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GIRIS

Gilinlimiiz is diinyasinda, artik isletmelerin basaris1 sadece sahip olunan kaynaklardan
degil, bu kaynaklar yiiriitme sekilleri ile de belirlenmektedir. Ozellikle insan kaynaklari
yonetimi, isletmelerin slirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi i¢in ¢ok kritik bir role
sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi, c¢alisanlarin ise alim siirecinden, egitimine,
performans degerlendirmesine ve kariyer gelisimine kadar genis bir yelpazede faaliyet
gosterirken, performans yonetimi de tiim insan kaynaklar1 ydnetim siirecinin

merkezinde yer almaktadir.

Ankara’da performans yonetim sistemleri, hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde
onemli gelismeler gdstermis olsa da, halen ¢esitli yetersizliklerle ve tam anlamiyla
gereken ¢iktinin ortaya ¢ikamamasi ile karsi karsiyadir. Bu yetersizliklerin basinda,
performans sistemlerinin bir butiin olarak yeterince entegre edilememesi gelmektedir.
Birgok isletme ve kamu kurumu, performans degerlendirme siireclerini diizenli olarak
uygulamakta, zorluklar yasayarak degerlendirme sonuclarini etkin bir sekilde
kullanamamaktadir. Bunun yaninda uygulanan performans sisteminin sadece formalite
olarak uygulanmasi da maalesef bu siireci ¢ok geriye gotiirmektedir. Yasanan bu durum,
calisan motivasyonunun ve orgiitiin verimliliginin artmasini sinirlamaktadir. Performans
yonetim sistemlerinin altyap1 eksiklikleri ve bu sistemi uygulamasi i¢in gereken bilgi ve

deneyimin eksik olmasi, siirecin isleyisine zarar vermektedir (Kaya, 2021).

Performans yonetim sistemlerinin daha stratejik bir yaklasimla ele alinarak gerekli
altyapinin gii¢lendirilmesi ve bu siireci uygulayan personel ve yoneticilere bu konuda
gerekli egitim verilmesi gerekmektedir. Bdylece, performans yonetim sistemlerinin
calisan verimliligini artirma ve orgiitsel hedeflere ulasma konusundaki potansiyeli daha
iyl degerlendirilebilir. Etkili bir performans yonetim sistemi, sadece ¢alisanlarin
verimliligini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda calisan baghiligini ve memnuniyetini de

olumlu yonde etkiler.

Performans yonetimi, sadece ¢alisanlarin gecmis performanslarin1 6lgmekle kalmayip
ayn1 zamanda gelecege doniik hedefler belirlemelerine, gelisimlerini desteklemeye ve
motivasyonlarint artirmaya da odaklanir. Bu nedenle, etkili bir performans yonetimi

sistemi, hem ¢aliganlarin hem de organizasyonun basarisini artirmak i¢in 6nemlidir.

Bu baglamda, performans degerlendirme sisteminin dogru uygulanmasi ve

degerlendirme sonucuna gore iyilestirilmelerin yapilmasi, 6ncelik verilmesi gereken bir
1



n

konudur. Bu doénem projesi Ankara’daki Isletmelerde Performans Sisteminin

Incelenmesi " bashig altinda gergeklestirilmektedir.

Arastirma kavramsal g¢erceve, yontem, bulgular ve sonug¢ Oneriler olmak iizere 4
boliimden olusmaktadir. Kavramsal cerceve kisminda performans sistemi ile ilgili
literatiir aragtirmalarindan atiflar yapilarak tanimlar sunulmus, yontem kisminda ise
arastirmanin yontemi, ¢alisma grubu ve veri toplama araglar1 hakkinda bilgi verilmistir.
Arastirma i¢in toplanan verilerin analiz sonuclar1 ise bulgular kisminda yer almistir.
Aragtirmanin konusu geregi ortaya c¢ikan analizlerde gz Oniinde bulundurularak
performans sisteminin daha etkin nasil yonetilebilecegi ile ilgili oneriler ise son bolim

olan sonug ve Onerilerde yer almigtir.
1.1.Arastirmanin Onem ve Amaci

Arastirmanin temel amaci, isletmelerin uyguladiklar1 performans yonetimi uygulama
stireglerini kiyaslayarak daha etkili bir sekilde yonetmelerine yardime1 olacak stratejileri
ve uygulamalar1 ortaya c¢ikarmaktir. Farkli sektorlerde uygulanan performans
sistemlerinin incelenerek, ortaya c¢ikan sorunlara uygun c¢oOziimler sunmak ve
performans sisteminin isletmelerde daha etkin bir sekilde uygulanabilmesini ve bu
uygulamalarm isletme performansina olan etkisini degerlendirmektir. Ozellikle, farkl
sektor igletmelerinden elde edinilen bulgular ile farkli sektorlerde performans yonetim
sistemi uygulamalarina iliskin benzerlik ve farkliliklar da ortaya ¢ikarilmistir. Inceleme
stirecinde, performans yonetimi sistemlerinin temel prensipleri, bilesenleri, uygulama

stirecleri ve uygulama farkliliklari tizerinde durulmustur.

Performans yonetimi suirecinde, belirlenen hedeflerin, performans kriterlerinin ve geri
bildirim mekanizmalarinin ne kadar etkili oldugu incelenmis ve bu unsurlarin
isletmenin basarisina olan katkisi analiz edilmistir. Ayrica, isletmelerin performans
yonetimi siirecinde karsilastigi zorluklar ve bu zorluklarin {istesinden gelmek igin

Onerilen ¢oziimler de arastirilmistir.

Bu arastirma, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi alaninda daha etkili ve verimli
olmalarma katki saglamak amaciyla yapilmustir. Incelenen stratejiler ve bulgular,
isletmelerin performans yoOnetimi siireglerini gelistirmek ve rekabet avantajlarini

artirmak i¢in bir yol haritas1 saglayacaktir.



1.2. Arastirmanin Yontem ve Kapsam

Arastirmanin yontemi, performans yonetimi sistemlerinin etkisini degerlendirmek ve
isletmelerde nasil etkin bir sekilde uygulanabilecegini anlamak amaciyla karma bir
yaklasimi benimsemektedir. Bu karma yontem, hem nitel hem de nicel veri toplama ve

analiz tekniklerini icermektedir.

Arastirmanin baglangicinda, literatiir taramasi yapilmistir. Akademik makaleler, kitaplar
ve diger kaynaklar araciligiyla insan kaynaklari yonetimi, performans yoOnetimi ve
performans sistemi gibi konularin mevcut durumu ve giincel egilimler {izerine
derinlemesine arastirma yapilmistir. Bu asamada, akademik makaleler, kitaplar,
raporlar, dergiler ve giivenilir internet kaynaklart gibi ¢esitli kaynaklardan
yararlanilarak, mevcut literatiirdeki bilgi bosluklart belirlenmis ve arastirmanin teorik

¢ercevesinin olusturulmasi hedeflenmistir.

Arastirmanin ikinci adiminda yani anket calismasinda, farkli sektorlerden ve isletme
biiytlikliiklerinden 40 adet katilimciya 20 adet soru yonetilerek tamamlanmistir. Anket,
performans yonetimi sistemlerinin uygulanmasina iligkin algilari, deneyimleri ve
beklentileri sektor bazinda 6lgmeyi amaglamistir. Anket verileri, istatistiksel analizler
ve gorsellestirmeler aracilifiyla isletmelerde performans yonetimi sistemlerinin etkisini
belirlemeye ve ¢esitli degiskenler arasindaki iligkileri degerlendirmeye yonelik 6nemli

bir kaynak olmustur. Anket sonuglarinin analizi i¢in ise nicel veri analizi kullanilmistir.

Arastirmanin iiclincli asamasinda, iletisim, insaat ve egitim sektoriinde Ankara ilinde
faaliyet gosteren 3 ayri sirkette ¢alisan 3 ayri insan kaynaklart uzmani ile birebir yiiz
ylize goriisme yapilmistir. Uzmanlarla yapilan gériigmeler, mevcut performans sistemi
uygulamalarin1 anlamak ve uygulamadaki zorluklar1 belirlemek i¢in 6nemli bir kaynak

olmustur.

Bu karma ydntem, hem derinlemesine anlayis saglayarak hem de genis bir katilime1
kitlesi iizerinden nicel veri toplayarak, arastirmanin amacina ulagsmada kapsamli bir
yaklasim sunmay1 hedeflemistir. Bu yontem, performans yonetimi sistemlerinin isletme
performansina olan etkisini anlamak ve etkin uygulamalar i¢in Oneriler gelistirmek i¢in

giiclii bir temel saglamigtir.

Aragtirmanin dordiincii ve son adiminda, elde edilen veriler analiz edilmis ve

yorumlanmistir. Anket cevaplar1 ve birebir goriismelerden elde edilen veriler, nitel veri
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analiz teknikleri kullanilarak incelenmis ve temalar, desenler ve egilimler belirlenmistir.
Bu analiz ve yorumlarin, tilkemizdeki insan kaynaklar1 yonetimi ve performans sistemi

alaninda mevcut durumunun iyilestirilmesine 6nemli bir katki sunmas1 umulmaktadir.



BOLUM 1.

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde performans yonetimi ile ilgili kuramsal aciklamalara ve ilgili aragtirmalara

yer verilmistir.

1.1 Performans Sisteminin Tanimi

Performans yonetimi, bir organizasyonun basarisini etkileyen kritik bir siirectir ve insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir bilesenidir. Performans yonetimi sistemi, ¢alisanlarin
performansini1 yonetmek, dlgcmek, degerlendirmek ve gelistirmek amaciyla tasarlanmis
yapisal bir siiregtir. Bu silire¢, hem bireysel hem de kurumsal hedeflere ulasma yolunda
onemli bir rol oynamaktadir. “Genel anlamda performans degerlendirmesi, ¢alisanin
yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini
digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir” (Yucel, 1999). “Performans
degerlendirmesi, calisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil; ayn1 zamanda da bir

biitiin olarak 6nemli noktalarda ¢alisanin basarisin1 6lgmektir” (Sabuncuoglu, 2000).

Performans yOnetimi, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir kurulusun o isle
amaglanan hedefe ne Olciide ulasilabildiginin nicel ve nitel olarak ifadesidir. Kisacasi
bir iste gdsterilen basar1 derecesidir (Ozer, 2008). “Performans birden fazla kaynak ve
siirecin bir araya gelmesiyle olusur. Performansin unsurlari, sunulan mal ve hizmetin
kaynagina gore de degisebilir. Ancak literatiirde performansin degismeyen unsurlari

olarak ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik kabul edilmektedir” (Koseoglu, 2005).

Performans yonetim sistemi, basarinin tanimlandig1 ve paylasildigi, insanlarin basari
odakli yonlendirildigi ve gelistirildigi, kisa ve uzun vadede yapilacaklar1 kapsayan bir
siirectir. “Bir baska deyisle, performans yonetimi, calisanlarin miimkiin oldugunca
orgiitiin ihtiyaglarina dogru, gereken etkinlik ve verimlilikte yoOnlendirilmesi ve

desteklenmesidir” (Oztiirk, 2009).

Performans yonetimi sistemi, genellikle belirlenmis hedefler, geri bildirim
mekanizmalari, performans degerlendirme siirecleri ve gelisim planlar1 gibi gesitli

bilesenleri icerir. Bu bilesenler, calisanlarin performanslarin1 degerlendirmek ve
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gelistirmek i¢in bir ¢erceve saglar. Ancak, performans yonetimi sisteminin etkili olmasi

icin dikkate alinmasi gereken bazi temel prensipler bulunmaktadir (Barutgugil, 2002):

1. Ama¢ ve Hedef Belirleme: Performans yonetimi surecinin temeli, net ve
Olgiilebilir hedefler belirlemektir. Hedefler, ¢alisanlar tarafindan anlasilabilir ve
Olctilebilir olmalidir. Bu, calisanlarin performanslarin1 degerlendirirken objektif

bir 6lclt sunar.

2. Geribildirim ve Tletisim: Performans yonetimi siireci, siirekli geribildirim
saglamay1 ve iletisimi tesvik etmeyi igermelidir. Bu, ¢alisanlarin giiclii yonlerini
ve gelisim alanlarin1 anlamalarina yardimei olur. Geribildirim, diizenli ve yapici

bir sekilde saglanmalidir.

3. Adil Degerlendirme: Performans yonetimi siireci adil olmalidir. Degerlendirme
kriterleri herkes i¢in ayni olmali ve objektif verilere dayanmalidir. Ayrica,

degerlendirme siirecinde 6nyargit ve ayrimciliktan kaginilmalidir.

4. Gelisim ve Egitim Firsatlari: Performans yoOnetimi siireci, c¢alisanlarin
gelisimini desteklemeyi amaglamalidir. Bu, ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini daha da
gelistirmeleri ve gelisim alanlarini ele almalar i¢in egitim ve gelisim firsatlari

saglamay1 igerir.

5. Siirekli Iyilestirme ve Degerlendirme: Performans yonetimi sireci, siirekli
olarak gozden gecirilmeli ve iyilestirilmelidir. Degisen is gereksinimlerine ve

calisanlarin ihtiyaglarina uyum saglamak i¢in stirekli olarak revize edilmelidir.

6. Performansin Odiillendirilmesi ve Tammmas:: Basarili performansin
taninmas: ve Odiillendirilmesi, c¢alisanlarin motivasyonunu artirir.  Odiiller,
maddi veya manevi olabilir ve c¢alisanlarin katkilarin1 degerlendirdigini

gostermelidir.

“Ayrica, performans yonetimi sisteminin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in
organizasyonel Kkiiltiiriin ve liderlik desteginin 6nemli oldugu unutulmamalidir.
Organizasyonel kiiltiir, performansi tesvik eden ve ¢alisanlarin motivasyonunu artiran
bir ortamin olusturulmasinda kritik bir rol oynar. Liderlik destegi ise performans
yonetimi siirecinin basarili bir sekilde yonetilmesini saglamak i¢in gereklidir. Diger

yandan performans degerlendirmesi, dengeli bir {icret sisteminin uygulanmasinda, is



degisikligi ve egitim gereginin saptanmasinda, calisanlarin secilmesi ve atanmasinda ya

da isten uzaklastirilmasinda bagvurulan etkili bir yontemdir” (Sabuncuoglu, 2000).

Bu kavramsal cerceve, performans yonetimi sisteminin énemini, bilesenlerini ve etkin
bir sekilde nasil uygulanabilecegini anlamak igin bir temel saglamaktadir. Ilerleyen
boliimlerde, bu kavramsal cer¢evenin pratikte nasil uygulandigmi ve isletmelerin

performansini nasil etkiledigi incelenmeye devam edilecektir.
1.2. Performans Yonetim Sisteminin Amaci

Performans yoOnetimi sisteminin amaci, isletmelerde calisanlarin performanslarini
yonetmek, oOl¢mek, degerlendirmek ve gelistirmek igin bir cerceve saglamaktir.
Performans yoOnetimi sistemi, c¢alisanlarin performanslarini belirli hedeflere gore
yonetmeyi ve bu performansi siirekli olarak iyilestirmeyi amaglar. Bu siireg, ¢alisanlarin
giiclii yonlerini tanimlamak, gelistirmek ve zayif noktalarini ele almak i¢in bir firsat
sunar. Calisanlarin bireysel ve departman hedeflerini belirlemelerine ve bu hedeflere
ulagsmalarina yardimci olur. Net ve Olgiilebilir hedefler belirlenerek, c¢alisanlarin
performanslarint bu hedeflere gore degerlendirmeleri saglanir. Etkili bir performans
yonetimi sistemi, calisanlara diizenli ve yapict geri bildirim saglar. Bu geri bildirim
mekanizmalari, ¢alisanlarin performanslarini anlamalarina ve gelistirmelerine yardimci
olur. Ayn1 zamanda, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda iletisimi giiclendirir. Calisanlarin
kariyer gelisimini destekler ve motivasyonlarini artirir. Performansin dogru bir sekilde
degerlendirilmesi ve taninmasi, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve islerine
daha fazla baglilik gostermelerini saglar. Performans yonetimi sistemi, bagarill
calisanlar1 tanima ve Odiillendirme mekanizmalarin1 igerebilir. Bu, calisanlarin
performanslarina dayali olarak odiillendirilmesini ve isletmenin basarisina katkilarina
uygun sekilde tazmin edilmesini saglar. “Performans yonetiminin genel olarak amaci,
orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarinmi stirekli iyilestirmeleri igin,
bireylerin ve gruplarin sorumluluk istlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir” (Canman,

2024).

Performans degerlendirmenin amaclarmi kisaca oOzetlemek gerekirse bunlar sdyle

siralanabilir (Soylu, 2002):
e Egitim programlarina esas olacak egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi

e Objektif bakis acisi ile esitligi ve adilligi saglama
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e (diillendirme ve cezalandirma programlari i¢in veri elde etme
e Isgiicii planlamas1 i¢in mevcut potansiyelin degerlendirilmesi
e Ucret politikalarinin gelistirilmesi

e istihdam kararlarinin verilmesi

Sonu¢ olarak, performans yoOnetimi sisteminin amaci, isletmelerdeki calisanlarin
performanslarin1 yonetmek ve gelistirmek icin bir ¢ergeve saglamak ve bdylece hem

calisanlarin bireysel bagarilarin1 hem de isletmenin genel performansini artirmaktir.
1.3. Performans Degerlendirmede Kullanilan Araclar

Performans degerlendirme araglari, bir igletmenin c¢alisanlarinin performanslarini
objektif bir sekilde 6l¢mek ve degerlendirmek i¢in kullanilan yontemlerdir. Bu araglar,
isletmelerin ~ ¢alisanlarin  giiclii  yOnlerini  tanimlamasia, gelistirmesine  ve
yonlendirmesine yardimci olur. Ayni zamanda, performans degerlendirme araglari,
calisanlarin hedeflere ulagmalarin1 saglamak i¢in geri bildirim saglar ve isletmelerin

personel yonetimi politikalarini gelistirmelerine yardimci olur.

Performans degerlendirme araglar1 cesitli bicimlerde olabilir ve genellikle isletmenin
Olctim ihtiyaglara ve kiiltiirel 6zelliklerine uygun olarak 6zellestirilir. Grafik, 360
Derece Degerleme, Amaglara Gore Yonetim ve Puanlama bunlara 6rnektir. En yaygin
kullanilan performans degerlendirme araglari sunlardir (Sadullah, Uyargil, Acar,
Ozcelik, Duindar, Ataay, Adal, Tlziiner, 2003):

1. Geleneksel Degerlendirme Formlari: Bu araglar, calisanlarin belirli beceri ve
davraniglarina  yonelik performans oOlciitlerini  iceren yazili formlardir.
Genellikle, ¢alisanin yetenekleri, iletisim becerileri, liderlik yetenekleri ve is

sonuglar1 gibi farkli alanlarda performansi degerlendirilir.

2. 360 Derece Geri Bildirim Anketleri: Bu araglar, galisanin performansini
degerlendirmek i¢in ¢alisanin yoneticisi, esleri, altlar1 ve hatta miisterileri gibi
cesitli paydaslarin geri bildirimlerini igeren anketlerdir. Bu sekilde, calisanin

performansiyla ilgili daha kapsamli ve ¢esitlilik saglanmis bir bakis elde edilir.

3. Basar1 Hikayeleri ve Basar1 Hikayesi Kartlari: Bu araclar, ¢alisanin belirli

projelerde veya gorevlerdeki basarilarimi ve katkilarin1 vurgulamak ig¢in
8



kullanilir. Basar1 hikayeleri, calisanlarin iistiin performanslarin1 tanimlamak ve
kutlamak i¢in kullanilirken, basar1 hikayesi kartlar1 genellikle performans

goriismelerinde referans olarak kullanilir.

4. Performans Degerlendirme Miilakatlar1: Bu araclar, yoneticilerin ¢alisanlarla
bire bir goriismeler yaparak performanslarini degerlendikleri yapilandirilmis
miilakatlar olarak kullanilir. Bu goriismelerde, ¢alisanin giiglii ve gelistirilmesi

gereken alanlar1 belirlenir ve hedefler belirlenir.

Bu performans degerlendirme araclari, isletmelerin ¢alisanlarin performansini objektif
bir sekilde degerlendirmelerine ve isletmenin hedeflerine ulagmalarini saglamak igin
gelistirilmistir. Her bir arag, isletmenin ihtiyaglarina ve kiiltiirel yapisina uygun olarak
secilir ve wuygulanir. Bu araglarin etkili bir sekilde kullanilmasi, c¢alisanlarin

motivasyonunu artirabilir, performanslarini iyilestirebilir ve isletmenin basarisina

katkida bulunabilir.
1.4. Performans Degerlendirmesinin Yarar ve Zararlarn

Performans degerlemenin, ¢alisanlarin ve kurumun performansinin iyilestirilmesi,
iliskilerin iyilestirilmesi, ¢calisanin zayif veya gucli yonlerinin belirlenmesi, var olan ve
muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi gibi bir¢ok dogrudan yararlar1 vardir.
Ayrica, c¢alisanin egitim ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin ve gizli giliciiniin
belirlenmesi gibi yararlar1 da vardir. Bu yararlarin yaninda 1iyi planlanmis bir
performans degerlemenin ¢alisana ve kuruma saglayacagi cesitli yararlar da

bulunmaktadir (Bilgin, 1997) (Oriicli, 2003):
e (Calisanlarin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesinde etkilidir
e Adil licretlendirme sisteminin olugmasina katki saglar

e “Calisanlarin terfi ve kidem ile ilgili konularinin diizenlenmesinde 6nemli rol

oynar”
e (Calisanlara iliskin karar alinirken yol gdsterici olur

e Ise alim siirecinin daha kolay tamamlanmasini saglar



Performans sisteminin bazi olumsuz yanlar1 da vardir. Bunlar asagida sunulmustur

(Aydmn & Yal¢in 2016):

1. Rekabet ve Stres: Performans yonetimi sistemi, calisanlar arasinda rekabeti
artirabilir ve stresi tetikleyebilir. Performansin siirekli olarak olciilmesi ve
degerlendirilmesi, ¢alisanlar arasinda rekabet ortaminin olugmasina ve stresin
artmasina neden olabilir. Bu durum, isbirligi ve ekip ¢alismasi gibi olumlu

davraniglar1 engelleyebilir.

2. Oznel Degerlendirme Riski: Performans degerlendirmeleri genellikle
yoneticilerin subjektif degerlendirmelerine dayanir. Bu durum, adil olmayan ve
yanls degerlendirmelere yol agabilir. Oznel degerlendirme siireci, calisanlarin

motivasyonunu azaltabilir ve gtivenlerini sarsabilir.

3. Odak Kayb1 ve Kisa Vadeli Diisiinme: Performans yonetimi sistemi, bazi
durumlarda calisanlarin uzun vadeli hedeflerden ziyade kisa vadeli sonuglara
odaklanmasina neden olabilir. Ozellikle, performansin sadece belirli metriklerle
degerlendirilmesi durumunda, ¢alisanlar hedefleri manipiile etmeye ve sonuglari

kisa vadeli iyilestirmeye odaklanabilirler.

4. Demotivasyon ve Istifalar: Adil olmayan veya yanhs degerlendirmeler,
calisanlarin motivasyonunu azaltabilir ve isten ayrilma istegini artirabilir.
Performans yoOnetimi sisteminin c¢alisanlar tiizerinde demotivasyon etkisi

yaratmast, isletmenin yetenekli ¢alisanlarin1 kaybetmesine neden olabilir.

5. Zaman ve Kaynak Tuketimi: Performans yonetimi siireci, yoneticilerin ve
caliganlarin zamanin1 ve kaynaklarini tiiketebilir. Siirekli geri bildirim toplama,
performans degerlendirme goriismeleri ve belgelendirme siiregleri, isletmenin

diger faaliyetlerine odaklanma yetenegini azaltabilir.

Performans yOnetimi sisteminin zararlari, dogru sekilde yoOnetilmediginde ve
dengelenmediginde ortaya cikabilir. Isletmelerin bu riskleri azaltmak icin adil, seffaf ve

objektif bir performans yonetimi siireci gelistirmeleri dnemlidir. Ayrica, ¢alisanlarin
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siirece katilimini artirmak ve motivasyonlarint korumak i¢in iletisimi gliglendirmek de

onemlidir.
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BOLUM 2

YONTEM

Bu boéliimde arastirmanin yontemi, ¢alisma grubu, arastirmanin orneklemi, veri toplama

araglar1 ve verilerin analizinin nasil yapildig: ele alinmistir.

2.1 Arastirmanin Modeli ve Yontemi

Aragtirmanin amaci, performans yonetimi sistemlerinin etkisini degerlendirmek ve
isletmelerde nasil etkin bir sekilde uygulanabilecegini anlamaktir. Bu amagla, karma bir
arastirma yaklasimi benimsenmistir, ¢iinkii bu ¢alismada hem nicel hem de nitel veriler

toplanmis ve analiz edilmistir.

Bu boliim, arastirmanin tasarimini, katilimcilari, veri toplama araglarini ve kullanilan
analiz yontemlerini ayrintili bir sekilde acgiklamaktadir. Aragtirmanin her bir agamasinin
nasil yiiriitiilecegi ve analiz edilecegi burada detayli olarak ele alinmistir. Arastirmanin
yontemolojisini ve uygulanacak olan arastirma stratejisini belirlemektedir. Nicel ve nitel
verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi, arastirmanin amacina ulagsmak i¢in biitiinsel bir

yaklasim saglamstir.

Bu ¢alismada, Ankara'daki isletmelerde performans yonetim sistemlerinin etkinligini ve
calisanlar iizerindeki etkilerini analiz etmeyi amaglayan kapsamli bir arastirma modeli
sunulmaktadir. Arastirmada karma yontem kullanilarak, hem nicel hem de nitel veri
toplama ve analiz tekniklerinden faydalanilmistir. Arastirma tiirii olarak karma yontem
tercih edilmistir. Bu yontem, arastirma sorularina daha kapsamli yanitlar elde etmek i¢in
hem nicel hem de nitel veri toplama ve analiz tekniklerinin birlikte kullanilmasinm
saglamaktadir. Nicel veri toplama yontemi olarak aragtirmaci tarafindan olusturulan 21
soruluk anket, nitel veri toplama yontemi olarak 3 ayri insan kaynaklari uzmani ile
birebir goriisme formu kullanilmistir. Anket verileri, betimsel istatistikler kullanilarak,

birebir goriisme form verileri, tematik olarak analiz edilmistir.
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2.2 Cahisma Grubu

Calisma grubu, Ankara ilinde farkli sektorlerde hizmet veren insan kaynaklari
departmaninda gorevli 40 adet katilimcidan ve birebir goriisme gergeklestirilen biri
iletisim, biri egitim, biri ingaat sektoriinde faaliyet gosteren 6zel firmalarda c¢alisan insan
kaynaklar1 uzmanindan olusmaktadir. Katilimcilarin biiytik bir ¢ogunlugu 26-39 yas
araliginda olup cinsiyet dagilimi 24 kadin 16 erkekten olusmaktadir. Birebir goriisme
gerceklestirilen katilimcilarin ise yas ortalamasi 30 olup 2 kadin 1 erkekten

olusmaktadir.

Aragtirmanin  0rneklemi, performans yoOnetimi sistemlerinin mevcut durumunu
degerlendirmek amaciyla secilen katilimcilar1 igermektedir. Orneklem segimi,

aragtirmanin kapsami, hedefi ve metodolojisi dikkate alinarak titizlikle yapilmistir.

Nicel verilerin toplanmasi i¢in gelistirilen anket, farkli sektorlerden ve isletme
biiytikliiklerinden katilimcilart igerecek sekilde tasarlanmis ve ek 1 de sunulmustur.
Anket, arastirmanin genis bir perspektiften bilgi toplamasimni ve sonuglarmin daha
genellemeye acik olmasmi saglamistir. Orneklemin gesitliligi, performans ydnetimi
sistemlerinin farkli isletme yapilar1 ve endiistriler tizerindeki isleyisini daha 1iyi

anlamamiza yardimci olmustur.

Nitel verilerin toplanmasi i¢in planlanan birebir goriismeler i¢in Orneklem, insan
kaynaklar1 uzmanlarindan olugmaktadir. Bu katilimcilar, performans yonetimi
sistemlerinin isletmelerde nasil uygulandigina dair bilgi birikim ve yorumlarini
paylasmistir. Orneklem, farkli sektorlerden segilen katilimcilar aracihigiyla gesitlilik

gostermektedir, boylece arastirmanin kapsami genisletilmis ve zenginlestirilmistir.

Orneklem seg¢imi, rastgele 6rnekleme ydntemi kullanilarak yapilmustir. Bu, her bir
katilimcinin aragtirma hedeflerine uygun bir sekilde secilmesini ve arastirmanin
sonuglarinin giivenilirligini artirmayr amaglamistir. Ayrica, O6rneklem biytkligi,
istatistiksel analizlerin yapilabilmesi ve elde edilen bulgularin genellenmesi icin yeterli

olacak sekilde belirlenmistir.

Sonug olarak, arastirmanin c¢alisma grubu, performans yonetimi sistemlerinin etkisini
degerlendirmek icin uygun ve temsilci bir grubu icermektedir. Nicel ve nitel verilerin
toplanmasi i¢in secilen katilimcilar, arastirmanin kapsamini ve sonuclarinin

genellemesini saglayacak cesitliligi ve derinligi temsil etmektedir.
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2.3 Verilen Toplanmasi

Performans degerlendirme sistemleri, bir organizasyonun etkinligini olgmek ve
tyilestirmek i¢in kritik bir aragtir. Bu sistemler, calisanlarin is performansini
degerlendirme, geri bildirim saglama ve gelisimlerini destekleme amaciyla kullanilir.
Ancak, performans degerlendirme sistemlerinin etkinligi ve dogrulugu, kullanilan
yontemlerin niteligi ve veri toplama siire¢lerinin dogruluguyla dogrudan iliskilidir. Bu
arastirmada veriler toplanirken iki farkli yontem kullanilmistir; birincisi, bir anket
araciligiyla toplu veri toplama ve ikincisi, birebir goriismelerle derinlemesine ve

kisisellestirilmis veri toplama.

Anket, genis bir katilimc1 grubuna ulasmak ve genel egilimleri belirlemek i¢in etkili bir
yontem oldugu i¢in katilimcilarin sirketlerinde yiiriitiillen performans degerlendirme
sistemleriyle ilgili olarak, katilimcilara sistemin mevcut durumu, giiclii yonleri, zayif
yonleri ve iyilestirme Onerileri hakkinda sorular yoneltilmistir. Demografik sorular ile
baslayan anket, performans sistemi uygulanma analizini i¢erecek sekilde tasarlanmistir.
Ankara'da cesitli sektorlerde faaliyet gdsteren isletmelerde ¢alisan 40 personel anket

uygulamasi i¢in ¢alisma grubu rastgele se¢ilmistir.

Birebir goriismeler ise daha derinlemesine ve kisisellestirilmis veri toplamanin bir
yoludur. Bu goriismeler, kidem siireleri, calistiklari isletmenin sektorii ve bilgi
birikimleri dikkate alinarak segilen 1iic kisiyle gergeklestirilmistir. GOriisme
katilimcilar, farkli sektorde faaliyet gosteren sirketlerde hizmet veren insan kaynaklari
uzmanlar1 arasindan secilmistir, boylece genis bir perspektif saglanmistir. Goriismeler,
performans degerlendirme siirecinin nasil isledigi, mevcut sistemin etkinligi,
calisanlarin geri bildirim alma deneyimleri ve sistemdeki iyilestirme firsatlar1 gibi

konular1 kapsamuigtir.

Arastirmada, tim katilimcilarin goniilli katilimi saglanmis ve yanitlari i¢in onaylari
almmustir. Katilimcilarin  anonimligi ve verilerin gizliligi korunmustur. Arastirma
siirecinde elde edilen bilgiler yalnizca akademik amaclarla kullanilmis ve {igiincii

sahislarla paylagilmamstir.

Anket ve birebir gorlismeler bir araya getirildiginde performans degerlendirme

sistemlerinin mevcut durumu kapsamli bir sekilde analiz edilmistir. Anketler genis bir
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katilime1  havuzundan veri toplanmasina yardimci olurken, birebir goriismeler
derinlemesine anlayis ve kisisel deneyimler sunmustur. Bu verilerin birlestirilmesi,
performans degerlendirme sistemlerinin giiglii yonlerini vurgulamanin yani sira
tyilestirme alanlarim1  belirlenmesine olanak saglamistir. Bu bdliimde belirtilen
yontemler ve araglar kullanilarak toplanan veriler, arastirmanin ana amacina hizmet
edecek sekilde analiz edilecek ve sonuglar dogrultusunda performans yoOnetim

sistemlerinin iyilestirilmesine yonelik dneriler sunulacaktir.
2.4 Verilen Cozimlenmesi

Performans degerlendirme sistemlerinin verilerinin ¢oziimlenmesi, sistemin etkinligini
ve organizasyonun genel performansini anlamak i¢in ¢ok Onemlidir. Bu verilerin
analizi, organizasyonun hedeflerine ne kadar yaklasildigini belirlemeye ve varsa
tyilestirme alanlarini tanimlamaya yardimeci olur. Bu bdliimde, Ankara'daki isletmelerde
performans yonetim sistemlerinin etkinligini ve calisanlar {izerindeki etkilerini analiz
etmeye yonelik toplanan verilerin nasil ¢éziimlenecegi ayrintili olarak agiklanmaktadir.
Arastirmada toplanan veriler, hem nicel hem de nitel analiz teknikleri kullanilarak

¢Oziimlenmistir.

Bu arastirmada, toplanan veriler ¢oziimlenirken ilk olarak anket yanitlar1 analiz edilmis
daha sonrasinda birebir goriisme yanitlari yorumlanmistir. Nicel veriler, ek 1 de yer alan
anket araciligryla toplanmis olup, performans ydnetim sistemlerinin etkinligine dair
sayisal veriler icermektedir. Bu veriler likert 6lgegi kullanilarak analiz edilmistir. Nitel
veriler, birebir gorlismeler araciligiyla toplanmis olup performans yonetim sistemlerinin
gliclii ve zayif yonlerine, uygulama slireglerine ve karsilasilan zorluklara dair
derinlemesine bilgi saglamaktadir. Bu veriler, igerik analizi ve tematik analiz yontemi
kullanilarak ¢6ziimlenmistir. Goriismelerden elde edilen verilerden dogrudan alintilar
kullanilarak, performans yonetim sistemlerinin siirecine dair daha net ve somut bilgiler
sunmustur. Bu alintilar, nitel bulgular1 desteklemek ve zenginlestirmek amaciyla

kullanilmistir.

Nicel analiz sonuclari, performans yonetim sistemlerinin etkinligine dair genel
egilimleri ve iliskileri ortaya koyarken, nitel analiz sonuglar1 bu bulgular1 derinlemesine
anlamay1 saglamistir. Sonuglar, performans yonetim sistemlerinin iyilestirilmesine
yonelik oneriler gelistirilmesine de temel olusturmustur. Bu boliimde agiklanan analiz

yontemleri ve siirecler, aragtirmanin amacina uygun olarak verilerin etkin bir sekilde
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¢Oziimlenmesini ve yorumlanmasini saglamistir. Elde edilen bulgular, performans
yonetim sistemlerinin Ankara'daki isletmelerdeki etkilerini anlamaya yonelik 6nemli

bilgiler sunmustur.
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BOLUM 3

BULGULAR

3.1. Demografik Bilgiler

Anket c¢aligmasimna katilim saglayan 40 katilimcinin %77,5’1 kamu sektoriinde
calisirken, %22,5’1 6zel sektorde hizmet gormektedir. Sekil 1 de de goriinecegi iizere

biiyiik bir ¢ogunlugu 6zel sektdrden katilim saglamistir. Sektor ayrimi yapildiginda ise

birden fazla se¢enek isaretlenmistir.

AV

2\

® iletisim @® Petrol

@ insaat @ Madencilik

® Veta ® Egiim

@ Enerji @ Endustriyel Makine imalati
@ Tasimacilik @ Sigorta

@® Savunma ve Givenlik ® Adalet
® Konaklama ve Eglence @ Yazilim
® Saghk @ Hizmet
@ Banka @ Ticaret
@ Basin
@ Tarnm Makinalarn
@© Coklu sektor
@ Organizasyon

Sekil 1 : Sektér Bilgi Tablosu

17



Anket calismasia katilm saglayan 40 katilimcinin demografik verileri asagida yer

almakta olup ankete katilan kisilerin biiyiik bir cogunlugu %60 ile erkektir.

Cinsiyet Dagilimi

= Erkek = Kadin = Belirtmek istemiyorum

Sekil 2 : Cinsiyet Dagilim Grafigi

Katilimeilarin yas aralifi cevaplarina bakildigi zaman ise katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu (%72,5) 26-39 yas araliginda, %10’u 18-25 yas, %17,5°1 ise 40 yas ve
ustiindedir.

Yas Dagilimu

= 18-25Yas = 26-39Yas = 40 Yas ve Ustii

Sekil 3 : Yas Dagilm Tablosu
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Anket calismasina katilanlarin egitim seviyelerine bakildiginda, %2’si 6n lisans, %45’

lisans, %50’si yiiksek lisans ve iistii egitim seviyesine sahiptirler.

Egitim Durumu

= Onlisans = Lisans = Lisansisti

Sekil 4 : Egitim Durumu

Anket katilimcilarinin c¢alistiklart sirketteki kidem siireleri cevaplar ise asagidaki
tabloda yer almakta olup yanitlar yaklasik olarak birbirine yakin orandadir. %32,5°1 1
yil ve altt, %37,5°1 1 yil - 5 yil ve %30°u 5 yil ve lizeri kideme sahiptir.

Kidem Siiresi

<

=1YilveAltt =1Yil-5Yil =5Yilve Uzeri

Sekil 5 : Kidem Stiresi Tablosu
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Anket katilimcilarinin medeni durum yanitlart da 40 katilimcinin %52,5’inin bekar,

%45’1nin evli ve %2,5’inin belirtmek istemedigini gostermektedir.

Medeni Durum

—

= Evli = Bekar = Belirtmek istemiyorum

Sekil 6 : Medeni Durum Tablosu

3.2. Performans Sistemi Hakimiyetine iliskin Bulgular

Anketin temel konusu uygulanan performans sistemi agisindan bakildiginda bu siirece
hakimiyet sorusuna katilimcilarin %47,5°1 ¢ok fazla bilgi sahibi oldugunu, %40°’1 biraz

bilgiye sahip oldugunu, %12,5°1 ise ne yazik ki hig bilgi sahibi olmadigini belirtmistir.

Calistiginiz sirketteki performans degerlendirme siireci hakim misiniz?

-

= Cok bilgi sahibiyim. = Biraz bilgi sahibiyim. = Hig bilgi sahibi degilim.

Sekil 7 : Performans Degerlendirme Stireci Hakimiyet Tablosu
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Anket iceriginde yer alan performans degerlendirme sisteminde kullanilan ydntemin
bilinme durumu sorusuna ise verilen cevaplara gore 40 katilimcinin %55°t bu

yontemleri bildigini, %27,5°1 hi¢ bilmedigini, %17,5°1 ise kismen bildigini belirmistir.

Sirketinizdeki performansinizin degerlendirilmesinde hangi yontemlerin kullanildigini
biliyor musunuz?

= Evet, biliyorum. = Kismen biliyorum. = Hayir, bilmiyorum.

Sekil 8 : Performans Degerlendirme Yéntem Bilgisi Tablosu

Uygulanan performans sistemi siirecinin seffafligi ile ilgili soru i¢in katilimecilarin
%20’si1 evet yanit1 verirken, %45,5°1 hayir olarak belirtmis ve %37,5°1 kismen cevabini

vermistir.

Sirketinizde yiiriitiilen performans degerlendirme siirecinin seffaf oldugunu diistiniiyor
musunuz?

= Evet = Hayir = Kismen

Sekil 9 : Performans Dederlendirme Seffafligina Ait Bilgisi Tablosu
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Katilimer sirketlerinde uygulanan performans sistemi igerisinde yer alan geri bildirim
mekanizmasi1 arastirilirken, katilimeilarin %251 geri bildiriminin dikkate alindigini,

%42,5’1 kismen alindigini, %32,5°1 hi¢ alinmadigini belirtmistir.

Sirketinizde yiiriitiilen performans degerlendirme siirecinin seffaf oldugunu diistiniiyor
musunuz?

N
~

= Evet, dikkate alind. = Kismen dikkate alindi. = Hayir, dikkate alinmadi.

Sekil 10 : Performans Dederlendirme Geri Bildirim Tablosu

Katilimcilarin performans sistemi hakkinda sonuglara olan etkinligi sorusuna ise
katilimcilardan maalesef sadece %15°1 etkisinin oldugunu, %42,5’1 kismen etkisinin

oldugunu yine %42,5’1 ise hi¢ etkisi olmadigini belirtmistir.

Sirketinizde yiiriitiilen performans degerlendirme siirecinin seffaf oldugunu distiniiyor
musunuz?

= Cok etkiliydim. = Kismen etkiliydim. = Hi¢ etkim olmadi.

Sekil 11 : Performans Degerlendirmeye Etki Tablosu

22



Acik uglu yaniti olan “Gegctigimiz yillarda sirketinizdeki performans degerlendirme
slireciniz hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?”’

sorusuna verilen yanitlar agagida yer almaktadir:

Gegtigimiz yillarda sirketinizdeki performans degerlendirme siireciniz hakkinda ne
distiniiyorsunuz?

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

ss
m Adil olarak siire¢ tamamland1
m Sadece prosediir geregi uygulandi
1 Gegtigimiz yillarda burada olmadigim igin bilgi sahibi degilim
m Katilmadim
u Uygulanmadi

u Performans degerlendirme yok referansli ¢aligan var

Sekil 12 : Performans Degerlendirme Siirecine Ait Yorum Tablosu

Performans degerlendirme sistemi igerisindeki yoneticilerin adil davranis ile ilgili anket

sorusuna katilimcilarin %30’u evet, %30°u hayir, %401 kismen cevabini vermistir.

Performansinizin degerlendirilmesi sirasinda yoneticilerinizin adil davrandigini diistiniiyor
musunuz?

= Evet, yoneticilerim adil davrandi.
= Hayir, yoneticilerim adil davranmadi.

= Kismen, bazi durumlarda adil davranirken bazilarin da adil davranmadi.

Sekil 13 : Performans Dederlendirme Siirecinde Adil Davranis Tablosu
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Performans degerlendirme esnasinda yoneticiler ile olan etkilesim kalitesi ig¢in
katilimeilarin %30° ¢ok memnun oldugunu, %45°i kismen memnun oldugunu, %251

memnun olmadigini belirtmistir.

Performansinizin degerlendirilmesi esnasinda yoneticilerinizle olan etkilesiminizin
kalitesinden ne kadar memnunsunuz?

= Cok memnunum. = Kismen memnunum. = Memnun degilim.

Sekil 14 : Performans Dederlendirme Siirecinde Etkilesim Tablosu

Sirkette uygulanan performans degerlendirme kriterlerinde verilen hedeflerin
gerceklestirilme seviyesi sorusuna katilimeilarin %52,5°1 gerceklestirilebilir oldugunu,
%42,5°1 kismen gergeklestirilebilir oldugunu, %5°1 ise gerceklestirilebilir olmadigin

iletmistir.

Performansinizin degerlendirilmesi siirecinde size verilen hedeflerin gergeklestirilebilir
oldugunu diisiiniiyor musunuz?

—

= Evet, hedeflerim gerceklestirilebilirdi.

= Hayir, hedeflerim gergeklestirilemeyecek kadar imkansizdi.

= Kismen, bazi hedeflerim gergeklestirilebilirken bazi hedeflerim imkansizdi.

Sekil 15 : Performans Degerlendirme Hedef Yorumlari Tablosu
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Performans degerlendirme siirecinin tamamlanmasi halinde verilen geri bildirimlerin
yapiciligr hakkindaki soruya katilimcilardan %42,5°1 geri bildirimlerin yapict oldugu,
%30’u kismen yapict oldugu, %27,5’i de geri bildirimlerin yapict olmadigi cevabi

iletilmistir.

Performans degerlendirilmesi siirecinde kullanilan geri bildirimlerin yapici oldugunu
diistiniiyor musunuz?

—

= Evet, geri bildirimler yapici.

= Hayir, geri bildirimler yapici degil.

= Kismen, bazi geri bildirimler yapici iken bazilari degil.

Sekil 16 : Performans Degerlendirme Geri Bildirim Tablosu

Performans degerlendirme sisteminin motivasyona olan etkisi ile ilgili anket sorusuna
katilimcilarin %32,5'1 motivasyonunun arttidini, %37,5’1 kismen motivasyonunun

arttigini, %30°u da motivasyonunu arttirmadigini belirtmistir.

Performans degerlendirme siirecinin ¢alisanlarin motivasyonunu artirdigini diistiniiyor
musunuz?

= Evet, motivasyonu artirdi.
= Hayir, motivasyonu artirmadi.

= Kismen, bazi durumlarda motivasyonartirirken bazilarinda etkisi olmadi.

Sekil 17 : Performans Degerlendirme Motivasyon Tablosu
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Katilimcilarin  performans sistemi degerlendirme siireci hakkinda kariyer gelisimi

etkinligi sorusuna %32,5’1 “Evet, performans degerlendirme sonuglar1 kariyer gelisimi

icin ¢ok etkili oldu”, %32,5’1 “kismen”, %351 ise “Hayir, performans degerlendirme

sonugclar1 kariyer gelisimi i¢in hi¢ etkili olmadi” cevabini isaretlemistir.

Performans degerlendirme siirecinin galisanlarin motivasyonunu artirdigini diistiniiyor
musunuz?

Evet, performans degerlendirme sonuglari kariyer gelisimi icin ¢ok etkili oldu.
Hayir, performans degerlendirme sonuglari kariyer gelisimi icin hig etkili olmadi.

= Kismen

Sekil 18 : Performans Sistemi Kariyer Gelisimi Tablosu

Anket sorularinin son 2 tanesinin birden fazla isaretleme ile cevaplanabilmesi ile 40 ayr1

sirkette uygulanan performans degerlendirme sisteminin zayif ve giiglii yonleri analiz

edilmistir.
Katilimcilarin -~ ¢alistiklar1 ~ sirketlerde  uygulanan  performans
sistemlerindeki zayif yonler asagida

SIRKETINiZDE UYGULANAN PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMINDEKI ZAYIF
YONLERI iISARETLEYiNiz.
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Diger olarak agiklama yazmak isteyen katilimcilardan 1 tanesi “Acikgast bir
performansla degerlendirme yapildigimi diisiinmiiyorum. Idari kisimda calisiyorum ve
ciftlik gibi yonetiliyor. Isin ehli olana verilmeyen makamlar olduk¢a fazla.” Digeri ise
“Kademe ilerlemesine etki ettigi icin amirler tarafsizlik ilkesine uymadigindan ve
yvonetim kisitly sayida yiiksek puan vermeye zorladigindan ilerlemeler sinirlt kalmakta”

yorumunda bulunmustur.

Katilimcilarin -~ galistiklar1  sirketlerde  uygulanan  performans  degerlendirme

sistemlerindeki giiclii yonler de asagida sunulmustur.

SIRKETINIZDE UYGULANAN PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINDEKI GUCLU YONLERI iSARETLEYINiZ.
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Diger olarak aciklama yazmak isteyen katilimcilardan 1 tanesi “Herhangi bir arti yonii
oldugunu diisiinmiiyorum.”, 1 tanesi “Maalesef yok.”, 1 tanesi “Performans sisteminin
uygulantyormus gibi yapilmas: (aslinda eksi bir yon ¢iinkii sirketin arti yonii oldugunu
diistinmiiyorum).”, 1 tanesi “Hi¢ bir arti yonii yok sirketin. Ciinkii performans
degerlendirme sistemleri yok nasil yaptiklarint bilmiyorum tamamen subjektif ilerliyor
adil ve seffaf bir performans sistemleri yok. ik sefi olarak bu siirece dahil bile
edilmedim edilmiyorum. Calistigim gsirkette akrabalik iliskileri ¢ok fazla her ¢alisan
patronun yakin arkadagsi neredeyse birimime bile patronun yakin arkadas: ise alindi
kidemim olmasina ragmen is vermekte is ile ilgili bir sey soylemek de zorlaniyorum.”, 1
tanesi “Prim almada etkili.”, 1 tanesi “Olumlu bir siire¢ yoktu.” Diger 2 katilimci ise

“maalesef yok.” yorumunda bulunmustur.
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3.3. Nitel Bulgular

Bu aragtirma yapilirken anket verileri 40 adet katilimci ile toplandiktan sonra, 3 ayri
sektorde faaliyet gosteren 3 ayri sirkette insan kaynaklar1 uzmani olarak gorev yapan 3
katilimer ile réportaj yapilarak birebir goriisme gerceklestirilmistir. 3 katilimciya da ayri
zamanlarda ayn1 20 soru yoneltilmis ve katilimci cevaplari aynen not alinmustir.
Sorularin ilk 3’ demografik bilgileri, sonraki 3’ sirket sektor, katilimc1 kidem ve
pozisyon  bilgisini, geri kalam1  ise  katilimcilarin = g¢aligtiklart  sirkette
uygulanan/uygulanmayan performans sisteminin uygulanis1 ile ilgili bilgileri

icermektedir.

Katilimer bilgileri asagidaki tabloda belirtilmistir.

Katilmai 1 Katilimci 2 Katihma 3
30Yas 28 Yas 31Yas
Erkek Kadin Kadin
insan Kaynaklari Uzmani | insan Kaynaklari Uzmani|insan Kaynaklari Uzmani
insaat Sektori iletisim Sektéri Egitim Sektori

Katilimcilarin 6ncelikle demografik bilgileri ile sorulara baslanmis olup katilimer yas
ortalamasi 29 dur. Katilimcilarin 2 tanesi kadin 1 tanesi erkektir. Katilimcilarin medeni
durumlart soruldugunda ise ilk iki katilimec1 bekar digeri ise evli oldugunu iletmistir.

Katilimcilar arasinda insaat, iletisim ve egitim sektorlerinde calisanlar bulunmaktadir.

[k olarak, katilimecilar sirketlerinin sektorlerini ve bu sektdrlerdeki pozisyonlarmi
belirtmislerdir. Katilime1 1, insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada insan
kaynaklar1 uzmani olarak calismaktadir. Katilime1 2, iletisim sektoriinde faaliyet
gosteren bir sirkette caligmakta ve bu yilin Ocak ayinda insan kaynaklart uzmani
pozisyonuna terfi etmistir. Katilimcr 3 ise egitim sektdriinde faaliyet gosteren bir

sirkette insan kaynaklar1 uzmani olarak goérev yapmaktadir.

Katilimcilarin sirketlerindeki kidem yillari da farklilik gostermektedir. Katilimer 1,
sirketinde 6 yildir ¢alismakta olup uzun bir siiredir bu firmada gorev almaktadir.
Katilimer 2 ise 2021 yilinda sirkete katilmistir ve daha yeni bir calisan olarak
degerlendirilebilir. Katilimc1 3, ise 1 sene 6nce bu sirkete transfer olmus ve yeni bir

ortama adapte olmaya caligmaktadir.
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Bu bilgiler, birebir goriismenin katilimec1 profili hakkinda ©nemli bir anlayis
saglamaktadir ve sonuc¢larmin yorumlanmasinda ve sirketlerdeki insan kaynaklari

uygulamalarinin analizinde degerli bir kaynak olusturmaktadir.

Cahistiginiz sirkette performans sistemi uygulamyor mu?
Katilimer 1.

Evet uygulaniyor. Performans degerlendirmeleri yillik olarak yapuliyor ve ¢esitli kriterlere dayaniyor.

Katilimer 2.

Evet, uygulaniyor.
Katilimer 3.
Evet.

Katilimcilarin {icli de mevcutta calistig1 sirkette performans degerlendirme sisteminin

uygulandigini belirtmislerdir.

Katilimcilara sirketlerinde yiiriitiilen performans degerlendirme sistemine ait olan
siirecin olusturulurken yonetici gorlisii alinip alinmadigr sorulmus ve katilimecr 1,
siireclerin olusturulmasinda yoneticilerin goriislerinin dikkate alindigini belirtmistir.
Ayrica, yonetici geri bildirimlerinin siirecin dnemli bir parcast oldugunu vurgulamaistir.
Bu yaklasim, siirecin olusturulmasinda katilimci bir yaklagimin temsil edildigi anlamina
gelmektedir. Katilimer 2 ise, slireclerin dogrudan genel miidiirleri tarafindan
olusturuldugunu ifade etmistir. Bu durumda, siirecin olusturulmasinda daha {ist diizey
bir yonetim yaklagimi benimsenmis goriinmektedir. Katilimer 3 ise, performans
yonetimi siirecinin 1ilgili yOneticiler tarafindan goriis almarak olusturuldugunu
belirtmistir. Bu durumda, siirecin olusturulmasinda daha alt kademe yoneticilerin

katilimi1 ve etkisi s6z konusu olmustur.

Bu c¢esitlilik, performans yonetimi siireclerinin sirket icinde farkli yOnetim
yaklasimlartyla olusturabildigini ve yoOnetim katmanlarinin siirece katki sagladigini

gostermektedir.

“Uygulanan performans sisteminin uygulama yontemi nedir?” sorusuna ise katilimci

yanitlar1 asagidaki gibidir;

e Katilime1 1. Performans sistemi yullik degerlendirmelerle uygulaniyor.
Calisanlarin hedeflere ulasma durumunu, yetkinliklerini ve takim ¢alismasina
yatkinliklarini degerlendiriyoruz. Ayrica calisanlarin kendilerini
degerlendirmeleri ve yoneticilerden geri bildirim almalar: da siire¢lerimiz

icerisinde yer aliyor.
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o Katilime1 2. Sirketimizde performans sistemi yalnizca iist diizey yoneticilere

villik hedefler dogrultusunda uygulanmaktadir.

o Katilime1 3. Bu soruya verebilecegim bir cevap maalesef yok.

Katilimcilardan iiglinciisii bu soruda bir yorumu olmadigim1 belirtirken diger iki

katilimer stirecle ilgili gerekli bilgilendirmeyi saglamistir.

Alisilagelmis isletmelerde performans degerlendirme siirecleri genelde insan kaynaklari
departmani tarafindan yiiriitilmekte iken katilimci 3, bu siireci sirketinde egitim
koordinatorliigii biriminin yiiriittiiglinii iletmistir. Kendisi insan kaynaklar1 uzmani
olmasina ragmen bu siirecte yer almayip siirecin baska bir departman tarafindan

yiritiilmesi sistemin dogrulugunu sorgulatmaktadir.

Performans sistemine olan dahiliyet soruldugunda katilime1 3, kendi departmaninin
gorev alanina giren performans degerlendirme sistemine dahil olmadigini iletirken diger

2 katilime stireci yiiriiten tarafta olduklarini belirtmislerdir.
Performans sisteminin kapsama alani soruldugunda;

e Katilime1 1. Performans sistemimiz hedeflere ulasma durumu, yetkinlikler,

davranmigsal beceriler ve takim ¢alismasina katkilar: kapsamakta.

e Katilmer 2. Daha once de soyledigim gibi performans siiregleri sirketimizde

valnizca iist diizey yoneticilere uygulaniyor.
e Katilime1 3. Dogrudan kurumumuzda ¢alisan 6gretmenleri kapsamakta.

Katilimcilarin yanitlari, performans sisteminin kapsami ve uygulama alani1 konusunda
farkli perspektifler sunmaktadir. Katilimer 1, genis ve detayli bir performans sistemi
tanimlarken, Katilimci 2, sistemi yalnizca iist diizey yoneticilere uygulanmakta olan
sinirl1 bir yapr olarak tanimlamistir. Katilimer 3 ise o6gretmenlere odaklanan bir
sistemden s6z etmistir. Bu farkliliklar, kurumlar arasinda performans yonetimi
sistemlerinin ne kadar cesitlilik gosterebilecegini ve her kurumun kendi ihtiyaglarina

gore farkli uygulamalar gelistirebilecegini ortaya koymaktadir.

Katilimcilarin performans kriterlerinin kurum degerleri ve misyon, vizyon Olciitlerine

uygunlugu konusundaki goriisleri asagida sunulmustur:
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o Katilime1 1. Evet, performans kriterlerinin kurum degerleri ve misyon, vizyon
Olgiitlerine uygun oldugunu diigiiniiyorum. Kriterler, sirketin genel hedefleriyle

uyumlu sekilde belirleniyor.

o Katilimer 2. Cok daha gelistirilebilir olabilecegini diigiinmekle beraber heniiz

birkag yillik bir siire¢ olmasindan otiirii uygun oldugunu diigiiniiyorum.

o Katilime1 3. Evet bu sistem kurulurken kurum kiiltiirii goz oniine almarak

uygulamaya konmus.

Katilimcilarin yanitlari, performans kriterlerinin kurum degerleri ve misyon, vizyon
Olclitlerine uygunlugunun 6nemini ve bu uygunlugun mevcut durumunu farkli agilardan
ele aldiklarini ortaya koymaktadir. Katilimer 1 ve Katilimer 3, kriterlerin kurumun
degerleriyle uyumlu oldugunu agikga ifade ederken, Katilimer 2, sistemin heniiz gelisim
asamasinda oldugunu ve daha da iyilestirilebilecegini vurgulamaktadir. Genel olarak,
performans kriterlerinin kurumun stratejik hedefleri ve kiiltiiriiyle uyumlu olmasi,
performans yonetimi silirecinin etkinligini artirir ve c¢alisanlarin kuruma olan
bagliliklarii gii¢lendirir. Ancak, bu uyumun siirekli olarak gozden gecirilmesi ve

gerektiginde iyilestirilmesi onemlidir.

Performans sisteminin tarafsiz ve adil yiiriitiilme konusu ile ilgili katilimei 1, “Genel
olarak performans sisteminin tarafsiz ve adil bir sekilde yiiriitiildiigiinii diisiiniiyorum.
Fakat bazi onyargt ve haksizlik olmadigindan emin olmak icin siirekli gozden
gecirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir siire¢ oldugunu da unutmamamiz gerekiyor.”
katthmer 2, “Kesinlikle tarafsiz ve adil bir degerlendirme ve yiiriitiilme sisteminin
oldugunu diigiinmiiyorum. Zira performans degerlendiricilerinden objektif yanitlar
almadigimiz kanisindayim.” diye iletirken katilimce1 3, “Evet siire¢ olmasi gerektigi gibi

>

yiirtittiliiyor  sanityorum.” yanitint  vermistir. Katilimeilarin - yanitlari, performans
sisteminin tarafsizlik ve adalet konusundaki algilarmin farklilhik gosterdigini ortaya
koymaktadir. Katilimei 1, sistemin genel olarak tarafsiz ve adil oldugunu ancak stirekli
gelisim ve denetim gerektigini savunurken, Katilime1 2’nin, sistemin objektif ve adil
olmadig1 konusunda net bir goriise sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimer 3 ise, her ne
kadar siirecin olmasi gerektigi gibi yliriitildiigiinii dile getirmis olsa da, bu goriisiinii

giiclii bir sekilde savunmadig1 dikkati ¢ekmistir.

Bu farkliliklar, performans degerlendirme sistemlerinin siibjektif algilara ne kadar agik

oldugunu ve kurumlarin bu sistemlerin adaletini ve tarafsizligini saglamak icin siirekli
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tyilestirme ve seffaflik saglamalarn  gerektigini  gdstermektedir. Performans
degerlendirme siireclerinin giivenilirligi ve adaleti, ¢alisanlarin motivasyonu ve kuruma
baglilig1 agisindan kritik dneme sahiptir. Bu nedenle, degerlendirme siireglerinin diizenli
olarak gozden gegirilmesi, geri bildirim mekanizmalarinin etkin kullanimi ve

degerlendiricilerin objektifliginin saglanmasi biliyiik 6nem tasir.

Arastirma icin analiz konusuna yardimci olmasi adma katilimeilardan, yiiriitiilen
performans sisteminin iyi yonlerini anlatmalari istenmistir. Katilimer 1. “Performans
sisteminin ¢alisanlarin  geligimine katkisi oldugunu diistiniiyorum. Diizenli geri
bildirimlerle ve adil bir siireg ilerleterek calisanlar iizerinde olumlu etkisi oldugunu
diigiiniiyorum.” yanitint vermistir. Performans sisteminin ¢alisanlarin gelisimine olan
katkisin1 ve diizenli geri bildirimlerin 6nemini vurguluyor. Adil bir siire¢ olarak
tanimlanan bu sistem, c¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini artirabilir. Siirekli
geri bildirim almak, calisanlarin eksik yonlerini goriip gelistirmelerine ve giicli
yonlerini daha da pekistirmelerine olanak tanir. Bu da genel olarak kurumun

verimliligini ve ¢alisgan memnuniyetini artirir.

Katilime1r 2, “Performans sozlesmesi imzalayan c¢alisanlarimiz verilen hedefler
dogrultusunda siireci yiiriitiirken daha disiplinli ¢aligsiyorlar. Yil sonunda hedeflerin
gerceklesmesine gore ticretlendirme 6diilii de bu performansin artmasina neden oluyor.
Ayri ayri her birimin iist yoneticilerine verilen hedeflerin tutmast da hem ¢alisanin
verimini hem girketin gelisimini olumlu yénde etkiliyor. Ilgililerin de basarilar

sonucunda maddi manevi takdir edilmesi motiveyi baya arttiriyor.” yanitin1 vermistir.

Katilimecr 2, performans sisteminin calisanlarin disiplinli ¢caligmasini tesvik ettigini ve
hedeflerin gerceklestirilmesi durumunda verilen odiillerin performanst artirdigini
belirtiyor. Ayrica, her birimin iist yoneticilerine verilen hedeflerin tutturulmasinin, hem
calisganin hem de sirketin genel verimliligini ve gelisimini olumlu yonde etkiledigini
vurguluyor. Maddi ve manevi takdirin motivasyonu artirmasi, performans sisteminin
etkili bir 6diil mekanizmasi igerdigini gosteriyor. Bu, ¢alisan bagliligin1 ve kuruma olan
giiveni artirr. Katilimer 3 ise “Ogretmen ve okul kalitesinin artmasinda ¢ok énemli bir
rolii var bence. Zayif ve eksik yonler tespit ederek buna gore ¢alismalar yapiliyor.
Diizenli olarak verilen geri bildirimler de ogretmenlerin motivasyonunu olumlu yonde
etkiliyor. Basarilarumin édiillendirilmesi de daha iyi performans gdostermeye tesvik
ediyor tabi.” yamtint vermistir. Performans sisteminin Ogretmenlerin ve okulun

kalitesinin artmasinda 6nemli bir rol oynadigimi diisiiniiyor. Sistem, zayif ve eksik
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yonleri tespit ederek bu alanlarda gelisim c¢alismalar1 yapilmasini sagliyor. Diizenli geri
bildirimlerin  0gretmenlerin  motivasyonunu olumlu etkiledigini ve basarilarin
odiillendirilmesinin daha iyi performans gostermeye tesvik ettigini belirtiyor. Bu, egitim

kalitesinin artirilmasi ve 6gretmenlerin siirekli gelisimi agisindan 6nemli bir katkidir.

Iyi yénleri oldugu gibi zayif yonleri de var olan performans sisteminin, katilimci

goriisleri asagida sunulmustur:

o Katilimer 1.

Aslinda bir onceki sorunuzda verdigim yamita ¢ekincelerim yer alyor. Bu siireci adil bir sekilde yiiriitebiliyor olmak bu isin kilit noktasu.
Bazi meslek gruplarinda ol¢iim zorluklart yasayabiliyoruz. EK olarak siireci yiiriiten ¢alisanlarumzin taraf tutma risklerini de siirekli olarak
gozden gegiriyoruz.

o Katilime1 2.

Performans degerlendirme siiregleri bagimsiz Ve tarafsiz olarak bir sizgecten ge¢medigi icin degerlendirmede puan vericiler mevcut
\pozisyonlarwyla ilgili endise duyuyor ve bu 360 derece degerlendirmede objektif olmalarim engelliyor. Yani, yéneticisini puanlarken
cevaplarin gergekten sakl kalacagindan endise duydugundan adil diigiincelerini yansitamiyor.

o Katilimei 3.

Bazen bu siire¢ dgretmenler iizerinde baski ve strese neden olabiliyor. Yapilan degerlendirme her zaman objektif olmayabiliyor bu da
ogretmenler agisinda pek iyi bir geri doniis saglamiyor. Sadece akademik basariya odaklamlarak degerlendirme yapilmasi ogrencilerin
sosyal ve duygusal gelisimlerini ihmal ettirebiliyor. Performans degerlendirme sonuglarinda olumsuz bir geri bildirim verildiginde de
ogretmenlerin motivasyonu diiserek kendilerine olan giiveni diisiirebiliyor.

Katilimer 1, performans sisteminin adil bir sekilde yiiriitiilmesinin zor oldugunu ve
bunun siirecin kilit noktas1 oldugunu vurguluyor. Bazi meslek gruplarinda performans
Olclimiinlin zor olabildigini belirtiyor, bu da sistemin etkinligini azaltabilir. Ayrica,
siireci yliriiten ¢alisanlarin tarafsizliklarini korumalarinin zor olabilecegini ve taraf
tutma risklerinin stirekli gézden gecirilmesi gerektigini ifade ediyor. Bu, performans

degerlendirmelerinin objektifligini ve giivenilirligini olumsuz etkileyebilir.

Katilimer 2, performans degerlendirme siireclerinin bagimsiz ve tarafsiz bir siizgegten
gecmedigini ve bu nedenle puan vericilerin objektif olamadigini belirtiyor. 360 derece
degerlendirmelerde, c¢alisanlarin  yoneticilerini  puanlarken cevaplarinin  gizli
kalacagindan endise duymalari, adil diisiincelerini yansitamamalarina yol agiyor. Bu
durum, degerlendirme sonuglarinin giivenilirligini ve dogrulugunu ciddi sekilde

etkileyebilir, ayrica ¢alisanlar arasinda giiven sorunlarina neden olabilir.

Katilimcr 3, performans sisteminin 6gretmenler iizerinde baski ve strese neden
olabilecegini belirtiyor. Degerlendirmelerin her zaman objektif olmamasi, 6gretmenler
acisindan olumsuz geri doniislere yol acabilir. Ayrica, sadece akademik basartya
odaklanarak yapilan degerlendirmelerin, 6grencilerin sosyal ve duygusal gelisimlerini

thmal etme riskini tasidigini vurguluyor. Olumsuz geri bildirimlerin, dgretmenlerin
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motivasyonunu ve kendilerine olan giivenini diisiirebilecegini ifade ediyor. Bu,

Ogretmenlerin performansini ve genel egitim kalitesini olumsuz etkileyebilir.

Bu sorunlar, performans degerlendirme sistemlerinin giivenilirligi ve etkinligi agisindan
ciddi sorunlara yol acabilir. Bu nedenle, performans sistemlerinin daha objektif, adil ve
kapsamli bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi gerekmektedir. Ayrica, stirekli geri
bildirim ve iyilestirme siirecleri ile bu sistemlerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin

motivasyonunu ve performansini artirmada dnemli rol oynayacaktir.

Katilimcilarin, uygulanan performans sisteminde degistirmek istedikleri alanlara iliskin

goriisleri asagida sunulmustur:

o Katilimei 1.

Mevcut sistemde hedeflerin netlestirilmesi ve diizenli geri bildirim alaminda degistirmek istedigim yerler mevcut. Daha sik ve yapict geri
bildirimler vererek ¢alisan baghhigina da katki saglayabilecegimize inaniyorum.

e Katilimei 2.

Performans sisteminin biraz daha tabana yayilmas: gerekiyor. 360 derece uygulama seklinin daha kapsamii bir hale doniismesini isterim.
Bu sistemde su an sadece iist yoneticilerimiz yer aliyor halbuki bu kapsam biraz daha arttirilirsa bir ¢ok personelimize daha iyi kariyer
\[firsatlary saglayabiliriz. Ayrica puanlama sisteminin de sirket disi tarafsiz bir kurulugca yapilmasimn sonuglara daha gergek¢i bir ¢ikti
verecegini diigiiniiyorum.

o Katihimer 3.

Ogretmenlerin sadece ders anlatma becerileri ve sumf yonetimi konulari disinda pedagojik yeterliliklerinin de degerlendirilmesi ve
rehberlik konusundaki bilgi ve becerilerinin de olgiilmesi gerektigini diisiiniiyorum. Sadece ogrencilere ders anlatip simifi yonetme
durumunun ol¢iilmesi geri kalan ve olmas: gereken ozelliklerin varligim tehdit ediyor. Evet bunlar da énemli ama geri kalan becerilerin de
olgiilmesi performans ve verimlilik durumuna etkisi olacaktir.

Katilimcilarin yanitlari, performans sisteminin gelistirilmesi gereken cesitli alanlarini
ortaya koymaktadir. Katilimc1 1, hedeflerin netlestirilmesi ve daha sik geri bildirim
verilmesi gerektigini vurgularken, Katilimer 2, performans sisteminin daha genis bir
kitleye yayilmasi ve puanlama sisteminin tarafsiz bir kurulus tarafindan yapilmasinin
onemine dikkat cekmektedir. Katilime1 3 ise, 6gretmenlerin pedagojik yeterlilikleri ve

rehberlik becerilerinin de degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir.

Bu oneriler, performans sisteminin daha adil, kapsamli ve etkili hale getirilmesi i¢in
onemli adimlar olabilir. Hedeflerin netlestirilmesi, diizenli geri bildirim, genisletilmis
degerlendirme kapsami ve tarafsiz puanlama sistemleri, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
gelisimini  destekleyebilir. Ayrica, Ogretmenlerin daha biitiinsel degerlendirilmesi,
egitim kalitesinin artirilmasina ve oOgretmenlerin daha iyi desteklenmesine katkida
bulunabilir. Bu tiir degisiklikler, performans sisteminin genel etkinligini ve calisan

memnuniyetini artirmada onemli rol oynayacaktir.

Katilimeilarin performans sisteminde var olan geri bildirim siirecine ait goriisleri
asagida sunulmustur:
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e Katilime 1.

Geri bildirim siirecimizde éncelikle ¢alisanlarin performansim degerlendiriyoruz. Daha sonra sonuglart inceleyerek calisanlarimizin giiglii
ve zayif yonlerini belirliyoruz. Yoneticilerimiz ¢alisanlarla bire bir goriismeler yaparak performanslar hakkinda geri bildirimler veriyor
ve sonra belirledigimiz alanlarla gelisim planlari olusturuyoruz.

e Katilimei 2.

Ben sirkette performans sistemi siireci yoneten sorumlu olarak yi/ sonu degerlendirmeleri raporlar: ile kontrol ediyorum bunun sonucunda
bir sonuc ortaya ¢ikiyor. Ortaya ¢ikan her puamn bir karsiligr puanlama tablosunda yer aliyor. Iigilinin tabloda yer alan durumuna gére
geri bildirim siirecini bizzat yonetim kurulu bagkanimiz yapiyor.

e Katilimer 3.

Sinif gozlemleri sonrasinda kisa degerlendirme toplantilariyla anlik geri bildirimler verildigi gibi haftalik ziimre toplantilari sonrasinda da
aksiyon alinabiliyor. Ashinda geri bildirim siireci siireklilikle devam ediyor.

Katilimeilarin  yanitlari, geri bildirim siireglerinin nasil isledigi konusunda farkl
yaklasimlar sunmaktadir. Katilimci 1, yapilandirilmis bir siirecle bire bir geri bildirim
ve gelisim planlar1 olusturduklarim1 vurgularken, Katilimec1 2, yil sonu raporlar1 ve
merkezi bir yonetim yapisin1 one ¢ikarmaktadir. Katilime1 3 ise, siirekli ve anlik geri

bildirimlerin 6nemine dikkat cekmektedir.

Bu farkli yaklasimlar, geri bildirim siirecinin nasil daha etkili hale getirilebilecegi

konusunda ¢esitli ipuglar1 sunmaktadir:

o Diizenli ve Yapicr Geri Bildirim: Katilimci 1'in Onerdigi gibi, ¢alisanlarin
giiclii ve zayif yonlerinin belirlenmesi ve bire bir goriismelerle desteklenmesi,

calisan gelisimini daha etkin hale getirebilir.

o Kapsamh ve Merkezi Degerlendirme: Katilimer 2'nin merkezi degerlendirme
ve puanlama tablosu yaklasimi, geri bildirimin sistematik ve objektif olmasini
saglayabilir, ancak kisisellestirilmis geri bildirimlerin eksikligini gidermek i¢in

ek adimlar gerekebilir.

e Siirekli ve Anlik Geri Bildirim: Katilimc1 3'lin siirekli ve anlik geri bildirim
vurgusu, Ozellikle 0gretmenler gibi performansin siirekli izlenmesi gereken

alanlarda oldukca etkili olabilir.

Bu yaklagimlarin birlestirilmesi, geri bildirim siirecini daha kapsamli ve etkili hale

getirebilir, boylece ¢alisanlarin performansini ve memnuniyetini artirabilir.

Performans sisteminin giincellemesi konusundaki 19. Soruya katilimer 1, performans
sisteminin takip ve degerlendirme siiregleri kapsaminda diizenli olarak goézden
gecirildigini ve gerektiginde revize edildigini belirtmektedir. Ancak, bu giincellemelerin

sikligina dair net bir bilgi vermemektedir. Bu durum, sistemin esnek ve ihtiyaclara gore
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giincellenebilir oldugunu, ancak belirli bir takvime baglh olmadigini gostermektedir.
Katilimer 2, performans sisteminin yilda iki kez ara goriismeler ile gilincellendigini
belirtmektedir. Ara goriismeler sirasinda yoneticilerin hedeflerine iliskin giincellemeler
yapilabilmekte ve bu giincellemeler yonetim kurulu tarafindan onaylanmaktadir. Bu
yapi, sistemin belirli bir takvim dogrultusunda ve yonetim kurulu onayiyla
giincellendigini gostermektedir, bu da siirecin diizenli ve resmi bir yapiya sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Katilime1 3, performans sisteminde heniiz herhangi bir
gilincelleme yapilmadigin1 belirtmektedir. Bu, mevcut sistemin sabit kaldigimi ve
degisiklik yapilmadigini  gostermektedir. Gilincellemelerin  yapilmamasi, sistemin

gelisime ve degisen ihtiyaglara uyum saglamasini engelleyebilir.

Katilimecilarin -~ performans  sistemlerini  diger sirketlerle kiyaslamalari, kendi
sistemlerinin giiglii ve zayif yonlerini degerlendirmeleri acisindan onemlidir. Birebir
gbrlismenin son sorusu olan “Diger sirketlerle kiyasladiginiz zaman performans

sisteminizi nasil degerlendirirsiniz?”” sorusunun yanitlari ise;

Katilmer 1. Diger sirketlere gore geri bildirim mekanizmamizin diger sirketlere
nazaran daha giiclii oldugunu diisiintiyorum. Daha o6nce sordugunuz soruda da
belirttigim gibi siireglerin daha net ve adil iglemesi gerektigini diisiinsem de diger

sirketlere gore yeterince olgiilebilir ve net bir siireg yuirtittiigtimuizii diigtiniiyorum.

Katilimer 2. Heniiz performans degerlendirme sistemini yeni yeni uygulayan bir sirket
olmamiz nedeniyle bu sistemi uzun yillardir uygulayan ve igsellestiren sirketlerden
geride oldugumuzu diisiiniiyorum ancak bu siirecin zaman ve deneyimlerle

kemiklesecegini de biliyorum.
Katilime1 3. Diger okullarin performans sistemleriyle ilgili bilgim maalesef yok.

Katilimeilarin yanitlari, kendi performans sistemlerini diger sirketlerle kiyaslama
konusunda farkli seviyelerde bilgi ve farkindaliga sahip olduklarini gostermektedir.
Katilimer 1, geri bildirim mekanizmalarinin giiglii oldugunu ve siireglerin net ve
Olctilebilir oldugunu vurgularken, Katilimc1 2, sistemin yeni uygulanmaya
baslanmasindan dolay1 diger sirketlerden geride olduklarini ifade ediyor. Katilimer 3

ise, diger okullarin performans sistemleri hakkinda bilgi sahibi olmadigin1 belirtiyor.
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada Ankara ilindeki isletmelerde insan kaynaklari alaninda gerceklestirilen
performans sistemlerinin uygulanma sekilleri ve uygulama sonrasi ortaya ¢ikan
verimliliklerin kiyaslanarak olmasi gereken ideal performans sistemi Ozelliklerinin

belirlenmesi amag¢lanmustir.

Bu arastirma, Ankara’daki gesitli sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde uygulanan
performans degerlendirme sistemlerinin etkinligini ve calisanlar iizerindeki etkilerini
analiz etmeyi amaclamaktadir. Hem nicel hem de nitel veri toplama tekniklerinin
kullanildig1 bu ¢alismada, performans yonetim sistemlerinin genel olarak calisanlar
tarafindan olumlu karsilandigi, ancak bazi sistemsel ve kiiltiirel engeller nedeniyle

etkinliginin sinirh kaldigi sonucuna ulagilmistir.

Anket sonuglarina gore, ¢alisanlar performans sistemlerinin adil oldugunu diisiinmekte
ve bu adaletin motivasyonlarini artirdigin1 belirtmektedir. Ancak, iletisim eksikligi ve
geri bildirim slireclerinin yeterince etkin olmamasi gibi zayif yonler, performans
sistemlerinin etkinligini olumsuz yonde etkilemektedir. Ayrica, bazi sektorlerde
performans 6l¢iim kriterlerinin yeterince net olmadigi ve bu durumun degerlendirme

stireclerini zorlastirdig: tespit edilmistir.

Nitel veri analizlerinde, insan kaynaklari uzmanlari, performans sistemlerinin galisan
gelisimi  ve sirket verimliligi tizerindeki olumlu etkilerini vurgulamis, ancak
uygulamada karsilasilan zorluklar ve eksiklikler hakkinda da 6nemli geri bildirimler
saglamistir. Ozellikle iletisim ve geri bildirim mekanizmalarinin  gelistirilmesi

gerekliligi 6ne ¢ikmustir.
Oneriler

Aragtirma bulgulart dogrultusunda, performans yonetim sistemlerinin etkinligini

artirmak ve ¢alisan memnuniyetini saglamak i¢in asagidaki 6neriler sunulmaktadir:
1. {letisim ve Geri Bildirim Mekanizmalarinin Gii¢lendirilmesi:

e Performans degerlendirme siireglerinin daha seffaf ve agik bir sekilde

yiriitiilmesi saglanmalidir.
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Calisanlara diizenli ve yapict geri bildirimler verilmeli, geri bildirim

stiregleri daha sik araliklarla gergeklestirilmelidir.

fletisim kanallar1 etkin bir sekilde kullanilmali ve calisanlarin
performans hedefleri ve degerlendirme kriterleri hakkinda net

bilgilendirme yapilmalidir.

2. Kapsamli Egitim ve Gelisim Programlari:

Calisanlarin performans degerlendirme stireglerini daha iyi anlamalart ve
bu stireglere aktif katilimlarmi saglamak i¢in egitim programlari

dizenlenmelidir.

Yoneticilere, adil ve objektif degerlendirme yapabilmeleri icin gerekli

egitimler verilmelidir.

3. Performans Olgiim Kriterlerinin Netlestirilmesi:

Performans kriterleri, her sektdr ve is pozisyonu i¢in net ve Olciilebilir

sekilde belirlenmelidir.

Performans degerlendirme sistemleri, sirket hedefleri ve calisan gorev

tanimlari ile uyumlu hale getirilmelidir.

4. Siirekli Gelisim ve lyilestirme:

Performans yonetim sistemleri duzenli olarak gozden gegirilmeli ve

ihtiyaglara gore gtincellenmelidir.

Calisanlardan ve yoneticilerden geri bildirim alinarak, performans

sistemlerinin iyilestirilmesine yonelik adimlar atilmalidir.

5. Kilturel Uyum ve Destek:

Performans yoOnetim sistemlerinin sirket kiltiirii ile uyumlu olmasi
saglanmali ve bu sistemlerin benimsenmesi ic¢in calisanlara yonelik

farkindalik artiric1 faaliyetler diizenlenmelidir.

Sirketin misyon, vizyon ve degerleri dogrultusunda performans

degerlendirme siirecleri gelistirilmelidir.
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Bu oOneriler, performans yonetim sistemlerinin etkinligini artirarak, calisan memnuniyeti
ve sirket verimliligini daha iist seviyelere tastyacaktir. Performans sistemlerinin stirekli
gelisim ve iyilestirmeye acgik olmasi, hem calisanlarin hem de sirketlerin uzun vadeli

basarisi i¢in kritik oneme sahiptir.
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EKLER
Ek 1. Anket

Hali hazirda calistidiniz sirketin sektor bilgisi nedir?

a) Ozel

b) Kamu

Diger (Liitfen Belirtiniz)
Calistiginiz sirketin sektorii nedir?

a) lletisim

b) insaat

¢) Metal

d) Enerji

e) Tasimacilik

f) Savunma ve Givenlik
g) Konaklama ve Eglence
h) Saglik

1) Banka

j) Petrol

k) Madencilik

1) Egitim

Diger (Liitfen Belirtiniz)
Kac yasindasimiz?

a) 18-25

b) 26-39

c) 40 ve Ustl
Cinsiyetiniz nedir?

a) Kadin

b) Erkek

c) Belirtmek istemiyorum

Calistiginiz sirketteki kidem siireniz ne kadar?

a) 1 Y1l ve alt1

b) 1 Yil-5 Yil

¢) 5 Yil ve istii

Egitim durumunuz nedir?

a) Onlisans
b) Lisans
¢) Yiksek Lisans ve st
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7 Medeni durumunuz nedir?

a) Bekar
b) Evli
c) Belirtmek istemiyorum
8 Calbistiginiz sirketteki performans degerlendirme siirecine hakim misiniz?

a) Cok bilgi sahibiyim.

b) Biraz bilgi sahibiyim.

c¢) Hig bilgi sahibi degilim.
9 Performansimizin degerlendirilmesinde hangi vontemlerin kullanildigini
biliyor musunuz?

a) Evet, biliyorum.

b) Kismen biliyorum.

c¢) Hayir, bilmiyorum.
10 Sirketinizde viiriitiilen performans degerlendirme siirecinin seffaf oldugunu
diisiiniivor musunuz?

a) Evet

b) Hayir

¢) Kismen
11 Yiiriitiilen performans degerlendirme siirecinde geri bildirimlerinizin
dikkate alindigim diisiiniiyor musunuz?

a) Evet, dikkate alind1.

b) Kismen dikkate alindi.

c¢) Hayir, dikkate alinmadi.
12 Uygulanan performans degerlendirme sisteminde sonuclara ne kadar
etkinizin oldugunu diisiiniiyorsunuz?

a) Cok etkiliydim.

b) Kismen etkiliydim.

c¢) Hig etkim olmadi.
13 Gectigimiz villarda sirketinizdeki performans degerlendirme siireciniz
hakkinda ne diisiiniivorsunuz?

a) Adil olarak siire¢ tamamlandi.

b) Sadece prosediir geregi uygulandi.

Diger (Liitfen Belirtiniz)
14 Performansinizin degerlendirilmesi sirasinda voneticilerinizin adil
davrandigim diisiiniivor musunuz?

a) Evet, yoneticilerim adil davrandi.
b) Hayir, yoneticilerim adil davranmada.
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¢) Kismen, bazi durumlarda adil davranirken bazilarin da adil davranmadi.
15 Performansimizin degerlendirilmesi siirecinde voneticilerinizle olan
etkilesiminizin kalitesinden ne kadar memnunsunuz?

a) Cok memnunum.

b) Kismen memnunum.

¢) Memnun degilim.
16 Performansimizin degerlendirilmesi siirecinde size verilen hedeflerin
gerceklestirilebilir oldugunu diisiiniivor musunuz?

a) Evet, hedeflerim ger¢eklestirilebilirdi.

b) Hayir, hedeflerim gergeklestirilemeyecek kadar imkansizdi.

¢) Kismen, baz1 hedeflerim gergeklestirilebilirken bazi hedeflerim imkansizdi.
17 Performansimizin degerlendirilmesi siirecinde kullanilan geri bildirimlerin
vapicl oldugunu diisiiniiyor musunuz?

a) Evet, geri bildirimler yapiciydi.

b) Hayir, geri bildirimler yapici degil.

c¢) Kismen, baz1 geri bildirimler yapici iken bazilar1 degil.
18 Performans degerlendirme siirecinin ¢calisanlarin motivasyonunu artirdigim
diisiiniiyor musunuz?

a) Evet, motivasyonumu artirdi.

b) Hay1r, motivasyonumu artirmadi.

c¢) Kismen, bazi durumlarda motivasyonumu artirirken bazilarinda etkisi olmadi.
19 Performansin degerlendirme siirecinin sirketinizdeki kariver gelisiminde
ne kadar etkili oldugunuzu diisiiniiyorsunuz?

a) Evet, performans degerlendirme sonuglari kariyer gelisimi i¢in ¢ok etkili oldu.
b) Hayir, performans degerlendirme sonuglari kariyer gelisimi i¢in hig etkili
olmada.
¢) Kismen
20 Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sistemindeki eksi yonleri

isaretleyiniz.

Tletisim eksikligi

Yetersiz dokiman

Imkansiz hedefler

Bilgi eksikligi

Egitim yoksunlugu

Subjektif degerlendirme
Periyodik olarak degerlendirmeme
Geri bildirim eksikligi

Yetersiz 6dul sistemi

Diger (Liitfen Belirtiniz)
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21 Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sistemindeki arti1 yonleri
isaretleyiniz.

Adil surreg

Objektif degerlendirme
Periyodik geri bildirim
Stirekli egitim
Periyodik bilgilendirme
Kaynak imkani1

Yeterli tcretlendirme
Diger (Liitfen Belirtiniz)
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Ek 2. Bireysel Goriisme Sorular:

Soru 1.
Yasiniz kag?

Soru 2.
Cinsiyetiniz nedir?

Soru 3.

Medeni durumunuz nedir?

Soru 4.
Calistiginiz sirket hangi sektorde faaliyet gdstermektedir?

Soru 5.
Calistiginiz sirketteki pozisyonunuz nedir?

Soru 6.
Calistiginiz sirketteki kidem yiliniz nedir?

Soru 7.
Calistiginiz sirkette performans sistemi uygulantyor mu?

Soru 8.
Siire¢ olusturulurken yonetici goriisleri alindr mi1?

Soru 9.
Performans sisteminin uygulama yéntemi nedir?

Soru 10.
Performans sistemini hangi departman yuruttyor?

Soru 11.
Siz bu performans sistemine dahil misiniz?

Soru 12.
Performans sisteminin kapsama alani nedir?

Soru 13.
Performans kriterlerinin kurum degerleri ve misyon, vizyon 6lgiitlerine uygun oldugunu
diisiiniiyor musunuz?

Soru 14.
Performans sistemini tarafsiz ve adil yiiriitiildiiglinii diistinliyor musunuz?

Soru 15.
Performans sisteminizin iyi yonlerini anlatabilir misiniz?
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Soru 16.
Performans sisteminizin kott yonlerini anlatabilir misiniz?

Soru 17.
Uygulanan performans sisteminde degistirmek istediginiz alanlar1 anlatabilir misiniz?

Soru 18.
Performans sistemi ¢iktilarina gore geri bildirim siireci hakkinda bilgi verebilir misiniz?

Soru 19.
Uygulanan performans sisteminde giincelleme yapiliyor mu? Yapiliyorsa sikligt nedir?

Soru 20.
Diger sirketlerle kiyasladiginiz zaman performans sisteminizi nasil degerlendirirsiniz?
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OZET

Kaynaklar1 Yonetim sisteminde yer alan performans degerlendirme sistemi, artik
yadsinamayacak kadar sirket verimliligi i¢in énemli bir rol oynamaktadir. Bu c¢alisma,
Ankara’daki sirketlerde uygulanan performans yoOnetim sistemlerinin etkinligini ve
calisanlar tizerindeki etkilerini analiz etmeyi amaglamaktadir. Aragtirmada, veri toplama
yontemi olarak hem nicel hem nitel teknikler kullanilmistir. Arastirmada nicel verileri
toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilen 21 sorudan olusan bir anket
kullanilmistir. Anket, Ankara ilinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde
calisan 40 personele uygulanmis ve sirketlerde uygulanan performans sisteminin
etkinligine iliskin, ¢alisanlarin goriis ve degerlendirmeleri alinmistir. Arastirmada nitel
veri toplamak amaciyla ise bireysel goriismeler gergeklestirilmistir. Birebir goriismeler
iletisim, ingaat ve egitim sektoriinde faaliyet gosteren 3 ayri sirkette calisan 3 ayr1 insan
kaynaklar1 uzmani ile yiiz ylize gergeklestirilmistir. Birebir goriismelerde katilimcilara
20 soru yoneltilmistir. Katilimcilardan sirketlerinde uygulanan performans yonetim
sistemlerinin giiglii ve zayif yonleri, performans sisteminin uygulanmasi ve uygulamada
karsilagilan zorluklar hakkinda sorular yoneltilerek goriigsler toplanmistir. Verilerin
toplandig1 gruptan alinan arastirma sonuclarina gore, performans yonetim sistemlerinin
genellikle calisanlar tarafindan olumlu karsilandigini, ancak baz1 sistemsel ve kiiltiirel
engeller nedeniyle etkinliginin smirli kaldigini ortaya koymaktadir. Performans
sisteminin giiclii yanlar1 arasinda en ¢ok adil siire¢ isaret edilmis olup zayif yonler
arasinda ise iletisim eksikligi belirtilmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, performans

yonetim sistemlerinin iyilestirilmesine yonelik oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Performans Yonetimi, Insan Kaynaklar1, Verimlilik, Motivasyon.
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ABSTRACT

The performance evaluation system within the Human Resources Management system
plays a crucial role in company productivity today. This study aims to analyze the
effectiveness of performance management systems implemented in companies in
Ankara and their impact on employees. Both quantitative and qualitative techniques
were used as data collection methods in the research. To collect quantitative data, a 21-
question survey developed by the researcher was used. The survey was administered to
40 employees working in companies operating in various sectors in Ankara, and their
opinions and evaluations regarding the effectiveness of the performance systems
implemented in these companies were gathered. For collecting qualitative data,
individual interviews were conducted. One-on-one interviews were held face-to-face
with three different human resources specialists working in three different companies
operating in the communication, construction, and education sectors. During the one-
on-one interviews, participants were asked 20 questions. Participants were asked about
the strengths and weaknesses of the performance management systems implemented in
their companies, the application of the performance system, and the challenges
encountered during its implementation, and their opinions were gathered. According to
the research results obtained from the group from which the data was collected, it was
revealed that performance management systems are generally positively received by
employees, but their effectiveness is limited due to some systemic and cultural barriers.
Among the strengths of the performance system, the most highlighted aspect was the
fair process, while the weaknesses included a lack of communication. Based on these
findings, recommendations for improving performance management systems were

provided.

Keywords: Performance Management, Human Resources, Efficiency, Motivation.
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