme amagli licretlendirme seklinde siralayabiliriz.

1.7.1. Performansa Gore Ucretlendirme

Performansa gore iicretlendirme sistemi, son donemlerde tercih edilme orani
yiiksek ve gecerliligi bulunan bir sistem olmakla beraber, kullanim1 bakimindan da
adil tcret ilkesini gergeklestiren bir tiir licretlendirme sistemidir. OECD f{iyesi olan
bir ¢ok iilkede yer alan kamu kurum ve kuruluslart 1993’ten beri, modern insan
kaynaklar1  yonetimine ge¢cmek adina performansa gore icretlendirmeyi
uygulamaktadirlar. Bu sistemde insan kaynaginin sorumlu oldugu iste gostermis
oldugu performans baz alinmakla beraber, performans ve iicret arasinda bir dogru
orantidan bahsedilmektedir. Ancak bu oranin gegerliligi ve kurum i¢inde etkin
sekilde uygulanabilmesi, kurumun is goOrenlerinin performansin G6nem ve
gerekliliginin farkinda oldugu bir anlayisla miimkiin olabilmektedir. Ciinkii bu
sayede, hem basarili olanlar memnuniyetini siirdiirebilmekte hem de basarisiz olanlar
pozitif sekilde etkilenebilmektedir. Boylece iki tiir ¢alisanda 6zendirilmektedir. Fakat
bu olumlu yanlarina ragmen, bahsi gegen iicretlendirme tiirlinde performans
Olctitlerinin yeterli ve dogru olarak belirlenmemesi, kurulusa ek maliyet ve rekabetin

catisma halini almasi gibi kotili sonuglara da neden olabilmektedir (Bilgin 2004, 91).
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Biitiin bunlarla birlikte performans ¢ercevesinde licretlendirmenin basarili bir

sekilde siirdiiriilebilirligi adina asagidaki ilkelere dikkat etmesi gerekmektedir:

. Ucretlendirme, performans ve emek karsiliginda olmalidir.
° Ucretlendirme, kurumun kiiltiiriinii ve amacini desteklemelidir.
J Ucretlendirme, {istii, yoneticileri ve diger yoneticileri

birbirinden ayirmalidir.

. Ucretlendirme, siiresine gore aylik ya da yillik olmalidir.

. Performans c¢ercevesinde belirlenen iicret oranlar1t acik
olmalidir.

° Ucretlendirme, 6zel ve kamu ortaklarmim memnun etmelidir.

o Ucretlendirme, kidem seviyesi ciddiye almalidir.

° Ucretlendirme, Ozel ve kamu Ornekleri ile

karsilastirilabilmelidir.
. Ucretlendirme, odiillendirici ve diizenli olmalidir.

J Ucretlendirme,  performans  seviyesini  yiikseltmelidir
(Bloedorn 2002, 242).

1.7.2. Cahsma Siiresine Gore Ucretlendirme

Ucretlendirme calisma cercevesinde iki acidan gerceklesmektedir. Bunlarin
ilki, insan kaynaklarinin kurulusu ve ise girmelerden mevcut giine kadar gegen
stirenin hesaplanmasi ve bu siire gercevesinde iicretlendirme yapilmasi durumudur.
Boylece is gorenlerin gerceklestirdikleri islerin, sayisal ve niteliksel boyutu
ticretlendirmede ilk kriter olmaz ve karsilasilan sorunlarin onceligi haline gelmez.
Ciinkii, kurulusa ilk giren en ¢ok ticreti almis olur. Bu iicretlendirmeye, uygulamada
kideme gore ticretlendirme de denir. Zira, daha ¢ok hiyerarsinin 6ne ¢iktig1 sivil ve
askeri kuruluslarda goriilen bu {icretlendirmede, personelin gorevi basinda gecirdigi
her yil bir kidem sayilir ve artan her kidemin bir ticret karsilig1 vardir. Yine bu tiir, is
gorenin beceri ve deneyiminin artacagina; kidemin veya siirenin de artmasina
karsilik olarak iicret artis1 olmayan is gorenin calisma arzusunu yitirecegi tezine

dayanir (Canman 1995, 185). Bu licret sisteminde iicretin 0l¢ilisii zamandir. Kidemi
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fazla olan g¢alisan az olan calisana gore daha yiiksek iicret almaktadir. Bu ficret
sisteminde Ozendiricilik ve motive etme unsurlar1 yer almamaktadir. Bu nedenle
calisanlarin iste gosterdigi verimlilik, kalite ve performans artis1 licrete

yansimamaktadir (Erel ve Yalgin 2014, 318).

Diger taraftan c¢alisma siiresi c¢ercevesinde {icretlendirme de ticretin
belirlenmesinde saat basi, giinliik, haftalik ve aylik belirleme yapilabilmektedir.
Nitekim {ticret daha ©nce belirlendiginden is goren alacagi iicretten haberdar

olmalidir.

Gergeklestirilen is miktarinin, c¢alisanlarin ¢abasina ve etkisine dogrudan
baglh olmadigi, s6z konusu miktarin belirlenmesinin zor oldugu, performansin
Olciilemedigi ve her an degisebilen, artan ya da azalan isler i¢in kullanilan bu
ticretlendirme c¢esidinde, licret hesabini yapmak basitlesir. Siirelere gore licretin
belirlenmesi yeterlidir. Ancak, verimlilik ve bireysel performans dl¢limiiniin goz ardi
edildigi bu iicretlendirme modeli, temel zamana gore iicretlendirme ile belli bir

zaman dilimine dayanan iicretlendirme olugmaktadir (Bilgin 2004, 94).

1.7.3. is Miktarina Gore Ucretlendirme

Is miktarina gore iicretlendirme, oldukca eski ve yaygin bir iicretlendirme
tiiriidiir. Ekonomik bir nitelik tasimaktadir. Is miktar1 isin siiresine gore degismekle
birlikte, ticretler, performans ve verimlilik agisindan tamamlanan her birime gore
belirlenmektedir. Yapilan is sayis1 arttik¢a iicret de artmaktadir. Dolayisiyla, gorev
geregi yapilmasi gereken islerin 6nce minimum miktari belirlenmeli, bu miktar1 asan

diizeyde gerceklestirilen her birim is ayrica ticrete tabi tutulmalidir (Bilgin 2004, 94).

1.7.4. Etken Olmaya Gore Ucretlendirme

Insan kaynaklarmin sahip oldugu nitelikler —cergevesinde yapilan
ticretlendirmeye etken olmaya gore iicretlendirme denilmektedir. Yani i gorenler
bireysel yetenekleri ile uzmani olduklar1 alanda sahip olduklar1 yeteneklerine gore

ticretlendirilmektedir. Plan yapma, Orgiitleme, bilgi toplama, teknolojik ara¢ ve
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gerecleri etkin kullanabilme, rapor yazma, dogru ve yerinde karar verme, etkili
iletisimde bulunma, ilgili yazini izleme, verileri degerlendirebilme gibi bireysel
becerilere gore yapilan bu iicretlendirme modelinin 6zendirici etkisi yiiksek olup,
verim ve kaliteyi de arttiric1 etkiye sahiptir. Ancak, bu tiir bir {icretlendirmenin iyi
isleyebilmesi i¢in bireysel kapasitelerle licretler arasinda denge kurulmasi gerekir

(Sabuncuoglu 2013, 260).

1.7.5. Ozendirme Amach Ucretlendirme

Bu iicretlendirme tiirii, is gorenlerin kisisel performanslariyla elde edecekleri
ticret aralifinda kisiyi 6zendiren faktdrlere vurgu yapilan iicretlendirme tiirtidiir.
Ustelik bu sistemle is gorenler olagan performanslarindan daha yiiksek bir
performans  gostermeleri  adina  desteklenmektedir. ~ Ozendirme  amagh
icretlendirmenin, kurumsal ve bireysel agcidan, maliyet acisindan, teknoloji kullanimi
acisindan ve denetim gibi gesitli agilardan faydalar1 mevcuttur. Amaci ise ortalama
calisma hizinin artirilmasi, c¢aligma yoOntemlerinin gelistirilmesi ve karlilig

artirmaktir (Can vd. 2009, 335).
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS, PERFORMANS YONETIMi VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Bu boliimde ilk olarak performans kavrami ve performans yonetimi
aciklanmaya calisilmistir. Bunlarla beraber, isletmeler ve calisanlar i¢in dnem arz
eden performans degerlendirmesinin tanimina, amaglarina, faydalarina ve

karsilagilan sorunlara detayl1 olarak yer verilmeye ¢alisilmistir.

2.1. Performans Kavrami

1980’ler, kalite diisiincesi ve kalite ile ilgili temel kavramlarin bireylerin odak
noktasina oturtulmasinda ve bazi temel kavramlarin daha 6nemli hale gelmesine
sebep olmustur. Bu durum beraberinde kalite ve miisteri memnuniyeti kavramlarinin
denetim odakl1 diizeltici ¢alismalardan ¢ok performans odakli onleyici (proaktif)
calismalar yapilmasina sebep olmustur. Ancak bahsi gecen Onleyici calismalar
iyilestirme, analiz ve 6lgmenin hedeflendigi ¢alismalarin oncelikle ilgili, stirekli ve
diizenli standartlarin gerceklestirilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Yani kamuda ve
0zel sektorde gergeklestirilen biitiin faaliyetlerin kurumsal seviyede ve bireysel
acidan Ol¢limii ve basar1 seviyelerinin ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir. Sonug
olarak diizeltici ¢aligmalara ek olarak herhangi bir sekilde aksakliga ugramasi
muhtemel yonlerde kendini gosterebilmektedir. Biitiin bu nedenlerde zaten sinirsiz
olan rekabet ortaminda kamu ve 06zel sektoriin herhangi bir fark goézetmeksizin
kuruluslarin stratejik hedeflerine ulasabilmesi ve siirdiiriilebilir politikalar tiretmesi,
giclii bir degerlendirme sistemi ile performans yonetimi ve kendi standartlarini

olusturma seviyeleri ile de alakali olmaktadir (Erkis 2014, 4).

Ote yandan performans, yonetimin bir bilim haline gelmesinden sonra en
fazla ilgi ¢eken ve uygulanmasi sirasinda birden fazla sorunla karsilasilan temel

yonetim terimlerinden biri olmustur.

1930’lardan giliniimiize gelindiginde, oOncelikli olarak farkli teknikler

cergevesinde uygulanmakta olan kisisel ve kurumsal performans c¢aligmalari, 6zel
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sektorde ve kamu sektoriinde 6nemli hale gelmistir. Bu alanda 1970’lerden sonra ¢ok
fazla aragtirmayla karsilagilmaktadir. Bunlara karsin halen agik bir tanimlama
yapildigini sdylemek miimkiin degildir. Zira kavramla ilgili ¢alisan bilim insanlari,

kendi tanimlamalarini ayr1 ayr1 yapmislardir. (Erkis 2014, 5).
Bu tanimlamalardan bazilar1 su sekildedir:

. Daha onceden belirlenmis olan bir amaca ulasmak i¢in yine daha dnce
belirlenmis olan bir faaliyet neticesinde ortaya c¢ikmis olanin niteliksel ve sayisal

olarak belirlenmesine performans denilmektedir (Akal 2002, 1).

J Tipki bir daire gibi baslangi¢ ve bitis noktas1 belli olmamakla beraber
stireklilik gosteren ve daima var olan faaliyete performans denilmektedir (Cevik

2004, 258).
J Bir faaliyette gosterilmekte olan basar1 derecesine performans denir.

. Performans, genel olarak belli bir ama¢ ve plan seklinde
gerceklestirilmis olan bir faaliyet neticesinde ulasilan1 nicel ya da nitel sekilde

belirleme durumudur (Ozer 2009, 4).

o Performans, bir iste caligmakta olan bireyin gosterdigi gelisme ve
basarinin siirekli ve diizenli sekilde degerlendirilmesine denilmektedir (Sabuncuoglu

2013, 184).

2.2. Performans Yonetimi ve Kullanildig1 Alanlar

Performans yonetimi; takim performansini ve bireylerin performansini
yiikselterek, islemenin performansini gelistirmek icin kullanilan sistematik siirectir

(Cetin vd. 2014, 139).

Kurum yoneticileri is gorenleri ile ilgili alacaklar1 ¢ogu kararda performans
degerleme yontemini dikkate etmektedir. Bu baglamda dikkate alinan etmenler ise

asagidaki gibidir:
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. Is gbrenin uyarilmasi ve isten ¢ikarilmasiyla alakali kararlar,

. En fazla kullanim alanma sahip olan 1is gorenlerin, gorev

tanimlamalariin giincellenmesi, kademe ve terfi sisteminin uygulanmasi,

. Is giicli gereksinimlerinin belirlenmesi,
. Kariyer gelistirme yapilanmalari,
. Personelle iletisim kuracak olan is gorenlerin olumlu performans

gelisimi adina etkinlikler diizenlenmesi,
. Ucret politikasinin segilmesi,

. Personel ile yoneticiler arasindaki koordinasyonu arttiran ve
hiyerarsiyi en az diizeye indiren etkinlikler diizenlenmesi seklindedir (Barutcugil

2002, 126; izgt')ren 2000, 193).

Bu bilgiler 15181 altinda performans yo6netiminin c¢alisanlarin performansini
yiikseltmesine ve genel olarak isletmenin performansinin artirilmasina yonelik
oldugu goriilmektedir. Performans yonetiminin ¢alisanlarin terfilerinin belirlenmesi,
kariyerlerinin gelistirilmesi, performanslarinin yiikseltilmesi gibi bir¢ok faydasinin

oldugu sdylenebilir.

2.3. Performans Ol¢iimii

Performans 6lgme performans degerlendirme sistemlerinde oldukc¢a onemli
bir yere sahiptir. Nitekim sistem ¢ok 1yi kurulsa bile gerekli diizeye ulasamiyor ve is
gorenin performansini 6lgemiyor ise, performans degerlendirme faydasiz olacaktir.
Performans 6lgiimiinii bir isletmenin daha once belirlenmis olan hedef ve amaglari
cercevesinde is gorenlerin performansinda gozlemlenen ilerlemenin sistematik ve
diizenli sekilde analiz edilerek raporlanmasi olarak tanimlanmaktadir (Akal 2002,

64).

Yine performans Ol¢limii; bir kurumun ya da faaliyetin performansinin

gosterilebilmesi adina gerceklestirilen caligmalarla elde edilebilmektedir. Yapilan
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caligmalar ise bir faaliyet veya programin girdi, ¢ikt1 ve neticelerinin karsilagtirmali

sekilde degerlendirilmesi seklindedir.

Bahsi gecgen 6lgiim tiirliniin tanimi1 ise Ol¢limlerin, iirlinlerin ve hizmetlerin
gergeklestirilmesi gorevlerinin gergeklesme seklinin bir program vasitasi ile tarafsiz
sekilde oOlciilmesi yontemi seklindedir. Biitiin bunlarla birlikte performans esaslt
biite, esasen kamu kurumlarindaki performansin Olglilmesine dayanmakta ve
performans Ol¢limii performans esasli biitcelemenin de temelini meydana

getirmektedir (Agcakaya 2009, 29-30).

Performans Ol¢timleri ayrica performansin gelistirilmesi i¢in daha once
belirlenen performans gostergelerinin kurum igerisindeki sonuglarinin dl¢iilmesinde
de kullanilmaktadir. Performans 6l¢limii ayn1 zamanda hesap verme sorumlulugunu
icin 0onemlidir (Agcakaya 2009, 30). Performans 6l¢iimii giiniimiizde isletmeler icin
onemli bir sistem haline gelmistir. Artan rekabet ortamina ayak uydurabilmek i¢in
performans Olgiimiiniin ¢esitlendirilmesi gerektigi savunulmaktadir. Performans
Olciimii li¢ asamadan olusmaktadir. Bu asamalar tasarlamak, uygulamak ve
kullanmaktan olusmaktadir. Bu asamalar dikkatli sekilde uygulanmalidir, aksi

taktirde verimsiz bir 6l¢iim gergeklestirilebilir (Chytas vd. 2011, 2).
Biitiin bunlarla beraber performans 6l¢limiiniin yararlari su sekildedir:

o Kurumlarin1 daha iyi yonetebilmeleri adma ydnetim kadrolarina

verimli bilgiler saglanmasi,

. Yonetici  kadrolarinin  programlarini, daha Onceden belirlenen

sonuglara ulagsmak icin etkin sekilde yiirlitmelerini saglamak,

. Stireklilik i¢in gelismeye destek verilmesi,

J Kurum performanst ve kurum is gorenleri arasinda baglanti
kurulmasinin ve is gorenlerin hesap verme sorumluluklarini yerine getirmeleri igin

gereken giiven ve motivasyonun saglanmast,
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. Disa doniik raporlama sayesinde kamuoyuna ait ilginin kurum
hizmetlerine doniistiiriilmesiyle kurum hizmet kalitesinin arttirilmasina yardimci

olmak,

. Programlarin daha anlasilir kilinarak bireylere karst hesap verme

sorumlulugunun i¢in gereken ortamin hazirlanmasi,

J Programlarin, politikalarin ve planlarin degerlendirilmesi acisindan

karar vericilere ve politika belirleyicilere yardimer olunmasi (Akal 2002, 65).

Performans oOl¢limii yapilirken is gorenlerin is basindaki performanslar
Olciilmektedir. Buna bagli olarak bireysel performansi tanimlayan iki kavram
bulunmaktadir. Bu kavramlar, gorev performansi ve bagimsal performans olarak
isimlendirilir. Gorev performansi, is gorenlerin gorev tanimlar1 dogrultusunda
sergiledikleri performanstir. Bagimsal performans ise is gorenlerin yiikiimliiliikleri
disinda kurumsal biitlinliige katki saglayan performanstir. Bagimsal performans,
organizasyonun merkezi islevlerini gerceklestirmesini saglayan faaliyetlerle ilgilidir

(Unlii ve Yiiriir 2011, 184).

2.4. Performans Degerlendirme Siireci

Bu béliimde, performans degerlendirmenin tanimi ve tarihgesi, performans
degerlendirmenin amaglari, performans kriterlerinin belirlenmesinden, performans
degerlendirmenin faydalar1 ve karsilagilan sorunlar, performans degerlendirme

standartlarinin belirlenmesi ve performans degerlendirme araliklari agiklanacaktir.

Bir performans degerleme sisteminin kurulmasi ve isletilmesi kolaylikla
miimkiin olmamaktadir. Ciinkii tercih edilecek olan sistemin organizasyonun kiiltiir
ve yapisina en uygun sekilde segilmesi ve kurulmasi gerekmektedir. Bu nedenle,
onceden planlama ve gerekli 6n caligmalar yapilmalidir. Bunlara ek olarak,
organizasyon igerisinde gergeklestirilecek degerlendirmelerin  kimler igin
uygulanacagi, degerlendirme donemlerinin zaman araligi, gerceklesme zamani ve
secilecek degerleme yontemleri gibi konular agik bir sekilde belirlenmelidir (Oztiirk

2006, 37).
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2.4.1. Performans Degerlendirmenin Tanim

Personel yonetiminin 6nemli islevsel boyutlardan bir tanesi performans
degerlendirmedir. Ustelik personel degerlendirmenin tarihsel gelisimi gec¢mise
dayanir ve 1970’lerden beri ciddi bir artis goézlemlenmektedir. 1980’lere
gelindiginde, performans degerlendirmenin psikometrik yoniiyle ilgili uygulama ve
calismalar agirlik kazanmigtir. Daha sonraki yillardaysa uygulama ve calismalarda
daha ¢ok performans yonetimi veya bilissel yaklasima rastlanilmaktadir (Demirbilek
ve Aki 2010, 82). Gergeklestirilen degerlendirmelerden elde edilen sonuglara gore
orgiit icinde ¢ok yonlil iletisim tesisi saglanarak bireysel gelisime ve oOrgiitsel
gelisime katkida bulunulabilmektedir. Bunlara ek olarak performans degerlendirmesi
orgiitsel amaglarin  gerceklestirilmesi ve bu amagclarin  kisisel katkilariin

belirlenmesinde de oldukc¢a 6nemlidir.

Literatiirde kavramla ilgili birden fazla tanim vardir. Tanimlar her ne kadar
icerik ve amag¢ bakimindan birbirlerine benzese de bigimsel agidan farklidirlar.
Ustelik performans degerleme kurumdan kuruma ya da kaynaktan kaynaga farklilik
gostermektedir. Biitiin bunlarla beraber performans degerlendirmesi genel olarak, is
gorenlerin davraniglariny, is aliskanliklarini, potansiyellerini, kabiliyetlerini ve benzer
Ozelliklerini karsilagtirmali olarak degerlendiren, sistematik bir 6lgme seklidir
(Pehlivan 2008, 172). Ikinci olarak dengeli olan iicret sisteminin uygulanmast,
calisanlarin yiikselmeleri, ig degisimleri ve egitim gereklerinin belirlenmesi, personel
secimi ve atanmasi, c¢alisanin is hayatinda gostermis oldugu basarinin isin
gerekliligine gore degerlendirilmesine de performans degerlemesi denilmektedir.
Uciincii tanim ise ¢alisanin orgiit i¢indeki gorevi fark etmeksizin yetersizliklerini,
yeterliliklerini, fazlaliklarini, eksikliklerini, etkinliklerini ve calismalarini yani biitiin
yonleriyle gozden gegirmek seklindedir (Bayram 2006, 48-49). Davranis bi¢iminin
sonucu is gorenin caligmasidir. Bu baglamda performans degerlendirme, biitiin
diinyada ve lilkemizde organizasyonlar bakimindan ¢ok 6nemli olan insan kaynaklari

uygulamalarindan bir tanesidir.

Diger yandan is gorenlerin performanslarinin arttirilmasi sirasinda gesitli

sorunlar yasanabilmektedir. Performans, kisilerin ya da kurumlarin amaglarina ne
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kadar ulasilabildiginin Ol¢iitiinii de ifade etmektedir. Performans degerlendirmeyse
kisilerin veya ayni pozisyondaki is gorenlerin performanslarinin 6lgiilme siirecidir

(Alperten 2006, 192).

Performans degerlendirmesi, yogun ve yorucu ¢abaya ihtiyag duymaktadir.
Bu captaki bir ¢aligmanin yapilmasindaki amag, kurumun bagart durumunu gérmekle
beraber basartya ulagmak icin yapilmasi gerekenlerle, aksamanin kokeninin
bulunmasindan elde edilen bu veriler ¢ergevesinde gerekli iyilestirmeleri saglayacak
bilgilere ulasilmasidir. Yani kurumun yonetimi adina stratejik verilerin saglandig

calismaya performans degerlendirmesi denilmektedir (Sentiirk 2005, 35).

Is gorenleri daha iyi tanimlayan yontemlerden bir tanesi de performans
degerlendirmesidir. Ciinkii iy goreni motive eden nedenler bilinirse gizli
potansiyellerde ortaya cikarilabilmektedir. Yani performans orgiitin maddi ve
manevi unsurlarindan en {ist seviyede faydalanma derecesidir. Ustelik bahsi gecen
unsurlarin nicel ve nitel sekilde Olgiilmesinden saglanan sonug, daha evvel
belirlenmis olan amag, diizey ve misyonla aym1 dogrultudaysa, hedeflenen

performans seviyesine ya ulasilmistir ya da ulasilacaktir (Ergin 2012, 14).

Yine performans degerlendirme, orgiitlerin yoneticileri i¢inde ¢ok dnemlidir.
Ciinkii bahsi gegen asamada, oncelikle degerlendirenlerin giivenilirlik, objektiflik,
duygulart devreye koyma ve deger yargilar1 hakkinda siiphelere neden olmaktadir.
Dolayisiyla da objektiflik, giiven, katilim ve agiklik kendilerini 6nemli ilkeler olarak

gostermektedir (Bayram 2006, 49).

Insanlarin orgiitsel amaglar cercevesinde ve belli bir dénemde iirettikleri
analiz sonuglarinin terfi ve {icret belirleme vb. alanlarda kullanilmasi1 da performans
degerlendirmesidir. Diger yandan degerlendirmede hedeflenen yararin elde edilmesi
icin; degerlendirmenin giivenilir, gegerli, duruma uygun, motive eden, gelistirici,
kapsamli ve adil olmasi gerekmektedir. Ustelik personelin katilimina da firsat
saglanmalidir. Ancak Orgiitler is gorenlerinin performansini resmi veya resmi

olmayan yollarla degerlendirmektedir.
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Bu baglamda da performans degerlendirme;
. Is goren standartlarinin diizenlenmest,

. Diizenlenmis olan standartlar ¢ergevesinde i goren personelin reel

performansinin degerlendirilmesi,

. Ortaya ¢ikan performans yetersizliklerinin yok edilmesi ya da
yukarida bahsedilenlerin gerceklestirilmesi, is gorenleri motive etmek adina is
gorene geri bildirim saglanmasimni da bilinyesinde bulunduran yontem seklinde

tanimlanabilmektedir (Tuncer 2013, 90).

Sayillan nedenlerden dolayi, performans degerlemesi insan kaynaklari
yonetiminde de oncelikli ve 6nemli bir ¢alisma tiirlidiir. Ancak burada 6nemli olan,
en iyi performans sisteminin kurulmasindan ¢ok kullanilmasi hedeflenen
performansin  uygulanabilir,  giivenilir =~ ve  ger¢ek¢i  bir  platformda
gerceklestirilmesidir. En Onemli rol ise yoneticiye diismektedir. Ciinkii belli
donemler sonucunda is gorenlerin basari Olgme ve degerlemesi hakkinda
yoneticilerin olduk¢a objektif, duyarli ve titiz davranmalar1 ve sistemin saydam
olarak kurulmasi gerekmektedir. Ote yandan ¢alisanin belirlenmesinde ve egitim
verilmesi konusunda gosterilen titizlige karsilik olarak biitiin is gorenlerin aym
performanst gostermesi beklenmemelidir.  Nitekim bireylerin, dogustan gelen
kabiliyetleri, ise uyum ve ilgi vb. nitelikleri bakimindan genel olarak farkliliklara
sahiptir. Yoneticilerin ise bahsi gecen farkliliklar1 Olgmesi, izlemesi ve objektif

ozellikler cergevesinde degerlendirme yapmasi gerekir (Barutgugil 2004, 426).

Bu  bilgiler 15181 altinda performans degerlendirme 1is gorenlerin
davraniglarini, hangi 1iste daha yetenekli olduklarini ve potansiyellerini
belirlemektedir. Ote yandan, Is gorenlerin terfilerinin, eksikliklerinin, egitim
gereksinimlerinin belirlenmesinde de islev gostermekte oldugu sdylenebilir. Is
gorenlerin hangi nedenlere gbére motive oldugunun belirlenmesi performans
degerlendirmesinin bir konusudur. Goriildiigii lizere performans degerlendirme is
gorenleri tanimlama unsuru olarak hem isletmeler, hem de is gorenler agisindan

Onem arz etmektedir.
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2.4.2. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirme sistemlerinin temel hedefi, is gorenlerin daha
onceden belirlenmis olan hedefler c¢ercevesinde etkin sekilde c¢alismasinin
saglanmasidir. Bu nedenle, oOdiillendirme ve gelistirme hedef edinilmistir. S6z
konusu temel hedefi, yonetsel amaglar ve personel gelistirme amaclari olarak ikiye

ayirmak miimkiindiir (Uyargil 2009, 210).
Yonetsel amaglari su sekilde siralamak miimkiindiir:

. Is gorenler ile isletmenin gereksinim ve amagclarimi karsilayabilecek

olan ortak bir anlayisin olusmasini saglamak,

o Isletmeye ait sorunlar ve basar1 durumu ile detayli veriler saglamak ve

ileride karsilasilabilinecek olan olgu ve sorunlarin 6n goriilmesinin saglanmast,

o Isletmedeki biitiin birimlerde yer alan is gorenlerin basar1 dlgiimlerinin

yapilabilmesi adina gereken ortamin hazirlanmasi,

J Isletme hakkindaki isgiicii ve yonetimle alakali isabetli ve giivenilir

bilgiler edinilmesi (Barutgugil 2002, 179-180).

Ikinci olarak, performans degerlendirmenin personel gelistirmeye ydnelik

amagclarini ise su sekilde siralayabiliriz:

. Is gorenlerin hata ve noksanlarinin onlara bildirilerek diizeltilmesi i¢in

gereken egitim ve gelisim programlarinin gergeklestirilmesi,

. Gosterilen basarilarin farkinda olunmasi ve gerceklestirilen ise deger
kazandirilmasiyla bireylerin basari gereksinimlerinin karsilanmasi, is gorenlerin
bireysel amaglarinin belirlenmesi, is motivasyonu ve tatmininin arttirilmasi, bireysel
amaglar ile isletme amaglar1 arasindaki c¢eligkilerin yok edilmesi ve ise

yabancilagsmanin azaltilmasi,
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. Yoneticilerin ve isletmenin beklentilerinin agik bir sekilde ifade
edilmesi ve is gorenlerin basar1 seviyesi hakkinda bilgilendirilmesi (Findik¢1 2002,

300).

Genel olarak, performans degerlendirmenin iki amagla gergeklestirildigi
sOylenebilir. Bu hususlardan biri performans degerlendirilmesi sonuglarina bakarak
yiikseltme, tlicret ve isten cikarma gibi karalar alma, digeri de performansi
gelistirmektir. S6z konusu sistemlerin dnemli islevi, is gorenleri gerceklestirdikleri
caligmalar bakimindan degerlendirmek ve onlara gelecege yonelik kendilerini
gelistirme olanagi sunmaktir. Ayrica is gorenlerle, is gorenleri degerlendirenler

arasindaki iletisim saglanabilmelidir (Cift¢i 2007, 169).

Yine performans degerlendirme c¢alismalari, is gorenlerin basarilarinin
belirlenmesi ve olasi basarilarinin daha da arttirilmasi i¢in gercgeklestirilmektedir.
Boylece kurum, c¢alisanlarla yapmis oldugu is sozlesmelerindeki sartlarin
gerceklestirilme durumunu, ¢alisanin becerilerini yaptig1 ise ne kadar aktardigini,
kariyer planinin durumunun ne olacagi, ig gorenin gorev ve is basarisi taniminda
bulunan hedefleri gergeklestirip gerceklestirmedigini de kontrol edebilmektedir
(Palmer 1993, 9). Bunlara ek olarak iyi bir performans degerlendirmede etkin olan

onemli unsurlar agagidaki gibidir:

e I5 gorenin bagka goreve atanmasi ya da uzaklastirilmast,
e Is gorenlerin belirlenmesi, is degisimi ya da egitim ihtiyac1 olup
olmadiginin tespit edilmesi ve gergeklestirilmesi,

e Ucret sisteminde adil ve dengeli bir politikadan yararlanilmast.

Performans degerlendirmesi, orgiitlerin ya da kurumlarin basarili olmalarinda
da ¢ok Onemlidir. Cilinkii Orgiit calisanlar1 ve oOrgiitiin basaris1 birbirine siki sikiya
baghdir. Nitekim artan is goren performansi, artan Orgiit performansi anlamina

gelmektedir (Sabuncuoglu 2013, 185).

Ote yandan performans degerlendirmesi, degerlendirenin is gdrenlerin

performanslarinin daha 6nceden belirlenen Olgiitlerle kiyaslayarak yorumlanmasidir.
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Yani bir ig gorenin belirli bir gérev ve is tanimini gerceklestirme basarisinin

Olciilmesidir (Findik¢1 2002, 301).

Bir orgiitiin ya da kurumun degerlendirilmesiyle; is gorenlerin yetenek ve
ilgilerinin ise katkida bulunma seviyesi, is sozlesmesine ne kadar uyuldugu, is
gorenlerin gérev tanimindaki standartlara ve is basarisina ulasma durumu ve kariyer
planlanmasinin seviyesi de belirlenebilecektir. Bunlara ek olarak yine performans
degerlendirmesi, egitim geregi ve is degisikliginin belirlenmesinde, is gorenlerin
belirlenmesi, atanmasi ve isten ¢ikarilmasinda ve dengeli bir iicret politikasinin

uygulanmasinda etkili bir yoldur (Sabuncuoglu, 2013, 185-186).

2.4.3. Performansin Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminin basarili olmasi her seyden once is ve
gorev analizinin yapilmasi ve ig gorevlerinin tamamlanmasina baglidir. Bu kapsamda
performans kriterlerinin belirlenmesinde onem verilmesi gereken noktalar asagida

siralanmustir:

1) Kriterler, isin sorumluluk seviyesine ve Ozelligine uygun sekilde
belirlenmelidir. Hi¢ olmazsa yonetici, is¢i ve biiro elemanlarinin kriterleri farklh

olabilmelidir.

2) Kriterlerin  belirlenmesi  sirasinda i verimiyle beraber, is

davranislarina da 6nem verilmelidir.
3) Kriterler acik ve anlasilir olmalidir.
4) Kriter sayisina bir sinir konmali ve bu 10°nu agmamalidir

Belirlenen kriterler ya sayisal olarak ya da belli aciklama ve sifatlarla
degerlendirilmelidir (iyiden kotiiye, kotliden iyiye gibi). Ancak belirlenen kriterlerin
sayisal degerlemesi hatali olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse; 1’den 10°a kadar
verilen notlarda 9 ile 10 arasindaki farki belirlemek zor olabilmektedir. Zira kisilerin
yeteneklerinin sayisal degerlerle dl¢iilmesi olumsuz algilanmaktadir (Oztiirk 2006,

148).

39



Degerlendirmeye temel olan genel kriterleri asagida verildigi gibi dorde

ayirmak miimkiindiir:

. Kisinin davranis ve iliskileri,

. Kisisel ozellikler,

. Calismanin temel nicelik ve nitelikleri,
. Is becerisi ve bilgisi.

Yukarida bahsi gecen kriterler kendi igerisinde alt kriterlere ayrilabilmekte ve
isin yapisi cercevesinde degistirilebilmektedir. Ornek vermek gerekirse; kisinin temel
kriterlerinin alt kriterleri fiziki goriiniis, saglik, yiriitme, beceriklilik, Onderlik,
uygulama, yargilama, kisilik, davranis, uyabilirlik, caliskanlik, gilivenilirlik ve is
birligi seklindedir. Ancak bu degerleme yonetici adina yapilacaksa, farkli nicelik ve
niteliklerden yararlanilir. Ornek vermek gerekirse; motivasyon ve denetim
yetenekleri, koordinasyon becerisi, astlar1 yetistirme, karar alma ve planlamadan

yararlanilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2013, 187).

2.4.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Faydalar1 ve Karsilasilan

Sorunlar

Performans degerlendirme, oOrgiitte yoneticilerin, dogru hamleler yapmasi ve
sonucunda Orgiitiin basar1 oranin yiikseltilmesi ve Orgiitiin kurulus amaglarini
gerceklestirilebilmesi igin onemlidir. Ote yandan performans degerlendirmenin
onemle durdugu bir hususta, performans degerlendirme yapilirken c¢alisanlara
gereken 6nemin verilmesidir. Hem yoneticiler, hem de ¢alisanlarlar arasinda uyumun

gerceklesmesi performans degerlendirmenin faydasi i¢in 6nem arz etmektedir.

Diger yandan, performans degerlendirme faaliyetleri orgiit yoneticilerine gore
kimi zaman giinliik is yogunlugu ve akis1 bakimindan fazladan bir yiik seklinde
degerlendirilmekle beraber bir tiir zaman kaybi1 oldugu goriisii de s6z konusudur.
Boyle degerlendirilse de oOrgiitlerde 1iyi islemekte olan bir performans
degerlendirmesi sisteminin bireysel, orgiitsel ve yonetsel bakimdan degerlendirilmesi

de oldukc¢a 6nemlidir (Ersahan 2014, 246).
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Bu baglamda faydali olmasi beklenen noktalar asagidaki gibi ifade
edilebilmektedir.

Bireysel yararlar1 asagida siralanmaistir:

J Gelistirilmesi gereken ve zaten giiclii olan yonler belirlenir.

J Kariyer gelisimleri desteklenir.

. Orgiitiin sorumluluk ve rolleri ¢ok daha iyi anlasilir.

. Performansla alakali edinilen olumlu bildirimlerle 6zgiiven ve is

tatmini gelisir.

J Performansin degerlendirilme sekli kesin olarak belirlenir.
o Ust kademeler onlardan beklenenleri kesin sekilde dgrenir.

Orgiitsel yararlar asagidaki gibidir:

o Kisilerin gelisme gosterebilecek potansiyelleri daha dogru sekilde
belirlenir,
o Is giici devri ve devamsizlik gibi sebeplerden dogabilecek

aksakliklarin 6nlenmesi adina esneklik saglanir.

J Egitim biitgesi ve gereksinimi kolaylikla ve isabetli olarak belirlenir.
o Uretim ve hizmetin kalitesi yiikseltilebilecektir.
o Insan kaynaklarmin planlanmasinda gerekli olan veriler daha giivenilir

sekilde saglanir.

o Orgiitiin verimlilik ve etkinlik diizeyleri yiikseltilebilmektedir.

Yonetsel yararlar ise asagidaki gibidir:

. Yonetim is gorenlerin zayif ve giiglii yonlerini kolaylikla belirleyerek

onlara gereken destegi verir.

. Is gorenlerle iliskiler ve iletisim daha olumlu hale gelir.
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. Yonetim is gorenlerini daha yakinda taniyabilir ve yetki devrini daha

kolay hale getirebilir.

. Kontrol ve planlama islevlerinin daha uzun etkiye sahip olmasi

sebebiyle birimlerin ve is gérenlerin performansinda gelisme saglanir.

. Yonetsel yetenekler gelistirilir ya da bu yetenekler uygulanabilir hale
gelir (Argon 2004, 226; Ersahan 2014, 246; Uyargil 2009, 212-213; Barutgugil
2004, 429).

Performans degerlendirmesinin bir¢ok faydast bulunmasina ragmen,

karsilasilabilecek sorunlar1 da mevcuttur. Bunlar:

o Performans  degerlendirmesini  uygulayan  kisilerin  objektif
olamamalari,

. Calisanlara dair Ol¢lim yapilirken, calisanin biitiin 6zellikleriyle
Olciilmemesi,

o Performans Degerlendirmeyi uygulayan kisilerin taraf olmalari,

. Calisanlarin  sadece tek bir olumlu o6zelligine  bakilarak
degerlendirilmesi,

. Performans degerlendirme yontemlerinin yanls seg¢ilmesi (Findikc¢i

2002, 302; Palmer 1993, 17-18).

Bu maddelerde de goriildiigii lizere, performans degerlendirme siirecinde
karsilagilabilecek sorunlar hem c¢alisanlara, hem de isletmeye koti etkiler
dogurmaktadir. Bu sorunlarla karsilagmamak i¢in, degerlendirme ¢ok yonlii olmali,
adil ve objektif olmali, 6nyargisiz olmali ve dlglim sonuglarina dayanmalidir (

Appelbaum vd. 2009, 13).

Bu bilgiler 15181 altinda performans degerlendirmenin bireysel, orgiitsel ve
yonetsel faydalarinin bulundugu goriilmektedir. Bireysel faydalarindan en 6nemlisi,

calisanlarin giiglii yonlerini belirlenmesidir. Orgiitsel agidan en 6nemli faydasi,
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orgiitin  verimliligin ve etkinliginin artirilmasidir. Yonetsel faydalarindan en
Onemlisi ise yoneticiler ve calisanlar arasinda pozitif yonli bir is iligkisi
saglamasidir. Genel olarak performans degerlendirme calisanlarin yetenekli olduklar
konular1 belirledigi i¢in ve bu yetenekleri isletmeye yarar saglayacak sekilde
calisanlara dogru yonlendirmeler yapacagindan dolayi, isletme ve g¢alisanlar igin
yarar saglamaktadir. Ote yandan performans degerlenme sisteminde de
karsilasilabilecek  sorunlar mevcuttur. Bu  sorunlardan en  Onemlileri
degerlendirmecilerin adil olmamas1 ve yanlis yontemlerin secilmesidir. Bu nedenle
degerlendirme uygulayacak kisilerin objektif olmasi1 ve yontemlerin dogru segilmesi

dikkat edilmesi gereken konulardandir.

2.4.5. Performans Degerlendirmenin Standartlar

Herhangi bir isin en iyi bicimde gerceklestirilmesi gerekliligini tanimlayan
yazili ifadelere performans degerleme standartlarinin belirlenmesi denilmektedir.
Performans degerlemesindeki hedeflerin standartlart bulunmalidir. Bahsi gegen
standartlarin hazirlanmasinda resmi standartlardan, is analizi bilgilerinden veya

sektor standartlarindan yararlanilabilmektedir (Uyargil 2013, 28).

Performans standartlari, amir ve astlar adina faydali olabilecek iki adet
bilgiye sahip olmakla beraber, “Yapilmasi gereken nedir?” ile “Nasil yapilmasi
gerekli?” sorularina da yanitlamayr hedeflemektedir. Bu baglamda bilgilerin ilki,
bireyin yapmak zorunda oldugu gorevlerken, ikincisi, degerlendirmelerin performans

standartlarinin dogrulugu ve aciklig1 ¢ercevesinde objektif hale gelmesidir.

Performans standartlar1 genel olarak nitel ve nicelden olusan iki yonii
icermektedir. ilk olarak nitel standartlar, isin kalitesinin ve verilerin analiz edilmesi
kabiliyeti iken, nicel standartlar, belli bir isin gerceklesmesi adina gereken zaman,
ziyaret edilen miisteri sayis1 ve yapilan hatalarin sayis1 olarak ifade edilebilmektedir

(Sabuncuoglu 2013, 188).

Yine standartlar is gorenin basar1 oranini belirlemek i¢in yapilan 6lgiileri de

igerir. Ornek vermek gerekirse; satis kriterlerinin standardi aylik 300 birim seklinde
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kabul edilirken, yapilan 500 birimlik satig istiin performans seklinde kabul

edileceklerdir.

Bir orgiit, standartlarmi belirlerken zaman ve hareket etiitleri, is gorenin
geemis zamandaki basarilarini gosteren kayitlar ve is Orneklemeler gibi bilgi
kaynaklarindan faydalanmaktadir. Basarili uygulamalar i¢in performans standartlar

asagidaki 6zellikleri tagimalidir:

Gercgekgilik: Standartlarin ulasilmaz olmasi ve is gorenlerin bunun bilincinde
olmas1 yine is gorenlerin bu standartlara ulasma g¢abasindan vazgegmesine neden
olmaktadir. Bu nedenle, is gorenlerin standartlarin giivenilirliginde ve hedeflerin
belirlenmesinde aktif olmas1 gerekmektedir. Ustelik bu durum ¢abanin artmasima da
sebep olacaktir. Bu baglamda hareket eden kimi isletmelerse hedefler cergevesinde
astlartyla goriisme yoluyla donemin basinda belirlenmis olan amaglar adina astina

sorumluluk yiikleyerek bu amaglarina ulagsmayi istemektedir.

Olciilebilirlik: Performans o6l¢iimii standartlari eger nicelse daha kolay
olabilmektedir. Sayisal standartlarin kullanimi1 zorsa, takim faaliyetlerine katkilar ve
gorevin zamaninda gerceklestirilmesi gibi sayisal olmayan standartlardan

yararlanilmaktadir

Spesifiklik: Biitiin is gorenler kendilerinden bekleneni net sekilde
bilmelidirler (Sabuncuoglu 2013,189).

2.4.6. Performans Degerlendirme icin Belirlenen Arahiklar

Performans degerlendirmelerinin uygulamaya konulmasi sirasinda alinmasi
gereken en Onemli kararlardan bir tanesi de performans degerlendirmenin

donemlerinin belirlenmesidir.

Yoneticilerin performans degerlendirmedeki zamani degerli ve smnirhidir.
Degerlendirmenin ¢ok sik yapilmasi, insan kaynaklar1 ve yoneticiler i¢in zorluklara
neden olacaktir. Cok genis araliklarla yapilmasi da zorluklara neden olabilir. Bu

nedenle performans degerlemesi yapilan isin dogasina ve organizasyonun yapisina
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bagli olmalidir. Eger bir ¢alisan is temposunun yiiksek oldugu bir sektdrde
calistyorsa kisa zamanli yapilan performans degerlendirmeleri daha saglikli olacaktir.
Ote yandan egitim sektdriinde calisan bir kisi igin, egitim sezonu normal mali
sezondan daha kisa oldugudan, yilda bir kez gergeklestirilecek olan bir performans

degerlendirmesi daha uygun olacaktir (Palmer 1993, 16).

2.5. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede Onemli hususlardan biri, degerlendirmenin
yapilacagi yontemin belirlenmesidir. Cok farkli performans degerlendirme
yontemleri olmakla beraber, s6z konusu yontemler gorevin 6zelligi ve degerlendirme
sonuclarinin kullanilma alani nedeniyle farklilik gostermektedirler. Bu kapsamda,

orgiit yoneticileri isletmeleri i¢in en uygun olanini gelistirmeye ¢alismaktadir (Budak

2016, 477).

Her isletmenin performans degerleme yontemi farklidir. Ancak bunlarin bazi
avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. Bu nedenle, belirlenecek olan yontem isletmenin
felsefesine ve ozelliklerine uygun olmalidir. Ustelik belirlenecek olan ydntemin
neden ve ne zaman yapildigi da ¢ok Onem arz etmektedir. Bunlara ek olarak
degerlendirmeyle ilgili yontemler; isletmenin terfi plani, teknolojik faaliyetler, ¢evre,
13 goren beklentileri, yontemin amaci, Orgiitiin yapis1 ve isin tiirline gére degisim
gosterebilmektedir. Bu sebeple de dogru yontemin belirlenmesi, degerlendirme

faaliyetlerinin bagarili olmasinda ¢ok etkilidir (Ozgen ve Yalgin 2011, 224).

Glinlimiize gelinceye kadar isletmeler calisanlarin  performansini
degerlendirmek amaciyla farkli degerlendirme yontemlerinden yararlanmistir. Bu
yontemlerin bireysel 6n yargilardan temizlenmesi ile giivenilir ve tarafsiz olmasi
adina ¢ok ¢aba harcanmistir ve halen de harcanmaktadir. Harcanan c¢abalarin

sonucunda ise ortaya siirekli olarak yeni yontemler ¢cikmistir (Tural 2007, 39).
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Bu kapsamda en yaygin performans degerleme yontemleri asagida

listelenmistir:
° Alan Incelemesi Yontemi,
° Degerleme Merkezi Yontemi,
° Derecelendirme ve Puanlama Yontemi,
° Grafik Degerleme Y Ontemi,
. Ikili Karsilastirma ve Siralama Y dntemi,
J Kendi Kendini Degerleme Y ontemi,
° Kontrol Listesi Yontemi,

o Kritik Olay Y ontemi,

° Performans Testleri ve Yontemi,

° Takim Bazli Performans Degerlendirme Yontemi,

) Zorunlu Tercih Yontemi (Cetin vd. 2014, 147).
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMIi

Bu béliimde isletmelerin iizerinde titizlikle durduklar1 performansa dayali
ticret sistemiyle ilgili bilgilere yer verilmistir. Performansa dayali {icret sisteminin
tanimi, amagclari, avantajlar1 / dezavantajlar ve tiirleri agiklanmistir. Sonrasinda teorik
cergeve sunulmustur. Performansa dayali {icret sistemi {izerine yapilan aragtirmalarin

olusturdugu literatiir taranarak, aragtirma sonuglarina yer verilmistir.

3.1. Performansa Dayal Ucretlendirme Sisteminin Tanimi

Calisan performansi ve iicret arasindaki iliskiyle kurulan {icret sistemlerine
performansa dayali iicret sistemleri denilmektedir. Bu iicretlendirme tiiriinde iicret
seviyeleri ve ikramiyeler, calisan performansmin Onceden belirlenen hedefleri
cergevesinde belirlenmektedir. Ciinkii performansa gore iicretlendirmenin temelinde
hedefle ilintili performanslarla belirlenen iicretin farklilastirilmast bulunmaktadir.
Ustelik performansa dayali iicret uygulamasi, stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin

artan 6nemine paralel olarak daha 6nemli hale gelmistir (Paksoy 2006, 60).

Bir bagka ifadeyle performansa dayali iicretlendirme, ¢alisanlarin orgiite olan
katk1 oranlar1 dogrultusunda aldiklar1 ddiillerdir. Performansa dayali iicret sisteminde
kullanilan parasal odiiller; ikramiye, prim, komisyon, hisse sahipligi ve kardan pay

vermedir.

Performansa dayali {icretlendirme sisteminde isletmeler, ¢alisanlarin
isletmeye sagladiklar1 katki ve basar1 oranlarina gore tlicretlendirmeye gitmektedirler.
Glinlimiiz 1s hayatinda bu sisteme karst yogun bir ilgi s6z konusudur. Bu sistemde
genel amag, calisanlarin motivasyon ve morallerini yiiksek tutarak ve orgiite olan

bagliliklarini arttirmaktir (Serinkan 2007, 220).

Performansa dayali iicretlendirme sisteminde terfiler ve maas zamlar1 ¢alisan

performansiyla belirlenmektedir. Ustelik bu durum ¢alisanin isiyle alakali giigsiizliik
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ve dayanikliligiyla alakali olarak yoneticilere dogru bilgiler saglamaktadir. Is gorenin
motivasyonunu da arttirdigindan dolayi, performansini arttirmasint ve kendisini

gelistirmesini de saglamaktadir (Benligiray 2003, 39).

Bu bilgiler 1s18inda performansa dayali licretlendirme sisteminin ¢alisanlari
daha ¢ok calismaya tesvik eden bir sistem oldugu soOylenebilir. Calisanlara
performanslarina gore ikramiye, prim gibi 6demlerin yapilmasi motivasyonu artirici
bir siire¢ olacagindan isletme ve calisanlar acisindan olumlu etkileri olacaktir. Ote
yandan isletmenin Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun 6neminin artmasina
paralel olarak, performansa dayali tlicret sisteminin de giiniimiizde Onemini

artirmasina sebep olmustur.

3.2. Performansa Dayah Ucretlendirme Sisteminin Amaglar

Performansa dayali iicret sistemi, degisen diinyanin ¢alisma hayatina tasidigi
ticretin belirlenme yontemlerinden biri olarak karsimiza ¢ikar. Calisanin kurumuna
kattig1 degerin de géz Oniline alinarak iicretinin belirlenmesi gerektigini vurgulayan

bir sistemdir. Sistemin temel amaglar1 asagida siralanmistir:

e s gorenlerin kazanglariin genisletilmesi,

e Kalite ve verimlilik vb. alanlarin orgiit icinde yiiksek performansa
sahip olmasinin saglanmasi,

e Orgiitiin iistiin vasifli is gorenler icin cazibe merkezi haline
getirilmesi,

e Yiiksek performans sergileyenlerin odiillendirilmesidir (Benligiray

2003, 40).
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3.3. Performansa Dayal Ucret Sisteminde Dikkat Edilecek Hususlar

Performansa dayali iicret sisteminde dikkat edilecek hususlara asagida yer

verilmistir.

o Performans odakli is kiiltiiriinii, orgiit kiiltiirii ve uygulamasi haline
getirmektir. Bunun i¢in gdrev ve personel taniminin agik bir sekilde yapilmasi,
performans degerlemede kullanilan oOlgiitlerin ¢ok 1iyi belirlenmis olmasi, is

degerleme calismasinin yapilmasi, temel iicret yapisinin tespit edilmis olmast,

J Performans degerlendirilmesi ve Olclilmesi siirecinin  objektif,

sonuclara yonelik ve dlgiilebilir kriterlere dayanmast,

o Geri bildirim siirecinin islevselliginin artirilmasi, toplumsal ve

kurumsal kiiltiiriin dikkate alinmasi,

J Isgiicii birimleri aras1 kontrol mekanizmasinin etkinliginin saglanmasi,
kurum i¢i enformasyon kanallarini agik tutacak ve iletisimi saglayacak bir itiraz-

sikayet prosediiriiniin bulunmasi,

. Performans degerleme hatalarinin en aza indirilmesi gibi hususlara

dikkat etmek gerekmektedir (Unal 1998, 3; Barucugil 2002, 242).

Biitlin bunlarla beraber gelismis ve gelismekte olan iilkelerde daha yeni yeni
performans Ol¢limii ve performans: arttiran teknikler gelistirilerek yaygin sekilde

kullanilmaya baglanmistir.

Bu bilgiler 15181 altinda performansa dayali iicret sitemi uygulanirken dikkat
edilecek en 6nemli hususlardan biri performans degerlendirmenin dogru ve adil bir
bicimde uygulanmasidir. Bu noktada yapilacak bir hata iicretlendirmenin yanlig
sekilde uygulanmasina neden olacaktir. Bu nedenle objektif, calisanlara karsi agik

olan ve adil bir performansa dayali licretlendirme uygulanmas1 gereklidir.
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3.4. Performansa Dayali Ucretlendirme Sisteminin Avantajlar1 ve

Dezavantajlan

Performansa dayali iicretlendirme uygulamalarinin avantajlari oldugu gibi

dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Avantajlar1 asagida siralanmistir:

. Motivasyon artar, devamsizlik azalir ve is goren sikayetlerinde ciddi

bir diisiis saglanir.

. Is gorenlere iicret artisinda daha ¢ok esneklik saglanr.
J Yoneticiler is gorenler {istiinde daha kontrollii olur.
o Performans1  yiiksek ig gorenleri ddiillendirilerek  isletmede

performansa dayali iicretlendirmenin kalic1 olasini saglar.

o Verimliligin arttirilmasiyla is giicii maliyeti diistiriilmektedir.
J Is gorenler motive edilerek basarrya ydnlendirilebilmektedir.
J Calisanlarin isletmeye yaptiklar1 katkilar1 degerlendirip adil bir

ticretlendirme yapar.

. Basarli ¢alisanlar1 daha fazla gelistirir, diisiik performansl ¢alisanlarin

performanslarini yiikselterek isletmeye kazandirir.

. Ucretlerin performansa gore belirlendiginin farkina varan is gorenler

daha yiiksek performans sergilemektedir.

. Diisiik nitelige sahip olan calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in

geri bildirim verilebilmektedir.

. Isle ilgili hedefler acik sekilde ifade edilerek is gorenlere
bildirilmektedir.
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. Takim performansinin ve bireysel performansin gelismesi saglanarak,
kurumun performansi ve verimliligi arttirilabilir ( Beer 1985, 437; DPT 2000, 43-44;
Sakar ve Demirhan 2018, 11-12).

Dezavantajlar asagida siralanmistir:

J Is gorenlerin her zaman yiiksek performans gdstermesi miimkiin
olmadigindan, performansa dayali {cret uygulamalari kimi zaman yiiksek

performans saglayamayabilir.

o Genelde is gorenlerin, performans sonuglarina hakim olunduguna ve
kontrol edilebildiklerini varsaysa da, sonuglar genelde diger faktorlerle iligkilidir.
Dolayistyla da is goren isin sonucuyla ilgili 6teki etkenlerin etkili oldugu anlarda

uygulamanin adil olmadiginin farkina varmaktadir.
o Is gorenler sadece ddiillendirmeyle denetlenebilmektedir.

° Is gorenler de bireysellik olusmakta ve bu nedenle takim calismasi

olumsuz etkilenebilmektedir.

o Orgiitteki performans degerlendirme uygulamasinin yetersiz olmast

olumsuz sonuclara neden olabilmektedir.

o Orta ve list diizey yoneticiler sistemin, duygusal istekler nedeniyle

baskiya ve zaman kaybina neden oldugunu diisiinmektedir.
o Yiiksek uygulama maliyetlerine neden olmaktadir (Oztiirk 2006, 119).

Biitiin bunlarla beraber giinlimiizde bircok {lke, 15 gorenlerinin
motivasyonunu arttirmak adma performansa dayali iicret uygulamalarini
kullanabilmektedir. Ancak performansa dayali iicret sistemi, giiclii ve dogrudan bir
tesvik araci olmadigindan uygulamanin basarili olma ihtimali sinirli olabilmektedir.
Ote yandan gergeklestirilen uygulamalar 6rgiit amaci ve kiiltiiriine gére uyarlanip
hayata geg¢irildiginde yukarida bahsettigimiz avantajlar1 arttirilirken dezavantajlar

azaltilabilmektedir (Oztﬁrk 2006, 119).
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3.5. Performansa Dayal Ucretlendirme Sisteminin Tiirleri

Performansa dayali {icretlendirme tiirleri bireysel performansa dayali sistem,
grup performansina dayali sistem ve kurumsal performansa dayali sistem olarak

siralanabilir.

3.5.1. Bireysel Performansa Dayah Sistem

Ucret ve bireysel performans iliskisi iicret artiglarmin bireylerin gostermis
oldugu performans g¢ercevesine belirlenmesi temeline dayanir ve belirlenecek oranin
bir boliimii ya da tamam performans puanlarma gore belirlenebilmektedir (Unal

1998, 10).

Bireysel performansa dayal iicret sisteminde kisinin kendisi igin belirlenen
standartlara ve hedeflere ne dl¢lide ulasildigina bakilmaktadir. Calisanlar belirlenen
hedeflere ulasmissa basarilarinda gore ddiillendirilmektedirler. Calisanlarin yiiksek
performanst oddiillendirilirken diisiik performans sergileyen c¢alisanlarda yiiksek

performans igin tegvik edilmektedir.

Bireysel performansa dayal: iicret sisteminde ddeme iki yolla yapilmaktadir.
[lk yol baz iicret oranlarinda kisisel performansa gore artistir. Baz iicrete
eklendiginden {icret iistiinde kalict etkiye sahiptir. Ikinci olarak, baz iicrete
yansitilmayan ve bir kereye mahsus Odemesi yapilan performans Odemeleridir.
Burada amag kalic1 etkiden kurtulmaktir. Bunlara ek olarak primler, performans
degerlendirme donemleri cergevesinde alti aylik ve yillik siirelerle 6denmektedir

(Perry vd. 2009, 44).

Diger yandan saglikli bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi,
performansa dayali {cretin basarili sekilde uygulanabilmesinin temel sartidir.
Performans kriterleri de en 1yi sekilde belirlenmelidir. Belirlenen kriterler ise temelde
isle ilgili olmakla beraber, isle ilgili bilgi seviyesi, derinligi, uygulanabilirligi ve isin

kalitesi unsurlarmi igermelidir.(Unal 1998, 11)
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Biitiin bunlarla beraber, kisisel performansa dayali {icret sisteminin is

gorenleri motive edebilmesi i¢in tasimasi gereken sartlari asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir:

. Performans ve iicret arasindaki iligski anlasilir, dogrudan ve agik
olmalidir.

o Is gérenler performans ve iicret arasindaki iliskiyi dogru ve net sekilde
algilamalidir.

o Odiil ile performans degerlendirmesi arasindaki siire dogru sekilde
belirlenmelidir.

o Calisanlar, “yiiksek performans-yiiksek maddi 6dil” durumuna
inandirilmalidir.

o Verilen 6diil is gorence degerli ve onemli seklinde algilanmali ve

gereksinimleri i¢in bir ara¢ 6zelligi tasimalidir (Kestane 2002, 134-135).

Kisisel performansa dayali {icret sisteminin amaglari su sekilde siralamak

mumkindiir;

. Calisanlarin kisisel performanslarinin kurumsal performansla uyumlu

olmasinin saglanmasi.

. Orgiit icerisindeki insan kaynagmin kisisel performansina uyan iicretle

orgiitte kalmasini saglamak.

. Orgiit igerisinde insan kaynagmin, kisisel performansini arttiran

dogrultuda olmasinin saglanmasi.

. Ucretlerin, kurum disindaki nitelikli insan kaynaklar1 agisindan da

cekici hale getirilmesi (Bilgin 2004, 92).
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3.5.2. Grup Performansina Dayah Sistem

Son donemlerde orgiitlerde en fazla dikkat ¢eken nokta takim ¢aligmalarinin
kullanilmasidir. Bu calisma mantiginda bir grup is gorenle beraber calisiimakla
beraber hatalar beraber azaltilmakta sorunlar beraber ¢dziilmektedir. Ustelik gruplar
idari iglerin sorumlulugunu da almaktadir. Kisacasi gruptaki liyeler orgiitiin amaglari

icin bir araya gelmektedir (Paksoy 2006, 61).

Isin yapasy, tiirii ve akis1 gibi nedenlerle grup calismasi gerektiren durumlarda
grup performansina dayali sistem kullanilmaktadir. Eger etkili bir sekilde

uygulanirsa grup calismasini da tesvik etmektedir (Perry vd. 2009).

Bu baglamda, grup liyelerinin tek tek odiillendirilmesinden ¢ok takima ya da
gruba dayali iicret sistemleri daha énemli hale gelmistir. Ozellikle Japon yalin
tiretimiyle anilan bu uygulamada amag, maliyetleri diistirmek ve kaliteyi arttirmaktir

(Isigicok 2011, 206).

Diger yandan bu tiir sistemlerin bir sorunu, elde edilen toplam kazancin grup
tiyeleri i¢inde paylastirilmasidir. Ciinkii grup {lyeleri farkli {icret gruplarina ait
olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse; bir grupta nitelikli olmayanlar, usta ve
ustabaglar1 bir arada calisiyor olabilmektedir. Dolayisiyla hepsi farkli akort iicret
almaktadir. Bu durumun ¢oziilmesi ise ancak kisilerin performanslarinin ayri ayri
degerlendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Degerlendirilememesi halindeyse,

akort biitlin gruba uygulanmalidir.

Biitlin bunlarla beraber grup iicret sistemleri, kisisel ticret sistemlerinden daha
az tercih edilen sistemlerdir. Bunun sebepleri ise daha az giidiilenen bireylerin
grubun iiretmis oldugu ortalama miktar1 azaltmas1 ya da grup iiyeleri arasindaki

uyumun her zaman miimkiin olmamasidir (Benligiray 2003, 46-47).
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3.5.3. Kurumsal Performansa Dayal Sistem

Is gorenlerin orgiitsel hedefler ve is birligi hedeflerinin biitiinlesmelerinin
saglanmas1 adina gelistirilen ve biitliin orgiitii kapsayan uygulama tiiriine kurum
performansina dayali licret sistemleri denilmektedir. Sistemin isleyisi, belli bir
donemin sonundaki tasarruflar ya da saglanan gelir artis1 ile isletmenin sagladigi
karin is gorenlere belli kriterler ¢ercevesinde dagitilmasi seklindedir. Bahsi gecen
degisken iicret planlari, calisan hisse senedi sahipligi, kar paylasimi, Scanlon /

kazang paylasimi seklindedir (Bingol 2003, 402).

Biitiin bunlarla beraber sistemin Orgiit diislincesinin c¢alisanlar iginde
yayllmasi ve organizasyonda biitiinlesmeyi saglamasi yine is gorenlerin motive

edilmesini de saglamaktadir (Unal 1998, 25).

3.54. Performansa Dayali Ucretlendirme Sistemi ile Ilgili Diger

Uygulamalar

3.5.4.1. Liyakata Dayah Ucret Sistemi

Performansa dayali iicret bigimleri i¢inde en ¢ok tercih edileni liyakata dayali
ticrettir. Bu iicret programlarinin tasarlanma amaciysa performansa dayali ticret

artisinin tetiklenmesi ve verimliligin arttirilmasidir.

Bu sistem maas artislarinda kidemi g6z Oniinde bulundururken, asil
onemsedigi konu calisanin gosterdigi performanstir. Liyakata dayali iicret sistemleri
bireysel performansa katki saglamasi1 bakimindan ¢ok ragbet goren ve motive edici

bir sistemdir (Erel ve yal¢in 2014, 319).

Liyakata dayali iicret sistemleri kisisel performansa dayali artis gdsteren ve
uzun siiredir uygulanan bir sistem olmakla beraber etkinligi ve uygulanabilirligi
uygun performans sisteminin var olmasiyla miimkiin olmaktadir. Ote yandan iicrette
diisiik performans gosterilmesi durumunda bir degisiklik yapilmamasi iicretin

0zendirici olmasi 6zelligini yok etmektedir (Kiimbiil 2001, 1).
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Biitiin bunlarla beraber bu sistemde kullanilmakta olan kisisel performansa
kiyasla daha elle tutulabilir olan dl¢limlerden yararlanilan {icret sistemlerinden alinan
ilave iicretler kok tiicrete eklenmez ve elde edilecek olan komisyon hem donemsel
performanstaki degisikliklere gore dalgalanma gosterebilir hem de is goren alacagi

miktar1 onceden dgrenebilmektedir (Acar 1992, 251).

3.5.4.2. Ozendirici Ucret Sistemi

Isletmeler asgari seviyedeki performans iistiindeki basariyr degerlendirmek
amactyla farkli 6zendirici {icret sistemlerinden yararlanabilmektedir. Bu sebeple esit
is, verim ve siirede ¢alismakta olan calisanlara iiretime kattiklar1 asgari seviyedeki
performans istiinden olacak sekilde farkli 6demeler yapilmaktadir. Yani, farkl
isletmelerde uygulanan Ozendirici iicret sistemlerinden olan pargca basina iicret
sistemlerinde ¢alisanin kazanci ¢iktiyla ayni dogrultudayken, diger sistemlerde {icret
ciktt miktarina gore artis ya da azalis gostermektedir. Bu durumda farkli isletmelerde
uygulanan farkl 6zendirici iicret sistemlerden dolayi, is gorenler daha farkli sekilde

icretlendirilmektedir (Akyildiz 2001, 38-39).

Diger yandan satis komisyonlar1 ile alakali degisikliklerin is goérenin
performansindan keza {Uriiniin markasi, kalitesi ve fiyatina gore degiskenlik

gostermesi bu sistemin en fazla elestirilen yoniidiir (Kiimbiil, 2001,1).

3.5.4.3. Kar Paylasim

Kar paylasimi, calisanlarin 6rgiitiin karindan, 6nceden belirlenmis bir orana
gore diizenli sekilde pay almalaridir. Kéar paylasimi, bir organizasyondaki karlilik
seviyesine gore degisebilmekte, daha sonradan 6denmek icin belli bir siire fonda
tutulabilmekte veya is gorene prim adi altinda nakit sekilde o©denebilmektedir

(Benligiray 2003, 52).

Kar paylastirma sistemleri igletmelerde iyi iliskilerin ve is gorenler arasinda
isbirliginin gerekli olduguna inanan yonetim kadrolarmmin kullandigi bir sistem

olmakla beraber, iscilerin isletmenin elde ettigi karin, diizenli iicretlerine daha

56



onceden belirlenen oran cergevesinde eklenmesinin saglandigi anlasmalardir. Is
gorenlere dagitilacak kar miktari, elde edilen biitiin karin %5°’1 ila %50’si arasinda
degisiklik gostermekle beraber kideme, is goren {licretlerine ve performansa gore

dagitilabilmektedir.

Kar paylasimi sistemi is gorenin isletmeye ve ise daha siki sikiya baglamakla
beraber motive olmasini da sagladigi i¢in daha fazla ¢alismalarina sebep olmaktadir.

Dolayistyla isletmenin verimliliginde de artis yasanmaktadir (Unal 1998, 31-32).

3.5.4.4. Uzun Donemli Ozendirici Sistemler

Uzun donemli 6zendirici sistemler genel olarak yoneticilerin sabit giderleri
disiirdiiklerinde ya da isletmenin performans diizeyini arttirdiklarinda onlara sunulan

ek ticretlerdir (Paksoy 2006, 64).

3.5.4.5. Performans Primi

Performans pirimi, grup performansi ya da bireysel performans ¢ergevesinde
O0denmektedir. Ancak bireysel temelli oldugunda iicret artisi performans
Ol¢iimlerinden elde edilen sonuglarla belirlenmektedir. Bu kapsamda ABD’de
1980’lerden sonra yapilan toplu is sozlesmeleriyle uygulanan geleneksel maas
artiglar1 birakilarak onun yerine performans primlerine gecilmistir. Tahminlere gore
orta Olgekli isletmelerin %86’sindaki ve biiylik Olcekli isletmelerinde %97’ sindeki

yoneticilerin maaslar1 bu yontemle 6denmistir.

Performans primi sisteminin glinlimiizde yaygm olarak kullaniimasinin
baslanmasinin nedeni, hem Orgiitlerin ve hem de is gorenlerin bu durumdan yarar
saglamasidir. Biitiin bunlarla beraber, prim 6demesi lilkemizde en ¢ok tercih edilen

performansa dayal1 degisken iicret uygulamasidir (Paksoy 2006, 64-65).
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3.6. Performansa Dayah Ucret Sistemiyle Ilgili Teoriler

Performansa dayal1 iicret sistemi ¢aliganlarin motivasyon ve performanslarini
artirmaya yonelik bir sistem olarak giinlimiiz isletmelerinde kullanilan ve ragbet
goren bir uygulamadir. Performansa dayali iicret sisteminin en Onemli amaci,
calisanlarin 6diil, licret artis1 gibi kavramlarla motive edilmeye calisilmasi ve bu
sayede calisanin performansini yiikseltilerek isletmeye daha fazla yarar saglamasidir.
Performansa dayali iicret sistemi siirecinin saglikli islemesini ve dogrulugunun
kanitlanmas1 adina bazi teorilere dayandirildigr goriilmektedir. Bu teoriler,
performansa dayali licret sistemi ve ¢aliganlarin motivasyonlariyla, performanslarinin

nasil ytlikseltilecegi hakkinda bilgiler saglamaktadir.

Bu kisimda performansa dayali iicret sisteminin en ¢ok dayandigi teorilerden
bahsedilecektir. Bu teoriler sirasiyla, beklenti teorisi, hedef saptama teorisi, esitlik

teorisi, gelistirilmis beklenti teorisi ve pekistirme teorisidir.

3.6.1. Beklenti Teorisi

Vroom’un ortaya koydugu teori, giidiilemeyi saglayan biligsel durumlara
odaklanarak o&diillerin davranisi nasil yonlendirdigini agiklamaya calisir. Teori
bireyin davraniglarinin kendisine arzu ettigi bir ¢ikt1 ya da 6diil olarak donecegine
inanmas1 durumunda motive olacagini sdyler. Eger birey cabasi ve performansi
sonucunda 6diil elde edemiyor ya da Odiilden tatmin olmuyorsa motivede olmaz

(Onen ve Tiiziin 2005, 56).

Beklenti teorisi bir bagka ifadeyle, bireyin gosterdigi ¢aba, ¢abanin sonucu
olan performans ve performansin saglayacagi kendisi i¢in onemli olan sonuclarla

baglantili olarak, motive edilebilecegi diisiincesine dayanir (Mirze 2010, 251).

Beklenti teorisinde is gorenleri motive eden temel etmenlerin basinda, isinde
basarili olmasit durumunda isletme tarafindan verilecek olan odiiller gelmektedir.
Odiillerle alakali ii¢ kavramin is gdrenin motivasyonunu etkileyebilecegi
sdylenmektedir. Birinci kavram Deger kavramidir. Is gorenlerin kazanmasi olasi

odiillere ve getirilere verdikleri degerdir. Odiiliin ¢ekiciligini ve degerini yiikselten
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unsurlar arasinda; is giivencesi, i3 doyumu, ticret, liderlik, yeteneklerini gosterme
sans1 gibi tesvik edici unsurlar yer almaktadir. Tkinci kavram aragsalliktir. Gosterilen
performansla alinacak 6diil arasindaki iliskiyi gdsterir. Is gorenlerin 6diil verilmesi
soziiyle ne kadar giidiilenebileceginin de gostergesidir. Uciincii kavram beklentidir.
Birey ortaya konulan 6diilii almak hususunda ne kadar arzulu olursa, gosterecegi

caba ve performansta o derece artacaktir (Yesil 2016, 173-174).

Beklenti teorisi, bireyin gayret ve performansi sonucunda elde edilecek odiil
ya da getiriler arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Is gorenlerin beklentisini
karsilayacak odiiller ne kadar iyi belirlenirse, ¢caba ve performanslari da o derece
yiikselecektir. Bu nedenle beklenti teorisi performansa dayali iicret i¢in miihim
sonuclar dogurur. Eger is gorenlerin beklentileri netlestirilirse daha fazla performans
icin gerekli gayreti gosterilmeleri saglanacaktir. Isletmedeki odiil diizeni iyi
yonetilmelidir. Cilinkii is gorenlerin deger verdikleri odiller farkli olabilir. Bu
nedenle herkesin istegi dogrultusunda odiiller belirlemek yararli olacaktir (Demir

2007, 136).

Yukarida bahsi gecen bilgilere dayanarak, beklenti teorisini uygulayacak

isletmelerin dikkat etmesi gereken konular su sekildedir:

o Odiil ve performans arasinda iliski saglanmalidir.

J Is gorenler i¢in hangi diizey ve tiirdeki 6diillerin énemli oldugunun
belirlenmelidir.

. Isletme icin ne tiir bir performansin ve davranisin istenilir oldugu
belirlenmelidir.

o Is gorenlere basarili olma konusunda giiven duygusu asilanmalidir (

Kogel 2014, 746).

3.6.2 Hedef (Amac) Saptama Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen teoride, davranisin temel nedeni bireylerin
bilingli niyetleri ve amaclaridir. Bu teoride her birey, kendine ait amaglar belirler ve

bu amaclar, onun motivasyon derecesini etkiler. Belirlenen amaglar, bireye,
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yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne kadar gayret sarf edilmesi hakkinda bilgi
verir. Bu noktada onemli olan unsur, zor ve yiiksek amagclar1 olan is gorenler,
amaclarini kolay erisilebilir belirleyenlere gore daha fazla gayret sarf ederek yiiksek

performansa ulasir ve ¢ok motive olurlar (Keser 2006, 43-44).

Teorinin temelinde erisilmesi zor ve yiiksek hedef belirleyen birey, elde
edilmesi kolay olan hedefler belirleyen bir bireye oranla daha yliksek performans

sergilemesi ve daha fazla motive olmasi yatmaktadir (Kogel 2014, 750).

Bu teoride yliksek performans ve motivasyon elde edilmek isteniyorsa dikkat

edilmesi gerek bazi hususlar vardir. Bunlar:

° Amaclar net ve acik olmalidir.

° Amagclar iddiali olmalidir. Fakat asir1 zor amaglarin bireyin
performansin1  olumsuz etkileyeceginden dolayl, amacin zorluk derecesini
abartmamak gerekmektedir.

° Amaclar onu gerceklestirecek birey tarafindan benimsenmeli ve

sahiplenilmelidir (Keser 20006, 44).

Bahsi gecen bilgiler dogrultusunda amaglar ve performans arasindaki iligkinin
saglikli kurulabilmesi icin, amaclarin is gorenler tarafindan kabul gérmiis olmasi
gerekir. Amag saptama teorisine gore performansa dayali licretlendirme sisteminin
onemli performans hedeflerini gerceklestirme kosuluna bagli olmalidir. Bu hedefler
acik, anlasilir ve belirli bir zorlukta olmalidir. Bu sayede is gorenlerin performanslari

yiikseltilebilecektir ( Demir 2007, 142).

3.6.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen bu teori, isletmedeki esitsizlik algilarinin is
gorenler tizerindeki etkilerinin, is verimliligine nasil yansitildigini tartismaktadir. Bu
teoriye gore is goren, kendi calistigi isletmedeki baska bir is goérenle kendini
karsilagtirmasi ve algilamis oldugu durumun ortaya konmasi s6z konusudur (Aktaran

Steers ve Porter 1979, 107).
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Esitlik teorisi, is goren gosterdigi performans sonucunda is yerinde elde ettigi
6diil vb. sonucu, ayni is yerindeki diger is gorenlerin performanslart ve elde ettikleri
sonuglarla kiyaslar. Bu kiyaslama sonucunda is goren, performansi diger is gorenlere
gore yiksek oldugu halde elde ettigi 6dil vb. getirilerin diger is gorenlere gore
yetersiz oldugu sonucuna vararak, is yerinde esitsizlik oldugunu diisiinmektedir. Ote
yandan is gorenin yiiksek performansina gore elde ettigi sonuclar, diger is gorenlere
gore daha yiiksek oldugu sonucuna varirsa is yerine karsi pozitif duygular besler ve
motivasyonlar1 artmis olur. Kisacasi i gorenler gostermis olduklar1 performans
karsiliginda kendilerine esit davranilmasini isterler ve bu istekleri gerceklesirse

motivasyonlari artar (Sigr1 ve Giirbiiz 2013, 154).

Adil ve esit davranma cogu birey icin ¢ok énemli degerlerdir. Is hayatinda
esitlik ancak, kurumsal o6diillerin (para, statii vb.) is gorenlere, basari, diiriistliik,
uzmanlik ve kidem esasina gore dagitilmast sonucunda saglanir. Beklentisi
dogrultusunda odiillendirilen is goéren, kurum i¢indeki ¢aba ve performansini arttir

(Gliney 2011, 329).

Esitlik teorisinde is gorenler kendi {icretlerindeki yeterliligini, diger is
gorenlerle karsilastirma yaparak degerlendireceklerdir. Performans ve {icret
arasindaki iliskinin ¢ok 6nemli oldugu goriilmektedir. Isletme igerisinde ¢alisan is
gorenler arasinda performansa dayali iicretlendirmenin adilligi ve tutarhilign ¢ok
dikkat edilmesi gereken bir durumdur. Esitlik teorisi performansa dayali
ticretlendirme is gorenler arasinda adalet duygusuna yol acgarsa, ¢aligma giidiistiniin

ve performansi ylikseltecegini 6ne stirer (S1gr1 ve Giirbiiz 2013, 154).

3.6.4. Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Vrom’un teorisinin Lawler ve Porter tarafindan gelistirilmis halidir. Eger
birey sarf edecegi gayret ve performansinin artacagina inantyorsa ve bu durumun onu
elde edecedi bir sonuca gotiirecegine inaniyorsa, gayret gostermek icin motive
olacaktir. Ancak bu caba Lawler ve Porter’in teorisinde yeterli degildir. Bireyin
basarili olabilmesi i¢in yeterli yetenek ve bilgiye sahip olmasi gerekmektedir

(Aktaran Keser 2006, 40).
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Gelistirilmis  beklenti teorisinde bireyin bilgisi, yetenegi c¢abast ve
algilamalarindan kaynaklanan rol degisikliklerine bagli olarak performanslar
odiillendirilmektedir. Ornegin, muhasebe bilgisi yetersiz olan bir is goérenin bilango
diizenlemelerinde istenilen basariyr sergileyememesi gibi. Bu nedenle performansa
dayali iicretlendirme uygulanirken is goérenlerin dogru islere yonlendirilmeleri ve
yeteneklerinin dogru tanimlanmalar1 dikkat edilecek hususlardan olacaktir. Bir diger
hususta bireyin kendisi i¢in algiladig rolle ilgilidir. Isletmeler is gorenlerinden isle
ilgili rolleri gerceklestirmelerini beklerler. Rol catismalarinin azaltilmasit ve is
gorenlere egitim uygulanarak yetenek ve bilgilerinin gelistirilmesi, is gorenleri
motive edecek ve daha yiiksek performans sergilemelerini saglayacaktir. (Giiney

2011, 327).

3.6.5. Pekistirme (Sartlanma) Teorisi

Pekistirme teorisi klasik ve islevsel sartlanma olmak {izere ikiye
ayrilmaktadir. Klasik sartlanma teorisi Pavlov tarafindan, islevsel sartlanma teorisi
ise Skinner tarafindan gelistirilmistir. Klasik yaklasimda, kdpege yiyecek verilirken
her defasinda zil ¢alinmis, yiyecegi géren kopek agzindan salyalar akarak gelmistir.
Bu sefer zil calinmis ama yiyecek gosterilmedigi halde kopegin agzinin salyalandigi
goriilmiistiir. Icgiidiisellige dayanan bu davranisa sarth Ogrenme denmektedir

(Aktaran Yiksel 2007, 145).

Islevsel sartlanma teorisinde davramslarin nedenini iggiidiisellik yerine,
dogrudan ¢evresel faktorlere dayandirilmistir. Genel ilke, ddiillendirilen davranisin
tekrarlanacagidir. Bu baglamda dort pekistirici oldugu savunulmustur. Pozitif
pekistiriciler, negatif pekistiriciler, cezalandirma ve kayitsiz kalma seklinde dorde

ayrilmustir (Tortop vd. 2007, 173).

Bu pekistiricilerden performansa dayali iicret sistemine katki saglayacak olani
pozitif pekistirmedir. Pozitif pekistirmede beklenen davranis gerceklestiginde is
gorene 6diil ya da geri bildirim vermeyi igerir. Ornegin bir banka memuru, miisteriye

verdigi zamani kisalirsa yoneticisi tarafindan cesaretlendirilir ve 6diillendirilir. Bu
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sayede is goren Odiil almak i¢in hizmet siiresini kisaltmak i¢in caba gdstererek

performansini arttirmaya calisir (Onen ve Tiiziin 2005, 63).

Bu bilgiler 1s18inda, performansa dayali iicret sisteminin en ¢ok dayandigi
teorilerin beklenti, hedef saptama ve esitlik teorileri oldugu goriilmektedir. Beklenti
teorisinde eger c¢alisanlarin isteklerine gére dogru odiiller secilirse, motivasyon ve
performanslarinin yilikselecegi savunulmustur. Hedef saptama teorisinde eger is
hedefleri zor sekilde secilirse buna bagli olarak ¢alisanlarin performanslarinin
yiikselecegi  savunulmustur. Esitlik teorisinde eger c¢alisanlar sergiledikleri
performansa gore herkese hak ettikleri kadar odil, iicret artist vb. O0demeler
yapildigina inanirlarsa motive olacaklart savunulur. Performansa dayali
icretlendirmenin calisan performansin1 olumlu yonde etkileyecegi ve yiikseltecegi
goriligiiniin  dayandigi teori, Vroom’un Beklenti Teorisi’dir. Bu teoride, eger
calisanlarin performanslarinit artiracak ve onlar1 giidilleyecek olan 6dil, prim,
ikramiye gibi 6demelerin calisanlarin isteklerine gore dogru segilirse, ¢alisanlarin

performanslarini arttirmada 6nemli yer tutacagi savunulmaktadir.

3.7. Performansa Dayal Ucretlendirme Sisteminin Cahsanlar iizerindeki

Etkilerinin incelendigi Cahismalar

Giliniimiizde birgok isletme i¢in en temel kaynak insan olmustur. Bu nedenle,
insanin gelistirilmesiyle orgiite olan katkisinin artacagi goriisii hakimdir. Calisanlar
motive edecek, performanslarini artiracak ve tesvik edecek sistemler gelistirilmistir.
Calisanlarin ~ performanslarinin ~ degerlendirilip bu  degerlendirmeye  gore
ticretlendirilmesine performansa dayali {icret sistemi denilmektedir. Bu sistemden
beklenti, calisanlar1 motive ederek ve performanslarini artirarak isletmeye katki
saglanmasidir. Bu nedenle, performansin degerlendirilmesiyle ticretlerin belirlenmesi
arasinda uyum olmasi énemli bir husustur. Ote yandan performansa dayali iicret
sistemiyle calisanlar arasindaki bagin kuvvetli olmasi sistemin isleyisine katki
saglayacak onemli hususlardandir. Performansa dayali licretlendirmenin, ¢alisanlar
tizerinde olumlu etkiler yapmasi sistemim saglikli isleyisine baglidir. Calismanin bu
kisminda, performansa dayali iicret sisteminin, ¢alisanlar iizerinde ne gibi etkileri

olduguna dair yapilan ¢aligsmalar incelenecektir.
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Kestane (2002), dogru ve amacma uygun planlanan performansa dayali
ticretlendirmenin, hem orgiitin verimini hem de is gorenlerin performans ve

motivasyonunu arttiracagi sonucuna ulasmistir (Kestane 2002, 132).

Karabulut, Okka ve Basel’in (2006) yaptig1 calismada, bireysel performansa
dayali iicretlendirmeyle is gorenlerinin verimliligi arasindaki iliski, banka
calisanlariyla goriisiilerek incelenmistir. Bu kapsamda, performans degerlendirme
sonucunda, banka calisanlarinin performanslarina gore ne kadar prim aldiklar
hesaplanmistir.  Incelemenin  sonucunda, ¢alisanlarin  performanslarinin ~ ve
motivasyonlarinin bireysel performansa dayali {icret sistemiyle artacagi belirtilmistir.
Boylece ¢alisanlarin ve orgiitiin verimliliginin yiikselecegi savunulmustur (Karabulut

vd. 2006, 116).

Zaim’in (2007) calismasinda, kamu hastanelerindeki performansa dayali
ticretlendirmeden nasil sonuglar elde edildigi ve hekimlerin sisteme nasil baktiklari
incelenmistir. Tekirdag ve Istanbul’daki devlet hastanelerindeki 267 doktora anket
uygulanmistir. Caliganlarin, sistem sonucunda yiiksek iicret alacaklarimi bildikleri
i¢in performans ve verimliliklerinin artacagi belirtilmistir. Ote yandan sistem
sonucunda ig gorenler arasinda dogal olarak iicret farkliliklar1 olugmaktadir. Ama
sistem dogru uygulanmadifi zaman, calisanlarda bu farklilasmanin adil olmadig:

gorilisliniin ortaya ¢ikmasina neden oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin performansi1 degerlendirilirken kullanilan yontemlerin eksik
veya hatali se¢ilmesinin, c¢alisanlarin performansa dayali iicret sistemi hakkinda
yeteri kadar bilgilendirilmemelerinin ve ¢alisanlardan beklenenlerin ¢alisanlara yeteri
kadar anlatilamamasinin sistemin yeterince saglikli islememesine neden olacag:
savunulmustur. Bu yiizden, c¢alisanlarin performansa dayali {icret sisteminin
hazirlanmas1 ve uygulanmasi agsamalarinda sisteme katilimlar1 onerilmis, bdylece
calisanlarin sistemi daha iyi kavrayarak adil bir sistem gerceklestigine dair

gorlslerinin artacagi savunulmustur (Zaim 2007, 365).

Ceylan’in  (2009) c¢alismasinda, bazi OECD iilkelerinde uygulanan
performansa dayali iicret sistemlerinin incelemesi ve sonuglar1 degerlendirilmistir.

Bu kapsamda, performansa dayali {licretlendirmenin hem c¢alisanlar, hem isletme
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acisindan olumlu katkilar sagladig diisiiniilse de bir¢ok engelin oldugu goriilmiistiir.
Performansla iicret arasinda siki bir bagin olusturulmasi gerektigi savunulmustur.
Ancak is uygulamaya geldiginde bu bagin zayif oldugu sonucu ortaya ¢ikarilmistir.
Bu bagin zayif olmasi, sistemin saglikli ¢alismasina engel olacagindan, onemli

olumsuzluklarin olusacagi savunulmustur (Ceylan 2009, 51).

Calismada, performansa dayali {cretlendirmenin performans: artirdigt
yoniindeki iddianin zayif oldugu goriisiine varilmistir. Sistemin her zaman is
gorenlerin  motivasyonunu pozitif yonde etkileyemedigi, bunun nedeninin
performansa gore lcretlendirme uygulanirken, is gorenlere yapilan Gdemelerin

arasinda yeterince farklilagtirma yapilmamasi oldugu belirlenmistir.

Performansa dayali iicretlendirme sisteminde seffafligin olmamasi da
sistemin saglikli ¢calismasindaki engeller arasinda sayilmaktadir. Hem yoneticilere,
hem c¢alisanlara sistem hakkinda yeteri kadar bilgi verilmemesi nedeniyle ¢alisanlarin
sistemi anlayamamalarinin sorun olusturdugu ve bunun belirsizlige sebep oldugu
savunulmaktadir. Bu nedenle, calisanlara ve yoneticilere egitimler verilmesi

onerilmektedir (Ceylan 2009, 56).

Perry, Engbers ve Jun (2009) calismasinda, performansa dayali iicret
sisteminin kamu kesimindeki ¢alisanlarin {izerindeki etkilerini incelemistir. 1977 ve
2008 yillar1 arasindaki 57 calisma incelenerek bazi sonuglara varilmistir. Bu
baglamda, performansa dayali {icret sisteminin ¢alisan motivasyonu ve performansi
tizerinde ¢ok az etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bunun nedeninin performans
degerlendirmenin yetersiz olmasi ve isletme kaynaklarmin simirli kalmasidir. Ote
yandan isletmelerin ¢alisanlarina verdigi sézleri tutmamasi yani licret konusundaki
sOzlerini tutmamalar1 ¢alisanlarin performanslarini olumsuz etkiledigi goriilmustiir.
Bu nedenle calisanlarin performanslar1 sonucunda elde edecekleri getirilerin

tatminkar olmas1 dnemli bir husus olarak goriilmektedir (Perry vd. 2009, 47).

Roland ve Mcdonald (2009) calismasinda, Kaliforniya ve Ingiltere’deki
performansa dayali iicret sisteminde istenmeyen sonuglarin nasil engellenecegine
dair aciklamalarda bulunmustur. Kaliforniya ve Ingiltere’deki hekimlerle yiiz yiize

gorlisiilmiistiir. Bu gorlismelerin sonuglarina gore, hekimlerin sisteme olumsuz
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baktiklar1  goriilmektedir. Odiillerin  yetersiz olmas1 nedeniyle ¢alisanlarin
performansinin ve motivelerinin diistiigii goriilmiistiir. Bu gibi istenmeyen sonuglarin
sistemin tasarlama ve uygulama asamasinda ortaya ¢iktigr sdylenmektedir. Sistem
kurulurken dikkat edilmesi daha saglikli bir sistemin kurulmasini saglayacaktir.
Performansa dayali sistem uygulanirken doktorlarin goriislerinin alimmasi, daha
anlasilir ve net bir sistem gelistirilmesini saglayacaktir (Roland ve Mcdonald 2009,

122).

Aksoy’un (2010) yiiksek lisans tez ¢alismasinda, performans degerlendirme
ve performansa dayali licretlendirme sisteminin banka 6rnegi incelenmistir. Yogun is
akigt olan bir banka secilerek, insan kaynaklar1 yontemi departmaniyla iletisime
gecilmis ve bankanin performans degerlendirme siireciyle ilgili bilgiler edinilmistir.
Sonu¢ olarak, performansa dayali iicret sisteminin bankacilik sektoriinde tam
anlamiyla uygulanamadigi ortaya cikmistir. Performansa dayali {icret sisteminin
uygulanmasi sirasinda daha c¢ok 6zen gosterilmesi ve performans degerlendirme
siirecine banka calisanlarinin katilimimin da saglanmasi gerektigi iddia edilmistir

(Aksoy 2010, 173).

Oztiirk’iin  (2010) ¢alismasinda, performansa dayali iicretlendirmenin,
calisanlarin verimliligini arttiracagima ve dogru kullanildig1 takdirde Orgiit icin
olumlu etkiler yaratacagina dair gorlisi sorgulamistir. Performansa dayali
ticretlendirmenin ~ saglikli  ¢alismast  i¢in  performans yoOnetiminin  dogru
uygulanmasinin énem arz ettigi savunulmustur. Performansa dayali licretlendirmenin
yeterli ve dogru hazirliklar yapilmadan uygulanmasinin hem orgiit hem is gorenler
acisindan olumsuzluklar dogurabilecegi sonucuna ulagilmistir. Performansa dayali
ticret sistemi, bir biitlin olarak ele alirsa orgiite olumlu katki saglayacagi
belirtilmistir. Calisanlara, performansa dayali iicret sisteminin iyi anlatilarak
calisanlarin katiliminin saglanmasi, boylece sistemin saglikli ¢alismasi onerilmistir

(Oztiirk 2010, 8).

Dogbe ve Mensah c¢alismasinda, Gana’daki imalat sektdriinde faaliyet
gosteren bir firmanimn 80 ¢alisanina anket uygulanmistir. Performansa dayali
ticretlendirmenin, isletmenin daha fazla kar amacina ulasmasi ig¢in ¢alisanlar

acisindan motivasyon ve performans artirict bir 6zellige sahip oldugu belirtilmistir.
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Analiz sonuclarina gore performansa dayali iicretlendirmenin ¢alisan performansini
cok az seviyede etkiledigi goriilmiistir. Ote yandan katihimcilarin %80’inin
performansa dayali1 {icret sisteminin performanslarina olumlu katki yaptig1 sonucu
ortaya ¢ikmistir. Performansa dayali iicret sisteminin ¢alisan performansina katkisini
daha da artirmak icin calisanlara yapilacak olan 6demelerin tatmin edici olmasi
sarttir. Bu sayede c¢alisanlar daha ¢ok motive olur ve performanslari daha fazla
artabilir. Performans degerlendirmelerindeki hatalarin en aza indirilmesi ve
calisanlarin performans degerlendirilmelerine dahil edilmesi, performansa dayali
ticret sisteminin adil ve saglikli islemesini saglayabilir goriisii sdylenmistir (Dogbe

ve Mensah 2011, 279).

Thomas (2012) ¢alismasinda, imalat, egitim ve ulastirma sektoriindeki 113
calisana analiz uygulamistir. Calismada performansa dayali iicretlendirmenin
calisanlarin performanslarini artiracagindan bahsedilmistir. Analiz sonuglarina gore
performansa dayali iicret sisteminin c¢alisanlarin iicret memnuniyetleri iizerinde
anlamli seviyede etkilemedigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin sistemden ne
memnun nede memnuniyetsiz olduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle sistemin
calisanlarin performanslarina da bir etkisinin olmadig1 séylenmektedir. Cogu sirketin
performansa dayali {icret sistemini uyguladigini, ancak tam anlamiyla
uygulayamadiklar1 ve uzun vadede bir sistem gerceklestiremedikleri goriilmektedir

(Thomas 2012, 4)

Uzuner’in (2014) yiiksek lisans tez calismasinda, performansa dayali iicret
sisteminin i gorenlerin motivasyonuna ne gibi etkiler yaptigi incelenmistir. Bu
kapsamda, Bilecik ilinde bulunan devlet hastanelerindeki 142 doktora anket
uygulanmistir. Analiz sonucglarma gore hekimlerin performansa dayali {icret
sistemine olumsuz baktiklar1 belirlenmistir. Adil bir performansa dayali
ticretlendirme yapilmadigi sonucuna ulasilmistir. Performansa dayali licret sisteminin
hekimlerden ziyade hastanenin c¢ikarlarina olumlu katki yaptigr savunulmustur.
Performans degerlendirme siirecinin daha kapsamli ve dogru sekilde uygulanmasi

onerilmistir (Uzuner 2014, 87).

Cakir ve Tang’in (2015) calismasinda, performansa dayali iicretlendirme

sisteminin meta analiz yontemiyle incelenmesi yapilmistir. Performansa dayali
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ticretlendirme sisteminin i gorenlerin motivasyonuna, performansina, gelirine ve
memnuniyetine olumlu etkileri olup olmadig aragtirilmistir.Saglikli bir performansa
dayali {icretlendirme icin tarafsiz performans degerlendirme yapilmasinin 6nemi
vurgulanmigtir. Tarafsiz bir sekilde yapilmayan performans degerlendirmenin,

calisanlarin orgiite olan giivenini azaltacag belirtilmistir.

Calismada, 1992 ile 2012 yillar1 arasinda yaymnlanmis 12 teze meta analizi
uygulanmistir. Cikan sonuclara gore, performansa dayali ticretlendirmenin zayif da
olsa is goreni olumlu etkiledigi sonucu elde edilmistir. Analiz sonucunun zayif bir
etkiye sahip olmasinin nedeninin, is gorenlerin performansa dayali {icret sisteminin

adil uygulanmadigina inanmalar1 olarak belirtilmistir (Cakir ve Tang 2015, 99).

Akcakanat ve Cakirct’'nin (2016) calismasinda, Siilleyman Demirel
Universitesi ve Akdeniz Universitesi hastanelerinde gorev yapan 361 dgretim {iyesi
hekime anket uygulanmistir. Performansa dayali iicretlendirmenin, performansi
yilksek olan c¢alisanlarin performans: diisiik olan c¢alisanlara goére daha iyi
licretlendirilmesinin ~ ¢alisanlarin  memnuniyetini  artirip  artirmadigi  hususu
incelenmistir. Arastirma sonuclarina gore, hekimlerin performansa dayali
ticretlendirmeden memnun olmadiklart sonucu ortaya ¢ikmistir. Hekimlerin
ticretlerinde artig yapilmasinin performanslarini arttirmadig, asir1 rekabetci olmayan,
motive edici ve adil bir sistem istedikleri bulgusuna ulagmigslardir (Akg¢akanat ve

Cakarc1 2016, 888).

Sakar ve Demirhan’in (2018) ¢alismasinda, performansa dayal: iicret sistemi
hakkinda Usak ilindeki okul yoneticilerinin goriisleri tespit edilmeye calisilmistir.
Tarama modeli uygulanarak, 164 okul yoneticisinin goriisleri alinmistir. Performansa
dayal1 ticret sisteminin dogru uygulanmamasi halinde, hem ¢alisanlar hem isletme
acisindan olumsuzluklarin yasanabilecegi belirlenmistir. Calisanlar arasinda asiri
rekabetten dolay1 ¢atismalar ¢ikabilecegi, yoneticiler lizerinde baski olusabilecegi ve
isletmenin  maliyetlerinin  artabilece§i  sonuglarina  ulasilmistir.  Sistemin,
olumsuzluklar g6z onilinde bulundurularak uygulanmas: halinde ¢alisanlara ve
isletmeye yarar saglayabilecegi belirlenmistir. Ulastiklar1 sonuglara gore, okul
yoneticilerinin performansa dayali {icret sistemine olumlu baktiklar1 saptanmistir.

Okul yoneticilerine performansa dayali iicret sistemi hakkinda egitimler verilmesi
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sistemi daha iyi kavramalarina neden olacagindan, sistemin isleyisinin daha saglikli
olmasina neden olacagi hususu iizerinde durulmustur. Hedeflerin belirleme
asamasina calisanlarin da dahil edilmesi, calisanlarin sisteme yabanci kalmamalari
acisindan 6nemli bir husus oldugu ortaya ¢ikarilmustir. Isletmelerin performansa
dayal1 ticretlendirmeyi uygulamadan once biit¢elerini dogru ayarlamalar1 gerektigi
hususu belirtilmigtir. Yoneticilerin performansa dayali iicret sisteminin olusturulma
asamasinda yer almalari, ¢alisanlarin dogru sekilde degerlendirilmelerine neden
olacagindan sisteminde daha dogru islemesine neden olacagi belirtilmistir (Sakar ve

Demirhan 2018, 19).

Bu bilgiler 15181 altinda, performansa dayali {icret sisteminin c¢alisanlar
tizerinde olumlu katkilar1 oldugu kadar olumsuz etkilerinin oldugu goriilmektedir.
Performansa dayali iicret sisteminin ¢alisanlar iizerinde etkiye sahip olabilmesi ig¢in,
adil ve giivenilir bir siire¢ olmasi agisindan g¢alisanlarinda i¢cinde oldugu bir sistem
siireci, sistemi uygulayacak kisilerin ve c¢alisanlarin  sistem  hakkinda
bilgilendirmeleri ve {iicret artislarinin, 6diil vb. kavramlarin ¢alisanlar icin tatmin

edici olmasi sarttir.
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DORDUNCU BOLUM

PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRMENIN CALISAN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde c¢alismanin arastirma kismina yer verilmistir. Bu boliimde,
‘performansa dayali iicret sisteminin calisanlarin performansi iizerinde etkileri
nelerdir?’ sorusuna yanit aranmaya calisilmistir. Aragtirmanin konusuna ve amacina,

modeline, hipotezlerine, bulgularina ilerleyen boliimlerde yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6zellikle son zamanlarda degerini arttirmis bir
isletme fonksiyonudur. Performans degerlendirme ve performansa dayali
ticretlendirme sistemleri, insan kaynaklari yOnetiminin stratejik agidan onem arz
eden kavramlardir. Dogru ve adil bir performansa dayali iicretlendirme sistemi icin
gerekli olan en 6nemli faktorlerden biri, performans degerlendirmesinin dogru ve
adil bir sekilde uygulanmasidir. Calisanlara iicretlendirme yapilirken, performansa
dayal1 iicret sisteminin kullanilmasi son zamanlarda hem kamu kesiminde hem de

0zel sektorde siklikla bagvurulan bir uygulama olmustur.

Yapilan arastirmanin temel amaci, sirketlerde uygulanan performansa dayali

ticret sisteminin ¢aligan performansi tizerindeki etkisinin incelenmesidir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Adana ilindeki, performansa dayali iicret sistemi
uygulayan imalat, hizmet ve ticaret sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin anketleri kolayda orneklem se¢imi ile dagitilmistir.
Anketin biiyiik bir kismi elden 6zel sektorde calisan kisilere ulastirilarak yiiz yilize
uygulanmis olup, kii¢iik bir kism1 da internet {izerinden gergeklestirilmistir. Anket

211 adet ¢alisana ulastirilmistir, 184 adet gecerli geri doniis alinmistir.
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Aragtirmanin 6rneklemini, Adana ilinde, performansa dayali iicret sistemi

uygulayan imalat, hizmet ve ticaret sektoriinde faaliyet gosteren ¢esitli firmalarin 184

calisan1 olusturmaktadir.

4.3. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli, performansa dayali {icretlendirmenin calisan performansi

tizerindeki etkilerinin agiklanacagi hipotezlerden yola ¢ikilarak olusturulmustur.

Arastirmanin modeli sekil 1’de sunulmustur.

Performansa Dayah Ucret Sistemine
Yonelik Alg1
(Bagimsiz Degisken)

f Performansa Dayali Ucret ‘

Sisteminin Olumlu Boyutu

Performansa Dayal1 iicret
Sisteminin Olumsuz Boyutu

A 4

Performansa Dayali Ucret
Sistemine Yonelik Algi (Genel)

\_ J

Sekil 1. Arastirma Modeli

4.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Kullanilan
anket formu {i¢ bdliimden olusmaktadir. Birinci boliim, kisisel bilgi sorularindan
olusurken, ikinci boliim performansa dayali iicreti yonetimi Olgeginden, li¢linci

boliim ise performans 6lgeginden olusmaktadir. Anket 211 calisana ulastirilmis, 184

Calisan Performansi
(Bagimh Degisken)

.

Gorev Performansi
Baglamsal Performans

Genel Performans

J

calisandan geri doniis alinmis ve anket sonuglarina analizler uygulanmistir.
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Performansa dayali iicret sistemini degerlendirmeye yonelik d6lcek Buday’in
(2016) yiiksek lisans tez calismasindan uyarlanmustir. Olgek, katilimcilardan
onaylama ve reddetme derecelerini bir dizi ifadeyle agiklamalar1 istenen, 1°den 5’
kadar numaralandirilmig, 15 adet Likert tipi maddeden olugsmaktadir. Performansa
dayali iicret sistemini degerlendirmeye yonelik 6l¢egin giivenilirligini hesaplamak
icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel
giivenilirligi Alpha=0.851 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Ankette bulunan 1., 2.,
3.4.,6., 7., 10., 12., 14. ve 15. ifadeler performansa dayali iicret sisteminin olumlu
boyutunu, 5., 8., 9., 11. ve 13. ifadeler performansa dayali {icret sisteminin olumsuz
boyutunu, sorularin tiimii ise performansa dayali ticret sistemine yonelik genel algiy1
olgmeyi hedeflemektedir. lgili olgekteki ifadelerde bu ¢alismanin amag¢ ve

hedeflerine yonelik baz1 degisiklikler yapilmistir.

Arastirmada kullanilan ¢aligan performansini degerlendirmeye yonelik dlgek
olan “gérev ve baglamsal performans dlgegi” iki boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer
alan ilk 9 ifade gorev performansini belirlemeye yoneliktir. Goodman ve Syvantek
(1999) tarafindan gelistirilmistir. Olcekteki diger 8 ifade ise Jawahar ve Carr (2007)
tarafindan gelistirilmistir ve baglamsal performansi dlgmeyi amaglamaktadir. Gérev
ve baglamsal performans Ol¢ekleri Bager (2014) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma ile
Tiirkge literatiire kazandmrilmistir. ilk 9 soru gorev performansi, sonraki 8 soru
baglamsal performansi, sorularin timi ise genel performanst Olgmeyi
hedeflemektedir. Calisan performansint  degerlendirmeye yonelik  dlgegin
giivenilirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir. Olgegin genel giivenilirligi Alpha=0.841 olarak ¢ok yiiksek

bulunmustur.

4.5. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Olgegin yap1 gegerligini istatistiksel olarak tespit etmek i¢in agimlayici faktor
analizi teknigi kullanilmaktadir. Cronbach alfa katsay1 degerleri 0.00 < 0.40 ise 6lgek
giivenilir degil, 0.40 < 0.60 ise Olgek diisiik giivenirlikte, 0.60 < 0.80 ise Olcek
oldukea giivenilir ve 0.80 < 1.00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ek olarak

degerlendirilmektedir. Olgegin yap1 gecerliginin belirlenmesi amaciyla agimlayici
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faktor analizi, gilivenirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach alfa giivenilirlik

katsayilar1 hesaplanmaistir.

Performansa dayali iicret sistemi Olgeginin faktdr analizine uygunlugunun
belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglar1 Tablo 1’de verilmistir.
Analiz sonucuna gdére KMO degeri 0,500°den biiyiik ve Bartlett X2 testi anlamli

bulunmustur (p<0,05). Buna gore 6l¢ek, faktor analizine uygundur.

Performansa dayali iicret sistemi 6lgeginin maddelerinin faktor dagilimi ve
giivenilirlik katsayilar1 Tablo 2’de verilmistir. Performansa dayali iicret sistemi
Olceginin, performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutu faktor yiikleri 0,879-
0,567 arasinda degisen 10 maddeden olusmaktadir. A¢iklanan varyans orani 40,994,
giivenilirlik katsayis1 0,926’dir. Buna gore faktoriin giivenilirligi ¢ok yiiksektir.
Performansa dayali iicretlendirmenin olumsuz boyutu faktor yiikleri 0,799-0,533
arasinda degisen 5 maddeden olusmaktadir. Agiklanan varyans orami 14,815,
giivenilirlik katsayis1 0,674’tiir. Buna gore faktoriin giivenilirligi yiiksektir. Olgegin
toplam aciklanan varyansi 55,809 olup giivenilirligi ¢ok yiiksektir (0,851).

Calisan performansi 6l¢eginin faktoér analizine uygunlugunun belirlenmesi
amactyla yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglart Tablo 3’de verilmistir. Analiz
sonucuna gore KMO degeri 0,500°den biiyiikk ve Bartlett X* testi anlaml

bulunmustur (p<0,05). Buna gore 6lcek, faktor analizine uygundur.

Tablo 1. Performansa Dayal Ucret Sistemi Olceginin KMO ve Bartlett Testi

Sonuclari
KMO ve Bartlett's Test
KMO 0,880
. X2 1411,834
Bartlett's Test p 0,000
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Tablo 2. Performansa Dayah Ucret Sistemi Olceginin Maddelerinin Faktor

Dagilimi ve Giivenilirligi

Faktir Aciklanan

Faktor Madde Yiikii Varyans
Oram

Cronbach
Alfa

Performansa dayali iicret sisteminin
motivasyonumu olumu yonde 0,879
etkiledigini diisliniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
performansima olumlu katki 0,851
yaptigina inaniyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
mesleki bilgi ve becerilerime olumlu 0,836
yonde etkiledigini diigiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
gelirime olumlu katki yaptigini 0,826
diisiiniiyorum.
Performansa Dayal1 Performansa dayal: ticret sisteminden 0.819
Ucret sisteminin memnunum. ’ 40,994 0,926
Olumlu Boyutu Performansa dayali iicret sisteminin
hizmet kalitemi arttirdigini 0,803
diisiiniiyorum.
Performansa dayali ticret sisteminde
basarili ¢alisanlarin 6diillendirildigini 0,776
diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
kalic1 olacagina inantyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
kurumlarin hizmet kalitesi agisindan 0,669
yararli oldugunu diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin

0,711

adil bi¢cimde isledigini diigiiniiyorum. 0,567
Performansa dayali iicret sisteminin
. o - e 0,799
is stresini arttirdigini diigiinityorum.
Performansa dayali iicret sisteminin 0.698

is yiikiimii arttirdigini diistiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
caligsanlar arasinda huzursuzluga 0,655
sebep oldugunu diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin

Performansa Dayal1
Ucret sisteminin
Olumsuz Boyutu

14,815 0,674

suistimal edildigini diistinliyorum. 0,596
Performansa dayali iicret sisteminin
fiili caligma saatlerimi arttirdigini 0,533
diisliniiyorum.
Toplam 55,809 0,851
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Tablo 3. Performans Olcegi KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

KMO ve Bartlett's Test
KMO 0,828
, X2 1347,789
Bartlett's Test p 0,000

Calisan performansi 6lgeginin maddelerinin faktér dagilimi ve gilivenilirlik
katsayilar1 Tablo 4’de verilmistir. Calisan performansi 6lgeginin Boyut 1 faktor
yiikleri 0,850-0,764 arasinda degisen 4 maddeden olusmaktadir. Ag¢iklanan varyans
orani 18,694, giivenilirlik katsayis1 0,852’dir. Buna gore faktoriin giivenilirligi ¢ok
yiiksektir. Boyut 2 faktor yiikleri 0,760-0,712 arasinda degisen 4 maddeden
olugmaktadir. A¢iklanan varyans orani 16,976, giivenilirlik katsayis1 0,779’dur. Buna
gore faktorlin giivenilirligi yliksektir. Boyut 3 faktor yiikleri 0,771-0,581 arasinda
degisen 4 maddeden olusmaktadir. Aciklanan varyans orami 15,942, giivenilirlik
katsayist 0,754’tiir. Buna gore faktoriin gilivenilirligi yiiksektir. Boyut 4 faktor
yiikleri 0,873-0,779 arasinda degisen 4 maddeden olusmaktadir. Agiklanan varyans
oran1 14,915, giivenilirlik katsayis1 0,818’dir. Buna gore faktoriin giivenilirligi ¢cok
yiiksektir. Olgegin toplam agiklanan varyansi 66,526 olup giivenilirligi ¢ok yiiksektir
(0,841).

Ancak 06l¢egin 4 boyuta boliinmesi anlam kaybi yaratacagindan dolayz,
calisan performansi Olceginin orijinaline sadik kalinarak, gorev ve bagimsal

performans olarak 2 boyutta degerlendirilmistir.
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Tablo 4. Cahsan Performansi Olgeginin Maddelerinin Faktor Dagilim ve

Giivenilirligi

Aciklanan

. Faktor Cronbach
Faktor Madde Yiikii Varyans Alfa
Oram
Orgiit disindakiler elestirdiginde ben drgiitiimii 0.850
savunurum. ’
Orgiitiimii toplum iginde temsil etmekten gurur
duyarim. 0.838
Boyut 1 Diger calisanlar elestirdiginde ben orgiitiimii 0.823 18,694 0,852
savunurum. ’
Potansiyel kullanicilarin érgiitiimiin {irlin ve 0764
hizmetlerini kullanmalarini tesvik ederim. ’
Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken igimi
daima zamaninda ya da zamani gelmeden &nce 0,760
yerine getiririm.
Gegerli bir mazeretim olsa dahi igimi 0753
Boyut 2 aksatmamaya gayret gosteririm. ’ 16,976 0,779
Gorevlere iligkin belirlenmis olan 0713
sorumluluklardan daha fazlasini {istlenebilirim. ’
Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen 0712
gosteririm. ’
Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin
. 7. 0,771
ustalikla iistesinden gelirim.
Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte
bitirmek i¢in planli ve organize ¢alisirim 0,766
Boyut3 . L s o . .. 15,942 0,754
Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi 0.708
bir performans sergilerim. ’
Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine 0.581
getiririm. ’
Isime iliskin hedefleri basariyla sonuclandiririm. 0,873
Boyut 4 Isimin gerektirdigi performans kriterlerini 0,783 14,915 0.818
karsilarim.
Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 0,779
Toplam 66,526 0,841
4.6. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin  amacina uygun hipotezler belirlenmeye calisiimistir.

Performansa dayal1 iicretlendirme sistemiyle ¢alisan performans: arasindaki iliskiyi

ve etkiyi ortaya koyacak hipotezler kurulmustur. Arastirmanin ana hipotezi asagida

yer almaktadir.

ve pozitif yonde bir iliski vardir.
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Aragtirmanin ana hipotezi diginda alt hipotezler kurulmustur.

Hla: Performansa dayali tiicret sisteminin olumlu boyutu ile gorev

performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1b: Performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutu ile baglamsal

performans arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hlc: Performansa dayali {icret sisteminin olumsuz boyutu ile gorev

performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1d: Performansa dayali iicret sisteminin olumsuz boyutu ile baglamsal

performans arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hle: Performansa dayali iicret sistemine yonelik algi ile gorev performansi

arasinda anlamli bir iligski vardir.
H1f: Performansa dayali iicret sistemine yonelik algi ile baglamsal

performans arasinda anlamli bir iligki vardir.

4.7. Arastirmanin Varsayimlari ve Stmirhliklar:

Arastirmaya katilan calisanlarin, anket sorularina vermis olduklar1 yanitlarin
gercegi yansittigt varsayilmaktadir. Arastirma hakkinda iki temel varsayimimiz

bulunmaktadir.

. Arastirmaya katilan is goren deneklerin Olcek sorularina tarafsiz,

dogru ve samimi yanitlar verdikleri varsayilmistir.

. Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin aragtirma konusuna iligkin gerekli
verilerin toplanmasinda ve calisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesinde

yeterli oldugu varsayillmistir.

Aragtirma, Adana ilinde gerceklestirilmistir. 184 anket yaniti {izerinde

istatistiksel ~analizler uygulanmistir. Bu nedenle, arastirmanin sonuglarini
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degerlendirirken secilen oOrneklemin evreni temsil etmesi ve toplanan verilerin

smirliligl, arastirma sonuglarinin kisitlari géz 6niinde bulundurulmalidir.

4.8. Analiz Yontemi

Verilerin analizi SPSS bilgisayar paket programiyla yapilmistir. Veriler %95
giiven diizeyinde test ve analiz edilmistir. Performansa dayali iicret sistemi ile
performans puanlarinin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -3 ile +3 arasinda oldugundan,
normal dagilima uygun oldugu belirlenmistir. Performansa dayali iicret yonetimi ile
performansin demografik degiskenlere gore farklilik gosterme durumu parametrik
test tekniklerinden t testi ve varyans analizi (ANOVA) yontemleri ile analiz
edilmistir. Performansa dayali iicret yonetimi ile performans arasindaki iliski Pearson
korelasyon katsayilar1 ile analiz edilmistir. Performansa dayali iicret yonetiminin

performansa etkisi ise regresyon analizi yontemi ile incelenmistir.

Performansa dayali {icret sistemi ile performansa ait betimsel istatistikler
Tablo 5’de verilmistir. Katilimcilarin performansa dayali iicret sisteminin olumlu
boyutu puanlart ortalamasi 3,46+0,98; performansa dayali iicret sisteminin olumsuz
boyutu puanlart ortalamasi 3,27+0,82; performansa dayali iicret sistemine yonelik
algt puanlart ortalamas1 3,22+0,70°dir. GoOrev performansi puanlari ortalamasi
4,49+0,45; Baglamsal performans puanlart ortalamas1 4,274+0,52°dir. Genel

performans puanlari 4,39+0,43 diir.

Tablo 5. Performansa Dayah Ucret Sistemi ile Performansa Ait Betimsel

istatistikler

N Ortalama SS Carpikhk Basikhk

Performansa Dayal1 Ucret Sisteminin

Olumlu Boyutu 184 3,46 0,98 -0,752 -0,383

Performansa Dayali Ucret Sisteminin

Olumsuz Boyutu 184 3,27 0,82 0,042 -0,365

Performansa Dayal1 Ucret Sistemine 184 3,00 0,70 0739 0272

Yonelik Algt

Gorev Performansi 184 4,49 0,45 -,893 ,644
Baglamsal Performans 184 4,27 0,52 -914 2,090
Genel Performans 184 4,39 0,43 -,924 1,865
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4.9. Bulgular

Tezin bu boliimiinde, anketten elde edilen verilerin analize tabi tutulmasiyla
ortaya ¢ikan sonuglar ve yorumlar1 sunulacaktir. Kisisel bilgiler, performansa dayali
ticret yonetimi Ol¢egi ve performans Olgegi analizlere tabi tutularak sonuglar elde

edilmistir.

Anket katilimcilarina ait demografik 6zellikler, Tablo 6’da verilmistir. Buna
gore, ankete cevap veren katilimcilardan kadinlarin oranit %60,9; erkeklerin orani

%39,1°dir. En ¢ok katilim1 kadinlar géstermistir.

30 yasindan kiigiik olanlarin oran1 %29,9; 30-35 yas araliginda olanlarin orani
%?29,9; 36-40 yas araliginda olanlarin orant %20,7; 41-45 yas araliginda olanlarin
orani %9,8; 45 yasindan biiyiik olanlarin orami %10,3’tiir. En ¢ok katilimi 30

yasindan kiiciik ¢alisanlar gostermistir.

Tablo 6. Anket Katiimcilarina ait Demografik Ozellikler

N %
Cinsiyet Kadin 112 %60,9
Erkek 72 %39,1
30 yasindan kii¢iik 55 9%?29,9
30-35 yas 54 9%29,3
Yas 36-40 yas 38 %?20,7
41-45 yas 18  %9,8
45 yasindan biiyiik 19 %10,3
fkogretim 7 %38
Lise 50 %272
Egitim Durumu On Lisans 29 %15,8
Lisans 74 9%40,2
Yiiksek Lisans 24 %13,0
Doktora 0 %0,0
. Evli 109 %60,2
Medeni Durum Bekar 72 %39,8
Imalat sektorii 68 %37,0
Calistiginiz sirketin faaliyet alan1 nedir? Hizmet sektorii 84  %45,7
Ticaret sektoril 32 %174
3 yildan daha az 48 9%26,1
Kurumda ¢alisma siiresi ;:?Oy;ﬂ ig ZZ;;:;
10 yildan daha fazla 35 %19,0
Sirketinizde performansa dayali iicretlendirme  Evet 184 %100

sistemi uygulaniyor mu? Hay1r 0 %0
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[lkokul mezunu olanlarm oran1 %3,8; lise mezunu olanlarin oran1 %27,2; 6n
lisans mezunu olanlarin ytizdesi %15,8; lisans mezunu olanlarin oran1 %40,2; yiiksek
lisans mezunu olanlarin orani %13,0; doktora mezunu olanlarin oran1 %0’°dir. En ¢ok

katilimi lisans mezunlar1 gostermistir.

Evli olanlarin oran1 %60,2; bekar olanlar %39,8’dir. En ¢ok katilimi evli
calisanlar gostermistir. Imalat sektdriinde calisanlarin  oram1 %37,0; hizmet

sektorlinde ¢alisanlarin orant %45,7; ticaret sektoriinde ¢alisanlarin oran1 %17,4 tiir.

Kurumda 3 yildan az c¢alisanlarin orani %26,1; kurumunda 3-6 yildir
calisanlarin oran1 %32,1; kurumda 7-10 yil ¢alisanlarin orant %22,8; kurumda 10
yildan fazla ¢alisanlarin orant %19,0’dir. En ¢ok katilimi kurumda 3-6 yil ¢alisanlar
gostermistir. Sirketinde performansa dayali iicretlendirme sistemi uygulananlarin

oran1 %99,5’tir.Uygulanmayanlarin orani %0,5tir.

Performansa dayali {icret sistemi dl¢egine iliskin maddelere katilim diizeyleri
Tablo 7’de verilmistir. Tablo 7 incelendiginde en fazla katilim gosterilen ilk ti¢

ifadenin agagidaki gibi oldugu belirlenmistir.

J Performansa dayali iicret sisteminizin gelirinize olumlu katki
yaptigini diisliniiyor musunuz? (derecelendirme: 3,86)

J Performansa dayali iicret sisteminden memnun musunuz?
(derecelendirme: 3,71)

J Performansa dayali ticret sisteminin kurumlarin hizmet kalitesi

acisindan yararli oldugunu diistiniiyor musunuz? (derecelendirme: 3,69)
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Tablo 7. Performansa Dayali Ucret Sistemine Ait Sorulara Katihm Dagihm

o E £ £ = o E
$: & S - N
£EE EE= § E £z oOrt
v = - - L=
N % N %9 N % n % n %
Performansa dayali iicret sisteminden 14 7.6 23 125 29 158 55 299 63 342 371
memnunum.
Performansa dayal ieret sisteminin 366 50 575 49 217 39 212 24 130 2386
adil bigimde isledigini diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
performansima olumlu katki 14 7,6 28 152 23 12,5 57 31,0 62 33,7 3,68
yaptigina inantyorum.
Performansa dayali iicret sistemin
gelirime olumlu katki yaptigini 13 7,1 12 6,5 25 13,6 72 39,1 62 33,7 3,86
diisiiniiyorum.
Performansa dayali tieret sisteminin o g6 50 109 44 239 60 32,6 42 228 348
is yiikkiimi arttirdigini diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
hizmet kalitemi arttirdigini 18 9,8 33 17,9 39 21,2 56 30,4 38 20,7 3,34
diisiiniiyorum.
Performansa dayali {icret sisteminde
basarili ¢alisanlarin 6diillendirildigini 23 12,5 26 14,1 42 22,8 55 29,9 38 20,7 3,32
diisiiniiyorum.
Performansa dayah dieret sisteminin 3 51 35 190 37 201 51 27,7 48 26,1 347
is stresini arttirdigini diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
calisanlar arasinda huzursuzluga 18 9,8 41 22,3 46 25,0 46 25,0 33 17,9 3,19
sebep oldugunu diisiiniiyorum.
Performansa dayali {icret sisteminin
kurumlarin hizmet kalitesi agisindan 15 8,2 15 82 36 19,6 64 34,8 54 29,3 3,69
yararli oldugunu diigiiniiyorum.
Performansa dayal icret sisteminin 17 g5 45 945 49 266 35 190 38 20,7 3,17
suistimal edildigini diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
motivasyonumu olumu yonde 16 87 21 114 31 16,8 65 35,3 51 27,7 3,62
etkiledigini diisiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin
fiili calisma saatlerimi arttirdigini 21 11,4 51 27,7 42 228 42 228 28 15,2 3,03
diisiiniiyorum.
Performansa dayali {icret sisteminin
mesleki bilgi ve becerilerimi olumlu 25 13,6 29 158 29 15,8 59 32,1 42 22,8 3,35
yonde etkiledigini diigiiniiyorum.
Performansa dayali iicret sisteminin 24 130 32 174 44 239 55 299 29 158 3.18

kalic1 olacagina inaniyorum.
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Bu sonuglar dogrultusunda, calisanlarin performansa dayali {icret sistemine
olumlu bakis sergileyen sorulara katilim sagladiklar1 soylenebilir. Ote yandan,
“Performansa dayali iicret sisteminin is yiikiimi arttirdigini diisiinliyorum” ve
“Performansa dayal1 iicret sisteminin is stresini arttirdigini diisiinliyorum” sorularina
“katiliyorum” cevabi veren kisilerin sayis1 katilmiyorum cevabi verenlere gére daha
yiiksektir. “Performansa dayalt iicret sisteminin adil bicimde isledigini
diisiinliyorum” sorusuna “katilmiyorum” cevabi veren kisilerin sayisi, “katiliyorum”
cevabr verenlere gore daha yiiksektir. Bu nedenle genel olarak anket cevaplarina
bakilacak olursa, calisanlarin performansa dayali iicretlendirmeden memnun
olduklar1 goriinse de is yiklerini ve is streslerini arttirdigina, sistemin adil bir

bicimde islemedigine dair goriisleri oldugu sdylenebilir.

Performans olgegine iliskin maddelere katilim diizeyleri Tablo 8’de
verilmigtir. Tablo 8 incelendiginde en fazla katilim gosterilen ilk ii¢ ifadenin

asagidaki gibi oldugu belirlenmistir.

o Isimin tim gerekliliklerini yerine getiririm.

(derecelendirme:4,61)

J Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde iyi bir performans

sergilerim.(derecelendirme: 4,61)

. Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek igin

planli ve organize ¢alisirim.(derecelendirme: 4,60)

Bu sonuglar dogrultusunda, calisanlarin kendi performanslarini yiiksek

gordiikleri soylenebilir.
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Tablo 8. Performans Degerlendirmesine Ait ifadelere Katihm Dagilim

N % N %9 N % N % n % Ort.

Isime iliskin hedefleri basariyla

2 1,1 1,5 5 27 59 32,1 117 63,6 4,57
sonu¢landiririm,

Isimin gerektirdigi performans

kriterlerini Karsilarim., 1051 ,5 8 43 57 31,0 117 63,6 4,57

Isimle ilgili tim gérevlerde

- 000 0 ,0 12 6,5 72 39,1 100 54,3 4,48
uzmanligim kullanirim.

Isimin tiim gerekliliklerini yerine

2 1,1 0 ,0 2 1,1 60 32,6 120 65,2 4,61
getiririm.

Gorevlere iligkin belirlenmis olan
sorumluluklardan daha fazlasim 3 1,6 6 3,3 26 14,1 63 34,2 86 46,7 4,21
ustlenebilirim.

Daha iist diizey bir rol i¢in uygun

. A 2 1,1 5 2,7 20 10,9 65 353 92 50,0 4,30
oldugumu diistiniiriim.

Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim,
gorevlerin ustalikla iistesinden 0 00 4 22 7 3,8 65 353 108 58,7 4,51
gelirim.

Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak

gy o ol 0 00 0 ,0 5 27 61 33,2 118 64,1 4,61
isimde iyi bir performans sergilerim.

Hedeflenen isleri bagsarmak ve verilen
tarihte bitirmek i¢in planli ve organize 1 0,5 0 ,0 8 4,3 54 29,3 121 65,8 4,60
calisirim

Gegerli bir mazeretim olsa dahi igimi

A . 0 0,0 12 6,5 20 10,9 64 34,8 88 47,8 4,24
aksatmamaya gayret gosteririm.

Isimi miimkiin olan en az hatayla

yerine getiririm 000 2 1,1 7 3,8 56 304 119 64,7 4,59

Gorevlerimi yerine getirirken ekstra

- o 000 0 ,0 13 7,1 66 359 105 57,1 4,50
bir 6zen gdsteririm.

Belirli bir tarihte tamamlanmasi
gereken isimi daima zamaninda ya da
zamani gelmeden Once yerine
getiririm.

1 05 4 22 16 8,7 76 41,3 87 47,3 433

Diger calisanlar elestirdiginde ben

e 6 33 6 33 34 185 76 41,3 62 33,7 3,99
orgutumu savunurum.

Orgiit disindakiler elestirdiginde ben

o e 4 22 4 22 40 21,7 68 37,0 68 37,0 4,04
Orgiitlimii savunurum.

Orgiitiimii toplum iginde temsil

3 1,6 6 33 28 152 79 429 68 37,0 4,10
etmekten gurur duyarim.

Potansiyel kullanicilarin 6rgiitiimiin
urin ve hizmetlerini kullanmalarim 2 1,1 2 1,1 14 7,6 80 43,5 86 46,7 4,34
tesvik ederim

Performansa dayali iicret sistemi ile performans arasindaki iliskinin
incelenmesi amaciyla Pearson korelasyon testi yapilmistir. Test sonuclarina Tablo
9’da yer verilmistir. Performansa dayali {icret sistemi ile performans arasindaki

iliskinin incelenmesi i¢in uygulanan korelasyon testi sonuclarina gore, performansa
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dayal1 {icret sisteminin olumlu boyutuyla gorev performansi, baglamsal performans
ve genel performans arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski bulunamamistir
(p>0,05). Performansa dayali licret sisteminin olumsuz boyutuyla gorev performansi,
baglamsal performans ve genel performans arasinda istatistiksel acidan anlamli bir
iligki bulunamamistir (p>0,05). Performansa dayali {icret sistemine yonelik algiyla
gorev performansi, baglamsal performans ve genel performans arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir iliski bulunamamustir (p>0,05).

Performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa dayali
ticret sisteminin olumsuz boyutunun goérev performansina etkisinin agiklanmasi
amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo 10°da regresyon analizi sonuglarina yer
verilmistir. Performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa
dayal1 licret sisteminin olumsuz boyutunun goérev performansina etkisini incelemek
amactyla kurulmus olan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=0,243;

p>0,05) bulundugundan, etkiden s6z edilememektedir.

Tablo 9. Performansa Dayal Ucret Sistemi ile Performans Arasindaki iliskinin

Incelenmesi (Pearson Korelasyon Analizi)

Gorev Baglamsal Genel
Performanst  Performans Performans
r 0,049 0,119 0,090
Performansa Dayali Ucret
Sisteminin Olumlu Boyutu P 0,507 0,107 0,225
184 184 184
r 0,018 0,131 0,074
Performansa Dayal1 Ucret
Sisteminin Olumsuz Boyutu 0,813 0,077 0,318
184 184 184
r 0,039 0,060 0,055
Performansa Dayali Ucret
Sistemine Yonelik Algi 0,598 0,420 0,460
184 184 184
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Tablo 10. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Olumu boyutu ve Performansa
Dayali Ucret Sisteminin Olumsuz Boyutu ile Gorev Performansi Arasindaki

Regresyon Analizi Sonuclari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t P F p R?

Performansa Dayali Ucret

Sisteminin Olumlu Boyutu 0,049 0,655 0,513
Gorev Performanst Performansa Dayal1 Ucret 0,243 0,785 0,003
Sisteminin Olumsuz 0,016 0,212 0,833

Boyutu

Performansa dayali iicret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa dayali
icret sisteminin olumsuz boyutunun baglamsal performansa etkisinin agiklanmasi
amactyla iki degisken arasinda regresyon analizi yapilmistir. Tablo 11°de regresyon

analizi sonuglarina yer verilmistir.

Performansa dayali iicret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa dayali
licret sisteminin olumsuz boyutunun baglamsal performansa etkisini incelemek
amactyla kurulmus olan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=2,815;

p>0,05) bulundugundan, etkiden s6z edilememektedir.

Tablo 11. Performansa Dayali Ucret Sisteminin Olumlu Boyutu ve Performansa

Dayah Ucret Sisteminin Olumsuz Boyutu ile Baglamsal Performansa Etkisinin

Incelenmesi
Bagimh Degisken Bagimsiz D. B t P F p R?
Perform_gnsa
Dayali Ucret 0,114 1,560 0,121
Sisteminin
Baglamsal Performans 2)umu Boyut 2,815 0,063 0,030
Perform"ansa
Dayah Ucret 0,126 1,727 0,086
Sisteminin

Olumsuz Boyutu
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Performansa dayali iicret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa dayali
ticret sisteminin olumsuz boyutunun genel performansa etkisinin agiklanmasi
amaciyla iki degisken arasinda regresyon analizi yapilmistir. Tablo 12°de regresyon

analizi sonuglarina yer verilmistir.

Performansa dayali iicret sisteminin olumlu boyutunun ve performansa dayali
ticret sisteminin olumsuz boyutunun genel performansa etkisini incelemek amaciyla
kurulmus olan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=1,198; p>0,05)

bulundugundan, etkiden s6z edilememektedir.

Tablo 12. Performansa Dayah Ucret Sisteminin Olumlu ve Olumsuz

Boyutunun Genel Performansa Etkisinin incelenmesi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t P F p R?

Performansa Dayali

Ucret Sisteminin 0,087 1,179 0,240
Olumlu Boyutu

Performansa Dayali

Ucret Sisteminin 0,071 0,957 0,340
Olumsuz Boyutu

Genel Performans 1,198 0,304 0,013

Performansa dayali iicret sistemine yonelik algimnin gorev performansina
etkisinin aciklanmasi amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo 13°de regresyon
analizi sonuglarina yer verilmistir. Performansa dayali {icret sistemine yonelik
algmin goérev performansina etkisini incelemek amaciyla kurulmus olan regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=0,279; p>0,05) bulundugundan, etkiden s6z

edilememektedir.

Tablo 13. Performansa Dayali Ucret Sistemine Yonelik Alginin Gérev

Performansa Etkisinin incelenmesi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B T P F R?

Performansa Dayali Ucret

Gorev Performans Sistemine Yonelik Algi

0,039 0,528 0,598 0,279 0,002
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Performansa dayali iicret sistemine yonelik alginin baglamsal performansa
etkisinin aciklanmasi amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo 14°de regresyon
analizi sonuclarina yer verilmistir. Performansa dayali {icret sistemine yonelik
alginin gorev performansina etkisini incelemek amaciyla kurulmus olan regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=0,654; p>0,05) bulundugundan, etkiden s6z

edilememektedir.

Tablo 14. Performansa Dayal Ucret Sistemine Yonelik Alginin Baglamsal

Performansina Etkisinin Incelenmesi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B T P F R?

Baglamsal Performansa Dayali Ucret

Performansi Sistemine Yonelik Algi 0,060 0,809 0,420 0,654 0,004

Performansa dayali {icret sistemine yonelik alginin Genel performansa
etkisinin acgiklanmasi amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Tablo 15°de regresyon
analizi sonuglarina yer verilmistir. Performansa dayali iicret sistemine yonelik
alginin genel performansina etkisini incelemek amaciyla kurulmus olan regresyon
modeli istatistiksel olarak anlamsiz (F=0,549; p>0,05) bulundugundan, etkiden s6z

edilememektedir.

Performansa dayal1 iicret sistemi ile performans arasindaki iliskinin cinsiyet
acisindan incelenmesi amaciyla t testi uygulanmistir. T testi sonuglarina Tablo 16’da

yer verilmistir.

Tablo 15. Performansa Dayali Ucret Sistemine Yénelik Alginin Genel

Performansa Etkisinin Incelenmesi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B T p F p R?
Performansa Dayali

Genel Performans Ucret Sistemine 0,055 0,741 0,460 0,549 0,460 0,003
Yonelik Algi
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Tablo 16. Cinsiyet Degiskenine iliskin Yapilan T Testi Sonuclar

Cinsiyet n  Ortalama Ss t p
Kadin 112 4,49 0,46

Gorev Performansi -0,315 0,753
Erkek 72 4,51 0,44
Kadin 112 4,28 0,50

Baglamsal Performans 0,507 0,613
Erkek 72 4,24 0,55
Kadmm 112 4,39 0,44

Genel Performans 0,005 0,996
Erkek 72 4,39 0,42

Performansa Dayali Kadmn 112 3,40 0,99

Ucret Sisteminin -1,067 0,287

Olumlu Boyutu Erkek 72 3,56 0,96

Performansa Dayal1 Kadin 112 3,26 0,87

Ucret Sisteminin -0,137 0,892

Olumsuz Boyutu Erkek 72 3,28 0,76

Performansa Dayali Kadin 112 3,18 0,74

Ucret Sistemine -0,943 0,347

Yénelik Algt Erkek 72 3,28 0,63

Kadin ile erkek calisanlar arasinda gorev performansi, baglamsal performans
ve genel performans agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Kadin ve erkekler arasinda performansa dayali iicret sisteminin olumlu
boyutu, performansa dayali iicret sisteminin olumsuz boyutu ve performansa dayali
ticret sistemine yonelik algi acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Sonug olarak, kadin ile erkekler arasinda performansa

dayali iicret sistemi ve performans agisindan anlamli farkliliklar bulunmamastir.

Performansa dayali {icret sistemi ile performansin yas acisindan incelenmesi

amaciyla ANOVA testi uygulanmigstir. Test sonuglari, Tablo 17°de verilmistir.

88



Tablo 17. Performansa Dayali Ucret Sistemi ile Performansin Yas Acisindan

Incelenmesi
Yas n Ortalama Ss F P
30 yasindan kiigiik 55 4,43 0,48
30-35 yas 54 4,47 0,45
Gorev Performansi 36-40 yas 38 4,53 0,41 0948 0,437
41-45 yas 18 4,64 0,41
45 yasindan biiytik 19 4,54 0,49
30 yasindan kiigiik 55 4,17 0,53
30-35 yas 54 4,27 0,56
Baglamsal Performans 36-40 yas 38 4,28 0,46 1,396 0,237
41-45 yas 18 4,26 0,61
45 yasindan biiyiik 19 4,49 0,36
30 yasindan kiigiik 55 4,31 0,42
30-35 yas 54 4,38 0,47
Genel Performans 36-40 yas 38 4,42 0,41 1,018 0,399
41-45 yas 18 4,47 0,44
45 yasindan biiyiik 19 4,51 0,34
30 yasindan kiigiik 55 3,38 0,96
30-35 54 3,40 1,09
Performansa Dayal1 yas
Ucret Sisteminin 36-40 yas 38 3,60 0,79 0,582 0,676
Olumlu Boyutu
41-45 yas 18 3,67 0,89
45 yasidan biiytlik 19 3,36 1,15
30 yasindan kiigiik 55 3,21 0,82
30-35 yas 54 3,26 0,85
Performansa Dayali
Ucret Sisteminin 36-40 yas 38 3,19 0,80 1,488 0,208
Olumsuz Boyutu
41-45 yas 18 3,18 0,84
45 yasindan biiyiik 19 3,69 0,77
30 yasindan kiigiik 55 3,18 0,65
Performansa Dayali 30-35 yas 54 3,18 0,78
Ucret Sistemine 36-40 yas 38 3,34 0,62 1,036 0,390
Yonelik Algi
41-45 yas 18 3,39 0,62
45 yasindan biiyiik 19 3,01 0,81
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Farkli yas gruplar1 arasinda gorev performansi, baglamsal performans ve
genel performans agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Farkli yas gruplart arasinda performansa dayali {icret sisteminin olumlu
boyutu, performansa dayali {licret sisteminin olumsuz boyutu ve performansa dayali
ticret sistemine yoOnelik algi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Sonu¢ olarak, performansa dayali iicret sistemi ve

performans agisindan yas faktoriine gore anlamli farklilasmalar bulunmamuistir.

Performansa dayali {icret sistemi ile performansin egitim durumu ag¢isindan
incelenmesi amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Test sonuglarina Tablo 18’de yer

verilmigtir.

Egitim durumu farkli gruplar arasinda gorev performansi, baglamsal
performans ve genel performans acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Egitim durumu farkli gruplar arasinda performansa
dayal1 iicret sisteminin olumlu boyut, performansa dayali iicret sisteminin olumsuz
boyutu ve performansa dayali iicret sistemine yonelik algi acisindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Sonug olarak, performansa dayali
licret sistemi ve performans agisindan egitim seviyesine gore anlamli farklilagmalar

bulunmamastir.

Performansa dayali {icret sistemi ile performansin medeni durum agisindan
incelenmesi amaciyla t testi uygulanmistir. Test sonuglarina Tablo 19’da yer

verilmistir.
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Tablo 18. Performansa Dayali Ucret Sistemi ile Performansin Egitim Durumu

Acisindan Incelenmesi

Egitim Durumu N  Ortalama SS F P
kogretim 7 4,32 0,45
Lise 50 4,42 0,56
Gorev Performansi On Lisans 29 4,49 0,36 0,930 0,448
Lisans 74 4,55 0,41
Yiiksek Lisans 24 4,55 0,41
kogretim 7 4,18 0,52
Lise 50 4,31 0,58
Baglamsal Performans On Lisans 29 4,23 0,49 0,456 0,768
Lisans 74 4,29 0,52
Yiiksek Lisans 24 4,16 0,46
kogretim 7 4,22 0,49
Lise 50 4,37 0,52
Genel Performans On Lisans 29 4,36 0,39 0,647 0,630
Lisans 74 4,44 0,38
Yiiksek Lisans 24 4,37 0,39
ko gretim 7 3,66 0,84
Performansa Dayali I:ise >0 3,58 0,92
Ucret Sisteminin On Lisans 29 3,71 0,89 1,380 0,243
Olumlu Boyutu Lisans 74 329 107
Yiiksek Lisans 24 3,38 0,91
[kogretim 7 3,06 0,78
Performansa Dayali I:ise >0 3,24 0,70
Ucret Sisteminin On Lisans 29 3,21 0,81 0,532 0,712
Olumsuz Boyutu Lisans 74 326 095
Yiiksek Lisans 24 3,48 0,70
fkdgretim 7 3,42 0,77
Performansa Dayali L:ise >0 3,31 0,63
Ucret Sistemine On Lisans 29 3,40 0,58 1,541 0,192
Yonelik Alg: Lisans 74 311 077
Yiksek Lisans 24 3,10 0,69
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Tablo 19. Medeni Durum Degiskenine iliskin Yapilan T Testi Sonuclar

Medeni Durum n Ortalama SS T P

Evli 109 4,49 0,47

Gorev Performansi -0,141 0,888
Bekar 72 4,50 0,44
5 Evli 109 4,28 0,53

?agflamsal 0339 0735
criormans Bekar 72 4,26 0,51
Evli 109 4,40 0,45

Genel Performans 0,054 0,957
Bekar 72 4,39 0,40
Performansa Dayali  Eyli 109 3,44 0,98

Ucret Sisteminin -0,329 0,743
Performansa Dayali  Eylj 109 3,31 0,83

Ucret Sisteminin 1,045 0,298
Olumsuz Boyutu Bekar 72 3,18 0,83
l'j‘.erformansa Dayali  Eyjj 109 3,19 0,70

Ucret Sistemine -0,717 0,474
Yonelik Algt Bekar 72 3,26 0,71

Evli ve bekar olanlar arasinda gorev performansi, baglamsal performans ve
genel performans agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Evli ve bekar olanlar arasinda performansa dayali iicret sisteminin olumlu
boyutu, performansa dayal: {icret sisteminin olumsuz boyutu ve performansa dayali
ticret sistemine yonelik algi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05). Sonu¢ olarak, performansa dayali iicret sistemi ve

performans acisindan medeni durumuna gore anlamli farklilagmalar bulunmamistir.

Performansa dayali iicret sistemi ile performansin calisilan sirketin faaliyet
alan1 agisindan incelenmesi amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Test sonuglarina

Tablo 20’de yer verilmistir.
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Tablo 20. Performansa Dayali Ucret Sistemi ile Performansin Calisilan Sirketin

Faaliyet Alam Acisindan Incelenmesi

Calisilan Sirketin Faaliyet Alam n Ortalama Ss F |
Imalat sektorii 68 4,50 0,45
Gorev Performanst  Hizmet sektorii 84 4,48 0,49 0,072 0,931
Ticaret sektori 32 4,51 0,33
Imalat sektorii 68 4,24 0,46
Baglamsal Performans Hizmet sektorii 84 4,27 0,60 0,187 0,830
Ticaret sektorii 32 4,31 0,40
Imalat sektorii 68 4,38 0,42
Genel Performans Hizmet sektori 84 4,39 0,47 0,065 0,937
Ticaret sektori 32 4,41 0,34
Imalat sektorii 68 3,51 1,06
Performansa Dayal1
Ucret Sisteminin Hizmet sekt6rii 84 3,45 0,94 0,194 0,824
Olumlu Boyut
U BOYU Ticaret sektorii 32 338 093
Imalat sektorii 68 3,19 0,83
Performansa Dayali
Ucret Sisteminin Hizmet sektori 84 3,32 0,82 0,500 0,607
Olumsuz Boyutu . -
Ticaret sektori 32 3,30 0,83
Imalat sektorii 68 3,28 0,81
Performansa Dayal1
Ucret Sistemine Hizmet sekt6rii 84 3,19 0,65 0,431 0,651
Yonelik Algt . -
Ticaret sektori 32 3,16 0,56

Calisilan sirketin faaliyet alani farkli olan gruplar arasinda gorev performansi,

baglamsal performans ve genel performans agisindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Calisilan sirketin faaliyet alami farkli olan

gruplar arasinda performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutu, performansa

dayali {icret sisteminin olumsuz boyutu ve performansa dayali iicret sistemine

yonelik algt agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05). Sonug olarak, performansa dayal1 {icret sistemi ve performans agisindan

isletmenin faaliyet gosterdigi sektore gore anlamli farklilasmalar bulunmamastir.
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Performansa dayali {icret sistemi ile performansin is gérenin kurumda caligma
stiresi agisindan incelenmesi amaciyla ANOVA testi uygulanmistir. Test sonuglarina,
Tablo 21°de yer verilmistir. Kurumda caligma siiresi farkli olan gruplar arasinda
gorev performansi, baglamsal performans ve genel performans agisindan istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar bulunmamaktadir (p>0,05). Kurumda c¢alisma siiresi farkli
olan gruplar arasinda performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutu,
performansa dayali iicret sisteminin olumsuz boyutu ve performansa dayali iicret
sistemine yonelik algi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir
(p>0,05). Sonug olarak, performansa dayali iicret sistemi ve performans agisindan,

calisanin kurumda ¢alisma siiresine gore anlamli farklilagmalar bulunmamigtir
Yapilan testlerin sonuglarina gore,

e Performansa dayali iicret sistemi ile ¢alisan performansi arasinda
anlamli ve pozitif yonde iliski olduguna dair hipotez (H1)
desteklenmemigtir.

e Performansa dayali {icret sisteminin olumlu boyutu ile gorev
performansi arasinda anlamli bir iligki olduguna dair hipotez (H1a)
desteklenmemistir.

e Performansa dayali iicret sisteminin olumlu boyutu ile baglamsal
performans arasinda anlamli bir iliski olduguna dair hipotez (Hl1b)
desteklenmemisgtir.

e Performansa dayali iicret sisteminin olumsuz boyutu ile gorev
performansi arasinda anlamli bir iligki olduguna dair hipotez (Hlc)
desteklenmemistir.

e Performansa dayali iicret sisteminin olumsuz boyutu ile baglamsal
performans arasinda anlamli bir iligki olduguna dair hipotez (H1d)
desteklenmemistir.

e Performansa dayal: iicret sistemine yonelik algi ile gorev performansi
arasinda anlamli  bir iliski olduguna dair hipotez (Hle)

desteklenmemistir.
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e Performansa dayali Tlcret sistemine yonelik algi ile baglamsal
performans arasinda anlamli bir iliski olduguna dair hipotez (HIf)

desteklenmemigtir.

Tablo 21. Performansa Dayali Ucret Sistemi ile Performansin Kurumda

Calisma Siiresi Acisindan Incelenmesi

Kurumda Cahsma Siiresi N  Ortalama Ss F p
3 yildan daha az 48 4,44 0,50
3-6 yil 59 4,45 0,45
Gorev Performansi 1,106 0,348
7-10 y1l 42 4,53 0,42
10 yildan daha fazla 35 4,60 0,41
3 yildan daha az 48 4,25 0,51
3-6 yil 59 4,15 0,60
Baglamsal Performans 2,192 0,091
7-10 y1l 42 4,33 0,46
10 yildan daha fazla 35 4,41 0,43
3 yildan daha az 48 435 0,45
3-6 yil 59 4,31 0,46
Genel Performans 1,926 0,127
7-10 y1l 42 4,45 0,40
10 yildan daha fazla 35 4,51 0,36
3 yildan daha az 48 3,31 0,99
Performansa Dayali 3.6 yi| 59 3,51 1,02
Ucret Sisteminin 0,719 0,542
Olumlu Boyutu 7-10 y1l 42 3,60 0,90
10 y1ldan daha fazla 35 3,43 0,99
3 yildan daha az 48 3,09 0,71
Performansa Dayali 3.6 yi| 59 3,31 0,84
Ucret Sisteminin 1,493 0,218
Olumsuz Boyutu 7-10 y1l 42 3,25 0,92
10 y1ldan daha fazla 35 3,46 0,80
3 yildan daha az 48 3,18 0,66
I_’_erformansa Dayall 3-6 yil 59 3,24 0,80
Ucret Sistemine 0,526 0,665
Yonelik Algi 7-10 y1l 42 3,32 0,58
10 yildan daha fazla 35 3,13 0,72
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Bu sonuglara gore, performansa dayali licretlendirmeyle ¢alisan performansi
arasinda anlamli bir iligski olmadig1, performansa dayal: ticretlendirmenin ¢alisanlarin
performansina etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle, performansa dayali
ticret sisteminin igverenlerin beklentisinin aksine, ¢alisanlarin performansina pozitif

bir katki saglamadig1 soylenebilir.
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SONUC

Performansa dayali iicretlendirme sistemi ilk olarak ekonomisi gii¢lii olan
gelismis tilkelerde kullanilmaya baslanmistir. Bu sistemde amag oldukga basittir. Bu
amag, calisanlar i¢in {licretlendirme yoluyla motivasyonun artirilmasi saglandiginda,
is giicii kalitesinin ve bagliligin artarak performansa yansitilmasi olarak 6zetlenebilir.
Bu sistemde degerleme esasli sistemden faydalanilir ve calisanin performans

degerlemesi yapilarak, iicret ve performans arasinda iliskilendirme yapilir.

Performansa dayali sistemde hazirlanan iicretlendirme planinin saglikli ve
dogru bir sekilde yapilabilmesi i¢in en Onemli kriter calisan performansinin
belirlenmesi esnasindaki objektif tutum ve adilane tavirdir. Bu degerleme esnasinda
yapilan hatali bir tutum, calisanlar arasinda hakkaniyet agisindan istenmeyen
diisiincelerin olusmasina neden olabilmektedir. Bu sebeple calisan performansinin
degerlendirilmesi, hassasiyetle yapilmasi gereken 6nemli bir siiregtir. Ote yandan,
performansa dayali iicret sisteminin c¢alisanlar tarafindan iyi algilanamamasi sistemin
dogru calismamasina neden olabilmektedir. Bu nedenle, calisanlara egitimler

verilmesi onemli bir husus teskil etmektedir.

Isletmeler igin etkinlik ya da verimlilik gibi kriterlerin siirdiiriilebilirligi de
performansa gore Odenen iicret miktarma baghdir. Isletmeler, stratejik olarak
gelisimini siirdiirebilmek ve gerek ulusal gerekse uluslararasi arenada rekabet giliciinii
muhafaza edebilmek amaciyla adil bir performansa dayali iicretlendirme sistemi

uygulamalidirlar.

Tezimizde anket yOntemiyle toplanan verilerin analiz edilmesiyle,
performansa dayali licret sistemine yonelik algimin calisanlarin cinsiyetlerine,
yaslaria, egitim durumlarina, medeni durumlarina, ¢alistigr sirketin faaliyet alanina
ve kurumda ¢aligma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulgularina
ulagilmigtir.  Calisanlarin ~ performansinin  cinsiyetlerine, yaslarina, egitim
durumlarina, medeni durumlarina, ¢alistig1 sirketin faaliyet alanima ve kurumda
calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.
Performansa dayal1 iicret sisteminin ¢alisanlarin performansi {izerindeki etkilerini

incelemek amaciyla yapilan testlerde, performansa dayali {icret sistemiyle
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calisanlarin performans: arasinda anlamli bir iliski olmadigi sonucuna ulagilmistir.
Bu nedenle, performansa dayali {icret sisteminin ¢alisanlarin performansina katki
saglamadigr sOylenebilir. Literatlir taramasinda ulasilan bircok sonugta da
performansa dayali iicret sisteminin c¢alisan performansina yeteri kadar katki
saglamadig1 goriilmektedir. Literatiirde elde edilen bilgiler ve arastirma sonuglarinin
1s18inda, performansa dayali iicret sisteminin ¢alisanlara katki saglamamasinin
nedenleri arasinda; isletmelerde kapsamli ve adil bir bigimde uygulanamamasi,
performans Ol¢climiindeki asamalarin yanhs sekilde hazirlanmasi, c¢alisanlarin
performans degerlendirme siirecinde goriislerinin alinmamasi1 ve ¢alisanlarin
performansa dayali iicret sistemini tam anlamiyla kavrayamamasi sdylenebilir.
Performansa dayali licretlendirme sisteminin dogru ve adil uygulanmasi durumunda,
isletmeler icin etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi olabilecegini degerlendirmekteyiz.
Ancak so0z konusu sonuglara, ig gorenlerin performansa dayali {icretlendirme
sistemine iligkin kanaatlerinden ve kendi performanslarini degerlendirmelerinden

elde edilen verilerden ulastigimiz dikkate alinmalidir.

Demografik degiskenler arasindaki farkliliklar1 6lgmek amaciyla yapilan
analizler sonucunda demografik oOzelliklere gore farkliliklar goriilmemistir.
Calisanlarin ~ performansa  dayali  icret sistemiyle ilgili  yeteri kadar

bilgilendirilmemelerinin bdylesi bir sonuca yol agtig1 degerlendirilmektedir.

Bu degerlendirmelere gore saglikli bir performansa dayali iicretlendirme
uygulanmasinin olusturulabilmesi i¢in Oneriler gelistirilebilir. En 6nemli hususlardan
biri, saglikli bir performans degerlendirmesi yapilmasidir. Performans degerlendirme
yontemlerinde yapilacak bir hata veya degerlendirmecinin yapacagi bir yanlislik, is
gorenlerin performansa dayali licret sistemine olan giivenlerini sarsarak, ¢alisanlarin
goziinde adil bir tlcretlendirmenin yapilmadigi kanaatini ortaya c¢ikaracaktir. Bu
nedenle, sistemi uygulayacak kisilerin detayli sekilde bilgilendirilmeleri
gerekmektedir. Is gdrenler de performansa dayali iicret sistemi hakkinda daha fazla
bilgilendirilmeli ve egitimler verilerek biling diizeyleri yiikseltilmelidir. Performansa
dayali iicretlendirmeyle c¢alisanlarin arasindaki bagin gelistirilmesi icin, sistemin
hazirlik ve uygulama asamasinda ¢alisanlarin goriisleri alinmali, bu sekilde

calisanlarin sisteme katilim ve katkilarinin saglanmasi amaglanmalidir. Sistemi

98



uygularken seffaflik ilkesine 6nem verilmelidir. Calisanlara ve yoneticilere yani
Orgiitiin  biitiiniine, performansa dayali {icret sistemi siireci hakkinda bilgi

edinmelerini saglayacak seminerler diizenlenmesi uygun bir yol olacaktir.
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EKLER

ANKET FORMU

Bu anket, Beykent Universitesi yiiksek lisans 6grencisi Yal¢in CAGLAR tarafindan
uygulanmaktadir. Anketten elde edilen veriler yiiksek lisans tezi kapsaminda bilimsel

analiz calismalarinda kullanilacaktir ve gizlilik ilkesine uygun olarak saklanacaktir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.

Yal¢in CAGLAR

) Beykent flnjversitesi
Insan Kaynaklar: ve Orgiitsel Degisim Yiiksek Lisans Program Ogrencisi

Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Narman KUZUCU

KiSISEL BIiLGILER
1. Cinsiyetiniz? 1. Erkek 2. Kadin
1. 30 yasindan kiigiik
2.30-35 yas
2. Yasimz? 3. 36-40 yas
4. 41-45 yas
5. 45 yasindan biiytlik
N 1. llkdgretim 2. Lise 3. On lisans
9
3. Egitim durumunuz? 4. Lisans 5. Yiiksek lisans 6. Doktora
4. Medeni durumunuz? 1. Evli 2. Bekar
5. Cahstigimz sirketin faaliyet alani 1. Imalat Sektorii 2. Hizmet Sektorii
nedir? 3. Ticaret sektorii
1. 3 yi1ldan daha az
- 2.3-6 yil
f’
6. Kurumda calisma siiresi? 3.7-10 yil
4. 10 yildan daha fazla

7. Sirketinizde performansa dayah
iicretlendirme sistemi uygulaniyor
mu?(Performansa dayah
iicretlendirmenin kisa tanima: 1.Evet | 2. Hayir
Performansi yiiksek olan ¢alisanlara;
yiiksek iicret, prim, 6diil gibi 6demeler
yapilmasidir.)

111




PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMi OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin 6nem derecesi i¢in

mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum

1. Performansa dayali {icret sisteminden

memnunuin.

2. Performansa dayali iicret sisteminin adil bi¢imde

isledigini diigiiniiyorum.

3. Performansa dayali iicret sisteminin
performansima olumlu katki yaptigina 1 2 3 4 5

inantyorum.

4. Performansa dayali iicret sisteminizin gelirime

olumlu katki yaptigini diisliniiyorum.

5. Performansa dayali iicret sisteminin is ylikiimii

arttirdigini diigtinliyorum.

6. Performansa dayali iicret sisteminin hizmet

kalitemi arttirdigini diistiniiyorum.

7. Performansa dayali iicret sisteminde basarili

calisanlarin 6diillendirildigini diistiniiyorum.

8. Performansa dayali iicret sisteminin is stresini

arttirdigini diisiiniiyorum.

9. Performansa dayali iicret sisteminin ¢alisanlar
arasinda huzursuzluga sebep oldugunu 1 2 3 4 5

diistiniiyorum.

10. Performansa dayal1 licret sisteminin kurumlarin
hizmet kalitesi a¢isindan yararli oldugunu 1 2 3 4 5

diistiniiyorum.

11. Performansa dayali {icret sisteminin suistimal

edildigini diisliniiyorum.
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12

. Performansa dayali iicret sisteminin

motivasyonumu olumu yonde etkiledigini 1

diistiniiyorum.

13.

Performansa dayali {icret sisteminin fiili ¢alisma

saatlerimi arttirdigini diisiiniiyorum.

14.

Performansa dayali iicret sisteminin mesleki bilgi
ve becerilerimi olumlu yonde etkiledigini 1

diisiiniiyorum.

15.

Performansa dayali {icret sisteminin kalict

olacagina inantyorum.

CALISAN PERFORMANSI OLCEGI

Bu 6l¢ek, calisanlarin kendi performans algist 6lgmek amaciyla hazirlanmistir. Her

bir ifadeyi okuyup kendi is performansiniza gore en uygun segenegi isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, 5-

Kesinlikle Katilhyorum

1. Isime iliskin hedefleri basariyla sonuglandiririm. 213415
2. Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim. 2131415
3. Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi kullanirim. 2131415
4. Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 2131415
5. Gorevlere iliskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha

fazlasin iistlenebilirim. SNNE
6. Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diisiiniiriim. 2131415
7. Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla I

iistesinden gelirim.
8. Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak isimde 1yi bir

performans sergilerim. 2130400
9. Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek i¢in 5 lalals

planli ve organize c¢aligirim
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10.

Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya gayret

gosteririm.

11.

Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

12.

Gorevlerimi yerine getirirken ekstra bir 6zen gosteririm.

13.

Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken igimi daima

zamaninda ya da zamani gelmeden 6nce yerine getiririm.

14.

Diger ¢alisanlar elestirdiginde ben orgiitiimii savunurum.

15.

Orgiit disindakiler elestirdiginde ben drgiitiimii savunurum.

16.

Orgiitiimii toplum i¢inde temsil etmekten gurur duyarim.

17.

Potansiyel kullanicilarin 6rgiitiimiin iiriin ve hizmetlerini

kullanmalarini tegvik ederim

Anket tamamlannustir. Katiliminiz icin tesekkiir ederiz.
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