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Ozet

Performans degerleme ¢alisanlarin ortak hedeflere ulasmasi igin verimli ¢alismasina
yardimci olur. Bu sebeple performans degerlendirme bir organizasyonun ve bireylerin
verimliligini arttirmada en kritik gerekliliktir. Diger bir deyisle dedgerlemenin etkinligi
devamli olarak éli¢iilmelidir. Degerleme sitemi hususunda, organizasyona daha fazla katma
deger saglamasi igin yeni diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir. Bu ¢alismada, konuyla
ilgili metin incelenmis ve bu dogrultuda Malatya’daki Tekstil Fabrikalari igin bir performans
degerleme sistemi etkinlik modeli gelistirilmistir. Bu nedenle ¢calismanin ana katkisi tekstil
fabrikalari icin performans degerleme modelinin gelisimidir. Modelin gelisim ve verilerin
toplanmasi icin ¢alisma asamasinda anket ve miilakat yéntemleri kullaniimistir. Sonrada
sonuglar uygun istatistiksel teknikler kullanilarak SPSS Programinda analiz edildi.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerleme, Performans Yénetimi

A STUDY FOR THE DEVELOPMENT OF PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEM FOR THE
MANAGER CANDIDATES IN THE TEXTILE COMPANIES

Abstract

“Performance Appraisal” systems help the organization members to work
effectively for a mutual target. For this reason, “performance appraisal” is the most
critical management asset to improve the quality of the individuals and the organization.
In other words, the effectiveness of the appraisal must always be evaluated. With regard
to this evaluation, new arrangements should be made to upgrade the effectiveness of
the appraisal. In this study, related literature for the performance appraisal has been
reviewed and an effectiveness model of “performance appraisal” system has been
designed for Textile Factory in Malatya accordingly. Therefore, the main contribution of
this study is the development of a performance appraisal model for textile factory. .
Questionnaire and interview methods were used in the study process for the
development of the model and collecting data. Then, the data was analyzed by using
appropriate statistical techniques via SPSS programme.

Key Words: Performance, Performance Appraisal, Performance Management
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Giris

insan Kaynaklari terimi bir isletmede, en {ist yéneticiden en alt kademedeki
calisana kadar tum calisanlari kapsar. Glinimiuzde bir isletmenin maddi kaynaklari
ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklari yeterli etkinlige sahip degilse basari
olasiligi diisiik olacaktir. iste insan kaynagi bu derece 6nemli olunca isletmelerde
insan faktoru lzerinde yapilan ¢alismalar hizla artmis ve insan kaynaklari yonetimi
de hizla gelismistir.

insan Kaynaklarinin ¢alisma alani icerisinde yer alan performans degerleme
ise; isletmelerde gesitli organizasyonel kararlarin alinabilmesi igin sik sik basvurulan
bir siirectir. Cesitli amaglara hizmet etmesi ve sik olarak kullanimi, siirecin dinamik
olmasina ve sirekli nitelik kazanmasina neden olmaktadir.

insan Kaynaklari Yonetimi (iKY) literatiiriinde performans degerlemeye iliskin
zengin bir bilgi altyapisi oldugu tartisilmaz bir gergektir. Performans degerlemenin
orgiutlerde nasil yapilacagina iliskin gelistirilmis c¢esitli modeller ve yontemler
literatiirde yer almaktadir. Ancak, bu model ve yontemler firmalarda performans
degerlemenin nasil yapilabilecegine iliskin temel yol gosterici mahiyette olup,
bunlarin uygulanmaya aktarilmasinda makro dizeyde ulke farkliliklari, mezo
diizeyde bolge ve sektorel farkliliklar ve mikro diizeyde ise firma farkliliklari ancak
yapilacak spesifik proje ve arastirmalar neticesinde ortaya cikartilabilecektir.
Ornegin, performans degerleme sistemi kurgulandiginda firma yapisi, kiiltiirii ve isin
ozelliklerinin mutlaka esas alinmasi gerekir. Kiltiir firmadan firmaya degisim
sergileyecegine gore, performans degerleme sistemi kurgulanirken firmanin kiltrel
ogeleri, yapi icerisindeki temel dinamikler ve firmadaki her bir is pozisyonundan
firmanin beklentilerinin iyi analiz edilerek performans olciminde kullanilacak
kriterler ve bunlarin agirlik puanlarinin tespit edilmesi gerekecektir. Bu nedenle bu
calismanin amaci Tirkiye’de istihdam ettigi isglici sayisi agisindan onemli bir
konumda bulunan ve son yillarda kurumsallasma yoniinde atilimlar gergeklestiren
tekstil sektori firmalari igin bir performans degerlendirme modeli gelistirmektir. Bu
sayede, bir yandan Tiirkiye icin 6nem arz eden bir sektériin iKY uygulamalarina
destek saglanmis olunacag diger yandan literatiirde genel anlamda ifade edilmis
olan performans degerleme model ve yontemlerinin sektorel bazda nasil
sekillendirilecegi yoniinde literatiire katki saglayacagi distinilmektedir.

Bu galismanin ana amaci; insan kaynaklari yonetiminde son derece 6nemli
olan performans degerlendirme siirecinin hizla gelisen ve degisim iginde olan tekstil
sektori icin yeni bir performans degerlendirme formu olusturulmasidir. Arastirma,
iki ana béliimden olusmaktadir. ilk bélimiinde konunun literatiir kismi irdelenmis
ve ikinci kisminda ise yapilan saha arastirmasi ve gelistirilen performans degerleme
sistemi ele alinmistir. Calismanin sonug kisminda ise, saha arastirmasi ¢alismasi
sonucu elde edilen veriler genel olarak degerlendirilmis ve olusturulan 6rnek form
sunulmustur.
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Performans Degerlendirmenin Tanimi

Performans; calisani isini yaparken daha fazla ¢aba sarf etmeye zorlamasi,
verilen isi, istenen standartlarda yerine getirebilme yetenegi gerektirmesi, isin
bizzat calisanlar tarafindan yapilmasini 6ngérmesi, kurulusu, calisanlara bireysel
destek saglayabilecek ve uyusmazliklari 6nleyebilecek bir atmosfer olusturmaya
zorlamasi, ¢alisanlari talebin en ylksek ve en disiik oldugu durumlara karsi hazirhkh
olmaya zorlamasi (Galik, 2003: 10) gibi 6zelliklerinden dolayi, giinimiz isletmeleri
tarafindan benimsenen ve gereklilikleri yerine getirilmeye calisilan bir kavramdir.

Performans degerlendirme, isgdrenin isletme amaclarinin gergeklesmesine
yapmis oldugu katkinin o6lglimlenmesidir. Diger bir deyisle isgérenin gorev ve
sorumluluklarini ne denli etkin olarak yerine getirip getirmediginin 6l¢iilmesidir.
Performans degerlendirme c¢ok cesitli isimler altinda yapiliyor olabilir. Ornegin,
basarim degerlemesi, isgéren boylandirmasi kullanilan terimlerden birkagidir
(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 267).

Bazi kaynaklarda gegen performans degerlendirmenin tanimi asagidaki
gibidir:

Performans degerlendirme, bir isi yapan bireylerin, bir grubun ya da
organizasyonun o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir
anlatimla, hedefe varma derecesinin, nicel ve nitel olarak anlatimidir
(Kahramanoglu, 2000: 137).

Calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basari durumlarini ve gelecege iliskin
gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ¢calismalardir (Kaynak, 2000 : 206).

Performans degerleme bir 6rgltte yer alan personelin géstermesi gereken
basari davraniglarini gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu
gelistirmek icin yapilan ¢alismalarin organizasyonudur (Erdogan, 1991: 168).

Bu tanimlardan yola c¢ikarak, performans degerlendirme, genel olarak
calisanin isinde ne olgiide basarili oldugunun belirlenmesi ve bundan faydalanarak
calisana ideal bir gelisme planinin hazirlanarak ona iletilmesi slreci olarak
tanimlanabilir.

Performans Degerlemenin Gelisimi

Organizasyonlarda calisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel
olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900'li yillarin baslarinda A.B.D.'de kamu
hizmeti veren kurumlarda goérilmektedir. Daha sonralari F.Taylor'un is ol¢imi
uygulamalari araciligi ile ¢calisanlarin verimliliklerinin degerlendirilmesi sonrasinda,
performans degerleme kavrami organizasyonlarda bilimsel olarak kullaniimaya
baslanmistir (Kaynak, 2000: 205).

I. Dlinya Savasini izleyen vyillarda kisilik 6zelliklerini kriter olarak alan gesitli
performans degerleme teknikleri gelistirilmis, ancak daha sonralari, 1950'li yillardan
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sonra, kisinin drettigi is ya da sonuglara yonelik kriterleri temel alan teknikler
A.B.D.'deki organizasyonlarda daha yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir.

Performans degerlemenin tarihsel gelisimine bakildiginda, 6nceleri
degerleme subjektif bir temele oturtulmus olup hicbir bilimsel ya da objektif dlcime
dayandirilmamistir. Subjektif bir yaklasimla yiritilen performans degerleme
uygulamasi, uzun bir silre gelisiglizel olmaktan kurtulamamis; ¢ogu defa,
degerlemeyi yapanlarin dnyargilarinin etkisinde gergek amaglarindan saptirilarak
kullaniimigtir. Bu dénemde yapilan performans degerlemesi; licret belirleme, terfi
ya da yukseltme ve isten g¢ikarma gibi idari kararlarin alinmasinda 6nemli girdiler
olusturmustur.

1980'li yillara gelindiginde, performans degerlemenin psikometrim yoniine
yonelik ¢alisma ve uygulamalarin g¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu o6lgme
temasina ya da psikometrim yonde yapilan ¢alismalara paralel olarak da, degerleme
hatalari/dogrulugu ve farkh degerleme formalari Uzerine anlamli bir literatir
birikimi olmustur. Ancak 1980'li yillardan baslayarak, dlgme agirlikh bu literatiir
yerini yavas yavas performans degerleme siirecinde bilimsel yaklasima birakmistir.

Butin bu gelismeler sonucu calisanlarin performansinin degerlenmesi igin
gelistirilen tekniklerin/yaklasimlarin  sayisi artmistir. Bu artis performans
degerlemenin yazini agisindan bir zenginlik olarak kabul edilse bile, organizasyonlar
acisindan karmasikliklara neden oldugunu soéylemek yanlis olmayacaktir. Tim
gelismeler, degerleme yontemine yonelik genel esaslarin tanimlanmasinda yardimci
olmasina karsin, organizasyonel vyapiya uygun bir degerleme yoOnteminin
olusturulmasinda daha ¢ok degisken ve parametrenin dikkate alinmasini zorunlu
kilmistir. Bu zorluga ragmen organizasyonlar, teorik yazina biyilk o6l¢lide paralel
ama daha ¢ok diger insan kaynaklari yonetim sistemleriyle bitinlik ve uyum icinde
faaliyet gbsteren bir teknigi/yaklasimi uygulama olanagini arastirmahdirlar (Uyargil:
1994: 1). Bu da uygulamalardan, teorik yazina yeni katkilar saglayacaktir.

Turkiyedeki slirece bakildiginda ise; Performans Degerlendirme ilk defa
1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda ve daha sonra Siimerbank, Makina
ve Kimya Endustrisi ile Devlet Demir Yollari vb. kamu kuruluslarinda, 1960 yilindan
itibaren de bazi 6zel sektor kuruluslarinda uygulama alani bulmustur (Bingdl, 1993:
21).

Performans Degerlendirme Siireci Ve Degerlendirme Yéntemleri
Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerleme sistemini kurmak ve 6zellikle kurulan sistemi isletmek
kolay degildir. Firmanin yapisina ve kiltlirine en uygun sistemi se¢mek, kurmak ve
isletmek bir uzmanlik isidir. Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi igin
oncelikle belirli bir sirecin baslatilmasi ve 6n galismalarin yapilmasi gerekir. Rast
gele bir performans sistemi kurmak yerine hig¢ bu ise girismemek daha yerinde bir
karar olacaktir. Performans degerleme siireci, yoneticinin temel yonetim fonksiyonu
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olan kontrol fonksiyonun bir geregi olup en zor ve ayni zamanda en 6nemli gérevidir
(Kihg, 1998: 1).

isletmede performans degerleme sisteminin kurulabilmesi icin yazili is
tanimlarinin olmasi, is profillerinin hazirlanmasi ve kurulus hedeflerinin net olarak
belirlenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda performans degerleme siireci asagidaki
asamalardan olusmaktadir ( Sabuncuoglu, 2000: 163):

= Kriterlerin belirlenmesi

= Standartlarin belirlenmesi

Ll Degerleme periyotlarinin belirlenmesi

Ll Performans degerlemesini yapacak kisilerin belirlenmesi
] Performans degerleme yénteminin belirlenmesi

] Performans degerlemesini yapacak kisilerin egitimi

. Performans degerleme gorismesi

Kriterlerin Belirlenmesi

Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi icin dncelikle gorev
ve is analizinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir. Daha sonra
calisanlarin 6lgiimlenecekleri degerlendirme boyutlari olan kriterlerin tanimlanmasi
islemine gecilebilir.

Kriterlerin se¢iminde go6zoniinde bulundurulmasi gereken noktalar soyle
siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 163):

o Kriterler isin Ozelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak segilmelidir. En
azindan isci, biro elemanlari ve yoneticiler igin farkh kriterler kullaniimalidir.

o Kriter segiminde sadece is verimi degil, ayni zamanda isgéren davranislari da
g6z 6nline alinmaldir.

o Kriterler acik ve anlasilir olmalidir.
o Kriter sayisi sinirlandiriimali ve 10’u gegmemelidir.

Her kriter sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gére degerlendirilir.
Bazen iyiden kétiiye, bazen de kétiiden iyiye siralanir. Ornegin;

is bilgisi: Cok iyi, iyi, orta, yeterli, yetersiz
is yetenegi: Yetersiz, yeterli, orta, iyi, cok iyi

Kriterlerin sayisal degerlemesi yanilgilara yol acabilir. Ornegin, 1’den 10’a
kadar bir not verilecekse 9 ile 10 arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan
yeteneklerinin sayisal degerlemeye tabi tutulmasi pek iyi karsilanmamaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 163).

Genel gizgileriyle degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir:
. Calismanin temel nitelik ve niceligi,

. is bilgisi ve yetenegi,



ismail BAKAN, A. Melih EYITMIS & Bircan DEMIR

. Bireysel 6zellikler,
. Bireyin iliski ve davranislari.

Bu temel kriterler kendi iginde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore
degisik sayida olur. Ornegin bireyin 6zellikleri, temel kriterinin alt kriterleri olarak
alinacak olursa bunlar sdyle siralanabilir: isbirligi, gtivenirlilik, caliskanlik, uyabilirlik,
davranis, kisilik, yargilama, uygulama, onderlik, beceriklilik, ylritme, saghk, fiziksel
gorunds gibi.

Eger yapilan degerleme bir yonetici igin s6z konusu ise, degerlenecek
kriterlerin nitelik ve niceligi degisik boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar
alma, astlarini yetistirme, koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon yetenekleri
gibi kriterler segcilebilir (Sabuncuoglu, 2000: 163). isletmelerin bu kriterlerden
hangisini oncelikle kullanacagi, belirledigi personel politikalarina bagh olarak
degisim gosterecektir.

Standartlarin Belirlenmesi

Performans standartlari, olglilen performansin basarili olup olmadiginin
kiyaslanmasidir. Bu standartlarin etkili olmasi icin, her isin istenilen sonuglariyla ilgili
standartlar gelistiriimelidir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 232).

Standartlar, galisanlarin ne kadar basarili olduklarini belirlemeye yonelik
olcitlerdir. Degerlendirme faaliyetinin etkili olabilmesi, her is icin beklenen
sonuclara baghdir. Performans standartlari, objektif, olcilebilir, gézlemlenebilir,
ulasilabilir ve yapilan ise uygun olmalidir. Performans degerleme sirecinde,
degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade eden standartlarin ortaya konmasi
dogrultusunda, isletmede benzer isi yapan her ¢alisanin ne yapmasi gerektigi
bicimsel olarak ifade edilmis olmaktadir.

Calisanlar ve yoneticiler agisindan neyin, nasil yapilmasi gerektigi konusunda
onemli bilgiler saglayan performans standartlari belirlenirken, hareket ve zaman
etidlerinden, is orneklemeleri ve calisanin gecgmisteki basarilarini gosteren
kayitlardan  vyararlanilmaktadir ~ (Sabuncuoglu, 2000: 158). Hedeflerin
belirlenmesinde izlenilen vyol, sistemin uygulanabilirligini o6nemli 6lclide
etkilemektedir. Bu dogrultuda, hedef belirleme siirecine yonetici ve galisanlarin
katiiminin saglanmasi ile kisilerin motivasyonlari artacak ve hedefler daha etkin bir
sekilde belirlenebilecektir (iplik, 2004: 29).

Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi

Performans degerlemesi, cogunlukla zor ve uzun zaman alan bir faaliyettir.
Bu nedenle, isletmede degerlendirme faaliyetlerinin ¢ok sik veya c¢ok seyrek
araliklarla yapilmasi yararli sonuglar vermemektedir. Her iki durumda da
degerlendirmeye tabi tutulan galisan, kendi gelisimi icin gerekli olan geribildirimi
kullanamayabilmektedir (Aldemir ve diger., 2001: 280).
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Degerlendirme faaliyeti, cogunlukla ¢alisanin ise baslama tarihi esas alinarak,
Ust diizey yoneticiler tarafindan belirlenen araliklarda gergeklestirilir. Cok sik yapilan
performans degerleme faaliyeti, ¢alisanlar Uzerinde baski yaratabilmektedir. Bu
nedenle uygulamada en ¢ok kabul géren degerlendirme periyodu, alti aylik veya bir
yillik olanlardir (Sabuncuoglu, 2000: 159).

Yapilan ise bagli olarak, o isi yapan kisinin performansini degerlendirebilmek
icin ihtiya¢ duyulan sure farklilasabilmektedir. Bu nedenle degerlendirme donemleri
belirlenirken, yapilan isin niteligi de dikkate alinmalidir. Bu dogrultuda, her isletme
faaliyet gosterdigi is alanindaki i¢ ve dis ¢cevre kosullarini dikkate alarak en uygun
degerlendirme zamanini belirleyebilmektedir.

Degerlemenin Kimler Tarafindan Yapilacaginin Tespiti

Performans degerleme yonteminin tasarim calismalarinda diger onemli bir
sire¢ de degerlemenin kimin tarafindan yapilacagi konusunda uygun ¢6zimin
bulunmasidir. Degerlemenin kim veya kimler tarafindan yapilacagi, organizasyonun
yonetim politikasina baglh olarak segilecek performans degerleme ydntemiyle
belirlenir. Ancak bu noktada Gzerinde durulmasi gereken konu; degerleme yapacak
kisi ya da kisilerin degerlendirileni yani ¢alisani degerlendirebilecek yeterli gdzlem
yapabilecek ve performansa yonelik kanaati elde edilebilecek imkana sahip olup
olmadigidir (Oriicti ve Késeoglu, 2003: 33). Ayrica secilecek degerleme ydntemi de
bu konu (izerinde belirleyici bir role sahiptir.

Degerleyenlerin belirlenmesi, performans degerleme yonteminin basarisinda
cok énemli rol oynamaktadir. En iyi degerleme yontemleri, yetersiz degerleyicilerin
elinde yarar yerine zarar verirken, aslinda zayif olan sistemler yeterli degerleyicilerin
elinde ¢ok etkili ve verimli sonuglar saglayabilirler (Barutgugil, 2002: 196).

Degerleyicilerin segiminde etkili olan faktorlerin basinda degerlendirilecek
calisanin yaptigl islerin bilinmesi, organizasyonu tanimasi, duygusal egilimler ve
onyargilara kapilmadan, calisanin performansini tarafsiz, sistematik olarak
degerleme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. (Barutgugil, 2002: 197).

Degerleyenlerin belirlenmesine iliskin ¢ok farkli uygulamalar mevcuttur.
Fakat, genel olarak performans degerleme c¢alismalarinda, asagida yer alan kisi ya da
gruplarin bir kismi veya tamami bir degerleme siirecinde degerleyici olarak rol
alabilmektedirler (Sabuncuoglu, 2000: 166):

o ilk amir

e  Bir komite

» Calisanin Kendisi (Oz degerleme)

+ s arkadaslari

* Astlar

e Mdgsteriler
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Performans Degerleme Yénteminin Belirlenmesi

Hangi performans degerleme sisteminin kullanilacagina karar vermek
oldukga zor bir istir. Her yontemin diger bir ydonteme gore avantajli ve dezavantajli
yonleri bulunmaktadir. Ayrintili bir analiz yapilarak, en uygun degerleme yontemi
secilmelidir. Bu degerleme ydntemi segilirken genellikle, gelisme amaci, yonetsel
amaglar, ekonomiklik ve hatalardan korunma gibi degerler 6lgit alinmaktadir
(Aldemir, ve diger., 2001: 227).

Performans Degerlemesini Yapacak Kisilerin Egitimi

Bu asamada degerlemeyi yapacak grubun vyetistiriimesine agirhk verilir.
Kullanilacak degerleme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan
kavramlar agiklanir, degerleme formlarinin doldurulmasi 6gretilir ve bir takim yararh
ogltler verilir. Bu amagla egitici toplantilar diizenlenir ve 0Ozellikle degerleme
sirasinda objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz
degerlemelere gitmemeleri onerilir. Yapilan degerlemenin bir yandan isgdrenin
denetimini saglarken, 6te yandan kendileri igcin 6zdenetim (oto kontrol) niteligi
tasidigi belirtilir. Degerlemecilerin egitiminde insancil iliskilere 6zel bir yer verilebilir.
Degerlemeye tabi tutulacak isgorenlere karsi iyi davranmanin, onlarin giiven ve
anlayisini saglamanin 6nemi ve yontemleri 6gretilmeye calisilir (Sabuncuoglu, 2000:
163).

Performans Degerleme Gériismesi

Performans degerlemesinde basari kazanmak icin alt ve orta basamakta yer
alan yoneticiler ile Ust dizeydeki yoneticiler arasinda yeterli bir bilgi alis-verisi
bulunmaldir. Bu amagla zaman zaman toplantilar dizenlenir, gidilen amaclar
belirlenir, performans degerlemesinin geregine inang¢ asilanir. Toplantilarda
isletmede yer alan isler, bunlarin gerektirdigi ustaliklar ve isgorenlerin
degerlemesinde  kullanilacak  degerleme  yontemleri tanitilmaya  ¢alisihr
(Sabuncuoglu, 2000: 163).

Performans Degerleme Yoénteminin Belirlenmesi

Performans degerlemesinin yapilabilmesi icin gerekli olan ©olgitler,
standartlar, degerlendirme siklklari ve degerlendirmeyi kimlerin yapacagi
belirlendikten sonra, degerlendirmenin nasil yapilacaginin, baska bir degisle bu
slirecte hangi yontemin kullanilacaginin belirlenmesi gerekir.

Her isletme, oOrglit vyapisi icerisinde istihdam ettigi calisanlarinin
performansini, degerlemek amaciyla, kendisi icin en uygun degerleme yontem veya
yontemlerini uygulamak zorundadir. Bir isletmede basariyla uygulanabilen bir
performans degerleme yontemi, bir baska isletmede ayni 6l¢lide basarili sonuglar
saglayamaz. Her isletmede basariyla uygulanabilecek mikemmel bir degerleme
yonteminden soz edilemez. Clinkli, performans degerlemesinde kullanilacak her
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yontemin kendine &zgii olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaktadir (Ozmen, 2004:
238).

Farkh  organizasyonlar, farkli performans degerleme yontemlerini
kullanmaktadirlar. Her degerlendirme yodnteminin kendine has bazi avantaj ve
dezavantajlari bulunmaktadir. Bu dogrultuda, performans degerleme siirecinin etkin
bir sekilde yurutilebilmesi agisindan, segilen yontemin isletmenin 6zelliklerine ve
felsefesine uygun olmasi gerekir (iplik, 2004: 36).

Performans degerlemesinde kullanilacak olan yontem, degerlendirmenin ne
zaman ve nigin yapildigi kadar 6nemli bir husustur. Degerlendirmeye iliskin
yontemler; isin turlne, Orgitlerin yapisina, yonetimin amacina, ¢alisanin
beklentilerine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve isletmenin terfi planlarina gore
degisebilmektedir (Ozdemir, 2007: 85). Bu nedenle, performans degerleme
sliirecinde secilecek olan yontemin isletmeye uygun olmasi, degerlendirme
faaliyetlerinin basarisini dnemli dlciide etkilemektedir (iplik, 2004: 68).

Performans degerleme yontemleri gesitli kaynaklarda farkh sekillerde kategorize
edilmektedir. Bu kategoriler ve siniflandirmalar altinda bulunmakla birlikte en
yaygin olarak bilinen performans degerleme yontemleri sunlardir (Tural, 2007: 185):

¢ Derecelendirme yontemi

e Kontrol listesi yontemi

e Zorunlu tercih yontemi

o Kritik olay yontemi

¢ Alan incelemesi yontemi

e Karsilastirmal degerleme yontemleri
¢ Siralama yontemi

o ikili karsilastirma yéntemi

¢ Puan tahsis yontemi

e Zorunlu dagilim yontemi

e Kompozisyon yontemi

e Basari kayitlari yontemi

¢ Kendi kendini degerleme yontemi
e Amaglara gore yonetim

e Performans testleri ve yontemleri
¢ Psikolojik degerleme yontemi

¢ Degerlendirme merkezleri

¢ Davranissal degerleme olgegi

¢ 360 Derece geribildirim yontemi

o Bilgisayarl performans degerleme yontemi
e e- Performans degerleme yontemi
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Bu yontemler igerisinde arastirmaya konu olan ve performans degerleme
formunun olusturulmasi sirasinda kullanilan, ¢ift girisli derecelendirme o6lgegine
kisaca deginmek faydali olacaktir.

Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi, en eski ve en yaygin sekilde kullanilan performans
degerleme yontemlerinden birisidir. Bu yontemde, hazirlanmis degerleme formlari,
ilk amirler tarafindan talimata gore doldurulur. Her c¢alisan, bagh oldugu amir
tarafindan; gegmisteki belirli bir donemde; glvenirlilik, girisimcilik, inisiyatif
kullanma, insan iliskileri, uyum, is bilgisi ve benzer faktérler acisindan
degerlendirilir. Degerleme, kriterlere gore yapilmakta ve her isin yapilis bigimini,
bireysel davranis Ozelliklerini gosteren belirli sayida kriter kullaniimaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 173).

Bu degerleme, cok zaman bir sayisal degere indirgenir. Olgek Uzerinde
calisanin degerini belirlemede kullanilacak secenek noktalari, 6lgegi hazirlayan
uzmanin egilimine veya faktorlerin derecelendirme zorluguna gore ¢ok yetersizden
cok iyiye kadar 5 veya 7 basamak altinda toplanabilir. Bu derecelendirme ¢ok
yetersizden - cok yeterliye kadar degisen seceneklere gore yapilabilecegi gibi, puanli
da olabilir (Erdogan, 1991: 182). Derecelendirme ydnteminin, uygulamasinin ¢ok
kolay olmasi ve az zaman harcanmasiyla kullanilabilmesi; tim c¢alisanlara
uygulayabilme olanagini saglamaktadir. Ote vyandan, yoneticilerin kisisel
degerlemelerine gore faktorlere puan verildiginden, bu yéntemin uygulanmasinda
degerleyiciler yanh davranarak hatali degerleme yapabilmektedir.

Derecelendirme Olcegi, calisani basari faktorleri agisindan yoneticinin kisa
slirede analiz etmesine olanak verecektir. Bu sekilde diizenlenen 6lcek gerektiginde
puanl hale getirilebilir. Ancak, dlcek puanli sekilde uygulanacaksa, yonetici 6nce her
bir calisan icin Olgek tablosunu dikkatli bir bicimde doldurur. Daha sonra yonetici
veya insan kaynaklari uzmani tabloyu puanlar. Calisanin puani hesaplanirken her
ozellikten ulastigl noktanin altinda kalan puanlar o 6zelligin puani olarak distnular.
Boyle bir diizenleme ile bir yandan galisanin basari puani bulunurken, diger yandan
elde edilen puanlara gore c¢alisanlar birbirleri ile karsilastirilabilir. isletme, geregi
halinde basari puani icin sinirlar olusturup, degerlemede bu sinir puani ayirici olarak
kullanilabilir. Bu tlr bir uygulamada, puanlama cift girisli hale getirilebilir. Her bir
ozelligin agirliklari puanlanirken, toplam olarak basariyi belirleyen faktorlere de 100
izerinden puan vermek, boylece basari faktorlerini agirlikli hale getirmek mimkiin
olacaktir. Eger basari cift girisli puan yontemi ile degerlendirilmek isteniyorsa
yapilacak bir 6n galisma ile hazirlanan 6lgegin basari faktorleri isin 6zelligine gore
agirlik puanlari ile kullanilir hale getirilecektir. Bu amagla sistemi hazirlayan uzman
her is icin basari faktorlerini belirleyecek, ayrica isin basarilmasi i¢in gerekli olan bu
faktorleri toplam puani 100 olacak sekilde puanlayacaktir. isgérenin toplam puani
hesaplanirken her bir faktorden elde ettigi puan ile o faktérin agirhk puani
carpilacak ve tim faktorler icin hesaplanan bu tlr faktorlerin toplami isgbrenin
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toplam puani haline getirilecektir. Bu sekilde agirlikli puan hesaplamasi yoluna
gidildiginde bir isletmenin degisik béliimlerinde benzer basari faktorleri olsa dahi,
faktorlerin agirhklari farkh olacagindan daha gergekgi bir basari degerleme sistemi
olusturmak mimkuiin olacaktir (Erdogan, 1991: 185).

Derecelendirme 06lgegi, calisani gelistirmeye donik, acik basari degerleme
uygulamalari igin daha degisik sekilde diizenlenebilir. Performans degerlemenin
temel yaklagsimi g¢alisani gelistirmek, bu amagla calisanin bireysel yetersizliklerini
belirlemektir. Degerleme sonuglari, calisana acgik olacaksa, Olgcekte Ozel bir
diizenleme vyapilabilir. ilk amir veya bir Ust amir tarafindan ¢alisanin giigli
yonlerinin, gelistirmesi gereken yonlerinin, verilmesi gereken egitimlerin ve
calisanla ilgili ayrica belirtilmesi gereken notlar da yine form ile birlikte eklenebilir.

Yontem

Tekstil isletmelerinde Yénetici Adayr Performans Dederlendirme Kriterleri
Belirlemeye Ve Olusturulacak Form icin Faktér Puanlarini Tespite Déniik Calisma

Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci, Tiirkiye ekonomisinin motor sektérlerinden olan tekstil
sektoriindeki isletmelerde galisan kisilerin performanslarini degerlendirebilmek icin
hem bilimsel ilkelerle 6rtiisen hem de uygulamadaki gergekleri yansitabilecek bir
performans degerleme formu ve sistemi gelistirmektir. Bu amaca ulagsmak igin
oncelikle performans degerleme konusunda genis bir literatlr taramasi yapiimistir.
Daha sonra gerek literatlir bilgileri 151g8iInda gerekse Malatya Ticaret ve Sanayi
Odasina kayitli tekstil firmalarinda galisan uzman kisiler ve yoneticilerin goruslerine (
gozlem, miilakat ve anket uygulama yontemleriyle) basvurularak, tekstil sektériinde
calisanlarin performanslarinin degerlenmesinde kullanilabilecek bir performans
degerleme sistemi kurgulanmistir. Uzman kisiler ve yoneticilerle yapilan milakat ve
anket uygulamasinda performans degerleme yéntemlerinin 6nemi, uygulanma sekli,
ideal bir performans degerleme yonteminin ne gibi 6zelliklere sahip olmasi
gerektiginin arastirilarak ideal performans degerleme ydntemlerinin uygulanislari
hakkindaki goriis ve tecriibelerinden yararlanarak s6z konusu sektor icin optimum
bir performans degerleme yonteminin ana hatlarini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.

Arastirmanin Gnemi

Arastirmacilardan birinin, arastirma yapildigi donemde tekstil sektériinde
yOnetici olarak ¢alismasi sebebiyle, tekstil isletmelerindeki diger yoneticilerle zaman
zaman yaptiklari gérismelerde lst ve orta diizey yoOnetici adaylar igin yeterli
diizeyde performans degerleme yapilamadigi ve bunun en temel nedeninin de
gelistirilen formlarin igerik olarak yeterli olmamasindan kaynaklandigi bilgisine
ulasilmistir. Bu nedenle sektoriin kullanabilecegi, ortak dili konusan bir formun
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olusturulmasi gerektigi dustintlmustir. Elbette sektorde faaliyet gésteren firmalarin
kendi icerisinde uyguladigi ¢ok farkl tirde performans degerleme formlari vardir.
Ancak kullanimi kolay ve degiskenlerin sektor icin standart olmasi disinilen bir
form gerekliligi bizleri bu ¢alismaya itmistir.

Arastirma, Malatya’da faaliyet gosteren tekstil sektoériindeki isletmelerin
ortak kriterler ve faktor puanlari belirlenerek genel kullanima agik bir performans
degerleme formu olusturmayl hedeflemektedir. Bu formda tespit edilen faktor
puanlari katilimcilarin anket vasitasiyla verdigi performans puanlarinin aritmetik
ortalamasi alinarak genel gecerliligi olan puanlama sistemine kavusmustur. Buradan
ulasilmaya calisilan sonug 6zelde Malatya’da genelde Tirkiye'de faaliyet gosteren
tekstil isletmelerinin ayni formu kullanarak st diizey yonetici pozisyonuna tasimayi
dislindikleri yonetici adaylarini degerleme yoluna gitmeleridir.

Arastirmanin Varsayimlari:

1.Tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki yonetici ve galisanlar
acisindan arastirma kapsaminda yapilan anketin veri toplamak igin uygun bir arag
oldugu varsayilmaktadir.

2.Anket uygulanan ornek grubun yeterli oldugu ve ana kitleyi anlamh bir
sekilde temsil ettigi varsayiimaktadir.

3.Anket uygulanan katilimcilarin sorulari dogru algilayip cevapladiklari
varsayllmaktadir.

4.Anketi uygulayan anketorlerin katiimcilari higbir sekilde yonlendirmedikleri
varsayllmaktadir.

Kullanilan Yéntem ve Verilerin C6ziimlenmesi

Malatya Ticaret ve Sanayi Odasina kayith tekstil sektériinde faaliyet gosteren
orta ve bulyuk olgekli isletmelerde ¢alisan yonetici ve calisanlarin ortak belirledikleri
kriterlerden hareketle olusturulmaya calisilan formun ortaya ¢ikma gegcmisi ozetle
su sekildedir.

Arastirmada Prof. Dr. ilhan Erdogan’in 1991 tarihinde yazdigi: “isletmelerde
Personel Se¢imi ve Basari Degerleme Teknikleri” kitabinda belirtilen Performans
Degerlendirme Yontemlerinden, Derecelendirme Teknigi bashkli bélimde anlatilan
“Cift Girisli Derecelendirme Olcegi” ydntemi uygulanilmistir. Basari kriterlerinin
tespitinde ise; Prof. Dr. Dursun Bingol'in 1997 yilinda kaleme aldigi “Personel
Yonetimi” adli kitabinda “Basari Degerleme Plani” baslikh bolimde belirtilen
degiskenlerden hareketle, dncelikle yonetici adaylarini belirlemeye yonelik dort
temel faktér belirlenmistir. Bunlar; Kisisel Ozellikler, Teknik Yeterlilik, is Giivenligi
Bilgisi ve Yoneticilik Yetenekleri seklinde siniflanmistir.

Kisisel 6zellikleri tespit eden 14 alt faktérden énem siralamasi en fazla olan 8
tanesi, Is yetenegi alt faktorii olarak sunulan 13 sorudan 8 tanesi , Is giivenligi
kismina ait belirtilen 9 alt faktérden 3 tanesi ve Yoneticilik yetenekleri ile ilgili
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belirlenen 9 alt faktérden 6 tanesi, ankete katilan 8 firmanin insan kaynaklar
sorumlusu veya personel mudirleri tarafindan performans degerlemesinde
Kesinlikle kullanilmali, Kullanilabilir, Kullanilmamali ve Kesinlikle kullaniimamali
seklinde cevaplarin degerlemesi sonucu ankette kullanilmak Gizere segilmistir.

Her bir 6zelligin agirliklari puanlanirken, toplam olarak basariyi belirleyen
faktorlere de 100 uzerinden puan verilerek basari faktorleri agirlikli hale
getirilmistir. Bu amagla her ig i¢in basari faktorleri belirlenmis, ayrica isin basariimasi
icin gerekli olan bu faktorler toplam puan 100 olacak sekilde puanlanmistir.
isgdrenin toplam puani hesaplanirken her bir faktérden elde ettigi puan ile o
faktorin agirhik puani garpilarak ve tim faktorler icin hesaplanan bu tir faktorler
toplanarak isgdrenin toplam puani ortaya cikartiimistir.

Olusturulan Excel anket formu igin 8 firmada anketi cevaplayan toplam 54
kisinin demografik 6zellikleri ve anketin ana bolimini olusturan puanlama sistemi
SPSS programinda degerlendirilmis ve sonuglari cizelge seklinde arastirmacilar
tarafindan sunulmustur.

Ana Kiitle ve Orneklem

Bu arastirmanin hedef kitlesini, Malatya Ticaret ve Sanayi Odasina kayith
tekstil sektoriinde faaliyet gésteren orta ve buyilk oOlgekli isletmelerde calisan
yonetici ve calisanlar olusturmaktadir. Ust Diizey yéneticiler (Genel Miidiir, isletme
Mudura), Orta Diizey Yoneticiler (Birim, Departman Mudurleri), Alt dizey
yoneticiler (Sef, Ustabasi) ile Teknik Personelden olusan 54 kisi arastirmanin
orneklemini olusturmustur. Malatya ilinde daha yaygin olarak tekstil sektériinde
faaliyet gostermekte olan isletmeler bulunmaktadir. Bu isletmelerin Gretim
kapasitesi ve galisan kisi sayisi bakimindan en biiylk kapasitede olmalari ve diger is
alanlarina nazaran Malatya Sanayisinin lokomotif sektorlii olmasi nedeniyle
uygulama alani olarak bu sektor secilmistir.

Veri Toplama Yéntemi

Veri toplama yontemi olarak uzman gorisinden (expert opinion)
yararlanma ve anket yontemlerinden yararlaniimistir. Uzman goristinden 6zellikle
performans degerlemede kullanilabilecek faktorlerin belirlenmesi asamasinda
faydalanilirken, anket uygulamasiyla Performans Degerleme Formunun faktor
puanlarina ulasilmasi hedeflenmistir. Ankete katilanlarin verdigi puanlamalarin
aritmetik ortalama yontemiyle hesaplanmasiyla, performans degerlemede
kullanilacak faktor puanlari agiga cikartiimistir.

Performans Degerleme Kriterlerinin Tespiti

Malatya’daki tekstil isletmelerinin personelini degerlendirirken
kullanabilecegi bir formun hazirlanabilmesi icin o6ncelikle alaninda uzman 8
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yoneticiyle birebir gorlismeler yapilarak, literatirde yer alan ve performans
degerlemesinde kullanilabilecek faktérlerden hangilerinin bu sektére uygun oldugu
tespit edilmeye calisiimistir. Oncelikle kullanilabilecek tiim faktdrler 4 ana bashk
altinda bir araya getirilmistir. Daha sonra olusturulan bu bashk altindaki faktorler
yoneticilere sunulmus, 1=Kesinlikle Kullanilmamal, 2= Kullanilmamali, 3=
Kararsizim, 4= Kullanilabilir ve 5= Kesinlikle kullanilmali 6lgegini kullanarak
degerlendirmeleri istenilmistir.

Tablo 1: Performans degerlemede kullanilacak kisisel ézelliklerin tespiti1

KiSiSEL OZELLIKLER
. Analiz yetenegi ve sorun ¢ézme yaklasimlari

. Proje yliriitme becerisi
. Planli ve koordineli calisma (bireysel)
. Calisma arkadaslariyla etkin iletisim kurabilme

. Ustleri ile uyumlu ve koordineli ¢alisabilme

. Makine, arag ve gereg kullanim becerisi

. Dig goriiniisiine gosterdigi 6zen ve ise devam durumu

. Degisiklige ve yenilige adaptasyon saglama
10.Giivenirlilik ve diiriistliik durumu

1
2
3
4
5. Ekip ¢alismasi ve yardimlagma yatkinhgi
6
7
8
9

11. Elestirilere agik olma ve elestirileri olumlu degerlendirme
12. Sorumluluk bilinci ve 6zverili calisma

13. Tavir ve davraniglariyla isyerini temsil edebilme kabiliyeti
14. Sirket disi kisilerle iletisim kurabilme yetenegi

Performans degerleme formunu olusturacak ilk o©zellik olarak “kisisel
ozellikler” tercih edilmis ve bu amagla literatirde gecen 14 o6zellik 6n
degerlendirme formuna vyerlestirilmistir. Uzman kisilerin  yapmis oldugu
degerlendirmeler sonucunda 14 kisisel 6zelligin 8 tanesinin tekstil isletmelerinde
kullanilabilecegi tespit edilmistir. Bu kisisel 06zelliklerin tamami performans
degerlendirmelerinde kullanilabilecekken sektoriin yapisi geregi bazi ozelliklerin
icerigi birlestirilmis tek madde haline getirilmis bazilarinin ise degerlendirme
formunda yer almasina gerek goriilmemistir. Ornegin “proje yiiriitme becerisi”
tekstil isletmelerinin yapisi geregi ¢ok sik kullanilmayan bir kisisel 6zellik olarak
belirtilmistir.

! Kisisel ozellikler faktorinl o6l¢cimleyen 14 alt faktérden normalde 10 tanesinin
kullanilabilecegi ifade edilmis ancak Tablo 1'de gorildigi gibi 4 ile 5. faktorler ve
13 ile 14. faktérlerin bir araya getirilerek kullaniimasi énerilmistir. Bu nedenle 14
faktérden 8 tanesinin secildigi makalede ifade edilmistir.
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Tablo 2: Performans degerlemede kullanilacak is yetenegi &zelliklerinin
tespiti

iS YETENEGI (TEKNIK YETERLILIK)
. Bilgisini ve deneyimini isinde kullanma becerisi ve basarisi
. Yaptigi isin kalitesi, ise gosterdigi 6zen dikkat durumu
. Sorunlari analiz etme, sorun ¢ozme ve standartlastirma yonii
. ise konsantrasyon, hatasiz is yapma
. Musteri/kalite odakhhk
. Hedefe yonelik ¢alisma durumu
. Birden fazla operasyonda calisabilme
. isiyle ilgili 6neri gelistirme ve sunma
. Zamani etkin kullanma durumu
10. inisiyatif kullanma ve ¢are buluculuk durumu
11. Bilgilerini glincelleme, arastirma, yenilikleri izleme durumu
12. Yazili ve sozlii ifade etme yetenegi
13. Tasarrufa riayet etmek

O 00 N O U1 B WIN =

8 firmanin insan kaynaklari sorumlusu veya personel miidirlerinin
degerlendirmeleri istenen bir diger baslk ise “is yetenegi” 6zellikleridir. Bu amacla
olusturulan 13 ozelligin 8 tanesinin tekstil sektérinde kullanilabilecek performans
degerleme kriteri olabilecegi tespit edilmistir. ise konsantrasyon, hatasiz is yapma,
musteri/kalite odaklilik, birden fazla operasyonda calisabilme, inisiyatif kullanma ve
care buluculuk durumu faktorlerinin uzmanlar tarafindan performans degerlemede

kullanilamayacagi/kullanilmadigi sonucuna ulasiimistir.

Tablo 3. Performans dederlemede kullanilacak is glivenligi ézelliklerinin
tespiti

iS GUVENLIGi
. isin gerektirdigi koruyucu malzemeleri tanima ve kullanma
. Yangina miidahale yéntemlerini bilme ve uygulama
. isci saghgi ve is giivenligi kurallarina uyma
. Ulusal yasa ve yonetmelikleri takip edebilme ve uygulama yoni
. Uluslararasi yasa ve yonetmelikleri takip edebilme ve uygulama yonii
. Glvenlikle ilgili sorunlari analiz etme, sorun ¢ézme ve standartlastirma yoni
. Tatbikatlar ya da kontrollerle giivenlik 6nlemlerini takip edebilme
. Glvenlik tedbirlerinde astlarina 6rnek olabilme

ONO U A WNBR

Tekstil isletmelerinin Uzerinde 6nemle durdugu bir konu oldugu icin “is
glvenligi” performans degerleme formunda yer almasi gereken bir unsur olarak
degerlendirilmis ve bu amagla bireylerde bulunmasi gerektigi distnilen 8 ozellik
on degerleme formunda uzman katihmcilarin  gorlslerine  sunulmustur.
Katihmcilarin yapmis oldugu degerlendirmeler sonucunda bu 8 6zellikten sektoriin
yapisina uygun bulunan 3 o6zelligin performans degerlemesinde kullanilabilecegi
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beyan edilmistir. Tekstil isletmelerinde sik¢a karsilasilan saglik problemlerini
ortadan kaldirabilmek amaciyla koruyucu malzemeleri tanima ve kullanma, tekstil
hammaddesinin yanici 6zelligi ve ¢alisma ortaminin ¢abuk tutusur ozellik
gostermesi nedeniyle yanginla miicadele ve kanunlardan gelen zorunluluklar
sebebiylede isci saghgi-is glivenligi konulari uzmanlar tarafindan performansi
degerlendirilen kisilerde degerlendirmeye alinmasi gereken  Ozellikler olarak
belirtilmistir.

Tablo 4: Performans Degerlemede Kullanilacak Yéneticilik Yeteneklerine

iliskin Ozelliklerin Tespiti

YONETICILIK YETENEKLERI
. Astlari arasinda isi organize etme ozelligi
. Sorumluluk bilinci ve 6zverili galisma
. Astlariyla ve yoneticileriyle uyumlu ¢alisma
. Disiplin
. Astlarini egitme ve yetistirme o6zelligi
. Astlarinin yaptigi isi zamaninda kontrol etme o6zelligi
. Astlarini degerlendirmede objektif olma 6zelligi

. Bolimunln hedeflerine ulasmada katkida bulunma

O 00 N O U1 B WN R

. Astlarinin sorunlarina ¢6ziim onerileri gelistirme

Performans degerlemesi bir ¢cok amacla yapilabilir. Bu amaclardan en
onemlilerinden bir tanesi de gelecekte yoneticilik yapabilecek kisilerin tespitine
yonelik olanidir. Bu amagla performans degerleme formunda yoneticilik
yeteneklerinin de yer almasi gerektigi distiniiimis, yoneticilik 6zelliklerine iliskin 9
ozellik tespit edilerek uzmanlarin gorislerine basvurulmustur.  Kuskusuz
yoneticilikle ilgili ¢ok sayida 0Ozelligin bulunmasi bu alanda yapilacak
degerlendirmeleri hayli gliclestirmektedir. Bununla birlikte sektérin yapisi da goz
oniinde bulundurularak bir ¢cok 6zellik uzman goérisiine sunulmadan 6nce elimine
edilmistir. Yapilan uzman degerlendirmeleri sonucunda tekstil isletmelerinde
kullanilabilecek 6 yoneticilik 6zelliginin 6n plana ciktig tespit edilmistir. Belirlenen
bu o6zelliklerden, uzmanlarin tizerinde durdugu, astlariyla ve yoneticileriyle uyumlu
calisma ve astlari arasinda isi organize etme “yoneticilik yetenekleri” anlaminda
tekstil isletmelerinde 6n plana ¢ikmaktadir.

Performans Dederleme Formunda Yer Alan Ozelliklerin Faktér Yiiklerinin
Bulunmasi

Tekstil isletmelerinde kullanilabilecek performans degerleme formunun
hazirlanmasinda, uzman degerlendirmelerinin sonucunda bir anket formuna
ulasilmistir. Uzman yoneticilerin tespitleri sonucunda olusturulan anket Malatya’da
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faaliyetini strdiren tekstil isletmeleri yoneticilerinin  degerlendirmelerine
sunulmustur. Anket formunda katiimcilardan, performans degerleme formunda
yer almasi duslnilen 4 temel baslik altinda 25 6zelligi ayri ayri degerlendirmeleri
istenilmistir. Bu baglamda her baslik altinda yer alan 6zelliklerin toplam puaninin
100 olmasi istenilmistir. Her alt ozelligin ayri ayr degerlendirilmesindeki temel
amag; performans degerlemesinde kullanilabilecek alt ozelliklerin agirliklarinin
tespit edilmesidir. Her alt 6zellige esit puan verilmesi performans degerlemede
saglhkh bir degerlendirmenin yapilamamasina neden olabilir. Dolayisiyla her bir
ozelligin kendi agirlhiginin olmasi degerlendirmeyi daha basarili saglayabilir.

Temel baslklar atinda yer alan alt ozellikler sektore ve g¢alisma ortamina
gore farkhlik gosterebilecegi gibi, her 6zelligin sektore ve calisma ortamina gore
agirhklari da farkli olabilir.

Tablo 5: Kisisel Ozelliklerin Faktér Yiikleri

KiSiSEL OZELLIKLER

© VERILEN Gegerli Kiimiilatif
£ % PUANLAR Katim  Oran(%) o " (%)  oran (%)
> € 5 5 9,26 9,26 9,26
23 8 2 3,70 3,70 12,96
£ 9 1 1,85 1,85 14,81
% < 10 15 27,78 27,78 42,59
2 g 15 11 20,37 20,37 62,96
582 18 2 3,70 3,70 66,67
g8 8 20 11 20,37 20,37 87,04
gs 25 4 7,41 7,41 94,44
& O 30 1 1,85 1,85 96,30
g g 40 2 3,70 3,70 100,00
23 Toplam 54 100,00 100,00
oL AO= %15,39

<

5 3 5,56 5,56 5,56
10 13 24,07 24,07 29,63

© 12 1 1,85 1,85 31,48

3 15 7 12,96 12,96 44,44

s 17 2 3,70 3,70 48,15

= 18 2 3,70 3,70 51,85

B 19 1 1,85 1,85 53,70

‘8' 20 19 35,19 35,19 88,89

= 22 1 1,85 1,85 90,74

> 25 3 5,56 5,56 96,30

E 30 2 3,70 3,70 100,00

& Toplam 54 100,00 100,00

AO=% 16,44
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Z 1 1 1,85 1,85 1,85
sz 2 1 1,85 1,85 3,70
z % 3 3 5,56 5,56 9,26
5 E 5 10 18,52 18,52 27,78
Zg £ 9 2 3,70 3,70 31,48
223 10 21 38,89 38,89 70,37
S2% 12 3 5,56 5,56 75,93
25 % 12,5 1 1,85 1,85 77,78
sxZ 15 6 11,11 11,11 88,89
> o X
= E 20 5 9,26 9,26 98,15
g5 30 1 1,85 1,85 100,00
£3 Toplam 54 100,00 100,00
° AO= %10,34
2 2 3,70 3,70 3,70
5 5 2 3,70 3,70 7,41
£ 10 9 16,67 16,67 24,07
E 12,5 2 3,70 3,70 27,78
x 14 1 1,85 1,85 29,63
Z 15 5 9,26 9,26 38,89
z 20 9 16,67 16,67 55,56
a 25 10 18,52 18,52 74,07
> 30 11 20,37 20,37 94,44
= 40 2 3,70 3,70 98,15
T 41 1 1,85 1,85 100,00
2 Toplam 54 100,00 100,00
0] AO= %20,35
2 1 1,85 1,85 1,85
@£ 5 14 25,93 25,93 27,78
=3 8 2 3,70 3,70 31,48
T 10 28 51,85 51,85 83,33
gt 11 1 1,85 1,85 85,19
= 15 7 12,96 12,96 98,15
2 ‘o 16 1 1,85 1,85 100,00
Toplam 54 100,00 100,00
AO= %9,26
1 1 1,85 1,85 1,85
o 3 1 1,85 1,85 3,70
w2 5 13 24,07 24,07 27,78
S 8 3 5,56 5,56 33,33
] 10 24 44,44 44,44 77,78
> 6 13 1 1,85 1,85 79,63
2 g 15 7 12,96 12,96 92,59
=8 20 4 7,41 7,41 100,00
3 Toplam 54 100,00 100,00
AO0=% 9,83
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3 1 1,85 1,85 1,85
g 5 21 38,89 38,89 40,74
& 7 2 3,70 3,70 44,44
v 10 20 37,04 37,04 81,48
s 15 6 11,11 11,11 92,59
] 16 1 1,85 1,85 94,44
a 18 1 1,85 1,85 96,30
5 20 2 3,70 3,70 100,00
s Toplam 54 100,00 100,00
AO= %9,00
3 1 1,85 1,85 1,85
g 4 1 1,85 1,85 3,70
g g o 5 18 33,33 33,33 37,04
S3 £ 7 2 3,70 3,70 40,74
S22 10 22 40,74 40,74 81,48
v 2 - 15 7 12,96 12,96 94,44
2% 20 2 3,70 3,70 98,15
557 30 1 1,85 1,85 100,00
s Toplam 54 100,00 100,00
AO=%9,37

Temel faktorlerden olan kisisel 6zelliklerin faktor puani, olusturulan excel
degerleme formunda su sekilde formiile edilir ;

V14*0,1539+V15*0,1644+V16*0,1034+V17*0,0926+V18*0,0983+V19*0,203
5+V20*0,09+V21*0,0937

Malatya Tekstil isletmelerinde yapilan arastirmaya 54 yonetici istirak
etmistir. Uzman gorusleriyle olusturulan 6zelliklerin her katilimci tarafindan ayri
ayri puanlanmasi istenerek faktor ylikleri hesaplanmaya calisiimistir. Her katilimci
kisisel ozellikleri 100 puani tamamlayacak sekilde 8 6zelligi degerlendirmistir. Her
ozellik icin katihmcilarin vermis oldugu puanlar siniflandirilarak tablo 5’de
sunulmustur. Ayrica her 6zellige iliskin katilimcilarin vermis olduklari puanlarin
aritmetik ortalamalar hesaplanarak yine tabloda yer almistir. Kisisel &zellikleri
olusturan 9 ozellige iliskin faktor yuka katilimcilarin goriisi dikkate alinmadan
hesaplanacak olsa (100/8) her 6zelligin agirhig % 12,5 olmasi gerekirken arastirma
sonucunda bazi o6zelliklerin daha vyiksek bir oranda agirhklandirildiklar
goérilmistir. Ornegin planli ve koordineli calisma 6zelligi tekstil isletmeleri icin
performans degerlemede daha 6énemli gorildugi icin faktor agirhgl % 16,44 olarak
hesaplanmistir.

Kisisel oOzellikler icerisinde en yiiksek puani alan ozellik “glvenilirlik ve
durustlik” (A0O=20,35) olarak belirlenmistir. Bu 6zelligi “planli ve koordineli
calisma” (AO=16,44) ve “calisma arkadaslariyla etkin iletisim kurabilme, ekip
calismasi ve yardimlasma yatkinhgl” (AO=15,39) 6zellikleri takip etmektedir. “mesai
saatlerine riayet” ise en distk agirhiklandirilan (AO= %9,00) 6zellik olarak ortaya
cikmaktadir.
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Tablo 6: Teknik Yeterliliklerin Faktér Yiikleri

TEKNIiK YETERLILIK

VERILEN Gegerli Kiimdilatif
PUANLAR  Katlm Oran(%)  Goran(%)  Oran (%)

° 5 3 5,56 5,56 5,56
€ 8 1 1,85 1,85 7,41
é" s 10 12 22,22 22,22 29,63
g § z 11 2 3,70 3,70 33,33
=g E 12 2 3,70 3,70 37,04
93 13 1 1,85 1,85 38,89
S EE 15 19 35,19 35,19 74,07
25 & 20 5 9,26 9,26 83,33
5 2 25 8 14,81 14,81 98,15
= AO= %15,13
o0

5 9 16,67 16,67 16,67

10 13 24,07 24,07 40,74
o 12 3 5,56 5,56 46,30
& 15 10 18,52 18,52 64,81
] 20 8 14,81 14,81 79,63
g 25 2 3,70 3,70 83,33
g 30 4 7,41 7,41 90,74
£ 35 3 5,56 5,56 96,30
£ 37 1 1,85 1,85 98,15
@ 38 1 1,85 1,85 100,00
a Toplam 54 100,00 100,00

AO=%16,13

g 2 1 1,85 1,85 1,85
g3 5 6 11,11 11,11 12,96
59 10 22 40,74 40,74 53,70
c g 15 15 27,78 27,78 81,48
5 b 20 8 14,81 14,81 96,30
o8 23 1 1,85 1,85 98,15
Es 25 1 1,85 1,85 100,00
2 £ Toplam 54 100,00 100,00
=45 AO=%12,69
<
£ 5 2 3,70 3,70 3,70
Ew 10 24 44,44 44,44 48,15
£ E 12 1 1,85 1,85 50,00
ey 2 15 12 22,22 22,22 72,22
g 5 20 12 22,22 22,22 94,44
©s 25 3 5,56 5,56 100,00
) % Toplam 54 100,00 100,00
2> AO0=%14,02
o
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S 5 12 22,22 22,22 22,22
= E 6 1 1,85 1,85 24,07
S £ 10 22 40,74 40,74 64,81
> o 15 12 22,22 22,22 87,04
3 E 20 7 12,96 12,96 100,00
9 = Toplam 54 100,00 100,00
I O

AO=%11,22

5 11 20,37 20,37 20,37

v 6 1 1,85 1,85 22,22
£ 10 17 31,48 31,48 53,70
g 12 2 3,70 3,70 57,41
[}
] 12,5 2 3,70 3,70 61,11
£ 15 14 25,93 25,93 87,04
g 20 7 12,96 12,96 100,00
< Toplam 54 100,00 100,00

AO=%11,67

3 1 1,85 1,85 1,85

g 5 12 22,22 22,22 24,07
< 8 2 3,70 3,70 27,78
3 5 10 24 44,44 44,44 72,22
c E 12 1 1,85 1,85 74,07
% 5 12,5 1 1,85 1,85 75,93
=° 15 11 20,37 20,37 96,30
g 20 2 3,70 3,70 100,00
S Toplam 54 100,00 100,00

A0=%10,16
g 5 14 25,93 26,92 26,92
£ 5 10 31 57,41 59,62 86,54
- ’ ’ ’
= 15 7 12,96 13,46 100,00
Qe Toplam 52 96,30 100,00
g 2 BOS 2 3,70
=5 Toplam 54 100,00
= AO=% 9,33

Temel faktorlerden olan Teknik Yeterlilik Faktor puani, olusturulan Excel
degerleme formunda su sekilde formiile edilir;

V26*0,1513+V27*0,1613+V28*0,1269+V29*0,1402+V30*0,1122+V31*0,116
7+V32*0,1016+V33*0,0933

Katilimcilarin degerlendirme yaptigl bir baska performans kriteri ise teknik
yeterliliklerdir. Bireylerin teknik yeterliliklerini Olgebilmek amaciyla belirlenen 8
ozellik her bir katilimci tarafindan ayri ayri degerlendirilmis ve sonuglar tablo 6’da
yver almistir. Bu 8 oOzelligin faktor yiklerini hesaplamak amaciyla yapilan
degerlendirmede katiimcilardan bu 6zellikleri kullandiklari/kullanabilecekleri
kriterleri gbz 6ninde bulundurarak 100 puani dagitmalari istenmistir. Belirlenen 8
ozelligin agirhklandirma yapilmadan performans degerleme formundaki puanlar
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esit olarak %12,5 olmasi gerekirdi. Yapilan degerlendirmelerde katilimcilarin bu
ozellikleri esit olarak agirliklandirmadigi tespit edilmistir. Teknik yeterliliklerde
tasarrufa riayet etmek (AO=16,13) en yiksek puanlarin verildigi 6zellik olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Yogun rekabetin yasandigl tekstil sektoriinde bu ozelligin
performans degerleme formunda yer almasi ve en yiksek puanin verildigi 6zellik
olarak belirlenmesi pek de sasirtict degildir. Puanlamada ikinci sirada “bilgisini ve
deneyimini isinde kullanma becerisi ve glncellemesi” (AO=15,13) ozelligi yer
almaktadir. Tekstil sektérinin dinamik yapisi geregi bu ozellik katilimcilar
tarafindan daha 6nemli bir performans degerleme kriteri olarak tespit edilmistir.
Bunun yaninda puanlamada en son sirayi ise “yazili ve sozll ifade etme yetenegi”
(AO=9,33) ozelligi almistir.

Tablo 7: is Giivenligi Bilgisi Faktér Yiikleri

iS GUVENLIGI BiLGISi

VERILEN Gegerli Kiimiilatif

PUANLAR  Katim Oran(%)  Gran(%)  Oran (%)
T 10 2 3,70 3,70 3,70
< 15 3 5,56 5,56 9,26
g 17 1 1,85 1,85 11,11
o 20 7 12,96 12,96 24,07
E g 25 5 9,26 9,26 33,33
3 < 30 17 31,48 31,48 64,81
3 '==“ 33 2 3,70 3,70 68,52
g = 35 7 12,96 12,96 81,48
< g 40 5 9,26 9,26 90,74
= = 45 1 1,85 1,85 92,59
= 8 50 2 3,70 3,70 96,30
= 60 2 3,70 3,70 100,00
g Toplam 54 100,00 100,00
c AO= %30,24
)

20 4 7,41 7,41 7,41

_ 25 4 7,41 7,41 14,81
= 30 10 18,52 18,52 33,33
§ = 33 2 3,70 3,70 37,04
33 35 5 9,26 9,26 46,30
e 36 1 1,85 1,85 48,15
v £ 40 23 42,59 42,59 90,74
o 45 2 3,70 3,70 94,44
= S 50 3 5,56 5,56 100,00
82 Toplam 54 100,00 100,00
S AO=%34,26
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= 10 1 1,85 1,85 1,85
T 20 2 3,70 3,70 5,56
E . 25 8 14,81 14,81 20,37
£ £ 30 16 29,63 29,63 50,00
23S 34 2 3,70 3,70 53,70
L 2 35 7 12,96 12,96 66,67
£ 9 40 7 12,96 12,96 79,63
S 45 4 7,41 7,41 87,04
§ % 47 1 1,85 1,85 88,89
g 50 6 11,11 11,11 100,00
€ Toplam 54 100,00 100,00

> AO=%35,50

Temel faktérlerden olan is Giivenligi Bilgisi Faktér puani, olusturulan Excel
degerleme formunda su sekilde formdle edilir;

V38*0,3024+V39%*0,3426+V40*0,355

54 yoneticinin  anket formunda vyer alan performans degerleme
kriterlerinden is glivenligi bilgisine iliskin 6zelliklere vermis olduklari puanlara tablo
7’de yer verilmistir. Bu 6zelligin katilimcilar tarafindan degerlendirmeleri neredeyse
esit dlcililerdedir. is giivenligini ilgilendiren her ii¢ dzellikte katihmcilar tarafindan
benzer sekilde dneme sahip oldugu vurgulanmistir. Bu Ug¢ o6zelik igerisinde en
ylksek puani alan 6zellik “yangina miidahale yontemlerini bilme ve uygulama”
(AO=35,50) olurken, ikinci siray! “isci saghgi ve is gtivenligi kurallarina uyma” (AO=
34,26) almis ve nihayet son 6zellik olarak “isin gerektirdigi koruyucu malzemeleri
tanima, kullanma” (AO= 30,24) yer almistir. Yine ayni tabloda dikkate deger bir
baska bulgu ise performansa iliskin diger 6zellikler igin verilen kigtk (1,2,5, gibi)
puanlarin bu 6zellikler icin verilmedigidir. Buradan ¢ikarilacak en 6nemli sonug is
glvenligine iliskin yapilan performans degerlendirmelerinde, belirlenen 6zellikler
katilimcilar tarafindan daha yliksek oranda 6nemsenmektedir. Bu 6zelliklerde 50 ve
60 gibi puanlara rastlanirken diger 6zelliklerde bu puanlara pek rastlanmamaktadir.

Tablo 8: Yoneticilik Yetenekleri Faktér Yiikleri
YONETICILIK YETENEKLERI

VERILEN Gegerli Kiimiilatif
PUANLAR Katilim Oran(%) Oran(%) Oran (%)
g & 5 3 5,56 5,56 5,56
= 7 1 1,85 1,85 7,41
29 10 8 14,81 14,81 22,22
= £ 15 14 25,93 25,93 48,15
_e_} g 20 17 31,48 31,48 79,63
c 2 25 7 12,96 12,96 92,59
g 30 4 7,41 7,41 100,00
- 9 Toplam 54 100,00 100,00
2 g AO=%17,54
<3
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- 5 5 9,26 9,26 9,26
£ 8 2 3,70 3,70 12,96
3 10 6 11,11 11,11 24,07
Y 13 1 1,85 1,85 25,93
Zg 15 19 35,19 35,19 61,11
2% 16 1 1,85 1,85 62,96
3 8 20 14 25,93 25,93 88,89
g 25 4 7,41 7,41 96,30
5 30 2 3,70 3,70 100,00
i Toplam 54 100,00 100,00
A0=%15,83
5 3 5,56 5,56 5,56
£ 7 1 1,85 1,85 7,41
'*:73, 10 22 40,74 40,74 48,15
= 12 3 5,56 5,56 53,70
. 15 14 25,93 25,93 79,63
o2 16 2 3,70 3,70 83,33
£ g 20 8 14,81 14,81 98,15
B ° 30 1 1,85 1,85 100,00
£ Toplam 54 100,00 100,00
g AO=%13,15
<
© 5 3 5,56 5,56 5,56
T 10 23 42,59 42,59 48,15
e 12 2 3,70 3,70 51,85
E= 13 1 1,85 1,85 53,70
o 0 15 16 29,63 29,63 83,33
® e 20 3 5,56 5,56 88,89
29 25 2 3,70 3,70 92,59
S 26 2 3,70 3,70 96,30
S *g 30 2 3,70 3,70 100,00
5= Toplam 54 100,00 100,00
G AO=%13,78
<
s 5 2 3,70 3,70 3,70
o) 10 9 16,67 16,67 20,37
S 14 2 3,70 3,70 24,07
= 15 6 11,11 11,11 35,19
2 20 16 29,63 29,63 64,81
° 24 2 3,70 3,70 68,52
2 25 4 7,41 7,41 75,93
£ 27 1 1,85 1,85 77,78
f 30 11 20,37 20,37 98,15
E: 40 1 1,85 1,85 100,00
E Toplam 54 100,00 100,00
2 AO= %20,06
wv
5 2 3,70 3,70 3,70
c 10 11 20,37 20,37 24,07
= 12 1 1,85 1,85 25,93
Zg 15 10 18,52 18,52 44,44
20 17 31,48 31,48 75,93
23 2 3,70 3,70 79,63
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25 2 3,70 3,70 83,33
30 1 1,85 1,85 85,19
33 1 1,85 1,85 87,04
40 7 12,96 12,96 100,00
Toplam 54 100,00 100,00
AO=%19,65

Temel faktorlerden olan Yoneticilik Yetenekleri Faktér puani, olusturulan
Excel degerleme formunda su sekilde formiile edilir;

V45*0,1754+V46*0,1583+V47*0,1315+V48*0,1378+V49*0,2006+V50*0,1965

Tekstil isletmelerinde galisan kisilerin performanslarini degerlendirebilmek
amaciyla gelistiriimeye calisilan performans degerleme formu igin belirlenen
yoneticilik yeteneklerine iliskin 6zellikler ve katilimcilarin degerlendirmeleri tablo
8’de sunulmustur. Belirlenen bu 6 06zellik uzman gorisleri dogrultusunda
belirlenmis ve faktor yuklerinin farkh olabilecegi varsayimiyla katilimcilardan
puanlandirilmasi istenmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda gergekten
katilimcilarin her 6zelligi esit oranda 6nemsemedigi sonucuna ulasiimistir. Clinki
ozelliklere esit puan verilecek olsaydi her 6zelligin puani %18 olacakken katilimcilar
% 13 ila %20 arahginda farkh degerlendirmelerde bulunmuslardir. Katilimcilar
tarafindan yapilan degerlendirmelerde “Sorumluluk bilinci ve oOzverili galisma”
ozelligi en yiliksek aritmetik ortalamaya (%20,06) sahiptir. “Disiplin” 6zelligi ise
katimcilar tarafinda ikinci en yiiksek puanin (AO=19,65) olmasi gerektigi seklinde
rapor edilmektedir. Yoneticilik yeteneklerine iliskin belirlenen 6zellikler arasinda en
dusik puani ise “astlarini egitme ve yetistirme 6zelligi” (AO=13,15) almistir. Kisaca
performans degerlemede kullanilacak o6zellikler ve puanlan farklihk arz
edebilmektedir.

Tablo 9: Biitiin Performans Dederleme Kriterlerinin Faktér Yiikleri
PERFORMANS PUANLAMA

VERILEN Gegerli Kiimiilatif

PUANLAR Katilim Oran(%) Oran(%) Oran (%)
15 3 5,56 5,56 5,56
19 1 1,85 1,85 7,41
N 20 9 16,67 16,67 24,07
2 25 13 24,07 24,07 48,15
= 30 17 31,48 31,48 79,63
S 35 7 12,96 12,96 92,59
] 40 2 3,70 3,70 96,30
& 45 1 1,85 1,85 98,15
50 1 1,85 1,85 100,00

Toplam 54 100,00 100,00
AO= %27,76

~ = 10 2 3,70 3,70 3,70
% K 15 2 3,70 3,70 7,41
-2 20 7 12,96 12,96 20,37
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25 11 20,37 20,37 40,74
27 1 1,85 1,85 42,59
30 18 33,33 33,33 75,93
35 9 16,67 16,67 92,59
40 2 3,70 3,70 96,30
50 1 1,85 1,85 98,15
60 1 1,85 1,85 100,00
Toplam 54 100,00 100,00
AO=% 28,46
1 1 1,85 1,85 1,85
3 1 1,85 1,85 3,70
2 5 11 20,37 20,37 24,07
= 10 16 29,63 29,63 53,70
i 15 10 18,52 18,52 72,22
S 20 14,81 14,81 87,04
3 25 4 7,41 7,41 94,44
3 30 3 5,56 5,56 100,00
Toplam 54 100,00 100,00
AO=% 13,31
15 3 5,56 5,56 5,56
20 5 9,26 9,26 14,81
. 25 16 29,63 29,63 44,44
2 30 17 31,48 31,48 75,93
2 39 1 1,85 1,85 77,78
> 40 5 9,26 9,26 87,04
= 45 2 3,70 3,70 90,74
= 50 2 3,70 3,70 94,44
5 51 1 1,85 1,85 96,30
> 55 2 3,70 3,70 100,00
Toplam 54 100,00 100,00
AO=% 30,46

Performans puani ise olusturulan Excel degerleme formundaki tabloda
V22%*0,2776+V34*0,2846+V41*0,1331+V51*0,3046 seklinde formiile edilir.

Performans degerleme formunda 4 bashk altinda 25 o6zellikten olusan
kriterler katilmcilar tarafindan ayri ayri degerlendirilmis olmasina ragmen
belirlenen faktor yikleri performans degerleme icin yeterli gorilmemistir.
Yoneticilerin performans degerleme icin kullandiklari/kullanabilecekleri 6zelliklerin
faktor yiiklerinin farkh olabilecegi savi benzer bir sekilde burada da gecerli oldugu
varsayllmistir. Performans degerleme icin belirlenen bu 4 ana basliga verilen agirlik
yoneticiler tarafindan farkli sekilde degerlendirilebilir. Nitekim her baslik esit
oranda agirliklandirilmis olsaydi %25 puana sahip olacakken katilimcilarin yapmis
oldugu degerlendirmeler sonucunda farkli sonuglara ulasiimistir. Performans
degerleme icin gelistirilen bu 4 kriter yoneticiler tarafindan farkh olclilerde
agirliklandirilmiglardir. Tekstil isletmelerinde yonetici adaylarina yonelik olarak
uygulanilmasi disliniilen bu degerlendirme formunun da en yiksek puani (AO=
30,46 ile) yoneticilik 6zelliklerinin degerlendirilmesi gerektiginin almis olmasi ¢okta
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strpriz degildir. Bu kriteri teknik yeterlilige (AO=28,46) verilen puan izlemistir.
Kisisel 6zellikler (AO= %27,76) puan ile bunu takip etmis ve en az puani ise %13,31
ile “is glivenligi bilgisi” kriteri almistir.

Sonug¢ olarak performans degerleme formu hazirlamak icin arastirma
kapsaminda degerlendirmelerde bulunan katilimcilar, kriterlerin agirliklarinin esit
olmamasi gerekliligini vurgulamistir. Yapilan tim bu degerlendirmeler ve
siniflamalar sonucunda olusturulan agirlikli puanlar ve kriter puanlari tablo 10.a.’da
yer alan bir Excel formuna vyerlestirilmistir. Katilimcilarin degerlendirmeleri
sonucunda belirlenen bu puanlar Excel formiilleri kullanilarak kisinin performansini
degerlendirecek bir sisteme dondstUralmustar.

Tablo 10.a: Performans Degderleme Formu,

BASARI FAKTORLERI % %
Temel Faktor 1: Kisisel Ozellikler 0,2776
Calisma arkadaslaniyla etkin iletisim kurabilme, ekip ¢alismasi ve yardimlasma yatkinlgi 0,1539
Planli ve koordineli ¢calisma 0,1644
Tavir ve davranislariyla isyerini temsil edebilme kabiliyeti ve sirket disi kisilerle iletisim 0,1034
Kiyafetine Gosterdigi Ozen 0,0926
Degisiklige ve yenilige adaptasyon saglama 0,0983
Glivenilirlik ve diirtistliik durumu 0,2035
Mesai Saatlerine Riayet 0,0910
Elestirilere agik olma ve elestirileri olumlu degerlendirme 0,0937
FAKTOR PUANI 1,00
Temel Faktor 2: Teknik Yeterlilik 0,2846
Bilgisini ve deneyimini isinde kullanma becerisi ve giincellemesi 0,1513
Tasarrufa riayet etmek 0,1613
Analiz etme, sorun ¢é6zme ve standartlastirma yénii 0,1269
isiyle ilgili 6neri gelistirme ve proje sunma 0,1402
Hedefe yénelik ¢alisma durumu 01122
Kendini gelistirme 0,1167
Zamani etkin kullanma durumu 0,1016
Yazili ve s6zlii ifade etme yetenedi 0,0933
FAKTOR PUANI 1,00
Temel Faktér 3: is Glivenligi 0,1331
isin gerektirdigi koruyucu malzemeleri tanima, kullanma 0,3024
Yangina miidahale yontemlerini bilme ve uygulama 0,3426
ilk yardim kurallarini bilme ve uygulama 0,355
FAKTOR PUANI 1,00
Temel Faktor 4: Yoneticilik Yetenekleri 0,3047
Astlari arasinda isi organize etme ve yonlendirme é6zelligi 0,1754
Astlari ve (istleriyle uyumlu ¢alisma 0,1583
Astlarini editme ve yetistirme 6zelligi 0,1315
Sorumluluk bilinci ve 6zverili ¢galisma 0,1378
Astlarinin yaptigi isi zamaninda kontrol etme 6zelligi 0,2006
Disiplin 0,1965
FAKTOR PUANI 1,00
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Tablo 10.b: Performans Degerleme Formu

x00x A.S. PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU

Sicil No igletmesi/Cahgma Tipi
Adi Soyadi Bolama

Dogum Tarihi is Unvam

Egifm Durumu Bolimdekd ig Tecriibesi
ige Giris Tarihiiodem [Degertendimme Tarini
PERFORMANS PUANII | 0

4

A
BASARI FAKTORLERI ILK AMIR | BIR UST AMIR

Temel Fakior 1: Kisisel Ozellikler DEGERLENDIRME PUANI

\)Gafrpna arkadaglariyla etkin ifefigim kurab ilme, ekip caligmas: ve
yardimliagma yaikmn it

wPlanl ve keordineli caligma

\)Tawrve davramiglfanyla igyerini fe msil edebiime kab ifiyeli ve gitkef
dist kigiterle iletisim
wKiftk Kiyafeline Gosterdigi Ozen
\}Deﬁigkliﬁe ve yenilije adapiasyon saglama
<« Givenilirlik ve diristiik durumy
wMesai Saafferine Riayef
wElegirilere actk olma ve elegliriteri ofumlu degerendirme
| FAKTOR PUANI 0

Temel Fakior 2: Teknik Yeterilik DEGERLENDIRME PUANI
w Bilgisini ve deneyimini isinde kulfanma b ecerisi ve gincellemesi
w Tasarmula Riayel eimek

wAnaliz elme, sorun cozme ve standarffaginma yond

wisivie igili Gneri geligirme ve ve proje sunma

wHedefe yonelik cagma dorumy

wiendini Geligirme

wZamam eikin kuffanma duvrvmu

Alt Faktérer

Alt Faktérler

wYazili ve 50z 1i ifade eime yelene i

FAKTOR PUANI 0

Temel Fakior 3: Is Gavenligi DEGERLENDIRME PUANI
\~,f§fn gerekiirdigi keruyucu mafzemeleri tamuma, kulfanma

w Yangma midahale yontemienni bilme ve vygqulama
wfik yardm kuraif; bitme ve

Alt Fakrl

| FAKTOR PUANI 0

Temel Fakior 4: Yonelicilik Yetenekleri DEGERLENDIRME PUANI
wAstar da isi organize elme ve y f Ozellnyi
sAstlann ve gstierivie uyunly calisma

wAstlanm eqitme ve yetigtirme ozelli

wSorumiuluk Bilinci ve Ozveni Cahgnma

wAstlarmn yapiaji isi zamarninda kontrol etrme 6zeli:

<+ Disipiin

Alt Faktérier

| FAKTOR PUANI 0

Puanlar
00-20 YETERSiZ 21-40 iYiLESTIRILMEL 41-60 ORTA 61-80 Ii 81-100 PEKiYi

Tablo 10.b’de yer alan her 6zellik degerlendiricinin daha iyi siniflama
yapabilmesi icin 00-20 yetersiz, 21-40 iyilestirilmeli, 41-60 orta, 61-80 iyi ve 81-100
pekiyi siniflandirmalarina gore degerlendirilebilmektedir. Performansi
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degerlendiren kisi, performansini degerlendirmek istedigi bireyi firmanin belirledigi
sureler igerisinde her ©zellik i¢in 100 Uzerinden puanlar vererek
degerlendirebilmektedir. Ornegin performansi degerlendirilen bir bireye kisisel
ozelliklerinden “calisma arkadaslariyla etkin iletisim kurabilme, ekip calismasi ve
yardimlasma yatkinligi”na pek iyi olarak 100 notu verilse bile bu not bireyin kisisel
ozellikler kriterine %15,39 oraninda etki edecektir . Ayni sekilde kisisel ozellikler
kriterinin tamamindan 100 alan bir bireyin aldigi notlar performans notuna % 27,76
oraninda etki edecektir. Bu sekilde yapilan tim degerlendirmeler sonucunda
bireyin toplam performans puani ortaya ¢ikacaktir. Belli periyotlarla yapilan
degerlendirmeler sonucunda bireyin toplam performans puanlarina bakilarak
gelisim gosterip gostermedigi ya da hangi kriterde ne oranda bir degisiklik olup
olmadig tespit edilerek saglikli bir sonuca ulasilabilecektir.

Sonug ve Oneriler

Performans degerlendirme, en genel anlamiyla isgdrenin isletme
amaglarinin  gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin Olglimlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Diger bir deyisle isgorenin gorev ve sorumluluklarini ne denli
etkin olarak yerine getirip getirmediginin &lciilmesidir. isletme icin bu denli dnemli
bir konu olan performans degerleme sistemini kurmak ve o6zellikle kurulan sistemi
isletmek hi¢ de kolay degildir. Sadece firmanin yapisina ve kiltlriine en uygun bir
sistem seg¢mek yeterli degildir, ayni zamanda sistemin islerligini saglayacak bir yapi
da insa edilmelidir. Her seyden once bir isletmede performans degerleme
sisteminin kurulabilmesi i¢in yazili is tanimlarinin olmasi gerekmektedir. ikinci
asamada ise bireylerin performanslar olguliirken hangi kriterlerin géz oniinde
bulundurulacagi belirlenmelidir. Unutulmamasi gereken en dnemli seylerden birisi
kriterler belirlenirken, mutlaka sirketin yapisina, sirket kiltlirine uygun maddeler
tercih edilmelidir. Kriterlerin segiminde ayrica, isin 6zelligi ve sorumluluk dizeyi,
personelin davranislari, degerlendiricinin gorisleri de dikkate alinmalidir.

Her isletme, oOrgilt vyapisi igerisinde istihdam ettigi calisanlarinin
performansini degerlemek amaciyla, kendisi icin en uygun degerleme yontem veya
yontemlerini uygulamak zorundadir. Bir isletmede basariyla uygulanabilen bir
performans degerleme yontemi, bir baska isletmede ayni 6l¢lide basarili sonuglar
saglamayabilir. Bunun bir ¢cok nedeni olabilecegi gibi, kiltlirel 6zellikler, isin niteligi
ve niceligi, egitim, yerlesim yeri gibi ¢esitli nedenler siralanabilir.

Performans degerleme sisteminin bu denli zor bir konu olmasi nedeniyle, tek
bir sistemin uygulanmasinin giglikleri bu g¢alismanin esasini olusturmaktadir.
Calismada oncelikle belirtilen literatlr galismasinin arkasindan Malatya tekstil
isletmelerinde  gergeklestirilen  bir  performans degerleme modelinden
bahsedilmektedir. Bu modelin basarili olabilmesi icin dncelikle uzman goérisiinden
yararlanildigi belirtilmelidir. Her ne kadar literatiirde bu konuya iliskin yeterli bilgi
olsa bile firmalarin ve yoneticilerin konuya bakis agilari arasinda farkhliklar olmakta
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ve degerlendirme kriterleri farklilasabilmektedir. Ayrica tim ydneticilerin ayni
kritere ayni puani vermesini beklemek de pek miimkin degildir.

Arastirmada uzman gorislerine dayanarak 4 onemli kriter ve bu kriterlere
iliskin 25 alt faktor belirlenmistir. Belirlenen bu faktorler performans degerlemenin
saghkl yapilmasina yeterli gorilmemis, performans degerleme de kullanilan
ozellikler yoneticiler tarafindan esit olarak puanlandiriimama ihtimali de goz
onlinde bulundurularak, her 6zelligin puanlari anket sonuglarina gore yeniden
agirliklandinimistir.

Olusturulan tim o6zellikler ve kriterlerin agirliklandinimalari sonucunda
olusturulan puanlar bir excel formuna vyerlestirilip puanlandirilarak bireyin
performans degerleme notu ortaya c¢ikabilmektedir. Belli periyotlarla yapilan
degerlendirmeler sonucunda bireyin toplam performans puanlarina bakilarak
gelisim gosterip gostermedigi ya da hangi kriterde ne oranda bir degisiklik olup
olmadigi tespit edilerek saglikli bir sonuca ulasilabilecektir.

Ayrica bireyin performansinin degerlendiriimesinde tek amirin goérusleri
yeterli olmayabilecegi dislincesiyle ikinci bir degerlendirici sttlinu da eklenmistir.
Boylelikle ilk amir ve Ust amirinin yapacagl degerlendirmeler sonucunda daha
saglikh bir sonuca ulasilacagi varsayllmaktadir.

Her ne kadar bu ¢alisma tek bir ilde ve bir sektor icin yapilmis olsa dahi,
bireylerin degerlendirilmesinde kullanilan kriterler ve kriterlerin igerisinde yer alan
performans degerlemeye iliskin 6zelliklerin sektére ve bulunulan sehre gore
degisiklik arz edebilecegi duslinilmektedir. Gergekte sektoriin 6zelligi ve firmanin
bulundugu kurulus yerinin niteliklerinin kurgulanacak performans degerleme
modelinde ne oranda degisim ve farklilasmaya neden olacaginin yapilan bu
arastirma sonuglarina bagl olarak ifade edilebilmesi mimkiin degildir. Clinkl bu
arastirmanin verileri tek bir sektér ve bir ilde elde edilmistir. Bu baglamda bu
onemli sorunsalin yanitlanabilmesi icin benzer calismalarin gelecekte farkli sektor
ve illerde yapilmasi ve bulgularin karsilastiriimasi onerilmektedir. Ancak, gerek
literatlirde yer alan arastirma konusuna iliskin teorik bilgiler gerekse tekstil sektori
icin model gelistirme asamasinda farkli uzman ve vyoneticilerle vyapilan
gorismelerde edinilen bilgiler dogrultusunda, kurgulanacak bir performans
degerleme sisteminde her bir firma, sektor, bolge ve hatta llke kosullarinin dikkate
alinmasinin  kurgulanacak modelin gegerlilik, guvenilirlik ve uygulanabilirligini
artiracagl tahmin edilmektedir.

Rekabet yarisinin iyiden iyiye sertlestigi ginimiz is dinyasinda, firmalarin
rekabet Ustlinligl elde etmeleri ve var olan rekabet avantajlarini koruyabilmeleri
icin sahip olduklari kaynaklari o6rgiitsel amaclar dogrultusunda en iyi sekilde
yonetmeleri kacinilmaz bir durumdur. Firmalarin sahip olduklari kaynaklar
icerisinde yer alan insan kaynaginin etkin yonetimi firmalara 6nemli ve g¢abucak
taklit edilemeyen, sirdirilebilir bir rekabet avantaji kazandirmaktadir. Bu
baglamda, firmalarin insan kaynaklari yonetimi kapsaminda eleman seciminden,
kariyer yonetimi, Ucretlendirme ve hatta egitimine kadar bitin insan kaynaklar
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yonetimi fonksiyonlarinin basarili bir bicimde icrasinda etkili bir performans
degerlemenin yapilmasi 6nem arz etmektedir. Yonetim kademesine ylikseltilecek
basarili elamanlarin tespitinde, basarili elamani digerinden ayiracak performansa
dayal lcretleme yapilabilmesinde ve galisanlarin isyerindeki basarilarini artirmak
amaciyla gelismelerini saglayacak egitim gereksinimlerinin tanimlanmasinda
performans degerleme sisteminin ciktilarina gereksinim duyulmaktadir. Nasil ki
hastaligin dogru teshisi tedavi siirecinin basarisini bire bir etkileyecek ise,
firmalarda c¢alisanlarin giicli yonlerinden orgiitsel amaclar dogrultusunda daha iyi
yararlanabilmek veya zayif yonlerini gidererek firmaya daha fazla katki saglayacak
konuma ulastirabilmek i¢in performans degerlemenin basarili bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Bunun gergeklestirilebilmesi ise ancak sektor ve firma 6zellikleri de
dikkate alinarak kurgulanmis seffaf, objektif, adil ve kullanimi kolay bir performans
degerleme sistemi ile mumkin olabilecektir. Bu nedenle, firmalarin insan
kaynaklarini basarili yonetebilmeleri, motivasyon, is tatmini ve bagliliklarini
artirabilmeleri icin iyi bir performans degerleme sistemi kurgulamalari
onerilmektedir. Boyle bir sistemi kurgularken bir yandan firmada bulunan insan
kaynaklari uzmanlarindan diger yandan da bu konunun uzmani dis danismanlardan
destek almalari tavsiye edilmektedir. Performans degerleme sisteminin ciktilari
firmanin 6zellikle insan kaynaklarina yonelik politikalarini sekillendirmede 6nem arz
edeceginden, sistemin kurgulanmasinda uzman desteginden yararlaniimasi 6zellikle
onerilmektedir. Arastirmacilarin ise gelecekte farkli sektorler icin degisik
performans degerleme modelleri gelistirerek hem literatiire katki yapmalari hem
de uygulayicilara yol gosterici olmalari 6nerilmektedir.
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