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Abstract

The aim of this study was to evaluate the sizing of opinions about the performance of the
employees being implemented in business. The data of the study are taken from the project
that the researchers carried out for Turkey general. The rating scale consists of 14 items was
administered to 135 employees (62 top leve and 73 subordinate). Differences in some
demographic characteristics of employees according to 5 dimensions obtained by explanatory

factor analysis were investigated with statistical techniques.
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Cahsanlarin Performans Degerlendirmeye Yonelik Tutumlarinin

Boyutlandirilmasi

Ozet

Bu c¢alismanin amaci, c¢alisanlarin igletmelerinde uygulanmakta olan performans
degerlendirmeyle ilgili goriislerinin boyutlandirilmasidir. Caligmanin verileri, aragtirmacilarin
Tiirkiye geneli i¢in gerceklestirdikleri projeden alinmistir. 14 maddeden olusan degerlendirme
Olcegi Ozel bir firmadaki 135 calisana (62 iist ve 73 ast) uygulanmistir. Agiklayict faktor
analizi ile elde edilen 5 boyuta gore calisanlarin bazi demografik ozellikler agisindan

farkliliklart istatistiksel tekniklerle (ANOVA, t testi) arastirilmistir.

Anahtar kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Aciklayici Faktor Analizi

JEL Kodlari: C10, M54, M10
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1. GIRIS

Artan dijitallesme ile birlikte isletmelerin rekabet kosullar1 giderek zorlagsmaktadir.
Kuruluslar, her bakimdan hizla sosyal, politik ve ekonomik olarak degisen bu ortamda
yasamlarmi siirdiirebilmek, bu rekabet ortaminda giiclii olabilmek ve ayakta kalabilmek icin
caba vermektedirler. Yoneticiler ve organizasyon kuramcilar1 degisime ayak uydurabilmek
icin stirekli yeni arayislar icinde olmuslardir. Bunlardan birisi de toplam kalite yonetimi
(TKY) yaklasimidir (Ensari, 1999). TKY bir kalite kavraminin ¢ok Gtesinde bir yonetim
yaklasimi, bir diisiince ve yasam tarzidir. Klasik yonetim yaklasimimin amaci, belirli bir
standardi olusturmak ve bu standart iizerinden {liretimi gergeklestirerek denetim altina
almaktir. TKY ise herhangi bir standardi kabul etmeyerek stirekli gelistirmeyi, iyilestirmeyi
amaclayan, dogru iiretimi ilk defasinda yapmayir ve bunu her defasinda tekrarlamayi
hedefleyen, oOrgiitiin bir biitiin olarak etkinligini ve gerekli esneklige ulasmasini saglayip
kaliteyi arttirarak rekabet giiclinii gelistirmeyi hedefleyen ¢agdas bir yonetim big¢imidir.

TKY, geleneksel rollerin degisimine bagli olarak yeni bakis ac¢ilarmmi ve yeni
davraniglar1 benimsemeyi savunmaktadir (Kovanci, 2001). TKY ne yonelik ilk gelismeler,
Ikinci Diinya Savasindan sonra Japonya’min kalkinma siirecindeki faaliyetlerine
dayanmaktadir. Bilimsel olarak TKY literatiire kazandirilmasinda ise William Edwards
Deming, Joseph M. Juran ve Philip Crosby onemli rol oynamislardir. Toplam kalite
anlayisinin tarihsel gelisim siirecinde farkli faaliyet alanlarina yonelik bircok c¢aligma
gergeklestirilmistir. Bu caligmalardan bazilarina 6rnekler su sekilde verilebilir:

Kivimiki, M vd. (1997), saglik sektoriinde TKY politikasinin is ¢iktilarini olumlu
yonde etkiledigini buna karsin c¢alisanlarin iy doyumu, motivasyon, Orgiitsel baglilik
seviyelerini degistirmedigini belirtmistir. Chenhall, R. H. (1997), TKY uygulamalariyla imalat
sektoriinde yiliksek performans ile iliskili verimlilik saglandigini vurgulamistir.  Coyle-
Shapiro, J. (1999), iiretim sektoriinde TKY siirecinin ¢alisanlarla is birligi halinde
yiritilmesinin  kalite anlayismi  giiclendirdigini, buna karsilik c¢alisanlarin  TKY
uygulamalarina katilmi ile orglitsel baghilik arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadiginm
belirtmislerdir. Zengin, E. ve Erdal A. (2000), calismalarinda hizmet sektoriinde tiiketici
tatminine odakli yaklasimla birlikte TKY modellerinin uygulanmasimin sektorde verimliligi
arttirdign ve tiikketici giivenini pozitif yonde etkiledigine yonelik bulgulara ulasmislardir.
Chong, V. K. ve Rundus, M. J. (2004), calismalariyla imalat sektoriinde pazarda rekabet
derecesinde yasanan artisin TKY uygulamalari ve {riin tasarimindaki kalite artigini
destekledigini belirtmislerdir. Giliner A. F. ve Giritli H. (2004), Tiirkiye’de hizmet sektdriinde

faaliyet gosteren 95 insaat firmasi kapsaminda TKY uygulamalarini1 degerlendiren ¢alismada,
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firmalarin %53,7’sinin TKY hizmetlerine sahip olmadigi, %46,3’linlin TKY caligmalarina
basladig1 tespit edilmistir. Prajogo, D. I. ve McDermott, C. M. (2005), TKY uygulamalarinin
cogulcu fikirlere yer veren firmalarda daha basarili oldugu ve firmalara gore farklilagsan orgiit
kiltiirlerinin  TKY uygulamalarinin ¢iktilarin1  farkli perspektiflerden etkiledigi ortaya
cikmigtir. Psomas, E. Ve Antony, J. (2017) ise Yunanistan’da bulunan yiiksek Ogretim
kurumlarinda ytiriitiilen TKY stratejilerini 6grenci odaklilik, liderlik, kalite planlamasi, siire¢
yonetimi ve Ogretim {yelerinin siirece yonelik tesvik edilmesi olarak belirlenmistir.
Uygulanan stratejilerin - sonuglar1 ise kalite performansinin iyilestirilmesi, c¢alisan
memnuniyeti, operasyonel performans iyilestirme olarak belirlenmistir.

Gergeklestirilen ¢aligmalar TKY ni farkli sektorlerde ele almalarina ragmen hepsinin
ortak noktasi, kalite anlayiginin Orgiit ¢iktilarini pozitif yonde etkiledigidir. Caligmalarda
dikkat ceken bir diger husus ise TKY uygulamalarimin calisanlarin orgiitsel baglilik
tutumlarin etkilememesidir.

TKY, kalite kavramini sirketin her bir katmanina yerlestiren ve c¢alisanlar ile kalite
kavramini biitiinlestiren bir siirece isaret etmektedir. Siirecin ilerleyisi ve istenilen hedefe
ulagsmada kritik unsur ise insandir. Burada insan faktorii, hem orgiit ¢alisanlari, hem
tiikketiciler, hem de sosyal paydaglar ve ¢ikar sahipleridir. Dolayisiyla toplam kalite yonetimi
ve uygulamalarinda insan faktorii birinci plandadir. Yapilan calismalarda TKY
uygulamalarinin igerikleri ve igletme, tiiketiciler, sosyal paydaslar a¢isindan ¢iktilar1 6n plana
cikmasma ragmen TKY siirecinde yiiriitilen uygulamalarin ¢alisanlarin perspektifinden
degerlendirilmesi literatiirde kisitli bir alan1 kaplamaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci, toplam kalite felsefesinin bir geregi olarak ¢alisanlara uygulanan
performans degerlendirmelerin, c¢alisanlar agisindan nasil algilandiginin incelenerek soz
konusu bu algilarin boyutlandirilmasidir.

Bu amagla; Eskisehir ilinde faaliyet gosteren bir firmanin 135 c¢alisan1 ile
gerceklestirilen anket caligmasit sonucunda TKY dayali yiiriitilen performans
degerlendirilmeleriyle ilgili ¢alisanlarin goriisleri boyutlandirilmis ve ¢alisanlarin demografik

Ozellikleri kapsaminda tutumlar istatistiksel tekniklerle karsilastirilmistir.

2. YONTEM
Toplam kalite anlayisini benimseyen kurumlarda performans degerlendirmelerine

yonelik uygulamalari, ¢alisanlarin perspektifinden boyutlandirmak amaciyla yapilan bu

caligmada, Eskisehir ilinde faaliyet gosteren bir firmanin 135 ¢aligsan1 basit tesadiifi 6rnekleme
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teknigi ile ornekleme dahil edilmistir. Caliganlarin 63’{i beyaz yaka, 73’ ise mavi yakali

calisandir.

Arastirma verileri, s6z konusu ¢alisanlara uygulanan iki boliimlii bir anket araciligiyla
toplanmistir. Anketin birinci boliimii, calisanlarin demografik 6zelliklerinin ortaya konulmasi
amaci ile arastirmacilar tarafindan hazirlanan sorulardan (cinsiyet, yas, gelir diizeyi, gérevdeki
konumu, c¢aligma stiresi vb.) olugsmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise literatlir taramasi
sonucunda arastirmacilar tarafindan hazirlanan 14 maddelik performans degerlendirmesi
tutum Slcegi (PDTO) bulunmaktadir. PDTO nin giivenilirligi %65,3 olarak belirlenmistir.

PDTO’nin Agiklayici Faktor Analizi (AFA) sonucunda belirlenen faktorlerin
calisanlarin ikili gruplara yonelik demografik o6zelliklerinin karsilastirilmasinda, bagimsiz
orneklemler t testinden faydalanilmistir. Ikiden fazla gruba sahip demografik 6zelliklerin alt
Olcek ortalamalarinin karsilastirilmasinda ise ANOVA kullanilmistir. Anlamli farkliligin
bulunmasi durumunda, farklilia neden olan gruplarin belirlenmesinde ¢oklu karsilastirma
testi (Tukey Testi) uygulanmistir. Calismada yapilan tiim istatistiksel analizlerde anlam diizeyi

%S5 olarak almmis ve SPSS 20,0 paket programindan yararlanilmistir.

3. BULGULAR

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik ozelliklere goére dagilimi frekans ve
yilizdeler olarak incelendiginde; 135 calisanin 92’si erkek (%68,1), 43’1 (%31,9) kadindir.
Egitim diizeyi bakimindan ¢alisanlarin %8,9” u ilkdgretim, %8,9’u lise, %31,9’u 6nlisans ve
%350,4°1 lisans mezunudur. Calisanlarin hizmet siirelerine gore durumlarma bakildiginda;
%12’s1 bir yildan az, %24,4°t4 1-3 yillik, %40°1 3-6 yillik ve %23’ 6 yildan fazla siiredir
isletmede calismaktadir.

Calisanlarin TKY esas alinarak uygulanan performans degerlendirme uygulamalarina
yonelik goriislerinin gruplandirilmas: amaciyla 14 maddeden olusan PDTO’ne Aciklayici
Faktor Analizi (AFA) uygulanmistir. Barett testi sonucu 579,7045 degeri, p=0,000<0,05 ve
Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) degeri 0,597 ile kabul sinirlar1 igerisinde yer almustir.

PDTO’ne uygulanan AFA sonucunda performans degerlendirme uygulamalarina
yonelik c¢alisanlarin = gorislerinde etkili 5 faktor belirlenmistir (Tablo 1): Giiven,
Odiillendirme, Is Birligi, Cezalandirma ve Geri Bildirim. Belirlenen 5 alt dlgegin giivenilirligi
biitlin maddelerin toplam korelasyonunun bir Ol¢iisii olarak Cronbach Alpha kullanilarak
incelenmis ve Tablo 1°de gosterilmistir. Tablo 1’den goriildiigii gibi birinci faktér varyansin
%16,7’sini, ikinci faktor varyansin %32,9’unu, tiglincli faktor varyansin %48,1’ini, dordiincii

faktor varyansin %58,5’in1 ve son olarak besinci faktor varyansin %67,9’unu agiklamaktadir.
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Tablo 1: Performans Degerlendirmeye Yonelik Goriislerin AFA Sonuclar:

Oz Faktor Aé‘kla“a“ Kiimiilatif G‘f“ O.lf.e:‘.k
Performans Degerlendirme Faktorleri Degerler | Yiikleri Y?il;):lael;: VAY uventiirtt
3,244 16,746 | 16,746 0,725
Faktor 1: Giiven
S4. Isgoérenin kendisi degil, yaptigi is 0,774
degerlendirilir.
S1. Performans degerlendirmeye biiyiik 6nem 0,740
verilir
S5. Degerlendirme siiresince arkadagliklar ve 0,688
dostluklar goz ardi edilir.
S3.Performans degerlendirme ¢alismalarina 0,641
herkes inanir.
Faktor 2: Odiillendirme 2,229 16,204 | 32,950 0,691
S13.Gelecege yonelik kariyer planlamada 0,830
performans degerlendirme sonuglarindan
yararlanilir.
S9.Performanst yiiksek ¢alisanlar ddiillendirilir. 0,828
S14.Performans degerlendirme sistemleri 0,563
calisanlarin beklentilerini karsilamaz
Faktor 3: Is Birligi 1,658 15,246 | 48,197 0,611
S11. Isletmemizde performansi gelistirici seminer, 0,783
hizmet i¢i egitim, panel gibi ¢aligmalar vardir.
S6. Degerlendirilecek kisinin {invan1 ve mevkisi 0,728
degerlendirme sirasindaki objektifligi etkilemez.
S2. Personel sorunlaryla ilgili danigmanlik 0,586
sirketleri ile caligilir.
Faktor 4: Cezalandirma 1,337 10,355 | 58,552 0,379
S8. iki ya da daha ¢ok sayida olumsuz performans 0,749
gosteren kisilerin igine son verilmelidir.
S7. Yapilan performans degerlendirmede olumsuz 0,684
puan alanlar vardir.
Faktor 5: Geri Bildirim 1,052 9,438 67,990 0,271
S10. Isletme kari ve personel performansi 0,799
arasinda dnemli iligki vardir.
S12.  Performans degerlendirme  sonuglari 0,505

hakkinda personele bilgi verilir.

Keiser Meyer Olkin = 0,597
Kiiresellik Ki-Kare=579,7045

Cronbach Alpha: %65,3

p=0,000

Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine iliskin AFA ile elde

edilen 5 faktoriin calisanlarin cesitli demografik 6zelliklerine gore farkliliklarin analizinde

bagimsiz Orneklemler t testi ile ANOVA’dan yararlanilmistir. Calisanlarin cinsiyeti ve

pozisyonu (mavi-beyaz yaka) agisindan farkliliginin belirlenmesi amaciyla yapilan bagimsiz

orneklemler t testi sonucunda, gerek cinsiyet gerekse pozisyon bakimindan istatistiksel olarak

econuwuorls!




EconWorld2017@Paris Proceedings

July 25-27, 2017; Paris, France

anlamli bir farklilik bulunmamistir. Benzer sekilde egitim durumu, calisma siiresi gibi

degiskenlere gore her alt 6lgek bakimindan farkliliklarin belirlenmesi amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda egitim durumuna gore bir farklillk bulunmamistir. Buna karsin

calisanlarin ¢alisma siirelerine goére her bir boyut i¢in yapilan ANOVA sonucunda sadece

Giliven boyutu (F=3,988, P=,009) bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur

(Tablo 2).
Tablo 2: Calisma Siirelerine Gore PDTO Boyutlarinin ANOVA Sonuglari
.. Varyans Kareler Kareler
Faktorler Kaynag Toplam sd Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 5,280 3 1,760 3,988 | 1,009 (¥)
Giiven Gruplar ici 57,823 131 ,441
Toplam 63,104 134
Gruplar Arasi 1,655 3 ,552 1,101 ,351
. Gruplar igi 65,649 131 ,501
Odiillendirme
Toplam 67,304 134
Gruplar Arasi ,761 3 ,254 ,535 ,659
. Gruplar ici 62,099 131 474
Is Birligi
Toplam 62,859 134
Gruplar Arasi ,953 3 ,318 ,756 ,521
Cezalandirm Gruplar i¢i 55,095 131 421
a Toplam 56,048 134
Gruplar Arasi 1,187 3 ,396 ,993 ,399
Gruplar i¢i 52,228 131 ,399
Geri Bildirim
Toplam 53,415 134
Tablo 2’den goriildiigii gibi giiven boyutu i¢in ¢alisanlarin ¢aligma siirelerine gore

personel degerlemeyle ilgili goriisleri farklilik gostermektedir. S6z konusu farkliligin hangi

caligma siireleri arasindaki farkliliktan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu

karsilagtirma Tukey Testi sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3: Giiven Boyutu Bakimindan Calisma Siirelerinin Coklu Karsilastirma Tukey
Testi Sonuglar

Bagimh Degisken Calisma Yil Calisma Yih Or;zl:;n a Std. Hata P
1-3 y1l ,12478 ,19834 ,923
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1 yildan az 3-6 yil ,05828 , 18477 ,989
6 yildan fazla -,39184 ,20051 211

1 yildan az -,12478 ,19834 ,923

1-3 yil 3-6 yil -,06650 ,14680 ,969
Giiven 6 yildan fazla -,51662(*) ,16618 ,012
1 yildan az -,05828 ,18477 ,989

3-6 yil 1-3y1l ,06650 ,14680 ,969
6 yildan fazla -45012(%) ,14971 ,017

1 yildan az ,39184 ,20051 211

6 yildan fazla 1-3 yil ,51662(%) ,16618 ,012
3-6 yil ,A45012(%) ,14971 ,017

Tablo 3’ten goriildiigii gibi giiven boyutu agisindan calisma siirelerine gore belirlenen
farklilik, 6 yildan daha uzun siiredir ¢alisanlarin goriislerinden kaynaklanmaktadir. Bu
bulgudan hareketle, uzun siiredir isletmede c¢alisanlarin giiven boyutu bakimindan goriisleri

daha kisa siire ¢aliganlara gore daha olumludur.

IV. DEGERLENDIRME VE SONUC

Eskisehir ilinde faaliyet gosteren bir igletmenin beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarinin
TKY biinyesinde yiiriitiilen performans degerlendirmelerine yonelik goriislerinin ele alindigi
caligma sonucunda, calisanlarin performans degerlemelerine yonelik goriisleri 5 boyutta
toplanmistir. S6z konusu boyutlar literatiirle uyumlu olacak sekilde isimlendirilmistir. Bu
dogrultuda; Gold ve Campbell (1987), Sitkin vd. (1996), London (2002) ve Yumusak
(2008)’1n ¢aligmalar1 referans noktasi olarak alinmistir. Boyutlarin igerikleri su sekilde

degerlendirilebilir:

v Giiven: Isletme biinyesinde vyiiriitilen performans degerlendirmelerinin
dogrudan calisanlarin isi ile baglantili oldugunu, siirecin liyakat esaslarina gore
strdiiriildiigii ve sonug ¢iktilarinin isletme calisanlar1 agisindan giivenilirligini
temsil ettigini,

v’ Qdiillendirme: performans degerlendirmelerinin ¢alisanlarin  basarilarinin

odillendirilmesi ve gelecege yonelik kariyer planlama amaciyla calisanlara

katki sagladigini,
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v' Is Birligi: performans degerlendirme caligmalarnin sirket biitiiniinde objektif

bir tutum ve ig birligi icerisinde gerceklestirildigini,

v" Cezalandirma: performans degerlendirme ¢alismalarinin olumsuz performansa
sahip calisanlar1 isten ¢ikarma, pozisyon degistirme gibi cezalandirici bir igleve

sahip oldugunu,

v Geri Bildirim: performans degerlendirme uygulamalar1 sonucunda calisanlara
performans arttirmaya yonelik geri bildirim saglandigi ve bu geri bildirimlerin
isletme kar1 ve g¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkiledigi goriisiini

temsil etmektedir.

Yelboga (2006) tarafindan calisanlarin kisilik ozellikleri ve performanslarinin
iligkilendirildigi ¢alismada, calisanlarin egitim durumu disinda cinsiyet ve hizmet siiresi
degiskenlerinin ¢alisanlarin performansi ile iligkili oldugu belirtilmistir. Calisma sonuglari
karsilastirlldiginda  calisanlarin =~ e8itim  durumunun ve cinsiyetlerinin = performans
degerlendirmelerine yonelik istatistiksel agidan anlamli bir fark yaratmadigi ortaya ¢ikmustir.
Buradan hareketle dogrudan performans Olglimlerini ele alan c¢alismalarda, c¢alisanlarin
cinsiyeti siireci etkileyen bir degisken olarak ortaya cikarken, performans degerlendirme
stirecinin c¢alisanlarin algis1 tarafindan degerlendirilmesi durumunda cinsiyet degiskeni
etkinligini kaybetmektedir. Kingir, S. ve Tagkiran, E. (2006) tarafindan banka ¢alisanlar1 ve
yoneticilerinin performans degerlemelerine yoOnelik goriislerinin ele alindig1 g¢alismada,
calisan pozisyonunun performans degerlendirmeye yonelik goriislerde farklilik yarattig
belirtilmistir. Buna karsin yapilan ¢alismada ¢alisan pozisyonu ile performans degerlemelerine

yonelik goriislerde bir farklilik ortaya ¢ikmamagtir.

Arastirmada elde edilen dikkat ¢ekici bir diger bulgu ise calisanlarin sirketteki hizmet
stirelerinin, performans degerlendirmelerine yonelik goriislerinde bir farklilik yarattigr ve
isletmede hizmet siiresi fazla olan ¢alisanlarin, isletmede kisa siiredir hizmet gosteren

caligsanlara gore performans degerlendirmelerine daha fazla gliven duydugudur.

Sonug olarak bu ¢alismada, giiniimiiz isletmeler, i¢in vazgecilmez bir uygulama olan
performans degerlendirme siireci calisanlarin bakis agisindan incelenmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda calisanlarin performans degerlemelerine yonelik tutum boyutlarinin
hem isletmelerin performans oOlgiimlerine yonelik caligmalarina hem de akademik olarak

stirdiiriilen ¢caligmalara katki saglamasi beklenmektedir.
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