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BOLUM 1
GIRIiS

Bu calismanin amaci, isletmelerde performans degerlendirme sisteminin etkin
olarak kullanilip kullanilmadigini, bu konuya ne denli 6nem verildigini ve degerlendirme
sonuclarinin ¢alisanlarin  verimliligine ne derece etki ettigini belirlemektir. Caligma
yasaminda degisimin hizin1 yakalamak ve c¢aga ayak uydurmak biiyiik bir ¢abayi
gerektirmektedir. Insan &gesinde kaliteyi yakalamak ve is yasaminda etkin bir rol
oynayabilmek, giiniimiizde her seyden once yoneticilerin ve yonetici adaylarmin en yeni
bilgi, beceri ve yeteneklerle donanmis olmasina baglidir. Bu nedenle yoneticiler, isletme
icinde yonetsel kararlarini saglikli verilere dayandirmak i¢in, insan kaynaklar1 yonetiminin
onemli bir kolu olan performans degerlendirme sistemini kullanmak zorundadirlar. Bu
aragtirma, performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin verimliligine etkileri hakkinda
bilgi saglamak amaciyla yapilmistir. Bu arastirmanin veri kaynagi nitel yontem kullanilarak
yapilmis olup, Sincan Organize Sanayi bolgesinde faaliyet gosteren firmalarm Insan

Kaynaklari ¢alisanlar ile goriisiilerek toplanmistir.
1.1. Performans Yénetim Sisteminde Arastirmanin Onemi

Isletmelerin rekabet avantaji saglayip faaliyetlerine devam edebilmeleri biiyiik dlciide
caligsanlarini ne 6l¢iide etkin ve verimli kullandiklarina baglidir. Bu nedenle ¢alisanin isteki
basarilarinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonuglarina gore iyilestirilmesi
isletmeler icin biiyiik 6nem arz etmektedir. Calisanin isteki basarisini o isle ilgili kriterlere
gore degerlendiren bir siire¢ olan performans degerlendirmesi gliniimiizde 6ncelik verilmesi
gereken bir konu olarak ortaya ¢tkmaktadir. Insan kaynaklari icerisinde énemli bir yer isgal
eden performans degerlendirme, isletme ile calisanin amag¢ ve hedeflerini biitiinlestirme,
basarili olmalar1 i¢in motive etme, orgiitsel ve bireysel gelisimi saglamaya katkida bulunma,
terfi ve Ucret sistemi gibi 6nemli konularda adaleti temin etme gercevesinde ¢ok 6nemli
amagclar1 bulunmaktadir. Bu 6nemli amaglar araciligiyla performans degerlendirme sistemi
5 orgiitiin etkinlik ve verimliligini arttirma amacina hizmet eden bir ara¢ goriiniimiindedir.
Orgiitsel basariya katkilarindan dolayr performans degerlendirmeyi verimlilik eksenli

diisiinmek bu ¢aligmanin 6nemini bir baska yonden ortaya koymaktadir (Yi/maz, 2006).



1.2. Performans Sisteminin Amaclar1 ve Kullanim Alanlar:

Performans yonetim sistemi, organizasyondaki c¢alisanlarin performansini 6lgmek,
degerlendirmek ve gelistirmek amaciyla kullandiklar1 yontem ve siireglerin biitiinii olarak
ele alinir. Bu sistemin temel amaci, bireysel ve organizasyonel hedeflere ulasmay1 saglamak
ve slrekli bir gelisim kiiltiirti olusturmaktir. Calisanlarin bireysel hedeflerinin net bir sekilde
tanimlanmas1 ve bu hedeflerin organizasyonun genel stratejileriyle uyumlu olmasini
sagladig1 gibi, organizasyon hedeflerinin tiim departmanlar ve bireyler arasinda dagitilmasi

ve benimsenmesi saglanir.

Calisanlarin performansinin objektif kriterler ve standartlar ¢cer¢evesinde nesnel olarak
degerlendirilirken, ¢alisanlara diizenli olarak yapict bir geri bildirim verilerek
performanslarinin hangi alanda iyilestirilebilecegi konusunda destek olur. Performans
degerlendirme sonucunda belirlenen ihtiyaclar dogrultusunda, ¢alisanlar igin kisisel ve
profesyonel gelisim planlar1 olusturulur. Calisanlarin yetkinliklerini artirmak i¢in gerekli
egitim ve gelisim programlart olusturularak uygulama yapilir. Basarili bir performansin
taninmasi ve odiillendirilmesi yoluyla c¢alisanlarin motivasyonunun arttirilir. Calisanlarin
kariyer hedeflerine ulasmalar1 i¢in gerekli olan destek saglanarak organizasyona bagliliklar
giiclendirilir. Performans verileri kullanilarak is siireclerinin etkinligi ve verimliligi
dlciilerek artirilabilir. insan kaynag1 basta olmak iizere, organizasyonel kaynaklarin daha

etkin kullanilmasi saglanir (Barutgugil, 2004; Uzunoglu, 2011).

Calisanlar ve yoneticiler arasinda agik ve seffaf bir iletisim ortami olustururken, ekip ici
is birliginin ve koordinasyonun gelistirilmesi i¢in performans yonetim sistemi kullanilir.
Performans verileri, yoneticilerin stratejik kararlar almasina yardimci olacak degerli bilgiler
sunar. Performans yonetim sistemi, organizasyonun uzun vadeli hedeflerine ulagsmasi icin
gerekli planlarin yapilmasina destek olur. Performans yonetim sisteminin bu amaglari,
organizasyonlarin daha etkin ve verimli c¢aligmasini, calisanlarin motivasyonunu ve
bagliligin1 artirmay1 ve genel olarak is performansini siirekli olarak iyilestirmeyi hedefler.
Bu sistem, sadece performansi 6lgmekle kalmaz, ayn1 zamanda stirekli gelisim ve iyilesme

i¢in bir arag olarak kullanilir.



BOLUM 2

ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI ILE ILGILI
ARASTIRMALAR

2.1.“Performans” ve “Performans Yonetim Sistemi” Kavram ve Tanim

“’Performans’’ kelimesi sozlilk anlami ile bir igin istesinden gelmek, basarmaktir.
Performans ve performans degerlendirme olarak ele alinan kavramlar gesitli kaynaklarda
“basar1’> ve ’basari degerlendirme’ olarak kullanilmaktadir (TDK). Performans
degerlendirme islevsel olarak ele alindiginda; gorev ve birey ile ilgili olup, gorev geregi
olarak ©onceden belirlenen kriterleri ve olgiileri karsilayacak bigimde gorevin yerine

getirilmesi ve amaca ulagma duzeyini ifade etmektedir.

Performans kavrami, hedeflenen sonuglara ulagmak icin yapilan eylem ve faaliyetlerin
etkinligi, verimliligi olarak tanimlanabilir. Bu kavram, belirlenen hedeflere ne derece
yaklasildigin1 ve bu hedeflere ulagmak i¢in harcanan c¢abanin ne kadar etkili oldugunu
olemek amaciyla kullamlir. Is diinyasinda performans, hedefler ve beklentiler
dogrultusunda calisanlarin gosterdigi caba ve elde ettikleri sonug ile degerlendirilir (IK

Akademi, 2023).

Performans Yonetim Sistemi ise, “Performans yonetim sistemi, gergeklestirilmesi
beklenen organizasyonel amaglara ve bu ydnde calisanlarin ortaya koymasi gereken
performansa iliskin ortak bir anlayisin organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu
amaglara ulagsmak i¢in gosterilen ortak ¢abalara yapacag: katkilarin diizeyini arttirict bir
bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve

gelistirilmesi siirecidir (Barutcugil, 2002).
2.2 Performans Yonetim Sistemi Turleri

Performans yonetim sistemleri, organizasyonlarin ihtiyaclarina ve yapilarina gore farkl
tirlerde uygulanabilir. Her sistem, belirli bir degerlendirme yontemi veya siire¢ dizisi

Uzerine odaklanir (Barutgugil, 2004).



2.2.1 Geleneksel Performans Degerlendirme Sistemleri

Yillik Performans Degerlendirmesi: Calisanlarin performanslarinin genellikle yilda
bir kez degerlendirildigi sistemlerdir. Bu degerlendirme, ge¢mis yilin performansini 6zetler

ve gelecek yilin hedeflerini belirler (Shaout ve Yousif, 2014).

Hedeflere Dayali Degerlendirme: Calisanlarin belirli ve 6lgiilebilir hedefler
dogrultusunda performanslarinin degerlendirildigi sistemdir. Hedefler, genellikle ¢alisan ve

yonetici tarafindan birlikte belirlenir (GOkaslan, 2000).
2.2.2 360 Derece Performans Degerlendirme

Cok Yonlu Geri Bildirim: Calisanlarin performansinin, yoneticiler, meslektaslar,
astlar ve bazen misteriler gibi ¢esitli kaynaklardan gelen geri bildirimlerle degerlendirildigi

sistemdir. Bu yontem, kapsamli bir performans resmi sunar (Gokaslan, 2000).

Gelisim Odakli: 360 derece geri bildirim sistemi, ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini

belirlemelerine yardimci olarak, profesyonel gelisimlerini destekler (Gokaslan, 2000).
2.2.3 Surekli Performans Yonetimi

Duzenli Geri Bildirim ve Kogluk: Calisanlarin performansinin siirekli olarak izlenmesi
ve diizenli geri bildirimler verilmesi tizerine kurulu sistemlerdir. Bu yaklasim, sorunlarin ve

firsatlarin aninda ele alinmasini saglar (Sabuncuoglu, 2000).

Esnek Hedef Belirleme: Hedefler dizenli olarak gozden gecirilir ve gerekirse
giincellenir, bodylece c¢alisanlar degisen is kosullarima ve onceliklere hizlica uyum

saglayabilirler (Sabuncuoglu, 2000).
2.2.4 Yetkinlik Bazh Performans Degerlendirmesi

Yetkinliklerin Degerlendirilmesi: Calisanlarin belirli yetkinliklere gore (6rnegin
liderlik, iletisim, problem ¢6zme) degerlendirildigi sistemlerdir. Bu degerlendirme,

genellikle yetkinlik matrisleri ve modelleri kullanilarak yapilir (Kayali, 2012).

Kariyer Gelisimi: Yetkinlik bazli degerlendirmeler, c¢alisanlarin kariyer gelisim
planlarinin olusturulmasina yardimci olur ve yetkinliklerini gelistirmeleri i¢in rehberlik

saglar (Uzunoglu, 2011).



2.2.5 Hedef Kartlar1 (Balanced Scorecard)

Cok Boyutlu Performans Degerlendirmesi: Performansi, finansal, miisteri, i¢ siirecgler
ve Ogrenme-gelisim gibi gesitli perspektiflerden degerlendiren bir sistemdir (Barutcugil,
2004).

Stratejik Uyum: Balanced Scorecard, organizasyonun stratejik hedefleriyle

calisanlarin bireysel hedeflerini uyumlu hale getirerek, stratejik yonetimi destekler

(Barutcugil, 2004).
2.2.6 Proje Tabanh Performans Degerlendirmesi

Proje Performansi: Calisanlarin performansinin, katildiklar1 projelere ve bu

projelerdeki katkilarina gore degerlendirildigi sistemlerdir.

Esnek ve Dinamik: Proje bazli degerlendirmeler, calisanlarin farkli projelerdeki

performansini dinamik bir sekilde izlemeyi saglar.
2.2.7 OKR (Objectives and Key Results)

Hedefler ve Anahtar Sonuclar: OKR sistemi, belirli donemler igin (6rnegin ii¢ ay)

hedefler belirler ve bu hedeflere ulasmay1 saglayacak anahtar sonuglar1 tanimlar.

Seffaflik ve Hesap Verebilirlik: OKR'ler genellikle organizasyon genelinde seffaf bir

sekilde paylasilir, bdylece herkesin ilerlemesi izlenebilir ve hesap verebilirlik saglanir.
2.2.8 Kendini Degerlendirme

Oz Degerlendirme: Calisanlarn kendi performanslarim degerlendirip, giiclii ve

gelisime agik yonlerini belirlemelerini saglar.

Oz Farkindalik: Kendini degerlendirme, galisanlarin 6z farkindaligini artirarak, kisisel

gelisimlerini destekler.
2.3 Performans Sisteminin Yararlar

Performans yonetim sistemi organizasyonun hedeflerine ulagmasini kolaylastirirken,

caligsanlarin da yeteneklerini ve verimliliklerini en iist diizeye ¢ikarmalarina yardimci olur.



Performans ydnetim sisteminin sagladigi yararlari sdyle siralayabiliriz (Cetin,2006):

e (alisanin basarisinin adil ve standart kriterlerle 6l¢iilmesi,

e Etkin bir iletisim siireci olusturularak kisilere geri bildirimde bulunulmasi,

e Calisanlarin kisisel gelisimi saglanarak igletmenin etkinliginin arttirilmast,

e (alisanin davranis, bilgi ve becerilerini izleme ve degerlendirme olanagi,

e (alisanin gelistirilmesi ve performansinin iyilestirilmesi amaciyla yapilacak

caligmalara kaynak tegkil etmesi.

Yoneticiler performans degerlendirme sistemi ile ¢alisanlarin performanslarini 6lgerek,
calisanin gelistirilmesi gereken yonlerini, kimin hangi yonde gelistirilmesi gerektigini ve
giiclii yanlarini belirleyebilirler. Boylece kisilerin gerekli olan alanlarda egitim alabilmeleri
miimkiin kilinir. Ayrica yetenekleri ve becerileri dogrultusunda farkli gorevler

alabilmelerine iliskin kararlarin verilmesine olanak saglayan veriler de elde edilmis olur.

Performans degerlendirme sonuglari, basarisiz olan ve belirli bir siire egitim yoluyla
gelistirilmeye calisilan, ancak yine de basari gosteremeyen kisilerin isten ¢ikarilma

kararlarinda da etkili bir aractir.

Birgok 6rnekte de oldugu gibi, ¢alisanlarin is performanslari ve sirkette gelecekleri ile
ilgili ulasabildikleri tek diizenli geribildirim bu degerlendirmelerdir. Ayrica calisanlarin
haksiz yere gorevden ¢ikartilmasi ya da esit firsat kanunlar1 c¢ercevesinde adaletsiz
davranildigin1 sdylediklerinde bu iddialarla savasabilmek i¢in ¢ok kuvvetli araglardan
biridir. Performans degerlendirme siireci y1l boyunca diizenli bir sekilde devam etmelidir.
Yonetimin tiim kademeleri fikirlerini sunmadan degerlendirme sonuglarini, ¢alisanlara
gosterilmemelidir. Bu yeniden gozden gecirmede degerlendirme oranin gosterebilecegi
degisimden Once, sonucun caligsanla paylasilmasindan kagmnmay: saglar (Matthew J.

Camardella, 2003).

2.4 Performans Degerlendirmenin Kim / Kimler Tarafindan Yapilacaginin

Belirlenmesi

Performans degerleme sistemlerinde, degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan
yapilacag1 organizasyonun yonetim ve insan kaynaklari politikalarina bagli olarak segilecek
degerlendirme teknigine gore belirlenir. Degerlendirme periyodunda, degerlendirmeleri

yapacak kisi ya da kisilerin ¢alisanlar1 gozlemleyebilmek ve performanslarina iliskin karar



verebilmek agisindan yeterli siireye sahip olmalari gerekmektedir (Barutcugil, 2002;
Canman, 1993; Uyargil, 1994).

24.1

Ust Yonetim:
Performans yonetim sisteminin stratejik yonunt belirler.
Performans yonetim sisteminin organizasyonun hedefleri ile uyumlu olmasini
saglar.
Performans degerlendirme stireclerine katilir ve liderlik eder.
Insan Kaynaklar (iIK) Departmani:
Performans yonetim sistemini tasarlar ve gelistirir.
Performans kriterlerini ve degerlendirme araglarini olusturur.
Y oneticilere ve calisanlara egitim ve rehberlik saglar.
Performans degerlendirme siireglerini koordine eder ve denetler.
Orta Diizey Yoneticiler ve Takim Liderleri:
Performans degerlendirme siirecinin gilinliik uygulanmasindan sorumludur.
Calisanlarin performansini izler ve diizenli geribildirim saglar.
Performans degerlendirmeleri gergeklestirir ve sonuglar1 IK departmanina iletir.
Calisanlar:
Kendi performanslarini degerlendirme siirecine aktif olarak katilirlar.
Belirlenen performans hedeflerine ulasmak icin ¢aba gosterirler.
Performans geri bildirimlerine agik olur ve gelisim i¢in adimlar atarlar.
Damismanlar ve Uzmanlar (Gerektiginde):
Performans yonetim sistemi konusunda disaridan uzmanlik ve Oneriler sunar.
Ozellikle biiyiik ve karmasik organizasyonlarda, sistemin etkinligini artirmak

icin profesyonel destek saglar.



BOLUM 3
YONTEM
3.1 Performans Yonetim Sistemi / Arastirmamn Modeli

Bu aragtirma verileri nitel yontem kullanilarak toplanmistir. Calisma Ankara ilinde,
Sincan Organize Sanayi Bolgesinde (ASO 1) faaliyet gosteren firmalarin insan Kaynaklar
departmaninda gorev yapan personeller ile gorisiilerek, sirkette uygulanan mevcut
performans degerlendirme yoOnteminin nasil yapildigini tespit eden bir aragtirmadir.
Degerlendirmeler sonucunda aldiklar1 geri bildirimler, alinan geribildirimler ile ¢alisma

motivasyonu arasindaki iliski incelenmistir.
3.2 Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢aligma grubu, Ankara Sincan Organize Sanayi Bolgesinde (ASO 1)
faaliyet gosteren firmalarin farkli birimlerinde ¢alisan 10 personelden olusmustur.
Calisanlarin yas ortalamasi, 31,7 olup, cinsiyet dagilmi ise 3 kadm, 7 erkekten
olusmaktadir. Katilimcilarin 3’4 yiksek lisans; 7’si lisans mezunudur. 4 katilimci bekar, 6
katilimer evlidir. Calisanlar; insan Kaynaklar1 departmaninda midir, miidiir yardimeisi,
kidemli uzman ve uzman pozisyonlarinda gérev yapmaktadirlar. Katilimcilarin 3’ enerji,
41 uretim, 1’1 savunma sanayi, 2’si metal sektoriinde ¢alismaktadir. Ortalama galisma

stireleri 5,9 yildir. Calisanlarin ayrintili demografik bilgileri Tablo 1’ de sunulmustur.

3.3 Veri Toplama Araglar

KATILIMCI | Cinsiyet | Yas Egitim durumu Medeni Durumu Meslek Sektor Calisilan birim Calisma suresi
1 Erkek 33 Lisans Evli Mudar Eneriji insan Kaynaklari avil
2 Kadin 35 Lisans Evli Kd. Uzman Uretim insan Kaynaklari 2yl
3 Erkek 28 Lisans Bekar Uzman Uretim insan Kaynaklari 4vil
4 Erkek 41 Yiiksek Lisans Evli Midir Uretim insan Kaynaklari 14 vl
5 Erkek 24 Lisans Bekar Kd. Uzman Enerji insan Kaynaklari 3vil
6 Erkek 28 Yiksek Lisans Bekar Kd. Uzman Savunma insan Kaynaklari avil
7 Erkek 29 Yiksek Lisans Bekar Kd. Uzman Metal insan Kaynaklari 5vil
8 Kadin 33 Lisans Evli Mudur Yardimcisi Metal insan Kaynaklari syl
9 Kadin 35 Lisans Evli Midir Yardimaisi Uretim insan Kaynaklari 9yl
10 Erkek 31 Lisans Evli Mudar Enerji insan Kaynaklari 6 Yl

Tablo 1 Katilimcr Demografik Bilgilerinin Dagilimi



Bu ¢alismanin verileri, arastirmaci tarafindan hazirlanan sorularin katilimcilara ¢evrim
iCi ve yliz ylize goriismeler yoluyla sorulmasi ile toplanmistir. 10 firmada gergeklestirilen
goriismelerin 4'0 ilgili ¢alisanlarin sirketlerine giderek yiiz yiize, 7'si ise ¢evrim i¢i goriisme

yontemiyle yapilmustir.

Gorlismede hazirlanan  sorular iki asamadan olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair sorular yer alirken, ikinci béliimde performans

yonetim sistemine iligkin agik uglu sorular sorulmustur.

3.3.1 Demografik Sorular
e Cinsiyet
e Yas
e Egitim Durumu
e Medeni Durumu
e Meslegi
e Sektor
e Calisilan Birim

e (alisma Stiresi

3.3.2 Performans Sistemi Sorulari

e Performans yonetimi sisteminizi nasil tanimlarsiniz?

e Performans degerlendirmeleriniz ne siklikla yapilir? Hangi donemlerde
gergeklestirilir?

e Performans degerlendirilirken hangi kriterler baz alintyor?

e Insan Kaynaklar1 birimi olarak performans yonetim sistemi siirecinin neresinde
bulunuyorsunuz?

e Performans yonetimi siirecinizde hangi adimlari izlersiniz?

e Performans yonetimi siirecinizde calisanlarin gelisim planlar1 olusturmalarina
destek veriyor musunuz? Nasil destek oluyorsunuz?

e Performans yonetimi sisteminizde geri bildirim mekanizmasi nasil isliyor?
e Performans yonetimi sistemini ¢alisanlarin motivasyonu ve baglilig1 tizerindeki

etkileri hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?
e Performans yonetimi siirecinde calisanlarin  kendi  performanslarini

degerlendirmesine olanak sagliyor musunuz?



BOLUM 4

BULGULAR

Bu boliimde, daha 6nce hazirlanmis olan Performans Sistemi Sorularinin, Sincan

Organize Sanayide 10 farkli Firma c¢alisanlari ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen

verilere yer verilmistir. Nitel arastirma yontemlerinden olan ag¢ik u¢lu goriisme tekniginin

uygulanmasi ile verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer

verilmistir.

4.1 “Performans yonetimi sisteminizi nasil tamimlarsiniz?” sorusuna katilimcilarin

vermis oldugu cevaplara iliskin goriisler asagida belirtilmistir.

Katilimeai 1: Performans yonetimi sistemi, bir organizasyondaki ¢alisanlarin
bireysel ve takim olarak hedeflerine ulasmalarini saglamak ve
performanslarini siirekli olarak iyilestirmek i¢in kullanilan sistematik bir
yaklagimdir.

Katimca1 2: Calisanlarin  yeteneklerini en iist diizeye c¢ikararak,
organizasyonun genel stratejik hedeflerine ulagsmasina katkida bulunan bir
sistemdir.

Katilimar 3: Bu sistem, performans degerlendirmeleri, hedef belirlemeleri,
geri bildirim siire¢lerini ve gelisim planlarini igeren bir sistemdir.
Katimar 4: Calisanlarin ve isverenin mevcut sistemi iyilestirmek, ayni
zamanda personellerin motivasyonunu en {ist seviyeye ¢ikarmak i¢in kurulan
bir sistemdir.

Katihmca1 5: Calisanlarin  performanslarini  bireysel ve ekip olarak
degerlendirmek, bunlarin gelisimine katki saglamak ve o&dillendirme
sistemidir.

Katilmar 6: Calisanlarin kariyer hedeflerine ulasmak icin destekleyici,
oddllendirici bir sistemdir.

Katilma1 7: Calisanin performansini artirmak ve siirdiirmek i¢in stratejik
bir yontemdir.

Katilmar 8: Calisanlarin  basarilarinin  ve yiiksek motivasyonlarinin

odullendirilmesi ve takdir edilmesidir.

10



e Katilme1 9: Bir ¢alisanin ise girmesiyle baslayan ve isten ayrilmasina kadar
olan surecte firma vizyonunu ve misyonunu basariyla devam ettirmekten
ziyade, personelinde gelisimini desteklemektir.

e Katihmac1 10: Bireylerin kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin

6lctlmesini diyebiliriz.

Katilimcilarin  performans yonetim sistemini tanimlarken, bir organizasyonun
bireysel ve takimsal basarisi olarak ifade ederken, 6dul ve takdir sistemini de ele aldigin
ifade etmektedir. Performans yonetimi sistemi, ¢alisanlarin bireysel ve takim hedeflerine
ulagmalarini saglamak ve performanslarin siirekli olarak iyilestirmek amaciyla kullanilan
sistematik bir yaklagim olarak tanimlamaktadir. Bu sistem, performans degerlendirmeleri,
hedef belirlemeleri, geri bildirim siiregleri ve gelisim planlarini igerir. Organizasyonun
stratejik hedeflerine ulagsmasina katkida bulunurken, ¢alisanlarin yeteneklerini en iist diizeye
cikarmayr ve motivasyonlarini artirmayr hedefledikleri iletilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin
kariyer hedeflerine ulagmalarini destekledigini, odiillendirme sistemleriyle basarilarini
takdir ettigi belirtilmistir. Calisanin ise girisinden isten ayrilisina kadar olan siiregte, onlarin
gelisimini desteklemeye odaklandigi, kisilik, davranigs ve yeteneklerini Olctiigii ifade

edilmistir.

4.2 “Performans degerlendirmeleriniz ne sikhikla yapilir? Hangi donemlerde
gerceklestirilir?” sorusuna katilimcilarin vermis oldugu cevaplara iliskin goriisler
asagida belirtilmistir.

e Katimaer 1: Yilda 1 kere yapilir, yilin bitmesine miiteakip Ocak ayinda
gerceklestirilir.

e Katihmcl 2: Performans Degerlendirme yilda 2 kez yapilir. Haziran bitimi
ve Aralik bitiminde degerlendirmeler yapilir.

e Katihmcl 3: Performans Degerlendirme yilda 1 kez yapilir. Her yilin Ocak
aymda gerceklesir.

e Katimc1 4: Performans Degerlendirme yilda 2 kez yapilir. Temmuz ve
Ocak aylarinda degerlendirmeler yapilir.

e Katilimel 5: Performans Degerlendirme yilda 2 kez yapilir. Haziran ayinin
sonu ve Ocak aymin sonunda yapilir.

e Katilmel 6: Performans Degerlendirme yilda 2 kez yapilir. Y1l ortas1 ve yil

sonunda yapilir.
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Katihma1 7: Yilda 1 kere yapilir, Ocak ayinda degerlendirmeler yapilir.
Katihma 8: Yilda 1 kere yapilir, her yilin Subat doneminde tamamlanmis

olur.

Katihma 9: Yilda 1 kere yapilir, Aralik ay1 igerisinde degerlendirmeler
tamamlanir.

Katihmcr 10: Performans Degerlendirme yilda 2 kez yapilir. Temmuz ve

ocak aylarinda degerlendirmeler yapilir.

Performans degerlendirmelerinin sikligiyla ilgili verilen cevaplara bakildiginda bazi

katilimcilar yilda 1 kez genellikle Ocak, Subat veya Aralik aylarinda yapilir diye cevap

verirken, diger katilimcilarimiz Yilda 2 kez: Haziran, Temmuz ve Aralik aylarinda veya yil

ortas1 ve y1l sonunda gercgeklestirildigine yer verilmistir.

4.3 “Performans degerlendirilirken hangi kriterler baz almiyor?” sorusuna

katilimcilarin vermis oldugu cevaplara iliskin goriisler agagida belirtilmistir.

Katihmer 1: Personelin yapmis oldugu bitiin is dikkate alinarak
yapilmaktadir. Sirket hedefleri belirlenirken, ¢alisanin sorumlulugundaki
dagitim hedefi tespit edilerek teblig edilir. Planlama dogrultusunda bu
caligsanlar biit¢e yonetimi ile birlikte hedefleri gergeklestirmek icin stratejik
bir sekilde calisirlar. Bizim sirkette 4 donem olacak sekilde hedeflerin
gergeklesme siiresi vardir. Satistan ziyade tahsilat, cari bor¢ kapatma,
stoksuz ¢alisma kriterleri de baz alinmaktadir.

Katilimer 4: Sirketimizde ¢alisan personellerin hedefleri tespit edilir, tespit
edilen bu hedefler personellere iletildikten sonra her ay sonu cari bazinda
kontrol edilir. Personellerin performans degerlendirilmesi sadece satis
hedeflerine bagli olmamakla birlikte, ¢alismis oldugu bu siire igerisinde ekip
caligmasi, amirleriyle iletisimi, ekip uyumu, o6zellikle iletisim konusunda
kriterleri degerlendirilerek performans degerlendirilmesine dahil edilir.
Katihmer 5: Zamani verimli kullanan, takim g¢alismasi, iletisim becerileri,
teknik bilgiye sahiplik durumu, tutumu, yapilan isin sirkete katkisi veya
sirkette zarar1 gibi etkenler baz aliniyor. Bunun gibi daha birgok neden
siralanabilir.

Katimer 6: Performans degerlendirme Kriterleri, ekibin icerisindeki

iletisimi, ekipler arasi iletisimi, miisteri veya is ortaklariyla iletigsimi, zamani
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verimli kullanmasi, mesai saatleri igerisindeki verimli ¢alisma siiresi, gorev
yetki ve sorumluluklarini bilerek hareket etmesi, amirleriyle iletisimi, stres
veya baski altinda nasil calisgtigmin tespiti gibi kriterler baz alinarak
yapilmaktadir.

Katihmca1 7: Performans degerlendirilmesi, yil igerisinde yapilan
caligmalara istinaden degerlendiriliyor. Calisanin belirlenen hedefe ne
derece ve ne kadar siire ile ulastig1 degerlendirilir. Calisanin {irettigi isin
kalitesi, dogruluk ve detaylara gosterdigi 6zen degerlendirilir. Calisanin ekip
icindeki c¢aligmasi, is birligi yapma yetenegi ve takim olma yetenegi
degerlendirilir. Calisanin yeni fikirler iiretmeye ve yenilige agik olmaya,
mevcut siirecleri iyilestirme konusundaki performansi degerlendirilir.
Katilime 8: Performans degerlendirilirken cesitli kriterler dikkate alinir ve
bu kriterler genellikle sirketin stratejik hedeflerine ulasmasina ve ¢alisanlarin
durumuna gore belirlenir. Calisanin is kalitesi, inovasyona agik olmasi,
yenilikleri takip edilmesi degerlendirilir. Calisanin sozlii ve yazili iletisim
yetenegi, bilgi ve becerilerini ne kadar net ve etkili bir sekilde ifade
edebildigi degerlendirilir. Calisanin degisen kosullara ve taleplere nasil
uyum sagladigi gézlemlenir. Calisanin gorevlerini zamaninda tamamlama ve
is akisini etkin bir sekilde yonetme becerisi degerlendirilir. Calisanin kisisel
gelisimi i¢in gosterdigi ¢aba, egitimlere katilimi ve yeni beceriler 6grenme
istegi degerlendirilir.

Katihme1 9: Performans sisteminde standart uygulamalar takip edildikten
sonra aslinda sirketimiz i¢in 6nemli olan, kendi sirket kiiltiirimiize uygun
kriterlere uygun olup olmadigi kontrol edilir. Is siireglerindeki dogru
planlamay1 yapabilme yetenegi var mu buna bakilir. Kendi gorev ve
sorumluluklart alaninda giivenli bir ¢aligma ortami var mi buna bakilir.
Yonetici ve calisan arasindaki acik iletisimi dogru ve seffaf bir sekilde
yiritebiliyor mu buna bakilir. Ekip arkadasinin ihtiyaci olmasi durumunda
destek oluyor mu ona bakilir. Yapmis oldugu is siiregleriyle ilgili hedefleri
gelecek odakli midir ona bakilir.

Katilimer 10: Her ne kadar iletisimin iyi olsa da, takim ve ekip ¢alismasinda
harika olsan da, zamani iyi yonetsen de hedef diye bir rakam gercegi var. Bu

say1sal kriter tutmadig: takdirde performansin iyi olma sans1 yok.
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Katilimcilarin bazilar tarafindan; ¢alisanin sorumlulugundaki hedefler belirlendigi

ve teblig edildigi, hedeflerin farkli donemlerde gergeklestigi ve satis, tahsilat, cari borg

kapatma, stoksuz caligsma gibi kriterlerin dikkate alindig1 belirtilmistir. Diger tarafta aylik

hedef kontrolu yapildigi, zaman yonetimi ve takim ¢aligmasina 6nem verildigi, iletisim ve

gorev bilincinin yiiksek oldugu, hedeflere ulasma ve is kalitesi bakimindan isbirlik¢i

yapilarak siireclerin iyilestirildigi, sirket stratejisine uyumlu bir ¢alisma modeli ile sirket

kilturiini de dikkate alarak sayisal hedeflerle kriterlerin olusturuldugu belirtilmektedir.

4.4 “Insan Kaynaklar1 birimi olarak performans yonetim sistemi siirecinin

neresinde bulunuyorsunuz?” sorusuna katilimcilarin vermis oldugu cevaplara

iligkin goriisler asagida belirtilmistir.

Katihmel 1: Insan Kaynaklar1 Direktérliigii biinyesinde bulunan Performans
yonetim birimi tarafindan siiregler yonetilmektedir. Bu slrecin operasyon
kisminda bulunuyorum. Siire¢ tamamlandiktan sonra st birime
raporlamalar1 yaptyorum.

Katimei 2: Insan Kaynaklar1 Direktérliigii tarafindan ydnetilmekte olan bu
siireg ile ilgili raporlamalar Insan Kaynaklar1 Direktérii tarafindan CEO’ya
yapilmaktadir. Departman sorumlusu olarak bu sirecin yur(tilerek analiz
edilmesi bende.

Katihmar  3: Siregler Insan Kaynaklari Departman: tarafindan
yonetilmektedir. Sonuglar Insan Kaynaklar1 Miidiirii yani benim tarafindan
Genel Miidiir ve Yonetim Kurulu’na yapilmaktadir.

Katilimer 4: Performans yonetimi sistemi ile ilgili tim yetki ve sorumluluk
Insan Kaynaklar1 Direktdrii "ne ait olup, strecin ydritilmesi buradan
gerceklesir. Bu isin sorumlulugu bende oldugu icin siire¢ takip ve sonuglar
benim tarafimdan hazirlanmaktadir.

Katihmear 5: Insan Kaynaklari Direktorliigiine bagli Insan Kaynaklari
Midiirii  olarak gorev yapiyorum. Performans Yonetim Midirligi
tarafindan ydritilmekte olan bu sure¢ ve Sonuglar neticesinde Yonetim
Kurulu’na sunulmaktadir.

Katihmer 6: Organizasyonda insan Kaynaklari Miidiirliigiine bagli olan
Performans Degerlendirme departman: siiregleri tamamladiktan sonra insan
Kaynaklar1 Miidiiriine raporlama yapar. Insan Kaynaklar1 Miidiirii ise analiz

stirecini bitirdikten sonra yonetime sunar.
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e Katilmc1 7: Sirkette Performans departmaninda gérev yaptigim ig¢in tiim
hazirliklar ve analizler benim tarafimdan yapilmaktadir. Yapilan analizler
sonucu yonetim kuruluna raporlanmaktadir.

e Katihmar 8: Insan Kaynaklar1 Miidiir yardimcisi olarak gérev yaptigim
Insan Kaynaklar1 departmaninda, performans sisteminin uygulamasindan
raporlama kismina kadar olan siire¢ benim sorumlulugundadir. Raporlama
kismui ¢iktiktan sonra ik miidiiriine gerekli sunumlar yapilarak yonetime bilgi
vermek amaciyla paylasilmaktadir.

e Katilimel 9: Performans yonetim sisteminde insan kaynaklar1 departmanina
uygulama oncesinde sadece destek vermekteyim. Diger tiim siiregler diger
arkadaslarimizin gérev sorumlulugundadir.

e Katilimc1 10: Performans yonetim sistemi uygulamasina baslamadan once
tiim hazirliklarin yapilmastyla birlikte uygulanabilir hale gelene kadar ki tiim

slire¢ benim sorumlulugundadir.

Performans ydnetim sistemi siirecinde Insan Kaynaklar1 biriminin roliine iligkin
katilimcilarin cevaplari incelendiginde, Performans yonetim siirecinin operasyon kisminda
yer aldig1 ve raporlama yapildigi, bununla birlikte sureci yirtitmek ve analiz etmek, st
yonetime raporlama yapildigi ifade edilmistir. Katilimcilarin bazilari, tim yetki ve
sorumlulugun Insan Kaynaklarinda oldugunu, bazi katilimcilar ise Yonetim Kurulunda
oldugunu ifade etmistir. Insan Kaynaklari biriminin performans yonetim siirecinde
operasyonel hazirlik, siire¢ yliriitme, analiz, raporlama ve yonetimle iletisim gibi ¢esitli

asamalarda rol aldigin1 gorilmektedir.

4.5 “Performans yonetimi siirecinizde hangi adimlar izlersiniz? sorusuna

katilimcilarin vermis oldugu cevaplara iliskin gortisler asagida belirtilmistir.
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Katihhmer 1: Belirlenen hedeflere ulasma, is ¢ikt1 kalitesi, verimlilik ve
uretkenlik, yetkinlik ve beceriler

Katimar 2: Hedeflerin tamamlanmasi, inisiyatif alma ve yenilige agiklik,
iletisim becerileri, takim ¢alismasi zaman yonetimi,

Katihmar 3: Performans yonetim sisteminde izlenen adimlar genellikle
sirketin stratejik hedeflerini ve ¢alisanin roliine gore degisebilir. Bu durumda
calisanin yapmis oldugu isin sonug¢ odakli olmasi, dogru ve seffaf bir sekilde
olmasi, detaylara 6zen gostermis olmasi, yapilan isi verimlilik esasina gore
cikarmasi, yetkinlik ve becerilerini kullanabilmesi, is birligi ve takim
calismasi i¢indeki durumu, inovasyona agik olmasi, problem karsisinda
problem ¢6zme yetenegini kullanabilmesi.

Katilmar 4: Performans yonetim sisteminde Oncelikle sirket i¢indeki ekip
arkadaglar1 ve diger departmanlar arasi iletisimin iyi olmasi gézlenmelidir,
daha sonrasinda belirlenen hedefler dogrultusunda gostermis oldugu ¢aba ne
kadar bunun tespiti yapilmasi: gerekmektedir. Hedefe giderken performansini
gelistirecek Dbilgi beceri ve yetkinligini aktif bir sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Miisteri ve is ortaklariyla iyi bir iletisim kurarak operasyonun
dogru ve saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi gozlemlenmektedir.

Katihmer 5: Performans yonetim sisteminde izledigimiz adimlar su
sekildedir. Belirlenen hedefin ne kadar gergeklestigi tespit edilir, sonrasinda
amirleriyle ekip arkadaslariyla iletisimi tespit edilmektedir. Zamani etkin ve
iyi bir sekilde kullanilabiliyor mu buna bakilmaktadir. Karsilastig
problemler karsisinda nasil bir ¢6ziim yolu bulmalidir.

Katilimer 6: performans yonetim strecinde hedefler belirlenir. Planlamalar
yapilarak bir yol ¢izilir. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda diizenli olarak geri
bildirim ve degerlendirme toplantilar1 yapilir. Belirlenen performans
gostergeleri ve hedeflere ulasma durumu degerlendirilir. Gelisim ve egitim
planlar1 olusturularak odiillendirme ve takdir sistemi devreye girer.
Performansin izlenmesi ve iyilestirilmesi durumu degerlendirilir.

Katilimer 7: Performans yonetim strecinde hedefler belirlenerek beklentiler
aciklanir. Kisisel gelisim planlar1 ve kaynak destek saglama c¢alismalari
yapilir. Performans dénemi boyunca ara degerlendirmeler yapilarak gerekli

veriler toplanir. Toplanan veriler kapsamli bir sekilde incelenerek geri
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bildirimde bulunulur. Bu sireclerden sonra varsa performans o6dulleri
motivasyon ve baglilik ¢calismalarini arttirma stiregleri devam eder. Siiregler
izlendikten sonra gozden gegirilir ve iyilestirme Onerileri sunulur.

e Katihmaer 8: performans yonetim sisteminde calisanin hedefi belirlenirken
aynt zamanda beklentilerin nasil karsilanacagi gorisiiliir. Performans
dénemi boyunca yapilan isler siirekli analiz edilerek gerekli belgelerle
birlikte dokimantasyon olusturularak arsivlenir siirekli izleme ve geri
bildirim verilir. Performans sonucuna gére odillendirme ve terfi suregleri
goriisliliir. Performansi diisikk olan personellerin gelisim alanlar1 tespit
edilerek neler yapilabilir bununla ilgili calismalar yapilir.

e Katihmca1 9: Performans yonetim sisteminde ilk 6nce hedefin tutup
tutmadig1 kontrol edilir. Ardindan diger kriterler olan ekip iletisimi, ¢alisma
arkadaslariyla gecimi, ekip ve amirlerine karsi durumu, sirket kiiltiirine
uygun calisip ¢calismadigi, diger arkadaslarindan da almis oldugumuz geri
bildirimlere istinaden degerlendirmelerin uygun olup olmadig1 tespit
edilerek siire¢ tamamlanir. Her bir kriterin farkli bir puanlamasi olup
sirketimizce belirlenen puanin iistiinde kalmasi durumunda odiillendirme
takdir sistemine dahil oldugu gibi, belirlenen puanin altinda kalmasi
durumunda ise gelisim alanlariin tespit edilerek yapilacak hususlar
degerlendirilir.

e Katimn 10: Bizim sirketimiz standart performans sistemine baglh
kalinmaksizin  personelin motivasyonunu yiikseltmek amaciyla, is
stireclerindeki iyilestirmelerle, mutlu bir calisan profilini olusturmak
amactyla performans sistemi disinda da uygulamalarimiz vardir. Bu
uygulamalar bize bekledigimiz sonucta da verdigi takdirde bu durum
personelin performansini olumlu bir sekilde etkiledigini zaten gérmekteyiz.
Evet sirketimizde bir performans sistemi var ancak bu her ne kadar
sistematik bir durum olsa da bizim i¢in 6nemli olan c¢alisanlarimizin

motivasyonu, baglilik konusunda ¢aligmalari, samimiyeti ve seffafligidir.

Performans yonetimi siirecinde izlenen adimlara iliskin katilimcilarin cevaplari
incelendiginde, hedeflere ulasma, is kalitesi, verimlilik ve iiretkenlik, yetkinlik ve
becerilerin dikkate alindigi, Hedeflerin tamamlanmasi, inisiyatif alma, yenilige agiklik,

iletisim becerileri, takim ¢alismasi ve zaman yOnetimi ele alinarak degerlendirildigi ifade
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edilmistir. Katilimcilar arasinda sonu¢ odakli is siiregleri bakimindan dogru ve seffaf

yirattalmesi, detaylara 6zen verilmesi, yetkinlik ve becerilerin kullanimu, is birligi yapilarak

takim ¢aligmasina dnem verilmesi gerektigi iletilmistir.

Performans yonetimi slreci, ¢alisan motivasyonu ve bagliligina 6nem verirken hedef

belirleme, iletisim, yetkinlik, problem ¢6zme, verimlilik, geri bildirim, 6dillendirme ve

stirekli izleme adimlarindan olustugu iletilmistir.

4.6 “Performans  yonetimi  siirecinizde c¢ahsanlarin  gelisim  planlar

olusturmalarina destek veriyor musunuz? Nasil destek oluyorsunuz?” sorusuna

katilimeilarin vermis oldugu cevaplara iliskin goriisler asagida belirtilmistir.

Katilmer 1: Performans degerlendirme sisteminde hazirlanmis olan
raporda, personelin zayif oldugu, gelisim alaninin agildigir durumlarda tabii
ki destek oluyoruz. Performansi diisiik gelen personelimizi girketimize
kazandirmak amaciyla, gelistirilmesi gereken hangi yonii varsa onu tespit
edip oraya odaklaniyoruz. Gerekirse bunu egitimini destekliyoruz, gerekirse
bunun kocluk yaparak ilerliyoruz. Personel kaybetmek gibi bir niyetimiz asla
yoktur.

Katilmar 2: Performans degerlendirme sonuglari sirasinda c¢alisanlarin
giiclii ve gelisime agik yonleri tespit edilir aslinda bu analiz gelisimlerin
thtiyacin1 netlestirmek i¢in olusturulur. Calisanlarla birebir goriismeler
yapilmakta, deneyimli c¢aliganlar ya da yoneticiler tarafindan mentorluk
programlarina dahil olunur. Gerekirse kariyer ve gelisim planlar1 olusturulur.
Katihmear 3: Performans degerlendirmeyi sonuglari netlestikten sonra,
calisanlarin gelisim alanlar tespit edilir. Degerlendirme sonucunda birebir
goriismeler yapilir, oncelikle ailesel bir problemi olup olmadigi mutlaka
sorulur. Daha sonrasinda sorunun kaynagi tespit edilerek ne yapilmasi
gerektigi konusunda bir planlama yapilir. Calisana mutlaka girigim firsatlari
sunulur. Motivasyon veya tesvik ¢aligmalar1 uygulanir.

Katilimci 4: Personellerin gelisim planlar1 yoneticileriyle goriismeden sonra
performans degerlendirme sistemi sonuglaria gore degerlendirilir. Gelisim
planlari {izerine neler yapilabilir yonetimle birlikte karar verilir. Personelin
egitime ihtiyaci1 varsa egitim planlamasi yapilir. Hedeflerinde herhangi bir

sorun varsa sorunun kaynagi tespit edilir. Sirket olarak ek biitce varsa
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personel de gercekten iyi niyetliyse sirkete bagli bir personel ise bitge
planlamasina dahil edilir. Motivasyon kaynaklar1 bir planlama yapilarak
gerek maddi gerek manevi destek olunur.

e Katihma S: Gelisim planlar ilgili departman mudiirii ve yonetim kurulu
tarafindan yapilir. Personeli sirkete kazandirmak ve motivasyonu
yiikseltmek amaciyla yapilan bu planlama stratejik planlama igerisine dahil
edilir. Gerektiginde destek ve liderlik yapilir, planlama neticesinde gerekli
gbzlem ve degerlendirme yapilarak siirecin nasil ilerledigi analiz edilir.

e Katihmc1 6: Performans degerlendirme sistemi sonucunda personelin
gelisim alanlari, personelin ger¢ekten bu iste verimli olmak istedigini, iyi
niyetli oldugu, gercekten sirket kiiltliriinii benimseyen ve seffaf bir yapisi
oldugu kanaatine varildiginda, personeli kaybetmemek ve motivasyonunu
yiiksek tutmak i¢in ¢alismalar yapilir. Yapilan bu ¢alisma aslinda bir yatirim
planlamasina da dondsiir.

e Katihmac1 7: Acikcas1 performans yOnetim sisteminde gelisim alanlarim
tespit edilen personeller ile ilgili herhangi bir planlama yapilmamaktadir.

¢ Katihmc 8: Bu konuyla ilgili herhangi bir agiklama yapmak istememektedir

o Katimc1 9: Sirketimizde uygulanan performans yonetim sistemi sonucuna
gore performansi diisiik olan personel direk kadro dis1 birakilir.

e Katimcr 10: Calisanlarimizin gelisim alanlarina yonelik egitimler
diizenlemekteyiz. Ayni zamanda motivasyon c¢aligmalar1 yaparak sosyal
etkinlikler diizenlemekteyiz. Calisanlarin bir arada ekip igerisinde uyumlu
bir sekilde c¢aligmasi icin toplu bir sekilde sosyal aktiviteler

dizenlemekteyiz.

Katilimcilarin bazilar1 calistiklart sirkette gelisim planlamalar1 yaparak suregte
destek olmaya calisirken, bazi katilimcilar calisanlarin  performans degerlendirme
sonrasinda gelisim plani yapmadiklarini iletmislerdir. Burada gelisim plani yapan sirketler,
egitim ve hedef kisminda iist yonetimin ve Insan Kaynaklar1 departmaninin uygulamalar
ve geri bildirimleriyle siireglerin devam ettigini soylediler. Motivasyon caligmalar ile

birlikte liderlik yapilmaktadir. Katilimeilarin bazilari ise bu soruya cevap vermemektedir.
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4.7 “Performans yonetimi sisteminizde geri bildirim mekanizmasi nasil isliyor?”

sorusuna katilimcilarin  vermis oldugu cevaplara iligkin goriisler asagida

belirtilmistir.

Katilmer 1: Performans yonetim surecinde dizenli olarak geri bildirim
saglanmalidir. Bu geri bildirim periyodik olarak diizenli bir sekilde
performans degerlendirme toplantilart yapilmali, glnlik/haftalik olarak
yapilacak kisa geribildirimler seklinde olmalidr.

Katimer 2: Geri bildirimler yapici, objektif, tarafsiz bir sekilde
verilmelidir. Calisanlarin giiglii yonleri oOviiliirken, gelisme alanlar1 da
nazikge net bir sekilde ifade edilmelidir.

Katihmaer 3: Geri bildirimler somut 6rneklerle agiklanmali, davraniglarin
nasil iyilestirilebilecegi hakkinda agik talimatlar icermelidir.

Katimca1 4: Geri bildirimler ¢alisanlarin  belirledikleri hedeflerle
iligkilendirilir. Bu sekilde hedefe ulagmak i¢in hangi adimi atmalari
gerektigini daha net bir sekilde anlarlar. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin
kendilerini ifade etmeleri icin yoneticilerin de agik bir sekilde dinlemesine
olanak taninmalidir.

Katihmer 5: Performans yonetim sisteminde geri bildirim takip ve
degerlendirme ile yapilabilir. Verilen geri bildirimlerin takibi, ¢alisanlarin
gelisimlerinin degerlendirilmesi bu konuda ¢ok Onemlidir. Bu slre¢
calisanlarin performanslarinin ilerlemesini izlemek ve gerektiginde yeniden
yonlendirme yapmak i¢in kullanilir.

Katilima1 6: Performans yonetim siirecindeki geri bildirim her ¢alisan i¢in
farklidir. Bu nedenle geri bildirimler kesinlikle kisisellestirilmelidir. Hangi
caliganin giliclii yonii varsa hangi calisanin gelisim alan1 varsa kariyer
hedefleri dikkate alinarak Ozellikle geri bildirimler seffaf bir sekilde
saglanmalidir.

Katilimer 7: Performans yonetimindeki geri bildirim siireci sadece ¢alisanin
hedefleriyle iliskilendirilmek tek basina yeterli degildir. Ayn1 zamanda geri
bildirimler tarafsiz ve seffaf bir sekilde olmalidir mutlaka zayif bir yonii
varsa bunu kendisine agikg¢a bir sekilde iletilmelidir. Verilen geri bildirimler
kesinlikle 6rneklerle anlatilmali ve bunun sonucunda nasil bir iyilestirme

yapilabilecegi hakkinda gortisler iletilmelidir

20



Katihma 8: Performans degerlendirme siireci sonrasinda g¢alisanla ilgili
tekrar bir goriisme yapilir. Yapilan bu goriismede personelin gerek aile
hayat1 gerek 6zel hayati hakkinda bilgi alinarak, bir sorun olup olmadigi,
destege ihtiyaci olup olmadigi tespit edilir. Daha sonrasinda personelin
performansi iyiyse tesekkiir ve takdir edilir, basarilarinin devamui igin giizel
dileklerde bulunulur. Eger performans diisiik ise yine ¢alisana vermis oldugu
emeklerden dolay1 tesekkiir edilir. Gerek 6zel hayati gerek aile hayatiyla
ilgili bir sorun olup olmadig: tespit edilir sohbet sonrasinda gelisim alani
varsa bu konuda destek olunabilecegi sOylenir. Bizden de istemis oldugu
herhangi bir talep ya da istegi varsa iletilmesi sdylenir, personeli guvenli
alan1 alarak rahatlatilir.

Katilimer 9: Bu konu ile ilgili bir cevap vermek istemedi.

Katilmeai 10: Bizim sirketimizde geri bildirim sadece isten ¢ikisi yapilacak

personeller icin yapilir.

Performans yonetim sisteminde geri bildirim mekanizmasinin isletilmesi konusunda

baz1 katilimcilar bu soruya cevap vermek istemedikleri belirtmis, bazi katilimeilar olumsuz

geri bildirimlerde bulunuldugunu ifade etmis, bazi katilimcilar ise performans sistemi

goriismeleri sonrasinda takdir edici geribildirimlerin verildigini belirtmislerdir. Bu slirecin

sadece calisanlarin hedefleri ile ilgili olmadigi, ¢alisan iligkilerinin de 6nemli oldugu

belirtilmistir. Ayrica, geri bildirimlerin seffaf ve objektif olmasi gerektigi vurgulanmistir.

4.8 “Performans yonetimi sistemi ¢calisanlarin motivasyonu ve baghhg: iizerindeki

etkileri nelerdir?” sorusuna katilimcilarin vermis oldugu cevaplara iliskin goriisler

asagida belirtilmistir.

Katimer 1: Hedef Belirleme ve Yonlendirme ile Performans yonetimi
sistemi, ¢alisanlara net hedefler belirleme ve bu hedeflere ulasma konusunda
yol gosterir. Belirlenen hedeflere ulagma siireci, ¢alisanlarin motivasyonunu
artirir ve iglerine olan baghliklarini giiclendirir.

Katihmer 2: Geri Bildirim ve Gelisim Firsatlar1 sayesinde Performans
yOnetimi sistemi, diizenli geri bildirimler saglar ve calisanlarin gii¢li
yonlerini tanimasi ve gelisim alanlarini belirlemesi i¢in firsatlar sunar. Bu,
caliganlarin kendilerini siirekli olarak gelistirmelerine ve islerine daha fazla

baglilik géstermelerine yardimci olur.
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Katima 3: Odiillendirme ve takdir sistemi 6nemli bir rol oynar. Basarili
performans, performans yoOnetimi sistemi araciligiyla taninir ve
odiillendirilir. Odiillendirme ve tanima, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve
islerine olan bagliliklarini pekistirir.

Katilimci 4: Performans yonetimi sistemi, ¢alisanlarin kariyer gelisimine ve
ilerlemesine katkida bulunur. Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin
giiclii yonlerini ve gelisim alanlarini belirlemelerine yardimet olur ve bu da
kariyerlerini ilerletme konusundaki motivasyonlarini artirir.

Katihmei 5: Performans yonetimi sistemi, adil ve seffaf bir is ortami saglar.
Performans degerlendirmeleri, calisanlarin performanslarini objektif bir
sekilde degerlendirmeye olanak tanir ve bu da ¢alisanlarin giivenini artirir ve
islerine olan bagliliklarini giiclendirir.

Katilima 6: Performans yonetimi sistemi, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
diizenli iletisimi tesvik eder. Bu, karsilikli anlayisi artirir, is birligini
giiclendirir ve ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirir.

Katilme1 7: Performans yonetimi degerlendirmesi sonucunda, personele
seffaf bir sekilde geri bildirim verildigi takdirde guzel sonuclara
ulagilacaktir. Performansi iyi olan personele takdir ve tesekkiir ederken, kotii
olan personele de emekleri karsiliginda tesekkiir takdir edilmelidir. Gelisim
alan1 agikca iletilip, bununla ilgili ¢alismalar yapilmahidir. Bu da is
verimliligini arttiracagi gibi, memnuniyet ve uzun vadeli basar1 i¢in dnemli
bir husus olacaktir.

Katihimar 8: Performans yonetimi siirect, iletisimi arttirdigi gibi ¢alisanlarin
katilimin1 da tesvik eder. Calisanlarin goriisleri ve geri bildirimleri dikkate
alindiginda, ¢alisan olarak kendilerini degerli hissedip motivasyonlarini
artirir.

Katilimer 9: Performans yonetimi sureci, ¢alisanlarin kariyer gelisimine ve
ilerlemesine olanak taniyip, bu konuda desteklemektedir. Performans
degerlendirmeleri ve gelisim planlari, g¢alisanlarin kariyer hedeflerine
ulagmalarina yardimei olur. Bu da ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliligini
artirir.

Katihmcr 10: Basarili bir performans odiillendirme ve tanima sistemi,

calisanlarin motivasyonunu artirir  ve sirket baglhiligini giiglendirir.

22



Performans yoOnetimi sistemi, basarili ¢alismalar1 taniyarak, c¢alisanlarin

kendilerini degerli hissetmelerini saglar

Performans Yonetim Sisteminin calisanlarin motivasyonu ve baghlig: ile iliskisi

incelendiginde, bu sistemin hedefe giden bir yol olarak goriildiigii ve bagliliga biiyiik etkisi

oldugu belirtilmistir. Katilimcilarin beyanina gore 6dullendirme ve takdir sistemi sayesinde

uzun vadeli is siirecleri elde edilirken, mutlu ve verimli calisma ortamlar1 da

olusturulmaktadir.

4.9 “Performans yonetimi siirecinde calsanlarin kendi performanslarim

degerlendirmesine olanak saglhiyor musunuz?” sorusuna katilimcilarin vermis

oldugu cevaplara iliskin goriisler asagida belirtilmistir.

Katimar 1: Calisanlara, kendi performanslarini degerlendirmelerine
yardimcr olacak 0z degerlendirme formlar1 saglaniyoruz. Bu formlar,
calisanlarin kendi giiglii yOnlerini, basarilar1 ve gelisim alanlarini
belirlemelerine olanak tanimaktadir.

Katihmar 2: Calisanlarimizin, performans donemi baslamadan 6nce kendi
hedeflerini belirleme firsat1 verilir. Tabi ki bu hedefler, calisanin kendi
gorevi ve sirketin hedefleriyle uyumlu olmasi sarti ile.

Katima 3: Calisanlarimiza, performans donemi boyunca diizenli olarak
kendi performanslarin1 degerlendirmeleri i¢in, yoneticilerinden geri bildirim
alma firsat1 saglanir. Boylelikle calisanlarimizin gu¢li ve zayif yonlerini
belirlemelerine, ayni zamanda gelisim alanlarini tanimalarina yardimci olur.
Katilimei 4: Maalesef tanimiyoruz.

Katilimeai 5: Performans degerlendirme sistemi yonetim tarafindan yapildigi
i¢in, personele boyle bir firsat taninmiyor.

Katilme1 6: Performans Donemi siiresince, calisan kendi siirecini takip
edebilme sansi var. Clinkii performans kriterleri belli, hedefler tutmadigi
zaman bunu biliyorlar. Onun i¢in bunlar1 eksikliklerin tamamlanip, hedefler
icin aksiyon almasi saglaniyor.

Katihma 7: Her ne kadar calisanlar kendilerini degerlendirseler de,
performans donemi sonu kriterlerin tamamlanmasi 6nemli bir etken.

Katihma 8: Sirket olarak boyle bir durum s6z konusu yok simdilik.,
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e Katima 9: Personelin yetkinlikleri g6z oniinde bulundurularak, liderlik
vasiflara, is yonetim becerisine gore durum degisebiliyor. Kendi firsat
alanin olusturduklar takdirde tabi ki kendilerini degerlendirebilirler.

e Katilimal 10: Sirket olarak bu sekilde bir uygulamamiz yok.

Performans  yonetimi  sirecinde, c¢alisanlarin  kendi  performanslarini
degerlendirmesine bazi katilimcilar bu sekilde bir firsatin olmadigimi ve bu firsati
vermediklerini dile getirdiler. Bununla birlikte diger katilimcilar bu konuda firsat alani
olusturduklarini, bunu da calisanlarin giicli ve zayif yonleri ele alinarak yapildigi

iletilmistir.
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BOLUM 5
SONUC VE ONERILER
5.1 Sonug

Performans yoOnetim sistemi, sistemlerin etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in
kritik oneme sahiptir. Performans yonetim sisteminin mevcut durumunun kapsamli bir
analizi, bu sistemin gii¢lii yonlerini ve iyilestirme gerektiren zayif noktalarini belirlemek
icin 6nemlidir. Calisanlarla yapilan yiiz yiize goriigmeler ve elde edilen anket uygulamalari
sonucunda onemli sonuglar elde edilmistir. Bu sonuglar, calisanlarin sistemi algilayis ve
uygulama bi¢imleri ile hangi alanlarda iyilestirme gerektigi konusunda 6énemli bir kilavuz

saglamistir.

Bu calismanin verileri, Ankara Sincan Organize Sanayi Bolgesinde, farkl
sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerdeki Insan Kaynaklari ¢alisanlardan toplanmistir. Bu
calismada Insan Kaynaklari Yonetiminin islevlerinden olan performans degerlendirme
yontemi ele alinmigtir. Organize Sanayi Bolgesinde yer alan bu kurumlarin hedefleri,
performans sirecleri, stratejik yapilart ele alinmigtir. Kurum ve ¢alisanlarin verimliliginin
artirilmasinda, performans degerlendirme sisteminin  6nemi ¢ok buyiktir. Bu
degerlendirmeden elde edilecek veriler dogrultusunda, yeni stratejik hedefler belirlenebilir,

yeni yontemler uygulanabilir, sirket ile ¢alisanlar arasinda bir denge saglanabilir.

Arastirma sonucunda, Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin performans degerlendirme
uygulamalar, sirket uygulamalar1 yapilarina gore degisiklik gosterdigini ortaya koymustur.
Performans degerlendirmeye yonelik sorularin geneline bakildiginda, Odul Takdir
sistemini, seffafligin, geri bildirimlerin etkisinin biiyiik oldugu goriilmektedir. Motivasyon
arttirlmasi i¢in Odil Takdir sisteminin kullanildigin gérmekteyiz. Genellikle personellere

yapilan geri bildirimler de ¢ok kiymetli bir uygulama oldugunu gérmekteyiz.
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5.2 Oneriler

Performans yonetim sisteminin basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in 6nemli bir
rehber saglar. Her Oneri, sistemin daha etkili ve verimli hale gelmesine katkida bulunabilir.
Performans degerlendirmeleri i¢in agik, net ve dlciilebilir hedefler belirlenmesi daha dogru
olacaktir. Calisanlarin performansini sadece yoneticilerinden degil, ayn1 zamanda is
arkadaslari, astlar1 ve miisterilerinden de gelen geri bildirimlerle degerlendirilmesi

gerekmektedir. Bu, daha biitiinsel ve adil bir degerlendirme saglar.

Performans degerlendirmelerinin sonucunda, c¢alisanlarin kariyer gelisimlerini
destekleyen bireysel gelisim planlar1 olusturulmasi gerekir. Bu planlar, egitim, mentorluk
ve diger gelisim firsatlarin1 igermelidir. Basarili performans mutlaka taninmali ve
odullendirilmelidir. Maddi odiillerin yani sira, takdir belgesi ve kariyer ilerleme firsatlar

gibi manevi ddiiller de kullanilmalidar.

Seffaf ve acik bir geribildirim kiiltiirii olusturulup, calisanlarin performanslari
hakkinda diiriist ve yapici geribildirim almalar1 saglanmalidir. Performans degerlendirme
stirecini desteklemek i¢in teknolojik araglardan faydalanmak gerekmektedir. Yazilim

¢cOzUmleri, verilerin toplanmasi, analizi ve raporlanmasi siireglerini kolaylagtirir.

Performans ydnetim sisteminin bir parcasit olarak diizenli geri bildirim oturumlari
diizenlenmeli ve ¢alisanlarin performans: hakkinda agik ve yapici geri bildirimler almasi
saglanmalidir. Performans yonetim sistemi, degisen is gereksinimlerine ve ¢alisanlarin
gelisen yeteneklerine uyum saglayacak sekilde esnek olmalidir. Otomasyon ve dijital
platformlar, performans yoOnetimi siirecini kolaylastirmak ve verimliligi artirmak igin

kullanilmalidir.

Calisanlara performans yonetimi siireci hakkinda egitim verilmeli ve sistemin nasil
calistig1 konusunda farkindalik olusturulmalidir. Performans yonetimi sistemi stirekli olarak
gozden gecirilmeli ve iyilestirme firsatlart aranmalidir. Geri bildirimler ve performans

verileri siirekli olarak analiz edilmeli ve sistemin etkinligini artiracak dnlemler alinmalidir.
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OZET

Giliniimiiz isletmelerinin rekabet ortaminda faaliyetlerini stirdlirebilmeleri, sektorde
pazar payim artirabilmeleri ve isletme siireclerinin saglikli bir sekilde orgiitsel olarak
blylimeye 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu biiyiime, ancak calisanlarin is doyumu,
verimli ¢alismasi ve motivasyonu ile miimkiindiir. Bu kriterlerin 1yilestirilmesi, performans
degerlendirmeleri agisindan Onemli bir yer tutmaktadir. Basarili performans
degerlendirmeleri, Orgiitlerin bilyiimesine ve gelismesine katki sagladigi gibi, ¢alisanlarin
motivasyonunu, niteligini, 6zgilivenini artirmakta ve yeteneklerini gelistirmeye olanak

saglamaktadir.

Bu ¢aligma, tiretim sektoriinde, Ankara Sincan Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet
gosteren firmalarin insan kaynaklari ¢alisanlarinin, sirket i¢i performans degerlendirme
sistemine dair goriiglerini incelemektedir. Bu amagcla 10 sirket calisani ile bazilar1 yiz ylize,
bazilar1 ise online olarak gergeklestirilen miilakatlar yapilmistir. Goriismeler sonucunda,
sirketlerde uygulanan performans degerlendirme sisteminin siiregleri ele alinmistir. Buna
gore, performans degerlendirmesinde genellikle performans sonuglarina dair geri
bildirimlerin saglikli yapilmadigi ve uygulanan performans degerlendirme sisteminin
yeterince etkili olmadigi algilanmaktadir. Bununla birlikte, sirket ¢alisanlar1 arasindaki
uyum, destek ve takdirin, sirkete baglilik ve ¢alisma motivasyonunu artirmada 6nemli bir

unsur olarak goriildiigii belirlenmistir.

Sirketin verimliliginin, c¢alisanlarin performansina bagli oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda, bu g¢alismada basarili bir performans degerlendirme sistemi icin

yapilmasi gereken degisiklikler konusunda dnerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Performans Yo6netim Sistemi, Organize Sanayi, Ozel Sektor,

Uretim, Insan Kaynaklar
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ABSTRACT

In today's competitive environment, it is crucial for businesses to sustain their
operations, increase their market share in the industry, and emphasize organizational growth
in a healthy manner. This growth is only possible through employee job satisfaction,
efficient work, and motivation. Improving these criteria holds significant importance in
terms of performance evaluations. Successful performance evaluations not only contribute
to the growth and development of organizations but also enhance employees' motivation,
quality, self-confidence, and provide opportunities for skill development.

This study examines the views of human resources employees of companies
operating in the manufacturing sector in the Ankara Sincan Organized Industrial Zone
regarding the internal performance evaluation system. For this purpose, interviews were
conducted with 10 company employees, some face-to-face and some online. As a result of
the interviews, the processes of the performance evaluation systems implemented in the
companies were addressed. Accordingly, it is perceived that feedback on performance
results is generally not provided effectively, and the implemented performance evaluation
system is not considered effective. However, it has been determined that harmony, support,
and appreciation among company employees are seen as important factors in increasing

company loyalty and work motivation.

Considering that a company's efficiency depends on the performance of its
employees, recommendations have been made in this study regarding the necessary changes

for a successful performance evaluation system.

Keywords: Performance Management System, Organized Industry, Private Sector,

Production, Human Resources
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EKLER

EK-1 Demografik Bilgi Formu:

Cinsiyetiniz

Yasiniz

Egitim durumunuz

Medeni durumunuz

Mesleginiz

Calistigiiz Sektor

Caligilan Birim

Calisma Siiresi
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EK-2 Miilakat Sorulari:

Performans ydnetimi sisteminizi nasil tanimlarsiniz?

Performans degerlendirmeleriniz ne siklikla yapilir? Hangi dénemlerde
gerceklestirilir?

Performans degerlendirilirken hangi kriterler baz aliniyor?

Insan Kaynaklar1 birimi olarak performans yonetim sistemi siirecinin neresinde
bulunuyorsunuz?

Performans yonetimi siirecinizde hangi adimlar1 izlersiniz?

Performans yonetimi siirecinizde ¢alisanlarin gelisim planlar1 olusturmalarina
destek veriyor musunuz? Nasil destek oluyorsunuz?

Performans yonetimi sisteminizde geri bildirim mekanizmasi nasil isliyor?
Performans yonetimi sistemini ¢aliganlarin motivasyonu ve bagliligi tizerindeki
etkileri hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

Performans yoOnetimi siirecinde c¢alisanlarin = kendi  performanslarini

degerlendirmesine olanak sagliyor musunuz?
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