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OZET

Bu calismada Insan Kaynaklari agisindan Performans
degerlendirmenin gerekliligi ve vyararlari anlatiimigtir. Bu amacla
tekstil sektorinde calisanlarla bir anket caligmasi yapiimigtir.
Performans degerlendirmenin temel amaci ¢alisanlarin yeterliklerinin
artirilmas1 ve eksiklerinin gideriimesi yolu ile kariyerlerini orgut
amaglari dogrultusunda gercgeklegtirimesine yardimci olunmasidir.
Bu bakimdan performans degerlendirme insan kaynaklari gelistirme
ve ig sureci iyilestirmesinin temelinde yer alan vazgegilmez ve surekli
bir uygulamadir. Dogru uygulanmadigi takdirde g¢aligsanlar arasinda
huzursuzluk, motivasyonunda azalma ve guven kaybina yol acacak
ve ayrica igletme igcin hatali sonuglar getirip basarisizliga yol
acabilecek bir uygulamadir.

Genel olarak performans degerlendirmenin uygun, nesnel ve
somut bigimde gecerli araglarla uygulanmasinin gerekligi ustunde
durulmustur. Bununla ilgili yapilan tekstil sektorindeki anket
calismasinda Guvenilirlik ki-kare analizi, varyans analizi ve t testi
yapiimigtir. Performans degerlendirme calismasi teorik olarak
incelenmistir. DOrt tane hipotez uygulanmig ve bu hipotezler Varyans
ve Ki-kare testleri ile degerlendiriimistir. Degerlendirme sonuglarina
arastirmada yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, insan
Kaynaklari, Motivasyon, ¢alisan



ABSTRACT

This study describes the necessity and merits of performance
evaluation in terms of Human Resources. For this purpose, a survey
was conducted with the employees in the textile sector. The main aim
of the performance evaluation is to increase the competencies of the
employees and to help their careers to be realized in line with the
organizational goals by eliminating the deficiencies. Performance
evaluation in this respect is an indispensable and ongoing practice
that is at the core of human resource development and business
process improvement.unless implemented properly, uneasiness
among employees can lead to reduced motivation and loss of trust,
and also an erroneous result that can lead to erroneous results for the
business.

In general, it has been emphasized that performance
evaluation should be applied with appropriate, objective and concrete
means. Reliability chi-square analysis, variance analysis and t-test
were conducted in the questionnaire study related to this. The
performance evaluation study was theoretically examined. Four
hypotheses were applied and these hypotheses were evaluated by
the variance and Chi-square tests. The results of the evaluation were
included in the research.

KeyWords: PerformanceAppraisal, Human Resources,
Motivation, Employee
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GIRIS
20. ylzyildan itibaren dunya nufusu ve ekonomilerinin bliyumesi ile kargi
karsiyayiz. Giderek daha ¢ok miktarda ve gesitte Urin Uretilmeye baslanmistir.
Bunun sonucu olarak ise ekonomiler bir anlamda kuresellesmeye ve firmalarda
kendilerine dunya ¢apinda musteri aramaya baglamistir. Ayrica firma sayisinin
artmasi da rekabetin daha da artmasina ve musterilerin giderek daha kesin
beklenti ve taleplerinin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Bu ortamda firmalar mugteri
edinmek ve bunlari ellerinde tutmak igin artik sadece drunler sunmakla
kalmamakta ancak musgterilerin istek ve ihtiyaglarina karsilik geren Urlnler
sunmaktadir. Bu yeni sistem artik insan kaynaklarinin yaraticihik ve kalite
tizerinde ¢ok etkili olmaya basladigi bir ortam yaratmistir. iste bu sebeple firmalar
insan kaynaklarina son derece 6nem vermekte ve en iyi elemanlari galistirmak
icin ¢alisanlarina bir ¢ok hak ve kendini gergeklestirme ve surekli egitme gibi
haklar sunmaktadir. insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin sebebi firmalarin bu
siki rekabet ortaminda calisanlarindan en iyi verimi ve performansi saglamak
istemesidir. Bir firmanin basarisi artik insan kaynaklarinin performansina ¢ok siki
olarak baghdir. iste bu sebeple insan kaynaklari yénetiminin bir uzantisi olarak

performans yonetimi ve iyilestiriimesi uygulamalari ortaya ¢gikmistir.

is yerinde siireclere ilgi duyulmasi ve siireclerin siirekli olarak iyilestirilmesi ve en
iyi sekilde isler tutulmasi onemlidir. Bir isletme surekli olarak en iyi haliyle isleyen
is sureclerinin sonuclarini hedefler. Amac ve hedeflerini bu sekilde kurar ve
modern diinyada bu can alici bir gerekliliktir. isletmeler siirekli olarak degisen ve
donugen bir Pazar ortaminda hareket etmek durumunda ve bu sebeple is
sureclerini surekli olarak gozden gecirmek ve iyilestirmek durumundadir. Modern
insan kaynaklari politikalari insanlardan sadece ¢aligsma degil ancak gelisme ve
suirekli yeni yetenekler kazanmalarini da beklemektedir. isletmeler artik daha
fazla insan odakli olarak calismaktadir. Pazarda ayakta kalmak insan
kaynaklarinin sergiledikleri beceri ve yeteneklere bagli olmustur. iste bu kosullar
altinda isletmelerde insan kaynaklari yonetimi ve performans izleme ve gozleme

politikalari ortaya ¢cikmis ve gelistirilimistir.



Calisanlarin gosterdikleri performans igletmelerin basari duzeylerini belirler. Su
halde igletmeler de galisanlarina hem kariyer ve gelisme olanaklari sunarlar hem
de en iyi performans duzeyini tutturmalarini beklerler. Bu iyi performanslarin bir
karsihgi olarak kariyer yollari gizilir ve dduller belirlenir. Kotl performans ise isten
ayrilmaya ve yerini baskalarina birakmaya yol acar. Performans degderlendirmesi
yapmak calisanlar arasinda hem motivasyona hem de bir takim tedirgin edici ve
olumsuz duygulara yol acgabilir. Calisanlar basari ve verimlerinin bilinip takdir
edilmesini ister ve beklerler, ancak bu degerlendirmelerin iyi ve yansiz olarak
yapilmasi gerekmektedir. iste bu sebeple kurumsal olarak isleyen érgitlerde her
tirden is sureci bilinir ve galisanlarin gérev ve sorumluluklari ve kendilerinden
beklenen performans duzeyi nettir. Bu is analizleri ve is tanimlari yolu ile
netlestirilir ve ¢alisanlara agiklanir. Su halde calisanlar kendilerinden beklenen
performans duzeyi konusunda ve kendi sergiledikleri basari konusunda belli bir
fikre zaten sahiptirler. Ancak bir 6lgme ve degerlendirme sistemi yolu ile bu basari
dizeyleri butinayle gérandr ve bilinir hale getirilir. Bu yolla galisanlarin eksikleri
ve gelisme yollan belirlenir. Nihai olarak performans degerlendirme sistemi
calisanlarin gelistiriimesi ve basarilarinin karsiliklarinin belilenmesi amacini
guder. Sistem bu sebeple sureklidir ginku sureg iyilestiriimesi ve bunun surekli

olarak belli bir diizeyde tutulmasi sadece dénemsel olarak yapilamaz.

Performans degerlendirme sistemi ¢alisanlar Gstiinde surekli baski yaratabilecek
bir sistemdir. Bu 6zellikle kullanilan yontemler ¢alisanlarca benimsenmediginde
ve nesnel olmadiklarinda olur. Olumsuz ya da bekledikleri neticeleri alamayan
calisanlar islerine motive olmakta zorluk ¢ekerler, drgutlerine duyduklari guven
duygusu sarsilir. Bu bakimdan sirecin agik ve seffaf bicimde uygulanmasi,
somut olmasi, tarafsiz sonuclar Uretmesi, ve calisanlari rahatsiz etmemesi
onemlidir. Performans sistemin amaci c¢alisanlari gelisme ve kariyer yollarina
yonlendirmek ve orgut amaclari  ¢ergcevesinde kendi amaglarini
gerceklestirmelerini saglamaktir, asla bunun aksi degil. Basarilarinin kargihgini
alan calisanlar hem Ucret ve terfi eder hem de kendilerini gelistirme olanagi elde

ederler.



BOLUM I

1.1. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Geligimi

insan kaynaklarina ve performans degerlendirmeye olan ilgi 6zellikle modern
zamanlardan beri artmistir ancak insan kaynaklari, yonetimi ve performans
konulari tarihte yeni degildir. Cok eski caglardan beri cesitli uluslara ait
imparatorluklar doneminde insan kaynaklarinin ya da cgesitli makamlardaki
calisanlarin yetenek ve becerilerinin degerlendirildigi goriilmektedir. Ulkemizde
Osmanli imparatorlugu déneminde ginimiizdeki manasi ile bir performans
degerlendirme sistemi olmasa bile padisahin emrinde g¢alisanlarin ¢alismalari,
becerileri, verimlilikleri degerlendiriimeye degerlendiriimeye basladigl, varsa
yolsuzluklari hakkinda raporlar tutuldugu ve padisaha sunuldugu Uysal (2015:
35) tarafindan bildiriimektedir. Yine daha &énceki ¢aglarda esnaf loncalarinin
gunumuzdeki igsveren kurumlarindan oldugu ve potansiyel c¢alisanlara egitim,
terbiye ve bir anlamda biling kazandirdigi da belirtiimektedir. Ancak bu gabalar
sinirli bir alanda kalmis ve pek de gelisme gdstermeden yillarca ayni bigimde
devam etmistir. Bundan sonra ise modern zamanlara ve net olarak 1. Dunya
Savagl donemine kadar insan kaynaklari kendi basina bir uzmanlik alani olarak
gorilmemis ancak bu donemde degisen kuresel iligkiler ve gelisen ekonomiler
yolu ile konuyla ilgilenmeye baslayanlar ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda buyuk
savaslarin, ekonomik krizlerin ve bunlara paralel olarak gelistirilen bilimsel
ydntem sayesinde insan Kaynaklari Yénetimi uzmanhginin ortaya cikarak evrim
gegirmesine buyuk etkisi olmustur (Kavurmaci,2005:8). 1940 yillarinda Elton
Mayo ve arkadaslarinin caligmalari ¢alisanlar Uzerindeki davraniglari kokten
etkiledi 1950 yillarinda ise ABD hukimeti performans degerlendirme sistemini
uygulamaya basladi.Buna gore hukumet icin c¢alisan memurlar,yaptiklari iyi
seyler karsiliginda para veya terfi ile 6dillendiriimeye basladi.1960 yilinda ise
yavas yavas 0zel sektore yayllmaya basladi.1970 yilinda ise Aubrey Daniels
yaptigi calismalar “Performans yonetimini literatlire soktu.1980 ve 2000 yillarinda
ise performans degerlendirme artik sirketlerin ve insan kaynaklarinin ayrilmaz bir
parcasi haline gelmeye basladi. Krizleri agmak igin insanlarin yenilik¢i ve yaratici
faaliyetlerinin 6nemli oldugu da bir ¢cok tecrtbe ile ortaya ¢ikmistir. Bunun en iyi

ornegine Avrupa’da rastlariz. Bilindigi Uzere uzun sure hastalik ve fakirlikle



ugrasan Avrupa ulkeleri bir kurtulus yolu ve ¢are olarak gesitli bilimlere ve bilimle
ilgilenen kigilerin c¢abalarina 6nem vermeye baslamistir. Bu 6nemsemenin
meyvelerini de almaya baslayinca bireysel bilimsel ¢abalara daha fazla 6nem
vermis ve gunumuzdeki gelismis hallerine gelmislerdir. Bu evrim surecinin
sonunda ise gunumuzdeki en ileri insan kaynaklari ve performans yonetimi

sistemlerini uygulamaktadirlar.

Ancak Ulkemizde insan kaynaklari yonetimleri Osmanli imparatorlugunun
duraklama ve gerileme ddonemlerine girmesi ile insan basarilari ve becerilerinin
yonetiminin yenilik¢i yonlerinin dneminin iyice kavranamamasi sonucu uzun sure
ihmal edilmistir. Modern insan kaynaklari ve performans yonetimleri ise ancak
son on yildir uygulanmaktadir. Uysal’in (2015: 35-36) belirttigi zere Osmanlinin
geriledigi donemde ise Avrupa insan kaynaklarini iyi bi¢cimde kullanmayi
ogrenerek ilerlemis ve ekonomik olarak dinyanin hakimi konumuna gelmistir.
Ulkemizde o6zellikle diinyadaki gelismelerin yarattiyi baskilarla insan
kaynaklarinin akilci bicimde kullaniimasinin énemi kavranmistir Bu ilk olarak 6zel
kesimin daha akillica farkina vardigi bir olgu olmustur ancak daha sonra
basarilari gériliince kamu kesimine de yayillmistir. Ulkemizde kamu kesimi
ekonomi ve ulke yonetimi iginde énemli bir yere sahiptir ve insan glcunun iyice
saptanip akillica hesaplanarak kullaniimalidir (Cetin ve Ding, 2015: 834). Ozel
kesim ise 80Ii yillardan da bilindigi gibi bazi uygulamalarin yerlesmesinde oncu
bir rol oynamistir. insan kaynaklarinin en iyi ve titiz bicimde kullaniimasi ve
performansa dayali istihdam ve Ucret anlayisi ilk olarak  Sumerbank, Makine ve
Kimya Endustrisi ile Devlet Demir Yollari uygulanmis..o0zel sektorde yerlesmistir.
2000’li yillara dogru ise Ulkemizde sonugclari da gérilen insan kaynaklari ve
performans yonetimi ile uygulamalar daha yayginlik kazanmis ve daha batanlUkli

hale gelmislerdir.

insan kaynaklari uygulamalarinin gelisimini daha iyi anlamak icin kisa bir
cizelgeden faydalanmak yararl olacaktir. Bu gizelgede calismanin angarya ve
zorunlu bir bigcimden hangi evrimsel yolla kisilerin kendilerini gerceklestirmek ve

becerilerini gelistirmek icin istedikleri bir olgu haline geldigi sergilenmektedir.



Tablo 1.1. Insan Kaynaklari Uygulamalarinin Geligimi
1940-1950 | 1960- 1980 1990 2000
Mekanik 1970 Organik Stratejik Katalitik
Yasal
isvere |lIsci sinif- | Celik Sendikalari | Takimlar, Calisanlarin is
n yonetim sendikal | n glc | duruma sadakati, zaman
lliskiler | uyusmazli | ari grevi | kaybetmesi | bagl bazli is gucu,
[ o] Savas calisanlar, | iste psikiyatri, is
Sendikalar sonrasi roller ve is | vermede
In kusagin stresi sinirlarin
glglenme cocuklarini kalkmasi,
Si ise sendikalarin
getirmesi yukselisi
Ucret/i | Adil is icin | Satis Odillendir | Takim Yetkinlik  bazli
S adil Ucret, | tesvikleri | me maaslari Ucretlendirme
Bonuslar, | Hisse sistemleri Odiillendir | Seviyelere gére
Kar senetleri | Basari hirsi | me ve | degisen
paylasimi, takdir Ucretlendirme
Emeklilik, Etme Ek kazanglar
saglik Yonetici
sigortasini ucretlendir
n me
baslangici sistemleri
Orglts | Sinirh Bilimsel | Kiglilme Yeniden Internet
el isveren- yonetimi | Liderligin yapilanma | Telekomunikas
Gelisi | yonetim n ortaya Ogrenen yon
m gelisimi baslangi | cikigi organizasy | Yeniden
Hiyerarsi Cl is on yapilanma
Hiyerarsi | sureclerinin | Sanal Calisanin kisisel
guglenmesi | kurum gelisimi




Gugla
liderler
Kariyer | Guglu Devam Guclenen Tam Az personelli IK
sendika eden IK stratejik fonksiyonlari
iligkileri guglu yoneticileri | ortaklik internetin
Maas disi | sendika | IK outsourcing | yaygin kullanimi
haklarin iligkileri disiplinlerin Orgltsel
yonetimi de gelisimin zirvesi
ise alma uzmanlagm
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Kaynak: insan Kaynaklari Kavrami, http://iibf-dersleri’nden uyarlanmistir.

1.1.1. Performans ve Performans Degerlendirme
Performans kelimesi bati dillerinden alinan bir kelimedir ve dilimize Fransizcadan
girmistir. Turk Dil Kurumu So6zlugune bakildiginda performans kelimesi ile ilgili

olarak “basarim” karsiligini verildigi goralir (Gulncel Turkgce Sozllk,

www.tdk.gov.tr). Bundan bagka ise Uysal’in (2015) aktardigina gore performans
“yapilanis, uygulama, icraat” ve “herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken
gosterilen basari” olarak tanimlanir (33). Yine Buylk LarousseSozlik’te (1992)
performans “herhangi bir isin veya hizmetin yerine getiriimesidir’ (549).
Performans bir isi yerine getirmek ve icra etmek anlamlari tasir. Elbette ki kisiler
bir isi sadece bedenlerini kullanarak ya da aletlerle birlikte yerine getirebilirler.
Daha karmasik olarak kisiler kisisel guglerini, becerilerini, yeteneklerini ve gesitli
zihinsel teknoloijileri kullanarak bir ise yerine getirirler ya da ifa ederler. iste bu
yerine getirme slrecinde harcanan ¢aba ve gosterilen uyuma performans adi
verilir.  Performans de@erlendirme ise c¢alisanin yeteneklerin becerilerini

karsilastirilarak yapilan dlgumduar.

Bir isyeri acisindan baktigimizda performans calisanlarin ne kadar yetkin ve iyi
bicimde ¢aba gosterdiklerinin bir 6lgusudur. Bir isyerinin basarisi her bir galiganin
gosterdigi performansa bagli olarak degisir. Ayni zamanda calisanlar igyerinde

sergiledikleri performansa gore terfi eder ve yukselirler (Uysal, 2015: 33). Bir
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isletmenin sergiledigi performans ise belli bir sire sonunda elde edilen ¢iktilar ve
bu c¢iktilarin dogru ve basarili bicimde elde edilme derecesine goére olgulur.
isletmelerde belli bir nihai cikti elde etmek igin bir cok siire¢ icerisinde calisan
kimseler vardir. Nihai olarak hedeflenen amaglara ulasiimasi ise butln
¢alisanlarin en iyi gabalarina ve birbirleri ile uyum igerisinde nihai ¢iktiy1 elde

edebilmelerine baghdir.

Yani bir igletmenin performansi bir ¢ok degiskene bagl olarak belirlenir ve
bunlardan etkilenir. Her bir ¢calisanin kendine verilen gorevleri basari ile yerine
getirmesi gereklidir. iste bu bakimdan isletmelerin hedeflerine ulagabilmek igin
belliinsan kaynaklari yonetim politikalari bulunmaktadir. Bir isletme elindeki insan
kaynaklarinin yetkinligi oraninda basari gosterebilir ve iste bu sebeple her bir
¢alisanin performansi ile ilgilenmek zorundadir. Calisanlarin kisisel beceri ve
performanslarina ek olarak ekonomik, teknoloji ve sosyal faktorler de isyeri
performansina etki eder. Performanslarini belli bir duzeyde tutarak degisen
piyasa kosullarinda ayakta kalmayi hedefleyen igletmeler bu amacla isletme ve
calisan performanslarini dlgmek ve gelistirmek igin uygulamalarda bulunmak
zorundadir (Zerenler, 2003: 192). is sireclerinin iyilestiriimesi ve siirekli olarak
optimum islerlik seviyesinde tutulmasi ¢alisanlarin performanslarinin da surekili
olarak belli bir ortalamanin Ustinde olmasina bagh oldugundan performans

degerlendirme ve iyilestirme surekli bir uygulama olmak zorundadir.

Performans ydnetimindeki nihai amag¢ bir 6rgutin hedeflerine en iyi bigcimde
ulagsabilmesi amaci ile c¢aligsanlarin becerilerini ve yeteneklerini geligtirip
kullanabilecekleri ve uyumlu hale getirerek 6rgite fayda saglayacaklari bir ortam
ve klltirin yaratilmasidir (Helvaci, 2002: 156).Performans yonetiminin hedefi
bireylerin ve érgutlerin daha iyi isler hale gelmeleridir. Bu bakimdan performans
yonetiminin bir bireysel bir de oOrgutsel boyutu bulunmaktadir. Bireysel
performans bir ¢alisanin belli bir zaman slresi dahilinde basari ile yerine getirdigi
is toplamini ifade ederken, orgutsel performans bir 6rgltln, tim olarak belli bir
dénem icerisinde basari ile ortaya koydugu ciktilari ifade eder. Bir o6rgit

calisanlarinin ~ kimilerinin  performanslarinin  artmasi  dogrudan  o6rgut



performansini artirmayabilir ancak bir ¢ok c¢alisan ve takimin performanslarinin
artmasi ise orgut performansina yansir ve onu etkiler

(http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr). Bir performans yodnetim sirecinde

orgutteki herkes esit ve ayni gorev igin ¢alisan bir arkadas olarak goéralur, ve
hiyerarsi ortadan kalkar. Genel olarak takim ve 6rgut performanslarini artirmak
bireylerin kendi performanslarini surekli olarak izlemeleri ve yonetmeleri yolu ile
gercekleseceginden performans yonetimi tek bir toplanti ile halledilmekten ziyade
yaratilacak bir kaltur ile tum calisanlara benimsetilir (Helvaci, 2002: 157). Bir
performans yonetimi sisteminin var olmasi igin oncelikle orgutsel hedeflerin
belirlenmesi, bunun c¢alisanlara aktarilmasi, sonra istenen davranislari tesvik
etmek icin bir ddullendirme sisteminin var olmasi ve butun sistemi isletmek igin
de performans degerlendiriimesinin  yapilmasi gereklidir. Performans
yonetiminde calisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmalari i¢in motive
edilmeleri 6nemli bir baslangi¢ noktasidir. Bu kimseler bitlinU ile goérevierine
odaklanmali ve bu gorevi en iyi ve dogru bigcimde yerine getirmelidir. Ancak belli
amagclara ulagsmak i¢in odaklanan g¢alisanlardan olusan bir érgutte performans

yonetimi yuratalebilir.

Performans yonetiminin belli unsurlari bulunmaktadir, bunlari su sekilde
siralayabiliriz:
e Calisan performanslarinin igletme hedeflerine dayanilarak hesaplanmasi
e Calisan performanslarini degerlendirmek icin yontem ve kriterlerin
belirlenmesi
e Belirlenen yontem ve kriterlere goére performansin degerlendiriimesi
e Calisana geribildirimle performansi hakkinda bilgi saglanmasi
e Kocgluk uygulamasi ile ¢alisanin performans hedeflerine uymasinin
saglanmasi
e Belirlenen ve degerlendirilen performansa goére calisana yonelik tesvik ve
odullendirmelerin saglanmasi (Uyargil, 2013’den aktaran Uysal, 2015: 38).
isletmeler keyfi kural ve ilkelere gére calisan performansinin degerlendiremezler.

Bu tur bir uygulama yanhs sonuglar alinmasina, ve ¢aligsanlarin motivasyonlarinin


http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr/

bozulmasina yol acar. Bu bakimdan performans degerlendirme unsurlarina sadik
kalinmasi can alici bir 5neme sahiptir.

Performans degerlendirme ise en genel anlami ile ¢alisanlarin verilen gorevleri
ne derecede basardiklarini belirlemeye yarayan bir 6lgumdur. Daha bilimsel bir
tanima gore ise performans degerlendirme “kiginin, kurumun, ya da grubun
herhangi bir konudaki etkinligini bir takim 6zelliklere gore analiz etmeye ve basari
dizeyini belirlemeye yonelik ¢alismalardir (Helvaci, 2002: 159). Bundan bagka
tanimlarda mevcuttur. Bir tanima gore performans degerlendirme “calisanin
yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini, davraniglarini, ve benzer
niteliklerini digerleriyle karsilastirilarak yapilan sistematik bir dlgmedir” (Yucel,
1999: 110 aktaran Pehlivan, 2008: 172). Bagka bir tanima gore ise “galisanlarin
yeteneklerinin ve is performanslarinin, o isin gerekleri ile ne Olgide uyum
gosterdiginin degerlendirilmesidir’ (Kozak, 2001: 32 aktaran Pehlivan, 2008:
172). Performans terimi bir is ve eylemde uygulayicinin ortaya koydugu verim ve
basari dizeyine gonderme yapmaktadir. Calisma hayatinda ise bu ¢alisanlarin
is surecglerinde is yeri ama¢ ve hedeflerine yonelik olarak beklentilere ne

derecede uygun davrandiklari ile ilgili bir durumu anlatir.

Performans yonetimi ve degerlendiriimesi birbirleri ile karigtinimamalidir. Bu iki
kavram arasindaki dnemli farklari su sekilde siralayabiliriz:

e Performans yonetimi tek seferde basarilan bir aktivite degil ancak bir is
yerinde surekli olarak devam eden bir uygulamadir. Calisanlar hem kendi
performanslarini ydnetmeyi hem de Ustleri ile etkilesime gecgerek onlardan
geri bildirim almayi ogrenerek bu surekli yonetime katilirlar ve onu
benimserler.

e Performans yonetimi amaca yoneliktir. Calisanlarin performanslari strekli
olarak gbézden gecirilir ve 6rgut hedefleri ile uyup uymadidina bakilir.
Calisanlarin surekli olarak 6rgit hedef ve amaclarina uyumlu olarak islerini
yuruatmesi beklenir.

e Calisanlarin o6rgit ama¢ ve hedeflerine uyumlu performans

sergileyebilmeleri icin is yapma bigimlerinde surekli olarak iyilestirmeler
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yapilir. Bu suregte galigsanlara ek egitim verilir, is tanimini degistirilebilir,

ya da yeni tesvik planlari yapilabilir (Cetin, LatfGarslan, Ding, 2015: 154).

Uysal (2015)’da performans degerlendirme ve ydnetimi arasinda bir kargilagtirma

yapmis ve bunu asagidaki gizelge ile sunmustur:

Tablo 1.2. Performans Degerlendirme ve Yonetimi Karsilastirmasi

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan asagiya degerlendirme Karsilikh gérusmelerle degerlendirme

Degerlendirme gorusmesi yildabirkez | Bir ya da daha ¢ok resmi
yapihr degerlendirme gorusmesinin yaninda

devamli gérisme

Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin
Tek parcall sistem Esnek slrec¢
Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflere oldugu kadar degerlere ve

davraniglara odaklanma

Genellikle Ucretlendirme ile baglantili | Genellikle Ucretlendirme ile direkt

iliskisi olmamasi

Blrokratik ve karmasik | En az dokimantasyon igerir

dokimantasyon

insan  kaynaklari  departmaninin | Yéneticilerin sorumlulugu daha
sorumlulugundadir belirgindir
Kaynak: Armstrong, 2006 aktaran Uysal, 2015: 34.

Performans yodnetimi daha genis boyutlu ve kapsamli bir insan kaynaklari
uygulamasidir ve yodnetim sirecinin pargalarindan birisi olarak performans

degerlendirme uygulanir. Her iki uygulama da surekli olmak durumundadir.

Bu performans yonetim slrecindeki en dnemli boyutlardan birisi ise performans
degerlendirmedir. isletmeler kendileri hakkinda bir karar alirken ya da hedefler
belirlerken, degisikliklere giderken surekli olarak performans

degerlendirmelerinin sonuglarina bakmak zorundadir. Performans
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degerlendirmenin sonuglarina gore yoneticiler orgutlerinde yapmalari gereken
degisikliklere karar verirler. Iste bu sebeple 6rgut yoneticilerinin performans
yonetimi ve dzellikle de degerlendirmesinden haberdar olmalari ve érgutlerinde
bir degerlendirme yapmak icin gerekli bilgi, beceri ve tecribeye sahip olmalari

orguatlerinin basari ve yeterliligi agisindan énemlidir.

Performans degerlendirme sureci bir dizi agsmadan olusur. Bunlari bir sema
haline getirerek sunarsak bes ana asama ortaya ¢gikmaktadir ve bunlar: planlama,
uygulama, degerlendirme, gdzden gecirme, ve yenileme ve mutabakattir. ilk
asama olan planlama asamasinda c¢alisan ve degerlendirmeyi yudrutenler bir
araya gelir ve gelecek yilin planlarini gortsurler. Bu agsamada g¢alisanin basarili
olma sorumlulugu olan alanlar belirlenir ve sinirlari ¢izilir, ve her bir alanda
calisandan beklenen basari ya da performans tespit edilir. Daha sonra bu alanda
istenen performansi elde etmek igin gerekli standartlar belirlenir ve bunlar igin
gereken performans faktorleri, yeterlilikleri, ya da davraniglarinin basariya nasil
etki edecegi gorusulir. En son olarak calisanin bir sonraki donemde uyacagi
gelisim planinin unsurlari gértsultr. Bu birincil planlama agsamasindan sonra yil
boyunca plan uygulamaya konur. Bu uygulama surecinde planlama asamasinda
gorlsulen standartlardan ve beklentilerden uyanlar ve uymayanlar uygulama

esnasinda tekrar diizenlenir.

Uglinci asama degderlendirme asamasidir. Bu asamada ¢alisan ve
degerlendirmeyi yapanlar yapilan planin uygulamada ne derece basari
sagladigini ve nelerin yerine getirildigini anlamaya calisirlar. Yoneticiler veriler
Isiginda ¢alisanlarinin performanslarini degerlendirirler. Bu degerlendirme daha
sonra insan kaynaklari boluminde toplanir ve c¢aligsanlar bunlar Gzerinde
gériisme yapilir. ideal bir sistemde galisan da kendi performansini degerlendirir.
Dorduncu asamada galisan ve de@erlendirenler bulusur ve bir gézden gecirme
yaparlar. Bir dnceki asamada olusturulan rapor bu asamada ele alinir ve tartisilir.
Bu tartismada yapilanlar, performans ve davranissal etkililik, genel performans
degerlendirmesi, gelisme durumu tartisilir. Bu toplantida Ucret degisiklikleri de

gorusulebilir. Son asamada ilk asamaya benzer bir sureg isler ve yeni bir plan ve
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yeni bir mutabakat yapilir (Grote, 1996: 19-20). Bu asamada c¢alisan belli bir
donem i¢inde bir performans sergilemigtir ve bunun degerlendirilmesinin neticesi
olarak kendisine isletmenin beklentileri ve fikirleri sunulur ve ihtiya¢ duydugu
gelisimsel destekler saglanarak hak ettiyse ddulleri verilir. Bu asama aslinda bir
doénemin sonudur sadece ancak performans degerlendirmesi uygulamasi surekli
olarak devam eder ve galisanlara yeni donemdeki beklentiler sunulur ve yeni bir

plan igleme konur.

1.1.2. Performans Degerlendirmesinin insan Kaynaklari Agisindan Onemi

Performans degerlendirmesinin  6nemli islevleri vardir. Bir performans
degerlendirmesi ile c¢alisanlarin is performanslari hakkinda en gerekli bilgiye
ulasilir. Bu bilgi ise galisanlar hakkinda terfi, 6dullendirme ve egitim ve benzeri
bazi kararlarin alinmasinda kullanilir. Bir bilgi sahibi olmaksizin ¢aliganlar ve
orglt hakkinda bir karar almak son derecede sakincali bir durum dogurur. iste bu
is performansi bilgisi performans degerlendirmenin birinci islevidir (Helvaci, 2002:
159). Bundan bagka ise is performanslari hakkinda bilgi sahibi olunan ¢alisanlara
ydnetimden ve insan kaynaklarindan bir geri bildirim yapilir. Calisanlara isletme
hedeflerine ne dl¢ude yaklastiklari ya da astiklari bildirilir. Bu geri bildirim yaninda
calisanlara egitim de saglanip istenen amagclara ulasmalarina yardimci olunursa
bu ¢ok olumlu bir sonug dogurabilir. iste bu geri bildirim ikinci énemli islevdir. Bu
iki islev yoneticilerin galisanlarinin performanslarini ve hatta gereksinimlerini
gorebilmelerini ve onlari desteklemelerini saglar. Ote yandan calisanlar
acgisindan ise olumlu geri bildirimler daha da olumlu bir durum yaratarak bu
calisanlarin ilerlemelerine katki saglar (Helvaci, 2002: 159). Calisanlar hakkinda
verilere ulasmak ve kendilerine geri bildirim yaparak destekler saglamak bu
kisilerin performanslarinin artirlmasinin temelinde yer alan énemli bir adimdir.
Bu adim sayesinde ¢aliganlar ve yonetim ileri yonelik olarak planlar yapabilir ve

hedefler koyup gelistirici bir is ortami tesis edebilir.

Performans degerlendirme c¢alisan ve orgut agisindan iki tarafli 6nemi bulunan
uzun vadeli bir slrectir. Bir performans degerlendirmesi sonucunda orgutler

calisanlari igin hangi tirden egitimlerin ve gelistirme faaliyetlerini gerektigini
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belirlerler ve boylelikle ihtiyac duyduklari gelistirme faaliyetlerini acik olarak
belirleyip tanimlarlar (Pehlivan, 2008: 173). Bu yolla érgutteki ¢calisanlarin eksik
yanlari belirlenir ve bu eksikleri tamamlamak i¢in harekete gecilir. Bundan baska
bir performans degerlendirmesi bir kurumun c¢alisanlari ile yaptigi is
s6zlesmesine odlgude uyuldugunu dlgmesine ve tespit etmesine de yardim eder.
Net olarak orgutler bu yolla ¢alisanlarinin ilgi, beceri ve egitimlerinin is yerlerine
ne Olcude yansidigini belirlerler ve yine galiganin gorev tanimlarina uygun
davranip davranmadigini ve ne derecede is basarisi sergiledigini belirlerler.
Caliganlarin kariyer yollarini belilemek ve bunu 6rgut amaclari ile uyumla hale
getirmek durumunda olan bir érgut gerekli bilgileri bu galisanlarin is basindaki

performanslarinin degerlendiriimesinden saglar.

Yine Ucret sisteminde adil kararlar vermek igin de c¢alisanlarin c¢alisma
performanslari hakkinda net bir bilgiye ihtiya¢c vardir. Bir performans
degerlendirmesi ¢alisanlarin tmunun kariyeri ile ilgili olarak neler yapilacagina,
terfilere, yer degisikliklerine, ya da isten cikartilmalara karar verilmesinde
kullanilan temel aragtir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 320). Gergekten de
performans degerlendirmesi bir orgutte yurGtlilen insan kaynaklari yonetimi
faaliyetine bir ¢ok acisindan bilgi ve veri saglayan en &6nemli aractir
(Sabuncuoglu, 2000: 134). iste bu bakimdan performans degerlendirme en temel
ve 6nemli insan kaynaklari faaliyetlerinden birisidir. Ancak bu uygulama oldukga
zor ve karmasik bir dizi sureci igerir ve yurutulmesi o kadar basit ve kolay degildir.
Performans degerlendirme slreci sonunda ¢alisanlara ¢alismalari hakkinda geri
bildirim saglanir ve gelismeleri icin tesvikler verilir. isyerinde insan kaynaklari ve
kariyer yonetimi performans degerlendirmesi ve yénetimini igceren bir siregctir ve
bu sureg¢ icinde neyin olglulece@i, bu olgimun nasil ve hangi yontemlerle
yapilacagi, olgumun yapilacagl sure ve elde edilen sonuglarin nerede ve nasil
kullanilacagi énemlidir (Pehlivan, 2008: 174).insan kaynaklarinin dogru bigimde
kullanilmasi ve gelistiriimesi icin ilk olarak bu grubun performansi hakkinda bir
veriye ihtiyac duyulur ki bu veriler performans degerlendirme sureci ile elde edilir

ve gozden gegirilir. Ancak bu sure¢ sonunda hangi c¢alisanin ne tur egitim
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ihtiyaclari oldugu ve hangisinin daha iyi performansa sahip olup terfiyi hak ettigi

anlagilabilir.

isletmelerde insan kaynaklari yénetiminde kariyer ydnetimi yapmak son derece
onemlidir ve isletmelerin ihtiyag duyduklari bilgi, tecrube ve becerilere sahip
insanlar yetistirip galistirabilmeleri icin gereklidir. iste bu siiregte insan
kaynaklarinin sahip olduklari niteliklerle bu nitelikleri ne Olgide ortaya
koyabildikleri konusunda bilgiye ihtiya¢g vardir. Bir insan kaynaklari surecinde
¢alisanlarin yeterliklerinin ve ise uyumlarinin degerlendiriimesi kaginilmaz bir
zorunluluktur. Bu faaliyet olmaksizin igyerinin kendi galigsanlari hakkinda bir bilgi
ve bir kontrole sahip olmasi imkansizdir. iste bu siregte ydneticiler kendi
altlarindaki ¢aliganlari izlemek ve haklarinda raporlar ya da en azindan bir sicil
tutmak zorundadirlar. Yoneticilerin sahip olduklari bu bilgiler insan kaynaklari
boélumlerinin yurutecekleri performans degerlendirme faaliyeti icin temel veriyi
saglar. Elbette ki is yerinde gerekli performansi gostermek kariyer yolunda iyi bir
avantaj saglar ve bu tip galisanlar desteklenerek kariyerlerinden ilerlemeleri
saglanir. Ote yandan duisiik performans isten gikartiimaya kadar bir dizi olumsuz
gelismeye sebep olabilir. Butlin bunlar bir igletme igin performans yonetiminin ne
derece temel bir faaliyet oldugunu gosterir. Performans degerlendirmesi
yapmayan igletmeler insan kaynaklarini gerektigi gibi basaril bir bicimde idare
edemezler (Geylan, 2004: 131). insan kaynaklarini dogru bicimde idare ederek
gelistirmeyen isletmelerin temel hedef ve amaglarina ulasmada zorluk ¢eker ve

diger isletmelerle rekabette sikinti yasarlar.

Performans de@erlendirmesinin temel islevlerine bakacak olursak bunlarin:

calisanlarin egitimi ve gelistiriimesi, igyeri igindeki egitimlerin degerlendiriimesi,

calisan secimlerinin gecerliliginin belirlenmesi olduklari goérular. Bu basliklar
temel olarak su sekilde tanimlanabilir:

1. Is gorenlerin egitimi ve gelistiriimesi: performans degerlendirme egitim

odakli olarak yurutulUr ve ¢aliganlarin ihtiyaglari belirlenir ve bundan bagka

uzun vadeli olarak c¢aliganlarin kariyer yollari ile ilgili egitim ihtiyaclari da

belirlenir.
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2. Egitim faaliyetlerinin degerlendiriimesi: c¢alisanlar verilen egitimlerden
once ve sonra da degerlendirmeye tabi tutulacagindan saglanan
egitimlerin is yararhid1 da belirlenmis olur. Yani bir anlamda performans
degerlendirme sadece kigileri de@il ancak verilen egitimleri de
degerlendirir. Bu yolla insan kaynaklari ve yoneticiler egitim programlarini
elden gecirme firsati da yakalarlar.

3. Calisan sec¢im surecinin gegerliligi: isyerine alinan elemanlarin is basi
performanslarinin élgulmesi ayni zamanda bu baglangigtaki eleman segim
surecinin de ne derece etkin ve gecerli oldugunu ortaya koyar ve yapilan
degerlendirmeler sonucu bu eleman segim surecinin nasil daha isabetli
olabilecegi de belirlenir (Woods, 1997: 194’den aktaran Helvaci, 2002:
159; Palmer, 1993: 9-10; Oriicti, 2003: 202; Tirkel, 1999: 173).

Performans degerlendirmenin amaclari ve islevieri bakimindan
vazgecilemeyecek bir insan kaynaklari uygulamasi oldugu son derece aciktir.
isyerindeki tiim insan kaynaklari gelistirme uygulamalari temel olarak performans
degerlendirme surecinden elde edilen bilgiler 1s1ginda yonetiimek durumundadir.
Su halde performans degerlendirme insan kaynaklari uygulamalarinin can alici

bir parcasidir.

Performans dederlendirmesinin genel, yoneticiler ve calisanlar agisindan bazi
yararlari bulunur. En genel yararlari gdyle siralanabilir:
e insan kaynaklarinin giicli ve zayif yanlarinin belirlenmesi, potansiyelin
ortaya c¢ikartiimasi
e Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi
e Herkesin hak ettigi Ucretleri almasini saglar
e Terfi ve kidem hususlarinin diizenlenmesini saglar
e Calisanlar hakkinda sagladii veri ile onlar hakkinda alinacak kararlara
temel olusturur
¢ Eleman secimi yontemlerinin gecerlilikleri hakkinda bilgi saglar

e Orglt verimlilik ve karlii§inin artirlmasina yardimci olur
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e Calisanlardan kaynaklanan sorunlarin belilenmesine ve 6Onlem
alinmasina yardim eder (Kaynak ve digerleri, 2000: 207; Bilgin, 1997: 50-
51; Canman, 1993: 35-37; Ataay, 1990: 256; Orlicl, 2003: 203).

Bu yararlar galisanlarin ve yoneticilerin isletme hedef ve amacglari dogrultusunda
idare edilmelerini kolaylastirirlar. isletmenin gelisimine katki yaparlar ve 6rgiit

icinde genel anlamda c¢alisma barisi saglanmasina yardimci olurlar.

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan yararlari:
e Performans degerlendirme yodneticilerin ¢alisanlari dogru ve makul
hedefler yonlendirmelerinde etkin olarak kullanilabilir,
e Performans degerlendirme vyoneticilerin  drgut igindeki kontroll
saglamalarina yardimci olur,
e Yoneticiler galisanlari ile daha etkin olarak etkilesime gecerler,
e Degerlendirme surecinde elde edilen veriler yoneticilere saglikli bilgi
sagdlar
e Calisanlari ile diyaloga giren yoneticiler kendilerinde eksik olan yanlarin
da farkina varirlar (Biger, 2014: 70).
Performans degerlendirmesi yoneticilerin ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinin
farkina varmalarina ve onlarin gaba ve emeklerinin karsiliklarini almalarina
yardim etmelerini saglar. Yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki gerilim kurulan
olumlu iletisim yolu ile gevser ve bu iki grup yakinlasir. Calisanlar yoneticileri ve
orgutlerini daha iyi anlamaya baslarlar, 6te yandan yoneticiler de galisanlarinin

sikintilarini ve eksiklerini anlayarak gidermek i¢in yardimci olurlar.

Performans degerlendirmenin calisanlar acgisindan da bazi yararlari vardir,
bunlar:

e Calisanlar kendilerini nihai olarak yénetimin degerlendirecegini bilirler,

e Calisanlar is basarilarindan haberdar olur ve tatmin saglarlar,

e Orgltlerinin kendilerinden ne bekledigini égrenirler,

e Calisanlar is performansinin hangi kriterlere gore yapildigini égrenirler,

e Kendi gug¢lu ve zayif yanlarini gérme firsatlari olur,
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Gorev ve sorumluluklarini pekistirirler (Biger, 2004: 70).

Performanslarinin adil bicimde degerlendirildigini bilen ¢alisanlar orgutlerine ve

yoneticilerine guven duyarlar ve emek ve c¢abalarinin karsiliklarini alacaklarini

bilirler. Ayrica ¢alisma surecindeki sikintilarini ve eksiklerini de gidermek igin

firsat bulmus olurlar. Bu onlara kendilerini gelistirme olanagi sunar.

Dunya c¢apinda faaliyet gosteren sirketlerde performans degerlendirme

uygulamasi belli bazi amaglar i¢in kullaniimaktadir. Bu kullanim amaglarini su

sekilde siralayabiliriz:

1.

© Oo.N o Ok~ w D

is performansinin iyilestirmek

Performansa dayali Ucretlendirme yapmak

Calisanlara isle ilgili beklentiler hakkinda bildirimde bulunmak
Calisanlara danismanlik yapmak

Terfi kararlarini vermek

Calisanlari motive etmek

Calisan potansiyelini degerlendirmek

Egitim ihtiyaclarini belirlemek

Daha iyi galisma iligkileri tesis etmek

10.Calisanlarin kariyer hedefleri kurmasina yardim etmek

11.isleri daha iyi tahsis etmek

12. Transfer kararlarini vermek

13.isten ¢ikarma ve son vermelerle ilgili kararlari vermek

14.Uzun vadeli planlamaya yardimci olmak

15.Ise alma siireclerini gecerli kilmak

16.Diger yonetimsel eylemleri mesrulastirmak (Grote, 1996:10)

Performans degerlendirmesi ile ilgili olan bu amagclar nihai olarak is streglerinin

surekli olarak iyilestiriimesi, ve bu iyilesmenin kalici hale getiriimesi ve insan

kaynaklarindan optimum olarak faydalaniimasina yoneliktir.
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1.1.3. Performans Degerlendirmenin Dezavantajlari
Performans degerlendirme genel olarak zorunlu ve avantajli bir uygulamadir
ancak yine de bir basari degerlendirmesi olmasi bakimindan c¢aliganlar Ustunde
bazi olumsuz etkiler de gostermektedir. Bir anlamda performans
degerlendirmenin belli dezavantajlari bulunmaktadir, bunlari sdyle siralayabiliriz:

e Degerlendirmeye tabi tutulan c¢alisanin ve degerlendirmeyi yuruten

kimsenin kendine saygisi zarar gorebilir
e fazla zaman kaybi yasanabilir
e calisanlar arasindaki iligkiler isletme icinde catismaya sebep olacak
sekilde zarar gorebilir

e calisanlarin performans motivasyonu zarar gorebilir

e formlar ve uygulamanin geneli igin fazla para harcanabilir

e takim ruhu zedelenebilir

e uygulamasi zordur (Deb, 2008: 145; Korkmaz, 2013: 45)
Performans degerlendirmesi zorunlu ve yararli bir uygulamadir ancak bazi
sorunlari  da bulunur. Uygulama calisanlarin c¢aba ve emeklerinin
degerlendirmesini igerdiginden bazi durumlarda caligsanlar arasinda sikinti ve
huzursuzluk yaratabilir. Ornek olarak, ¢ok kati ya da hatali degerlendirmeler
yapan bir uygulama c¢alisanlarda motivasyon ve isletmeye karsi gliven kaybi
yaratabilir. Bundan bagka bazi ¢aligsanlar bu tur bir degerlendirmeye kargi tepkili
olabilir, ya da kendilerinin yanlig degerlendirildiklerini hissedebilirler. Ayrica
calisanlar arasinda terfi ve o&duller igin yipratici bir rekabet ortami da
olusturulabilir. Zararlara sebep olmamasi icin performans degderlendirmenin titiz

bicimde uygulanmasi gerekir.

Ozellikle etkisiz olarak uygulanana performans degerlendirme uygulamalari
sakincalar ortaya cikarirlar. Esnek olmayan ve dogru bir uyarlama olmayisi sorun
cikartan bir durum yaratir. Bundan baska nesnel olmaktan ziyade 6znel davranan
uygulayicilar sorun yaratir. Orgitsel ve kisisel performans hedeflerinin
cakismamasi, uygulamalarin kabul edilmemesi, ya da yeteri kadar deger
gormeyisleri performans degerlendirme uygulamasinin olumsuz olmasina yol

acar (Calik, 2003: 50). Yanhs yuratilen bir performans degerlendirmesi sireci
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zaman ve kaynak israfina yol acar. Ayrica yanlig yurutilen bir uygulama
sonucunda elde edilen hatali sonuglar yanlig ¢cikarsamalar ve uygulamalara yol
acarak zarar verir. Performans degerlendirme sureci bazi sakincalara sahiptir ve
bunlar Oriicli ve Kdseoglu (2003: 29) tarafindan su sekilde bildiriimektedir:

e Adil olmayan bir degerlendirme ¢alisanlarin motivasyonunu bozar.

e Performans degerlendirme sistemlerinde birbirine zit ya da farkli amaclara
hedeflenebilir ve bu sorun yaratir. Ayrica Uretimlerinin resmi olarak
degerlendirildigini goren bir ¢alisan ustleri ile performansi hakkinda rahat
ve acik sekilde tartisamaz.

e Elestii  kabul etmek istemeyen c¢alisanlar performanslarinin
degerlendiriimesinden memnun olmazlar.

e Gecmiste kotu degerlendirme sistemleri sebebi ile sorun yasamis olan
¢alisanlar yeni uygulamalara da suphe ile bakarlar.

e Degerlendirmede kullanilan standartlarin uzun sure korunmasi da sorun
yaratir.

e Degerlendiriciler de puanlamadan kagabilir ki bu da farkli bir soruna sebep
olur.

e Degerlendiricilerin tarafli ya da ayrimci davranislari da s6z konusu olabilir.

e Degerlendirme programi sureci uzun ve pahaldir ve zaten islerle mesgul
olan yoneticilerin ilgilerini gekmek de zor olmaktadir.

e Ucrete dayall sistemlerde Ucretin adil olarak performansa gore
belirlenmesi zor olabilir.

Her seyden dnce performans degerlendirmesi ¢alisanlarin ve igletmenin fayda
saglamasi ve gelismesi icin uygulanir. Ancak titiz ve dikkatli bigimde
uygulanmadiginda sorunlara yol acgabilir. Sorunlar degisik faktorlerden
kaynaklanir. Birincisi uygulamada kullanilan sistem, yontem ve olgum araclarinin
iyice dusunulmus ve nesnel bir degerlendirmeye uygun olmalari gerekir. Hatall,
uygunsuz ve O0znel olan sonuglar ureten araclar isyeri igin zararll sonuglara yol
acarlar. Her seyden dnce yanlig sonuglar elde edilir ve ¢aliganlarin ¢alisma morali

zedelenir.
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1.1.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Ozellikleri

Performans degerlendirme sisteminin uygun, guvenilir ve tutarli olmasi orgat

icinde yurutulecek ucretlendirme, terfi, tenzil ve isten gikarma iglemlerinde ve

kariyer yollarinin planlanmasinda faydalar saglar. Calisanlara ve onlari

yonetenlere yol gosterici bilgiler saglar ve bu amagla kullanilabilir (Gok, 2006:

40). Performans de@erlendirmesi ve sureci bir igsyerinde sadece basariyi degil

ancak g¢alisanlarin potansiyellerini de ortaya koyan bir sistemdir. Bu bakimdan bu

sistemin belli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu 6zelliklerden bazilari su

sekilde siralanabilir:

Yapilan isle ilgili olan davraniglar degerlendirmeye alinmalidir, yani sistem
kigilerin is dis1 ya da isle alakasiz konulardaki davranislarini ele alarak
genel bir degerlendirme yapmaz,

Eldeki ise ve gereklerine uygun degerlendirme Oolgutleri kullanilir,
kisilerden iste gerekmeyen ya da sahip olmayacaklari 6zelliklere sahip
olmalari beklenmez, dogrudan ise odakl olarak bilimsel ve nesnel bir
degerlendirme yapullir,

Degerlendirmede kullanilacak yontem her seyden 6nce sade, basit
anlasllir, bilimsel olarak gecerli ve herkes tarafindan uygulanabilecek bir
yontem olmalidir,

isler icin nesnel kriterler belirlenmelidir, bunun aksine kisiye 6zel ve
herkesi uygulanamayacak kriterler belirlenmez,

Calisanlara sonuglar hakkinda geri bildiimde bulunulur ve
degerlendirmeden faydalanmalari saglanir, bu hem acgiklik saglar hem de
calisanlarin kendileri hakkinda bir bilgiye sahip olmalarina yol acgar,
Sistem adil olmalidir, bunun aksi sekilde isleyen bir sistem gulvenilir
olmayan sonuglar ¢ikartir ve galisanlarin motivasyonlarini dagitir,

Sistem gelistirici olmalidir, yani calisana geri bildirim yapilmali ve bu
verileri kendilerini gelistirmek igin kullanmalari saglanmalidir, gerektiginde
egitimlerle destek te verilmelidir,

Sistem motive edici olmalidir, calisanlara degerlendirme uygulamasinin

neden gerekli oldugu ve ne ise yarayacag! anlatilmahdir, ve kuskulari
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giderilmelidir. Ayrica isini iyi yapan personelin odullendiriimesi de bir
motivasyon saglayacaktir,

e Sistem kapsamli ve surekli olmalidir, yani uygulama calisanlarin surekli
izlenmesini ve degerlendirilmesini, gerektiginde egitimlerle desteklenerek
iyilestirilmelerini icerir, bir sefere mahsus ve donemsel degildir,

e Sistem duruma uygun olmalidir, bazi durumlarda c¢alisanlar
degerlendirmeleri genel ve igsle alakasiz bulabilir, bu sebeple
degerlendirme yaparken isle ilgili 6zellikler dikkate alinmali ve gegerli ve
ilgili bir degerlendirmeye yapmaya dik kat edilmelidir (Cakmak, 2005, 34-
35; Tuncger, 2013: 94).

Performans degerlendirme sisteminin kabul gérmesi ve olumlu sonugclar ortaya
cikarmasi igin sahip olmasi gereken 6zellikleri ele alirsak dncelikle adaletli olmasi
gerekir. Sistemin adil olarak islemesi guvenilir sonuclar elde edilmesini de
saglayacaktir. Bu tlr bir sistem galisanlari tatmin eder ve makul kargilanarak
motivasyonlarini da artirir. Bu 6zellige sahip olmayan bir sistem ise c¢alisanlar

arasinda sorunlara ve motivasyon kaybina yol agar.

Degerlendirmeyi yapanalar elde ettikleri sonuglari c¢aliganlara kesinlikle
bildirmelidir. Bu sayede ¢alisanlar eksiklerinin farkina varir ve gelisme igin cesitli
yollar ararlar. Calisanlar kendileri hakkinda daha detayli bir bakisa kavusurlar.
Ayrica galisanlar sistemin tam olarak ne ige yaradigin da bilmelidirler. Bu onlarin
kendilerine yapilan geri bildirimlerden azami olarak yararlanabilmeleri i¢in gerekli
olan motivasyonu saglar. Sistem kendini aciklamali ve is slrecleri agisindan ne
tirden bir 6neme sahip oldugunu iyice netlestirmelidir. Calisanlarin inandiklari ve
guvendikleri bir sistem olarak isleyen bir degerlendirme sistemi amaca uygunluk
tasir. Ancak onlar tarafindan hos karsilanmayan bir sistem ise olumsuzluga yol

acar.

Performans yonetimi ve degerlendirmesi surekli bir islem olarak ele alinmalidir.
Bu siirecin belli bir baslangi¢ ve bitis tarihi bulunmaz. isler siireklidir ve drgiler

suirekli iyilesme arar. insan kaynaklari siirekli olarak iyilestirilmeli ve gelistiriimeli
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ve performanslarina goz kulak olunmalidir. Ancak sistem makul ve galisanlarin
durumlarina uygun olmalidir. Orgiit amaglari, ve galisanlarin is tanimlari ile
uyusmayan olgimler yapan bir sistem ne kabul gorur ne bir iyilestirme ve gelisme

yaratabilir.

1.1.5. Performans Degerleme Sistemine Etki Eden Faktorler Ve Agsamalari

Bir performans degerlendirme sistemi en oOnemli etkiyi c¢alisanlar Ustinde
yapacagindan oncelikle olumlu olarak karsilanmasi ve galisanlarda memnuniyet
yaratmasi onemli bir konudur. Degerlendirmeye tabi tutulan galisanlar bundan
memnuniyet duymalidir. E§er bunun aksine sikinti duyarlarsa bu olumsuzluklara
sebep olur ve sistemin fayda degil ancak zarar Uretmesine yol acar. Hem
yoneticiler, hem calisanlar ve hem de degerlendirmeyi yapanlar sisteme
glvenmeli ve memnuniyetle karsilamahdir. Ancak bir sistem orgutler icin vasat
sonuglar Uretirken bireyler i¢in olumlu sonuglar Uretebilir. Bu durumda sistemin
varhgi sorgulanmak durumundadir ¢linkl elde edilmek istenen gergek sonug
bireyler icin degil ancak tum o6rgut icindir (Cakmak, 2000: 7). Performans
degerlendirme sistemi orgutsel is suregleri optimum olarak iyilestiginde ve
ortalama calisan performansi belli bir standarda ulastiginda basariya ulasir. Bu

bakimdan hedefler kisisel degildir ancak tim o6rgutle ilgilidir.

Performans sistemi uygulanirken yoneticilerin ve c¢alisanlarin dusuncelerine
deger ve 6nem verilmelidir. En bastan herkesin fikri alinmali ve katilimci bir
sistem tesis edilmelidir. Bu kisilere s6z hakkin verilmesi ve kendilerinin énemli
olduklarinin hissettiriimesi bakimindan can alici bir husustur. Degerlendirmeye
tabi tutulan galisanlarin da belli fikirleri ve beklentileri olacaktir. Bunlardan birisi
odullendirme digeri ise gelisme olanak ve firsatlari hakkinda olan beklentilerdir.
Kendilerini dinleyen ve dahil eden bir sisteme katilmak tim calisanlarda olumlu
bir duygu ve motivasyon yaratir (Cakmak, 2005: 34-35). Is siiregleri timiiyle
calisanlarin kontroliinde ve gézetimindedir. Su hal de bu suregler hakkinda en iyi
ve kesin bilgilere kendileri sahiplerdir, ve buna ek olarak kendi beceri ve
yetkinlikleri ve bunlarin ise uyumlari konusunda da calisanlar daha ¢ok bilgiye

sahiptir. Bu sebeple performans degerlendirmesi yapilirken calisanlarin elinde
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bulunan bilgi ve tecrubelerden faydalanmak dogru bir secimdir. Ancak bu yolla
gercek anlamda igle ilgili bir dlgim yapilabilir ve g¢alisanlarin da bu 6lgumu
benimsemeleri saglanir. Ustten ve distan ve somut veriler yerine soyut birtakim
hesaplara dayali olarak yuratilen bir degerlendirme galisanlarin durumunu tam
olarak ortaya g¢ikartamaz, ancak dayatmaci ve diglayici olur. Bu ise g¢alisanlarin

huzursuzlanmasina ve motivasyon ve guvenlerini yitirmelerine yol acar.

Performans sistemi galisanlarin emeklerini ele aldigindan onlarin orgutlerine
duyduklari guveni de etkiler. Guven iligki halindeki kimseler ve kurumlar igin 6nem
tasiyan bir duygudur. Calisanlar kendi aralarindaki ve orgutle olan iliskilerinde
glven duygusu sayesinde is birligi yapabilmekte ve olumlu olarak
davranabilmektedir. Bunu aksi durumda ise iligkiler bozulmakta ve kisi dusuk
motivasyon ve performans sergileyebilmektedir. Guven insanlarin bag
kurmasinin temelinde yer alan sosyal ortami ilgilendiren ve bigimleyene bir
duygudur. Calisanlarin performansini degerlendirmek onlarin yaptiklari isleri
degerlendirmek anlamina geldiginden kisilerin glven duygularini da
etkileyecektir (Cakmak, 2005: 78). Calisanlarin is yerine ve yoneticilerine guven
duymasi iglerin dodru bicimde yurimesi ve yerine getiriimesi ve calisanlarin
kendilerini adamalari agisindan gereklidir. Glven duygusunun olmadigi bir
isletmede calisanlar inisiyatiflerini yitirir ve kendilerine herhangi bir gelisme
sunulmayacagini duasunurler. Bu ise genel olarak is performansini olumsuz

olarak etkiler.

1.1.5.1. Kriterlerin Belirlenmesi

Performans Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi énemli bir sorundur ve bu
islem vyapilirken belli hususlara dikkat etmek gerekmektedir. Kriterlerin
belirlenmesi performans degerlendirme sisteminin ilk asamasidir. Uygun
kriterlerin secilmesi performans degerlendirme sisteminin guvenirligini ve
gecerliligini etkileyecek glice sahip olacaktir. Calisanlar hakkinda tutarli, gtivenilir
ve gecerli bilgiler elde etmek igin uygun kriterlerin belilenmesi sarttir. Kriterlerin
nesnel olmalari ve c¢alisanlarca benimsenmeleri degerlendirme sonucunda

calisanlar arasinda huzursuzluk ve diger olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasini
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engeller. Temel 6l¢ut olarak beklenen basari duzeyi yeterlidir. Calisanlarin en ¢ok
bilmek istedikleri sey basarilarinin neye gore ve nasil degerlendirilecegidir. Bu
bakimdan herkesin benimseyebilecegdi ve bilimsel temeli olan kriterler belirlemek
son derece can alicl bir oneme sahiptir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 110-111).
Kriter segimini somut ve dogrudan yapilan ve istenilen iglerle alakali hale
getirmek onemlidir. Bu sayede c¢alisanlar kendilerinden neyin beklendigini ve
degerlendirmenin neye gore yapilacagi konusunda agik bir fikre sahip olurlar, ki
bu onlarin genel galisma performanslarina da olumlu olarak etki eder. Yani is
yerinde tamami ile kendilerinden beklenilen davraniglari sergiler ve net olarak
istenen isleri en iyi bicimde yerine getirmek igin motive olurlar. Bir anlamda bu is
yerinde sergilenen gereksiz davranis ve ¢alismalari ortadan da kaldirir. Su halde
performans degerlendirme kriterlerinin net olarak belirlenip agik olarak ilan
edilmesi dogrudan is sureclerinin iyilesmesine ve cgalisan performansina katki

yapar.

Performans kriterleri belirlenirken su konulara dikkat edilmesi gerekmektedir:

e Olclimi yapilacak olan seyler érgiit misyon ve amaglarina uygun olmalidir,

e Kiriterler personel ile birlikte degerlendiriimeli ve gorusler ve elegtiriler
dikkate alinmalidir; bu calisanlarin kriterleri benimsemesi acisindan
onemlidir.

e Calisanlar tarafinda bilinmelidir.

e Calisma sonugclarini 6lgmeyi saglamalidir,

o Kriterler gbozleme dayanmali ve gecerlilik ve dogruluklari kanitlanmig
olmalidir,

o Kapsamli ve isle ilgili 6zellikleri icermelidir,

e Hedefin basarlyi  degerlendirmek ve  o&dillendirmek  oldugu
unutulmamalidir,

e Bireylerin liderlik ve yoneticilik potansiyelleri de olgulmelidir,

e Mausterilerin galisanlara hakkindaki goruslerini de ortaya cikartabilmelidir,

o Kriterler gozlemlenebilen ve dlgulebilen nitelik ve nicelikler olmalidir,

e Kiriterler glvenilir ve tutarli olmali yani farkli zamanlarda ayni ya da farkli

personele uygulandiklarinda tutarsizliga yol agmamalidir,
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e Kiriterler ise, ve sorumluluklara uygun olmalidir,
e Kiriterler verimin yani sira davraniglari da 6lgmelidir (Bakan ve Kelleroglu,
2003: 111; Tunger, 2013: 96;Geylan ve Tonus, 2013: 113).

Kriterler ilgili olarak belirlenen bu konular tamami ile is sureclerinin iyilesmesine
yonelik olarak belirlenmistir. Bu konular agik ve net anlasilirdir. Calisandan makul
olmayan ve soyut bir takim 6zellikler sergilemesini istemezler. Olgiim islemini
akilci ve kabul edilebilir bir bigcime sokarlar, ve ayrica bu yolla ¢aligsanlarin moral
durumlarina olumlu bir etki yaparlar. Kriterleri iyi bigcimde anlayan calisanlar
onlara uymada ve Olgim ve degerlendirmeyi kabul etme ve benimsemede zorluk
cekmezler. Psikolojik olarak degerlendirmeye olumlu olarak hazirlanmig olurlar
ve deg@erlendirmenin kendileri agisindan faydali sonuglar Uretecedine kanaat
getirirler. Boylelikle daha hizli ve verimli calisir. Orgiitii yani islemeyi daha ileri
g6turdr. Sikintilar daha kolay bir sekilde hal edilmis olur. Kriterler her bir igletme

icin bu nedenlerine baktigimiz zaman ¢ok énemli bir yer aldigini gore biliriz.

Kriterlerin segiminde g6z dnunde bulundurulmasi gereken noktalar soyle
siralanabilir:
o Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk duzeyine uygun olarak secilmelidir.
e Enazindanisci, buro elemanlari ve yoneticiler icin farkl kriterler
kullaniimalidir.
o Kriter se¢giminde sadece is verimi degil, ayni zamanda ig goren
davraniglari da goz onune alinmalidir.
o Kiriterler acik ve anlasilir olmalidir.
o Kriter sayisi 10’'u gegmemelidir.

Calismanin nitelikleri iyi anlagiimalidir

o Calisana verilen isten beklenenler iyi bilinmeli

e Calisanin kendi performans hedefleri uyusmali

o Basarili performans kriterleri g6z 6ninde bulundurulmalhidir

e Calisanin davraniglari, is gecmisi, bilgisi, nitelikleri, htinerleri, aldigi

egitimler ve gecmisteki is performansi iyi bilinmelidir
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Belirlenen performans gézlemleme dokumanlari ve diger ilgili veriler analiz
edilmelidir
isletmeler belli kriter gruplari kullanirlar, bunlar su dért ana grupta yer alir:

e Verim

e Mesleki bilgi

e Kisisel davranis

e Yoneticilik yetenekleri (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 111).
Bu dort temel kriter grubu is ve c¢alismanin temel niteliklerine gore
belirlenmislerdir. Verim elbette isin dogru ve istenilen bigimde ifa edilmesi ile
ilgilidir. Mesleki bilgi ise hem ¢alisanin becerilerini 6lgmek i¢cin hem de bir terfi hak
edip etmedigini belirlemek igin bilinmesi gerekli bir kategoridir. Kisisel davranislar
is yerinde akranlarla, yoneticilerle ve mugterilerle olan iligkilerin nasil
yuratuldugunu anlamak icin dlgulen bir kategoridir. Ayrica terfi ettirilmek istenen
calisanlarda bulunmasi gereken yoneticilik yetenekleri de dlgulmesi zorunlu bir
kategoridir.
Kriterler ne kadar igletme igin dogru olursa o islemenin o oranda gelistigini
calisanlarin ise igsletme ve orgut yapisina o olgide uyum sagladigini goralir.
CunkU dogru ve yeterli ve yerinde belirlenmis kriterler hem sirket acisindan hem
de calisanlar agisindan ¢ok énemli bir unsurdur. Dogru ve makul kriterler isletme
icin konulmali. Calisanlarda o oranda kriterlerle uyumlu olmalidir. Bulylk
sirketlerin yapilarina is disiplinlerine baktigimiz zaman hep dogru kriterlerinin
oldugunu goértyoruz. Musteriler ile de dogru iliskilerin saglanmasi iginde kriterlerin
dogru olmasi ve ona gore kriterlerin belirlenmesi, hedeflenmesi ve ilerleyebilmesi
gereklidir. Teknoloji ¢aginda kriterlerin belirlenmesi husus giderek 6nemini

arttiracaktir. Ve isletmelerin dogru kriterleri belirlemesi vaz gecilmez olacaktir

Performans Yeterlikleri genel olarak bes ana kategoride siniflanirlar, bunlar su

sekilde tablo halinde gosterilebilir.



27

HIZ

Masteri bekleme zamani
Siparis teslim suresi
Teslim sikhigi

Is yapma zamani

Dongu zamani

KALITE

Birim basi hata sayisi
Musteri sikayetleri dizeyi
Atik duzeyi

Masteri tatmin skoru

ESNEKLIK

Yeni urun gelistirmede ihtiya¢c duyulan
zaman

Urtin/hizmet yelpazesi

Makine degisimi
Ortalama/azami/asgari kapasite

Cizelge degistirme zamani

GIDER

Kaynak kullanimi
Emek Uretkenligi
Katma deger
Etkililik

Operasyon saati bagsi gider

BAGLILIK

Geg teslim edilen siparis ytzdesi
Stoktaki Urdn orani

Sipariglerin ortalama gecikme zamani

Tablo 1.3. Performans Yeterlikleri
Kaynak: Deb, 2008, s. 56

1.1.5.2.

Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Degerlendirmede 6nemli hususlardan birisi 6lgim standartlaridir. Calisanlarin

basari duzeyleri bu standartlara gore belirlenecektir. Standartlarin belirlenmesi

icin oncelikle is tanimlarinin ve buna gore basari ve basarisizligin tanimlanmis

olmasi gerekir. Performans standartlarinin belli niteliklere uygun olmasi gerekir

ve bu nitelik kategorilerine SMART adi verilir. Bunlarin agiklanmasi su sekildedir:
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S(spesifik/6zgun): performans amag ve hedefleri isle ilgili olmali ve iyice
tanimlanmig olmalidir. Somut bigimde ifade edilmeli ve galisan kendinden
bekleneni bilmelidir.

M(measurable/dlgulebilir): standartlarin nesnel ve Olgulebilir olmalidir.
Basarinin ve basarisizligin élgimlerinin nasil yapilacagi bilinmelidir. Nicel
Olcumler daha kolay yapilirken nitel olanlarda dikkatli olunmalidir.
A(achievable/ulasilabilir): hedefler belli bir zorluk icermesine ragmen
ulasilabilir olmahdir. Asiri zor ve kolay hedefler koymak dogru degildir.
R(reasonable/akilci): Gergeklesmesi makul olan hedefler konmalidir.
T(time-bound/zaman sinirli): hedeflerin gergeklesmesi igin belli bir zaman

verilmelidir (Geylan ve Tonus, 2013:115).

SMART kategorileri dederlendirme uygulamalarina belli bir yaklasim ortaya

koymak igin yapilan bir basitlestirmedir. Ancak mutlak olmak ve her seyi ifade

etmek gibi bir iddiasi yoktur. Bu 5 baslik genel olarak bir degerlendirme yapilirken

en azindan uyulmasi gereken kurallari belirler. Bu bahsedilenlerden bagka

Ozellikler de vardir ve sdyle siralanabilirler:

Standartlar ¢alisanlar ve yoneticilerin katilimi ile belirlenmeli ve tek tarafli
olmamalidir,

islerden beklenilen somut sonuclar kullaniimalidir,

Olgme araglari ve yodntemleri de nesnel ve somut olmalidir, basari
belirlenebilmelidir,

Bilimsel olarak belirlenmeli ve ¢alisandan beklentiler gergcekgi olmalidir,
Belli surelerde gbézden gecirilmeli ve dizenlenmelidir (Kalay, 2002: 51),
Surekli olarak kullanilabilmeleri igin yazili halde tutulmalidirlar,
Performans beklentileri kesin ifadelerle belirlenmelidir,

Asiri kati hedef ve standartlar olmamalidir (Palmer, 1993: 31),
Calisanlarin yetenekleri tesvik edilmelidir (Barutgugil, 2002: 146).
Orglitteki degisik dlzeyler arasinda dikey baglantilar olmasina 6zen
gOsterilmelidir,

Calisanlarin is tanimlari ve analizleri ile baglantili olmalidiriar,

Calisanlar kendilerinden beklenenleri acik olarak bilmelidir (Sabuncuoglu,
2000: 164).
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Daha o©nceden katilimci bir degerlendirme uygulamasinin faydasindan
bahsedilmigti. Standartlar belirlenirken de bu katilimcilik gereklidir. Calisanlar
surecin tum asamalarinda katilmali ve is sureclerini en iyi performansla nasil
yapabileceklerini ifade etmelidir. Tum galisanlarin katilimi saglaninca bu kisilerin
is sUreclerinde kendilerini daha iyi ve beklenilen dlizeyde gdstermelerinin de yolu
acilmis olur. Her galisan kendisinin ve iligkide oldugu kimselerin is tanimi ve
analizleri hakkinda bilgi ve tecribe sahip olur. Nihai olarak bu slreg¢ genel olarak
tum is sureclerinin iyilesmesi yolunda yapilan bir yatirnmdir ve higbir sekilde

bosuna degildir.

1.1.5.3. Amaglarin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi o6rgut icin belli amaclarin yerine getirilebilmesi igin
uygulandigindan ilk olarak bu amaclarin belirlenmesi gerekir. Genel olarak bir
uygulamanin degerlendirme ve gelistirme gibi iki ana amaci bulunur.
Degerlendirme calisanlarin kariyer gelistirmesi, transferi, ve &dullendiriimesi
konulariyla ilgilidir. Geligtirme amaci ise c¢alisanlarin is performanslarinin
iyilestiriimesi ve bu amagla egitim ihtiyaglarinin, fiziksel ¢evre, kaynaklar ve

sosyal sureclerin degerlendirilmesi ile ilgilenir.

1.1.54. Zamanin Belirlenmesi

Degerlendirme icin zaman araliginin belirlenmesi dnemlidir. Degisik uygulamalar
mevcut olmakla beraber genel olarak yilda bir degerlendirme yapilmasi
yaygindir. Ayrica uygulamanin c¢alisanlar Ustinde fazla baski yaratmamasi
amaci ile uygulamanin tek bir ginde tamamlanmasi da yaygin bir durumdur.
Bunlardan farkh olarak terfi, maas artisi ve atama dénemlerinden 6nce bir
performans degerlendirmesi yapildigi da olmaktadir. Memurluk gibi bazi islerde
degerlendirmeler 3-5 yillik aralarla yapilmaktadir. Bundan baska c¢alisanin
basarili ya da basarisiz olmasi gibi durumlarda da performans degerlendirmesi
yapilabilmektedir. Bu daha islevsel ve amaca yonelik bir yaklasimdir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 112). Zaman araliginin belirlenmesinde temel yaklasim her bir

isin ve igletmenin kendine has ig sureclerinin dikkatle incelenmesi ve 6zgun
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durumlarina has olarak bir performans iyilestirmesi, yonetimi ve degerlendirmesi
uygulama plan ve programi ortaya konulmasidir. Unutulmamasi gerekli olan

husus performans yonetiminin surekli olmak zorunlugudur.

1.1.55. is Analizleri ve tanimlarin belirlenmesi

Performans degerlendirme belli iglerin yurutilmesindeki basari ve uygunluk
diuzeylerinin dlgulmesi ile alakall oldugundan ilk 6nce elde mevcut iglerin bir tanim
ve analizlerinin bulunmasi gerekir. Bir is analizi isle ilgili olarak gorev, sorumluluk,
calisma kosullari, ve calisanin insancil durumu ile ilgili bilgileri igerir. s
analizlerinde igyerlerinde yapilmasi gereken tim isler ortaya ¢ikartilir ve bu isleri
yapacak olan galisanlarin sahip olmasi ver sergilemesi gereken tum nitelikler
ayrintih olarak belirtilir (Kalay, 2002: 43). is analizleri isle ilgili olarak belirli
standartlari belirlerler. Bu sayede isle ilgili olarak calisanlardan beklenebilecek
olanlar belirli hale gelir. Her bir ¢aliganin asgari duzeyde tutturmasi gereken
performans dizeyi de bu yollar belirlenir. Bu analizler sayesinde her bir isin
gereksindigi c¢aba, nitelik, yetenek ve beceriler ortaya cikartilir ve bu da
calisanlardan beklenebilecek olan verim dlzeylerini belirler. Ayni zamanda dusuk
performans igin de bir kriter getirilmis olur. Bu yolla ¢alisanlarin degerlendiriimesi
belli bir dlglye goére yapilir ve herhangi bir 6znel hata yapilmasina kargi 6nlem

alinir.

is analizleri is yerlerindeki is surecleri hakkinda gereken enformasyonun elde
edilmesini saglar. Bu analizler yolu ile belli bir is slrecini tamamlamak icin kag
kisinin galisacagi, ne kadar emek harcayacagi ve islerin en dogru olarak nasil
yuratuleceQi saptanir. Analizleri elde etmek icin deneyimlerden, meslek
orgutlerinden ya da bagimsiz danismanlardan destek alinir. Benzer sirketlerdeki
islere bakilir ve bu yolla is yerinde kullaniimak tzere belli bir is sureci haritasi
ortaya cikartilir. Bu analizler ve haritalar sayesinde is yerinde yapilacak iglerle
ilgili beklentiler belirlenir ve is yerinin amaglari belirlenir. Sistematik olarak
hazirlanan ig analizleri yolu ile her bir ¢alisanin ig yuku degerlendirilir ve beklenen
performans ve verim ayarlanir (Palmer, 1993: 29). Bu sureg¢ is yerinin gelisim

rotasini gizmede onemli bir etkiye sahiptir.
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Is slireglerinin ve performansin iyilestiriimesinin en birinci adimi is analizi ve
tanimlarinin hazirlanmasi ve tum calisanlara iletiimesidir. Bu ilk temel adimdan
sonra ancak sureglerde nelerin aksadigli ve kigsisel olarak tum galisanlarin

durumlari hakkinda veriler toplanabilir.

Is analizleri sayesinde caliganlar, yoneticiler ve performans degerlendiriciler
roller, sorumluluklar ve verim konusunda belli bir ortak anlayisa kavusurlar.
Aralarinda herhangi bir anlasmazlik kalmaz. Is siirecleri ve beklenilen asgari ve
azami performans belirgin ve bilinir hale gelir. Bu ise g¢alisanlarin kendilerinden
beklenenler konusunda belirsiz ve keyfi bir anlayis ve uygulamaya maruz
kalmalarini engeller. is analizlerin yapilmis olmasi performans dénemlerinde
calisanlarin gereksiz yere gerilmelerine ve kendilerini hirpalamalarina da mani
olur. Calisanlar tum ¢alisma ddénemi boyunca kendilerini belirli olan is analiz ve
tanimlarina gore ayarlar ve galisirlar ve kendi gorev ve sorumluluklarinin igerikleri
konusunda net bir anlayisa sahip olurlar. Bu ¢alisanlarin performanslarini da
ayarlayabilmelerine yardimci olur (Williams, 2000). is tanim ve analizlerini iyice
bilen ve uygulamada da tecribe edinen galisanlar isleri yuritmede ustalasir ve
ayrica kendi eksikleri ve isleri daha iyi becerebilmek icin gereksindikleri destekler
konusunda da fikirler Uretirler. Bu onlarin bir performans yonetimi sistemine daha

iyi adapte olmalarini ve katki yapmalarini kolaylastirir.

is tanimi ve siireclerin haritalanmasi yolu ile is yerlerinin hedef ve amagclarina
uygun igler tamami ile ortaya ¢ikar. Bundan bagka ise bu islerin tam igerikleri de
belirgin hale gelir. Calisanlara disen bu is analizi ve tanimlari dikkate almak ve
uygulamaktir. Bir ig analizi igin yapilma kosullari ve yeri hakkinda da gerekli
bilgileri icerir. Bundan bagka is yerine getirilirken ne turden yetkinlikler
sergilenmesi gerektigi de iyice bilinir (Bilgin, 2004: 137-138). is analizlerinin yazili
ve kurumsal olarak yuratulmesi ayni zamanda ige sureglerinin iyilegtiriimesi igin
de gerekli ortami ve imkani saglar. Belirli ve yazili hale getirilen surecler
sayesinde ast, Ust iligkileri ve bunlarin nasil yurutulmesi gerektigi de her bir
tarafca bilinir hale gelir (Eren, 1998: 144-145). is analizlerine ve tanimlarina tam

olarak uyulmasi calisanlarin performanslarini ve bu performansi oélgilmesi ve
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degerlendirilmesi surecini de daha kolay ve seffaf hale getirir. Is suregleri
hakkinda bilgi ve tecribe sahibi olan ¢alisanlar performanslarinin hangi dl¢utlere
gore belirleneceginden haberdar olurlar ve bu kendine guven de saglar (Kalay,
2002: 42-43). Is slreglerini iyice uygulayabilen galisanlar 6rgiitiin beklentilerinin
de ne dl¢lde yerine getirilebilecegini ve bunun icin nasil bir yeterlik sergilemek
durumunda olduklarini da kendi baslarina ve yoneticileri ile Dbirlikte
degerlendirebilirler. Bu onlarin kendi performanslari konusunda inisiyatif

sergilemelerine ve islerinde daha iyi verim almalarin ada yol acar.

1.1.5.6. Orgiit Hedef ve Amaglar ve Performansin Saglanmasi

Performans planlama ve degerlendiriimesinin en dnemli hedefi orgut amaglarina
uyulmasini saglamaktir, hatta bundan da 6te amagclarin tam olarak belirgin ve
bilinir hale getirilmesini saglamaktir. Orgitiin hedef ve amaglari erisilebilir ve
makul olmali ve galisanlara asiri derece yukleme yapmamalidir (Bingdl, 2003:
283). Amaclarin belirlenmesi istenen performans ve verimi de belirler. Bu ise
calisanlarin gérev, sorumluluk ve is yiklerini belirler. ik yapilacak olan érgiit
amac ve hedeflerinin is surecleri ile olan baglantisini ve ¢alisanlardan
beklenenlerin bu kimselere dogru bi¢imde iletiimesidir (Kalay, 2002: 44).
Calisanlarin 6rgut hedef ve amaglari hakkinda kesin ve somut bir bilgi sahibi
olmalari zorunludur. Kendileri ya da vyoneticileri keyfi hedefler koyamaz.
Kendilerinin beklenilen ve 6rgitin durumunu net olarak bilmeleri ve bu hedefe
ulagsmak igin kendilerinin nasil bir katki yapabileceklerini kesin olarak anlamalari

gereklidir. Bu onlari galigmalarini ayarlamalarina yardimci olur ve yol gosterir.

Performans degerlendirmenin kendisinin de belli bir amaci vardir. Bu ¢alisanlarin
orgut amaclari dogrultusunda simdi ve gelecekte hangi yetenekleri sergilemesi
gerektiginin belilenmesidir. Bu bir anlamda bir ¢esit insan kaynaklari geligtirme
planlamasidir. Orgltiin sahip oldugu insan kaynaklari gelecege yonelik olarak
orgut amaclar dogrultusunda daha verimli olabilecek sekilde iyilestirilirler. Bu
sebeple performans degerlendirmesi yapanlarin bu degerlendirmesi 6rgut
amagclari ile iligkilendirmesi ve belli bir hedefe yénelik olarak yapmasi gerekir

(Kalay, 2002: 44). Orgit icin calisan bir kimse kendisini ve yeterliklerini uzun
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vadeli olarak bu 6rgut igin en iyi bicimde kullanmak ve gelistirmek durumundadir.
Orgutler insan kaynaklarini gelistirmek ve iyilestirmek durumundadir. Calisanlara
digen gorev ise kendi kapasitelerinin ne oldugunu ve bunu igleri ile ilgili olarak
en optimum bigimde nasil iyilestireceklerini dugiinmek ve drgatlerinin sundugu
firsatlari degerlendirmektir. Bu onlari kariyer yollarinin nasil belirlenecegi ve

cizilecedi ile alakali bir husustur.

Performans degerlendirme sisteminin basarili olabilmesi igin katilimcilari ortak
¢caba gostermeleri gerekir. Her dizeyde galisan sistemin iyi islemesi igin galigir.
Bunu gergeklestirmek icin performans degerlendirme hedeflerinin iyice
oturtulmus olmasi ve bunlara uyulmasi zorunludur. Hem c¢alisanlar hem de
yoneticiler ve degerlendiriciler performans degerlendirme sistemi yolu ile is yerine
yaptiklari katkilarin farkina varir ve bunu en iyi hale getirme yollarini ararlar.
Performans de@erlendirmesi ise bu katkilarin agik olarak tartisiimasi ve
odullendiriimesine yol acar (Palmer, 1993: 25-26). Calisanlar 6rgute yaptiklari
katkilar bilinir hale geldigi vakit bir 6dul ve kariyer yoluna sahip olurlar. Higbir
Olcim ve degerlendirme yapilmaksizin bir islem yapilamaz ve ¢alisanlarin kariyer

yollari érgut amaglarina uygun bigimde planlanamaz.

1.1.5.7. Degerlendirmeyi Kimin Yapacaginin Belirlenmesi ve Egitimi

Orglitte performans plani hazirlayan balim ve kimseler degerlendirmeyi yapacak
kigilere de karar verirler. Degerlendiricilerin belli niteliklerinin olmasi gerekir. Bu
kigiler personelin iglerini iyi bilmeli, orgulerini iyi tanimali, duygusal egilimlerden
ve Onyargilardan uzak bi¢imde taraf tutmayan ve nesnel bir degderlendirme
yapabilmelidir. Genel olarak performans degerlendirme yéntemi secildikten sonra
bu yénteme uygun kimseler dederlendirici olarak atanirlar. Performans planini
hazirlayanlar degerlendirme yapacak kimseleri iyi tanimali ve bu Kigilerin
basarilarindan ve diger niteliklerinden emin olmalidirlar. Ayrica bu kimselerin bir
performans degerlendirme uygulamasindan haberdar olmalari da gerekir (Bakan
ve Kelleroglu, 2003: 109). Degerlendirme ilk olarak calisana yakin ve ondan
haberdar olan bir yoénetici tarafindan yapilmalidir. Calisani hi¢ tanimayan bir

kimsenin ya da yoneticinin yapacad! bir degerlendirme hatali sonugclar Uretebilir
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ve bu calisanlarda huzursuzluk yaratir. Kendi ¢abalarinin gorilmedigi ya da

dikkate alinmadigini dugunebilirler.

Degerlendiricilere kullanilacak yontem ve olgutler ve ilgili kavramlar agiklanir.
Sonra ise degerlendirme formlarinin nasil dolduracaklari Agretilir ve gerekli
ogutler verilir. Bu kimselerle yapilacak bir toplanti ile performans
degerlendirmesinde ortaya c¢ikabilecek onyargi, duygusallik ve benzeri insan
hatalari konusunda da bilgi saglanir. Degerlendirme bir yandan caliganlari
Olcerken diger yandan da de@erlendirmeyi yapacaklarin 6zdenetim niteligine de
sahiptir. Degerlendiricilerin ayrica ¢alisanlari demoralize etmeden ve guven ve
anlayislari saglanarak nasil davranacaklari ogretilir (Uyargil, 2011: 31).
Degerlendirmeyi yapacak olan kimseler ilk olarak bunun bir iyilestirme sureci
oldugunu bilmeleri gerekir. Kimseye hak etmedigi bir ceza ya da 6dul verilecek
degildir ve her cgalisan hak ettigi sekilde ele alinip gerekli iyilestirme
uygulamalarina tabi tutulacaktir. Bu bakimdan sire¢ olumlu bir yaklagsimla ele
alinmali ve galiganlar incitimemeli ya da onlar Ustinde baski olugsmasina izin
veriimemelidir. Bu ¢alisanlarin performans degerlendirmesi surecinden zarar

degil fayda saglayabilmelerini saglar ve gereksiz karisikliklari engeller.

1.1.5.8. Degerlendirme Toplantisinin Planlanmasi

Performans dederlendirmesi siurecinde calisanla da bir toplanti yapilmasi
gereklidir. Bu toplanti igin ilk olarak uygun zaman ve yer belirlenir. Calisanlarin
olumsuz etkilenmemesi igin bir toplanti mutlaka yapilmali ve toplanti icin yeteri
kadar zaman ayrilmalidir. Zaman secgerken calisana da danisilir ve sessiz ve
rahat bir ortamda gértisme yapilir. Toplantinin yéneticinin ofisi yerine rahat ve
tarafsiz bir yer olmasina dikkat edilmelidir. Toplanti dncesinde c¢alisana toplantida
olacaklar hakkinda bir fikir de saglanmalidir. Toplantida g¢alisan hakkinda yapilan
degerlendirmelere dayali olarak bir 6z degerlendirme yapilir. Kendilerini
degerlendirme firsati verilen calisanlarin performans degerlendirmelerinden
daha hosnut oldugu ve daha az kars! ciktigi bildiriimektedir (DelPo, 2007: 115-
116). Calisanlarin katilimi her bakimdan énem tasimaktadir. Performansila ilgili

sureclere her adimda katilan kimselerin kendileri hakkindaki fikirlerini ve
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tecrubelerini de bildirmeleri ve iyi ve eksik olan gelistirmeleri gereken yanlarini
ifade etmeleri iyi bir uygulamadir. Burada 6nemli olan husus c¢alisanlarin
kendilerini degerlendirirken durist bigimde davranmalaridir. Bu durustlik
saglandigi dlgude kisilerin kendilerini degerlendirmelerinden olumlu sonuglar elde
edilebilir. Ornek olarak calisanlar kendi eksiklerini ve gelistirmek istedikleri
yonlerini daha iyi bilebilirler. Bu konuda kendilerine destek ve egditim saglanirsa
bu onlarin is performanslarini artirmalarina yardimci olur. Ayrica kendi ilgi alanlari
hakkinda da en dogru bilgi yine ¢aliganlarin kendilerinden saglanabilir ve bu

bilgiler kullanilarak ¢alisanlar icin en iyi kariyer yollari gizilebilir.

1.6. Performans Degerlendirilmesinde Ortaya Cikan Sorunlar
Performans degerlendiriimesi yuratilirken bu degerlendirmeyi olumsuz
etkileyebilecek bazi sorunlarla karsilagilabilmektedir. Bunlardan bahsetmekte

fayda vardir. ilk olarak Halo etkisi ile baslayacagz.

1.6.1. Halo etkisi

Burada degerlendirmeyi ylraten kimse ya da galisanin yoneticisi ¢alisanin
basarili oldugu tek bir 6zellik ya da basariya odaklanir ve bu 6zellik ya da
basarinin diger tim c¢alisma alanlarinda da Ustln basari getirecegine inanarak
yanlis bir kani ile performans degerlendirmesi yuratir. Belli érnekler verilebilir.
Ornegin bir kimse bir projede ¢ok basarili olmugsa onun diger is stireglerinde de
basarili olacag! varsayimi yapilabilir, ya da bir kimse isinde kesindir ancak
inisiyatif, motivasyon, bagdlilik ve iletisim becerilerinden yoksundur. Ancak
yonetici ya da degerlendirmeyi yUriten kimse bu c¢alisanin inisiyatif, motivasyon,
bagllik ve iletisim becerileri notunu da yuksek verirse bir halo etkisine sebep olur.
Tek bir alandaki basari diger tum alanlardaki basarisizliklari golgede birakir ve
hataya yol agar. Ote yandan ayni durum basarisizlik icin de gecerlidir. Bir ¢alisan
bir cok alanda basarili ancak tek bir alanda basarisiz ise bu tek bir alan bakarak
bir degerlendirme yapmak hatali bir sonu¢ verecektir. Bu iki durumda c¢alisan
performans de@erlendirmesi sonucunda hak etmedidi bir basari ya da
basarisizlikla nitelenecektir (Deb, 2008: 126; Mutlu, 2012: 31). Bu tdr bir etkiye

maruz kalmamak igin is tanimlari ve analizlerinden faydalanmak ve calisanlar
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hakkinda daha butlnsel olarak degerlendirme yapmak dogru bir yoldur. Tek
boyutlu analizler ve degerlendirmeler nihai olarak galisanlarin yanls bigcimde ele
almaya ve yanlig olarak gelistiriimelerine yol agar. Oysa ¢alisanlarin beklentileri
asgari olarak cabalarinin blayuk kisimlarinin degerlendiriimesidir. Ancak bu

sayede calisanlarin gercek olarak ihtiya¢ duyduklari gelisim yolu belirlenebilir.

1.6.2. Dirgen Etkisi

Bu etki yOneticilerin ya da performans degerlendirmesini yuraten kimsenin bir
¢alisan hakkinda kisisel bir hoglanmama durumu olmasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Yonetici ya da degerlendirmeyi yapan kimse c¢aligsanin belli bir 6zelliginden de
hoslanmiyor olabilir. Ornek olarak bir yonetici belli bir sag stilini ya da giyim
tarzindan hoglanmiyor olabilir bunun neticesinde bu galiganin kisilik ve igle ilgili
Ozelliklerine zayif bir degerlendirme yaparsa dirgen etkisi yasanir (Deb, 2008:
126). Dirgen etkisi ya da hoslanmama buttinuyle 6znel bir degerlendirmedir ve
calisanlarin gergek cabalarini ihmal eder. Oysa performans degerlendirmenin
nihai amaci c¢abalarin dl¢liimesidir ancak yoneticilerin g¢alisanlar hakkindaki
kisisel hoslanma derecelerinin belirlenmesi degil. Dirgen etkisi ¢alisanlarda son
derece olumsuz duygular yaratir ve yoneticilere tepki duymalarina yol agar.
Bunan baska calisanlar degerlendirmenin kendisine de olumsuz bir gozle
bakarlar ve surece glven duymazlar. Nihai olarak 6znel degerlendirmeler
calisanlarin birgok olumlu yonunu gormeyi engeller ve gergek bir gelisim yolu

izlenmesine mani olur.
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1.6.3. Gegersiz Olgiit Sorunu

Bazen bir yonetici ya da de@erlendiren kimse calisanlarin basarilarini
degerlendirmek igin is analizinde gegerli olandan daha farkli bir kriter kullanabilir.
Bu durumda ¢alisanin is tanimini dikkate almiyor ve tek tarafli olarak keyif dlgutler
kullaniyordur. Bundan baska bir degerlendirmeyi yuruten kimse tek bir ol¢it
kullanip diger onemli Olgutleri goz ardi da edebilir. Bir anlamda calisanin is
tanimindaki tUm gorevlerini degerlendirmez ya da hatali ve eksik degerlendire
yapar (Deb, 2008: 127; Mutlu, 2012:33). Bu tip hatalara bir 6érnek olarak higbir
ilgisi olmamasina ragmen calisaninin ikametinin igyerine yakinhgini bir olgut
olarak kullanan bir yonetici hata yapacaktir. Bu tur hatalar sonucunda c¢alisanlar
kendilerini is igin ayarlarken bu hatali dlgut kullanimina gore davranirlar, ki bu da
hatanin ilerlemesine yol agar. Kullanilan odlgutler batinuyle is performansini
dikkate almalidir ve gegerlik énemli bir husustur. is siireclerini dikkate almayan
ancak soyut ya da alakasiz olgutler kullaniimasi iyilestirme yolunda buyuk
sorunlara yol agarlar ve nihai olarak performans degerlendirmenin hatali sonuglar
uretmesine sebep olurlar. Bu isletmelerin istemedigi bir durumdur ve
degerlendirmeyi yurutenlerin butlintyle dikkatli davranmasini gerektirir. Gegersiz
odlgut kullanimi calisanlarin da dikkatini cekecektir. Is sirecleri hakkinda net bir
bilgiye sahip olan galisanlar yanlhg bigimde degerlendirildiklerini hissedecekler ve

bu onlarin motivasyonlarini da bozacaktir.

1.6.4. Yakinhk Hatasi

isyerinde bazi galisanlarla ilgili belli olaylar degerlendirmenin yapilacagd: tarihe
yakin zamanda gergeklesebilir. Genel insani egilim en son meydana gelen
olaylarin eski olaylara gore daha net hatirlanmasi ve degerlendirmenin en son
meydana gelen olaylara gore yurutulmesidir. Bir g¢alisan yil iginde birgok iste
basari ya da basarisizlik gosterir ancak performans degerlendirme uygulamasi
ise belli bir tarihte yaratulir (Kumar ve Mittal, 2004: 139). Bu durumda 6rnek
olarak yakin zamanda yoOneticisine ¢ok yardim ederek faydali olmus bir ¢calisana
daha yuksek bir performans notu verilmesi ya da aksine yakin zamanda bir hata
yapmis basarili bir calisana daha disuk bir not verilmesi yetersiz bir performans

degerlendirmesine yol agacaktir (Brewer ve Wilson, 1995: 273). Bu durum énemli
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hatalara yol acar ve hatta galisanlarin kendilerini performans degerlendirmesi
tarihine gore ayarlamalarina ve ayrica bu donemde strese girmelerine de yol
acar. Bu durumun Ustesinden gelebilmek icin kisa donemli performans
degerlendirme uygulamalar yuratalmesi gelmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlar
hakkinda tum bir degerlendirme suresi boyunca kayit tutulmasi bu hatanin
engellenmesine yardimci olacaktir (Kumar ve Mittal, 2004: 139). Yakinlk hatasi
gecerli bir performans degerlendirmesi sistemine butunuyle aykiri bir durum
ortaya koyar. Gegerli bir sistem surekli olarak is gorur ve galisanlarin tim bir
Olcim donemi boyunca nasil davrandiklari ile ilgilenir. Bu tur bir hata aslinda
eksik olaylari g6z onune alir ve ¢alisanlari da yanlis bicimde motive eder. Bu
hatanin farkina varan galiganlar sadece belli ddbnemlerde daha ¢ok gaba harcama
egilimine girerler ve diger sure¢ boyunca daha vasati bir performans
sergileyebilirler. Bu ise dogru kimselerin kariyerlerinin gelistiriimesini engeller.
Sadece daha uyanik davranan bazi personel kariyer yollarinda ilerleme imkani
bulur ancak bu hatali isleyen bir sure¢ oldugundan nihai olarak isletmeye zarar

Verir.

1.6.5. Yumusakhk/Hosgorii Hatasi

Bazi yoneticiler calisanlarina karsi yeterince mesafeli ve otoriter davranmakta
sikinti yasarlar. Bu tip yoneticiler ya da degerlendirenler kendileri iyi kimseler
olarak gostermek icin galisanlarla olasi bir ¢gatismadan kaginirlar. Bu durumda
degerlendirmede calisanlara kargi asiri derecede comert davranabilirler. Bu ise
calisanlarin gercek performanslarinin degerlendirilememesine bunun yerine asiri
yuksek bir deger elde edilmesine yol acar. Bu tip yonetici ve degerlendirenler
calisanlarin gercekteki zayif yonlerini belli etmekte ya da kendilerine bildirmekte
sorun yasarlar. Bu énemli bir sorundur ve gercek performans yerine hayali ve
abartilmis gergek disi bir neticeye ve hataya yol acar (Deb, 2008: 127; Brewer ve
Wilson, 1995: 272). Yoneticiler bir degerlendirme yaparken bunu asiri kirilgan ve
hassas hale getirmekten kacinmalidir. Aslinda bu durum yoneticilerin ve
calisanlarin performans degerlendirmesi sirecini nasil algiladiklari ile ilgili bir
durumdur. Onemli olan dirist bicimde sonuglara ulasmak ve bu yolla her bir

calisan icin dogru ve gecerli olan kariyer yollarini belirlemektir.
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Bu ancak degerlendirme sisteminin net olarak anlasilmasi ve kimse hakkinda

gereksiz ve gergek digi bilgilendirme yapilmamasi ile olasidir.

1.6.6. Kigisel Onyargilar ve Objektif Olamama

Yonetici ve degerlendirenlerin galiganlarla belli bir diyalogu vardir ve bu galisanlar
hakkinda belli bir yargi olusturmalarina da yol agar. Bazi durumlarda ¢alisandan
hoglanmiyor ya da asiri hoslaniyor olabilirler. Hatta bazi yoneticiler ¢alisan
hakkindaki yetersiz ilk izlenimlerine gore degerlendirme yapabilirler. Bazi
durumlarda kigisel catismalar ya da uyusmalar da c¢alisan hakkindaki
degerlendirmeyi etkiler. Bu ise performans degerlendirmesindeki objektiflik
hatasinin ya da ¢ok dusuk ya da ¢ok yuksek olmasina yol agmaktadir (Can ve
Kavurmaci, 2005: 65). Yoneticiler de insandir ve c¢alisanlarla birebir olarak
iligkidedirler. Bu onlarin galisanlarina kargi olan hislerini etkiler ve bazi
durumlarda ise hata yapmalarina da yol agabilir. Degerlendirme sistemi en durust
ve en az dnyargisiz bigimde isletildigi vakit yoneticilerin ényargilarina daha az yer
verir hale gelir. Yoneticiler bir kimseyi degerlendirirken o kimse hakkindaki
hislerini bir kenara birakmay1 da 6grenmelidir. Bu ancak egitimle olabilecek ve
basarilabilecek bir durumdur. Ancak sistemin can yakici hatalar yapmamasi igin

son derece gereklidir.

1.6.7. Genel Egilim Hatasi

Bazi yoneticiler ya da degerlendirenler herkesi kendi yetenek ve becerilerine gore
degerlendirmek yerine ortalama bir deger etrafinda kimelerler. Bu durumda
yonetici asiri kategoriler olan “mikemmel” ya da ‘“iyilestiriimesi gerek” gibi
degerlendirmelerden kacginirlar. Ancak bu durum aslinda yoneticilerin ¢aliganlari
dogrudan kargilarina almak istememelerinden kaynaklanir. Bu tur bir genel
egilimi takip eden degerlendirmede calisanlarin gercek degerleri ve gercek
ihtiyaclar1 ortaya serilmeyebilir. Bu ise hatanin ilerlemesine ve is sureglerinin
etkilenmesine de yol agar (Deb, 2008: 127; Brewer ve Wilson, 1995: 272).
Degerlendirmeyi yapan yoneticiler ¢alisanlar arasindaki gercek ayrimlari dikkate
almalidir. Bu ise tepkilerden kaginarak becerilebilecek bir is degildir. Herkese

belli bir ortalama etrafinda notlar vermek gercek durum hakkinda yeterli bilgi
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edinilememesine yol agar. Bu ise gergek olarak kimin 6dul ve terfiyi hak ettiginin
bulunamamasina sebep olur. Nihai olarak hatali bir tutum igine girilmis ve

degerlendirme sureci heba edilmis olur. Bu ise zaman ve para kaybi yaratir.

1.6.8. Kontrast Hatasi

Bir degerlendirme slrecinde bir¢ok c¢alisan degerlendirilir. Bu slregte
degerlendiriciler dikkat hatasina dugup calisanlari birbirleri ile karigtirabilirler. Ya
da calisanlar arasinda karsilastirmalar yaparlar ve nesnel degerlendirme
yollarinda uzaklasirlar. Bu durumda cesitli karisikliklar ortaya ¢ikar. Ornek olarak
orta duzeyde performansa sahip bir kimse diusuk duzeyde performansa sahip
calisanlara gore yukse performans sahibi ya da yuksek diuzeyde performansa
sahip calisanlara gore dusuk dizeyde performans sahibi olarak goérilebilir ve bu
gercek durumunun karistirimasina yol agar. Bu iki durumda orta duzeydeki
¢alisanin performansi blayuk oranda farkli olarak degerlendirilecektir (Cetin ve
Arslan: 2011: 185). Bu tip hatalar konusunda yoneticilere ve degerlendirmeyi
yapanlara egitim vermek gerekebilir. Degerlendirmenin yol ve yordam hatalarina

maruz kalmamasi icin dikkatli ve 6zenli davraniimalidir.

1.6.9. Katilik Hatasi

Bazi yonetici ve degerlendiriciler galisanlarin performanslarini degerlendirirken
cok kati davranabilirler. Bu durum performans beklentilerinin ¢ok siki ya da
gercek disi olmasindan da kaynaklaniyor olabilir. Bu tur bir katilik ¢aligsanlarin
performanslarinin oldugundan daha duglk dizeyde degerlendiriimesine yol agar.
Bu tlr bir kati degerlendirme sonucu dusuk performans notu alan g¢alisanlar
demoralize olacaklar ve performanslari gercekten etkilenecektir (Deb, 2008:
127). Degerlendirme slreci konusunda dogru bir anlayis gelistirmek gerekir. Bu
sure¢ herkes hakkinda nihai bir karara varilmasi ile sonucglanacaktir ancak bu
dinyanin sonu degildir. Terfi edip 6dul alanlar kadar almayanlar da bu surecten
fayda saglayabilirler. Onemli olan tiim 6rgiitin elde edecegdi sonug oldugundan

katilimcilara asiri yiklenmemek gerekir.
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1.6.10. Tagma Etkisi

Eski performans degerlendirmeleri gincel olani etkileyebilirler ve bir galisan
gecmisteki basari ya da basarisizliklarina goére daha yuksek ya da dusuk
dizeyde degerlendirilebilir. Bu durumun her ikisi de hatali degerlendirme sonucu
verirler. Bu durumun Ustesinden gelmek i¢in her bir degerlendirmenin ilgili oldugu
donemi dikkate almasi gerekmektedir (Deb, 2008: 128). Kisilerin performanslari
degisiklik gosteren bir 6zelliktedir. Zaten bu sebeple degerlendirmeler donemsel
olarak yapiimaktadir. Mutlak performans degerlendirmesi diye bir sey yoktur ve
bu uygulamanin dogasina ve mantigina aykindir. Kisiler belli donemse
sergiledikleri performansa gobre geri bildirim alacak ve destek ve egitim

saglanacaktir.

1.6.11. Pozisyon Etkisi

Performans degerlendiriimesi sadece alt dizeydeki ¢alisanlar icin degildir ancak
Ustl duzey yoneticiler de degerlendirilir. Bazi durumda degerlendiren kimse
degerlendirdigi ¢alisanin bulundugu pozisyondan etkilenir. Bu durumda yuksek
dizeydeki bir yoneticiye ylksek puan vermesi olasidir. Ayrica degerlendiriciler
yaptiklari degerlendirmelerin Ust dlizey yoneticiler tarafindan gorulebileceginden
de korkarak bu tiir bir tepki verebilir (Pusula360.com). isletmelerde en énemli
sorunlardan birisi Ust dizey yoneticilerin degerlendiriimesidir. Genel olarak
degerlendirmeyi yapan kimseler bile bu yoneticilerin daha altinda kalabilirler
ancak bu onlarin nesnel ve durust davranmalarina mani olmamalidir.
Degerlendirme yapanlarin herhangi bir baski altinda kalmamalari son derece
onemli bir husus olup degerlendirmenin nihai basarisini belirler. Ozellikle Ust
yonetici kadrolarin daha ileri kariyer yollari ve simdiki zamanda sergiledikleri
performanslara goére ele alinmalari isletmeler agisindan 6lim kalim meselesi
olabilir. Bazi yoneticilere gereksiz yere hos goérili davranmak hatali sonuglara ve

uzun vadede sorunlara yol agar.
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BOLUM 2

2. Performans Degerlendirme Sistemleri

Degisik turlerde performans degerlendirme sistemleri gelistiriimigtir. Bunlara
bakmak performans degerlendirmeyi daha iyi anlamayi saglayacaktir. ilk olarak
nitelik yontemleri olarak adlandirilan yontemleri ele alacagiz. Nitelik
yontemlerinde bir calisanin belli bir 6zellik ya da nitelige ne derece sahip
olduguna bakilarak degerlendirme yapilir. Bu nitelikler glvenirlik, yaraticilik,
insiyatif, ve liderlik olabilir. Bu tur niteliklerin érgutler agisindan énemi olmalidir.
Ancak is tanimi ve analizi temelinde gergeklestirimediklerinde bu yontemler
yargili ve 6znel kalabilmektedir. Bir performans degerlendirme uygulamasi érgut
icindeki degisik kimseler tarafindan da uygulanabilir. Bu kimseler yonetici ve
¢alisanlar, uzman arastirma ve danigsma kurumlari, ya da insan kaynaklari ve

kisinin kendisi olabilir. Degerlendirme turleri degerlendiricilere gore de ayrilirlar.

Ik ydntem olarak Grafik Derecelendirme Yéntemi ele alinacaktir.

2.1. Grafik Derecelendirme Yontemi

Bu yontemde dlgllecek olan nitelik ve 6zelliklerden her biri bir dlgek Uzerinde
derecelendirilmis olarak dururlar ve bu derecelerde kisinin bu nitelige ne dlgtide
sahip oldugu degerlendirilir. Ornek olarak bu yéntemde nitelikler alt alta yazilir ve
yanlarinda dereceler bulunur. Bu dereceler nitelige sahip olunup olunmadigini
belli bir aralikta puanlar, érnek olarak 1 ile 10 arasi. Daha sonra ydneticilerden
ya da degerlendirmeye katilacak kigilerden belli bir ¢calisan i¢in bu niteliklerin
grafige gore puanlanmasi istenir. Bu puanlamalar sonucu ortaya ¢ikan degerler

g6z d6nlinde bulundurulur. Asagida érnek bir grafik sunulmustur.
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Tablo 2.1. Grafik Derecelendirme Ornegi

Isgorenin adr:

Isi:
Bolimii:
Tarih:
S6z konusu nitelikler bakimindan
Nitelikler :
Tatmin Ortanin Ortanin | ..
ST Orta e Ustiin
edici degil alti iistii

1. Giivenilirlik

2. Ise duydugu ilgi

3: US[leﬁ tutumu

4. Astlara tutumu

5. Dis goriiniis

6. Yonetebilme yetenegi

(Altinkaya 2011:s,61) YUksek Lisans Tezi)

Tablo 2.1. Grafik Derecelendirme Ornegi

Bu yontemde belli farkli uygulamalar s6z konusu olabilir. Farkliliklar ¢alisanin
degerlendirildigi 6zellik ya da niteliklerde olabilir, her 6rgut kendisi igin dnemli olan
Ozellikleri degerlendirir; performans boyutunun derecelendiriimesinde farklliklar
olabilir, bazilari 3 aralik olabilir, daha fazla detay isteyenler daha buytk aralikh
Olgcekler de kullanabilir; olgek Ustundeki noktalarin ne derece acgik bigimde
tanimlanmis olduklarinda da farkhlik gdsterebilirler (Bohlander ve Snell,

2010:380). Daha nesnel ve yansiz sonuglar elde etmek igin Olgcekteki nitelik
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boyutlar acik bigimde tanimlanmasi ve derecelendirmelerde ayrimlari net
gOsterecek sekilde olusturulmalidir. Ayrica degerlendirme formunda yeteri kadar
yer ayrilirsa degerlendirmeyi yapan kimseler ¢alisanlar ve ilgili nitelikler hakkinda
daha detayh olarak aciklayici bilgiler de ekleyebilirler. Bu tar yorumlar calisan
hakkinda godzlenen olaylara dayali olarak degerlendirme yapilmasini da tesvik

ettiginden nesnellik ve kesinlik derecesini de artirirlar.

Grafik dereceleme yontemi bazi sakincalara da sahiptir. Bu sakincalar Palmer
(1993: 41) tarafindan su sekilde siralanmistir:
e Performansla ilgili olarak yapici bir elestiriye yol agmaz,
e Degerlendirmeyi yapan kimsenin yargilarindan bagimsiz olarak olgusal bir
dayanagi yoktur,
e Hale ve boynuz etkilerine agik bir ydéntemdir,
e Calisanlara dneriler yapmayi ve saglam bir degerlendirme yapmaya yeterli
bir sistem deqildir,

e Merkezi egilimli ve 6znel bir sistemdir.

2.2. Kanisik Derecelendirme Yontemleri

Bu yontem de kisilerin niteliklerini belli dlgllere goére degerlendirmek yerine
burada her bir nitelik icin Gg¢ farkli betimleme yapilir. Bunlar ayni nitelikle ilgili
olarak; Ustln, ortalama ve duslUk performansa karsilik gelirler. Degerlendirmeyi
yapan kimse bu u¢ betimlemeden en ¢ok uyani secer ve boylece galisanin
istenilen nitelikler bakimindan hangi élgude yeterli oldugunu belirler (Bohlander
ve Snell, 2010: 380). Temel olarak grafik derecelendirme yontemin dayalidir

ancak uygulamasi daha basittir ve nettir.

2.3. Zorunlu Segenek Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan yoOneticilere her biri esitmis gibi
duran ya da benzer iki ifade verilir ve bunlardan sadece bir tanesini secmesi
istenir. Ancak cumleler basari be basarisizlik arasinda ayrim yapmak igin
tasarlanmigtir. Yonetici hangi cimlenin basarili bir is performansini gosterdigini

bilmeden climlelerden birini secer. Ornek bir form su sekildedir:



45

Tablo 2.2. Zorunlu Secgenek Yéntemi Ornek Form

Siki ¢alisir Hizli caligir

inisiyatif sahibidir Musterilere cevap verir

Dusuk kalitede is gikartir lyi calisma aligkanliklarina sahip
degildir

Kaynak: Bohlander ve Snell, 2010: 382.

Bu yonteminin de bazi sorunlari vardir. Bunlardan ilki gegerliligin olusturma ve
koruma giderleridir. Bu yontem birgok kisi igin sorunlar ortaya c¢ikarttigindan

neredeyse performans degerlendirme yontemleri arasindan ¢ikartiimistir.

2.4. Zorunlu Dagitim Yoéntemi

Degerlendirme yapan yoneticiler bazi durumlarda galisan basarilarinin farkl
olmaduklarini goérebilir ve bu durumda degerlendirmelerinde belli puan,
derecelendirme ya da ifadelere yonelirler. Ancak degerlendirmenin amaci kisiler
arasin basari farklarini aciga c¢ikartmaktir. Bu amagla zorunlu dagitim
yonteminde cesitli sinirlamalar sunulur. Ornek bir zorunlu dagitim cizelgesi su

sekildedir:

Tablo 2.3. Zorunlu Dagitim Cizelgesi Ornegi

X Isletmesi Zorunlu Dagihm Cizelgesi

Personelin
En i:ri Sonraki Sonraki Sonraki En Kitii %
T 100 o 207si 40y T 200 si 10°u

Kaynak: Altinkaya, 2011: 61.
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2.5. Deneme Yontemi

Bu yontemde nitelikleri degerlendirilecek ¢alisan igin dizgun bir dl¢gek sunulmaz
ancak bunun yerine yoneticilerden bu kisi hakkinda fikirlerini birkag cumle ile
aciklamalari istenir. Bu uygulama icin degerlendirmeyi yapan kimseye gerekli
egitimin verilmesi gerekmektedir. Bu egitim neticesinde degderlendirmeyi yapan
kimse caligsanin guglu ve zayif yanlarini belirtir ve ayrica gelisimi hakkinda bir
degerlendirme yapar. Bu yontem tek basina degil ancak diger derecelendirme
yontemleri ile beraber kullanilir. Deneme yonteminin amaci derecelendirme
yontemi ile ifade edilemeyecek Ozelliklerin ve durumlarin ifade edilmesini

saglamaktir.

Bu yontem herkesi igin gegerli olan spesifik dederlendirmeyi saglayabilmesi
acisindan guclidir. Ozellikle yoneticilere calisanlarinin istenilen nitelikler
konusunda nasil bir yeterlik sergilediklerini betimleme konusunda egitim
verildiginde ¢cok dnemli bilgiler saglayan bir yontemdir. Ancak burada ifadeler ¢ok
uzun olmamakta bu da her seyin bu deneme yolu ile ifade edilmesi zorlugunu
ortaya c¢ikarmaktadir. Ayrica her ydneticinin yazim yetenekleri esit derecede
gelismemigtir ve bu bakimdan bir zorluk ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica deneme
yontemi 6znel olmakta ve ¢ok zaman gerektirmektedir (Hernandez, 2010: 230;
Bohlander ve Snell, 2010: 383). Bu yontemin uygulanmasi degerlendiricilerin
kompozisyon yeteneklerine gok baglidir ve belli bir egitimi gerektirir. Ancak baska

bir ydontem yaninda farkli bir bakis agisi sunmak iginde basitge kullanilabilir.

2.6. Davranig¢i Yontemler
Nitelik yontemlerinin belli dezavantajlari vardir ve bunlarla basa c¢ikmak igin
calisanlarin davranislarina odaklanan yontemler gelistirilmistir. ik olarak Kritik

Olay Yontemi ele alinacaktir.

2.6.1. Kritik Olay Yontemi
Bir calisanin is surecindeki davranigi orgut icin onemli bir basari ya da
basarisizlik getirebilir. iste Kritik Olay bu tip etkili bir olaya verilen isimdir. is

yerinde cesitli is sUreglerinde diger caligsanlarin hatalarinin tamamlanmasi, ya da
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is surecinin kendisindeki bir hata ve eksiginin tamamlanmasi, is surecinin daha
iyi hale getirilmesi, bir iste ya da projede Ustin basari elde edilmesi kritik olay
ornekleridir. Yoneticiler her bir galigan icin bir seyir defteri tutarlar ve yil boyunca
gerceklestirdikleri bu turden kritik olaylari not ederler, tabi sonugclari ile birlikte.
Degerlendirme doneminde ise bu seyir defterine bakan yoneticiler ¢alisanlarinin
her birinin istenilen 6zelliklere sahip olup olmadiklarini ve nasil performans
gosterdiklerini belirlerler ve bildirimde bulunurlar. Bu yontemde yoOneticiler
caligsanlardan da yardim alabilir. Ayrica yoneticilerin degerlendirmelerini belli
somut olaylara dayadidi icin performans degerlendirmelerinin nesnelliklerini de
artinr (Bohlander ve Snell, 2010: 383). Yoneticiler degerlendirme yaparken seyir
defterine baktiklarinda calisanlar hakkinda bol sayida olaylara dayali nesnel
bilgiye erisirler ve bu sayede onlarin guclu ve zayif yonlerini degerlendirebilirler.
Bu yolla galisanlarin da kendilerinden beklenilenler konusunda daha fazla fikri

olur.

Ancak bu yontemin isletiimesi belli zorluklar igerir. Yoneticilerin gunluk igler
esnasinda her bir ¢caligan hakkinda not tutmalari olasi degildir hatta bikkinlik
getirebilir. Ote yandan calisanlarda ydneticilerin kendilerini siirekli olarak takip
etmelerinden hoslanmayabilirler. Ote yandan her bir ¢alisan icin kendi is tanimi
ve sorumluluklarina uygun kritik olaylar belirlendiginden kimsenin performansi bir
digeri ile ayni bigcimde degerlendiriimez ve Ucretlendirmede cesitli haksizliklar
ortaya cikabilir. Ayrica daha once belirtildigi gibi c¢alisanlar kendilerini baski
altinda hissedebililer (Uzmez, 2012:4). Ancak bu gibi zorluklar tim
degerlendirme yontemlerinde de ortaya cgikabilen cinstendir ve ozellikle kritik

olaylar yonteminin yarattigi bir durumun neticesi degildir.

Kritik olay yontemi belli faydalar saglar ve bunlar su sekilde siralanabilir:
e Calisan performansi hakkinda tartisma ve gérismek igin bir ortam yaratir
ve calisanlara performanslarini dizenleme konusunda yol gdsterir ve
tesvik eder,

e Bagka tekniklerle birlikte kullanildiginda iyi sonuglar saglayan bir tekniktir,
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e Caliganlarla yoOneticilerin performans hakkinda olumlu bigimde
gorusebilmelerine olanak sadlar,
e Yeni ise baslamis olan calisanlarin hatalarini ve olumsuz davranislarini
gidermek igin kullanilabilecek bir ydontemdir,
o Kritik olaylar meydana geldiginde gecerli ve nitelikli veriler elde edilir
(Kalay, 2002: 80; Palmer, 1993: 48).
Belli olaylar temelinde degerlendirme yapilmasi uygulamanin somut temellere
dayanmasini saglar. Tek basina degil ancak diger yontemlerle birlikte
kullanilmasi daha uygundur ¢unkul her tirden ¢alisan igin yeteri kadar kritik olay
bulunamayabilir, ya da belli sayida kritik olay ancak belli ve sinirli bir bakis agisi
saglayabilir. Olaylarin kullanilmasi sayesinde calisanlara geri bildirim yapmak

kolaylagir ve somuta dayali hale gelir.

Bunlarin yani sira kritik olay yonteminin bazi dezavantajlari da vardir, bunlari su
bicimde belirtebiliriz:

e Her bir calisan ic¢in uygulanmasi oldukga uzun sltren ve zahmetli bir
yontemdir,

e Oznel bir degerlendirme durumunda yéneticilerin ényargilardan bagimsiz
bir degerlendirme yapmalari zordur,

o Kritik olaylar gerceklestiginde bu olaylarin g¢alisanlarla hemen tartisilarak
tam olarak anlagilabilmeleri gerekir, aksi takdirde olaylari degerlendirmek
gug hale gelir,

e Yoneticiler icin uygulanmasi zor ve yorucu bir yéntemdir (Sabuncuoglu,
2000: 180).

Kritik olaylar icin kayitlar olugturmak uzun ve zor bir sureg¢ olabilir. Her ¢aligsanin
karsilastigi her turden olayl her an igin izlenmesi oldukg¢a yogunluk gerektirir.
Olaylar gercgeklestiginde aninda midahale edebilmek ve olayi kayit etmek ve
calisan ile tartismak onem tasir ancak is akisi iginde bu belli bir zorluk igerir. Bu
bakimdan ancak belli bir sinirlama ile uygulanabilecek bir yontemdir. Tek basina

degil farkli yontemlerin yani sira uygulamayi zenginlestirmek icin kullanilabilir.
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2.6.2. Davranisci Kontrol Listesi Yontemi

Bu en eski performans degerlendirme yontemlerinden birisidir. Degerlendiren
kimse bir kontrol listesi Ustinde yazili bulunan cesitli ifadeler arasindan
karsisindaki ¢alisana en uygun olanlari belirler (Buhlander ve Snell, 2010: 384).
Ancak degerlendirmeyi yuruten kimse isaretledigi cimlelerin ya da segeneklerin
genel puanlari hakkinda bir fikir sahibi degildir ve bir kimsenin is davranislarini
degerlendirmek i¢cin mumkun oldugunca bir degerlendirme yapmak zorundadir.
Nihai puanlama ve degerlendirme insan kaynaklari bolumu tarafindan yapilir.
Ancak bu yontemin nesnel olmamak gibi bir dezavantaji vardir (Bhattacharyya,
2011: 65). Yontem basit bir degerlendirme igerir ve yoneticilere ekstra bir egitim
verilmesine gerek yoktur ancak bu basitlik her zaman faydali sonuclar
uretmeyebilir. Basari ve nesnel sonuglar elde edilmesi tamami ile

degerlendirmeyi yapan kimselerin becerikli ve yansiz olmalarina baghdir.

2.6.3. Kontrol Sistemi Yontemi

Bu ydntemde oOncelikli olarak her birimin is tanimina gore c¢alisanin yapmasi
gereken davraniglar belirlenir ve listelenir. Daha sonra ise ydneticilerden bu
listeye gore ¢alisanin hangi davranislari yaptigi ya da yapmadiginin belirtiimesi
istenir. Bu yontemin diger bir ismi isaretleme listesi yontemidir. Listede davranig
ve nitelikleri degerlendiren bir¢ok ifade bulunur ve yoneticiler bunlardan ¢alisana
uygun olanlari belirleyip isaretlerler. Bu ifadelerin her birinin ayri bir puani
bulunmaktadir ve insan kaynaklari degerlendirmeleri puanlar ve toplam
performans degeri bulunmus olur. Yoéneticiler hangi ifadenin ne kadar puan
ettigini bilmezler ancak bu kisimdan insan kaynaklari haberdardir. Bundaki amag¢
yoneticilerin onyargili davranmalarinin engellenmesidir. Bu yontemin kolaylik;
egitim gerektirmemesi, gozleme dayali olmasi, isaretlemenin kolay olmasi,
Olgutlerin belirli olmasi ve degerlendiriimesinin de kolay olmasi gibi cesitli
avantajlari vardir. Ancak yontemin iyi bicimde uygulanabilmesi igin i tanimlarinin
acikca belirgin olmasi, puanlamalarin dogru yapilmasi, yorumlarin katilmamasi
gerekmektedir (Uzmez, 2012: 4). is tanimlarinin ve analizlerinin belirgin olarak
ortaya kondugu kurumlarda ise vyarayacak bir yontemdir. Yoneticiler

puanlamadan haberdar olmazlar ancak ig tanimlarini bildiklerinden tamami ile



50

kapali bir degerlendirme degildir. Ancak yine de puanlamanin gizli tutulmasi
degerlendirmeyi yapan kimseleri yansiz ve g¢ekincesiz davranma konusunda

rahatlatir.

Tablo 2.4. Kontrol Listesi Yontemi Ornegi

Adi Sovadi:

De partman:

De gerlendirilenin Adi:

Tarih:

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz Kisinin davrams ve calisma durumuna en cok uyvan
ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin calismasini ve davranmislarimi tam olarak nitelemeyen
cumlelerin karsisina isaret kovmaviniz.

Yapacak isi vok ise kendisine is arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi calisir

Kisiyi gelistirici islere ilgi g&sterir

Hos olmayan bir ¢calisma bigimi vardir

Diizensiz sekilde calisir

Kendisine yeni bir i verildiginde o isin nasil yvapilacagimin aciklanmasim ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk &grenir

Baska birinin yardimu olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

Calisirken kiiciik hatalar yapar

Sorumlulugu tartismaksizin tistlenir

Baskalarimin giivenligi icin ciddi olarak ugrasir

Yapti isi yarida birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir

Karmasik isleri yapmay1 sever

Anlatim gicliigii ceker

Matematiksel sorunlan cok iyi anlar

Kaynak: Torrington ve Hall, 1995: 325.

Kontrol listesi yonteminin sagladigi faydalar su sekilde siralanabilir:

e Oznel degerlendirme yargilarini en aza indirecek sekilde degerlendirme

yapilabilmesini sagdlar,

e Kullanilan gercek is davraniglari olduk¢a anlasilir bir degerlendirme

yontemi olmasini sagdlar,

e Uygulanmasi oldukga kolay bir yéntemdir (Erdogan, 1991: 199).
BatlinUyle nesnel sonuglar Uretmeye yonelik bir yontemdir. Calisanlari
performanslari anlasilir ifadeler aracilidi ile degerlendirilirler. Son derece bsit ve
kolay bicimde uygulanir ancak temelinde kurumsal olarak iyi hazirlanmis ig tanim

ve analizleri olmasi gerekir.



51

Yontemin bazi 6nemli dezavantajlari da bulunmaktadir, bunlar:

e Hazirlanan sorulardan bazilari birbirine agiri derecede benzeyebilir ve
farklar anlagilamayabilir,

e Degerlendirme sonucu g¢alisana yalnizca liste dahilindeki konularda egitim
verilmesini ve iyilestiriimeler yapilmasini sagdlar,

e Her bir is grubu igin soru hazirlanmasi zaman alici ve zordur,

e ifadeler her bir degerlendirici igin farkli anlamlara gelebileceginden
hatalara acik bir ydontemdir (ByarsveRue, 1997: 293).,

e Yoneticiler sadece kendilerine sunulan ifadeleri kullanarak degerlendirme
yapabilirler ve bu bir sinirlama getirir ki bu yoneticilerin drgutlerine kargi
duyduklari guveni sarsar (Kaynak vd., 2000: 219).

ifadelerde gizlilik unsurunu korumak icin benzerlige fazla vurgu yapilabilir ki bu
durum is biraz zorlastirir. Calisanlarin geligtiriimesi ve performans iyilestirmeleri
yalnizca degerlendirme konulari ile sinirli olmak durumundadir ve bu kisith bir
bakis saglar. Kullanilan ifadeler anlasiimayabilir ki bu da ayrica sorunlara yol agar
ve uygulayicinin isini zorlastirir. Su hal de ifadeleri hazirlayan kimselerin uyanik
ve dikkatli olmalari gerekir. Ancak gizlilik ve nesnellik temeli ne dayali bir yontem
oldugundan uygun ifadeleri hazirlamasi gugctlr. Yoneticilerin  6znelliklerini

batinuyle sinirlandirir ki bu alinganliklara dahi yol agabilecek bir durumdur.

2.7. Amaglara gore Performans Degerlendirme

Bu yodntemde ilk olarak 6rgutin amag¢ ve Olgutleri belirlenir. Daha sonra ise
calisilan bolumuin amag ve olgutleri belirlenir. Bu ilk iki adim sinirlandirici islev
g6rirler. Bundan sonra her bir ¢alisan igin yoneticiler tarafindan amag ve olgutler
belirlenir. Calisan da kendisine gére bazi amag ve olgltler 6nerir ve yonetici ve
calisan arasinda anlasmaya varilir. Calisma dénemi arasinda degerlendirme
yapilir. Uygun olmayan amag ve Olgutler kaldirilir ve yeni girdilerle yeni tanimlar
yaplilir. En nihai olarak son degerlendirme yapilir ve bu slire¢ sonunda ise orgutin
performansi genel olarak degerlendirilip gézden gegirilir (Bohlander ve Snell,
2010: 287). Burada hem igletme hem de calisan amaclarinin dikkate alinmasi

onemlidir. Calisanlarin kendilerini érgit amaclari dogrultusunda ve olanaklari
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dahilinde daha iyi ifade etmelerine olanak saglar ve onlar icin en iyi firsatlari

yaratir.

Bu yontemin amaci degerlendirme yontemlerindeki sorunlari asgariye indirmek,
degerlendirmeyi daha nesnel olgUtler temelinde gergeklestirmek, orgutin ve
¢alisanin gelismesini saglamak, calisanin is basarisini 6n planda tutmaktir. Bu
yontem bir anlamda amaclara gore yonetim fikrinden ortaya cikmustir. Bu
yontemde basari degerlendirilirken amag¢ ve sonuglarin gergeklestiriime
derecelerine bakilir (Todase, 1983: 15; Kaynak, 2000: 220). Degerlendirme
yapilmasi da kolay bir ydontemdir, nihai olarak amaglarin gergeklesme durumlari
ele alinir ve buna gore gesitli faktorlerle birlikte ¢alisan performansi ve etkileri
degerlendirilir. Burada Onemli husus amagclara ulasiimasini etkileyen digsal
faktorleri de dikkatlice degerlendirmektir. Aksi halde amaglardan en ufak bir
sapma her durumda calisanin dusuk performans sergilemesi olarak

yorumlanabilir.

2.7.1. 360 Derece Performans Degerlendirme

Bu yontemde calisanlar hakkinda birden fazla kimseden bildirim alinir. Bu kisiler
yoneticiler, kisin altin ¢alisanlar, akranlari, misteriler ve kendisidir. Bu yolla kisin
performansi 360 derecelik bir bicimde belirlenir. Degerlendirme yapilirken hem
calisanin performans planina goére bildirim alinir hem de yoneticilerden
programlar ve takimlarin degerlendirilmesi yolu ile bildirim alinir. Calisanin
altindaki kimseler bu kisinin liderligi, astlarini gelistirme inisiyatifleri, isi, raporlar
ve dokumanlari planlama ve organize etmesi hakkinda bildirimde bulunabilirler.
Calisanin akranlari ise kisinin ¢alisma davranislari hakkinda epey bilgi sahibidir
ve ayrica birbirlerinin galismalarini degerlendirme konusunda isteklidirler. Akran
bildirimleri ancak kisinin g¢alismasi izlenebildiginde ya da performansi ve
sonuglari gozlenebildiginde ise yarar. Gunumuze musterilere is sureglerinde
daha fazla s6z sdyleme hakki verilmistir. Bu bakimdan musteriler performanslar
hakkinda kiymetli bilgiler saglayabilirler. Mugsteriler hem o6rgut iginden hem de
orgut disindan olabilirler. Calisanin kendisi de kendi performansini en iyi temsil

ettigini dugundugu basarilari hakkinda bilgiler saglayabilir.
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Bu sekilde toplanan bildirimler daha sonra c¢alisanin yoneticisine ya da
degerlendirmeyi yapacak insan kaynaklari personeline verilir (Deb, 2008: 121).
Bazi kimseler 360 derece yonteminin sadece bir gelistirme araci olarak
kullanilabilecegini ve gergek bir performans degerlendirme saglamayacagini
iddia etmiglerdir (Sharma, 2004). Ancak katilimci bir yontemdir ve performans

hakkinda bilgi saglamak icin tum kaynaklari olumlu bigimde kullanir.

Bu yontem uygulandiginda bildirimde bulunacak kimselere detayl bilgi
saglanmali ve nasil degerlendirme yapacaklari ve nasil tarafsiz kalacaklari
ogretilmelidir (Akcakanat, 2004: 41). Bu yontem uygulanirken oncelikle belli
performans nitelikleri olan iletisim, takim c¢alismasi, liderlik, inisiyatif ve karar
verebilme niteliklerini dlgmek icin 50 ya da 100 basgliktan olusan bir form
hazirlanir. Kigilerin bildirimlerinin gizli kalmasi saglanir. Bu amacgla ¢aligsanin
astlarindan alinan bildirimler toplu olarak degerlendirilir ve bu yolla anonimlik
saglanir (Deb, 2008: 121). Bu yolla ¢alisanlarin kendileri hakkinda koétu bildirim

yapan yonetici ya da akranlari hedef almalari ve sorunlar ¢gikmasi engellenir.

Yontemin belli avantajlari vardir. Bunlarin basinda mukemmel bir c¢alisan
gelisimine yol agmasi gelir. Bundan baska kesin, glvenilir ve inanilabilir bir sonug
sunar. Degerlendirme ¢ok kisi tarafindan yapildigindan daha nesnel bir sonug
uretir. Sistemin belli sorunlu yanlari da vardir. Oncelikle bu ydntem 6rguit ve ulusal
kultire ¢ok duyarhdir. Katilimcilarin politik ve sosyal oyunlarina agiktir. Kuguk
orgutlerde degerlendirmeyi yapanlarin gizliligini saglamak zor olabilir. Yontemin
onemli avantajlarindan birisi de sonuglarin ¢ok amacgli olarak kullanilabilir
olmasidir. Ornek olarak; gelistirme, degerlendirme, takim kurulmasi, egitimlerin
gecerli hale getirilmesi, orgut gelistiriimesi ve odullendirme bu amaclardandir

(Ward, 2003: 4). Sistem hakkinda genel bir sema asagidaki gibidir.
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Tablo 2.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Semasi

Degedlendirme Degerlendirrne\
Is Arkadaslar Formu Formu

Yonetici

-

Bireyin Kendisi

Miisteriler Degerlendirme Alt Kademe
Personel

Formu Degerlendirme
Formu

Kaynak: Paksoy, 2006: 38.
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BOLUM 3
PERFORMANS DEGERLENDIRMESiIi KONUSUNDA TEKSTIL
SEKTORUNDE YAPILAN ALAN ARASTIRMASI

3.1 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Klresellesmenin bir sonucu olarak hizla artan rekabet ortaminda isletmelerin
rekabet avantaji saglayarak faaliyetlerine devam edebilmeleri buytk dlgtide sahip
olduklari insan faktorinu ne dl¢ude etkin ve verimli olarak kullandiklarina baghdir.
Bu baglamda insan faktorinin is basarisinin degerlendirimesi ve bu
degerlendirme sonuglarina gore iyilestiriimesi gerekmektedir. Bu c¢alismada
performans degerlendirmesi teorik olarak incelenmis olup, uygulamada nasil

yapildigini goérebilmek agisindan tekstil sektériinde bir alan ¢alismasi yapilmistir.

3.2 Anketin Hazirlanmasi ile ilgili Agsamalar
Belirlenen arastirma konusu kapsaminda genis bir literattr taramasi yapilarak
kullanilacak degiskenleri en iyi bir bicimde ortaya koyacak Olgekler tespit

edilmeye caligilmigtir.

Performans degerlendirme sorularinda 5’li likert 0dlgegi kullaniimistir.

” 13 ” “

Cevaplayicilardan toplam 22 soruda “Kesinlikle katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Ne
katihyor/ne  katlmiyorum”,  “Katiimiyorum”,  “Kesinlikle  katilmiyorum”
segeneklerinden birini se¢gmeleri istenmistir. Bu kodlamada en olumlu cevap (1),

en olumsuz cevap ise (5) ile temsil edilmigtir

Bu Olgegin amaci, kigilerin bir konu veya yargi hakkindaki disuncelerini genis

bir yelpaze igerisinde siniflandirmak ya da derecelendirmektir. Ayni fikirde olmak,
kabul etmek veya tamamiyla reddetmek gibi. Anket formunun, sayi, tasarim ve
uygulama yoénuyle genel kabul géren kurallara ve formata uygun olmasina 6zen

gOsterilmistir.
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3.2.1 Anket Formunun Olusturulmasinda Dikkat Edilen Hususlar

Anket formunun didzenlenis bigiminin geri donus orani agisindan énemli oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle anket formu olusturulurken literatlirde belirtilen
hususlara dikkat edilmeye 6zen goOsterilmistir. Bu amacla anketin ¢alismanin
icerigi, bilimsel ve sosyal faydasi ve elde edilen bilgilerin gizliligine dair kisa bir
aciklama yapilmigtir. Bu metnin altina g¢alismayi yuruten kisinin adi-soyadi,

unvani, iletisim bilgileri eklenmistir.

Anket sorulari kapali uglu hazirlanarak hem sorularin yanitsiz birakilmasinin
hem de asiri zaman yukine neden olmasinin ontne gegilmesi hedeflenmigtir.
Anket sorularinin sikici olmaktan kurtarilmasi ve kolay anlagilabilir olmasi

amaciyla basit, anlasilir ve kisa cimlelerden olusmasina dikkat edilmistir.

3.2.2 Anket Formundaki Boltimler

Soru kagidi 3 bdlimden olugmaktadir. Birinci boélimde c¢alisan personelin
demografik bilgilerinin yer aldigi toplam 6 soru yer almaktadir. Arastirmaya
katilan calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, yas, medeni durumu,
egitim dizeyi ve kurumdaki ¢alisma suresi ve isyerindeki gorev degiskenlerini

belirlemek amaciyla hazirlanmistir.

ikinci boliimde bireylere uygulanan performans degerlendirme ile ilgili toplam 9
soru yer almaktadir. Uglincl bélimde ise performans degerlendirme hakkinda
neler yapilabilir, daha iyi bir performans degerlendirme nasil olmalidir bunlarin

cevabli aranmistir. Bu bolumde toplam 13 soru yer almaktadir.

3.3 Arastirmanin Kapsami ve Metodu
Arastirmanin érneklemini Ankara’da faaliyette bulunan ve parcga basi is yapmakta
olan 2 farkli konfeksiyon atdlyesinde g¢alisan toplam 150 personel

olusturmaktadir.

Genellikle bir arastirmada yuz ylze goérisme, telefonla gérisme veya posta

yoluyla gorugme olmak Uzere U¢ degisik veri toplama yontemi kullaniimaktadir.
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Arastirmada anketin uygulanacagi 6rneklem kitlesi de goéz onlune alinarak veri
toplama yonteminin nasil olmasi gerektigi belirlenmis ve daha sonra veri toplama
asamasina gegilmigtir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi
kullanilmigtir. Anket sosyal bilimlerde kullanilan en yaygin veri toplama

yontemlerinden birisidir.

Anketler 6rneklem grubuna, daha az maliyetli, daha yuksek geri donuglu ve yanhs
anlama ve hata olasiliklarini yerinde ve ivedilikle giderme ihtimali nedenleri ile

yuz yuze gorusulerek yapilmistir.

3.4 Verilerin Analiz Yontemi

Sonugclarin gikariimasina yonelik sayisal analizler icin verilerin tamami bilgisayar
ortamina aktariimis ve Excel kullanilarak hazirlanan program sayesinde veriler
ayrintili olarak incelenmistir. Bu ¢alismada elde edilen verilerin istatiksel analizi,
SPSS 12.0 (Statistical 110 Package of SocialScience) paket programi

kullanilarak yapilmigtir.

Kullanilan istatiksel model tim veri igin gUvenilirlik analizi, bazi veriler igin ki-kare
analizi, varyans analizi ve t testi yapilmistir. Olgek giivenilirligine iliskin verilen
guvenlik analizi Alpha Cronbach ile yapilmigtir. Calisma kapsaminda, SPSS
programi kullanilarak yapilan analizlerden bir tanesi Guvenilirlik Analizidir.
Guvenilirlik analizi ile, anket ile 6lgmek istenen ortak degeri esit olarak
paylasamayan degiskenlerin belirlenmesi ve bu degigkenlerin analiz digi

birakilarak olgegin i¢ tutarhliginin arttirilmasi amacglanmaktadir.

Guvenilirlik analizinde arastirma yapilan o alandaki ¢alismalar icin genel kabul
gbrmus degerleri hesaplanir ve bunun yaninda olgegi olusturan maddeler
arasindaki iligki hakkinda bilgi verilir. Hazirlanan anket sorularinin belirli bir
kavrami veya durumu Olgmede yeterli olup olmadigi bu analiz ile ortaya konur.
Analiz sonucu varsa, bazi Olgcek maddeleri anketten amaci kargilamadigi icin
cikartilabilir. Bu calismada kullanilan olgeklerin guvenilirli§i Cronbach's Alpha

modelinin de@eri kullanilarak degerlendirilecektir. Cronbach's Alpha modeli dlgek
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maddeleri arasindaki korelasyonun ortalamasina dayanan bir i¢ tutarlilik
modelidir. Bu ¢alismada sosyal bilimlerde gegerli olan %95 guven araliginda
yapilmis olup, anketteki sorularin birbiriyle tutarliigini beliremek amaciyla
yapilan guvenilirlik analizi sonucu Cronbach's Alpha 0,854 bulunmustur. Bu

calismada olgek guvenilirligi yeterli duzeydedir

Caligmada kullanilan analiz yontemlerinden bir tanesi de Ki—Kare Testidir. Ki—
Kare dagihmi ilk olarak 1900°lu yillarda Pearson tarafindan ortaya atilmigtir. Ki-
Kare dagilimi oldukga yaygin olarak ve birgok maksatla kullanilan bir dagihimdir.
Cogu arastirmada c¢esitli kategorilere giren deneklerin, nesnelerin veya
cevaplarin sayisi ile ilgilenilir. Mesela, bir grup insan belli bir anketin sorularina
verdikleri cevaplara gore siniflandirilabilirler. Arastirmaci belli bir tip cevabin
digerlerine kiyasla daha sik ortaya ¢ikip gcikmayacagini belirlemek isteyebilir. Bu
gibi durumlarda ve oOzellikle de sayimla belirlenen niteleyici 6zelliklerle ilgili
testlerde daha ziyade Ki-Kare testi kullanilir. Ki-Kare dagilimi; uygunluk,
bagimsizlik, varyans, homojenlik ve bagimli gruplarin testinde oldukg¢a sik

kullanilir.

3.4 Arastirma Sonuglarinin Degerlendirilmesi
Anket sonuglari degerlendirilirken frekans tablolari hazirlanmigtir. Bunun yani
sira, tum veri igin guvenilirlik analizi, bazi veriler i¢in ki-kare analizi, varyans

analizi ve t testi yapilmistir. Arastirmanin hipotezleri agagidaki gibidir:

Hipotez 1:

Ho:Performans degerlendirme ile cinsiyetler arasinda iliski yoktur. Hi:Performans
degerlendirme ile cinsiyetler arasinda iligski vardir.

Hipotez 2:

Ho:Performans degerlendirmede kigisel iliskilerin dikkate alinmasi ile calisan
birimi iliskili degildir,

Hi:Performans degerlendirmede kisisel iliskilerin dikkate alinmasi ile c¢aligsan

birimi iligkilidir
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Hipotez 3:,

Ho :Performans ybneticisi ve diger ve diger personel ile ilgili uygulanan yéntem
hakkinda  bilgi  sahibi olma ile yas arasinda iligki  yoktur.
Hi :Performans yoneticisi ve diger ve diger personel ile ilgili uygulanan yéntem

hakkinda bilgi sahibi olma ile yas arasinda iligki vardir

Hipotez 4:

Ho:Cinsiyetle Performans degerlendirme Kriterlerinin ilgili oldugu arasinda iliski
yoktur.
Hi : Cinsiyetle Performans degerlendirme kriterlerinin ilgili oldugu arasinda iliski

vardir

3.4.1 Guvenilirlik Analizi
Guvenilirlik analizi; daha 6énceden belirlenmis bir dlgek turiine gore hazirlanmis
ankete verilen yanitlarin tutarlihigini dlger. Olgek tiirii olarak ordinal veya aralikli

olabilir. Likert dlgegi gibi “Kesinlikle katiliyorum (1)”, “Kesinlikle katilmiyorum (5)”

tarzi siralanabilir yanitlar igin guvenilirlik analizi uygulanabilir.

Bu analiz, sorularin birbirleri ile yakinliklarinin derecesini ortaya koymak igin
yaplilir. Bu analizi yaparken énemli noktalardan birisi Cronbach’s Alpha degeridir.
Bu deger;

e 0.00 <a<0.40 ise olcek guvenilir degil

e 0.40 <a<0.60 ise Olgek dusuk guvenilirlikte

e 0.60 <a < 0.80 ise olgek oldukga guvenilir

e 0.80<a<1.00ise dlgek yuksek guvenilirlikte

Bu ankette yer alan toplam 22 performans degerlendirme sorularina SPSS

programi uzerinden guvenilirlik analizini yaparken sirasiyla su adimlar izlenmistir.



Giivenilirlik Analizi

Tablo 3.1. Guvenirlik
Analizi

Cronbach's

Alpha N of Items
,854 22

60

22 degisken Uzerinden guvenilirlik analizini yaptigimizda; Cronbach’s Alpha

degerinin  0.854 c¢iktigini

goruyoruz. Alpha degerinin 1’e yakin olmasi

arastirmanin yiiksek giivenilir oldugunu géstermektedir.
Tablo 3.2. Madde istatistikleri

Item Statistics (Madde istatistikleri)

Std. Deviation (Standart
Mean (Ortalama) |Sapma) N (Go6zlem sayisi)
v4 2,17 1,083 150
V5 1,96 ,826 150
V6 2,27 ,955 150
v7 2,29 1,046 150
v8 2,46 ,967 150
\%S) 2,29 ,979 150
v10 2,23 ,870 150
vil 2,18 ,868 150
v1i2 2,24 ,865 150
v13 2,01 ,823 150
v14 1,80 ,531 150
v1l5 1,89 , 743 150
v16 2,22 ,926 150
v17 2,11 ,916 150
v18 1,97 ,835 150
v19 2,03 ,855 150
v20 1,95 ,870 150
v21 2,37 1,020 150
v22 1,97 , 794 150
v23 1,93 ,592 150
v24 2,01 ,863 150
v25 1,87 ,780 150
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22 degiskenin ortalama(mean) ve standart sapma(std.deviation) degerlerine

baktigimizda, v14 (uygulanan performans degerlendirmeme sistemi hakkinda

uygulayicilar yeterli bilgiye sahibi olmalidir) degiskeninin en dusuk ortalama

degerini aldidini ve ‘kesinlikle katilyorum’ ifadesine yakin bir degeri aldigini

goruyoruz. 22 degiskenin ortalama degerlerinin 1 ile 2 arasinda deger aldigi

gOzlenmistir.

3.4.2 Hipotezlerin Testi

Hipotezl Ho:Performans degerlendirme ile cinsiyetler arasinda iliski yoktur.
Hi :Performans degerlendirme ile cinsiyetler arasinda iligki vardir.

Tablo 3.3. Hipotez 1 Ki-Kare Analizi Tablosu

Tablo 1. Hipotez 1'e Ait Ki-Kare Analizi Tablosu

Cinsiyet
Kadin  Erkek Toplam

Performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme olanagim vardir

Kesinlikle katiliyorum Sayl 8 8 16
% 9,6 11,9
Katiliyorum Sayl 46 35 81
% 55,4 52,2
Ne katiliyorum/ne katiimiyorum Sayi 12 12 24
% 14,5 17,9
Katilmiyorum Sayl 15 11 26
% 18,1 16,4
Kesinlikle katilmiyorum Sayl 2 1 3
% 2,4 15
Toplam 83 67 150
Serbestlik Sig.
Statistic derecesi Deger| Degeri
Chi-Square 4 0.7443 0.9457

Sig. degeri0.9457> 0.05 oldugu icin H1 hipotezi red edilemez. Yapilan ki kare
analizine gore kadinlar ile erkeklerin performans degerlendirme sonuglarina
itiraz etme olanaklari nin esit oldugunu sdyleyecek yeterli kanit vardir.
Hipotez 2: Ho.Performans degerlendirmede kisisel iliskilerin dikkate alinmasi ile
calisan birimi iliskili degildir,

Hi.Performans degerlendirmede kigisel iligkilerin dikkate alinmasi ile

calisan birimi iligkilidir



Tablo 3.4. Hipotez 2 Varyans Analizi Tablosu

Tablo 2. Hipotez 2'ye Ait Varyans Analizi Tablosu
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95% Confidence Interval for Mean

N Mean Std.  Std. Error Lower Bound Upper  Minimum  Maximum
Deviation Bound

Idari ve Teknik Personel 6 33 0516398 0,210819 2,791407099  3,87526 3 4
Yardimc Personel 88 2,1 0841625 0,089718 1,946676614 2,303323 1 4
Ara Personel 52 2,3 0,856833 0,118821 2,088379229  2,565467 1 4
Yonetici 4 2,0 0,816497 0,408248 0,700771736 3,299228 1 3
Toplam 150 2,2 0,864513 0,070587 2,100518797 2,379481 1 4
ANOVA

Sum of df Mean F Sig

Squares Square
Between Groups 8,959359 3 2,986453 4,258002 0,006
Within Groups 102,4006 146 0,701374
Total 111,36 149

Tablondaki Mean (ortalama) degerleri tablonun en solunda bulunan sektor
calisanlarinin performans degerlendirmede Kkisisel iligkilerin dikkate alindigi
konusundaki ortalama goruslerini gdostermektedir. %95 guven dizeyinde yapilan
p<0,05

oldugundan H; hipotezi ret edilir. Yani; isletmede performans dederlendirmede

F testi sonucuna gore anlamlilik degeri p=0,006<0,05 bulunmusgtur.

kigisel iligkilerin dikkate alindigi konusundaki gériigler, ¢alisma birimine gbére

farklilik gésterdigini kanitlayacak yeterli bilgi oldugu séylenemez

Hipotez 3: Ho:Performans yéneticisi ve diger ve diger personel ile ilgili uygulanan
yontem hakkinda bilgi sahibi olma ile yas arasinda iliski yoktur.
Hi :Performans yéneticisi ve diger ve diger personel ile ilgili uygulanan

yontem hakkinda bilgi sahibi olma ile yas arasinda iligki vardir
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Tablo 3.5. Hipotez 3 Varyans Analiz Tablosu
Tablo 3. Hipotez 3'e Ait Varyans Analizi Tablosu

N Mean  Std. Std. Eror 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum
Deviation
Lower Bound Upper Bound
20-25 41 19268 0,720772 0,112565666 1,699325571  2,154332966 1 3
26-30 3l 2129032258 0,17190855 1,777948162  2,480116354 1 4
31-35 21 2037 0979854 0188573 1,649419684  2,42465439 1 5
36-40 28 2 0,666667 0,125988158 1,741493653  2,258506347 1 4
41-50 18 20556 0872604 0205674758 1,621619747  2,489491364 1 4
50+ 5 16 0547723 0,244948974 0919912619  2,280087381 1 2
Toplam 150 2,0067 0823291 0,067221406 1,873836283  2,13949705 1 5
ANOVA
Sum of df MeanSquare F )
sig.
Squares
BetweenGroups 1,621567153 5 0,324313 0,469963812 0,789
WithinGroups 99,37176618 144 0,690082
Total 100,9933333 149

Tablondaki Mean (ortalama) degerleri tablonun en solunda bulunan yasa goére
performans degerlemesini yapan yonetici ve diger personel uygulanan ydontem
hakkinda yeterli bilgiye sahiptir konusundaki ortalama goéruslerini gdéstermektedir.
%95 guven duzeyinde yapillan F testi sonucuna gére anlamlilik degeri

p=0,789>0,05 bulunmustur. P>0,05 oldugundan Hs hipotezi red edilmez

Yani; Performans degerlemesini yapan yoénetici ve diger personel uygulanan
ybéntem hakkinda yeterli bilgiye sahiptir diiglincesi yasa gore farklilik gbstermez.

Hipotez 4:

Ho Cinsiyetle Performans degerlendirme kriterlerinin ilgili oldugu arasinda iligki
yoktur.
Hi: Cinsiyetle Performans degerlendirme kriterlerinin ilgili oldugu arasinda iligki

vardir
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Tablo 3.6. Hipotez 4 t-testi Analizi Tablosu

Hipotez 4' Ait T-testi Analizi Tablosu

Group Statistics
Cinsiyet N Mean  Std. Deviation
Kadin 83 2,156627 0,968805245
Erkek 67 2,179104 1217615319
Independent
Levene's Test for test for Equality of Means
Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. (2-tailed) ~ Mean Difference  Error Differ 95% Confidence Interval of
Lower Upper
Equal variances
assuml 6,6663 0,010796 -0,125930214 148 0899958074 -0,022477972 0,178495 -0,375207  0,330250924
Equal variances
not assumed -0,12292702 1245190158  0,902363078 -0,022477972 0,182856 -0,384387  0,339430868

Yukaridaki tablodan da anlagilacagi gibi arastirmaya katillan 83 kadin galisanin
ortalama performans degerlendirme kriterlerinin yaptiklari isle ilgili oldugunu
dusunenlerin ortalama duzeyi 2,156627 iken arastirmaya katilan 67 erkek i¢in bu
duzey 2,179104.

Kadin ve erkek c¢alisanlarin performans degerlendirme kriterlerinin yaptiklari igle
ilgili oldugunu disunmeleri arasindaki farkin anlamli bir fark olup olmadigini ikinci
tablodaki Anlamlilik. degerinden anlayabiliriz. Anlamlilik dederi olan bu deder
0,05'den klguk oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark oldugu
soylenebilir. Yapmig oldugumuz analizde anlamliik degeri 0,010<0,05

oldugundan H4 ile ilgili hipotez red edilir

Yani; Performans degerlendirme Kriterlerinin yapilan igle ilgili oldugunu

dusdnenler cinsiyete gére farklilik gésterdigi séylene bilir.
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3.5 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 3.7. Personelin Demografik Ozellikleri

Tablo 4. Konfeksiyon atélyelerinde calisan personelin demografik ozellikleri

Sayi (N) %
Toplam 150
CINSIYET
Kadin 83 55,3
Erkek 67 44,7
OGRENIM DURUMU
iIkégretim 47 31,3
Lise 93 62,0
On Lisans 4 2.7
Lisans 5 3,3
Yiksek Lisans 1 0,7
YAS DAGILIMI
20-25 41 27,3
26-30 31 20,7
31-35 27 18,0
36-40 28 18,7
41-50 18 12,0
50+ 5 3,3
MEDENI DURUM
Ewi degil 64 42,7
EMi 86 57,3
KIDEM YILI
0-5 64 42,7
6-10 60 40,0
11-15 20 13,3
16-20 4 2,7
20+ 2 1,3
iISTEKIi GOREV
idari ve Teknik Personel 6 4,0
Yardimci Personel 88 58,7
Ara Personel 52 34,7
Y onetici 4 2,7

Aragtirma sonuglarina goére; anketi cevaplayan c¢aligsanlarin %55,3’0 kadin,
%44,7’si erkektir. Lise mezunu olan galisanlarin orani %62'dir. isletmelerde
calisanlarin ¢ogunlugu geng yaslardadir. Medeni duruma goére bakildiginda evli

olanlarin orani %57,3’tlr. Calisma yili 0-5 yil arasinda olanlarin orani %42,7, 6-
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10 yil arasinda olanlarin orani %40’dir. Yardimci personel olarak calisanlar
%58,7, ara personel olarak ¢alisanlar %34,7 oraninda yer almaktadir.

3.6 Perfomans Degerlendirme Bigimleri

Bu bdlimde performans degerlendirme bigimleri ile ilgili sorulan 9 tane sorunun

guvenilirlik analizi yapilmig, frekans dagilimlari yorumlanmistir.

Sorularda cevaplayicilardan “Kesinlikle katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Ne
katiliyor/ne  katilmiyorum”,  “Katilmiyorum”,  “Kesinlikle  katilmiyorum”
secgeneklerinden birini segmeleri istenmigtir. Yorumlar yapilirken” “Kesinlikle
katiliyorum”, “Katiliyorum” cevaplarinin toplami ve “Katilmiyorum”, “Kesinlikle

katilmiyorum” cevaplarinin toplami Gzerinden degerlendirme yapilmistir.

3.6.1 Performans degerlendirme sorularina iligkin glivenilirlik analizi
Tablo 3.8. Guvenilirlik Analizi

Gilivenilirilik Analizi

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | Standardize| N of

Alpha ditems ltems

,841 ,845 9

9 degisken Uzerinden guvenilirlik analizini yaptigimizda; Cronbach’s Alpha
degerinin 0.845 ciktigini gorlyoruz. Alpha degerinin 1'e yakin olmasi

degiskenlerin yliksek glivenilir oldugunu gdéstermektedir.
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Tablo 3.9. Madde istatistikleri

ltemStatistics- Madde istatistikleri
sorul 2,16666667 1,083226 150
soru2 1,96 0,82641 150
soru3 2,27333333 0,954654 150
soru4 2,29333333 1,046225 150
sorus 2,46 0,966763 150
soru6 2,28666667 0,978539 150
soru7 2,23333333 0,870213 150
soru8 2,18 0,867535 150
soru9 2,24 0,864513 150

9 degiskenin ortalama(mean) ve standart sapma(std.deviation) degerlerine
baktigimizda, soru 2 (Degerlendiricim isimin icerdigi goérev ve sorumluluklar
hakkinda bilgi sahibidir.) degiskeninin en duslik ortalama degerini aldigini ve
‘kesinlikle katiliyorum’ ifadesine yakin bir degeri aldigini goruyoruz. 9 degiskenin

ortalama degerlerinin 2 civarinda (katiliyorum) deger aldigi gézlenmistir.
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Sekil 3.1. Performans Degerlendirme Kriterleri Yaptigim isle llgilidir

Sekil 1. Performans degerlendirme kriterleri yaptigim isle
ilgilidir

50,7

Kesinlikle Katihyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiliyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

Arastirmaya katilan caligsanlarin %76,7’si (kesinlikle katiliyorum+katiliyorum)
performans degerlendirme kriterlerinin yaptiklari isle ilgili oldugunu belirtmistir.
Calisanlarin %10’u bu degerlendirmeye ne katiliyor ne de katilmiyor. Calisanlarin
%13,3'U (kesinlikle katiimiyorum+katiimiyorum) performans degerlendirme

kriterlerinin yaptiklari igle ilgili olmadigini belirtmistir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlarin gogunlugu performans

degerlendirme kriterlerinin yaptiklari igle ilgili oldugunu dugunmektedir
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Sekil 3.2. Yoneticim isimin igerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibidir

Sekil 2. Yoneticim isimin icerdigi gorev ve sorumluluklar
hakkinda bilgi sahibidir

57,3

0,7 %
_v
Kesinlikle Katihyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiliyorum/ne katilmiyorum

katilmiyorum

Arastirmaya katilan galisanlarin %84,7’si yoneticilerinin islerinin igerdigi gorev ve
sorumluluklar hakkinda bilgi sahibi oldugunu dustinmektedir. Calisanlarin %8'’i ne
katilliyorum ne de katilmiyorum beyaninda bulunurken calisanlarin %7,4’U
yoneticilerinin islerinin icerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibi

olmadigini diusunmektedir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, galisanlarin gogunlugu yoneticilerinin
islerinin icerdigi gorev ve sorumluluklar hakkinda bilgi sahibi oldugunu

dusunmektedir
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Sekil 3.3. Performansim degerlendirmeden once performansimla ilgili gorus ve
dusuncelerimi ifade etmeme firsat verilir

sekil 3. Performansim degerlendiriimeden dnce
performansimia ilgili goriis ve diisiincelerimi ifade etmeme
firsat verilir

55,3
17,3 16,0
107
| B B R B
Ne

Kesinlikle Katiyorum Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiiyorum/ine katilmiyorum
katilmiyorum

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  %72,6'si performans degerlendirilmesi
yapllmadan once kendi performanslariyla ilgili géris ve dusuncelerini ifade
etmelerine firsat verildigini belirtmistir. Calisanlarin %10,7’si ne katiliyor ne de
katilmiyor iken, galisanlarin %16,7’si performans degerlendiriimesi yapilmadan
once kendi performanslariyla ilgili gorts ve dusuncelerini ifade etmelerine firsat

verilmedigini belirtmigtir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlarin performans
degerlendiriimesi yapilmadan 6nce kendi performanslariyla ilgili goris ve

dusuncelerini ifade etmelerine firsat verildigini sonucu ¢ikmaktadir.
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Sekil 3.4. Ayni isi yapan tum caligsanlar, ayni performans standartlari
uygulanmaktadir

Sekil 4. Ayni isi yapan tiim ¢aliganlara, ayni performans
standartlan uygulanmaktadir

48,7

2,0 %
/ o
Kesinlikle Katiliyarum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katilyarum katiliyorum/ne katilmiyarum

katilmiyarum

Arastirmaya katilan calisanlarin %70’i ayni isi yapan ¢alisanlara ayni performans
standartlari uygulandigini belirtmistir. Calisanlarin %11,3'U bu dustnceye ne
katiliyor ne de katiimadigini belirtirken, calisanlarin %18,7’si ayni isi yapan

calisanlara ayni performans standartlari uygulanmadigini ifade etmigtir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlarin ayni igi yapan ¢aliganlara

ayni performans standartlari uygulandigi sonucu ¢ikmaktadir.



Sekil 3.5. Performans degerlendirme sonuglarina itiraz etme olanagim vardir
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Sekil 5. Performans degerlendirme sonugclarina itiraz etme
olanagim vardir

54,0

0
20 .
Y
Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katihyorum katihyorum/ne katilmiyarum

katilmiyarum

Arastirmaya katilan galisanlarin %64,7’si performans degerlendirme sonuglarina

itiraz edebilme olanaklarinin oldugunu belirtmistir. Calisanlarin %16’s1 bu

digstnceye ne katiliyor ne de katilmiyor iken calisanlarin %19,3’0 performans

degerlendirme sonuglarina itiraz edebilme olanaklarinin olmadigini belirtmistir

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlarin performans degerlendirme

sonuglarina itiraz edebilme olanaklari mevcuttur.
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Sekil 3.6. Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken kendi gorus

ve dusuncelerimi agiklamama firsat verir

Sekil 6. Yoneticim performans degerlendirme sonucumu iletirken,
kendi goriis ve diistincelerimi aciklamama firsat verir

54,0

14,0

12,0
2,7 %
A /
Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilmiyarum Kesinlikle
katiliyorum katiliyorum/ne katilmiyorum

katiimiyorum

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %71,3’U yoneticilerin performans degerlendirme
sonuglarini iletirken g¢alisanlarin goris ve dusuncelerini agiklama firsati verdigini
ifade etmigtir. Caligsanlarin %14’U bu dusunceye ne katiliyor ne de katilmiyor iken
calisanlarin %14,7’si yoneticilerin performans degerlendirme sonuglariniiletirken

calisanlarin gorus ve dustncelerini agiklama firsati vermedigini belirtmistir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlar yoneticilerin performans

degerlendirme sisteminden memnundur.
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Sekil 3.7. Performansimin degerlendirilmesi sirasinda performansimla ilgili goras

ve dusuncelerimi ifade etmeme imkan verilir

Sekil 7. Performansimin degerlendirilmesi sirasinda
performansimlia ilgili goriis ve duguincelerimi ifade etmeme
imkan verilir

55,3

16,7

%

Kesinlikle Katiliyorum Ne katiliyorum/ne Katiimiyorum
katiliyorum katilmiyorum

Aragtirmaya katilan calisanlarin %72’si performans degerlendiriimesi sirasinda
kendilerinin goérus ve dusuncelerinin alindigini belirtmistir. Bu dudslnceye ne
katilliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani %16’dir. Bu

dusunceye katiimayanlarin orani %12’dir.

Bu soru genel olarak de@erlendirildiginde, calisanlar ydneticilerin performans
degerlendiriimesi sirasinda kendilerinin gorus ve disuncelerini ifade etmelerine

imkan sagladiklari konusunda hemfikirdir.
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Sekil 3.8. Peformansim degerlendirildikten sonra yapilan gérisme, sonuglarimi

degerlendirmem agisindan etkilidir

Sekil 8. Performansim degerlendirildikten sonra yapilan
goriisme, sonuclanimi degerlendirmem acisindan etkilidir

573

18
00
0,7
// /I
Ay
Kesinlikle Katihyorum Ne Katilniyorum  Kesinlikle
katihyorum katilyorum/ne katilmiyorum

katilmiyorum

Arastirmaya katilan galisanlarin %75,3’'U performansim degerlendirildikten sonra
yapilan gorisme, sonuglarimi degerlendirmem agisindan etkilidir disincesine
katiimaktadir. Bu disunceye ne katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %14, iken bu dusunceye katilmayanlarin orani %10,7°dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlar performans
degerlendirildikten sonra yapilan gorusmelerin, sonuglarin degerlendiriimesi

acisindan etkili oldugunu vurgulamaktadir.
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Sekil  3.9.Performans degerlendirme kisisel iligkilerin dikkate alindigini
dusundyorum

sekil 9. Performans degerlendirmede kigisel iligkilerin dikkate
alindigini diigtintiyorum

50,0

Kesinlikle Katihyorum Nekatihyorum/ne  Katilmiyorum
katilyorum katilmiyorum

Arastirmaya katilan calisanlarin %68’i performans degerlendirmede kisisel
iligkilerin dikkate alindigini disunmektedir. Bu dustinceye ne katiliyorum ne de
katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani %22, iken bu dusunceye
katilmayanlarin orani %10’dur.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlar performans

degerlendirmede kisisel iligkilerin dikkate alindigini distinmektedir.
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3.6 Performans Degerlendirme Hakkinda Neler Yapilabilir?
Bu bolimde performans degerlendirme hakkinda neler yapilabilir konusunda 13
tane sorunun oncelikle guvenilirik analizi yapilmig, frekans dagilimlari

olusturularak yorumlanmigtir.

Sorularda cevaplayicilardan “Kesinlikle katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Ne
katiliyor/ne  katilmiyorum”,  “Katilmiyorum”,  “Kesinlikle  katilmiyorum”
secgeneklerinden birini segmeleri istenmigtir. Yorumlar yapilirken” “Kesinlikle
katiliyorum”, “Katiliyorum” cevaplarinin toplami ve “Katilmiyorum”, “Kesinlikle

katilmiyorum” cevaplarinin toplami Gzerinden degerlendirme yapiimigtir.

3.6.1 performans degerlendirme hakkinda neler yapilabilir sorularinin
gluvenilirlik analizi
Tablo 3.10. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Analizi

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's | StandardizedIt

Alpha ems N of Items

, 769 , 781 13

13 degdisken Uzerinden gulvenilirlik analizini yaptigimizda; Cronbach’s Alpha
degerinin 0.781 ciktigini goriyoruz. Alpha degerinin 1'e yakin olmasi

degiskenlerin glvenilir diizeyde oldugunu gbéstermektedir.



Tablo 3.11. Madde istatistikleri

ItemStatistics- Madde Istatistikleri(

Ortalama st Sapma sayisi

soru 1
soru 2
soru 3
soru 4
soru 5
soru 6
soru 7
soru 8
soru 9
soru 10
soru 11
soru 12

soru 13

2,00666667
18
1,89333333
2,22
2,11333333
1,97333333
2,03333333
1,95333333
2,37333333
1,97333333
1,92666667
2,00666667
1,87333333

0,823291
0,530923
0,743172
0,925913
0,916198
0,835027
0,854649
0,869596
1,020243
0,793824
0,591854
0,863088
0,779749

150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
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13 degdiskenin ortalama(mean) ve standart sapma(std deviation) degerlerine

baktigimizda soru 2 degiskenin en duglik ortalama degeri aldigini ve’kesinlikle

katililyorum’ifadesine yakin bir deger aldigini gériiyoruz.13 degigken ortalama de

13 degdiskenin ortalama(mean) ve standart sapma(std.deviation) degerlerine

baktigimizda, soru 2 (Uygulanan Performans Degerleme Sistemi Hakkinda

Uyguluyacilar Yeterli Bilgiye Sahibi olmalidir.) degiskeninin en disuk ortalama

degerini aldigini ve ‘kesinlikle katiliyorum’ ifadesine yakin bir degeri aldigini

goriyoruz. 13 degdiskenin ortalama degerlerinin 2 civarinda (katiliyorum) deger

aldigl gozlenmisgtir.
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Sekil 3.10 Isletmemizde uygulanan performans degerlendirme yontemleri dogru

olarak uygulanmalidir

Sekil 10. isletmemizde uygulanan performans degerlendirme
yontemleri dogru olarak uygulanmalidir

56,0

%

0,7
A
Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiyorum katiliyorum/ne katilmiyorum

katilmiyorum

Arastirmaya katilan calisanlarin %81, isletmemizde uygulanan performans
degerlendirme yontemleri dogru olarak uygulanmalidir cevabini vermigtir.. Bu
dusunceye ne katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani

%12, iken bu disunceye katilmayanlarin orani %6,7’dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlar igletmelerinde uygulanan
performans degerlendirme ydntemlerinin  dogru bigcimde uygulanmasini

istemektedir.



80

Sekil 3.11. Uygulanan performans degerleme sistemi hakkinda uygulayicilar

yeterli bilgiye sahip olmalidir

$ekil.11 Uygulanan performans degerleme sistemi hakkinda
uyguluyacilar yeterli bilgiye sahip olmalidir

70,0

4,0 07
< _
Kesinlikle Katihyarum Ne katiiyorum/ne Katilmiyarum
katiliyorum katilmiyorum

Arastirmaya katilan galisanlarin %95,3’U, uygulanan performans degerlendirme
sistemi hakkinda uygulayicilarin yeterli bilgiye sahip olmalari gerektigini
disunmektedir. Bu duglinceye ne katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %4 iken bu duslinceye katilmayanlarin orani %0,7’dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlar performans degderlendirme
sistemi hakkinda uygulamacilarin yeterli bilgiye sahip olmalari gerektigi
konusunda hemfikirdir.
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Sekil 3.12. Calisanlarin performanslari objektif dlgutlere gore degerlendirilmelidir.

Sekil 12. Calisanlarin performanslar objektif (tarafsiz)
olcutlere gore degerlendirilmelidir

'_l. - -/

Kesinlikle Katiliyorum Katilmiyarum Kesinlikle
katihyorum katlllyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

Arastirmaya katilan cgalisanlarin %86’s1, calisanlarin performanslari objektif
(tarafsiz) dlcUtlere gore degerlendirilmelidir cevabini vermistir. Bu dislnceye ne
katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani %10,7 iken bu
disunceye katilmayanlarin orani %3,4’tur.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlar performanslarin objektif

Olcutlere gore degerlendiriimesi gerektigini disunmektedir.
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Sekil 3.13. Performans degerlemesini yapan yonetici ve diger personel

uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye sahiptir

Sekil 13. Performans degerlemesini yapan yonetici ve diger
personel uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye sahiptir

50,7

10,0 7
1,3
d
Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiyorum katiliyorum/ne katilmiyorum

katilrmiyorum

Arastirmaya katilan calisanlarin %70,7’si, performans degerlemesini yapan
yonetici ve diger personelin uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye sahip
oldugunu dusunmektedir. Bu dusunceye ne katiliyorum ne de katiimiyorum
seklinde cevap verenlerin orani %18 iken bu duslnceye katilmayanlarin orani
%10,3’tur.

Bu soru genel olarak dederlendirildiginde, ¢alisanlar performans degerlemesini
yapan yonetici ve diger personelin uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye

sahip oldugunu dugunmektedir.



Sekil 3.14. isletmemizde performans degerleme diizenli olarak yapiimaktadir

Sekil 14. isletmemizde performans degerleme diizenli olarak
yapiimaktadir

52,0

14,0

8,7 %
' 1’3
//
/ A
Kesinlikle Katiliyorum Ne katiiyorum/ne  Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katilmiyorum katilmiyorum
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Arastirmaya  katilan  g¢alisanlarin  %76’s1  isletmelerinde  performans

degerlendirmenin duzenli olarak yapildigini belitmistir. Bu dusinceye ne

katiliyorum ne de katiimiyorum seklinde cevap verenlerin orani %14 iken bu

dusunceye katilmayanlarin orani %10’dur..

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, anket ¢alismasi yapilan isletmelerde

performans degerlendirmesi duzenli olarak yapilmaktadir.
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Sekil 3.15. Uygulanan performans degerleme sistemi Kisiler arasindaki
iliskilerden etkilenmemelidirO.

Sekil 15. Uygulanan performans degerleme sistemi kisiler
arasindaki iliskilerden etkilenmemelidir

55,3

%
4,7 13
Ay
Kesinlikle Katiliyorum Ne katiiyorum/ne  Katilmiyorum Kesinlikle
katihyorum katilmiyorum katilmiyorum

Aragtirmaya katillan g¢aligsanlarin %82,7’si uygulanan performans degderleme
sistemi Kisiler arasindaki iliskilerden etkilenmemelidir cevabini vermistir. Bu
disunceye ne katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani

%11,3 iken bu dusinceye katilmayanlarin orani %6’dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, uygulanan performans degerleme

sisteminin kisiler arasindaki iliskilerden etkilenmemelidir dislncesi agirhkhdir.
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Sekil 3.16. Performans degerleme sonuglarinin calisanlara agiklanmasi is

performanslarina olumlu katkida bulunmalidir

Sekil 16. Performans degerleme sonuglarinin
¢alisanlara aciklanmasi is performanslarina olumlu
katkida bulunmalidir

58,7
23,3
12,0

Kesinlikle Katihyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiliyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

%

Arastirmaya katilan calisanlarin %82’si performans degerleme sonuglarinin

calisanlara agiklanmasi is performanslarina olumlu katkida bulunmalidir cevabini

vermigtir. Bu dusunceye ne katiliyorum ne de katiimiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %12 iken bu dusunceye katilmayanlarin orani %6’d1r.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, performans degerleme sonuglarinin

calisanlara acgiklanmasi is performanslarina olumlu katkida bulunmalidir

dusuncesi agirhkhdir.
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Sekil 3.17. Uygulanan performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya 6dul

gibi sonugclar beraberde getirmelidir

Sekil 17. Uygulanan performans degerleme yoéntemi
sonucunda terfi veya odiil gibi sonuglar beraberde
getirmelidir

Kesinlikle Katihyorum Katilmiyorum Kesinlikle
katiiyorum katiliyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

52,7
30,0 %
11,2
4.0 2,0
MNe

Arastirmaya katilan calisanlarin %82,7’si uygulanan performans degerleme

ydontemi sonucunda terfi veya 6dul gibi sonuglar beraber getirmelidir cevabini

vermigtir. Bu dusunceye ne katiliyorum ne de katiimiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %11,3iken bu dusunceye katilmayanlarin orani %6’dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, uygulanan performans degerleme

ydntemi sonucunda terfi veya édul gibi sonuclar getirmelidir disuncesi adirhikhidir.
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Sekil 3.18. Performans degerlemesi sonucunda galisanlara mutlaka olumlu veya

olumsuz bir geribildirim uygulanmalidir

Sekil 18. Performans degerlemesi sonucunda
¢alisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir
geribildirim uygulanmalidir
58,0
25,3 %
12,0
A Ay =
Kesinlikle Katihyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiliyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

Arastirmaya katillan calisanlarin %82,si performans degerlemesi sonucunda

calisanlara mutlaka olumlu veya olumsuz bir geri bildirim olmalidir cevabini

vermigtir. Bu dusunceye ne katiliyorum ne de katiimiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %12iken bu dusinceye katilmayanlarin orani %4,6°dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, ¢alisanlar performans degerlemesi

sonucunda mutlaka olumlu veya olumsuz bir geri bildirim beklemektedir.
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Sekil 3.19. Isletmede calisanlarin kendilerini degerleyebilecekleri ve bu

degerlemelerin dikkate alindigi bir is ortami olmalidir

Sekil 19. isletmede c¢alisanlarin kendilerini
degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate
alindigi bir is ortami olmahidir
68,7
20,0
10,0 %
" 1.3
A

Kesinlikle Katiyorum Ne katihyorum/ne Katilmiyorum
katiliyorum katilmiyorum

Arastirmaya  katilan  cgalisanlarin  %88,7’si  ¢alisanlarin ~ kendilerini
degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate alindigi bir is ortami cevabini
vermigtir. Bu diusunceye ne katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap

verenlerin orani %10 iken bu dusinceye katilmayanlarin orani %1,3’tr.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, c¢alisanlar kendilerini
degerleyebilecekleri ve bu degerlemelerin dikkate alindigi bir ig ortami

beklemektedir.



Sekil 3.20. Performans degerleme surecine tum c¢aliganlar katilmalidir

Sekil 20. Performans degerleme siirecine tiim ¢alisanlar
katilmahdir

56,7

13 7
Ay
Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilrmiyorum Kesinlikle
katihyorum katilyorum/ne katilmiyorum

katilmiyorum
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Aragtirmaya katilan calisanlarin %82,7’si performans degerleme slrecine tum

calisanlar katilmalidir cevabini vermigtir. Bu distinceye ne katiliyorum ne de

katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani %9,3 iken bu dusunceye

katilmayanlarin orani %8’dir.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlar performans degerleme

surecine katilmak istemektedir.
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Sekil 3.21. Performans degerlemeden elde edilen sonuglar calisanlarla

paylasiimalidir

Sekil 21. Performans degerlemeden elde edilen sonuglar
¢alisanlarla paylasiimalidir

58,0
30,0
8,7
_ 2,0
4 A

Kesinlikle Katiliyorum Ne Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum katiiyorum/ne katilmiyorum
katilmiyorum

Arastirmaya katillan calisanlarin %88’i performans degerlemeden elde edilen

sonuglar calisanlarla paylasiimahdir cevabini vermistir. Bu duslnceye ne

katiliyorum ne de katilmiyorum seklinde cevap verenlerin orani %8,7 iken bu

disunceye katilmayanlarin orani %3,3’tur.

Bu soru genel olarak degerlendirildiginde, calisanlar performans degerlemeden

elde edilen sonuglarin kendileri ile paylasiimasini istemektedir.
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3.7 . Sonug ve Oneriler

isletmelerin artan rekabet ve degisen piyasa sartlarina ayak uydurabilmeleri igin,
modern insan kaynaklari yaklagimlarini benimsemeleri gerekmektedir. Yapilan
analizler sonucunda c¢alisanlarin gorus ve Onerileri asagidaki bigimde

degerlendirilmigtir.

» Calisanlarin ¢ogunlugu (% 70’den fazlasi) performans degerlendirme

kriterlerinin yaptiklari igle ilgili oldugunu dusunmektedir

» Calisanlarin  %84,7’si  yoneticilerinin islerinin icerdigi gobrev ve

sorumluluklar hakkinda bilgi sahibi oldugunu disunmektedir

» Performans degerlendiriimesi yapilmadan 6nce kendi performanslariyla

ilgili gérus ve dusuncelerini ifade etmelerine firsat verilmektedir.

» Ayni isi yapan calisanlara ayni performans standartlari uygulandigi

sonucu ¢ikmistir.

» Calisanlarin performans degerlendirme sonuglarina itiraz edebilme

olanaklari mevcuttur.

» Calisanlar yoneticilerin  performans degerlendirme  sisteminden

memnundur.

» Yoneticilerin performans degerlendiriimesi sirasinda kendilerinin gorus ve

dusuncelerini ifade etmelerine imkan sagladiklari konusunda hemfikirdir.

» Calisanlar performans degerlendirildikten sonra yapilan goérismelerin,

sonuglarin degerlendirilmesi agisindan etkili oldugunu vurgulamaktadir.

» Performans degerlendirmede kisisel iligskilerin dikkate alindigi

dusunulmektedir.
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» Calisanlar igletmelerinde uygulanan performans degerlendirme

yontemlerinin dogru bicimde uygulanmasini istemektedir.

» Performans degerlendirme sistemi hakkinda uygulayicilarin yeterli bilgiye

sahip olmalari gerektigi konusunda ¢alisanlar hemfikirdir.

» Performanslarin objektif Olcutlere goére degerlendiriimesi gerektigi

dusunulmektedir.

» Calisanlar performans degerlemesini yapan yonetici ve diger personelin

uygulanan yontem hakkinda yeterli bilgiye sahip oldugunu disunmektedir.

» Anket calismasi yapilan isletmelerde performans degerlendirmesi duzenli

olarak yapilmaktadir.

» Uygulanan performans degderleme sisteminin kisiler arasindaki iliskilerden

etkilenmemelidir distincesi agirlikhdir.

» Performans degerleme sonuglarinin c¢alisanlara aciklanmasi is

performanslarina olumlu katkida bulunmalidir distncesi agirlikhdir.

» Uygulanan performans degerleme yontemi sonucunda terfi veya édul gibi

sonuglar getirmelidir duguncesi agirlikhdir.

Sonug¢ olarak diyebilirim ki performans degerlendirme yonetim uygulamalari
sinirlari gizilmesi zor bir kavramdir. Bu uygulama ile sirketin ve oérgutlerin ileri
gitmesine, dogru degerlendiriimenin saglanmasina ve ilerlemesine yardimci olan
en temel unsurdur.21 yuzyila geldigimizde insan kaynaklarini ve performansi
dogru kullana bilmek igletmelerin en temel hedefi olacaktir. Performans

degerlendirmeyi sirketler dogru sekilde uygulama yolu arayacaktir.
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