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OZET

Asli GUL ASLAN
Performans Degerlendirme Sisteminin Ucret Y&netimine Etkisini Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma
Yiiksek Lisans Tezi
Aralik, 2019

Isletmelerin optimum yénetimi gelistirilebilmesi, uzun siireli basarilar yakalamalari ve
bunu siirdiirebilmeleri i¢in kritik performans gostergelerini belirlemeleri ve bunlarin
birbirleri ile iliskilerini ortaya ¢ikarmalari gerekmektedir. Performans degerlendirme,
performans yoOnetiminin en Onemli boyutudur. Bu caligmanin amaci; performans
degerlendirme ve {icret yonetimi konularimi teorik acgidan ele alarak performans
degerlendirmenin ticret yonetimine etkisini incelemektir. Arastirma Konya il merkezinde
bulunan banka, ingaat, endiistri tarim ve gida sektoriindeki 401 ¢alisanin gorisleri ile
smirhidir. Calismada elde edilen verilere gore; isletmeler, calisan personellerinin
motivasyonlari, performanslart ile ticretleri arasinda iliski kurarak hem ¢alisanlarin
performanslarin1 hem de kurumlarinin genel performansini artirmay1 hedeflemeli ve
bu amagla performansa dayali {icret sistemi olusturmalidir. Sonug olarak, ¢alisanlarin
beklentilerini karsilayan ve saglikli bir sekilde isletilen performansa dayali iicret
sistemi, hem kurumlarin performans seviyesini ve verimliligini artiracak, hem de
calisanlarin motivasyonunu saglayabilecek bir sistemdir. Bununla birlikte
performansa dayali iicret sisteminin, tiim kurumlarda ayni tarzda kullanilacak tek bir
modeli bulunmamaktadir. Kuruma uygun bir model ya da birka¢ modelin karisimi
uygulanabilir. Kurumlarin kendine 6zgii sartlar1 dikkate alinarak zaman igerisinde
degisiklikler yapilmalidir. Boylece sistem degisen kosullara uyum saglayabilecek,
kurum ve calisan i¢in en uygun modele ulasilabilecektir.

Anahtar Kelimeler

Performans, Performans Degerlendirme, Performans Yo6netimi, Ucret Yonetimi



ABSTRACT

Asli GUL ASLAN
A Research to Determine the Effect of Performance Evaluation System on Wage
Management
Master’s Thesis
December, 2019

Companies need to define the critic performance indicators and to discover their
relationship with each other to develop optimal management, to achieve long term
success and to maintain this success. Performance evaluation is the most important
aspect of performance management. The aim of this study is to examine the effects of
performance evaluation on the wage management by theoretically evaluating
performance evaluation and wage management topics. The research is limited to the
opinions of 401 workers in banks, construction, industrial agriculture and food sector
in Konya province center. According to the results obtained, companies should aim to
increase both workers performance and general company performance by interrelating
workers” motivations, performance and wage, and performance-based wage
management system should be set up. As a result, the performance-based wage system,
which meets the expectations of the employees and is operated healthily, is a system
that increase both the performance level and the efficiency of the companies, and can
ensure the motivation of the employees. Furthermore, there is no a single model of the
performance-based wage system to be used in the same manner in all companies. An
appropriate model or even a mix of several models for the company can be applied.
Changes should be made by taking into account the distinctive conditions of the
companies in time. Thus, the system will be able to adapt to the changing conditions
and the most appropriate model for the company and the employee will be able to
reached.

Keywords

Performance, Performance evaluation, Performance management,
Wage Management
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1. GIRIS

Insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme, karsilasilan en 6nemli
fonksiyona sahip kavramlardan birisidir. Bireylerin ne kadar aktif oldugu ve is
hayatindaki basar1 seviyelerinin ne Olgiide oldugu neticelerine buradan hareketle
ulagilabilir. Bununla birlikte bu basar1 seviyesini tespit etmek oldukca sikintili ve zor bir
stirectir. Sikintili ve zor bir siire¢ olmasinin en énemli nedeni eylemlerin merkezinde
insanin bulundugu gergegidir. Performans degerlendirmesi, is gorenin yalnizca galisma
hayatinda ortaya koydugu verimliligi degil, onemli noktalarda is gérenin bir biitiin olarak
basarisini 6lgmektir. Bagka bir anlatimla, performans degerlendirmesi, isin gerekleri ve
niteligine birey yeteneklerinin ne 6l¢iide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini
ortaya koyan objektif sentezler ve analizler seklinde tanimlanabilir. Daha kisa bir ifade
ile, is gorenin sagladig: basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik degerlendirmesidir. lyi
bir performans degerlendirme sistemi, bir igveren ig¢in personelin yeteneklerini,

becerilerini degerlendirmek i¢in bir mekanizma saglar

Isletmeler acisindan diger bir dnemli kavram ise, iicret yonetimidir. Ucret ve maas
yonetimi, ¢alisanlarm kuruma baghilik diizeylerini etkiler. Ucret, insanlarin ¢alisma
seklini etkiler. Is gorenlerin ve organizasyonlarin parasal amaglarin1 optimum seviyede
gergeklestirmek tlicret yonetiminin temel amacini teskil etmektedir. Bu ¢ercevede parasal
hedeflerin hayata gegirilmesi agisindan hem isletmenin hem de is gorenin ihtiyag ve
taleplerini ¢ok iyi bir bi¢cimde analiz etmek ve Ozliimsemek insan kaynaklar
yoneticilerinin gorevini teskil etmektedir. Giiniimiizde 6zellikle 6zel sektorde calisan
verimliligini en iyi sekilde dl¢imleyebilmek, eksik olan konulart belirleyebilmek ve
kariyer, gelisim planlar1 yapabilmek icin performans degerleme sistemleri ilk olarak
kullanilan araglardir. Bununla beraber performans degerleme sonuglari, etkin olarak {icret
politikalarin1 da belirlemektedir. Ucret ve maas yonetimi, giic ve c¢ok yonlii bir
problemdir. Sendika, is¢i, igveren, kamu ve hiikiimet tarafindan kabul edilebilecek makul
bir iicret seviyesi heniiz yoktur. Bu calismada iicretlerin belirlenmesinde performans

degerlendirmesinin yeri nedir sorusuna cevap aranacaktir.

Calisma bes boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Calismanin giris kismi yer

almaktadir.



Ikinci boliide; Performans Kavrami Onemi ve Amaglari, Performans Degerlendirmenin
Islevleri, Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar1 Performans Degerlendirmeyi
Etkileyen Faktorler, Performans Degerlendirmenin  Yontemleri, Performans
Degerlendirmenin Faydalari, Performans Degerlendirme Siireci detayli olarak

anlatilmastir.

Ugiincii boliimde; Ucretlendirme hakkinda bilgi verilmistir. Ucret ile ilgili temel
kavramlar, Ucret Yonetimin Tarihsel Gelisimi, Ucret Yonetiminin Amaclari, Ucret
Yénetiminin Ilkeleri, Ucret Yonetiminin Kapsami ve Ucret Sistemleri hakkinda bilgi

verilmistir.

Dordiincti bolimde ise 2019 yilinda farkli sektorlerde (bankacilik, tarim, gida,
endiistriyel, insaat) faaliyet gosteren firmalarda performans degerlendirmenin iicret

yonetimindeki dnemini belirlemeye yonelik yapilan arastirmanin detaylari anlatilmistir.

Son boliimde ise sonug ve Oneriler yer almaktadir.

Amac:

Bu aragtirmanin amaci; Konya il siirlar igerisinde faaliyet gosteren farkli sektorlerde
(bankacilik, tarim, gida, endiistriyel, insaat) uygulanan performans degerlendirme

sisteminin iicret yonetimine olan etkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Onem:

Konya’da farkli sektorlerde uygulanan PD sisteminin {icret yoOnetimine etkisini
calisanlarin cinsiyetleri, mezuniyet durumu, egitim durumu, is tecriibesi ve yasa gore
degerlendirilip aralarindaki iligkilerin belirlenmesi, farkli sektorlerde calisan
personellerin  goriislerinin ~ alinmasi  sonucunda farkli uygulama Onerilerinin

gelistirilmesinde rehber olunmasidir.

Varsayimlar:

Konya ilinde bulunan farkli sektorlerde (bankacilik, tarim, gida, endiistriyel, insaat)
calisanlara yonelik uygulanan ankette (Yavuzgelik, 2006) yer alan 6nermeler, s6z konusu

calisanlarin performans degerlendirme sisteminin {icret yonetimine olan etkisini ortaya



koymak i¢in yeterlidir. Secilen aragtirma yontemi, aragtirmanin amacina, konusuna ve
sorularin ¢oziimiine uygundur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklemin, evreni

temsil yeterliligine sahip oldugu varsayilmaktadir.

Siirhliklar:

Bu calisma anketin uygulandig: sektorlerde (bankacilik, tarim, gida, endiistriyel, insaat)
ve erigilen personelle sinirli olup farkli bir bolgede uygulandiginda farkli sonuglar

verebilecek bir arastirmadir.



2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi
2.1. Performans Kavrami Onemi ve Amaclar

2.1.1. Performans Kavrami

Genel olarak, “belirlenen kosullara gore bir igin yerine getirilme diizeyi veya calisanin
davranmis bicimi” (Toptop vd., 2013:164) seklinde tanimlanan performans kavrami ile
ilgili ¢ok sayida tanimlama yapilmistir. Bu tamimlardan birinde, “bir kisinin,
organizasyonun vb. belirli bir isi veya aktiviteyi ne kadar iyi veya kétii yaptigi” ya da
“islevsel olarak bir isi yapan bir bireyin, bir grup veya bir tesebbiisiin o iste amaglanan
tesebbiislere yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin
nicel ve nitel olarak tanmimi” seklinde belirtilmistir (Ozgen vd., 2005:227).

Stiphesiz performansi belirleyen hususlardan birisi de zaman mevhumudur. Performans
ile bireylerin belli bir zaman diliminde elde ettikleri basart ve basarisizliklarinin
performansa etkisi kastedilmektedir (Akal,1992; Akal,1996). Bu cergevede ele
alindiginda performans, herhangi bir isyerinde is gorenin belli bir zaman dilimi igerisinde
iistlenmis oldugu sorumlulugu yerine getirerek elde ettigi neticeler, is gérenin belli bir
siire zarfinda yerine getirmis oldugu is gorme seviyesi seklinde aciklanmistir.
Performans, 6zetle planlanmis ve amagli bir etkinlik sonucunda elde edileni belirleyen

bir terimdir (Akal,2000:1).

Bu sonuglar olumlu ise, personelin gérev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi
ve yiiksek bir performansa sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Gizem, 2003). Sayet bu
sonugclar yetersiz ise, ¢alisanin basarili olmadigi ve diisiik bir performansa sahip oldugu
kabul edilebilir. Bu konu ile ilgili literatiir incelendiginde basar1 kavraminin, performans
kavrami yerine tercih edildigi de gozlenmektedir. Bununla birlikte, basar1, “bir kiginin bir
isin tistesinden gelmesi, bir kimsenin kendisine verilen gorevi etkili bir bigimde
sonu¢landirmast” “basarma isi, muvaffakiyet, kisinin yetenek ve yetismeye bagh olarak
gosterdigi ansal ya da eylemsel etkinliklerinin olumlu iiriinii” bigiminde de
tanimlanabilir. izlenen ydntemde, amaclara ulasmada, onceden tespit edilmis hedefleri
tutturma ya da hedeflenen neticeye ulasma seklinde de kavramlastirilan basari, ortamdan
ortama da degisebildigi gibi bireyden bireye farklilik gosterebilmektedir. Bu da basari

icin evrensel bir dl¢iitiin olmadigin1 gostermektedir. Her ne kadar performansin Tiirkce



sozliikteki anlami “basarim” olarak goziikse de bu kavram performansi tam olarak

kargilamamaktadir (Akin, 2002; Sabuncuoglu, 2011).

2.1.2. Performans Degerlendirme Kavram

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme, karsilasilan en Onemli
fonksiyona sahip kavramlardan birisidir. Bireylerin ne kadar aktif oldugu ve hayattaki
basar1 seviyelerinin ne dlgiide oldugu neticelerine buradan hareketle ulasilabilir (Aksu,
1993). Bununla birlikte bu basar1 seviyesini tespit etmek oldukga sikintilt ve zor bir
stirectir. Sikintili ve zorlu bir siire¢ olmasinin en 6nemli nedeni bu eylemlerin merkezinde

insanin bulundugu gergegidir (Calik,2003:47).

Organizasyonlardaki insan kaynaklarini tanima, 6l¢me ve gelistirme siireci seklinde ifade
edilen performans degerlendirme, bir organizasyondaki is gorenin belirli bir siireg
cergevesinde faaliyetlerinin ya da becerilerinin onceden tespit edilmis bir dlgiite gore
birgok bakimdan sistemli bir sekilde 6lgiilmesini ve onlarin ilerideki ortiilii giiglerinin

meydana ¢ikarilmasina yol agar (Bing61,2014:368).

Literatlir incelendiginde performans degerlendirme ile ilgili ¢ok farkli kavram
kullanildig1  goriilebilir. Bunlarin  bazilari; “Liyakat Degerleme”, “Verimliligin
Degerlendirilmesi®, “Personel Degerleme”, “Basari Degerleme”, “Is goren
Boylandirma”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi farkli kavramlardir. Aynmi sekilde literatiirde
performans degerlendirme ile ilgili pek c¢ok farkli tanimlamaya da rastlanilabilir.
(Akyildiz, 2001; Aldemir, Ataol, & Budak, 1996) Bi¢im itibariyle birbirinden farklilik
gosteren bu tanimlamalarin  genel olanlarn igerik ve amaglart itibariyle
degerlendirildiginde birbirine benzedikleri sdylenebilir. Bu farkli tanimlamalardan

bazilar1 su sekildedir;

Findik¢1 (2003:297) performans degerlendirmeyi, “Orgiitteki gorevi ne olursa olsun is
gorenin  ¢alismalarini,  etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarin,
yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleriyle gézden gecirmesidir” sekilde

aciklamistir

Barutcugil (2016:179) performans degerlendirme ile ilgili biraz daha genis bir perspektif

cizerek su sekilde acgiklamistir; “Bireyin gorevindeki bagarisini, isteki tutum ve



davramislarini, ahldk durumunu ve ozelliklerini biitiinleyen ve c¢alisamin 6rgiitiin

basarisina olan katkilarini degerlendiren planl bir aractir.”

Ozgen ve digerlerine (2005:227) gore ise, performans degerlendirme; “Performans
degerlendirme sistemleri, tamamlanmig bir hareketin, gorevin ya da bir siirecin etkisini
degerlendirmek icin kullanilmaktadwr. Burada amag, en uygun performansi desteklemek,

)

verimsiz ¢alisan béliimleri tespit etmek ve bunlarin gelisimini takip etmektir.’

Performans degerlendirmesi, is gorenin yalnizca calisma hayatinda ortaya koydugu
verimliligi degil, 6nemli noktalarda is gorenin bir biitiin olarak basarisini 6lgmektir.
Baska bir baglamda ise performans degerlendirmesi, isin gerekleri ve niteligine birey
yeteneklerinin ne 6l¢iide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini ortaya koyan
objektif sentezler ve analizler seklinde tanimlanabilir (Ardig, 2001). Daha kisa bir ifade
ile, is gorenin caligmada sagladigi basar1 ve gelisme yeteneginin sistematik

degerlendirmesidir (Sabuncuoglu, 2011:184).

Performans degerlendirme bir plan g¢ercevesinde is gorenlerin de diislinceleri alinarak
tesekkiil ettirilir ve is gorenler is yerinin amaglarin1 hayata gecirme noktasinda daha
bilingli bir sekilde faaliyet gosterirler (Aricioglu, 2000; Artan, 1989). Bu siire¢ sayesinde
yonetici ile is géren arasinda klasik performans degerlendirme usullerinden daha olumlu
ve farkli bir iletisim gergeklestirilmis olur (Ataay, 1990). Karsilikl1 fikir teatisi vasitasiyla
gereksinimler zamaninda giderilecektir. Alt kademedeki is gorenler ile goriisiilerek tespit
edilen hedefler bir bakimdan alt kademedekilerin iistlerine vermis oldugu hedefler

oldugundan, kisi bu vaatleri yerine getirmek i¢in daha ¢ok ¢alisacaktir (Uyargil 2008:82).

2.1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Is gorenlerin performansi, bilyiik 6l¢iide isletmenin basarisini etkilemektedir (Arslan,
2002). Bu gercevede, is goren performansinin dlgiilmesinde, performans seviyesinin
tespit edilmesi ve gelistirilmesinde, hangi egitimlere ihtiya¢ hissedildiginin, hangi
boliimiin veya hangi bireyin daha ¢ok basari elde ettiginin belirlenmesinde, isletmenin
ileriki déonemlerde yonetim kadrosunun tesekkiil ettirilmesinde ve bu sekilde basarinin

yiikseltilmesinde, performans degerlendirme kilit noktadadir (Bing61,2014:371).

Is gorenlerin gergeklestirdigi ve gerceklestirmedigi veya yapamadigi eylemler, bir

isletmenin verimliligi iizerinde etkili olmaktadir. Bu sebeple onlarin tutumlarinin,



kendilerinden istenen gorevleri hayata gegirip gecirmediklerinin, ¢alisma
performanslariin 6zellikle degerlendirilmesi hayati 6nem tagimaktadir (Akyag, 2003).
Yonetici ya da isveren konumunda olanlar, isletmenin hedefine erisme derecesi ile ilgili
olarak bilgi sahibi olmak isterler. Bunun i¢in yapilacak ilk is, ¢alisanlarin “neyi, nasil”
yaptiklarin1 6grenmektir. Bu yolla yonetici bu bilgilere istinaden yasanilan gelismelere
uygun bazi kararlar alir. Cezalandirma, 6diil veya gelistirici ve diizeltici tedbirler bu tiir
kararlar arasindadir (Barutgugil, 2002). Yonetici ve is gorenler agisindan performans
degerlendirmesinin ¢esitli avantajlar1 bulunmaktadir. Her seyden once is gorenleri
calistiginin neticesini gormek isteyecek, bu sebeple, bir isletmede basarili olanla
olmayan, ¢alisanla calismayan arasinda bir fark gozetilmesini bekleyecektir (Oriicii ve

Koseoglu,2003:22).
Yoneticiler, Performans degerlendirme uygulayarak su faydalar1 saglarlar:

e Yonetsel yetenekleri gelistirirler ve bu yetenekleri rahatlikla tatbik
edebilecekleri sartlari saglarlar.

e Kendi giiglii ve gligsiiz yonlerini de astlarini degerlendirirken tanirlar, yetki
devri daha kolaylasir.

e Astlar ile aralarindaki iligkiler ve iletisim daha olumlu hale doniisiir. Astlarin
giiclii ve gelismesi gereken taraflarin1 kolay bir sekilde tespit ederler ve buna
yonelik olarak onlara yardimci olurlar.

e Kontrol ve planlama fonksiyonlarinda daha etkili olurlar, bu sekilde astlarin ve

birimlerin performansi gelisir.
Is gorenler acisindan faydalari sunlardir: (Uyargil,2008:10-13).

e Olumlu geri besleme yolu ile is tatmini ve kendine giiven duygularim
gelistirirler.

e Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini &zelliklerini tanirlar. Orgiit igindeki
istlendikleri rol ve sorumluluklarint daha iyi anlarlar.

e Ustlerinin kendilerinden neler beklediklerini ve performanslarni nasil

degerlendirdiklerini 6grenirler.

Calisan performans degerlendirmesi, ¢calisanlara ilham veren, is kalitesini artiran ve onlar1
motive eden onemli bir faktordiir. Calisanlarini nasil performans gosterdigini anlamak

icin sadece en iyi kanal degil, ayn1 zamanda isini nasil yiiriidiigii, ¢alisanlarini hedeflerini



ulagmak i¢in olumlu bir sekilde galisip ¢alismadigi ve ¢alisanlarin katilimini gelistirmek
icin neler yapabilecegi hakkinda olumlu geribildirim almak i¢in zorlayict bir 6nlemdir.
Ayrica, calisanlar i¢in ardisik planlarin belirlenmesi ve bir kurulusun gelisimi igin bir

temel saglar (Oriicii ve Kdseoglu,2003:22).

2.1.4. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Disiplin gibi orgiitsel islemlerden farkli olan performans degerlendirme bir disiplin
davranisi degildir. Degerlendirme, orgiitsel kademeler arasindaki islevsel statiiye dayali
iliskiler kurmayi, personelin degerini 6lgerek saptamayi, kisinin eksikliklerini en aza
indirmek i¢in ¢6ziim odakli tavsiyelerde bulunmay1 amaclar (Baruch, 2004; Aytag, 2002).
Degerlendirme tek basina bir 6giit verme isi olmamakla birlikte, bu amaglar disiplin
islemlerinde yoktur. Benzer bir bicimde degerlendirme neticesinde kisinin daha tiretken
olabilecegi bir is yasami ¢ergevesine sokulmasi da amaglanmaktadir. Bu sebeple
tavsiyede bulunma sathasini icermekle birlikte, sadece tavsiyede bulunma da degildir

(Sabuncuoglu,2011.186-187).

Isletmeleri performans degerlendirmeye zorlayan sebepler ve degerlendirmenin
neticesinde ulasilmast  beklenen amacglar asagidaki gibi tasnif edilebilir;

(Sabuncuoglu,2011.186-187).

e Yiikselme ve baska ise gecme (transfer) i¢in kaliteli elemanlar segmek,

e Ucret standartlarim tespit etmek ve basar1 artislarim ddiillendirmek,

e [s gorenin is hakkinda ilgi duydugu konular1 belirlemek ve bu ilgi ile isletmenin
amaglar1 arasinda uyum olusturmak,

e s gorenlerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek motivasyonlarini ve
gelismelerini tegvik etmek.

e Insan giicii planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak,

e s gbrenin egitim gereksinimlerini saptamak,

e Is gorenin isine son vermek veya bulundugu durumun yeniden gdzden
gecirilmesi bakimindan basarisiz olanlar1 segmek,

e Uyeler arasindaki iliskileri gdzden gegirmek ve diizelterek ekip calismasini
saglamak,

o Is goreni, yaptig1 iste ne dlgiide basarili oldugu konusunda bilgilendirmek.



Performans degerlendirme neticelerinin bu amaglara uygun bir bi¢cimde; uyarlanabilmesi
icin nesnel bir sekilde basariy1 6lgmeye yonelik olmasi ve ig gorenlerin bilgilerine agik
bulunmasi zaruridir (Bengligiray, 2003). Yukarida bahsedilen amaglar ile birlikte,
performans degerlendirme, is gorenin isletmeye yaptigi goreli katkiy1 tespit etmek, basari
seviyesi ile {icret ve 6diil arasinda belirgin bir denge saglamak, personeli motive etmek,
degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki giivenin yiikseltilmesi ve pekistirmesi gibi

amaglara da hizmet etmektedir (Barutcugil, 2016:182).

2.2. Performans Degerlendirmenin Islevleri

Performans degerlendirmenin Palmer ve Winters (1993:66)’a gore iki genel islevi
bulunmaktadir. Bu islevlerden birincisi, ig performanst ile ilgili olan bilgiye ulagmaktir.
Bu bilgi, yonetsel kararlar asamasinda gerekli olmaktadir. Ucret, ikramiyeler, disiplin,
egitim, terfi ve yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans degerlendirme
stirecinden elde edilen bilgilere dayanir (Bayar, 2006). Performans degerlendirmenin
diger genel islevi, is gorenlerin is taniminda ve is analizinde saptanan standartlara ne
Olgiide yaklastigina iliskin geri bildirim saglamaktir (Bayar, 2002). Performans
degerlendirmenin islevleri konusunda farkli goriisler de bulunmaktadir. Genel olarak bu

goriisleri asagidaki basliklar altinda toplamak miimkiindiir (Helvac1,2002:159).

2.2.1. Is Uyumunu Tyilestirmek I¢cin Degerlendirme

Dogru isin dogru bireye verilmesi gerekir. Bu noktada, performans degerlendirme de is
gorenlerin yetenek ve becerilerini yansitma ve calisma g¢evresi ile uyum olusturup

olusturmadigini tespit etme fonksiyonunu yerine getirir (Sabuncuoglu, 2011.186-187).

2.2.2. Orgiitsel Degerler ve Amaclarin iletisimi

Bir is goren isletmeye istirak ettiginde, isletme ¢ercevesinde, davranig normlarinin ve
orgiitsel kiiltlir 6gelerinin neler oldugu, isletmenin sahip oldugu degerlerin neler oldugu,
konusunda bilgilendirilir. Bununla birlikte gerceklestirilen bu bilgilendirme islemi ¢ogu
durumlarda yeterli olmaz. Performans degerlendirmesi neticesinde, is gorenin isletmeye
uyum saglayamadigi ortaya ¢ikarsa, is gérenin uyumunun saglanabilmesi bakimindan

gerekli onlemler alinir ve bu baglamda isletme acisindan yetersiz bulunan yonleri, uygun



bulunmayan tutumlar1 ile ilgili olarak is gorenlere gerekli olan uyarilar yapilir.
Performans degerlendirme, bu bakimdan orgiit tiyeleri ile yonetim kademesi arasinda

iletisimin kurulmasi i¢in gerekli destegi saglar (Helvac1,2002:159).

2.2.3. Kendini Iyilestirme i¢in Bilgilendirme

Is gorenler kendi performans seviyeleri ile ilgili olarak bilgi sahibi olmak isterler. Bu
bakimdan Performans degerlendirmesi, is gérenin verimliliginin ve bunun dogrultusunda
performansinin gelistirilmesine gereksinim duyulup duyulmadigini tespit etmek igin de
kullanilmaktadir. Yalnizca performans iyilestirme is gérenin gayretleri ile elde edilmez

bununla birlikte yonetimin de destegi ve ¢abasi gerekir (Helvac1,2002:159).

2.2.4. Egitim ve Kariyer Gelistirme

Is gorenlerin performans degerlendirmesi hali hazirda sahip bulundugu beceri, bilgi ve
yetenek seviyelerinin tespit edilmesini saglar. Bu ¢aligsma neticesinde elde edilen veriler,
aynt zamanda is gorenlerin kariyer gelistirmeye yonelik gayretlerini de anlamaya
yardimct olur. Bu sekilde, hem is gorenlerin Kariyer gelisimi i¢in hem de isletmelerin
gereksinim hissettigi egitimin tespiti i¢in yol gosterici somut veri elde edilmis olur

(Sabuncuoglu,2011.186-187).

2.2.5. Performansa Dayah Odiillendirme

Ucretin belirlenmesi, terfi vb. sahalarda performansa dayal: diillendirmeyi temel alan
isletmeler somut verilere dayanarak is gérenlerinin performansini 6lgmek durumundadir.
Bunun neticesinde, 6denen ticretlerin tespit edilmesi, terfi ticret artislari, vd. konularda

alinacak kararlarda nesnel dlgiitlere sahip olurlar

2.2.6. Diger insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Gegcerliligi

Performans degerlendirmede, isletmenin farkli insan kaynaklar1 kararlarimin ve
fonksiyonlarmin beklenilen neticeyi verip vermediginin belirlenmesinde kullanilir.
Mesela; personel tespit asamasinda, iste basarili olacagi tahmin edilen kisiler ve yiiksek
performansa sahip olduklar1 anlasilanlar ise alinir. Calismaya basladiktan sonra yapilan

performans degerlendirme sonucunda, ise alinan c¢alisanlarin diisiik performans
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sergiledikleri goriiliirse, se¢im yonteminin uygun olmadig1 ve degistirilmesi gerektigine

karar verilebilir (Helvac1,2002:159).

2.2.7. Orgiitte Cikarilmasi ve Kalmasi Gerekenler Hakkinda Karar Verme

Orgiitler, iistiin performansa sahip olan c¢alisanlarin istihdamlarin siirdiirme, performans
diizeyi diisiik olanlarin ise isten ¢ikarilmalar1 yoniinde karar alabilirler. Performans
degerlendirme, sonucu elde edilen veriler kimin orgiitte kalacagi, Kimin orgiitten

cikarilacaginin karar verilmesinde kullanilir (Helvac1,2002:159).

2.2.8. Yasal Savunma

Ise alma, terfi ve genellikle isten ¢ikarmaya iliskin almacak olan kararlara yonelik olarak
yapilan itirazlarda ve hatta agilan davalarda personel degerlendirme neticesinde ulasilan
veriler, isletmenin vermis oldugu kararlara dayanak olarak kullanilabilir. Istenilen
performanst gostermedigi ya da sorumluluklarini yerine getirmedigi gerekgesiyle
herhangi bir ¢alisan isten ¢ikarilabilir. Performans degerlendirmesi neticeleri, bu konu ile
ilgili olarak yonetime 6nemli bir dayanak olusturur. Ozetle yoneticilerin tutarl ve dengeli
kararlar almalarmi performans degerlendirme ile elde edilen veriler kolaylastirir,
gbzetimi etkinlestirir, ¢alisan motivasyonunu yiikseltir diirlist bir yonetim anlayisini

yayarak giiven yaratir (Helvac1,2002:159).

2.3. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

Performans degerlendirmenin kullanildigi alanlar1 incelemenin kolay olmasi ve
okuyucuya daha faydali olmasi bakimindan belli bashi bazi siiflandirmalara tabi

tutulabilir. Bu siniflandirmalar agagida basliklar halinde verilmistir.

2.3.1. Rotasyon Is Genisletme, Is Zenginlestirme

Isletmelerde tatbik edilmekte olan is dizayn1 uygulamalar ile personel degerlendirme
sistemi arasinda 6nemli bir etkilesim oldugu gézlemlenmektedir. Bu ¢ergevede, is dizayni
ile ilgili uygulamalari, bi¢imlendirdigini performans degerlendirme verilerinden tespit

etmek miimkiindiir. Ozellikle bu veriler, is genisletme, is rotasyonu ve is zenginlestirme
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aktivitelerinde kararlarin dogru bir sekilde verilmesinde ve bu aktivitelerin etkinliginin

saglanmasinda 6nemli misyonu bulunmaktadir (Wo00ds,1997:190).

Personel degerlendirme ile ulasilmis olan veriler kullanilarak herhangi bir mevkide
mutsuz ve basarisiz olabilecek bir is gérenin baska bir pozisyona aktarilmasi imkanlar
cergevesinde olacaktir. Ornegin, devamli bir bicimde belirli problemlerini performans
degerlendirme neticesine yansitan bireyler bulunabilir. Bu sekilde belli problemlerin
bulundugu bir isletmede bazi is gérenlerin beklenilen performansa sahip olmadiklar
durumlarda ise, rotasyona tabi tutulmalari saglanabilir. Bu tiir 6rgiitlerde is gérenin daha
baska bir gorevde mutlu ve basarili olmasi bu yolla saglanabilir ya da ayn1 gorevde devam
eden bir is gorenin isleri genisletilebilir ve basar1 orani arttirabilir. Rotasyon neticesinde
is gorenler ile gerceklestirilen gériismeler sonucunda ulasilan veriler bu uygulamalarin
daha yerinde ve aktif bir sekilde ilerlemeye imkan tanidigi bulgusu ortaya ¢ikmistir
(Kaymaz,2009:129).

2.3.2. Stratejik Planlama

Isletme biinyesinde karar verme konumundaki bireylerin, karar alirken uyguladiklari
veya uygulamay1 planladiklari bilginin hizli bir bicimde bilgiye doniistiiriiliip o bilgiden
faydalanilmas: stratejik planlama seklinde isimlendirilmektedir. isletmenin gelecekteki
gelismelere ve degismelere, birgok yonetim fonksiyonu ve Ozellikle insan kaynaklari
bakimindan hazirlikli bulunmas: isletmelerin gelecegi agisindan Onemlidir. Personel
degerlendirme ile isten nasil daha verimli neticelere ulasilabilecegine iliskin olarak veriler
alinabilmektedir. Bu sayede isletmelerde istihdam edilecek olan is gérenin; mevcut ve
gelecekteki isler igin tasimalart gereken Ozellikler daha rahat saptanmakta ve is goren
secimi stratejik olarak planlanabilmektedir. Stratejik planlama, isletmelerdeki yonetim

sisteminin tamamlayici bir unsurudur (Savas, 2005:27).

Bazi orgiitler bigimsel performans degerlendirme sistemi tesekkiil ettirmektedir. Bunun
ana sebebi; iist kademe tarafindan tespit edilen hedeflerin, o hedefleri hayata gegirecek
olan yonetim kadrosu ve alt kademelere aktarilmasidir. Bu hedefler tespit edildikten
sonra, hedefleri yerine getirmek amaciyla islevsel dagilimlarin gerceklesmesidir.

Isletmelerde &rgiitiin kendi adina planladig1 organizasyon stratejik planini bireyler kendi
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planlar1 bi¢ciminde bir forma doniistiirmesiyle genel amaglara yapilan katki daha yerinde

olacak ve daha ¢ok fayda saglanmis olacaktir (Helvaci, 2002:159).

2.3.3. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Nitelikli personel, basarili personeldir ve personelde mevcut olan potansiyel 6zellikler
ancak iyi bir egitim ile kullanilabilir duruma gelmektedir. Personelin potansiyel
niteliklerinin egitimle ortaya ¢ikarilmasi, isletme amacina ulagsmada personelin verimli
ve etkin kullanilmasint birlikte getirecektir. Personel degerlendirme ¢aligmalarinin
onemli fonksiyonlar1 arasinda is gorenlerin egitim ve gelisimi ile egitim planlarinin

degerlendirilmesi yer almaktadir (Savas, 2005:27).

Performans degerlendirme ile is gorenlerin gereksinim hissedecegi egitim ¢aligmalarini
planlayarak hangi alanlarda kendilerini gelistirme faaliyetleri uygulanacag ile ilgili genel
bir fikir verir ve gelistirme ihtiyacinin ne oldugu daha 6zel bir saptamayla belirlenir.
Neticede is gorenler kendilerinde ortaya ¢ikan eksiklikleri gidermeye yarayan egitim

faaliyetinin ne oldugu konusunda genel bir yargiya ulasirlar (Wo00ds,1997:190).

2.3.4. Kariyer Gelistirme Sistemi

Isletme biinyesinde istihdam edilmis olan is gdrenlerin calistiklar1 kurumlarda isletme
acisindan ne kadar deger tasidiklarini anlamalar1 noktasinda yardim saglar. Personel
giiclendirme o zamana kadar sergilemis oldugu performansi gdren yonetici, 1§ gorenin
daha sonraki hedeflerinin ne kadarimi gergeklestirebilecegi noktasinda tahmin etme
olanag1 verir, iste burada bahsedilen nokta kariyer gelistirmenin ¢ikis noktas1 olmaktadir

(Karahasanoglu, 2007:28).

Personel degerlendirme neticesinde elde edilen veriler degerlendirilerek bir is gorenin
calisma yasamindaki basarilari, diger is gorenler ve yoneticiler ile olan miinasebetleri
hakkinda ¢esitli bilgilere ulasilir. Hem ig goren i¢in hem de isletme agisindan personel
degerlendirme 6nemli ve gereklidir (Kaymaz,2009:132).

2.3.5. Ucret-Maas Yonetimi

Isletmelerde genel olarak performans degerlendirme sonuglari iggorenlerin daha iist

kademelere terfi ettirilmesinde 6nemli bir katki saglamaktadir. Bu durum daha verimli

13



bir bigimde tatbik edilmesi agisindan iyi davranma ile performans arasindaki bagin is
gorenler tarafindan bilinmesi siirece fayda verir. Bu ise ¢alisanin aldig1 {icretlere elde
edilen sonuglarin yansitilmasi bi¢iminde gerceklesir. Asil hedef burada is goéren
basarisin1 daha da artirarak ve is goreni cesaretlendirerek performansi yiikseltmek baska
bir ifadeyle basariya kosullandirmak olmalidir. (Ozgen vd., 2005:230). Bunun igin
performansi daha iyi olan ve verimli ¢alisan is gorenin maasinda iyilestirme beklenenin
daha tistiinde olmas1 performansi istenen seviyede bulunmayan is gérenlerin {icretlerine

normal diizeyde bir iyilestirme yapilmasi tercih edilmelidir.

Performansa gore iicret 6denmesine olumlu bakan goriigler, bu yontemi su noktalarda

basarili gormektedirler (Sabuncuoglu,2011:186-187).

o Kisilere, kuruma katkilarina gore iicret verilmesi, adil bir iicret sisteminin
geregidir.

e Bu yontem iyi iicretle performansi iligskilendirerek, orgiitlerde performansa
dayal1 bir kiiltiiriin gelistirilmesine yardimci olabilir.

e Performansa dayali iicret c¢abalari, rekabete ve yarismaya yonelik
uygulamalarin birer parcasi olacagi i¢in, isgiicii baskisi ve personel beklentileri
acisindan da gereklidir.

e Bu yontem ve Kkisileri c¢aligmaya isteklendirme programlari, orgiit ici
beklentileri tanimlar, bunlarin siirlarini ¢izer ve bu durum orgiitsel baglilig
artirir.

e Kisileri calisamaya tesvik etmede en iyi yol, ¢alisanlara daha fazla para
vermektedir.

e Bu ugraslar ile daha basarili personelin isletmede devam etmesi saglanabilir.
Diisiik performansa sahip bulunan personelin isten ayrilmasi konusunda kendisine
bir bildiride bulunulabilir

2.3.6. Is Tasarim Uygulamalar1

Isletmelerde uygulanan is gorenlerin performans degerlendirme faaliyetleriyle bireylerin
yer almig olduklar1 birimde mutlu veya mutsuz ya da basarili veya basarisiz olduklar
kolay bir sekilde tespit edilebilir. Bu is gorenlerin orgiite kazandirilmas1 ¢ercevesinde;

bireylere tatbik edilecek is genigletme, i rotasyonu ya da is zenginlestirme faaliyetleri ile
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daha verimli ¢alistiklari islere istihdam edilmeleri miimkiin olmaktadir. Bu tiir caligmalar
sonucu meydana getirilen bu degisikliklerle is gorenlerin orgiitlerine olan faydalarini ve
verimlerini en st diizeye ¢ikarabilmelerine imkani olabilmektedir (Marangoz ve
Biber,2007:244).

Tanim olarak, Is genisletme is gorenin yalmizca bir iste degil birden fazla iste
uzmanlasmasini hedefleyen bir anlayistir. Performans degerlendirme neticesinde ulasilan
bilgiler gerg¢evesinde is gelistirme yapilabilir ve isin tek diizeyliginden uzaklasma
konusunda is gorene yardimet olunabilir. Bununla birlikte; isin ¢ergevesini genisletme,
transferler, is rotasyonu, geriletici hareketler terfiler ve diger orgiitlerle is anlagsmalari gibi

yontemlerle kisi gelistirilebilir (Kaymaz,2009:129).

2.3.7. Is goren Davramslarinin Analizi

Performans degerlendirme sisteminin tatbik edildigi konumlardan birisi de is gorenlerin
kendi is davranislarinin neticelerini analiz etmeleri ve bu c¢ercevede bir degerlendirme
imkaninin bulunmasidir. Is gérenler arasinda ulasilan neticeler iizerinden karsilastirmada
bulunma imkani olacak ve is gorenin igverene nasil bir davranis sergilemesinin gerekliligi
ortaya cikacaktir. Aym1 zamanda ulasilan bu tespitler is gorenlerin iicretlerinin
diizeltilmesi i¢in de kullanilabilir. Bununla birlikte istenmeyen davranislarin Oniine

gegilerek bireysel performansin yiikseltilmesine de etki eder.

Performans degerlendirmesi neticesinde ortaya konulan bu sonuglar is géreni ilgilendiren
calismalar ¢ercevesinde degerlendirilmektedir. Gergeklestirilen biitiin bu ¢aligmalarda
temel gaye, is gorenlerin isletme ile olan uyumunu daha kalici ve etkin bir bi¢ime
getirmektir. Bununla birlikte is gorenlerin oOrgiitlerdeki niteliklerine yeni beceriler
kazandirarak is yasamlarindaki verimlerini yiikseltmeleri ve daha {istiin tutumlara ve
davraniglara imkan olusturmasini saglamaktir. Is gorenleri de bu noktada yoneticiler,
takip etmeli, gelisen davraniglarin pekigmesini saglamali ve degerlendirmelerini bu

minvalde gergeklestirmelidir (Uyargil,2008:82).

2.3.8. Sozlesme Yenileme ya da Isten Cikarma

Performans degerlendirme sonucunda ulasilan bilgiler isten ¢ikarma ya da soézlesme

yenileme kararlarinin verilmesinde kullanilmaktadir. Yani performansi beklenilen
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seviyede veya daha iist seviye bulunanlarin orgiitlerde is akdinin siirdiiriilmesi, beklenilen
seviyeden daha altlarda bulunanlarin ise orgiitlerde is akdinin siirdiirilmemesi gibi
kararlar bu stirecin dogal bir neticesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Ancak burada tizerinde
durulmasi gerekli olan durum performans seviyesi beklenenden altta kalan is gérenlerin
isten hemen ¢ikarma karari alinmasi yerine bireye 6zgii bir egitim modeliyle onun
performansini artirabilecek duruma ulagmasini saglamaya calismak daha dogru bir karar

olabilir (Findik¢1,2003:300-302).

Isletmelerden is gorenlerin isten c¢ikarilmalari uygulanacak en son ydntem olmalidir.
Y onetici kademesinde bulunanlarin performans yetersizliginden dolay1 is gorenleri isten
cikarma noktasina geldiginde, ig gérenlerin dnceki is planlarini ve performans diizeylerini
dikkatle incelemelidirler. Bu incelemeler neticesinde is gorenin isletmeden ¢ikartilmasi
karar1 alinmis ise, bu konu ile ilgili olarak tatmin edici bir seviyede is gorene bilgi
verilmelidir. Bununla birlikte kendisini ifade etme firsati is gérene taninmali ve gereken
rahatlik ve uygulamanin insancil seviyede olmasi ona hissettirilmelidir. Hig siiphesiz bu
durumun is géren agisindan kolay bir durum olmadigi, herkes tarafindan takdir edilecek
bir husustur. Tim bu gerekgelerden Otiirii isten ¢ikarmanin sebebi olarak is goérenin
karakteristik 6zellikleri lizerinde degil istenmeyen basarisiz ve diisiik olan performans

diizeyi tizerinde durulmali ve bu noktalar belirtilmelidir (Barutgugil, 2016:182).

Performans degerlendirmesi sistemi her konuda igletmenin verimini arttiran yonetici ve
is gorenlerin Kendilerini degerlendirdikleri bir rehber niteligindedir. Burada dikkat
edilmesi gereken en 6nemli unsur performans degerlendirmenin neticelerinin is goérenler
ile paylasildig1 siirece anlam kazandigidir. Ag¢ik bir bicimde neticelerin is gorenler ile
paylasildigi performans degerlendirme isteminde kesin bir sekilde olumlu doniisler
olacaktir (Findik¢1,2003:300-302).

2.4. Performans Degerlendirmenin Etkinligini Etkileyen Faktorler

Performans degerlendirmesi, biiyiik veya kiigiik herhangi bir kurulus i¢in 6énemli bir
stirectir. Bir sirketin performans degerlendirme ¢abalarinin etkinligi, siirecin ne kadar iyi
belgelendirildigi ve iletildigi, yoneticiler ve denetgiler icin egitim, sonuglarinin
degerlendirilmesi, analizi ve devam eden iyilestirme ¢abalar1 gibi bir dizi faktore bagh

olmaktadir.
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2.4.1. Calisan Memnuniyeti

Bir c¢alisanin iginden genel olarak memnuniyeti, faktorlerin bir birlesiminin sonucudur.
Yonetimin ¢alisanlarin i memnuniyetini arttirmasindaki rolii, ¢alisma ortaminin olumlu,
moralinin yiiksek ve ¢alisanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine getirmek i¢in ihtiyag
duyduklar1 kaynaklara sahip olmasim1 saglamaktir. Calisanlar her giin c¢alisma
ortamlarinda ¢ok fazla zaman harcadiklart igin, sirketlerin calisma kosullarini
iyilestirmeye calismalari onemlidir. Sikisik alanlardan ziyade genis ¢alisma alanlari,
yeterli aydinlatma ve konforlu is istasyonlar1 gibi seyler uygun calisma kosullarina
katkida bulunur. Calisanlarin gorevleri daha verimli bir sekilde yerine getirmelerine
yardimc1 olmak i¢in yiikseltilmis bilgi teknolojisi gibi tliretkenlik araglarinin saglanmasi
is memnuniyetine de katkida bulunur. Kaliteli miisteri hizmetleri ile birlikte isyerinden
verim alabilmek, her zaman icin isyeri tatminine ulasmis is goérenler ile miimkiin
olacaktir. Bu sebepledir ki eger bir kurum miisteri memnuniyeti elde etmek istiyorsa bu
is gorenlerin memnun olmasi 6n kosuluyla gerceklesir. Is gorenlerin tatmin olma

seviyelerini gosteren bazi 6l¢ekler su sekilde siralanmistir: (Cakmak, 2005:7).

o  “Yil icerisinde organizasyondan ayrilan ¢alisan orani,
o [s gorenlerin verimliligi,
o s gorenler iizerinden elde edilen kar,

e [ gorenlerin devamsiziik orant ve mesai saati uyumu.”

2.4.2. Cahsan Diisiinceleri

Etkili bir performans degerlendirme agisindan is gorenlerin is ¢evresi ile ilgili fikirlerine
yer verilmeli, onlarin diisiinceleri de sistem iginde degerlendirilmelidir. Is gérenlerin
fikirleri, onlarin davraniglar1 performans degerlendirme sisteminden bekledikleri ve bu
degerlendirmenin ortaya koydugu neticeleri biinyesinde tasiyan bir perspektife sahiptir
(Eren,2004:180).

Is gorenlerin davrams ve tutumlarindan bahsederken bu durum hem degerlendirilen
bireyin tutumlari hem de degerlendirme islemini gergeklestiren kisinin tutumlari
kastedilir. Is gorenlerin tutumlarmin degerlendirilmesinde  bireylerin davranislari
Olgiilirken su hususlar iizerinde durulur. Mesela bir isletmede bir birimin yoneticisi

pozisyonundaki kisilerin tutumu, is gorenlerin onlardan uzak kalmasi onlara

17



yaklasmamas incelenerek degerlendirilebilir. Is gorenlere farkli yaklasim sergileyen bir
yoneticinin yaptigi Performans degerlendirmesi adil 6l¢iitlerde olmaktan uzak olur ve
neticeleri olumsuz bigimde etkiler. Bu durumda is gorenler bu durumdan rahatsiz olacak
ve Performans degerlendirme sistemine karsi pesin hiikiimlii olabilecektir. Bu sebeple is
gorenler ile yonetim kademesi arasinda saglikli bir degerlendirme bulunamayacaktir

(Nemutlu,2017:21).

Is gérenlerin fikirleri de degerlendirme sisteminde dnem tasimaktadir. Bir isletmede is
gorenlerin isletme ile ilgili beklentilerine cevap verildigi takdirde is gorenlerin verimlilik
diizeylerinde artig yasanacaktir. Bu konu ile ilgili ger¢eklestirilen arastirmalar neticesinde
is gorenlerin beklentileri beklenen seviyede karsilanamamakta oldugu gozlemlenmistir.
Performans degerlendirme sistemi faaliyete gegirilmeden dnce is gorenler ile beklentileri
arasindaki uyum iizerinde durulmalidir. Isletmeler yalmzca olumsuz taraflar iizerine
yogunlagirsa bazi problemler ortaya ¢ikabilir ve bunlarin is gorenlere yansitilmasiyla
verim kaybi yasanabilir. Bu minvalde ¢alismalar yiiriitiildiigiinde is gérenlerden bazilar
itiraz edebilecektir. Bu sebeplerden 6tiirii cogu isletmelerde Performans degerlendirme

sistemi iglevini kaybetmistir (Nemutlu,2017:21).

2.4.3. Calisanlarin isletmeye Giiveni

Bircok sosyal psikolog acisindan giiven, bireyler arasi miinasebetlerde Onemli bir
kriterdir. Is birligi ¢ercevesinde faaliyet ortaya koyan yapilarda giiven, is gdrmeyi
kolaylastiran miithim bir kavramdir. Yapilan arastirmalara gore, oOrgiitsel yapi, gorev
durumlart ve Orgiitsel nitelikler arasindaki bag ve giiven lizerine birgok arastirma
yapilmaktadir. Giiven iligkilerini bilim insanlar1 isletmeler baglaminda iki yonden
degerlendirmislerdir. Bunlardan biri, gliven orgiitler ¢cer¢evesinde dayanismanin etkili bir
sekilde islemesine neden olan Onemli bir etken olmasi, diger bir baglam ise,
organizasyonlarda giiven bazi yol haritalarinin belirginlesmesine imkan tanimasidir. Is
gorenlerin organizasyona duydugu giivenin azalmasi veya artmasi ile bu etkinlikler

yakindan iliskilidir (Cakmak, 2005:8-10).

Is gorenlerini siirece dahil ederek bir organizasyon sorumluluk bdlgelerinin
genislemesine katki sunar, her agidan bakmay1 6greterek tek tarafli diisiinceden kurtarir.

Bu bigimde motivasyonu yiiksek, yenilik¢i, psikolojik bakimdan doyuma erismis olan is
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gorenler ile basar1 diizeyi ve orgiitsel verimlilik artarak kalict duruma gelmis olur.
Yukarda bahsedilen aciklamadan yola c¢ikarak bir organizasyonun performans
degerlendirme sisteminin temellerini atarken yoneticilerine ve is gorenlerine is ve
islemlerin giiven veren ve adaletli bir bi¢imde isleyecegine dair tatmin edici bir agiklama

yapmalari gerekir (Halis vd., 2007:188).

Bu bigimde bir yol haritasi takip etmeyen organizasyonlarin tatbik ettikleri performans
degerlendirmenin etkin bir bigimde fayda saglamasi soz konusu degildir. Bununla birlikte
istikrar da performans degerlendirmede 6nemlidir. Alinan kararlar ve degisiklikler hayata

gecirilmedigi durumlarda is gérenlerde giiven sorunu olusacaktir (Cakmak, 2005:8-10).

2.4.4. Katihmcilik

Katilim, ¢agdas yonetim anlayisinin ana etmenlerinden biridir. Genel olarak katilim ifade
edildiginde, uygulama ve karar safhalar1 ile birlikte denetim siiresince isletmeleri
olusturan tiim is gorenlerin fikirlerinden faydalanmak seklinde diisiiniilmelidir. Bu
konuya yonelik olarak  performans degerleme siirecinde katilimin olduk¢a miihim
oldugu ve degerlemenin etkinligini artirdigini ileri siiren arastirmacilar bulunmaktadir.
Degerleme sisteminin is gorenler tarafindan hizl bir sekilde kabulii katilim ne kadar ¢cok
olduguna baglidir. Katilimin 6rgiit ve ¢alisanlar agisindan; sorun ¢ézme, yetenek ve bilgi
gelisimi, 15in sevdirilmesi, olaylara biitlinciil bakabilme, orgiitle biitiinlesme gibi yararlari
bulundugu ifade edilebilir. Katilimin biiyiik orgiitlerde orgiitsel karar verme sisteminin
bir bolimii oldugu dikkatleri ¢gekmektedir. Bu konu ile ilgili olarak son donemlerde
gerceklestirilen incelemelerde yonetim kademesindekilerin, katilimci1  yonetim
diislincesini giiglii bir bigimde desteklediklerini ortaya koymaktadir (Halis vd., 2007:189-
190).

Amerika’da gergeklestirilen 204 kamu ve 6zel organizasyonunu igeren bir incelemede,
yonetim kadrosunun katilimeilik ile ilgili olumlu bir yaklasima sahip bulunduklari
bildirilmistir. Is yasamina yonelik yapilan yayinlarda da performans degerlemeyle ilgili,
katilimdan yararlanilmasi gerektigi, Mc Gregor’un 1957’de yayinladigi “Performans
Degerlemenin Endise Verici Goriinlimii” makalesinden bu yana tavsiye edilmektedir.
Daha sonra yapilan incelemelerinde katilimdan performans degerlemede faydalanilmasi

gerekliligi lizerinde durulmustur. Performans degerlemede Ozellikle performans
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standartlarinin belirlenmesinde, is goren katilimlarimin hedef belirleme siirecinde, is
gorenin 0z degerlemesinde ve goriismelerde saglanmasi degerlemenin daha etkin

islemesine katkida bulunacaktir (Nemutlu,2017:23).

2.4.5. Geribildirim (Feedback)

Bireylerin bir konu hakkinda performanslari ile ilgili bilgi sahibi olmalari, geribildirim
kavrami ile ifade edilmektedir. Bu durumda hem performanslariyla hem de kendi
davraniglar1 ile ilgili 6z degerlendirmeler yapabilme olanagi bulur. Is gorenlere
geribildirim vermek ise, performanslari ile ilgili olarak is beklentileri dogrultusunda bilgi
vermektir. Eger bir yonetici geribildirimde bulunmak isterse is gorenlere kendilerini
degerli gorme hissiyatini vermis olur. Geribildirimde bulunmak ilgi gostermek anlamina
gelir. is gorenin “Bana kars: kayitsiz degil, ben gerekliyim...” diisiincesi icinde bulunmasi
oldukg¢a 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Bir is gorenin kendi ile ilgili olarak birgok
duygu durumundan elde ettigi doniittiir. Alict ve gonderici arasindaki geribildirim ters
yonlii bir akisa sahiptir. Bireylerin uygulamada, siire¢ esnasinda veya sonunda verdigi

tepkilerin tiimii de geribildirim ¢ercevesinde degerlendirilir (Nemutlu,2017:23).

Saglikli ve diizgiin bir bigimde geri bildirimin gergeklestirilmesi kisilerin motivasyonunu
yiikseltmektedir. Ayni zamanda gelecege yonelik olarak daha dogru kararlar verilmesinde
de etkilidir. Bireyler yasamlar1 boyunca gergeklestirdikleri davraniglarin neticesinde
ortaya ¢ikan etkiye kars1 bir tepki almak isterler, bu yasam agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Geribildirim almadiklar siireg igerisinde en tecriibeli yonetici kademesindeki bireyler
bile performanslariyla ilgili olarak herhangi bir tepki almadiklarini diisiiniirler ve bu
konuda istekli bulunmalar1 beklenemez. Isletmelerde orgiitsel baglamda geribildirim
sistemi olusturuldugunda bu durumda orgiit bakimindan bazi1 konularda gesitli faydalar
meydana gelir. Geribildirimde bulunmas1 gereken nitelikler su sekilde tasnif edilebilir:
(Yumusak,2009:49-59).

e Zamanlamasi 1yi olmaldir.
e Samimi ve diirlistce yardim saglama amac1 giider.

e Bilgi ve gozlemlerin paylasmasi amacina sahiptir.
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e Onaylanmis ve talep edilen geribildirimler daha basarili olur. Yapilacak
geribildirimde izin almmalidir. Ornegin “sakincas: yoksa yaptiginiz sunum

hakkinda bilgi vermek istiyorum” gibi.

2.4.6. Calisan -Is Uyumunun Saglanmasi

Is gorenlerin gercek kisilik niteliklerini, sahip bulunduklar1 asil nitelik ve yeteneklerini
meydana ¢ikarmak adina ise uyumun saglanmasi amaciyla gerceklestirilen isten
hissedilen tatmin ve verim almak amaciyla olduk¢a onemlidir. Yapilan iste kalitesiz
neticeler saglamak, motivasyon ve moral diisiikliigii, yonetici ve diger is gorenlerle olan
uyusmazliklar, isteksizlik benzeri etkenler is gorenin ise ve isletmeye adaptasyon
saglayamadiginin bariz gostergeleridir. Eger organizasyon verimliligi i¢in personel
yeterli donanima sahip degilse organizasyon agisindan bir masraf olusturur

(Eren,2004:321).

Isletme ile personel arasinda uyum saglanabilmesi acisindan psiko-teknik ydntem
oldukg¢a mithimdir. Psiko-teknik, is gorenlerin sahip olduklari potansiyelleri giin yiiziine
cikaran ve gercgeklestirdikleri mesleklere uyumunu saglayan olgiimler biitiiniidiir. Bu
Olgtimler ile kisilerin sabirlari, ruhsal dayanma giicleri, yaraticiliklar1 zeka yapisi ve
problem ¢6ziim yetenekleri, davranigsal fiziki gii¢ yeterlilikleri gibi 6nemli faktorlerin
analizleri gerceklestirilir. Bu etkenlerin ele alindigi titiz bir ige yerlestirme eylemi
neticesinde is gorenlerin gerceklestirdikleri isi sevmesi ve ise uyum saglamasi daha hizli
ve daha etkili olacaktir. Calisan ile isletme arasinda uyumun oldugu bir organizasyonda
personele uygulanacak personel degerlendirme sistemi daha dogru neticeler ortaya

¢ikaracagindan sistemin daha etkili islemesi miimkiin olacaktir (Nemutlu,2017:23).

2.4.7. insan Kaynaklar1 Skorkarti

[k olarak Robert Kaplan ve David Norton tarafindan Insan kaynaklar: skor kart ismi ile
duyulan ve diinyada sik bir sekilde uygulanilan 6zel bir insan kaynaklar1 uygulamasi
olmustur. Performans degerlendirmesini gergeklestiren kisilerin ve yoneticilerin bugiine
kadar tatbik etmis olduklari teknikler is gorenlerin hakiki performans olgiimlerine
erismede yeterli olmadig1 bilinen bir durumdur. Yoneticilerin istedikleri, isletmenin
hedeflerinin dogrudan alakali olan konularin toplamini, is gorenlerin istenen hedeflere

neler kattiklarini, birbirine olan etkilerini, personelin bu siirecteki aktif katkisini ve
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isletmeninin hangi noktada bulundugunu inceleyerek tiim bunlar1 toptan bir bakis ile
gormektir (Nemutlu,2017:23).

Performans degerlendirmesinin ¢ok boyutlu bir sekilde incelenmesini Insan Kaynaklar
Skorkart saglayarak sistemin ne kadar giivenilir ve dogru neticeler verdigini test etmekte,
bununla birlikte performans degerlendirme sisteminin etkisini isletme igerisinde daha

kalic1 hale getirilmesini saglamaktadir (Nemutlu,2017:23).

2.5. Performans Degerlendirmenin Yontemleri

Calisan performansi, bir is¢iden beklenen is gorevleri ve bu islerin ne kadar miikemmel
bir sekilde yerine getirildigi ile ilgilidir. Birgok yonetici, iyilestirme i¢in 6nerilen alanlar
belirlemelerine yardimci olmak igin ¢alisan performansini yillik veya {li¢ ayda bir
degerlendirir. Kapsamli bir c¢alisan degerlendirmesi genellikle farkli performans
degerlendirme yontemlerinden olusur. Bir calisanin performansin1 degerlendirirken
yalnizca bir degerlendirme siireci kullanimi segilebilir. Ancak birden fazla degerlendirme
yontemi kullandigindan calisanin iyilestirilmesi gereken alanlarin ve c¢alisanlarin
gelisimini desteklemek icin ne gibi 6nerilerde bulunulmasi gerektigine dair daha genis bir
resim elde edilebilir. Performans degerlendirme sistemi, bir kurulusun is tiiriine baglidir.
Performans degerlendirme ¢ogunlukla bir sirketin iirlin ¢iktist veya bir kurulusun son
kullanicilar ile ilgilidir. Genel olarak, performans degerlendirmesi, mevcut becerilerin is
gliciiniin durumunu tanimayr amaglar. Herhangi bir standart degerlendirme sistemi,
bilgilerin ¢ikarildigi ve performans derecelendirme adi verilen ger¢ek bir sayiya

doniistiirtildiigi verilerin toplanmasindan olusur (Barutgugil, 2016: 446-448).

Kapsamli bir c¢alisan performans degerlendirme siireci, genellikle bir c¢alisanin
performansini degerlendirmek i¢in farkli degerlendirme yontemlerinden olusur. Birden
fazla teknik kullanmak, calisanlar iyilestirilmesi gereken alanlar ve ¢alisanlarin
biiytimesini desteklemek igin atabilecek adimlar hakkinda daha genis bir bakis agisi elde
edilmesine yardimci olabilir. Genel inanmisin aksine, ¢alisanlarin performans
degerlendirme stireci sadece organizasyon i¢in degil ¢alisanlar i¢in de faydalidir. Bu siire¢

asagidakileri igerir. (Nemutlu,2017:23).
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2.5.1. Karsilastirmal Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, performansi diger calisanlarin performansiyla karsilagtiran farkli yontem
koleksiyonlaridir. Kullanilan genel teknikler, siralama yontemleri ve eslestirilmis
karsilastirma yontemleri olabilir. Is gorenin karsilastirilmasi asagidaki yontemler ile

yapilabilir (Nemutlu,2017:23).

2.5.2. Kisileraras1 Karsilastirma Yontemi

Kisilerarasi karsilastirmaya dayali yaklagimlar Karsilagtirmali performans degerlendirme
yontemleri arasinda ilk sirada gelmektedir. Is gorenlerin birbirleri ile karsilastirilarak
degerlendirilmesi bu kategoride, esas alinmaktadir. Bu amagtan hareket ile agirlikli bir
sekilde zorunlu ve siralama dagilim metotlar1 uygulanmaktadir. Cesitli pozisyonlar i¢in
en uygun personelin kimler olabilecegi hangi is gorenlerin terfi edip edemeyecegi veya
is gorenlerin basar1 durumlar1 dikkate alinarak bu metotta tespit edilir. Bu yontemlerde
kim ya da kimler terfi edebilir. Mevcut is acisindan en uygun aday kimdir sorularina
cevap verebilmek igin is gorenler elde ettikleri basarilara gore kategorize edilir (Bingdl,
2014: 387).

2.5.3. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Tatbik edilmesi oldukga kolay olan bu metot maliyeti diisiik ve az vakit alic1 bir metottur.
Ikiserli bir sekilde personelin eslestirildigi ve her bir is grenin grubun geri kalaniyla tek
tek karsilagtirildigi bu metodun hayata gecirilmesi de daha kolaydir (Sabuncuoglu, 2011:
236).

Degerlendirilmesi planlanan ig gdrenlerin isimleri bu yontemde bir sayfanin sol yanina
liste halinde not edilir. Bundan sonraki siiregte listedeki ilk is goren ile ikinci is goren
degerlendirme yapan kisi tarafindan dnceden belirlenmis performans kriterlerine gore
karsilastirilir. Degerlendiren kisinin birincinin ikinciden daha fazla tiretim yaptigina karar
verdigi noktada birinci i gorenin isminin yan tarafina “+” sembollu konur. Daha sonra
degerlendiren kisi birinci is goreni ayn1 performans kriterine gore listedeki diger tiim is
gorenler ile karsilagtirarak en az “+” sembolii elde etmis is goreni performansi en diistik
en fazla semboliinii elde etmis is goreni performansi en yiiksek, is goren seklinde tespit

eder (Barutgugil, 2016: 445)
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2.5.4. Alternatif Siralama Yontemi

Bir kagitta yazili is goren isimlerinden performans degerlendirmeyi uygulayan kisinin
kendi fikrine gore en fazla degerli oldugunu diisiindiigli is gorenin ismini belirleyerek o
ismi listenin sag yanina not etmesiyle baslanilan ve ayni bicimde en az degerli oldugunu
diistindiigii is goreni belirleyerek onu da kdgidin sag tarafina not etmesiyle siirdiiriilen bu
metot, sol ve sag yanlardaki en degerli personeller ile daha az degerli olanlarin ¢apraz
bicimde alt alta not edilerek devam ettirilir ve yeni bir listeye gecildiginde neticelenir. Bu
yontem 20 kisiden az olan gruplar i¢in tatbik edilebilir ve en iyi ya da en kotiiyt tespit
etmek kolaydir. Bu metodun dezavantajli olan yani tek sayida neticeler elde edilebilmesi
ve ortalarda kalan personelin siralamasinin yapilmasinin giic olmasidir (Bingdl, 2014:

388).

2.5.5. Zorunlu Dagihim Yontemi

Astlarin1 tespit etmis birtakim dagilimlar igerisinde performans degerlendirmesini
gergeklestiren kisinin, degerlendirmek durumunda oldugu bu yontem alternatif siralama
metoduna temel olarak benzemektedir. Bu yontemin “zorunlu dagilim yontemi” seklinde
isimlendirilmesinin nedeni performans degerlendirmeyi gergeklestiren kisinin is
gorenlerini farkli gruplar halinde tasnif etme durumunda olmasindan kaynaklanmaktadir.
Degerlendireni, siirekli bir sekilde olumlu veya ortalama puan verme egilimden

uzaklastirmak buradaki temel amactir.

Genellikle tistler tarafindan tatbik edilen bu yontem bazi zamanlarda ekibi olusturanlarin
veya astlarin birbirini degerlendirdigi durumlarda da uygulanmaktadir. Bu yontemin
diger performans degerlendirme yontemlerinden keskin bir bigimde farklilagtigi yon, bir
personelin performans degerlendirmesinde diger is gorenlerin performans fonksiyonu

bulunmasi durumudur (Barutgugil, 2016: 446).

Zorunlu dagitim yonteminin temel karakteristigi, bir c¢alisanin performansinin diger
calisana gore belirlenmesidir. Bu yonteme gore performansin saptanabilmesi i¢in dnce
degerlendirilen personele verilen puanlarin aritmetik ortalamasi ve standart sapmasi, yani
dagilma karakteristigi hesaplanir. Yoneticilere veya degerleyicilere, nceden belirlenmis
oranlara gore i gorenleri her bir boyut lizerindeki boliimlere yerlestirmeleri talimati

verilir (Barutgugil, 2016: 446).
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2.5.6. Davramgsal Degerlendirme Yontemi

Literatiirde Behavioral Anchored Ratng Scale olarak gecen, Davranigsal Temellere
Dayali Dereceleme Olgekleri (BARS), is goren performansimi davranigsal diizeyde
degerlendirmeye dayanir. Is performans1 kaydedilen insanlik gegmisinden dnce gelse de,
is performansini degerlendirmek igin en iyi yontem tam olarak belirlenememistir (Can

vd., 2001: 94).

Son 50 yilda gelistirilen BARS yapilarmin ayrintili bir listesi, istihdam goriismesi
performansini da igermektedir. Davranigsal baglantili derecelendirme 6lgegi, calisanlari
veya stajyerleri performanslarina ve davranis modellerine gore derecelendiren bir 6l¢iim
sistemidir. BARS, hem niceliksel hem de niteliksel verilerin faydalarini g¢alisan
degerlendirme siirecine uygulamak igin tasarlanmistir. Ciinkii anlatilarin, kritik olaylarin
ve nicelenmis derecelendirmelerin faydalarini bir araya getirir. BARS, nitel ve nicel
verilerin faydalarin1 ¢alisanin degerlendirme siirecine, bir bireyin performansini
uygulanan performans orneklerine gore karsilastirarak ve kullanilan sayisal bir deger
olarak siniflandirarak, c¢alisan kisilerin degerlendirme siirecini olusturmak igin

tasarlanmistir (Barutgugil, 2016: 447).

[k adim, bir bireyin performansini 5 ile 9 arasindaki sayisal derecelendirmelere bagli olan
belirli davranig 6rnekleri ile karsilastiran Kritik Olay Tekniklerini yazmaktir. Daha sonra
isverenin tekrar kontrol edilmesi gereken performans boyutlarini gelistirmesi gerekir. Bir
sonraki adim, nihai aracin gelistirilmesine yol agan kritik olaylarin 6lgeklendirilmesini
igerir.

BAR'larin Faydalar1 (Can vd., 2001: 94).

e Davranigsal olarak  tutturulmus derecelendirme  Olge§i, kurumun
performanslarini artirmasina yardimer olabilir

e Degerleme uzmanlar farkli puanlar verdiginde bile degerlendirmeler ayni
kaldig1 i¢in giivenilirdir.

o  Objektif bir geri bildirim verir.
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2.6. Performans Degerlendirmenin Faydalari

Son yillarda performans degerlendirme siirecinin isleyisine biiyilk 6nem verilmistir.
Ciinkii iyi tasarlanmis ve uygulanmis bir degerlendirme sisteminin kuruluslar i¢in bir¢ok
fayda saglayabilecegi fikri gli¢lenmistir. Performans degerlendirme sistemi, geri bildirim
almaya, performansin etkili olup olmadigini1 gézden gecirip tahmin etmeye ve bdyle
olmasi i¢in ne yapilmasi gerektigini tartismaya yardimci olan faydali bir yonetim aracidir.
Yoneticiler, hem caliganlara hem de isverene fayda saglamak i¢in degerlendirmeler yapar.
Degerleme sisteminin yoneticiye veya boliim bagkanina sagladigi en 6nemli yarar, belirli
bir slire boyunca g¢alisanin performans belgesini vermesidir. Performans degerlendirme

sisteminin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Barutgugil, 2016: 447-448).

e Her calisanin bireysel performansi, tiim ekibin ve hatta firmanin (6zellikle
kiigiikse) nasil ¢alistigini etkiler.

e Performans degerlendirme, iyilestirme alanlari belirlemenin yani sira olumlu
geri bildirimler sunulmasina da olanak saglar.

e Bir calisan yonetici ile birlikte gelisim (egitim) plani tartigabilir ve hatta
becerilerini gelistirebilir.

e Liyakate dayali iyi bir iicret sistemi tarafindan destekleniyorsa, ¢alisanlar
motive eder.

e Bir calisanin tartismalar i¢in yOnetime yaklagmasi, sorunlar1 tanimlamasi,
beklentileri netlestirmesi ve gelecek i¢in plan yapmasi i¢in yapilandirilmis bir
stirec saglar.

e Hem y0neticinin hem de calisanin uzun ve kisa vadeli hedefler belirlemesini

saglar.

2.7. Performans Degerlendirme Siireci

Isletme sahipleri, bir ¢aliganin performans standartlarina uyup uymadigini dlgebilmelidir.
Yoneticilerin objektif Olgiitler araciligiyla performans degerlendirmesi yapabilecekleri
bir siire¢ gelistirmek zorunludur, bdylece bir yonetici operasyonel sorunlara karsi temel
insan kaynag sorunlarini tanimlayabilir. Performans degerlendirme siirecinde alt1 temel

adim bulunmaktadir. (Can vd., 2001: 96).
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2.7.1. Degerlendirme Kriterlerinin Saptanmasi

Son dénemlerde performans degerlendirmesi tercih edilen bir konu haline gelmistir Yirmi
yildir 6zellikle bu tiir bir yonetim arac1 kullanan kuruluslarin sayisinda 6nemli derecede
artis gbzlenmektedir. Degerlendirmelerde belirlenen kriterlerin kurumdan kuruma ve
sistemden sisteme degismesinin bagka bir sebebi ise is gorenlerin vermis olduklari
hizmetlerin igerigidir. Eger is gorenin vermis oldugu hizmet kurumun beklentilerini
giderecek Olgiide ise, bu bir basari olarak nitelendirilir. Diger taraftan, personel faaliyet
gostermis oldugu isletmenin kendisinden gergeklestirmesinin istedigi hizmet yaklagimini
benimsemiyorsa veya belirlenen standartlar1 gerceklestirmiyorsa bu bir basarisizlik
seklinde degerlendirilir.  Kisilerin elde ettikleri basarmin anahtar1 kendilerinde,
degerlendirmesi ise, halkin, devletin, sosyal yapmin ve kurum ydneticilerinin
insiyatifindedir. Bu nedenledir ki, belirli kriterler ve standartlar tesekkiil ettirilmeden
saglikli bir performans degerlendirme gerceklestirmek miimkiin olmayacag gibi, etik ve

tarafsiz neticelere erismekte miimkiin olmayacaktir (Bingol, 2014:382).

2.7.2. Degerlendirme Standartlarinin Saptanmasi

Neyin nasil yapilmasi gerektigi sorularinin cevabi performans standartlarini olusturur. Bu
standartlar kalitatif ya da kantitatif olabilir. Bir orgiitte iretim isi yapilan bir
degerlendirme standard ile kag adet tiretim yaptig1 degerlendirilebilir. Ancak neticeleri
say1 ile belirtilmeyen kriterlerde, adet degerlendirmesi gergeklestirilemez. Bunun yerine
miilkemmel, yetersiz, ¢ok iyi, katilir, katilmaz gibi standartlara yer verilebilir
(Sabuncuoglu, 2011:189).

Standartlarin basarili olabilmesi i¢in her is goérenin kendinden tam bir sekilde ne
beklendigini bilmesi yaninda, kriterlerinde gercekci ve dlgiilebilir olmas: gerekir. Sayisal
standartlarin uygulanmasimin uygun olmadigi hallerde, faaliyete katilim, is birliginde
bulunma durumu gibi sayisal olmayan durumlar kullanilabilir. Standartlarin ulasilamaz

oldugunu fark eden calisanlar, bu standartlara ulagmak icin c¢aba gostermezler

(Sungur,2016:23).
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2.7.3. Degerlendirme Yonteminin Tespiti

Isletmeler Performans Degerlendirmesini birgok degerlendirme yontemi arasindan en

uygun olanini saptayarak yaparlar. Performans Degerlendirmesi yonteminin tespiti,

performans kriterleri belirlendikten sonra yapilmalidir. Performans degerlendirmesi

yontemleri siirekli bir degisim ve yenilik icerisindedir (Nemutlu,2017:20).

2.7.4. Degerlendirmecilerin Saptanmasi

Performans Degerlendirme sisteminde degerlendirilecek bazi veriler hangi teknikler ile

uygulama yapilacagini belirler; Degerlendirmeden faydalanacak olan bireyler asagidaki
gibi gruplanir (Nemutlu,2017:20).

“Astlar ve diger is gorenler tarafindan gerceklestirilen degerlendirme; Is
gorenlerin kendi seviyelerinde olan veya yakin iliskide bulunduklari is
arkadaglar1 ve astlar1 tarafindan yapilan degerlendirmeler, pek az etkinlikte
uygulanmaktadir.

Is gorenin Baglh Oldugu En Yakin Ust veya Amir: En yaygin olan uygulama
seklidir. Amirin, degerlendirilmesi yapilacak olan kisiye yakin olmasi ve onu
en iyi bigimde takip edebilme olanagina sahip olmas1 gibi sebeplerden bu metot
¢ok tercih edilmektedir. Ancak, bu siire¢ amirin kisisel iligkilerin ve 6znel
ogelerin etkisi altinda kalabilecegi noktasinda sakincalar tasimaktadir. Fakat is
hayati  arkadaslart  veya  yonetici  degerlendirilmesinde sorun,
degerlendirmelerin Orgiite gore degil, degerlendirilmesi i¢in yararli olacak
basar1 esaslarina gore yapilmasidir. Bu tip degerlendirmelerden basarili bir
netice elde edilememesi icin birbirlerini degerlendirecek bireylerin karsilikli
iletisim igerisinde bulunmalar1 gerekir.

Bir Komite veya Grup Tarafindan Degerlendirme: Bu yaklasima gore
degerlendirme, birden fazla yonetici tarafindan yapilir. Degerlendirme isini ifa
eden kisinin en yakin amir olmasina karsin, iist yoneticiler de degerlendirmeye
katilirlar.

Is gorenlerin Kendi Kendilerini Degerlendirmeleri: Buna gore astlarin ve

yoneticilerin kendi kendilerini degerlendirmeleri s6z konusudur. Bu, kisisel
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planlama yapmay1 6zendirir. Bununla birlikte kendi kendini degerlendirme,

duyarl bir performans degerlendirmesi programi ¢ercevesinde kullanilmaz.”

2.7.5. Degerlendirme Periyotlarinin Tespiti

Degerlendirmenin belirli zaman araliklariyla hatta yilda bir gerceklestirilmesi yaygin bir
uygulamadir. Bununla birlikte, degerlendirmenin belirli durumlara baglandigi da
goriilmektedir. Terfi, nakil siireglerinde, is gorenin veya yoneticinin yer degistirmesi

durumunda da degerlendirme gergeklestirilebilmektedir (Bingdl, 2014:389-390)

Performans degerlendirmesi ¢ogu kez zaman alici ve zor bir gorevdir. Bu sebeple
degerlendirme c¢alismalarinin ¢ok sik yapilmasi verimli olmaz. Sik sik yapilan
degerlendirmeler personel iizerinde olumsuz etki yaratabilir. Ayni zamanda kisa donemde
degerlendirmeye iligskin yargilar da kolaylikla degismez. Bazi ¢alisanlar ise ilk girdikleri
deneme donemlerinde, bazi calisanlar ilk yillarda sik sik ve zaman zaman da iicret
artiglarinda degerlendirilmektedir. Degerlendirmeden beklenen sonug, insan giiclinii
gelistirme, Orgiite yatkinlig1 artirma, orgiitsel etkililigi ylikseltme vb. ise degerlendirme
daha sik yapilabilir. Amag yalniza terfi i¢in bir 6l¢iit bulmak ise, degerlendirme yiikselme

oncesi yapilir. (Sabuncuoglu, 2011:189).

Gortiliiyor ki degerlendirmenin yapilma amaci ile zaman arasinda siki bir iligki
bulunmaktadir. Degerlendirmenin yonetim iizerinde bir denetim araci olarak goriilmesi
de stirenin belirlenmesinde etkin olabilmektedir. Sonug¢ olarak, degerlendirme zamani
konusundaki degisik goriisler ve uygulamalarin degerlendirmeden beklenen yararlarin
farkliligindan kaynaklandigi sdylenebilir. Asil olarak belirtilen yilda iki formal ve iki
informal goriismedir. Ancak sistem i¢inde bu goriismeler disinda yoneticilerle ¢alisanlar
arasinda devamli bir geri bildirim s6z konusudur. Geri bildirimde bulunmak ig¢in

performans goriismesi zamani beklenmez (Sungur, 2016:23).

2.7.6. Yonetici ve Calisanlara Bilgi Verilmesi

Degerlendirmecilere, tatbik edilecek Performans degerlendirmesi metoduna iliskin
bilgilendirmede bulunularak standartlar, kriterler, faktorler ile ilgili olarak bilgi verilmeli,
islemin nasil hayata gecirilecegi ve degerlendirme formlarinin nasil doldurulacag: ile

ilgili olarak rehberlikte bulunulmalidir. Bunun yansira degerlendirme yapan bireylere
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degerlendirme sathasinda is gorenlerle etkili ve giiven temeline dayali iletisim kurma ile
ilgili olarak da gerekli egitim verilmelidir. Bununla birlikte siire¢ igerisinde, is gorenler
ve yoneticiler biitiin bu safhalara iliskin bilgilendirilmelidir. Bu baglamda saglanan
performans verilerinin Orgiitsel amacglar dogrultusunda kullanilmasiyla siire¢ sona

ermektedir (Giiriiz ve Giirel, 2006:230-231).

3. UCRET YONETIMI

3.1. Ucret Yonetimi ile Tlgili Temel Kavramlar

Ucret yonetimi ile ilgili giiniimiizde gerceklestirilmis olan akademik ¢alismalarm sinirh
sayida oldugu goriilmektedir. Oysaki iicret is verenler baglaminda en 6nemli maliyet ve
giderlerden birisini olusturmaktadir. Bu ¢ercevede her iki tarafinda beklentilerini
karsilayacak bir ticret yapisinin olusturulmasi olduk¢a oOnemlidir. Calismanmn bu

boliimiinde licret ve ticret ile ilgili temel kavramlar {izerinde durulacaktir.

3.1.1. Ucret

Ucretle ilgili olarak farkli alanlarda farkli kurumlarda farkli kisilerce farkli tanimlamalara

gidildigi goriilmektedir bu tanimlamalardan bir kism1 asagidaki sekilde ele alinmaktadir.

Ucret; “diisiinsel ve/veya fiziksel emegini katan isgiiciiniin yerine getirdigi is karsiliginda
aldig1 ayni ve/veya nakdi degerdir.” Dogrudan ya da dolayli olarak mal veya hizmet
tiretimine katkida bulunan tiim fiziksel ya da diislinsel emek (¢aba) karsilik olarak {icrete
hak kazanir. Ucret, calisanin emegi icin kazandig1 gelirdir. Calisan emegini ekleyerek
iiretim aracina girer ve esit ticret alir. Emek, kisinin ¢abasi ve zamanindan olusur ve buna
insan isgiicii giicli denir. Bu gii¢, insani ve kiiltiirel nitelik ve becerilerin fiziksel, zihinsel,
psikolojik ve ahlaki giiclinden olusur. Bu noktada ¢aligan, isveren adina fiziksel ve / veya
zihinsel giiciiyle ekonomik bir faaliyete katilir. Bu nedenle ticretin degerlendirilmesi,

maliyetine degil verimliligine gore ortaya ¢ikmaktadir (Benligiray, 2007:3).

4857 Sayili Is Kanunu’na gore iicret, “bir kimseye is karsihiginda, isveren veya iigiincii
kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen bir tutardir.” ILO 100 No’lu S6zlegmesi’nin

9

1. maddesine gore licret kavrami,” is¢inin ¢alistirilmast nedeniyle isveren tarafindan

kendisine maddi veya maddi olmayan, dogrudan dogruya veya dolayli olarak édenen
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normal, kék veya asgari ticret veya aylikla, saglanan biitiin diger menfaatleri i¢ine alir.’

(Demircioglu, 2005:110).

Genellikle iicret, maas1 ve diger ek imkanlar1 da kapsayan genis bir anlam ifade
etmektedir. Bu sebeple arastirmada kullanilan ticret kavrami tiim {icret ¢esitlerini igeren

genel bir kavramdir.

3.1.2. Ucreti Olusturan Unsurlar

Genel olarak iicretlendirme birgok Orgiitte cok yonlil bir paketten olusur. Toplam iicret
genel bir sekilde dogrudan {iicretler ve yan haklar1 i¢cine alan dolayh iicretlerden olmak
tizere iki kategoride degerlendirilir. Bir is gdrenin toplam ticreti iic 6geden olugsmaktadir.
Temel iicret is gorenin diizenli olarak elde ettigi haftalik aylik maasi ya da saatlik
ticretidir. Temel ticret toplam ticret paketinin en 6nemli ve ilk unsurunu teskil eder (Noe

vd.,2010:501).

Diger bir ismi tesvik edici iicret olan degisken iicret ise toplam iicretin ikinci unsurunu
teskil etmektedir. Is gorenin sahip bulundugu yetkinlikleri ya da becerileri veya
performans: ile ilintili bir iicrettir. Orgiit, takim, birey performansima bagl bir sekilde

teskil edilen ticretlerde degisken ticret grubunda bulunmaktadir. (Noe vd.,2010:501).

Dogrudan olmayan yani dolayli {icretler ise toplam unsurunu teskil etmektedir. Bu iicret
grubu temel licrete ek olarak elde edilen ek faydalar1 kapsar. Sosyal gilivenlik katkilari,
igsizlik ve is goremezlik 6denekleri, izin iicretleri, saglik sigortasi bu faydalara 6rnek
teskil edebilecek unsurlardir. Ayrica iist diizey yoneticilere tahsis edilen konut, ikramiye,
yemek, yakacak yardimi, 6zel araba gibi {icrete eklenen sosyal yardimlarda bu ek fayda

grubu i¢inde degerlendirilmektedir (Noe vd.,2010:501).

3.1.3. Ucret Diizeyi

Bir kurumda is gorenlere 6denen {icretlerin teskil ettigi sif licret diizeyini ifade
etmektedir. Ucret diizeyi bir isletmedeki primleri, maaslar1 ve iicretleri iceren islerin
ortalama iicretidir. Rekabet giicti, isgiicii piyasasi, yonetimsel tutumlar ve diger etkenlere
gore iicret diizeyi degisebilir. Ornek olarak finansal yonden daha iyi durumda bulunan bir
isletmenin {icret diizeyinin, olanaklar1 daha kisitli olan bir isletmeye gore daha yiiksek

olacagi Ongoriilebilir. Bir organizasyonda iicret diizeyi isletmenin maliyetini, is
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gorenlerin  ise kazancim1  etkiler. Bu nedenlerle organizasyon baglaminda
degerlendirildiginde yiiksek iicret diizeyi organizasyonun tatbik edebilecegi alternatif
¢Oziim yollarinin azalmasi sebebiyle rekabet giiciliniin diismesine de neden olabilir ve

organizasyondaki giderlerin artmasina da yol agabilir (Acar, 2007:10).

3.1.4. Ucret-Haddi- Ucret Geliri

Ucret geliri is gorenin belli bir siiregteki iicret kazancini ifade eder. Ucret haddi ise
emegin belli bir zaman veya {iretim birimi basina elde ettigi para miktaridir. Diger bir
ifade ile ticret haddi kisinin beceri ve yetkinlik diizeyine ya da isin degeri ne gore tespit
edilebilir. Ucret geliri iicret haddi ile is siiresinin ¢arpimina esittir ve aylik haftalik
giindelik ifadelerle belirtilir (Giindogan ve Bigerli, 2004:32).

3.2. Ucret Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Ucret ve maas, insan emeginden elde edilen gelirdir. Teknik olarak, iicretler ve maaslar,
calisanlara fiziksel veya zihinsel isler i¢in yapilan tiim tazminatlar1 kapsar, ancak serbest
meslek sahiplerinin gelirini temsil etmez. Is¢ilik maliyetleri, iicret ve maas maliyetleri ile
aynt degildir, ¢iinkii toplam isgiicli maliyetleri, calisanlarin rahatligi i¢in tutulan
kafeteryalar veya toplant1 odalar1 gibi unsurlari igerebilir. Ucretler ve maaslar genellikle
ticretli tatiller, tatiller ve hastalik izni gibi licretlerin yani sira, igveren tarafindan
desteklenen emekli maaglar1 veya saglik sigortasi gibi ek faydalar ve ek licretler igerir.
Bir¢ogu bireysel veya grup performansiyla baglantili olan bonus veya hisse senedi

opsiyonlar1 seklinde ek iicret 6denebilir.

Ucret Yonetim Sistemi is derecelerine, pazar seviyesine, iicret politikalarma ve
performans parametrelerine dayanmaktadir. Amag, adil ve rekabet¢i ticret politikalar1 ve
yiiksek performans standartlari ile basarry1 ddiillendirmek ve siirdiirmektir. Ucret yonetim
sisteminin temelini olusturan is notlar1 is degerlendirmelerine gore belirlenir. Tiim islerin
organizasyonun hedeflerine ulasmadaki katkisin1 Glgen ve calisanlarin sorumluluk
seviyelerine gore siralanmalarini saglayan uluslararasi bir sistem kullanilmaktadir. Is
degerlendirmelerinin ardindan ticret politikalart notlara gore belirlenir. Ulusal ve
uluslararasi pazar anketleri ve ticret piyasalar1 yakindan takip edilmektedir. Bu analizler

sonucunda rekabetci ve adil bir iicret politikas1 uygulanmaktadir. Ucret politikalar,
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sirketler arasinda mevcut {icret yapilari, pazar konumlari, rekabet ve 6deme giigliiklerine
gore degisir.

Ucret belirleme teorileri ve isgiiciiniin toplam gayri safi yurtici hasilaya katkisinin ne
olduguna dair spekiilasyonlar, zaman zaman ekonomik ortamin degismesiyle birlikte
degismistir. Iskog¢ ekonomisti ve filozofu Adam Smith, The Wealth of Nations (1776) 'da
kesin bir icret teorisi onermemistir. Ancak baskalari tarafindan gelistirilen birkag teoriyi

Ongormiuistiir.

Smith, ticret taleplerinin piyasada arz ve talep kanunlar1 ile belirlendigini diisiiniiyordu.
Isciler ve isverenlerin dogal olarak kendi cikarlarim takip edeceklerini; emege en cok
ihtiya¢ duyulan iglere emegin ¢ekilecegini ve ortaya cikan istihdam kosullart sonugta
toplumun tiimiine fayda saglayacagini ifade etmistir. Her ne kadar Smith, istihdamin
merkezinde yer alan bir¢ok unsuru tartistiysa da, emek arz ve talebinin kesin bir analizini
yapmamis ve bunlari tutarli bir teorik diizende ongérmemistir. Bununla birlikte, isci
becerisinin kalitesinin ekonomik ilerlemenin temel belirleyicisi oldugunu savunarak
modern teoride Onemli gelismeleri onceden yapilandirmigtir. Ayrica, iscilerin yeni
becerilerin kazanilmasinin maliyetini tistlenmeleri durumunda, ¢cagdas insan-sermaye
teorisinde hala gegerli olan bir varsayim olan, is¢ilerin ticretlerinin artirilmasi gerektigine
dikkat ¢cekmistir. Smith ayrica, ilerlemis bir {ilkede, niifus artisin1 tesvik etmek igin ticret
seviyesinin gecim seviyesinden daha yiiksek olmasi gerektigine inaniyordu; c¢linkii
genisleyen ekonominin yarattig1 ekstra igleri doldurmak i¢in daha fazla insana ihtiyag

duyulacakti (Dickens ve Lang, 1993, 147-148).

Ucret teorileri, isgiicii piyasasinin arz yonlerini vurgularken, talep yonlerini de ihmal
eder. Iscilerin arzindaki degisimin, gercek iicretlerin gegim icin gerekli olan asgari
seviyeye (yani, yiyecek ve barinak gibi temel ihtiyaglar i¢in) iten temel gii¢ oldugunu
kabul ederler. Bir ge¢im teorisinin unsurlari, Smith’in is¢ilere 6denen {icretlerin
yasamalarini ve ailelerini desteklemelerini saglayacak kadar yeterli olmasi gerektigini
yazdig1 The Wealth of Nations’de ortaya ¢gikmaktadir. David Ricardo ve Thomas Malthus
gibi Smith'i bagarabilen Ingiliz klasik iktisatcilar1 daha karamsar bir goriise sahipti.
Ricardo, emegin “dogal fiyatinin” sadece emekgilerin gecinmesini saglamak ve yarisi

devam ettirmek igin gerekli fiyat oldugunu yazmistir. Ricardo’nun ifadesi, niifusun onu
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destekleme araglarina uyum sagladigini iddia eden Malthus’un niifus teorisi ile tutarliydi

(Hughes ve Perlman, 1984: 104-125).

Ucret kuramecilar1 emegin piyasa fiyatinin uzun siire dogal fiyattan farkli olmayacagni
savunurlar: eger ticretler ge¢im seviyesinin {istiine ¢ikarsa, is¢i sayisi artacak ve ticret
oranlarini diisiirecektir; eger ticretler gecimlik seviyenin altina diiserse, is¢i sayis1 azalir
ve licret oranlarini yiikseltir. Bunu ekonomistlerin yazdig1 zaman, ¢ogu is¢i aslinda gegim
seviyesine yakin yasiyorlardi ve niifus gecim yollarin1 asmaya ¢alisiyorlardi. Boylece,
ticret teorisi gerceklere uygun goriiniiyordu. Ricardo, emegin dogal fiyatinin sabit
olmadigini sdylese de (niifus seviyeleri gida arz1 ve emegin siirdiiriilmesi i¢in gerekli
diger 6gelerle iliskili olarak degistirilirse degisebilir), daha sonra yazarlar, ticretliler igin
beklentiler konusunda aym diisiinceyi paylasmamislardi. Ucretlerin daima diisiiriilecegi
konusundaki esnek olmayan sonuglari, gecim teorisine “licretlerin demir yasas1” adini

verdi (Dickens ve Lang, 1993, 148-150).

Smith, emek talebinin iicretlerin 6denmesi i¢in tahsis edilen fonlarin artisi ile orantilt
olarak artmayacagin1 sdyledi. Ricardo, sermaye artisinin emek talebinde artisa yol
acacagmi ileri siirmiistiir. Bunlar gibi ifadeler, iicretlerin 6denmesi i¢in Onceden
belirlenmis bir zenginlik fonunun var oldugunu One siiren {icret fonu teorisini
golgelemistir. Smith, bu teorik fonu varliklilarin bagkalarimi ise almak igin
kullanabilecekleri arti veya harcanabilir gelir olarak tanimlamistir. Ricardo, calisma
kosullart i¢in ihtiyag duyulan sermaye (gida, giyim, alet, hammadde veya makine gibi)
acisindan diislinmiistiir. Bu agidan fonun biiyiikliigii zaman igerisinde degisebilmektedir,
ancak herhangi bir anda bu tutar sabitlenir ve ortalama iicret bu fonun degerini is¢i
sayisina bolerek belirlenebilir (Hughes ve Perlman, 1984: 104-125).

Eger niifus gida ve diger ihtiyaglarla ilgili olarak ¢ok hizli bir sekilde artmigsa (Malthus
tarafindan belirtildigi gibi), iicretler gegim seviyesine yiikseltilecektir. Ucretlerin
yiikseltilmesi i¢in tasarlanan mevzuatin basarili olamayacagindan, sadece sabit bir fon ile
baz1 calisanlar i¢in daha yiiksek Tcretlerin ancak diger isc¢ilerin pahasina

kazanilabilecegini belirtmistir (Dickens ve Lang, 1993, 148-150).

Bu teori genellikle Nassau William Senior ve John Stuart Mill gibi ekonomistler

tarafindan kabul edilmistir. 1865°ten sonra {icret fonu teorisi W.T. Thornton, F.D. Longe
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ve hepsi de emek talebinin bir fon tarafindan degil, iiriin talebinin tiiketici tarafindan

belirlendigini savunmuslardir.

I. Diinya Savasi’ndan ardindan ortaya ¢ikan is giiciindeki diisise ragmen insanlar
olumsuz c¢alisma sartlar1 ve oldukca disik ticretler ile c¢alismiglardir.. Sendikal
hareketlerinin de gelismesi ve bunun neticesinde dogal tepkiler sebebiyle calisma
yasaminda is gorenlerin gereksinimlerini karsilayacak politikalar tiretme yoniinde

girisimler baglamustir.

Elton Mayo’nun Hawthorne arastirmalariyla (1936), is gorenlerin  sosyal
gereksinimlerinin  giderilmesi ve c¢alisma ortaminda insani miinasebetlerinin
gelistirilmesi, performansin yiikseltilmesinin temel sart1 olarak ortaya konulmustur. Daha
sonra Abraham Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (1943), Herzberg’in Hijyen
Teorisi (1957) ile insan kaynaginin ihtiya¢ ve beklentileri ile iligkili teori ve anlayislar
ortaya konulmustur. 1980°1i yillarin basinda Toplam Kalite Yonetimi ve Calisma
Hayatinin Kalitesi anlayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi ile iliskili olarak temel stratejiler
tespit edilmistir (Dickens ve Lang, 1993, 148-150).

3.3. Ucret Yonetiminin Amaclar

Organizasyonlarda is gorecek uygun adaylarin secilmesi ve uygun pozisyonlarda
istthdam edilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi, egitilmesi, ticretlendirilmesi, is
gbren gilivenliginin ve saghiginin saglanmasi, kisaca insan ile ilgili olan politika ve
uygulamalar, insan kaynaklart yOnetiminin gorevleri arasindadir. Bunlarla birlikte
isletmeler agisindan son derece 6nemli olan {icret yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminin

en onemli fonksiyonlarindan birini teskil etmektedir.
Ucret yonetiminin baslica amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir (Goksu ve 0z,2008; 423):

e Mevcut personeli elde tutmak,

e Odemede esitlik saglamak,

o Nitelikli personeli isletmeye ¢cekmek,
e Yasal ylikiimliiliiklere uymak,

e Maliyetleri kontrol altinda tutmak,

e (Odemelerden kesintileri azaltmak,
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e Personeli performansini artirmaya tesvik etmek,
e Isgiicii devir hizim diisiirmek,

e Kariyer ilerlemesini kolaylastirmak,

e Beklenen davranisi ddiillendirmek

e  Orgiitiin basarisina ve rekabet iistiinliigii kazanmasina katk1 saglamak

3.4. Ucret Yonetiminin ilkeleri

Ucret ve maas yonetimi, ¢alisanlarin kuruma baglilik diizeylerini etkiler. Bununla
birlikte, bireyin is gorevini biiyiileyici kilan, igverenin g¢alisanin ticretini 6demesiyle
aciklanir. Ucret, insanlarin calisma seklini ve ne kadar iyi oldugunu etkiler. Ucret
yonetimi i¢ ve dis esitlik i¢in ¢aba gostermektir. Igsel esitlik, iicretin islerin goreceli

degeri ile iliskili olmasini gerektirir, boylece benzer islerde benzer bir iicret 6denir.

Orgiitsel hedeflere erismek amaciyla insan kaynaklarindan verimli bir sekilde
faydalanilmak isteniyorsa, her zaman giivenilir politikalara gore yonetilen ve dikkatli bir
bigimde planlanmis iicret programi &n kosuldur. Ucret program planlarken asagidaki

ilkelere dikkat edilmelidir;

3.4.1. Esitlik Tlkesi

Ucret yonetiminde yapilan isin, yerine getirilen fonksiyonun zorluk derecesi tasidigi
onem, vs. nitelikleri dikkate alinarak is gorenlere O6denen iicretler arasinda denge
olusturmak hedeflenir. Esitlik ilkesinde, is degerlerine gore iicretler arasi farklarin is
gorenler arasinda adalet duygusuna yol agmasi beklenir. Esit {icret uygulamasi zordur
ancak esit olmayan bir {icretlendirme yapis1 da sosyal gerilemeye yol agabilir. Bundan
dolay1r esitlik ilkesi saglanirken mutlaka hassas bir denge olusturulmalidir

(Bayraktaroglu,2008:156).

3.4.2. Dengeli Ucret Tlkesi

Calisanlarin hayatlarin stirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan neredeyse tek gecim kaynagi
ticrettir. Bundan dolayidir ki, insanlarin yasamlarin1 devam ettirebilecek seviyede
ticretlerin tespit edilmesi gerekir. Bu baglamda ticret hem isletmenin maliyetlerini

arttirmayacak oOlgiide hem de is gorenin yasam diizeyini arttiracak nitelikte olmalidir.

36



Yani her iki taraf i¢inde dengeli aym1 zamanda ¢ikar ve haklar1 olumsuz sekilde

etkilemeyecek bigimde her iki taraf iginde dengeli olmalidir (Ugur, 2003: 152-153).

3.4.3. Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma ilkesi Kideme Gore Ucret Ilkesi

Isletmelerde Is gorenin kendisine ddenen iicret, isletmenin bulundugu bélgede ya da
noktada veya sektorde 6denen licret ile es deger diizeyde bulunmalidir. Diger piyasadaki
ticret ile Is goren aldig iicretin kiyaslandiginda iicretin es deger oldugunu bilmek ister.
Tersi durumlarda piyasanin altinda bir {icret ile is goren calisirsa diger organizasyonlara
gecmek ister bu da o Orgiitiin yeni personel bulma ve se¢me maliyeti ile yiiz yilize

kalmasina yol agar (Ugur, 2003: 152-153).

3.4.4. Biitiinliik ilkesi

Bedensel ¢abalarini daha 6n plana ¢ikaran islerde yer alan mavi yakali is gorenler ile daha
cok fikirsel gayretlerini ortaya koyan beyaz yakali i gorenlerin iicretlerinde ayricalik
gbzetmeden biitlin is gorenleri kapsayan bir iicret politikasi takip edilmelidir
(Bayraktaroglu,2008:156).

3.4.5. Objektiflik Ilkesi (Nesnellik flkesi)

Isletmelerde tarafsiz bir sekilde ayrim gdzetmeksizin herkese hak ettigi olciide
huzursuzluga neden olmayacak bigimde iicret ddenmesidir. Isletmede tespit edilen
ticretler yapilan isin 6zelligine bagli oldugu icin, gerceklestirilecek olan iicret artiglar: da
herkes tarafindan kabul edilebilecek objektiflikte tespit edilmelidir (Sabuncuoglu, 1997:
215).

3.4.6. Esneklik ilkesi

Ucret programlar1 zamana, ekonominin genel sartlarma uyum saglayabilecek 6zellikte
olmalidir. Ekonomik sartlardan bagimsiz bir {icret sisteminde kriz ortaminda isletme
hayatin1 devam ettirebilmek icin is gorenleri isten ¢ikarma yoluna gidebilir (Ugur, 2003:

152-153).
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3.4.7. Acikhik Tlkesi

Organizasyonlarda tatbik edilen iicret sistemleri asttan iiste her is goren tarafindan agik
ve anlagilir nitelikte olmalidir. Bundan dolay1 isletmelerde is gorenler ise girdigi andan
itibaren isletme ticret politikalari ile ilgili olarak is gorenleri bilgilendirmeli ve konu ile
ilgili olarak Oneri ve gorislerini degerlendirebilecegi herkese agik bir politika takip

edilmelidir (Sabuncuoglu, 1997: 215).

3.4.8. Maliyetlerin Denetlenebilirligi Tlkesi

Dolayli ve dogrudan personel masraflarin1 denetleyecek is gérme standartlarini tespit
etmek ve standart birim maliyete bagli olarak {icretlerin genel maliyetler i¢indeki yerini
periyodik bir sistemle tespit etmek modern yonetim prensiplerinden birisidir.
Organizasyonlarda bu yonetim prensiplerini tatbik ederek maliyetleri en diisiik seviyeye

diistirmeyi amaclamaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 215).

3.5. Ucret Yénetiminin Kapsam

3.5.1. Ucret Politikasi

Ucret politikas: iicret artislarinin seviyesinin tespit edilmesine yonelik bir politika
bi¢iminde tanimlanabilirken iicret taleplerinde planlama, istikrar ve {icretlere iliskin

projeksiyon faaliyeti ya da {icret saptamalar1 faaliyeti seklinde de acgiklanabilir.

Organizasyonlarin farkli birimlerde gorev icra eden is gorenlerin bu gorevlerini ifa
etmelerinin karsilig1 olarak elde ettikleri paraya ya da parayla 6l¢iilebilen her ¢esit 6deme
is gérenin is tatmininin yan1 sira organizasyonun verimliligini etkileyen insan kaynaklari
yonetiminin ehemmiyete sahip fonksiyonlarindandir. Bu 6nemden 6tiirii organizasyonlar
tutarl1 ve etkili bir tlicret politikasi belirlemek ve iicretlendirme sistemi olusturmak

durumundadirlar (Yiiksel, 2004:224).

Is gorenlerin ve organizasyonlarin parasal amaglarini optimum seviyede gerceklestirmek
ticret politikasinin temel amacinmi teskil etmektedir. Bu g¢ercevede parasal hedeflerin
hayata gecirilmesi acgisindan hem isletmenin hem de isgoérenin ihtiyag ve taleplerini cok
iyi bir bicimde analiz etmek ve 6ziimsemek insan kaynaklar1 yoneticilerinin gorevini

teskil etmektedir (Barutcugil, 2004: 444).
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Diger yandan etkili bir ticret politikasinin ve iicretlendirme sisteminin tesis edilmesi i¢in
ayrintili bir bigimde piyasa analizinin de gerceklestirilmesi gerekmektedir. Ayni1 sektorde
is yapan isletmelerin ve benzer 6zelliklere sahip rakiplerin {icret sistemlerinin ve iicret
politikalariin analiz edilmesi is gorenler agisindan isletmenin cazibesini devam
ettirmesini saglarken diger yandan rekabet¢i maliyet seviyesinin korunmasina da destek
olur. Bu baglamda piyasa kosullarinin incelenmesi Onem tasimaktadir (Yiiksel,

2004:224).

Ucret seviyeleri 6n plana ¢ikartildiginda bir organizasyonun iicret seviyesi genel iicret
seviyesinin altinda seyrediyorsa ig gorenlerin organizasyonda istihdaminin siirekliliginin
saglanmas1 zorlasmaktadir. Eger, organizasyonun licret seviyesi genel ticret seviyesinden
yiiksek ise maliyetleri arttirici ve rekabet edebilirligi direkt etki edici bir durum ortaya
¢ikmaktadir. Bu nedenlerle etkili bir iicret politikasinin hazirlanmasi 6nem tagimaktadir.

Bu baglamda su hususlar 6n plana ¢ikmaktadir; (Barutgugil, 2004: 444).

e Performans degerlendirme ve planlamalarda is gorenlere saglanacak ek
O0demeler i¢in yasal bir temel saglamak,

e Etkili bir insan giicii planlamasinda ve bordro diizenlemelerinde maliyet
kontrolii saglamak,

e Ucretle ilgili husular da yonetim ile is gorenler arasinda iletisimi
kolaylastirmak,

e llgili mevzuata uygunlugu saglamak,

e Ucretler tespit edilirken mal, hizmet ve is piyasalarindaki rekabet sartlarini
analiz etmeyi saglayan bir sistem olusturmak,

e Dogrudan 6demelerin  amaglara ve  politikalara uygun  olarak
gergeklestirilmesini saglamak,

e (Odenen iicretler arasinda esitlik ve adaleti saglamak,

o Nitelikli is gorenleri isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak,

Iscinin iicret politikasi ile yakindan ilgilenmesinin baslica nedeni siiphesiz iicretin onun
i¢in bir gelir teskil etmesinden ileri gelmektedir. Isci ve ailesi olusan biitiin ihtiyaglarini
karsilamak i¢cin hemen hemen ¢ogu zaman iicretlerinden olusan gelirlerine baghdirlar.

Yemeleri giymeleri mesken sartlar1 ve diger her tiirlii gereksinimleri bu gelirin diizeyine
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bagli bir sekilde olmaktadir. Bu durumda iicret ylizeyini etkileyecek her gelisme her

faktor is goren ve ailesini yakindan ilgilendiren bir durumdur (Sabuncuoglu, 1997: 215).

3.5.2. Ucret Yapisi

Ucret yapisi organizasyonlarda iicret yonetiminin temel 6gelerinden biri olmasi yaninda
organizasyon biinyesindeki is gruplari ve bireyler arasindaki temel ticret farkliliklarini da
yansitan bir kavramdir. Ucret yapisi organizasyonlarin stratejilerini kiiltiiriinii misyonunu
destekleyen insan kaynaklar1 ve iicret stratejisine uygun bir sekilde uygulanmakta ve

gelistirilmektedir (Noe vd.,2010:501).

En genis anlamda licret yapisi, isler aras1 goreli ticret farkliliklarini ve diizeylerini ifade
eden 6nemli bir licretleme kavramidir. Bir organizasyonda beceri yetkinlik ise dayali bir
bicimde teskil edilen derece yapisinda bulunan her bir diizey icin ya da derece i¢in ticret
araliklar1 veya diizeylerinin belirlenmesi ile organizasyonun iicret yapist meydana
gelmektedir. Ucretlerin yonetilebilmesi agisindan bu yap1 organizasyona rehberlik gorevi

gormektedir (Acar, 2007:10).

Ucret yapisi diger yandan is gorenlerin algiladiklar1 calisanlar arasindaki esitlikle pozitif
bir iligki icinde bulunmaktadir. Bireysel performansi esitlik algist etkileyen bir etken
olmakla birlikte her iki unsur da birbirinden etkilenmektedir. Ucret yapis1 bununla birlikte
1§ gorenlerin esitlik algilamalarina dogrudan etkide bulunan bir faktordiir (Giindogan ve

Bigerli, 2004:32).

Ucret anlagsmazliklarmin azaltilmasi performansinin artirilmasi kariyer gelisiminin
kolaylagtirilmasi isgiicii devrinin azaltilmasi deneyimin artirilmasi diizglin bir {icret
yapisinin faydalar1 arasinda siralanmaktadir. Diizglin bir iicret yapisinin isletmeler
acisindan olumlu etkileri ele alindiginda ticretlerin uygun bir bicimde yonetiminin dengeli
ticret yapilandirmasinin saglanmasinin ne kadar 6nemli bir olgu oldugu anlasilmaktadir.
Bazi isletmelerde farkli is dallari i¢in birden ¢ok {licret yapisi teskil edilebilmektedir.
Bunun ¢ok sayida nedeni bulunmaktadir. Bu nedenlerden en 6nemlisi farkl tipteki isleri
birbiriyle karsilastirmak ve tek bir is yapist catist altinda toplamak miimkiin
olmamaktadir. Ucret yapisi calisanlarin iicret gelirleri ile iicret paketi icin bir referans
teskil etmektedir. Bagka bir deyisle iicret yapisi temel ticret seviyelerinin yetkinlikleri ve

becerilere goreve ve ise gore tespit edilmesi ile ilgilidir (Acar, 2007:69-72).
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3.5.2.1. Sistemli Ucret Yapisi

Belirgin bir sistem c¢ercevesinde iicret yapisinin tespit edildigi ve ele alindigi yapilar
sistemli ticret yapisi seklinde isimlendirilmektedir. Sistemli {icret yapisinda iicretlerin
belirlenmesinde olabildigince objektif kurallar uygulanmaktadir. Organizasyonlarda
ticret yonetimini siirdiiren yetkililer degismis olsalar bile bu kurallar ¢ergevesinde sistem
islemesini  siirdiirmektedir. Sistemli icret yapilarinin olusumunda, geleneksel
licretlendirme bant araliklarina gore iicretlendirme ve {icret braketleri seklinde

ticretlendirme olmak {izere ii¢ tip model uygulanir.

Geleneksel ticretlendirme sisteminde degerlendirme neticesi elde edilen puanlarin
karsilig1 olarak her ise belli bir ticret takdir edilir bu sekilde organizasyonda var olan is
sayist kadar farkli iicret modelleri olusturulur. Ucret hadlerinin sayisinin fazla
olacagindan dolay1 iicret yonetiminde meydana getirecegi karmasik yapi, olumsuzluklara
neden olabilir. Bununla birlikte diger bir zorluk ise ticret hadleri arasindaki olusacak
kiigiik farkliliklarin, is gorenlere izahi noktasinda yasanacak sikintilardir (Kobu,
2003:652).

Ayr1 bir licret saptanmasi yerine belli puan araliklar1 arasindaki islere tek ticret 6denmesi
bant yapisina gore iicret sistemini olusturur. Tekli iicretlendirme diizeninden bu sistemin
farki, belli puan araliklar1 arasindaki tiim iglere ayni iicretin tahsis edilmesidir. Belirli
puan araliklarmma gore degismeyen bir iicretin tespit edilmesi, licret yOnetimini
kolaylastirilmasina karsin is gorenlerin etkinligine ve basarisina gore iicret artiglari

saglanmasini zorlagtirmaktadir (Berger ve Berger, 1999:132).

Ucret braketleri; iicret araliklar1 ve belirli puan ile ifade edilebilen bir alandir. Yeni iicret
dogrusunu organizasyonlarda iicret yoneticileri tespit ederlerken, bazi varsayimlar
tizerinden hareket ederler. Genel anlamda, varsayimlar {icret politikas1 seklinde belirtilen
belli basl sonuclar1 elde etmek i¢in, isletmenin ihtiyaglarinin ortaya ¢ikardigi bazi temel
hareket noktalaridir. Ucret yonetiminin ilkeleri belirlenerek uygulamanin bunlara gore
diizenlenmesi isteniyorsa, isletmede is gorenleri iicret tatminine ve dolayisiyla is

tatminine ulastiran bir uygulama kabul edilmelidir (Kobu, 2003:654).
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3.5.2.2. Sistemsiz Ucret Yapisi

Sistemsiz ticret yapilar1 farkli faktorlerin zaman igerisindeki tesirleri ile olusan ya da
hicbir sisteme bagvurmaksizin meydana getirilen licret yapilardir. Genel olarak bu yapilar
herhangi bir arastirmaya bilimsel ¢alismaya ya da metodolojiye dayanmaksizin meydana

getirilen subjektif yapilardir.

3.5.3. Ucret Sistemleri

Ucretlerin 6denme bigimlerini ve hesaplamalarmi belirleyen unsur iicret sistemini
olusturmaktadir. Ucret sisteminin temel amaci, “iicretlerin isletme icin dogurdugu
maliyetlerle igletmenin kdr amaci arasindaki dengeyi kurarken; is gérenlerin aldiklar
ticret agisindan tatmin edilerek, verimin elde edilmesini saglamaktir. Sistemin tatmin
etmesi gereken gruplar, igsletme yonetiminden, is gérenlere ve hatta tiiketicilere kadar ¢ok

genis bir yelpazede ifade bulmaktadir.” (Bayraktaroglu,2008:204).

Insan emegine yonelik olarak ddenen iicretin tespit edilmesi goriildiigii kadar kolay
gerceklesmemektedir. Emegin oldukga farklt ve bununla birlikte ¢ok sayida fiziki ve
psikolojik sartlara bagli olmasindan dolay1 bu zorluklarla karsilagiimaktadir. Zikredilen
bu sebeplerden etkilenen iicretin 6deme big¢imlerindeki ve hesaplanmasindaki ortaya
cikan farkliliklar farkli iicret sistemlerinin meydana gelmesine yol agmistir. Bu farkl

sistemler asagida incelenmistir.

3.5.3.1. Kideme Dayah Ucret Sistemleri

Gergeklestirilen isin nitelikleri, zorluklari, kalitesi, miktari, degerlendirmede gz oniine
alinmaksizin yalnizca is goérenin o isletmede gecirmis oldugu ¢alisma siiresi yani kidemi
on plana almarak kok iicretin belirlenmesi usuliidiir. Is gdrenlere anlatilmasi ve
uygulamasi kolaydir Bununla birlikte is gérenleri motive etme etkisi zayiftir. Giintimiizde
sendikal sistemlerde bu tiir hesaplama modeli genellikle desteklenmektedir. Pratik
Ozellikleri olmasima karsin, bu sistemin birtakim mahzurlar1 da bulunmaktadir. Bu
mahsurlar arasinda kaliteyi ve verimliligi artirici niteliginin bulunmamasi, is gdrenin
motivasyonunu desteklememesi, az ¢alisan istihdam edilen firma ile ¢ok ¢alisan istthdam
edilen firma  arasindaki  farkliligin  iicrete = yansimamasi  bulunmaktadir

(Canman,1994:204).
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3.5.3.2. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

Calisanlara finansal ddiiller dagitmak i¢in tasarlanmig performans 6deme sistemlerine
uygulanan farkli 6deme planlari vardir. Belirlenen maaslarin aksine, performans 6demesi,
calisanin pozisyonun degerini degil, bireysel katkisi ile tazmin edilmesine dayanir.
Genellikle komisyona bagli satis personeli ve tazminatin yetkinlikle baglantili oldugu
beceri temelli iicretler ile iliskilendirilen bireysel performans 6demesi vardir. Bazi
sirketler kar paylasiminda bulunur; bu, calisanlarin sirketin finansal kazancinin belirli bir
yiizdesini alacagi anlamina gelir. Performans 6demesi ¢esitli avantajlar sunar. Yonetim,
daha iyi calisan performansi ve calisan katilimina sahiptir (Barney ve Hesterly, 1999:

128)

Yerel maas seviyelerine tam olarak uygun, adil ve etkili bir performans degerlendirme
sistemi oldugu siirece, calisanlar ¢cok calismak icin caba gosterecektir. Yoneticiler artan
gelirden ve isletme sermayesinden memnun kalacaklardir. Yonetim, model ¢alisanlarini
amirlere gostermek icin performans 6deme sistemlerini kullanabilir. insan Kaynaklar
yoneticileri, potansiyel is basvurusunda bulunanlar1 ¢cekmek ve calisanlarin elde tutma

stiresini artirmak i¢in performans ticretini kullanabilir (Bartol ve Locke, 2000: 119).

Bazi sirketler performans 6deme sistemlerini uygulamakta zorlanmaktadir. Ciinki
performans seviyelerini tanimlamak ve ¢aliganlar objektif olarak degerlendirmek zordur.
Performans kriterleri ve olgiimler belirsiz ve yetersiz olabilir. Sonug olarak, denetim
otoriteleri, belirli ¢alisanlarin kolektif calisan memnuniyetsizligini artiran digerlerine
gore tercih edilmesini saglar. Calisanlar performans 6lgiitlerini anlayamadiginda, ticret
artiglarini alamadiklar1 zaman yonetimi suglayabilirler. Bazen performans degerlendirme
sistemlerinin amaci sadece egitim ihtiyaglarin1 veya tanitim uygunlugunu belirlemektir.
Performans 6deme sistemlerinde en biiyiik zorluk, yonetimin calisan performansini da
stirekli gézlemlemek ve belgelemek zorunda kalmasi ve ayn1 zamanda ¢ok zaman alan

geri bildirim sunmasidir. (Barney ve Hesterly, 1999: 128)

Gergek 6deme plani, bireylere, gruplara, organizasyona veya ozellestirilmis bir karigima
dayanabilecek performans kriterlerini belirlemelidir. Bireysel temelli bazi kriterler kisisel
hedeflere ulagsma ve denet¢inin geri bildirimlerine odaklanir. Bireysel egitim hedefleri, is
gorevlerini yerine getirmek igin gereken 6zel beceri ve bilgilere dayanabilir. Bireysel

performans sistemleri, sirketin amaci ekip ¢alismasi performansini ve bilgi paylagimini
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artirmak oldugunda Onerilmez. Diger sistemler, genellikle son derece 6znel oldugu

diistiniilen meslektas degerlendirmelerini kullanir. (Dohmen, 2004:144).

3.5.3.3. Beceriye Dayah Ucret Sistemleri

Is gorenin edindigi her yeni beceri ya da 6grendigi her yeni is igin iicret ddenmesine dayali
bir sistem olan beceriye dayali {icret sisteminde is gorenler edindikleri yeni sorumluluk
ve becerilerde alabilecekleri her yeni gorev igin parasal gelir saglarlar. ilerlemeye devam
eden bireyler performans yoluyla kendilerini farklilagtirir, yiikseltirler. Buna karsilik,
beceri temelli 6deme, bireylerin sahip olduklar1 ve bir kurulustaki ¢alismalar1 iginde
uyguladiklar1 bilgi ve becerilere odaklanir. Bu model is gorenlerin bireysel gelisimi yeni
edindikleri beceri yetenek ve bilgiyi 6diillendirmeyi hedeflemektedir bundan dolayidir ki
niteliksel olarak performansa dayali iicret sistemi ile arasinda farkliliklar bulunmaktadir
(Shaw, vd., 2005:1-10).

Beceri temelli {icretlendirmenin ardindaki genel fikir, calisanlart c¢oklu becerileri
O0grenmeleri ve aslinda birden fazla is yapmalari i¢in motive etmek tizerine kuruludur.
Beceri temelli sistemlerin en biiyiik avantajlarindan biri, ¢alisan (ve organizasyon)
esnekligini arttirirken ayni zamanda is yapma maliyetini de diisiirmesidir. Caligsanlar
farkli is gruplarina atayabilecekleri i¢in, birden fazla beceri grubuna sahip kisilerden
olusan bir kurulus, piyasa taleplerindeki (iiriinler, hizmetler vb.) hizli degisimleri
uygulanabilir. Ayrica; bu tiir isletmeler genellikle geleneksel ticari sistemler altinda
gerekenden daha az sayida calisanla c¢aligabilir. Belirli bir departmana veya isletme
birimine daha fazla kaynak gerektiren iiriin veya hizmet taleplerindeki degisiklikler, ilave

personel almak yerine mevcut ¢alisanlarla yapilabilir (Shaw, vd., 2005:1-10).

Calisanlara saglanan faydalara ek olarak, beceri tabanli 6deme sistemlerini kullanan
kuruluglar daha az is siniflandirmasi gerektirir. Bunun yerine, gerekli becerilere bagh
genis is kategorileri kullanilmaktadir. Genis beceri temelli kategorilerin avantaji, sayisiz
i1 smiflamasi arasinda esitligi saglamanin getirdigi idari yiikte bir azalmadir. Sonug
olarak, calisanlar daha yiiksek is siiflandirmalarina gegme konusunda daha az endise
duymakta ve daha sonra yeni beceriler edinmeye ve mevcut becerilerde ustalagsmaya
odaklanmakta ve bu da organizasyona fayda saglamaktadir (Barney ve Hesterly, 1999:
129-130)
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Isbirligi, esneklik, beceri gelistirme ve dzyonetime odaklanan ekip temelli ayarlar, beceri
temelli 6deme programlari olusturmak i¢in ideal bir durumdur. Ancak, bu sistemler s6z
konusu oldugunda akilda tutulmasi gereken bazi sinirlamalar vardir. Potansiyel olarak,
en biiyiik sorunlardan biri, bir kurulus icin iicret maliyetlerinin o anda deger katmadan
artabilecegidir. Yani, ¢calisanlar orgiitiin telafi ettigi beceriler kazaniyor olabilir; Ancak,
bu becerilerin derhal kullanilmaya baslanacaginin garantisi yoktur. Kurumlarin prim
Odedikleri becerilerin sayisina 6zel bir dikkat gostermeleri gerekir, aksi takdirde verimde
pozitif bir degisim olmadik¢a becerilere dayali 6deme maliyetleri dnemli 6l¢iide artabilir

(Shaw, vd., 2005:1-10).

Beceri temelli 6deme sistemleri ile ilgili ikinci 6nemli bir dezavantaji, yeni beceriler
gelistirmek i¢in gereken zaman ve kaynaklar agisindan siklikla 6nemli maliyetler
dogurmalaridir. Kurulusun ister kurum ici egitim saglamasi, isterse dis egitim i¢in iicret
O6demesi olsun, bu taahhiit hem finansal hem de zaman agisindan biiyiik olabilir. Goreceli
olarak ucuz bir egitimle bile, calisanlar kurulusun istedigi tiim becerileri dgrenerek
“maksimize” etmeye basladiginda olas1 bir baska sorun yasanmaktadir (Shaw, vd.,
2005:1-10).

3.5.3.4. Zamana Dayah Ucret Sistemleri

Giliniimiizde birgok isletmede en eski iicret sistemi olmasina ragmen, zaman temeline
dayanan iicret sistemi hala genis bir uygulama alanina sahiptir. Bu sistemde is gérenlerin
ticretleri calistig1 siirelere gore belirlenir. Calisan saat basina, giindelik, haftalik ve yillik

olarak 6nceden tespit edilen bir ticret almaktadir

Zamana dayali {icret sisteminin tatbik asamasindaki faydalar1 asagidaki sekilde

siralanabilir. (Bing6l, 2006: 357);

o Maliyetli bir sistem degildir.

e Basit ve agik bir sistemdir. Personele 6denecek iicreti hesaplamak kolaydir.

e s gdren ve isveren arasinda anlasmazliga neden olacak bir sistem degildir.

e Ucret sisteminin olusturulmasi igin karmasik siirelere ihtiya¢ bulunmamaktadr.

e Personele yaptig1 is karsilig1 alacagi iicreti garanti eder ve personel yaptigi is
karsiliginda ne alacagini bilir.

e Sistemin anlagilip uygulanmasi kolaydir.
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o Kisilik 6zellikleri daha objektiftir.
e Odenecek iicret garanti oldugu igin is gdrenin asir1 caba gostermesine gerek

kalmaz.

Zamana dayal1 {icret sisteminin uygulanisi ile ilgili ortaya ¢ikan sakincalar asagidaki

sekilde siralanabilir (Bing6l, 2014: 357);

e Verimlilik konusunda yasanan sorunlarin ¢dziimlenmesi isletmeye
birakilmistir.

e lyi bir denetim ve gozetim olmadigi siirece is gérenlerin agir ¢alismasina
sebebiyet vermektedir.

e Ozendirici bir niteligi olmadig1 i¢in is gdéren denetimi gerekir ve ek maliyet
yaratilmasina neden olmaktadir.

e Ustiin basar1 gosteren kisilerin basarilar1 gz 6niine alinmadig icin kisilerin

magdur olmasina neden olmaktadir.

3.5.3.5. Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici {icret sistemleri is gdrenin iicreti ve iicret gelirini direkt olarak etkileyen ve is
gorenin ozellikle icret tatmininde gelismesinde O6nemli bir payr ve yeri bulunan
sistemlerdir. Diger bir deyisle organizasyonlarda gorev yapan is gorenlerin kisisel
calisma neticelerini On plana ¢ikartarak ig gérene 6deme yapan 6zendirici iicret sistemleri
is gorenin verimliligiyle iicreti arasinda dogrudan bir paralellik arar. Ozendirici iicret
sistemleri is gérenin isverenin direktiflerine bagh bir sekilde gecirmis oldugu zamandan
ayr1 olarak {icret ile ¢ikt1 ve veya ¢aba arasinda bir iliski kurmaya yonelik ticret sistemidir

(Bingol, 2014: 357);

3.6. Performans Degerlendirme Sisteminin Ucret Yonetimine Etkisi

Performans degerlendirmesi, kuruluslarin calisanlarmma geri bildirimde bulunma,
yetkinliklerini gelistirme, performansi artirma ve odiilleri dagitma cabasiyla, cesitli
faaliyetlere genel bir baslik haline gelmistir. Bir ajansin performans degerlendirme
sistemi, tazminat ve liyakat maas artiglari, egitim ve gelisim firsatlari, performans
tyilestirme, terfi, fesih, organizasyonel iklim ve finansal yonetim konularinda kararlar

vererek bireysel ve kurumsal operasyonlari etkiler. Performans degerlendirme siireci, her
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calisanin performansini tartismak, planlamak ve gézden gecirmek icin bir ara¢ saglar.
Performans degerlendirmeleri, maaslari, promosyonlari1 ve transferleri etkilemektedir ve
denetgilerin  performans incelemeleri gerceklestirmede ve genel performans

derecelendirmelerini belirlemede nesnel olmalar1 6nemlidir.

Performans degerlendirmenin en O©nemli hedeflerinden birisi de degerlendirme
neticelerini iicret maas yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Mesela 6zendirici iicret
sistemlerinden birisi olan performansa dayali iicretlendirmenin uygulanabilmesi igin is
gorenlerin performanslart ile ilgili olarak bilgilerinin gereksinimi hissedilmektedir.
Organizasyonlarin bircogunda direkt olarak ya da terfiler yolu ile dolayli bir sekilde
performans degerlendirme neticeleri maas ve lcretlerin belirlenmesinde etkin bir rol
almaktadir. Sistemin etkili bir bigimde tatbik edilebilmesi 6diil sistemi ile performans
arasindaki iliskinin is gorenler tarafindan benimsenmesi ile miimkiin olacaktir. Onun
gerceklestirebilmesi i¢in ise performans degerlendirme nicelerinin is gorenlerin
ticretlerine yazilmasi gerekmektedir. Karar alma siirecinde kendilerini yonlendirmek igin
ajanslar, licret sistemlerini degistirmek i¢in herhangi bir islem yapmadan once
performans ve iicret igin gercekci hedefler belirlemelidir. Ise alim, elde tutma ve
motivasyon, ajanslarin performans icin 0deme yaparak gelistirmek istedikleri genis
alanlar1 temsil etmelerine ragmen, kuruluslar diger hedefleri ve oncelikleri de goz 6niinde
bulundurmalidir. Ornegin, ajans liderlerinin performans icin {icret uygularken aklinda
olabilecek baska bir amag¢ da esitligi arttirmaktir. En yiiksek performansa daha fazla
tazminat 6denerek 6deme uygulamalarinin yapilmasidir. Performansa degerlendirmenin
ticret yonetiminde basaril1 bir sekilde kullanilabilmesi, performansi tanimlamak, 6lgmek,
degerlendirmek ve yonetmek icin etkili diizenlemeler yapilmalidir. Odak noktasi, dnce
yiksek performansi tesvik etmeli, etkin performans yonetimi, gelistirme ve
degerlendirme sistemleri ile desteklenmeli ve ancak daha sonra bu amaca ulagsmanin bir
odilu olarak 6denmelidir. Siirdiiriilebilir ve yiiksek performansli bir isyeri olusturmak
icin, tiim finansal ve finansal olmayan Odiiller, performans degerlendirme sonuglari
tarafindan desteklenmelerini saglayacak sekilde Ozenle tasarlanmalidir (Bakan ve

Kelleroglu, 2003;114-118).
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4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ UCRET YONETIMINE
ETKIiSiNi BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmamin Metodolojisi

Calismanin bu kismma kadar sirasiyla Performans Kavrami Onemi ve Amaglari,
Performans Degerlendirmenin Islevleri, Performans Degerlendirmenin Kullanim
Alanlar1 Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler, Performans Degerlendirmenin
Y 6ntemleri, Performans Degerlendirmenin Faydalari, Performans Degerlendirme Siireci,
Ucret ile ilgili temel kavramlar, Ucret Yonetimin Amaglar1, Ucret Yonetiminin Tarihsel
Gelisimi, Ucret Yonetiminin Ilkeleri, Ucret Yonetiminin Kapsami ve Ucret Sistemleri

hakkinda bilgi verilmistir.

Bu boliimde arastirmanin evreni ve Orneklem sec¢imine, veri toplama teknigi ve
araglarina, aragtirma sorunlarina yer verilecek olup, Konya ilinde farkli sektorlerde
uygulanan anket tekniginden elde edilen analizler paylasilacaktir. Biitiin bu ¢aligsmalari
ardindan elde edilen bulgular, sorunlar ve ¢6ziim Onerileri kismina yer verilecek olup

calisma tamamlanacaktir.

4.1.1. Arastirmanin Modeli

Ucret yonetimi konusunda performans ydnetimi sonucunda ortaya ¢ikan verilerden
yararlanan isletmelerde, yapilan degerlendirme islemlerinin 6nemi daha da artmistir.
Burada karsimiza performansa dayali ticret kavrami ¢ikmaktadir. Bu kavram, {icretlerin
belirlenmesinde en Onemli unsur olarak c¢alisanlarin performanslarinin 6Slgiilerek
kullanilmasi gerektiginin ilizerine yogunlagmaktadir. Son yillarda giderek 6nem kazanan
performansa dayali ticretin, 6zellikle 1990’11 yillarla birlikte pek ¢ok biiro isletmesinde
ticretlerin belirlenmesinde ana yontem olarak kullanildigi gozlemlenmistir. Performansla
ticret iligkisinin dogru kurulmasi halinde; adil, etkili ve calisanlarin hepsini basariya
yonlendirici bir ticret sistemi kurulacagina inanilmaktadir. Performansa dayali {icret
uygulamalar ile isletme icerisindeki {icretlerin belirlenmesi bazen zaman alic1 da olsa
sistemin ilk defa uygulanmasi, daha sonraki uygulamalara 6rnek teskil ettiginden,
ticretlerin tespitinde gecen siirenin her bir iicret doneminde daha da kisaldigi tespit
edilmistir. Ayrica giinlimiizde performansa dayali {icret sistemini kullanan isletmeler

kadar, geleneksel yontemlerle iicret yonetimi uygulayan isletmelerin de {icretlerin
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belirlenmesinde performans degerlendirmeden yararlandiklar1 goriilmiistiir (Budak,
2004).

Performans Degerlendirme Sisteminin Ucret Yonetimine Etkisini Konya ilinde farkli
sektorler tizerinde belirlemeye amaglayan bu ¢alisma nicel bir ¢alisma olup genel tarama
modelinde yapilmistir. Anket, arastirilacak konuya iligkin sorulara cevap alabilmek
amaciyla gelistirilen veri toplama araci ve sistematik bir veri toplama yontemidir ve
konunun spesifik hale getirilerek analiz edilmesi ancak bu yontemle miimkiin olmaktadir.
Aragtirmacinin ¢alismasi i¢in ihtiya¢ duydugu 6zgiin veriler elde etmek icin degisik

araclar kullanarak kendisinin toplamasi birincil verilerdir.

(Performans degerlendirme]_> Ucret yonetimi

Sekil 1. Calismada incelenen model ve faktorleri

4.1.2. Arastirmamn Tipi

Performans Degerlendirme Sisteminin Ucret Yonetimine Etkisini Konya ilinde farkl
sektorler tizerinde belirlemeye amaglayan bu ¢alisma nicel bir ¢aligma olup genel tarama
modelinde yapilmistir (Karadag, 2010). Calismada veri toplama teknigi olarak anket
teknigi uygulanmistir (Yavuzgelik, 2006).

4.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini, Konya ilinde farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde
calisan is¢iler olusturmaktadir. Bu ¢alismada Konya ilinde farkli sektorde ¢alisan 401 kisi
ile goriismeler saglanmistir. Calismanin konusu ile baglantili daha dnceden hazirlanmis
olan anketler uygulanmistir. Aragtirmada maliyet ve zaman dikkate alinarak kolayda
ornekleme yontemi se¢ilmistir. Calismaya dahil edilen katilimc1 sayis1 ¢aligma 6ncesinde
Gpower 3.1.9.4 uygulamasinda gii¢ analizi yapilarak belirlenmistir (Tablo 1). Caligmada
elde edilen gii¢ 0.917 olup istatistiksel olarak anlamli seviyededir (Sekil 2).
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Tablo 1. Gii¢ analizi protokolii

t testleri - Linear iki boyutlu regression: Bir grup, slop biyiikligi
Faktorler = Tek, Slope HO = 0, Std devo_x = 1,
Std dev o_y = 1, o err prob = 0.05, Slope H1 = 0.15 Giic:0.917

Y
1<)
S

Toplgm drneklgm biyik(igi

0.6 0.65 0.7 0.75 0.8 0.85 09 0917
Glig degeri (1- err prob)

t testleri ot e
Lineer iki boyutlu regresyon analizi Tek grup, basamak biiytikligii
Analiz Giig analizi
Slope H1=0.15
a err prob=0.05
Girdiler Giig (1-B err prob)=0.917
Faktorler =Tek Slope HO=0
SSo x=1
SSo y=1
6=3.0381210
Kritik t=1.6486815
Ciktilar Serbestlik derecesi=399
Toplam 6rneklem biiytikligii=401
Mevcut giic degeri=0.9174483

Sekil 2. Gii¢ grafigi (O=Elde edilen giic)

4.1.4. Arastirmada Kullanmilan Veri Toplama Teknigi ve Araclar

Aragtirma, Konya ilinde farkli sektorlerde faaliyet gdosteren c¢alisanlar iizerinde
yapilmustir. Anket uygulanacak firmalarin yetkilileri ile goriisiiliip, elde edilen verilen
tamamen akademik amagli kullanilacagi, bilgilerin tiglincii bir kisi ile paylasilamayacagi

bilgisi verilmistir. Gizlilik ilkesine bagli kalinmistir.

Bu arastirmada veri toplama tekniklerinden biri olan anket metodu kullanilmistir
(Yavuzgelik, 2006). Anket yonteminin tercih edilmesinin nedeni ise; arastirma

yontemleri arasinda en ¢ok kullanilan olmasidir. Uygulanan anketin tamamu iki boliimden
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olugsmaktadir. Anket formunun birinci boliimiinde bireylere ait demografik verilerin elde
edilmesi amaci ile ¢alisanlarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni hali, kurumdaki

hizmet y1l1 gibi sorular yer almaktadir.

Ikinci béliimde ise performans degerlendirmenin iicret yonetimine etkisini 6lgmeye
yonelik, YAVUZCELIK (2006) ’in yiiksek lisans tezindeki on bes maddelik 6lgek
kullanilmistir. Performans degerlendirmenin {icret yonetimine etkisine yonelik 15
sorudan olusmaktadir. Ankette yer alan bu ifadelerin degerlendirilmesinde sosyal
bilimlerde yaygin olarak kullanilan 5°li Likert olg¢edi esas alinmistir. Puanlama;
Tamamen katiliyorum “5”, Katiliyorum “4”, Kararsizim “3”, Katilmiyorum “2”, Hig

Katilmryorum “1” seklinde cevap verilmesi istenmistir.

4.1.5. Arastirma Hipotezleri

Calisma yasaminda yasanan hizli yasama ayak uydurabilmek ve orgiitlerde en degerli
hazine olarak goriilen insan kaynaginin en iyi sekilde yonetmek ve verim alabilmek
performans degerlendirme sisteminin ticrete olan etkisi ile miimkiin olacaktir. Konya’da
faaliyet gosteren farkli sektorler lizerinde bir arastirma yapilmis ve yapilan aragtirmada
kurumsal bilgi ve uygulamadan alinan bilgiler degerlendirilerek aragtirmanin temel

hipotezleri agagida siralanmaigtir.

H1: Calisanlarin demografik ozellikleri ile performans degerlendirmeye yonelik

algilamalari arasinda farklilik vardir.

Hla: Calisanlarin cinsiyetleri ile performans degerlendirmeye yonelik

algilamalar1 arasinda farklilik vardir.

H1b: Calisanlarin yaglar ile performans degerlendirmeye yonelik algilamalar

arasinda farklilik vardir.

H1lc: Calisanlarin egitim durumlar ile performans degerlendirmeye yonelik

algilamalar1 arasinda farklilik vardir.

H1d: Calisanlarin medeni durumlari ile performans degerlendirmeye yonelik

algilamalar arasinda farklilik vardir.

Hle: Calisanlarin kurumdaki hizmet yillar1 ile performans degerlendirmeye

yonelik algilamalari arasinda farklilik vardir.
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H2: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile ticret yonetimine yonelik algilamalar arasinda
farklilik vardir.

H?2a: Calisanlarin cinsiyetleri ile iicret yonetimine yonelik algilamalar1 arasinda

farklilik vardir.

H2b: Calisanlarin yaslari ile {icret yonetimine yonelik algilamalari arasinda
farklilik vardir.

H2c: Calisanlarin egitim durumlar ile ilicret yonetimine yonelik algilamalari

arasinda farklilik vardir.

H2d: Calisanlarin medeni durumlari ile iicret yonetimine yonelik algilamalari

arasinda farklilik vardir.

H2e: Calisanlarin kurumdaki hizmet yillar1 ile {icret yOnetimine ydnelik

algilamalar1 arasinda farklilik vardir.

H3: Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar ile iicret yonetimine

yonelik algilamalar1 arasindaki anlamli bir iligki vardir.

H4: Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalarinin, iicret yonetimine

yonelik algilamalari lizerindeki etkisi anlamlidir.

4.1.6. Verilerin Degerlendirilmesi ve Uygulanan Istatiksel Analiz

Verilerin istatistiksel analizi bilgisayar ortaminda yapilmistir. Veri kontrolii yapilmis ve
hatal1 girilen veriler anket formuna gore diizeltilmistir. Arastirma verilerinin istatistiksel
analizi IBM SPSS 22. paket programinda yapilmistir. Kategorik dl¢limler say1 ve ylizde
olarak, sayisal Ol¢iimler ise ortalama ve standart sapma ile gosterilmistir. Arastirma
verilerinin gegerlik ve giivenilirligi sirasiyla faktor analizi ve Cronbach-Alpha testi ile
smanmistir. Ayrica verilerin normal dagilima uygun olup olmadigi1 Kolmogorov-Smirnov
testi ile Skewness ve Kurtosis katsayilarina bakarak yorumlanmis, verilerin dagiliminimn
normal dagilima yakin bir dagilima sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu sebeple

verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir.

Ikili gruplar arasindaki sayisal dlgiimlerin karsilastiriimasinda T testi, ikiden fazla grubun
sayisal ol¢iimlerinin genel karsilastirilmasinda ANOVA kullanilmistir. Ikiden fazla

grubun karsilastirilmasi sonucu olusan farkliliklarin belirlenmesinde ise Scheffe testinden
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faydalanilmistir. iki boyut arasindaki iliski durumuna bakmak igin Pearson korelasyon
testine bakilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki etki durumuna bakmak ig¢in ise

regresyon analizi yapilmistir.

4.2. Arastirma Bulgularinin Analiz Edilmesi

4.2.1. Bulgular ve Yorumlari

Verilerin istatistiksel analizi bilgisayar ortaminda yapilmistir. Veri kontrolii yapilmis ve
hatal1 girilen veriler anket formuna gore diizeltilmistir. Arastirma verilerinin istatistiksel
analizi IBM SPSS 22. paket programinda yapilmistir. Kategorik dl¢limler say1 ve yiizde
olarak, sayisal Ol¢iimler ise ortalama ve standart sapma ile gosterilmistir. Arastirma
verilerinin gegerlik ve giivenilirligi sirasiyla faktor analizi ve Cronbach-Alpha testi ile
smanmigtir. Ayrica verilerin normal dagilima uygun olup olmadigir Kolmogorov-Smirnov
testi ile Skewness ve Kurtosis katsayilarina bakarak yorumlanmis, verilerin dagiliminin
normal dagilima yakin bir dagilima sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu sebeple

verilerin analizinde parametrik testler kullanilmistir.

Ikili gruplar arasindaki sayisal dlgiimlerin karsilastirilmasinda T testi, ikiden fazla grubun
sayisal Olgiimlerinin genel karsilastirilmasinda ANOVA kullanilmistir. Ikiden fazla
grubun karsilastirilmasi sonucu olusan farkliliklarin belirlenmesinde ise Scheffe testinden
faydalanilmistir. ki boyut arasindaki iliski durumuna bakmak igin Pearson korelasyon
testine bakilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki etki durumuna bakmak icin ise

regresyon analizi yapilmstir.
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4.2.1.1.Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablo 2. Katihmcilarin Cinsiyet Durumuna Goére Dagilimi(n=401) Tablosu

Cinsiyet Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 150 374 374

Erkek 251 62,6 100,0

Toplam 401 100,0

Arastirma kapsamina alinan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore tanitici 6zelliklerinin dagilimi
tablo 2’de gosterilmistir. Calisanlarin %37,4°1i kadin iken %62,6’s1 erkektir. Bu ytizdelik
degerler sayisal olarak agikladiginda ise kadin ¢alisan sayis1 150, erkek calisan sayisi ise

251 olarak belirlenmistir.

Cinsiyet

300

250

200

150

100

50

Kadin Erkek

Sekil 3. Katihmeilarin Cinsiyet Frekans Dagilimi
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Tablo 3. Katihmcilarin Yas Durumuna Gore Dagilimi(n=401) Tablosu

Yas Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20 ile 30 Arasi 144 35,9 35,9

31 ile 40 Arasi 166 41,4 77,3

41 Yas ve Uzeri 91 22,7 100,0

Toplam 401 100,0

Arastirma kapsamina alinan ¢alisanlarin yaslarina gore tanitict 6zelliklerinin dagilimi

tablo 3°de gosterilmistir. Calisanlarin %35,9’u 20 ile 30 yas arasinda, %41,4’1 31 ile 40

yas arasinda ve %22,7’s1 ise 41 yas ve lizerindedir. Bu yiizdelik degerler sayisal olarak

acikladigin da ise 20 ile 30 yas arasinda bulunan ¢alisan sayis1 144, 31 ile 40 yas arasinda

bulunan ¢alisan sayisi 166 ve 41 yas ve iizerinde bulunan ¢alisan sayisi ise sadece 91 kisi

olarak belirlenmistir.

Yas

180

160
140
120
100
80
60
40
20

0

20 ile 30 Arasi

31ile 40 Arasi

41 Yas ve Uzeri

Sekil 4. Katihmcilarin Yas Durumuna Gore Dagilim
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Tablo 4. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gore Dagilimi(n=401) Tablosu

Egitim Durumu Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 179 44,6 44,6

Lisans 161 40,1 84,8

Lisansusti 61 15,2 100,0

Toplam 401 100,0

Arastirma kapsamina alinan lniversite c¢alisanlarin egitim durumuna gore tanitici

ozelliklerinin dagilimi tablo 4’de gosterilmistir. Calisanlarin %44,6’s1 lise mezunu,

%40,1°1 lisans mezunu ve %15,2’si ise lisansiisti mezunudur. Bu yiizdelik degerler

sayisal olarak agikladigin da ise lise mezunu ¢alisan sayist 179, lisans mezunu calisan

sayist 161 ve lisanstistii ¢alisan sayist ise sadece 61 kisi olarak belirlenmistir.

180
160
140
120
100
80
60
40
20

Egitim Durumu

0

Lise

Lisans Lisansustu

Sekil 5. Katihmeilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi
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Tablo 5. Katihmcilarin Medeni Durumuna Goére Dagilimi(n=401) Tablosu

Medeni Durum | Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 135 33,7 33,7

Evli 266 66,3 100,0

Toplam 401 100,0

Arastirma kapsamina alinan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore tanitict 6zelliklerinin
dagilimi tablo 5’de gosterilmistir. Calisanlarin %33,7’si bekar iken %66,3’1 evlidir. Bu
yilizdelik degerler sayisal olarak acikladiginda ise bekar calisan sayis1 135, evli ¢alisan

sayisi ise 266 olarak belirlenmistir.
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Sekil 6. Katihmcilarin Medeni Durumuna Gore Dagilim
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Tablo 6. Katihmcilarin Kurumdaki Hizmet Yilina Gore Dagilimi(n=401) Tablosu

Kurumdaki Hizmet Yili | Say1 Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 Yildan Az 89 22,2 22,2

1 ile 5 Y1l Arasi 158 39,4 39,4

6 ile 10 Y1l Aras1 84 20,9 20,9

11 ile 20 Y1l Arasi 42 10,5 10,5

20 Y1l ve Uzeri 28 7,0 7,0

Toplam 401 100,0 100,0

Arastirma kapsamina alinan calisanlarin kurumlarindaki hizmet yillarina gore tanitici
Ozelliklerinin dagilimi tablo 6’da gosterilmistir. Calisanlarin %22,2’si 1 yildan az,
%39,4°1 1 ile 5 y1l arasinda, %20,9°u 6 ile 10 y1l arasinda, %10,5’1 11 ile 20 y1l arasinda
ve %7’s1 ise 20 yil ve lizeri zamandir kurumlarina hizmet vermektedir. Bu yiizdelik
degerler sayisal olarak agikladigin da ise 1 yi1ldan az kurumuna hizmet veren ¢alisan sayisi
89, 1 ile 5 yil arasinda kurumuna hizmet veren ¢alisan sayis1 158, 6 ile 10 yil arasinda
kurumuna hizmet veren ¢alisan sayist 84, 11 ile 20 y1l arasinda kurumuna hizmet veren
calisan sayis1 42 ve 20 yil ve lizeri zamandir kurumuna hizmet veren calisan sayisi ise

sadece 28 kisi olarak belirlenmistir.
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Sekil 7. Katihmeilarin Kurumdaki Hizmet Yilina Gore Dagilimi
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4.2.1.2. Tammlayia Istatistikler

Tablo 7. Katihmecilarin Performans Degerlendirme Olcegine Yonelik Tanitica
Ozellikler(n=401) Tablosu

Hi¢c Katilmiyorum <<<------------ >>> Tamamen Katiliyorum

ifadeler 1 2 3 4 5

n % n % n % n % n %

Performans degerlendirme
sonuglari licretime adaletli olarak 65 | 16,2 | 148 | 36,9 | 100 | 249 | 60 15 28 7

yansitiliyor.

Performans kriterleri
olusturulurken yeterli 8lgiide 53 | 13,2 | 127 | 31,7 | 80 20 | 115 | 28,7 | 26 6,5

goriislerim alimiyor.

Performansa dayali ticret
sisteminin ¢alisma ortaminda 110 | 27,4 | 173 | 431 | 71 |17,7| 32 | 8 | 15 | 3,7
rekabete sebep oldugunu
diisiinliyorum.

Performans kriterleri belirlenirken
takim performans kriterleri de 50 | 125|194 | 484 | 86 | 214 | 46 | 115 | 25 6,2

belirleniyor.

Performans degerlendirme
sonuglarinin gergekei oldugunu 52 13 | 152 | 37,9 | 116 | 28,9 | 53 | 132 | 28 7

diisiiniiyorum.

Parasal olmayan ddiillerin (terfi,
ayin personeli gibi) verilmesi 87 21,7 | 195 | 486 | 75 | 187 | 31 | 7,7 | 13 | 3.2

performansimi arttirir.

Performansa gore ddenecek ticret | 132 | 329 | 199 | 496 | 46 |115| 15 | 3,7 9 2,2
caligma performansimu arttirir.

Yoneticimin beni takdir etmesi i 123 | 30,7 | 197 | 49,1 | 52 13 17 | 42 12 3
verimimi arttirir.

Tlgili literatiir incelenerek ¢alisanlarin performans degerlendirme algisim dlgen 8 ifadeye
iliskin yiizde ve frekans dagilimlari incelenmis, sonuglar1 Tablo 7°de gdsterilmistir. Tablo
7 incelendiginde calisanlarin performans degerlendirme algilaria yonelik ifadelerde,
Performansa gore Odenecek iicret ¢alisma performansimi arttirir ifadesine 9%382,5
oraninda katildiklari tespit edilmistir. YOneticimin beni takdir etmesi i verimimi arttirir
ifadesine ¢alisanlarin %79,8 olumlu goriis bildirmislerdir. Bu ifadelerin sonuglarina
benzer olarak, performans degerlendirme algisini 6lgen tiim ifadelere ¢aliganlarin biiyiik

bir ¢ogunlugu olumlu yonde goriis bildirmislerdir.

Ote yandan Performans kriterleri olusturulurken yeterli 6lgiide goriislerim almiyor
ifadesine ise ¢alisanlarin %35,3’liik bir kism1 bu goriise katilmadiklar1 tespit edilmistir.
Benzer sekilde Performans degerlendirme sonuglarinin gergekei oldugunu diisiiniiyorum

ifadesine ise ¢alisanlarin %20,2’si bu ifadeye katilmamaktadir.
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Tablo 8. Katihmcilarin Ucret Yonetimi Olcegine Yonelik Tanitict
Ozellikler(n=401) Tablosu

Hi¢c Katilmiyorum <<<------------ >>> Tamamen Katiliyorum
ifadeler 1 2 4 5
n % n % n % n % n %
Iste gstermis oldugum basariya | 108 | 269 | 214 | 534 | 46 |115| 23 | 57 | 10 | 25
gore ticretimin belirlenmesi beni
daha cok motiveeder.
peretin belirlenmesinde is 68 | 17 | 226 |564| 68 | 17 | 29 [ 72 | 10 | 25
degerlendirmenin etkisi olmas1
perektigini diisiiniiyorum.
Ucretin belirlenmesinde piyasa
ticret diizeyinin etkisi olmast 50 125|204 | 50,9 | 90 | 224 | 34 | 85 | 23 | 57
gerektigini diislintiyorum.
Ucretin performansima gore
belirlenmesi, adil bir iicret 91 22,7 | 181 | 451 | 65 | 16,2 | 35 8,7 29 7,2
aldigima inanmamai saglar.
Deneyim iicretime yansitilmalidir. 128 | 319|189 | 471 | 49 122 18 | 45 | 17 | 42
Kideme gore verilen eret daha | 7, | 185 | 157 | 379 | 78 |195| 62 |155| 35 | 87
adaletli bir ticrettir.
Adil bir ticret sistemi ¢alisanlarin
performansini artirarak, | 136 | 339|179 | 44,6 | 54 [135| 18 | 45 | 14 | 35
isletmenin karliligini, verimliligini
ve rekabet giiclini artirir.

Igili literatiir incelenerek calisanlarin {icret ydnetimi algilarmi dlgen 7 ifadeye iliskin
yluzde ve frekans dagilimlar1 incelenmis, sonucglari Tablo 8’de gdsterilmistir. Tablo 8
incelendiginde ¢alisanlarin iicret yonetimi algilarina yonelik ifadelerde, iste gdstermis
oldugum basariya gore ticretimin belirlenmesi beni daha ¢ok motive eder ifadesine %80,3
oraninda katildiklar1 tespit edilmistir. Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir Gicrettir
ifadesine ¢alisanlarin %79 olumlu goriis bildirmislerdir. Bu ifadelerin sonuclarina benzer
olarak, ticret yonetimi algisim1 6l¢en tiim ifadelere calisanlarin biiylik bir ¢ogunlugu

olumlu yonde goriis bildirmislerdir.

Ote yandan Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir iicrettir ifadesine ise ¢alisanlarin
%24,3’liik bir kism1 bu goriise katilmadiklar1 tespit edilmistir. Benzer sekilde Ucretin
performansima gore belirlenmesi, adil bir {icret aldigima inanmami saglar ifadesine ise

calisanlarin %15,9u bu ifadeye katilmamaktadir.
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Tablo 9. Katiimcilarin Performans Degerlendirme Olgegine Yonelik

Ortalamalarina iliskin Bulgular (n=401) Tablosu

Tammlayic1 Ozellikler

Performans Degerlendirme

X SS
Performans degerlendirme sonuglari iicretime adaletli olarak
yansitiliyor. 3,40 1,13
Performans kriterleri olusturulurken yeterli ol¢lide goriislerim 316 117
aliniyor. ’ '
Performansa dayali iicret sisteminin ¢alisma ortaminda rekabete
- e 3,82 1,03
sebep oldugunu diisiinliyorum.
Performans kriterleri belirlenirken takim performans kriterleri de
S 3,49 1,05
belirleniyor.
Performans degerlendirme sonuglarinin  gercek¢i  oldugunu
I 3,36 1,08
diisiiniiyorum.
Parasal olmayan odiillerin (terfi, aym personeli gibi) verilmesi
3,77 978
performansimai arttirir.
Performansa gore 6denecek iicret caligma performansimi arttirir. 4.07 ,890
Yoneticimin beni takdir etmesi is verimimi arttirir. 4,01 ,936

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme ile ilgili vermis olduklari

cevaplar neticesinde veriler incelenmis ve ortalamalar ile standart sapmalar1 Tablo 9°da

gosterilmistir. Bu baglamda performans degerlendirme ile ilgili ifadelere iligkin en iyi

ortalamaya sahip ifadenin “Performansa gore Odenecek licret ¢alisma performansimi

arttirtr. “oldugu tespit edilmistir.” (ort:4,07, ss:0,89).

Ayrica “Yoneticimin beni takdir etmesi is verimimi arttirir.” (ort:4,01, ss:0,93),

“Performansa dayali iicret sisteminin calisma ortaminda rekabete sebep oldugunu

distintiyorum.” (ort:3,82, ss: 1,03) ifadelerinin de dlgek igerisinde iyi ortalamaya sahip

diger ifadeler oldugu sdylenebilir.
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Tablo 10. Katihmeilarin Ucret Yonetimi Olgegine Yonelik Ortalamalarina fliskin

Bulgular (n=401) Tablosu

Tammlayic1 Ozellikler

Ucret Yonetimi

karliligini, verimliligini ve rekabet giiciinii artirir.

X SS
Iste gostermis oldugum basartya gore ticretimin belirlenmesi beni | 3 96 915
daha ¢ok motiveeder.
Ucretin belirlenmesinde is degerlendirmenin etkisi olmas1 gerektigini 3.78 898
diisiiniiyorum. ’ ’
Ucretin belirlenmesinde piyasa iicret diizeyinin etkisi olmas1
gerektigini diigliniiyorum. 3,56 1,01
Ucretin performansima gére belirlenmesi, adil bir iicret aldigima 367 113
inanmami saglar. ’ ’
Deneyim ticretime yansitilmalidir. 3,98 1,01
Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir iicrettir. 341 1,20
Adil bir ticret sistemi ¢alisanlarin performansini artirarak, isletmenin 4,01 084

Arastirmaya katilan calisanlarin {icret yonetimi ile ilgili vermis olduklar1 cevaplar

neticesinde veriler incelenmis ve ortalamalar ile standart sapmalar1 Tablo 10’da

gosterilmigtir. Bu baglamda ticret yonetimi ile ilgili ifadelere iliskin en iyi ortalamaya

sahip ifadenin “Adil bir icret sistemi ¢alisanlarin performansini artirarak, isletmenin

karliligini, verimliligini ve rekabet giiciinii artirir.” (ort: 4,01, ss: 0,98) oldugu tespit

edilmistir.

Ayrica “Deneyim iicretime yansitilmalidir.” (ort:3,98, ss:1,01), “Iste gdstermis oldugum

basartya gore ticretimin belirlenmesi beni daha ¢ok motive eder.” (ort: 3,96, ss: 0,91)

ifadelerinin de dlgek igerisinde iyi ortalamaya sahip diger ifadeler oldugu sdylenebilir.
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4.2.1.3. Giivenirlik Analiz Bulgulari

Tablo 11. Katihmeilarin Performans Degerlendirme Olcegine Yonelik Cronbach
Alpha(Giivenilirlik) Degerleri Tablosu

Diizeltilen Madde Madde Silinirse < Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken o«
PD1 ,513 ,739
PD2 ,436 154
PD4 407 757
PD7 ,503 741 771
PD8 ,535 ,7135
PD10 456 ,749
PD11 487 ,745
PD12 445 ,751

Tablo 11°de yer alan giivenilirlik testi sonuglarina baktigimizda performans
degerlendirme dl¢eginde yer alan 8 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,407-
0,535 arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan
herhangi bir madde gozlenmemistir. Silindigi takdirde giivenilirlik katsayisini arttiran
herhangi bir maddeye rastlanmamistir. Bu 8 madde {izerinden elde edilen performans
degerlendirme 6l¢eginin bu caligsma i¢in giivenilirlik katsayist 0,771 olarak elde edilmis

ve Olgegin oldukea giivenilir oldugu saptanmistir (Akgiil & Cevik, 2003; 435-436).

Tablo 12. Katihmeilarin Ucret Yonetimi Olgegine Yonelik Cronbach
Alpha(Giivenilirlik) Degerleri Tablosu

Diizeltilen Madde Madde Silinirse « Tiim Maddeler
Toplam Korelasyon Dahil iken «
UY3 513 755
UY5 543 ,750
UY6 513 754
UY9 465 765 782
UY13 ,605 ,736
UY14 394 783
UY15 565 744

Tablo 12°de yer alan giivenilirlik testi sonuglarina baktigimizda iicret yonetimi
Olceginde yer alan 7 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,394-0,605 arasinda
degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan herhangi bir
madde gozlenmemistir. UY14 isimli madde silindigi takdirde olgegin genel
giivenilirliginde binde 2’lik bir artis meydana gelmektedir. Fakat bu denli kii¢lik bir

degisiklik i¢in ifade silmek Olgegin genel yapisint bozabileceginden uygun
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goriilmemistir. Bu 7 madde tizerinden elde edilen iicret yonetimi dlgeginin bu c¢alisma
icin glivenilirlik katsayist 0,782 olarak elde edilmis ve 6lgegin oldukg¢a giivenilir oldugu

saptanmustir (Akgiil & Cevik, 2003; 435-436).
Giivenilirlik Testi;

0.00< a < 0.40 ise olgek giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise dlgegin giivenilirligi disiik,
0.60< a < 0.80 ise Olcek oldukega giivenilir, ve

0.80< a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir. (Akgiil & Cevik, 2003; 435-436)

4.2.1.4. Faktor Analiz Bulgulan

Tablo 13. Katihmeilarin Performans Degerlendirme Olcegine Yonelik Faktor

Analizi.
) Ilgili Faktor | Faktor Faktoriin
Performans Yonetimi Olcegi Yiikleri Acikladig:
Varyans %
PD11 ,857
PD12 814
P1 .
PD10 (44 388
PD4 026
PD?2 ,876
PD1 ,854
PD8 P2 ,685 21,1
PD7 ,531
KMO: 0.74, Barlets Kiiresellik Testi: 102291 (28), p< 0.01, toplam varyans: 0.60

Tablo 13’de KMO o&rneklem yeterliligi testi 0.74, Brartlett’s kiiresellik testi ise istatistiki
olarak anlaml bir deger tiretmistir. Bu durum ifadelerin faktor analizi i¢in yeterli sayida
oldugunun ve maddeler arasinda faktor analizine olanak verecek kadar anlamli
korelasyonlar oldugunun gostergesidir. Dolayisiyla veriler faktor analizi yapmaya
uygundur. KMO degeri 0,60’ tizerinde kabul edilmektedir (P<0,05). Tablo 13’de
performans degerlendirme Slgeginin toplamda 2 faktorii bulunmaktadir. Bu faktorler P1
ve P2 olarak isimlendirilmistir. Faktor yiikleri maddelerin ilgili faktdre ne kuvvetle
yiiklendigini gdstermektedir. Faktor yiiklerinin degerinin 0,4 ten yiiksek olmas1 gegerli
kabul edilir. Faktor analizi sonucu olusan agiklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine

bakildiginda, faktorler varyansin %60,016’sin1 agiklamaktadir
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Tablo 14. Katihmeilarin Ucret Yonetimi Olgegine Yonelik Faktor Analizi Tablosu

Ilgili Faktor Faktor Faktoriin
Ucret Yonetimi Ol¢egi Yiikleri Acikladign
Varyans %
UY3 737
UY5 ,708
UY6 ,696
UY9 U1 677 0,44
UY13 ,664
UY14 ,629
UY15 ,540
KMO: 0.80, Barlets Kiiresellik Testi: 696,956 (21), p< 0.01, toplam varyans: 0.44

Tablo 14’de KMO 6rneklem yeterliligi testi 0.80, Brartlett’s kiiresellik testi ise istatistiki
olarak anlamli bir deger tiretmistir. Bu durum ifadelerin faktor analizi igin yeterli sayida
oldugunun ve maddeler arasinda faktor analizine olanak verecek kadar anlamli
korelasyonlar oldugunun gostergesidir. Dolayisiyla veriler faktor analizi yapmaya
uygundur. Olcek tek faktdrlii bir yapr sergilemistir. Faktdr analizi sonucu olusan
aciklanan toplam varyans yiizdesi degerlerine bakildiginda, s6z konusu faktor varyansin

%44,509 unu agiklamaktadir.

4.2.1.5. Normallik Testi

Parametrik analiz tekniklerinin baz1 varsayimlar1 vardir ve verilerin bu kosullart sagliyor
olmast gerekmektedir. Bu varsayimlarin en Onemlilerinden biri normal dagilima
uygunluktur. Kolmogorov-Smirnov testi ile verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi sinanabilir. Tablo 13’de tiim 6lgek ifadeleri ve bu ifadelerin olusturdugu

faktorler icin Kolmogorov-Smirnov testinin sonuglari yer almaktadir.
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Tablo 15. Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi Olgeklerine Yonelik

Normallik Testi.
Madde Ist. SD | Sig.
Performans degerlendirme sonuglart iicretime adaletli olarak 0,236 | 395 | 0.001
yansitiliyor.
Performans kriterleri olusturulurken yeterli Olclide goriislerim 211 | 395 | 0001
aliniyor.
PerformansF day?h" u"cret sisteminin c¢alisma ortaminda rekabete 319 395 | 0001
sebep oldugunu diisiiniiyorum.
Per_fonn_ans kriterleri belirlenirken takim performans kriterleri de 270 | 395 | 0001
belirleniyor.
P"er"fotmans degerlendirme  sonuglarmin  gercek¢i  oldugunu 329 | 395 | 0001
diisiinliyorum.
Parasal olmayan odiillerin (terfi, ayin personeli gibi) verilmesi 305 | 395 | 0001
performansimi arttirir.
Performansa gore 6denecek iicret calisma performansimai arttirir. ,296 | 395 | ,0001
Yoneticimin beni takdir etmesi is verimimi arttirir. ,230 | 395 | ,0001
Iste gosterm1§ oldugum basariya gore iicretimin belirlenmesi beni 202 | 395 | 0001
daha ¢ok motiveeder.
Ufr?tl.l:l belirlenmesinde is degerlendirmenin etkisi olmasi gerektigini 206 | 395 | 0001
dq.sunuyorum.
Ucretlpw l?el}'rl?n{nesmde piyasa ticret diizeyinin etkisi olmasi 203 | 395 | 0001
gerektigini diisiiniiyorum.
Ucretln perf9rmans1ma gore belirlenmesi, adil bir {icret aldigima 209 | 395 | 0001
inanmami saglar.
Deneyim iicretime yansitilmalidir. ,296 395 | ,0001
Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir iicrettir. ,248 395 | ,0001
Adil bir ticret sistemi ¢alisanlarin performansini artirarak, isletmenin 279 | 395 | 0001

karliligini, verimliligini ve rekabet giiciinii artirir.

Kolomogorov- Smirnov testisinin iirettigi istatistigin anlamlilik degerinin yiizde besin

altinda ¢ikmasi verilerin normal dagilmadigina yonelik bir isarettir. Bu durumda 6lgek

ifadelerinin ve faktorlerin normal dagilim gostermedigi seklinde bir yorum yapmak

miimkiindiir. Fakat Kolmogorov-Smirnov testi 6rneklem hacmine ¢ok duyarli bir testtir.

Orneklem hacmi biiyiidiikge daha kiigiik standart hatalar {iretmeye ve buna paralel olarak

daha diisiik p degerleri ortaya koymaya baslar. Dolayisiyla normallikten ¢ok kiiciik

sapmalar dahi bu testin sonucuna gore anlamli ¢ikabilir. Degerlerin normal dagilim

gosterip gostermedigini anlamak i¢in ikinci tablo da bulunan Skewness (Carpiklik)

Degeri ve Kurtosis (Basiklik) degerlerine de (basiklik ve garpiklik katsayilart) bakilmasi

faydalidir.
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karliligini, verimliligini ve rekabet giiciinii artirir.

Madde Ske. | Kurt
Performans degerlendirme sonuglari iicretime adaletli olarak yansitiliyor. -0,46 | -0.55
Performans kriterleri olusturulurken yeterli 6lglide goriislerim aliniyor. -0.07 | -1.06
Performansa dayali iicret sisteminin calisma ortaminda rekabete sebep 118 | 164
oldugunu diigiiniiyorum. ' '
Performans kriterleri belirlenirken takim performans kriterleri de
belirleniyor. 0.88 ) 0.37
Y
Performans degerlendirme sonuglarinin gergekei oldugunu diisiiniiyorum. -0.99 | 114
Parasal olmayan odillerin (terfi, ayin personeli gibi) verilmesi
-0.89 | 0.49
performansimi arttirir,
Performansa gore ddenecek iicret calisma performansimi arttirir. -0.77 | 0.03
Yo6neticimin beni takdir etmesi is verimimi arttirir. -0.48 | 0.36
Iste gdstermis oldugum basariya gore iicretimin belirlenmesi beni daha ¢ok 2089 | 013
motive eder. ' '
Ucretin belirlenmesinde is degerlendirmenin etkisi olmas: gerektigini 2087 | 058
diisiinliyorum. ) '
Ucretin belirlenmesinde piyasa iicret diizeyinin etkisi olmasi gerektigini 1923 | 197
diisiiniiyorum. ' '
Ucretin performansima gore belirlenmesi, adil bir {icret aldigima inanmami 1921 | 171
saglar. ) '
Deneyim iicretime yansitilmalidir. -1.24 1150
Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir iicrettir. -0.51 | 0.68
Adil bir tcret sistemi calisanlarin performansini artirarak, isletmenin 018 | 137

Carpiklik ve basiklik katsayilarinin -2 +2 araliginda yer almasi verinin normal dagildigina

yonelik bir gosterge olarak yorumlanabilir (George ve Mallery, 2010). Dolayisiyla,

orneklem hacmine olduk¢a duyarli olan Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk gibi

testlerden ziyade basiklik ve carpiklik katsayilarindan yararlanmak pratik agidan

faydalidir. Ifadeler goz atildiginda degerlerin hepsinin -2 ve +2 arahiginda kaldig

goriilmektedir. Bu durumda parametrik analiz tekniklerinin uygulanmasi miimkiin

goziikmektedir.

4.2.1.6. Hipotez Analizleri ve Yorumlari.

a. Cinsiyet Dagilimina Gore Farkhhk

Hla; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalari cinsiyetleri

bakimindan anlamli bir farklilik gosterir.

H2a; Calisanlarin iicret yonetimine yonelik algilamalari cinsiyetleri bakimindan anlaml

bir farklilik gosterir.
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Tablo 16. Cahsanlarin Cinsiyetleri ile Performans Degerlendirmeye ve Ucret
Yonetimine Yonelik Algilamalar1 Arasindaki Farkhligin incelenmesi (n:401).

Cinsiyet [ N Ort. | Standart | T Serbestlik | Sig.
Sapma degeri | Derecesi

Performans Kadin 150 | 3,76 0,59

b X 2.84 395 0,005
Degerlendirme | Erkek 251 | 3.57 0,66

Kadin 150 | 3,85 0,60
Erkek 251 | 3,72 0,66

Ucret Yonetimi

1,89 396 0,06

Yapilan T testi sonuglarina gore performans degerlendirmeye yoOnelik algilamalar
bakimindan kadinlarla erkekler arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur, t (395): 2,84, p <0.05. Kadinlarin performans degerlendirme ifadelerine
yonelik algilamalari (ort:3,76, ss: 0,59), erkeklerin performans degerlendirme ifadelerine
yonelik algilamalarina gore daha olumludur. (ort: 3,57, ss:0,66). Bu durumda Hla:
“Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar1 cinsiyetleri bakimindan

anlamli bir farklilik gésterir.” hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan T testi sonuglarina gore iicret yonetimine yonelik algilamalar bakimindan
kadinlarla erkekler arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir, t (396):
1,89, p>0.05. (ort: 3,57, ss:0,66). Bu durumda H2a: “Calisanlarin iicret yonetimine
yonelik algilamalari cinsiyetleri bakimindan anlamli bir farklilik gosterir.” hipotezi

reddedilmistir.
b. Yas Gruplarina Gére Farklihk

H1b; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalari yaslari bakimindan

anlaml bir farklilik sergilemektedir.

H2b; Calisanlarin iicret yonetimine yonelik algilamalart yaglart bakimindan anlamli bir

farklilik sergilemektedir.

Tablo 17. Calhisanlarin Yaslari ile Performans Degerlendirmeye Yonelik
Algilamalar1 Arasindaki Farklihgin Incelenmesi (n:401).

Degisken | Gruplar Ort. SS. F Sig.
20-30 3,76 0,59
PD 31-40 3,57 0,65 4,34 0,01
41 ve iizeri 3,56 0,68

Tablo 17°den da goriilecegi iizere performans degerlendirmeye yonelik algi farkli yas
gruplar1 bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Bu farklilik istatistiki olarak

anlamlidir, F(2.395): 4,34, p< 0.05. Dolayisiyla Hlb “Calisanlarin performans
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degerlendirmeye yonelik algilamalar1 yaglart bakimindan anlamli bir farklilik
sergilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu

tespit etmek iginse Scheffe testi yapilmis, sonuglar1 asagidaki tabloda gosterilmistir.

Grup Diger Gruplar Ortalama Fark |Standart Hata |Sig.

. 31 ile 40 Arasi ,19456" ,07313 0,03
20ile 30 Arast 9 Ve Uzeri 20302 08684 0,06
31 ile 40 Arasi 20 ile 30 Agas1 ' -,19456" ,07313 0,03

41 Yas ve Uzeri ,00845 ,08452 0,99
41 Yas ve Uzeri 20 %le 30 Arasi -,20302 ,08684 0,06
31 ile 40 Arasi -,00845 ,08452 0,99

Yapilan Scheffe testi neticesinde 20-30 yas grubu ile 31-40 yas grubu arasinda
performans degerlendirmeye yonelik algi bakimindan anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. 20-30 yas grubu 31-40 yas grubuna gore performans degerlendirme ifadelerine

yonelik daha olumlu bir algtya sahiptir.

Tablo 18. Cahsanlarin Yaslari ile Ucret Degerlendirmeye Yénelik Algilamalari
Arasindaki Farklihgin Sonuclari (n:401).

Degisken | Gruplar Ort. SS. F Sig.
20-30 3,82 0,63
UD 31-40 3,75 0,67 0,95 0,38
41 ve iizeri 3,70 0,72

Tablo 18’dan da goriilecegi lizere iicret degerlendirmeye yonelik alg farkli yas gruplari
bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Fakat bu farklilik istatistiki olarak
anlamli degildir, F(2.395): 0,95, p> 0.05. Dolayisiyla H2b “Calisanlarin iicret yonetimine
yonelik algilamalar1 yaslari bakimindan anlamli bir farklilik sergilemektedir..” hipotezi

reddedilmistir.

¢. Egitim Durumuna Gore Farkhihik

Hlc; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar1 egitim durumlari
bakimindan anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

H2c; Calisanlarin ticret yonetimine yonelik algilamalar1 egitim durumlar1 bakimindan

anlaml bir sekilde farklilasmaktadir.
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Tablo 19. Calisanlarin Egitim Durumlari ile Performans Degerlendirmeye Yonelik
Algilamalari Arasindaki Farklihgin incelenmesi (n:401).

Degisken | Gruplar Oort. SS. F Sig.
Lise 3,62 0,64
PD Lisans 3,67 0,65 0,34 0,70
Lisans iistii 3,61 0,64

Tablo 19°dan de goriilecegi tlizere performans degerlendirmeye yonelik algi egitim
gruplar1 bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Fakat bu farklilik istatistiki
olarak anlamli degildir, F(2,394): 0,34, p> 0.05. Dolayisiyla Hlc “Calisanlarin
performans degerlendirmeye yonelik algilamalari egitim durumlari bakimindan anlamli

bir sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 20. Cahsanlarin Egitim Durumlari ile Ucret Degerlendirmeye Yénelik
Algilamalar Arasindaki Farklihigin Sonuclar: (n:401).

Degisken | Gruplar Ort. SS. F Sig.
Lise 3,70 0,69
UD Lisans 3,86 0,64 2,47 0,08
Lisans tistii 3,71 0,68

Tablo 20’den de goriilecegi tizere iicret degerlendirmeye yonelik algi egitim gruplar
bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Fakat bu farklilik istatistiki olarak
anlamli degildir, F(2,395): 2,47, p> 0.05. Dolayisiyla H2c¢ “Calisanlarin icret
degerlendirmeye yonelik algilamalar1 egitim durumlari bakimindan anlamli bir sekilde

farklilagmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

d. Medeni Duruma Gore Farkhhik

H1d; Calisanlarin medeni durumlart ile performans degerlendirmeye yonelik algilamalari
arasinda farklilik vardir.

H2d; Calisanlarin medeni durumlari ile ticret yonetimine yonelik algilamalar1 arasinda
farklilik vardir.
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Tqblo 21. Cahsanlarin Medeni Durumlari ile Performans Degerlendirmeye ve
Ucret Yonetimine Yonelik Algilamalari Arasindaki Farklihgin incelenmesi

(n:401).

Cinsiyet [ N Ort. | Standart | T Serbestlik | Sig.

Sapma degeri | Derecesi

Bekar 3,66 (0,71

Performans _ 134 0,42 234 0,67
Degerlendirme | Ey|j 264 | 3,63 | 0,61
.. . .. . | Bekar 134 | 3,72 | 0,77

Ucret Yonetimi Evli 263 |3.79 0,62 -0,97 396 0,36

Yapilan T testi sonuglarina gore iicret yonetimine yonelik algilamalar bakimindan
bekarlarla evliler arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir, t (396):
-0,97, p>0.05. Bu durumda Hld: “Calisanlarin iicret yonetimine ydnelik algilamalar

medeni durumlar1 bakimindan anlamli bir farklilik gosterir.” hipotezi reddedilmistir.

Yapilan T testi sonuglarina gore performans yonetimine yonelik algilamalar bakimindan
bekarlarla evliler arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir, t (396):
0,42, p>0.05. Bu durumda Hdd: “Calisanlarin iicret yonetimine yonelik algilamalar

medeni durumlar1 bakimindan anlamli bir farklilik gosterir.” hipotezi reddedilmistir.
€. Kurumdaki Hizmet Yilina Gore Farklihk

H1le; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalart kurumdaki hizmet

yillar1 bakimindan anlamli bir sekilde farklilagmaktadir.

H2e; Calisanlarin iicret degerlendirmeye yonelik algilamalar1 kurumdaki hizmet yillar

bakimindan anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir.

Tablo 22. Calhisanlarin Kurumdaki Hizmet Yillari ile Performans Degerlendirmeye
ve Ucret Yonetimine Yonelik Algilamalar1 Arasindaki Farklihigin Incelenmesi

(n:401).
Degisken | Gruplar Ort. SS. F Sig.
1 Yildan Az 3,65 0,75
1 ile 5 Y1l Arasi 3,67 0,62
PD 6 ile 10 Y1l Arasi 3,63 0,56 0,63 0,64
11ile 20 Y1l Aras1 | 3,61 0,56
20 Y1l ve Uzeri 3,46 0,77

Tablo 22’den de goriilecegi lizere performans degerlendirmeye yonelik algi kurumdaki
hizmet yillar1 bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Fakat bu farklilik
istatistiki olarak anlamli degildir, F(4,392):0,63, p> 0.05. Dolayisiyla Hle “Calisanlarin
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performans degerlendirmeye yonelik algilamalari kurumdaki hizmet yillar1 bakimindan

anlamli bir sekilde farklilasmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Degisken | Gruplar Ort. SS. F Sig.
1 Yildan Az 3,60 0,84
1ile 5 Y1l Aras1 3,78 0,61
UD |[6ilel10 Yil Aras1 | 3,82 0,58 1,79 0,13
11 ile 20 Y1l Aras1 | 3,87 0,49
20 Y1l ve Uzeri 3,84 0,85

Tablo 22’den de goriilecegi iizere iicret degerlendirmeye yonelik algi kurumdaki hizmet
yillart bakimindan niceliksel bir farklilik sergilemektedir. Fakat bu farklilik istatistiki
olarak anlamli degildir, F(4,393):1,79, p> 0.05. Dolayisiyla H2e “Calisanlarin iicret
degerlendirmeye yonelik algilamalar1 kurumdaki hizmet yillar1 bakimindan anlamli bir

sekilde farklilagsmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

4.2.1.7. Korelasyon Analizi

H3; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar ile iicret yonetimine
yonelik algilamalar1 arasindaki anlamli bir iligki vardir.

Tablo 23. Calhisanlarin Performans Degerlendirmeye Yonelik Algilamalari ile
Ucret Yonetimine Yonelik Algilamalar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi (n:401).

Degiskenler Degigkenler

[9)'¢ PY
PY 0,74™ 1
Uy 1 0,74"

Anlamlilik 0.01 diizeyinde degerlendirilmigtir. **

Calisanlarin  performans degerlendirmeye yonelik algilart ile c¢alisanlarin iicret
yonetimine yonelik algilar1 arasindaki korelasyon analizi ile degerlendirilmesine yonelik
bulgular tablo 23’de verilmistir. Calisanlarin performans degerlendirme algilar ile
calisanlarin licret yonetimi algilart arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli orta
dereceli bir iligski saptanmustir, r (397)= 0,74, p<0.01 Yani ¢aligsanlarin performans
degerlendirme algilar1 ve c¢aliganlarin iicret yonetimi algilar1 arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki saptanmistir. Calisanlarin performans degerlendirme algilari artik¢a ayn
oranda olmasa da c¢alisanlarin iicretlendirme yonetimi de artacaktir. Bu durumda H3
“Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar: ile {icret yonetimine
yonelik algilamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

0,000< r <0,250 ise aralarindaki iligkinin ¢ok zay1f
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0,260<r <0,490 ise aralarindaki iligkinin zay1f
0,500< r <0,690 ise aralarindaki iliskinin orta derecede
0,700< r <0,890 ise aralarindaki iliskinin ytiksek

0,900< r <1,000 ise aralarindaki iligskinin ¢ok yiiksek oldugunu gosterir.

4.2.1.8. Regresyon Analizi

Calisanlarin  Performans Degerlendirmeye Yoénelik Algilamalarinin, Ucret

Yonetimine Yonelik Algilamalar1 Uzerindeki Etkinin incelenmesi (n:401).

H4; Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik algilamalar1 iicret yonetimine
yonelik algilamalarini anlamli bir bicimde yordamaktadir.

Hatirlanacag1 iizere yapilan faktdr analizi sonucunda performans degerlendirmeye
yonelik algilamalar 6lgegi iki faktorlii bir yapi1 arz etmis ve bu faktorler PDI1 ile PD2
olarak isimlendirilmisti. Yapilan regresyon analizinde performans degerlendirme
faktorleri olan PD1 ve PD2 bagimsiz degisken, iicret degerlendirmeye yonelik algilar ise
bagiml degisken olarak tanimlanmistir. Asagidaki tabloda yapilan regresyon analizinin

istatistiki olarak anlamli olup olmadigi sinanmustir.

Tablo 24. Regresyon Analizinin Istatistiksel Anlamlihg

Model Kareler Top. | Ser. der. Kareler Ort. | F Sig.
Regresyon 115,174 2 57,587 339,148 ,0001
Artik 66,561 392 ,170

Toplam 181,735 394

R=0,80 R?>= 0,63

Tablo 25°e gore yapilan regresyon analizi istatistiki agidan anlamlidir. F(2,392):339,148,
p<0.01. Bu durumda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni anlamli bir bigimde
yordadigi sonucuna ulasilabilir. Ayrica bagimsiz degiskenler bagimli degiskendeki
Asagidaki

varyansin yaklasik yiizde 63’Unii agiklamaktadir. tabloda bagimsiz

degiskenlerin bagiml degiskendeki etkisini gosteren beta katsayilar1 yer almaktadir.
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Tablo 25. Beta Katsayilari

Model Standardize | Standart Standardize | T Sig.
olmayan beta | Hata Beta
katsayilari Katsayilar
Sabit 0,62 0,12 5,06 0,001
PD1 0,62 0,03 0,67 20,68 0,001
PD2 0,20 0,02 0,26 7,94 0,001

Tablo 25°de goriilecegi iizere PD1 ve PD2 bagimsiz degiskenleri UY bagimli degiskeni
lizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir. PD1 degiskenindeki 1 birimlik artis, UY degiskenini
yiizde 67 kadar arttirmakta, PD2 degiskenindeki 1 birimlik artis ise UY degiskeninin
yizde 26 Dbirim arttirmaktadir. Dolayisiyla H4; “Calisanlarin  performans
degerlendirmeye yonelik algilamalari iicret yonetimine yonelik algilamalarini anlamli bir

bicimde yordamaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.3. Tartisma

Performans degerlendirme ve iicret yonetimi konularimi teorik acgidan ele alarak
performans degerlendirmenin iicret yonetimine etkisini tespit etmek {lizere yapilan bu
calisma kapsaminda Konya ilinde faaliyet gdsteren bankacilik, tarim, gida, endiistriyel ve
insaat sektorlerinde ¢alisan 401 kisi ile anket ¢alismast yapilmistir. Boylelikle Konya
ilinde uygulanan performans degerlendirme sisteminin iicret yonetimine olan etkisinin

ortaya konulmasi amaglanmustir.

Tirkiye’deki literatiir incelendiginde performans degerlendirme sistemlerinin/iicretin
orgiitsel adalet algist ile olan iliskisinin arastirildig1 goriilmiistiir. Orgiitsel adalet algisinin
performans degerlendirme sistemine yonelik memnuniyet algisini giiclii ve anlamli bir
bicimde etkiledigi tespit edilmistir (Tan & Cetin, 2011; Alkis & Giingérmez, 2015;
Kayapal1 & Karabey, 2015; Aktas, 2010; Kilig, 2010; Bastiirk, 2009). Ucret ve
performans degerlendirmesine iligskin yapilan arastirmalar incelendiginde; Diizgiin ve
Magrap (2018) yaptiklari arastirma ile basar1 ve 6diillendirme sistemlerinin adil oldugu is
yerlerinde, ig gérenlerin is tatminlerinin pozitif yonde etkilendigini ve performansa dayali
ticretlendirmenin is tatminini olumlu yonde etkileyecegini tespit etmislerdir (Diizgiin &
Masrap, 2018). Oztiirk (2010), performansa dayali iicretlendirmenin ancak is tanimlarinin
belirlenmesi, islerin degerlendirilmesi, performans degerlendirme siire¢lerinin dikkatli

bir sekilde takip edilmesi gibi yeterli teknik hazirlik yapildiktan sonra uygulanmaya
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baslamas1 gerektigine dikkat cekmistir (Oztiirk, 2010). Babay (2016) performans
degerlendirmenin ¢alisanlarin giidiilenmesinde dikkate deger bir 6nemi oldugunu ortaya
koymustur (Babay, 2016). Aydemir ve Erdogan (2013) ise yaptiklar arastirma ile {icret
tatmini, i tatmini ve i géren performansi arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugunu

tespit etmislerdir (Erdogan & Aydemir, 2013).

Performans degerlendirmenin iicret yonetimi tiizerine etkisini arastiran uluslararasi
literatiir incelendiginde; Seideu ve Mensah (2012) c¢alisanlarin performans
degerlendirmesine yonelik algilarin1  analiz  ettikleri arastirmalarinda, kurum
personellerinin performans degerlendirme sisteminin 6znel yaklagimlardan etkilendigini
tespit etmistir (Seidu & Mensah, 2012). Evans ve McShane (1988) yaptiklari arastirmada,
calisanlarin katilimi icin firsat, 6zel ve ilgili is hedeflerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin
gelisim  hedeflerinin tartisilmasi, sirket ve bolim hedeflerinin tartisilmasi ve
degerlendirme sonuclarinin takibinin (geri bildirim) calisanin isi ve performansi
hakkindaki bilgileri etkiledigini ortaya koymustur (Evans & McShane, 1998). Agwu ve
Emeti (2013) performansa dayali {icretlendirmenin c¢alisan bagliligmi artirdiginm

gostermistir (Agwu & Emeti, 2013).

Tiirkiye’de ve uluslararasi literatiirde yiiriitiilen ¢alismalar incelendiginde; performans
degerlendirme sistemlerinin/licretin 6rgiitsel adalet algisi ile olan iligkisi, iicretlendirme-
performans iliskisi ve performans degerlendirme siirecine yonelik algilar iizerinde
yogunlagtigt goriilmektedir. Bu arastirmada ¢alisanlarin  gdziinden performans
degerlendirme sistemlerinin {icret yonetimine olan etkisi ortaya konulmus, ©6zgiin

sonuglar elde edilmistir.

Arastirmada dort ana hipotez ve buna bagli alt hipotezler incelenmistir. Calismada
sorgulanan ilk hipotez, ¢alisanlarin demografik Ozellikleri ile performans
degerlendirmeye yonelik algilamalari arasinda farklilik oldugudur. Cinsiyetin, yasin,
egitimin, medeni halin ve hizmet y1linin performans degerlendirmeye etkisi incelenmistir.
Belirtilen dort alt hipotez esas alinarak yapilan analizler neticesinde; cinsiyetin
performans degerlendirmesi konusunda etkisi oldugunu ortaya koymustur. Nitekim,
kadin calisanlarin erkek c¢alisanlara oranla performans degerlendirme algilarinin diigiik
oldugu goriilmiistiir. David, Yasha, Mittal ve Fahad (2015)’1n yaptiklar1 aragtirmada da

benzer sekilde, cinsiyet ile performans degerlendirme algist arasinda farklilik oldugu
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tespit edilmistir (David, Yasha, Mittal, & Fahad, 2015). Fenech (2017) ise, bu farkliligi
biyolojik nedenlere dayandirmistir (Fenech, 2017).

Ayrica calisanlarin performans degerlendirme algilarinin, ¢alisanlarin yaslari ile ilgili
oldugu goriilmiistiir. Bu iki gosterge kabul edilmesine karsin egitim, medeni hal ve hizmet

yilinin performans degerlendirmesini etkiledigi yoniindeki hipotez reddedilmistir.

Performans degerlendirmeye yonelik sonuglar1 kiyaslayacak, benzer degiskenleri
inceleyen arastirmaya rastlanmamistir. Ancak bankacilik, gida, tarim, endiistriyel gibi
farkli sektorlerin farkli performans degerlendirme kriterleri olacagi asikardir. Sektorler
kadar kamu ya da 6zel olmalar1 da bu degerlendirmeleri etkilemektedir. Nitekim,
Shrivastava ve Purang (2011) yaptiklar1 ¢alismalar neticesinde 6zel sektdr banka
calisanlarinin, kamu sektorii c¢alisanlarina kiyasla performans degerlendirme
sistemlerinde daha fazla adalet ve memnuniyet algiladiklarini gérmiislerdir (Shrivastava
& Purang, 2011).

Ikinci hipotez; calisanlarin demografik &zellikleri ile {icret yonetimine yonelik
algilamalar arasinda farklilik oldugudur. Calismada cinsiyetin, yasin, egitimin, medeni
halin ve hizmet y1ilinin ticret degerlendirmeye etkisi incelenmistir. Cinsiyet licret yonetimi
degerlendirmesini etkilerken; medeni hal ve hizmet yilinin etkilemedigi yoniindeki
tespitimiz, birinci hipotezin sonuclar1 ile benzerlik gostermektedir. Yasin ticret
yonetimine yonelik algiy1r etkiledigi hipotezi reddedilirken, egitimin iicret yonetimine

yonelik algiy1 etkiledigi ortaya konmustur.

Caligsmada birinci ve ikinci hipotezi sorgulamaya yonelik yaptigimiz ANOVA testlerinde
yas belirleyici etken olarak ortaya ¢cikmistir. Buna karsin medeni halin ve hizmet yilinin

performansin degerlendirmesi ve {licret sistemine yonelik algiy1 etkilemedigi goriilmiistiir.

Ugiincii hipotezde ise calisanlarin performans degerlendirmeye ydnelik algilamalari ile
ticret yonetimine yonelik algilamalar1 arasindaki anlamli bir iliski oldugu varsayilmistir.
Yapilan analiz neticesinde iki unsur arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli orta
dereceli bir iliski saptanmis ve hipotez kabul edilmistir. Ilgili literatiirde; Gunawan ve
Amalia (2015)’nin yaptiklar1 calismanin sonuglart ile calismamizdan elde edilen
sonuglar1 desteklememektedir (Gunawan & Amalia, 2015). Gunawan ve Amalia (2015)
100 ¢alisan ile yaptiklar1 anket calismasinda iicretlendirmenin galisan performansi

tizerinde onemli bir etkisi olmadigini, i¢csel motivasyonun digsal motivasyondan daha
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giiclii oldugunu ortaya koymuslardir. Iki arastirma arasindaki farkliligin yapilan bu
arastirmada i¢sel motivasyonlarin arastirilmamasi, Gunawan ve Amalia’nin sektor ayrimi
yapmaksizin rastlantisal 6rneklem grubu {iizerinden arastirma yapmasi ve Kkiiltiirel

farkliliklar gibi unsurlar olacagi diisiiniilmektedir.

Dérdiincii hipotez, katilimeilarin performans degerlendirme algilarinin ticret yonetimine
etkisi oldugu yoniindedir. Yapilan incelemede performans degerlendirme algilar iicret
yonetimi iizerinde etkilidir. Performans degerlendirme algi degiskenleri iicret yonetimi
degiskenlerindeki varyansin yaklasik %63’iinii agiklamaktadir. Buna gore, performans
dlceklendirme (PD1) degiskenindeki bir birimlik artis iicret yonetimi (UY) degiskenini
%67 kadar artirmakta, PD2 degiskenindeki bir birimlik artis ise UY degiskeninin % 26

birim arttirmaktadir.

Arastirma bankacilik, gida, tarim ve enddistriyel gibi birbirinden farkli ¢aligma prensipleri
olan, genis yelpazedeki bir 6rneklem grubu iizerinden yapilmistir. Katilimci sayisi ¢ok
olsa da farkl sektorleri 6zel-kamu olarak ayirt etmeden analize dahil etmek arastirmanin
sinirliliklarindandir. Bu arastirmanin devami olarak sektdr bazinda ayrintili analizlerin

yapildig1 akademik ¢aligmalarin yiiriitiilmesi dnerilmektedir.
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5. SONUC

Insan kaynaklar1 yonetiminde Performans degerlendirme, karsilasilan en 6nemli
fonksiyona sahip kavramlardan birisidir. Bireylerin ne kadar aktif oldugu ve hayattaki
basar1 seviyelerinin ne 6lgiide oldugu neticelerine buradan hareketle ulasilabilir (Aksu,
1993). Bununla birlikte bu basar1 seviyesini tespit etmek oldukg¢a sikintili ve zor bir
stirectir. Sikintili ve zorlu bir siire¢ olmasinin en dnemli nedeni bu eylemlerin merkezinde

insanin bulundugu gergegidir (Calik,2003:47).

Organizasyonlardaki insan kaynaklarini tanima, 6lgme ve gelistirme siireci seklinde ifade
edilen performans degerlendirme, bir organizasyondaki is goérenin belirli bir siire¢
cergevesinde faaliyetlerinin ya da becerilerinin 6nceden tespit edilmis bir olglite gore
bir¢ok bakimdan sistemli bir sekilde Ol¢ililmesini ve onlarin ilerideki ortiilii giiglerinin

meydana ¢ikarilmasina yol acar (Bing61,2014:368).

Literatiir incelendiginde performans degerlendirme ile ilgili c¢ok farkli kavram
kullanildig1 goriilebilir. Bunlarin  bazilari; “Liyakat Degerleme”, “Verimliligin
Degerlendirilmesi®, “Personel Degerleme”, “Basari Degerleme”, “Is goren
Boylandirma”, “Tezkiye” ve “Sicil” gibi farkli kavramlardir. Aymi sekilde literatiirde
performans degerlendirme ile ilgili pek cok farkli tanimlamaya da rastlanilabilir.
(Akyildiz, 2001; Aldemir, Ataol, & Budak, 1996) Bi¢im itibariyle birbirinden farklilik
gosteren bu tamimlamalarin  genel olanlar igerik ve amaglar1 itibariyle
degerlendirildiginde birbirine benzedikleri sdylenebilir. Bu farkli tanimlamalardan

bazilar1 su sekildedir;

Findike¢1 (2003:297) performans degerlendirmeyi, “Orgiitteki gorevi ne olursa olsun is
gorenin ¢alismalarini,  etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleriyle gozden gegirmektir.” sekilde

aciklamustir.

Is gorenlerin performansi, bilyiik 6l¢iide isletmenin basarisini etkilemektedir (Arslan,
2002). Bu gergevede, is goren performansinin Slgiilmesinde, performans seviyesinin
tespit edilmesi ve gelistirilmesinde, hangi egitimlere ihtiya¢ hissedildiginin, hangi

boliimiin veya hangi bireyin daha ¢ok basar elde ettiginin belirlenmesinde, isletmenin
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ileriki donemlerde yonetim kadrosunun tesekkiil ettirilmesinde ve bu sekilde basarinin

yiikseltilmesinde, performans degerlendirme kilit noktadadir (Bing61,2014:371).

Is gorenlerin gergeklestirdigi ve gerceklestirmedigi veya yapamadigi eylemler, bir
isletmenin verimliligi tizerinde etkili olmaktadir. Bu sebeple onlarin tutumlarinin,
kendilerinden istenen gorevleri hayata gegirip gecirmediklerinin, ¢alisma
performanslarinin 6zellikle degerlendirilmesi hayati 6nem tagimaktadir (Akyag, 2003).
Yonetici ya da isveren konumunda olanlar, isletmenin hedefine erisme derecesi ile ilgili
olarak bilgi sahibi olmak isterler. Bunun i¢in yapilacak ilk is, ¢calisanlarin “neyi, nasil”
yaptiklarin1 6grenmektir. Bu yolla yonetici bu bilgilere istinaden yasanilan gelismelere
uygun bazi kararlar alir. Cezalandirma, 6diil veya gelistirici ve diizeltici tedbirler bu tiir
kararlar arasindadir (Barutgugil 1. , 2002). Yénetici ve is gorenler acisindan performans
degerlendirmesinin gesitli avantajlar1 bulunmaktadir. Oncelikle is gorenler baglaminda
her seyden Once is gorenleri calistiginin neticesini gérmek isteyecek, bu sebeple, bir
isletmede basarili olanla olmayan, ¢alisanla ¢aligmayan arasinda bir fark gozetilmesini

bekleyecektir (Oriicii ve Késeoglu,2003:22).

Arastirmada; Konya ilinde farkli sektorlerinde calisan personeller iizerinde performans
degerlendirmenin ticret yonetimine olan etkisi detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirma
Konya il merkezi sinirlar1 iginde bulunan banka, insaat, endiistri tarim ve gida sektoriiyle
ugrasan isletmelerde calisanlarin goriisleri ile smirhdir. Arastirmanin demografik
Ozelliklerinin sonuglarina bakildiginda; Calisanlarin %37,4’14 kadin iken %62,6’s1
erkektir. Bu yiizdelik degerler sayisal olarak agikladiginda ise kadin ¢aligsan sayis1 150,
erkek caligan sayist ise 251 olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilan personelin yas
araligina bakildiginda; Calisanlarin %35,9u 20 ile 30 yas arasinda, %41,4°1 31 ile 40 yas
arasinda ve %22,7’si ise 41 yas ve lizerindedir. Bu yiizdelik degerler sayisal olarak
acikladigin da ise 20 ile 30 yas arasinda bulunan ¢alisan sayis1 144, 31 ile 40 yas arasinda
bulunan ¢alisan sayis1 166 ve 41 yas ve iizerinde bulunan ¢alisan sayis1 ise sadece 91 kisi

olarak belirlenmistir.

Calisanlarin %44,6’s1 lise mezunu, %40,1’1 lisans mezunu ve %15,2’si ise lisansiisti
mezunudur. Bu ylizdelik degerler sayisal olarak agikladigin da ise lise mezunu ¢alisan
sayis1 179, lisans mezunu ¢alisan sayis1 161 ve lisansiistii ¢alisan sayis1 ise sadece 61 kisi

olarak belirlenmistir.
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Calisanlarin %33,7’si bekar iken %66,3°l evlidir. Bu yiizdelik degerler sayisal olarak
acikladiginda ise bekar calisan sayis1 135, evli ¢alisan sayisi ise 266 olarak belirlenmis
olup arastirmaya gore yapilan ankette kurumda ¢alistiklar1 yillara gore yiizdeleri ise 1
yildan az kurumuna hizmet veren calisan sayis1 89, 1 ile 5 yil arasinda kurumuna hizmet
veren caligsan sayisi 158, 6 ile 10 y1l arasinda kurumuna hizmet veren c¢alisan sayis1 84,
11 ile 20 y1l arasinda kurumuna hizmet veren ¢alisan sayisi1 42 ve 20 yil ve tizeri zamandir

kurumuna hizmet veren ¢alisan sayisi ise sadece 28 kisi olarak belirlenmistir.

Arastirmada sektordeki firmalardaki calisan personellerin performans
degerlendirmelerinin iicret yonetimine etkisindeki diislinceleri i¢in yapilan Katilimeilarin
Performans Degerlendirme Olgegine Yénelik Cronbach Alpha (Giivenilirlik) testi
sonuglarina bakildiginda performans degerlendirme olgeginde yer alan 8 maddenin
madde toplam korelasyon degerleri 0,407-0,535 arasinda degigsmekte olup madde toplam
korelasyonu 0,250’in altinda deger alan herhangi bir madde gozlenmemistir. Bu 8 madde
tizerinden elde edilen performans degerlendirme 6lgeginin bu ¢alisma i¢in giivenilirligi
0,771 olarak elde edilmis ve &lgegin olduk¢a giivenilir oldugu saptanmustir. Ucret
yonetimi dl¢eginde yer alan 7 maddenin madde toplam korelasyon degerleri 0,394-0,605
arasinda degismekte olup madde toplam korelasyonu 0,250’in altinda deger alan herhangi
bir madde gozlenmemistir. Bu 7 madde {izerinden elde edilen iicret yonetimi 6l¢eginin
bu calisma i¢in glivenilirligi 0,782 olarak elde edilmis ve Olgegin oldukca giivenilir

oldugu saptanmustir.

Calisanlarin performans degerlendirme algilart ile ¢alisanlarin iicret yonetimi algilar
arasinda (r=,589"") pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli orta dereceli bir iliski
saptanmustir. (p=,000<0,01). Yani c¢alisanlarin performans degerlendirme algilari,
calisanlar1 tcret yonetimi algilart arasinda dogru orantili olarak birbirilerinden
etkilendikleri saptanmistir. Yani ¢aligsanlarin performans degerlendirme algilar artik¢a
ayn1 oranda olmasa da calisanlarin iicretlendirme yonetimi de artacaktir. Calisanlarin
performans degerlendirmeye yonelik algilamalar1 ile {icret yonetimine yonelik

algilamalar1 arasindaki anlamli bir iliski vardir hipotezi kabul edilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen verilere gore; HIA (Cinsiyet-Performans Iliskisi), H1B
(Yas- Performans Iliskisi), H3 (Performans- Egitim arasinda iliski var) ve H4(Performans

degerlendirme algis1 ticret degerlendirmeyi etkiler) hipotezleri kabul edilirken, H1C
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(Egitim- Performans iliskisi), H1D (Medeni Hal- Performans Iliskisi), HI1E (Hizmet Y1ili-

Performans Iligkisi), H2A (Cinsiyet- Ucret iliskisi),

H2B (Yas-iicret iliskisi), H2C

(Egitim-Ucret liskisi), H2D (Medeni hal-iicret iliskisi), H2E (Hizmet y1li- iicret iliskisi)
hipotezleri reddedilmistir (Tablo 26).

Tablo 26. Hipotez 6zet tablosu

HIPOTEZ ACIKLAMA KABUL | RED
H1
H1A Cinsiyet-Performans X
H1B Yas-Performans X
H1C Egitim-Performans X
H1D Medeni Hal-Performans X
H1E Hizmet Yili-Performans X
H2
H2A Cinsiyet-Ucret X
H2B Yas-Ucret X
H2C Egitim-Ucret X
H2D Medeni Hal-Ucret X
H2E Hizmet Yili-Ucret X
H3 Performans ile Ucret Arasinda Iliski Var X
H4 Performans Degerlendirme Algisi Ucret X

Degerlendirmeyi Etkiler

Kurumlar, gilinlimiiz ¢alisma ortamlarinda, calisan personellerinin performanslar ile

ticretleri arasinda iligki kurarak hem calisanlarin performanslarint hem de kurumlarinin

genel performansimi artirmayir hedeflemeli ve bu amagla performansa dayali iicret

sistemlerini benimsemelidirler. Performansa dayali iicret sisteminin, tim kurumlarda

ayni tarzda uygulanacak bir modeli bulunmamaktadir. Kurumun yapisina uygun bir

model belirlenebilecek olup, kurumlarin kendine 6zgii sartlar1 dikkate alinarak zaman

icerisinde uygulanan modelde degisiklikler yapilabilmelidir.
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EKLER
EK 1. ANKET FORMU

Saym Katilimel,

Bu anket ¢alismasi, KTO Karatay Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dalinda yaptigim yiiksek lisans tezimin uygulama asamasidir. Anket formu
Konya ilinde farkli sektdrde ¢alisanlarda performans degerlendirmenin iicret yonetimine

etkisini 6lgmek i¢in hazirlanmistir.

Ankete vereceginiz yanitlar aragtirmanin amaci disinda  kesinlikle
kullanilmayacak, yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir. Degerli zamaninizi

ayirdiginiz ve sorulara verdiginiz i¢ten cevaplar i¢in tesekkiir ederim.

Liitfen gorisiinlizli, sizin i¢in en uygun olan kutucuga (V) isaretini koyarak

belirtiniz.
Ash GUL ASLAN
A Kisisel Bilgiler
Cinsiyetiniz?
! O Kadin [ Erkek
Yasiiz?
: [120-30aras1 [131-40arast [J41 ve tistii
Egitim Durumunuz?
3 O Lise [OLisans [ Lisanstistii
Medeni Durumunuz?
4 [0 Bekar [JEvli
; Kurumdaki Hizmet Yilimz?

Olyldanaz OO1-5yilarast 06—-10yilarast [011-20yilarast 120 yil ve iizeri
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1) Performans degerlendirme sonuglari iicretime adaletli olarak yansitiliyor.

O Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

2) Performans kriterleri olusturulurken yeterli dl¢iide goriislerim aliniyor.

O Tamamen Katihlyorum O Katiiyorum O Kararsizim O Katilmryorum O Hig¢ Katilmiyorum

3) iste gostermis oldugum basariya gére iicretimin belirlenmesi beni daha ¢ok motiveeder.

O Tamamen Katiiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

4) Performansa dayali iicret sisteminin calisma ortaminda rekabete sebep oldugunu

diisiiniiyorum.

O Tamamen Katiiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

5) Ucretin belirlenmesinde is degerlendirmenin etkisi olmas1 gerektigini diisiiniiyorum.

O Tamamen Katiiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

6) Ucretin belirlenmesinde piyasa iicret diizeyinin etkisi olmasi gerektigini diisiiniiyorum.

O Tamamen Katiiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

7) Performans Kriterleri belirlenirken takim performans Kkriterleri de belirleniyor.

O  Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

8) Performans degerlendirme sonuclarinin gercekei oldugunu diisiiniiyorum.

O Tamamen Katiiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

9) Ucretin performansima gore belirlenmesi, adil bir iicret aldigima inanmam saglar.

O Tamamen Katihlyorum O Katihyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum
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10) Parasal olmayan oédiillerin (terfi, ayin personeli gibi) verilmesi performansimi arttirir.

O Tamamen Katihiyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

11) Performansa gore ddenecek iicret calisma performansimi arttirir.

O  Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

12) Yoneticimin beni takdir etmesi is verimimi arttirir.

O Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

13) Deneyim iicretime yansitilmahdir.

O Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

14) Kideme gore verilen iicret daha adaletli bir iicrettir.

O Tamamen Katiliyorum O Katihiyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum

15) Adil bir iicret sistemi ¢alisanlarin performansini artirarak, isletmenin karhhgini,

verimliligini ve rekabet giiciinii artirir.

O  Tamamen Katiliyorum O Katiliyorum O Kararsizim O Katilmiyorum O Hig Katilmiyorum
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EK 2. ETIK KURUL ONAYI

92



