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OZET

Performansin degerlendirilmesi, insan kaynaklari fonksiyonlarindan birisi olmasina ragmen,
halen organizasyonlarda performansin degerlendirilme sisteminden beklenen faydanin tam olarak elde
edildigi sdylenemez. Buna neden olan faktorler arasinda, galisanlarin performansin degerlendirilme

sisteminin etkinligine yonelik algilarinin yeterince arastirilmamasi gosterilebilir.

Bu kapsamda yapilan bu aragtirmanin amaci; performans degerlendirme yontemlerinin bir
biriyle kiyaslanmasidir. Bu maksatla, performans degerlendirme yontemleri yontemleri (siralama,
zorunlu dagilim, grafik Sl¢iim, kontrol listesi, zorunlu se¢im, kompozisyon, 360 derece degerleme,
kritik olay, hedeflere gore degerlendirme, degerlendirme merkezi, takim bazli performans
degerlendirme yontemleri) sektdrel bazda Hatay Ilindeki 80 farkli firmadan 100 isgdrene uygulanan
anketle kullanim siklig1, performans ve potansiyeli 6l¢limleri; birey, departman ve organizasyon igin
kullanilan en uygun performans degerlendirme yontemi ile etkinligi agisindan degerlendirilmistir. Elde
edilen bulgulara gore calisanlarin performans degerlendirme sistemine iligkin algilar1 agisindan;
hedeflere gore degerlendirme, 360 derece degerlendirme ve takim bazli performans degerlendirme

yontemi en uygun olarak tespit edilmistir.

Anahtar Soézciikler: Sektor, Performans Degerlendirme, Performans Yonetimi, Performans

Degerlendirme Y ontemleri



ABSTRACT

Although the evaluation of performance is one of the human resources function, still it can not
be fully achieved the expected benefits from the performance evaluation system in organization.
Among the factors that cause it, the perception of employee performance evaluation system for

efficiency not sufficiently investigated.

The aim of this research, carried out in this context, is comparison of performance evaluation
methods with each other. For this purpose, performance evaluation methods (sorting, forced
distribution, graphical rating scale, checklist, forced choice, composition, critical incidents 360-degree
feedback, assessment centers, management by objectives, team based performans) were compared
with each other on a sectoral basis, on a sample including 100 employees from 80 different companies
in Hatay in terms of their frequency of use, performance and potential measurement capabilities and
also individual, department and organizational levels releveancy. According to findings of the study,
optimal performance evaluation medhods has been identified as management by objectives, 360-

degree feedback and team based performance appraisal.

Keywords: Sector, Performance Evaluation, Performance Management, Performance

Evaluation Methods
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BIRINCI BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME
GIRIS
1.1. Performansin Tanimi

Performans, genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya
da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Akal, 1990: 1).

Performansin degerlendirilmesi; personelin isteki basari diizeyinin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen ve cogunlukla isgdrene onceden belirlenmis ve tanimlanmis birtakim faktorlere gore
pekiyi, iyi, orta, zayif gibi sifatlar ya da rakamsal puanlar takdir edilerek yapilan islemlerdir.
Performans degerlendirme, kurumdaki gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢aligmalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini bir biitiin olarak gozden geg¢irmektir (Yildiz, 2003:2).

Isorenlerin maas-iicret, terfi, ise son verme, deneme, transfer ve diger is asamalarinda
yoneticinin karar vermesinde temel olusturmaktadir. Iscinin motivasyonu, yeteneklerinin gelisimi ve
gelecekteki performansinin artmasi, gegmisteki performansinin doniitii ile gerceklesir. Gergekte doniit
sonucta kazanilanlarin baglangicla karsilastirilmasidir. Glinlimiiz  organizasyonlarinda strateji
belirlemek i¢in performansin degerlendirmesinin siirekli yapilip isgorenin degisken performans
degerleri periyodik araliklarla kaydedilir. Bunlara bakarak isgorenin gelecekteki performansi ve
gelisimi izlenir (Akyos, 1992 : 273-274).

Gilinlimiiz isletmelerinde basar1 bir¢ok faktor belirleyici olsa da agirlikli olarak isletme
fonksiyonlarini yerine getiren personelin gdsterecegi performans énem kazanmaktadir (Unal, 1998:

130).

1.2. Performansi Degerlendirmenin Tanim

“Gorev gercevesinde Onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak bicimde, gorevin yerine
getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diisiincedir”.
Performans, belirli bir zaman birimi icerisinde iiretilen mal veya hizmet miktar1 olarak tanimlanir,
bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde ifade
edilmektedir. Performansin degerlendirilmesi; bir isi yapan bireyin, grubun ya da orgiitin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulasabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin
nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatilmasidir (Helvaci, 2002: 156-159).

Performansin degerlendirilmesi, islevsel agidan ise gorev ve kisi ile ilgili olup, gorevin geregi
olarak onceden belirlenen Olgiileri karsilayacak bigcimde gdrevin yerine getirilmesi ve belirlenen
amaglara ulagilmasi oranidir (Bing6l, 1997: 216). Genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik
sonucunda elde edileni nitel ya da nicel olarak belirten bir kavramdir performansin degerlendirme. Bir

baska deyisle performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir orgiitiin o isle amaglanan



hedefe yonelik olarak neye ulagabildiginin neyi saglayabildiginin nitel ya da nicel anlatimidir. Belirli
bir zaman dilimi iginde elde edilen sonug, mutlak ya da goreli olarak agiklanabilir. Ornegin, bir atletin
yiiksek atlamadaki bireysel derecesi ya da siralamadaki yeri, bir iiretim birimindeki {iretim miktar1 ya
da gergeklesen tiretimin planlanan iiretime orani gibi (Benligiray, 1999: 5).

Bir firmanin performansi; stratejik, taktiksel ve operasyonel amaglarinin gergeklestirilmesinde,
calisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine getirmek icin gdsterdikleri tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Degerlendirme, 6lgme sonuglarini belirli bir Slgiit sistemine
dayanarak, olgiilen nitelik hakkinda bir deger yargisina varma siireci olarak tanimlanabilir (Eraslan,
2005: 95). Performansin degerlendirilmesi, “bir kisinin isindeki basarisina iliskin degerinin takdir
edilme siireci” veya calisanlarin gorevleriyle ilgili olarak bireysel 6zelliklerinin, gosterdikleri ¢cabanin
ve elde ettikleri sonuglarin belirli bir plan ¢ercevesinde ve belirli 6lgiitler yardimiyla sistematik olarak
saptanmasi, belirli yargilara varilmasi islemidir (Ibicioglu, 2001: 33).

Baska bir tanima gore “bir orgiitte yer alan personelin gostermesi gereken basar1 davranislarini
gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu gelistirmek icin yapilan c¢alismalarin
organizasyonudur (Erdogan, 1991: 68).” Performans degerleme c¢alisanlarin is konusunda
yeteneklerini gelistirerek, bireysel ve takim bazinda galisanlarin performansini arttirarak isletmelere
stirekli basar1 saglamak i¢in stratejik ve entegre bir yaklagim olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2006:
146).

Isgorenlerin calisma sonuglarm iyilestirmek igin performans verilerini toplama ve yayma
islemlerini kapsar. Performansin degerlendirilmesi, bireylere ve ¢alisma gruplarina performans geri
bildirimi (doniit) saglayan insan kaynaklari yonetimi girisiminin temelidir. Performansin
degerlendirilme, ¢alismayla ilgili basarilari, gii¢lii yonleri ve basarisizliklari ortak bir degerlendirmeye
tabi tutan sistematik bir siirectir. Ayni zamanda, mesleki gelistirme danigmanligi, sirkette insan
kaynaklarinin gesitliligi ve giiglii yonleri hakkinda bilgi saglar ve bu siirecte iggdren performansini
gelistirmede odiiller kullanir (Helvaci, 2002: 158).

Daha genel bir ifadeyle, isletmede c¢alisan yoneticilerin ¢alismalarmin, etkinliklerinin,
eksikliklerinin, fazlaliklarinin, yeterliliklerinin ve yetersizliklerinin bir biitiin olarak tiim yonleri ile
gozden gecirilmesidir. Yoneticilerinin hem kendilerini gézden gegirmeleri hem de isletmede calisan
meslektaslar1 tarafindan zaman zaman gozden gecirilmeleri, bulunduklari statiiniin gereklerini ne
diizeyde yerine getirdiklerini gérmek bakimindan dnemlidir. Bireylerin performansinin degerlemesi
ayni zamanda isletmenin bir biitiin olarak performansinin ortaya konmasina da yardimci olmaktadir

(Saruhan, 2004: 331).

1.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Isletmelerinde basari, birgok faktor belirleyici olsa da agirlikli olarak isletme fonksiyonlarmnin
yerine getiren personelin gosterecegi performansa bagli olmaktadir (Tekin, 1999: 43). Performansin
degerlendirilmesi asil olarak bireyi odak noktasi olarak se¢mektedir. Orgiitte degerlendirme insan

2



unsurlariyla baslar ve onunla ilgisi olan diizenlemelerle birlikte insanla sona erer. Birey oOrgiit
uyumsuzlugu orgiitiin ¢aligmasini aninda bozabilecegine, etkinligi hemen azaltabilecegine gore bireyi
iyilestirmeye, onun Orgiitle uyumunu maksimize etmeye yonelik bir calisma olan performansin
degerlendirilmesi de bu a¢idan ne denli 6nemli bir ¢alisma oldugu kolayca anlagilabilmektedir
(Kelleroglu, 2003: 3). Performans Degerleme, ¢alisanin tanimlanmis olan gorevi belirli bir zaman

dilimi igerisinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesi olarak da ifade edilebilir (Findikgi, 2000: 298).

1.4. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Modern yonetim anlayisinda, isglici maddi ve manevi olmayan yollarla daha verimli
calismaya yoneltilmektedir (Akal, 1990: 92).

Performansin degerlendirilme yapmak istememizin temel amaci kuskusuz Orgiitsel
amaglarimizin her seviyedeki yodnetici ve calisanlarimiz tarafindan anlasilma ve benimsenme
derecesini ortaya ¢ikarmaktir. Buradan alinacak geri besleme bilgisi, sistemdeki aksakliklar
zamaninda tespit edip giderebilme imkami verecektir. Bu dongii siirekli iyilesmeyi
gerceklestirebilmenin de teminati olacaktir (Canman, 2000: 138).

Performansin degerlendirilmesinin yapilmasinin iki amaci1 vardir. Bu amaglardan birincisi, is
performans1 hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alinirken gerekli olacaktir. Ucret
artislarina, ikramiyelere, egitime ve bagka yonetsel etkinliklere iligkin kararlar genellikle performansin
degerlendirilmesinden elde edilen bilgilere dayanmaktadir. ikinci amag ise, ¢alisanlarin is tanimlarinda
ve is analizlerinde saptanan standartlara ne Olclide yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir
(Paksoy, 2006: 60) . Performansin degerlendirilmenin ¢alisanlar ve isletme agisindan ¢esitli amaglari
bulunmaktadir.

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan bir performansin degerlendirilme siirecinin diger amaglar
da su sekilde siralanabilir (Cavide, 2008: 4 Akt; Paksoy, 2006):

Caligsanlarin egitim gereksinimlerini belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini aragtirmak,

Ucretlendirme ve 6diil standartlarin1 saptamak ve basariy1 bu yolla 6zendirmek,

Kotli performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢dziim yollarin1 ortaya koymak, basarisiz
calisanlarin durumunun yeniden gbzden gegirilmesini istemek,

Iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek,

Yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimi ve anlayisi arttirmak,

Caliganlar arasindaki iligkileri gézden gegirmek ve diizelterek grup ¢aligmasini arttirmak,

Caligsanlarin verimlilik ve ig tatminlerini arttirmak,

Calisanlarin performanslarina gore kadrolama siirecindeki eksiklikleri ve yetersizlikleri
belirlemek,

Kariyer planlama ve gelistirme ¢aligmalaria rehberlik etmek,

Geribildirim yoluyla ¢alisanlart motive etmek.



1.5. Performans Degerlendirmesinin Islevi ve Yararlar

Insan kaynaklari yonetiminin en &nemli unsurlarindan birini olusturan performansmn
degerlendirilmesinin bir¢ok yarar1 bulunmaktadir. Performansin degerlendirilmesi ¢alisan se¢iminden
egitim ve gelisimine kadar genis bir alanda kullanima sahiptir. Performans degerlendirilmesi dongiisel
bir siireci ifade etmektedir. Nerede bagladig1 ve nerede bittigi tam olarak belli olmayan ancak stirekli
ve her zaman devam eden bir olay1 ifade etmektedir (Cevik, 2001: 36).

Performansin degerlendirilmesi, hem ¢alisana hem de kuruma hizmet etmektedir. Calisan i¢in
miikemmel bir iletisim aracidir. Kurum icin yoneticilere calisanlarin degerlendirilmesinde tam ve
dogru kriterleri tanimlamay1 saglamaktadir (Gonzales, 2005: 15°den Akt; Kilig, 2011). Performansin
degerlendirilmesinden beklenen temel fayda kamusal mal ve hizmetlerin kalitesinin artirilmasidir.
Oncelikle iyi ve kotii performans ortaya konulmaktadir. Bireysel performans degerlendirilmesiyle,
bireylerin kurum performansina katkilar1 goriilmektedir. Degerlendirme sonuglari, bireylerin yaptiklar
isi algilamast ve kurumun ne bekledigini gorebilmelerine ve kendi kendilerine ilerleme
kaydetmelerine yardimci olmaktadir (Yenice, 2006: 58-59).

OECD’ye gore performansin degerlendirilmesi hesap verilebilirligi yiikseltmek igin 6nemli bir
aractir. Performans degerlendirilmesi hizmetin sunulmasindaki etkinligin ve etkililigin nasil oldugu
hakkinda bilgi vermektedir (Greiling, 2005: 551-567°den Akt; Kilig, 2011).

Bunun yaninda performansin degerlendirilme, performansin 6zellikle nerelerde giiclii ve zayif
oldugunu gostermektedir. Performansin degerlendirilme kaynaklarin paylagimina, sec¢im, egitim,
yerlestirme ve yiikseltme prosediirleri ile gercek ihtiyaca gbre planlamasina izin verir. Calisanlar
arasinda adil bir is yiikii dagilimma yardimei olur (Marx, 2008’den Akt; Kilig, 2011). Performansin
degerlendirilmesi, kuruma kars1 ayrimcilikla ilgili sikayetlere yasal bir koruma saglar. Performans
degerlendirmeleri ile ortalamanin iistiinde ve altindaki ¢alisanlar ayirt edilebilir (Rash, 2004: 412’den
Akt; Kilig, 2011).

Calinanlarin  degerlendirilmesi, terfilerde ve {icret ayarlamalarinda yararli olmaktadir.
Calisanin moralini yiikseltmektedir. Clinkii insanlar performanslarindaki diigiikliik ve yiikseklikleri
bilmek istemektedirler. Performansin degerlendirilmesi, yoneticiler ve istler igin bir enstriimandir.
Kurumun ihtiyaglarin1  belirlemede ve egitim ihtiyaglarinda kullanilmaktadir. Bireyin, is
performansinin kalitesi kontrol edildiginde performansin degerlendirilmesi tercih edilen bir aragtir.
Ideal olarak performansin degerlendirilmesi isi, uygun kriterlerde karar verme siirecine odaklanan bir
mercektir. Performansin degerlendirilmesi, ise yeni alinanlarin deneme siirecinde, personelin
denetiminde, iicret diizenlemelerinde, personel egitimi ve gelistirilmesinde ve is degisimlerinde
sorunlarin ¢éziimlenmesinde kolaylik saglamaktadir (Filiz, 2008: 56). Performansin degerlendirilmesi
ile kurum ¢alisanla yaptigi is anlagsmasimin kosullarinin ne oranda gerceklestigini gorebilmektedir.
Calisanin basarisini daha 6nceden yapilmis olan is tanimlamalarindaki standartlara ulagip ulagsmadigini
gormekte ve calisanin kariyer planlama diizeyini belirlemeye yardimci olmaktadir (Aslantag, 2004:

54).



Performansin degerlendirmesi, calisanlarin ne yaptiklarinin degerlendirilmesi yaninda
kendilerini gelistirme, yetersiz yeteneklerine odaklasma, gelecek performanslarini gelistirme imkani
sunmaktadir. Performansin degerlendirilmesinin  geri bildirimiyle, yOnetim arasinda iletisim
olugmaktadir. Etkili bir performansin geri bildirimi ile hem ¢alisanlar bilgilendirilmis ve motive
edilmis olmakta hem de calisan ile yonetici arasinda iletisim gelistirilmektedir. Etkili performansin
degerlendirilme, c¢alisanlarina ve yoneticilere bireysel ve kurumsal basarilari yiikseltme imkani
saglamaktadir. Performansin degerlendirilmeleri yoneticilere yararli ve yararli olmayan performansin
ayirt etmekte yardimer olur. Calisanlara basarili olmalari i¢in neye ihtiyaclar1 oldugunu
gostermektedir. Performansin degerlendirilmeleri ayni zamanda, seffafligi getirmekte ve hesap
verebilirligin sekillendirilmesinin giizel bir yolunu teskil etmektedir (Bruijn, 2002: 581’den Akt;
Paksoy, 2006 ).

Performansin degerlendirmenin yararlari, sistemden etkilenenler agisindan

degerlendirildiginde su basliklar karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurum Agisindan Yararlari: Performansin degerlendirilmesi kurum agisindan, verimlilik, hizmet
kalitesi, planlama konularda kurumun hedeflere ne kadar yaklasabildiginin ortaya konulmasinda yarar
saglar. Ayrica degerlendirme sonuglarina dayanarak kurumun insan kaynagmin odiillendirilmesi,
cezalandirilmasi, is ara¢ ve gerecleri ile is yontemlerinin gdzden gegirilmesine imkan saglamaktadir
(Bilgin, 2004: 61). Bununla birlikte kurumun etkinligi ve karlilig1 artar. Hizmet ve iiretim kalitesi
gelisir. Egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir. Insan kaynaklarini
planlanmasi i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir bigimde elde edilir (Uyargil, 2008: 13). Kurumun
vizyon ve stratejilerine gore belirlenen kurum hedeflerinin, b6limlere ve ¢alisanlara ulastiriimasi ve
entegrasyonu saglanmaktadir (Isigicok, 2008: 44).

Yoneticiler Acisindan Yararlari: Performansin degerlendirilmesi, yoneticilere galisanlari ile daha iyi
bir iletisim kurma imkam verir. Calisanlarin giiglii ve gelismeye ihtiya¢ duyulan yonlerinin tespit
edilmesini saglamaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarini yakindan tanidikga iist yonetimin ihtiya¢ duydugu
vasifli personeli tespit etme ve gelistirme imkani elde etmektedirler (Ko, 2007: 26’dan Akt; Paksoy,
2006 ). Yoneticilere yiikseltme kararlarin1 almada ve yeni gorevler i¢cin uygun personeli tespit etmede
imkan saglar (Barutgugil, 2002: 182). Ayrica, performansin degerlendirilmesi ile yoneticiler kendi
giiclii ve zayif yonlerini goriirler, yetki devri kolaylasir ve yonetsel becerilerde olumlu gelisme
saglanir (Bilgin, 2004: 61).

Calisanlar Acisindan Yararlar:: Performansin  degerlendirilmesi ile ¢alisanlar {istlerinin
kendilerinden neler beklediklerini 6grenirler. Calisanlar kurumda tistlendikleri rol ve sorumluluklarini
daha iyi anlarlar (Uyargil, 2008: 12). Calisan agisindan Onemli yararlarindan biri, ¢alisan insan
kaynagi ile ¢calismayan insan kaynaginin yonetim tarafindan bilinmesidir. Ciinkii ¢alisanlarin bekledigi
en Oonemli fayda basarili ve basarisiz ¢alisanlarin yonetimce gézlemleniyor olmasidir (Bilgin, 2004:
62).



1.5.1. isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi
Yoneticiler egitim odakli performansin degerlendirilmesi ile isgorenleri tanmimlayarak,
isgdrenlerin veya kurumunun egitime gereksinim duyup duymadigini belirleme olanagi elde eder. Buna

ek olarak, degerlendirmeler, kariyer amaglar1 veya uzun dénemli planlarin olusumuna destek saglamada

kullanilabilir (Paksoy, 2006: 46).

1.5.2. Egitim Programlarinin, Politikalarinin Degerlendirilmesi

Egitim Oncesi ve sonrasi iggorenlerin degerlendirilmeleri egitim programinin etkililigini ortaya
¢ikarir. Performans degerlendirmeler bu amagla egitim programlarinin etkililigini 6lgmede
kullanilmaktadir. Degerlendirme esnasinda yoneticiler ve isgdrenler, 6zel politikalar ve programlarla
ilgili problemleri tartigma firsati1 bulur. Yoneticiler, isgérenlerden politika ve programlarin tasarlandigi
gibi calisip caligmadigini 6grenebilir. Bu nedenle bu tiir bir degerlendirme yeni politikalarin son test

islevini de gergeklestirmis olur (Isik, 2012: 13).

1.5.3. Isgorenleri Secme Siirecinin Gecerliligi

Orgiite eleman alindiktan bir siire sonra segilen isgorenlerin goreve iliskin performansini ortaya
cikarmakla se¢im sisteminin etkililigini ortaya koymada performans degerlendirmeler bir firsat saglar.
Se¢me sisteminin etkili calisip ¢aligmadigini belirlemek i¢in yapilan tahminler test edilmis olur.
Ornegin, performans degerlendirmeler, en son alinan isgdrenlerin gorevlerini ¢ok iyi yapmadiklarini
ortaya ¢ikarabilir, bu yoneticilere se¢im sisteminin dogru bir bigimde ¢aligmadiginin bir kanit1 olabilir.
Performans degerlendirmeler ayni zamanda igsgoreni se¢gmede adil kararlar alinmasini saglar, se¢im

yontemlerinin tahmini gecerligini ortaya ¢ikarmada yardimer olur (Isik, 2012: 13).

1.6. Performans Degerlendirmede Hazirhik Calismalari

Orgiitlerde saglikli bir performansin degerlendirilme sisteminin hayata gegirilebilmesi icin
uygulama asamasindan 6nce hazirlik ¢aligmalarmin mutlak suretle yapilmasi gereklidir. Is analizlerinin
yapilmasi, gorev tanimlarinin belirlenmesi, degerlemecilerin saptanmasi ve egitilmesi, degerlendirme
donemlerinin belirlenmesi ve s6z konusu sistem ile ilgili olarak yonetici ve ¢alisanlara bilgi verilmesi,
degerlemeye tabi tutulanlarin ¢alisanlarin nesnel yargilardan uzak, objektif verilere dayali

degerlendirilebilmeleri, sistemin dogru ve amacina uygun bir sekilde uygulanabilmesi i¢in hayati 6nem

tasimaktadir (Ciftgi, 2010: 26).

1.6.1. is Analizi

Is analizi, is gorevlerinin, kisilere verilen yetkilerin, isin gerektirdigi becerilerin, calisma
sartlarinin, isin nigin ve nasil yapildigi ile ilgili bilgilerin arastirildig: bir siiregtir. S6z konusu siireg,
gbriisme, sorusturma, anket ve benzeri arastirma yontemleri ile yiiriitiiliir. Is analizi ve is tanitimi
calismalar 6zellikle performansin degerlendirilmesinde 6nemli bir rol oynar. Is analizi ile benzer isleri
yapan her c¢alisganin ne yapmasi gerektigi bigimsel olarak belirleyen kesin standartlar ortaya

konulmaktadir.



Isin gerektirdigi ¢aba, sorumluluk ve calisma kosullar1 bilinmedikce ¢aliganin yetenek ve basarisi
saptanamaz. lyi bir is analizi, islerin incelenmesiyle baslamaz. Analiz, organizasyonun kendisinin,
felsefesinin, gérev ve amagclarmin ve her birimin organizasyon igindeki stratejik roliinlin iyice
anlasilmastyla baslamali ve bu dogrultuda siirdiiriilmelidir. Is analizi tek basina hicbir anlam ifade
etmez; organizasyonun amaglaria ulagmasina katkida bulundugu o6lgiide bir anlami vardir. Dolayisi
ile is analizi programinin dogasini ve sinirlarini, bu analizden elde edilen bilginin kullanim amac1
belirler. Ornegin objektif verilere dayali yapilan bir is analizi, performansin degerlendirilmesi ile

biitiinliik olusturarak s6z konusu is i¢in ticreti belirleyecektir (Barutcugil, 2002: 183).

Tablo 1: Is Analizinin Toplam Ucretin Belirlenmesindeki Rolii

Is Analizi Performans Degerlemesi
Isin Toplam Ucreti= Isin Gerektirdigi Isin yapilma diizeyine
Yeteneklere Gore Ucret

Kaynak: Ismet Barutcugil, Performans Y®onetimi, istanbul: Kariyer Yayincilik, 2002, 5.183

Performans degerlendirmenin objektif bir sekilde gerceklestirilebilmesi igin hazirlik
calismalarinin en 6nemli evresini olusturan is analizi, yerinde faktorler tespit edildiginde amacina
uygun yapilmig olur. Bu asamada her bir ¢alisan kademesi igin farkl faktorler kullanilmalidir (Ciftei,
2010: 28).

-Faktor se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda galigan davraniglart da géz 6niine alinmalidir.
-Faktorler agik ve anlasilir olmalidir.
-Faktor sayist sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Dogru faktorlerin belirlenmesi ile yapilan is analizleri sonucunda elde edilen veriler is analizi
bilgi formuna kaydedilir. Bilgi formunda, yapilan is, bu is i¢in gereken bilgi ve beceriler, deneyim, isi
yapan kisinin organizasyon igindeki konumu, unvani gibi kategoriler yer alir. S6z konusu siirecte en
glivenilir ve dogru bilgiler, yapilan isin nitelik ve niceliginden sorumlu olmasi sebebiyle genellikle ilk
amirinden elde edilir. Yapilan analiz sonunda performansin degerlendirilme kriterlerinin

belirlenmesinde de 6nemli bir yere sahip olan gorev tanimlari ortaya ¢ikar (Barutgugil, 2002: 184).

1.6.2. Degerlemecilerin Saptanmasi ve Egitimi

Degerlemecilerin, performanslarin1 degerlendirecekleri kisilere karsi objektif davranmalarini
onlemenin tek yolu elbette disaridan uzmanlarin degerleyici olarak tayin edilmesi degildir.
Performansin  degerlendirilmesi  sisteminin ~ sorunsuz ve amacma uygun bir sekilde

gerceklestirilebilmesi i¢in degerleyicilere bu konuda egitim vermek gerekir. Bu asamada, degerlemeyi




yapacak grubun yetistirilmesine agirlik verilir. Kullanilacak degerleme yontemlerine iligkin faktorler
ve dereceler tanitilir. Kullanilan kavramlar agiklanir, degerleme fislerinin doldurulmasi &gretilir.
Degerlemeye tabi tutulacak calisanlara karsi iyi davranmanin, onlarin giivenini kazanmanin ve ortak

anlayisgi saglamanin 6nemi dgretilmeye calisilir (Ciftei, 2010: 30).

1.6.3. Degerleme Donemlerinin Belirlenmesi

Performansin degerlendirilmesi dénemleri, her orgiitte farklilik gosterebilmektedir. Genellikle
tercih edilen, degerlendirmenin yilda bir ya da iki kez yapilmasidir. Giiniimiiz kosullarinda faaliyet
gosteren sirketleri ve c¢alisanlarini g6z oniinde bulundurdugumuzda degerlendirme araliklarinin ¢ok
kisa tutulmamasinin gesitli sebepleri oldugunu séylemek miimkiindiir. Cagdas orgiitleri yonetenlerin
zamani sinirli ve degerlidir. Performansin degerlendirilmeleri ise ¢ogu kez zaman alicit ve zor bir
gorevdir. Bu nedenle degerlendirme c¢aligmalarini ¢ok sik yapmak pek verimli olmaz. Birbirine ¢ok
yakin donemlere sikistirilmis degerlendirme ¢aligmasi zaman alici oldugu kadar kisa dénem iginde
deger yargilarina da onemli degisiklikler getirmez. Sik sik yapilan degerlendirmeler, ¢alisanlarin
iizerinde baski yaratabilir. Tiim bu faktorler dikkate alindiginda sik araliklarla yapilan performans
degerlendirmenin sistemi amacindan uzaklastirabilecegi gibi, verimliligi de diigiirecektir. Yilda ya da
alt1 ayda bir kez performansin degerlendirilmesi yapilmasi, orgiitlerin sistemden beklentilerini daha
dogru bir bigimde karsilamakta ve sik araliklarla gerceklestirilen degerlendirmenin dogurdugu zaman
kayb1, calisanlarin siirekli denetlendiklerini ve kendilerini baski altinda hissetmeleri gibi olumsuz

sonugclari ortadan kaldirabilmektedir (Sabuncuoglu, 1997:174).

1.6.4. Yonetici ve Calisanlarin Bilgilendirilmesi

Her konuda oldugu gibi performansin degerlendirilme sisteminde de hedeflenen basariy1 elde
edebilmek icin, uygulamanin oOrgiit igerisinde yer alan yonetici ve calisanlara dogru bir sekilde
aktarilmasi gerekmektedir. Dogru bilgi paylasimi i¢in de orgiit ici iletisimin iyi ve anlagilabilir olmasi
yadsinamaz bir gergektir. Performansin degerlendirmesinin basartyla uygulanmasinda iist yonetimin
biiylik rolii vardir. Yonetimin bu rolii iistlenebilmesi i¢in degerlendirmenin 6nemini kavramig ve
gerekliligine inanmis olmasi gerekir. Uygulamayi gerekli kilan nedenleri agiklamak, orgiite, birimlere
ve calisanlara kazandiracagi yararlari ortaya koymak, uygulamanin genel yapisi hakkinda yonetimi ve

calisanlar bilgilendirmek biiyiik 6nem tasir (Ugurtay, 2000: 38).

1.7.Performans Yonetim Sistemi

Performans Yonetim Sistemi, igsgdrenlerin isteki performansini tanimlayan, cesaretlendiren,
Olcen, degerlendiren, gelistiren ve Odiillendiren siireclerden olusmaktadir. Sistem, orgiitsel strateji ve
orgiitsel sonuglar arasinda bir baglanti olusturmalidir. Performans yonetimi, ¢alisan performansini

degistirmek (gelistirmek) i¢in Orgiitce yerine getirilen daha genel faaliyetler grubuna iliskindir. Her ne



kadar performans yonetimi belirgin bicimde agirlikla performans degerlendirmelere bel baglasa da,
daha genis ve kapsamli bir siiregtir ve performansin degerlendirilmesi faaliyetlerinin son amacidir.
Performansin degerlendirilmesi ya faaliyetlerin biitiinii belli bir zaman sonunda igler tamamlandiktan
sonra yapilir ya da faaliyette bulunurken zaman zaman yapilan yiiz ylize goriismeler, ani kontroller ya
da periyodik olarak hazirlanan raporlarin ilgili kisi ve kurullarca degerlenmesi suretiyle yapilmaktadir
(Marangoz ve Biber, 2007: 205).

Tim bu oOzellikleri ile performansin degerlendirilmesi ge¢misten giinlimiize Onemini

kaybetmeden hatta tam tersi giderek artan bir 6nemde yonetim biliminde yerini almaktadir.

1.7.1. Performans Yonetimi Sisteminde Hedef Belirleme

Hedef belirleme siireci, kurumdaki tiim birim ve galisanlarin organizasyonun hedeflerini
bilmesi ve anlamasmin yami sira, birim, ekip ve bireysel performansin da aymi yonde harekete
gecirmeyi amaglar; ekiplerin ve kisilerin kurum hedeflerini bilmesini, dolayisiyla kendi hedefleri ile
kurum hedefleri arasinda baglantiy1 anlamasina ve kurumun yoni ile bitiinlesmis performans
gostermesini  saglamaktadir. Hedef belirleme, kurumda anlayis birligi, yiiksek performans ve
motivasyon yaratmanin 6nemli bir aracidir (Eren, 2000: 41). Hedefler belirlenip divizyon, ekip ve
bireysel hedefler ile biitiinlestiginde, bu siirecin bir dongli oldugunu goriiriiz; yonetim ekibi bu
dongiiniin isleyisinde 6nemli rol tstlenirken sirket performansini belirleyici sekilde is yapar. Tabloda
goriilen dongii hem kurumun biitiinii i¢in hem de tek tek tiim divizyon ve ekipler icin gegerlidir. Insan
Kaynaklart divizyonlar1 da bu dongiiyii bir taraftan kendi performans hedeflerini belirlemede
calistirirken, diger taraftan kurumun tiim birimlerinde etkin olarak calismasini saglayacak siireci

ortaya koyar.

Sekil 1: Hedef Belirleme Stireci

Hedef Belirleme Siireci

Girdiler Siirec Sonuclar

Gecmis Yilin
e gerlendirme s

. »  Ekip ve kisiler igin
VIZ}"OI‘I Zorluklann hedeflerin §
Strateji degerlendirilmesi belirlenmesi

« Gelismis
Hedefler
0Odak Alanlan

entegrasyon ve
hizalama
5 *  Anlays birligi
Kaynak ihtiyacinin
belirlenmesi

Kaynak: Hedef Belirleme Siireci, istanbul 1998.

Gegmis baganlar veya
hatalardan dgrenilenler

Sorumluluk saglanmas: &
entegrasyon
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Sekil 2: Hedef Belirleme ve Biitiinliik Saglama Dongiisii

Hedef Belirleme ve Biitiinliltk Saglama Déngiisii

Kurum Hedefleri

Sdrumluluklan

Ekip Yinetimi

Kaynak: Hedef belirleme ve biitiinliik saglama déngiisii 1998 Istanbul

1.7.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amacglari

Performans Yonetiminin Amaci, ¢alisanlarin gorevini yapmasiyla elde ettigi lirliniiniin 6rgiitiin

amaglarma gore degerini ortaya ¢ikarmaktir (Argon, 2004: 224). Temel hususlar asagida belirtilmistir
(Uyargil, 1994: 2).

Performansi sirket yonetimi i¢in ele aldigimizda, sirketlerin 6nceden belirlenen hedeflere ne
Olciide ulagtigmmi belirleyen bir islem dizisi olup performans hedeflerinin belirlenmesi
performans yonetim siirecinin bir agamasini olugturmaktadir (Akal, 2000: 2).

Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

Herhangi bir pozisyon i¢in s6z konusu olan hedeflerin gergeklestirilmesinde gerekli olan
performans kriterlerinin belirlenmesi,

Onceden belirlenen o&lgiimlerin Kriterlerine gére calisanlarin adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi,

Kiginin kendisinden beklenen performans sonuglart ile fiili basar1 durumunu
karsilastirabilmesi igin ast ile {ist (degerlendirilen ile degerleyen) arasinda etkin bir iletisim
stirecinin gerceklestirilmesi (Zerenler, 2003: 194).

Yonetim sisteminin asil amaci ¢alisanin bireysel performansinin saglikli ve adil kriterler

aracilig ile belirlenerek 6lgiilmesi, bu ¢alismalardan kisilere bilgi vererek bireysel performanslarinin

gelistirilmesi ve orgiitsel etkinligin artirilmasint saglamaktir (Kelleroglu, 2003: 7).
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1.7.3. Performans Yonetim Sistemi Kullanim Alanlar
1.7.3.1. Stratejik Planlama
Baz1 isletmeler tepe yoOnetim tarafindan belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin
gerceklestirilmesine katkist olacak yonetici ve astlara iletilmesi amaciyla formel performansin
degerlendirme sistemleri olustururlar (Artan, 1979: 78). Stratejik planlama, sirketlerin genel amag ve
ilkelerine ulagma derecesini ¢alisanlarin sirketlere katkilarini tespit edilmesini saglarken gergeklesmesi
gereken ile gerceklesen durumlar arasindaki farki giderici calismalarda bulunabilme olanagini elde

etmeye olanak tanir (Zerenler, 2003: 199).

1.7.3.2. Personel Planlama
Organizasyonlarin amagclarina ulasabilmeleri i¢in gerekli nitelik ve sayidaki personelin
belirlenmesi amaci ile yapilan planlama ¢aligmalarinda, var olan personelin performans diizeylerine
iliskin veriler de gereklidir. Performansin degerlendirilme sonuglart terfi ve tayinle ilgili kararlarin

belirlenmesi yolu ile personel planlama islevine de katkida bulunan bir sistemdir (Kaynak, 1998: 207).

1.7.3.3. Ucret Yénetimi

Performans degerlendirmenin en kritik amaglarindan birisi de degerlendirme sonuglarinin
{icret-maas yonetimi sisteminde kullanilmasidir (Géksu, 2003: 2). Isletmelerin cogunda, dogrudan ya
da terfiler yolu ile dolayli olarak performansin degerlendirilme sonuglari iicretlerin olusmasinda etkin
bir rol oynamaktadir. Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, performans ile 6diil sistemi
arasindaki iligkinin ¢aliganlar tarafindan benimsenmesi ile miimkiindiir. Bunun yolu ise performansin
degerlendirilme sonuglarinin ¢alisanlarin ticretlerine yansitilmasidir (Uyargil, 1994: 5).

Performansin degerlendirilme sisteminin kigileri motive edici olabilmesi i¢in teoriler,
performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve kisinin de bu bagi/iliskiyi acik¢a
gorebilmesini dnermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da iicret, maas, prim, komisyon vb. parasal
odillerin belirlenmesinde diger bazi kriterlerin yani sira, kisinin performansin degerlendirilme
sonuglarini bir veri olarak kullanmaktir. Gerg¢ekten de kisilerin maddi kazanglarmin orani, onlarin
performanslar1 ile bir bigimde iligkilendirilmelidir. Kurumlarin ¢ogunda performans degerleme
sonuclart dogrudan ya da dolayli olarak licret artisinda kullanilir (Canman, 2001: 121).

Buradaki 6nemli ilke performansi diisiik olanlarin diisiik ticret almalari, performans yiiksek
olanlarin yiiksek {iicret almalar1 gibi basit bir iliski kurulmamasi geregidir. Oncelikli amag yiiksek
performans ve yiiksek basariyr odiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir.
Bunun i¢in performansi arzulanan diizeyde olmayanlarin maasina ortalama bir artis, performansi
yiiksek olanlarin ise daha yliksek bir maas almalar tercih edilmelidir. Bu konuda enflasyon orani ve

performans degerleme zammi uygulamasinin yararli sonuglar verdigi belirlenmistir (Findikg¢1, 1998:

338).
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1.7.3.4. Kariyer Gelistirme Sistemi

Degerlendirme neticesinde bazi calisanlarla ilgili yeterli bir; 6zellik gelistirme planinimn
hazirlanmasi gerekir. Ozellikle geng isgorenler bu konuda yéneticilerinden destek bekleyebilirler.
Performansin degerlendirilmesi sonucunda, kimin hangi yonde ve nasil gelistirilmesi gerektigi
saptanarak isgorenlerle yapilan goriismeler neticesinde gelismeye istekli olanlarin 6zellik ve
yeteneklerinin gelistirilmesine yardimeci olunarak, isletmeye katkilari artirilabilmektedir. Modern
yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan etkinlikle yararlanabilmeleri igin kariyer
gelistirme programlarmma yer vermeleri; gerek organizasyonel etkinlik, gerekse isgoren tatmini

acisindan oldukga biiyiik nem tagimaktadir (Erdogan, 1991: 159).

1.7.3.5. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar
1.7.3.5.1. Rotasyon
Performansin degerlendirilme sonuglar bireysel diizeydeki degerlendirmeleri ile belirli yerde
mutsuz olan ancak bagka bir gorevde basarili olacagina inanilan personelin rotasyonu igin de
kullanilmas1 miimkiin olacaktir (Yiiksel, 2000: 12). Bu ve benzeri sorunu bir iki donem devam edenler
vazgecilemeyecek ve kazanilmasi arzu edilen elemanlar olmalar1 halinde rotasyona tabi tutulmalar

saglanabilir.

1.7.3.5.2. Is Genisletilmesi

Is rotasyonu bircok firmanin cesitli hiyerarsik seviyelerde uyguladigi yaygin bir is dizaym
yaklagimidir. Kokeni Fransizca olan “rotation” kelimesinden dilimize gegmis olan rotasyon kavrami
yer degistirme olarak ifade edilmektedir. Is rotasyonu, kisinin énceden belirlenmis bir programa ve
programda Ongoriilen siirelere gore, o anda yaptigi isle ilgili diger baz1 faaliyet ya da gorevlere gegisi
ve bunlarin sirasi ile gergeklestirilmesidir. Is rotasyonu galisanlarm &rgiit icinde yatay olarak yer
degistirilmesidir (Geylan ve Tasc1, 2013: 99). Is rotasyonu ile calisanlar yeni isler dgrenip yeni
yetenekler kazanacagi igin hangi birimde bu tip bir insana ihtiya¢ duyulursa isletme bireyi oraya
gonderecek ve esnek bir isgiicii yaratilmasina olanak saglayacaktir (Ozkalp, 2003: 9). Tiirkiye’de
¢ogunlukla yabanci sermaye agirlikli firmalarin basar1 sagladigi teknik ¢alisan performansini arttirma
amacina da hizmet etmektedir. Fakat bu amaca ulasabilmek icin is rotasyonu uygulamalarimin
oncelikle calisan motivasyonunda beklenen etkiyi yaratmasini temin etmek gerekmektedir. Boylece
rotasyonla monotonlugu azaltma, calisan1 yoneticilige hazirlama, en yiiksek verimliligi saglayacak is
pozisyonunu tespit etme, sosyal iletisimi arttirma, bilgi ve beceri seviyesini yiikseltme fonksiyonlar
vasitastyla ¢alisan motivasyonu da arttirilabilecektir (Kaymaz, 2010: 69).

Is rotasyonu ile farkli yetenek ve deneyimlere sahip kisiler bir araya gelmekte ve &zellikle
uzmanlagmis islerin monotonlugunun ortadan kaldirilmasi da miimkiin olabilmektedir. Boylece

organizasyon nezdinde ¢alisanlarin niteliginin artarak daha degerli konuma gelmeleri, edinilen bilgi ve
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deneyimler ile ¢alisanlarin bireysel giivenlerinin artmasi gibi bireyi motive edici yararli sonuglar
ortaya ¢ikmaktadir (Oral ve Kusluvan, 1997: 109)

Tirkiye’de is rotasyonu ile ilgili yapilan pek ¢ok tanimlamada calisanlarin isletmeyi
tanmimalarmi saglamak amaciyla yapilan bir is basi egitim yontemi oldugu goriilmektedir. Genellikle
iist ve orta kademe calisanlarinin teknik ve yonetsel yetkinliklerini arttirmak amaciyla aldigi bu
egitime tabi tutulmaktadirlar. Boylece caligsanlar bir takim bireysel ve cevresel degisiklikleri ve

departmanlara iliskin kilit noktalar1 gorebilecekledir (Ozgelik, 1998: 193).

1.7.3.5.3. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, bir isin, is¢inin daha ¢ok is ve islem yapabilecek sekilde yeniden organize
edilmesi anlamima gelmektedir. Personele kendi isini planlama, oOrgiitleme, denetleme ve
degerlendirme konusunda daha fazla sorumluluk verilmesini saglayan is zenginlestirme dikey
genisleme yoluyla personelin gelismesini de saglamaktadir (Tasc1, 2013: 99). Is zenginlestirmede
calisana daha cok gorev degil, daha ok sorumluluk ve yetki verilmektedir. Is bdliimiiniin sakincalarin
gidermeyi ve ayn1 zamanda galigsanlarin daha iist pozisyona hazirlanmalarini amaglamaktadir. Bir
yonetici asistaninin kendi yardimcilarini segmesi ve isleri paylastirmada yetkilendirilmesi bu tasarima
ornek olarak verilebilir (Tengilimoglu, 2012: 120).

Is zenginlestirmede eleman ihtiyac1 karsilanmak istendiginde bazi calisanlara ilave gérevler ve
sorumluluklar verilmektedir. Boylece ilave gorevler igin yeni eleman gerekliliginden de kagimilmis
olacaktir (Ugur, 2003: 98)

Is zenginlestirme ile personelin sorumluluklarinin artmasi, ilave yetkiler elde etmek igin
bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona gegmesi ya da ayni pozisyonda degisik rol ve yetkiler
edinmesi saglanmaktadir. Ayrica personele belirli sinirlar icerisinde kendi ¢aligma hizlarini belirleme,
yaptiklar islerin kalitesinden sorumlu olma, hatalar1 diizeltme, ¢alisma yontemlerini, kullanacaklar
malzeme, makine ve techizati segme olanagi vermektedir (Akgakaya, 2010: 153).

Gorevlerin birlestirilmesi, dogal is iiniteleri, miisteri iliskileri ag1 ve geri bildirim kanallarinin
acilmasi is zenginlestirmenin ilkeleridir (Bilgig, 2008: 70).

Zenginlestirilen isler performans konusunda basari ve geri bildirim elde etmek icin farkl
yetenek diizeylerinde bir dizi gorev ve firsatlar igermelidir (Marangoz ve Biber, 2007: 205).
Gorevlerin birlestirilmesi c¢alisanin farkli becerilerini kullanabilmesi acgisindan énemlidir. Ornegin
yonetici asistani isi ile ilgili bir dilek¢eyi kendisi yaziyor, bir bagkasi ¢ogaltiyor ve yine bir baska
calisan tarafindan e-posta ile gonderiyorsa dilek¢eyi yazan ¢alisanin beceri ¢esitliligi arttirilmamis ve
gorev kimligi de saglanmamis olur. Dogal is tliniteleri ilkesi ise ¢alisanin bir isi bagindan sonuna kadar
kendisinin bitirmesidir bdylece tiim siireglere de hakim olabilecektir. Ornegin bir koltuk fabrikasinda
calisan bir kisi veya ekibin bir koltugu bastan sona kadar tiretmesi bu duruma 6rnek olarak verilebilir.
Boylece calisan, isin sadece bir pargasini bilmekle kalmayip isin biitiinii hakkinda bilgi sahibi olarak
daha fazla sey Ogrenebilecektir. Miisteri iligkileri ag1 da isin geri bildirim potansiyelinin artmasi,
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calisanin iginde Ozerklik hissetmesi ve farkli becerilerini kullanma olanagi bulmasi agisindan
onemlidir. Ciinkii {irlin ya da hizmeti iireten calisanla iriinii tiikketen arasinda bir iligki ag
kullanilmasina olanak saglar. Ornegin kusurlu ¢ikan bir iiriinden ¢alisanin dogrudan sorumlu tutulmasi
ve diizeltmeleri de yine ¢alisanin yapmasi ¢alisanin dogrudan kendi performansi hakkinda bilgi sahibi
olmasini saglayacaktir. Ayrica tiiketiciden gelen geri bildirimin bir aract olmadan ¢aligsana ulagmasi ile
calisan yaptign hatalar1 goriip ortaya ¢ikan sikdyetlerin ¢oziimiinii kolaylastiracaktir. s
zenginlestirmenin son ilkesi olan geri bildirim kanallarinin agilmasi ile de calisan iirettigi isin dogru
yapilip yapilmamasindan dolaysiz olarak sorumlu olmaktadir. is zenginlestirme ilkeleri uygulanirken
dikkat edilmesi gereken nokta is g¢evresinin ve calisanin “ig tanisi anketi” ile analiz edilmesidir.
Calisanin yaptigi isin kontrol edilme siirecine, ¢alisan1 da dahil etmesi, bireysel becerilerini is yapis
bicimine yansitmasi konusunda firsat vermesi, isiyle ilgili yeni denemeler yapma konusunda serbestlik
ve esneklik tanimasi sebebiyle yararlari olan is zenginlestirmenin baz1 sakincalar1 da bulunmaktadir.
Bir orgiitte islerin asir1 dikey genisletilmesi yani is zenginlestirmesi, bireyleri bircok karara katilma
olanagi tanimakta, oysa bireyin isi hala rutini icerdiginde anlamli bir geri besleme elde edemeyerek
yeteneklerini yeterince kullanamadigini hissetmektedir. Ayrica c¢alisanlarin ozellikleri de is

zenginlestirme ¢aligmalarinin basarili ya da bagarisiz olmasina neden olabilmektedir (Giiven, 198: 29).

Tablo 2: Performans Degerlendirme Arastirmalari

Arastirma Bulgu

Turgut ve Mert (2014) En iyi yontem Grafik Degerlendirme Yontemi, en koti yontem Karsilastirma
yontemi

Mert (2013) Yoneticilerin potansiyellerinin performanslarindan daha yiiksek oldugu tespit
edilmigtir

Mert (2011) Calisanlarin  performansin degerlendirilme sistemine iligkin algilar, kendi

performanslarinin  degerlendirilmesine yonelik disiinceleri iizerinde etkilidir.
Kadinlarin erkeklere gore performansin degerlendirilme sistemini daha etkili
gordiikleri belirlenirken, yonetici statiisiinde olan ¢alisanlarin yonetici statiisiinde
olmayan calisanlara oranla performansin degerlendirilme sisteminin etkinligini
azaltan nedenlere yonelik daha hassas bir algilama igerisinde olduklar1 tespit

edilmistir.

Helvaci (2002) Orgiitle ilgili yonetsel kararlarin alinmasinda, érgiitiin isletilmesinde, performansin
degerlendirilme sonuglar1  Onemli bir kaynak olusturur. Performansin
degerlendirilme yontemlerinin, 6rgiit yoneticileri agisindan bilinmesi ve bu konuda

gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi, etkili orgiitler olma agisindan ¢ok dnemlidir.
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Arastirma

Bulgu

Kingir ve Tagkiran
(2006)

Performansin degerlendirilme ¢aligmalari ile ilgili bankadaki isgorenlerin
goriisleri ortaya konmus, personel ve yonetici goriisleri arasindaki anlamli

farkhliklar oldugu tespit edilmistir.

Paksoy (2006) Teknolojik, ekonomik, sosyal degisimlerle birlikte, olusan yeni Orgiit yapilar
icinde 6nem kazanan ve yayginlasan performansa dayali licretlendirme konusu ve
yeni geligmeleri incelemektedir.

Aydm (2007) Satis elemani performansinin miisteri bakis agisindan degerlendirme olgiitlerini

belirleyerek, miisteri degerlendirme olgiitleri teorik olarak, satis elemaninin bilgi
diizeyi, iletisim, goriiniim, goriismenin etkililigi basliklar1 altinda sekiz 6lgiit

olarak saptanmustir.

Onelge (2007)

Personel ve yonetici goriigleri arasinda anlamli farkliliklar ve algilamalarin
cinsiyete gore farklilik gostermedigi ancak pozisyon, yas ve kideme bagl olarak

algilamalarin degistigi gézlenmistir.

Tabak (2007)

Performansin  degerlendirilmeyle iicretlerin  belirlenmesi  uygulamasinin
gerceklesmesi icin, tarafsiz ve dogru degerlendirmeler yapilmasi, ayn1 zamanda
calisanlarin ve sendikalarin sisteme giivenip inanmasinin saglanmasi gerektigi

ortaya ¢ikmaktadir.

Aki ve Demirbilen

(2010)

Isletmelerdeki performansin degerlendirilme sistemi ile isginin performans
diistikligli nedeniyle is soOzlesmesinin fesh edilmesi arasindaki iliskiyi

incelemektir

Ciftei (2010)

Yetkinlik bazli performans degerlendirmenin getirisi olan yetkinlik bazli iicret ve

odiil yonetimi ile uygulamalar genisletilmelidir.

Kara (2010)

7 boyutun (Liderlik, Gérevi Yonetme, Degisime Uyabilmek, iletisim, Insan
iliskileri, Sonu¢ Uretme, Personeli Yetistirme ve Gelistirme); 360 derece
geribildirim ydntemini uygulayan orta kademe yoneticilerin is basarisinda daha

etkili oldugu tespit edilmistir.

Satir (2011)

Yoneticiler tarafindan soru bazinda en fazla yapilan isin kalitesine Onem
verdikleri ve yoneticilerin takip ve denetime onem vermekle birlikte astlarinda
yoneticilik vasiflar1 ile sosyal yonlerini de 6n planda tuttuklart sonucuna

varilmgtir.
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Arastirma Bulgu

Isik (2012) Genel olarak elde edilen bulgular, birgok sektordeki isletmelerinin IKY uygulamalari ile
performansin degerlendirilme siireclerini tam olarak gerceklestiremediklerini fakat bu
uygulamalara yonelik ciddi bir gelisim i¢inde olduklarint ortaya koymaktadir.

Diindar (2013) Gergekgi sonuglar elde etmek ve hedeflere dogru verilerle yiiriimek igin kesinlikle

sistem, gizliligi esas alan bir yapida tesis edilmelidir. Bu amagla, internet veya orgiit i¢i
intranet gibi ag sistemleri kullanilmalidir. Bununla birlikte, sisteme iliskin gerekli 78
bilginin verilmesi i¢in egitim mekanizmasinin igletilmesi 6nem arz etmektedir. Biitiin bu
sartlar geregi, kiiltiirel engellere ragmen, 3600 performansin degerlendirilme sisteminin

iilkemizde yaygin bir sekilde kullanilmasi1 gerektigi sdylenebilir.

Isleyen (2014)

Calisanlarin performans degerlendirmeden duydugu memnuniyetin; algilanan sistem
bilgisi, orgiitsel adalet ve is tatmini ile pozitif yonde iligkili oldugu sonucuna varilmistir.
Aynm1 zamanda performansin degerlendirilme sisteminden duyulan memnuniyetin
cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermedigi tespit edilmis olup egitim diizeyi

degiskenine gore ise farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir.
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

2.1. Geleneksel Degerlendirme Yontemleri

Bir takim ayirt edici 6zellikler performansin degerlendirilme yontemlerinde geleneksel ve
cagdas performansin degerlendirilme yontemleri seklinde ayrimin yapilmasina neden olmaktadir.
Genel olarak; geleneksel yontemler eski ve demode, cagdas yoOntemler ise yeni ve modern
performansin  degerlendirilme uygulamalarini temsil etmektedir. Geleneksel degerlendirme
yontemleri, uzun yillar kullanilmig ve 6rgiit yapisina gore halen bir¢ok orgiit tarafindan kullanilmakta
olan yontemlerdir. Modern yoOntemlerin ortaya atilmasi ve birgok faydali yoniiyle geleneksel
yontemlere gore {istiin olmasi, bu yontemin tamamen yok sayilmasi anlamina gelmemektedir. Her ne
kadar gelencksel uygulamalarin olumsuz yonleri, ¢agdas degerlendirme yaklasimlariin
gelistirilmesine neden olmussa da, bazi 6rgiit yapilanmalarinda geleneksel yaklasimlarin hala gecerli
¢oziimler tretebildigi soylenebilir. Ciinkii basta 360° performansin degerlendirilme yontemi olmak
tizere modern performansin degerlendirilme yontemleri; orgiit yonetim sistemi gelismis, alt sistemleri
Orgiit yapisina entegre olmus, calisan sayisi ve karliligi fazla orgiitlerde daha basarili sonuglar
vermektedir. Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendirilmesi her zaman igin 6nemli
bir sorun olmus, bu nedenle organizasyonlar kullanacaklar1 performansin degerlendirilme sisteminin
seciminde zorlanmislardir. Calisanlarin 6zelliklerden insiyatif, giivenirlilik, sorumluluk, yaraticilik,
liderlik potansiyeli, zekd vb. faktorler en cok kullanilanlardir. Diger taraftan isin kalitesi ve miktari
gibi faktérler de galisanlarin islerine katkisini belirlemek amaci ile kullanilir (Acar, 2000: 65).

Performans degerleme yaklagimlar1 direkt olarak, mevcut performans diizeyinin belirlenmesi
ve isgdrenin hedeflenen performans diizeyine ulasip ulasamadig ile ilgilenmistir. Oncelikli hedef,
isgdrenin tlicretinin veya lcretine yapilacak ilavenin belirlenmesi olmustur. Bu yaklagimda isgoreni
gelistirmekten uzak, bir yoniiyle cezalandirma araci gibi kullanilan performans degerleme siireci,
gelisen yonetim bilimi i¢inde insana deger veren ve rekabette fark yaratir hale gelen insan unsurunu
gelistirmeye yonelen bir sistem haline gelmistir (Pakdil, 2003).

Performansin degerlendirilme yontemlerini, ge¢mise yonelik degerleme yontemleri ve
gelecege yonelik degerleme yontemleri olmak {izere iki gruba ayirmak gerekir (Ozgen, 2001: 222).
Gegmise yonelik degerleme yontemleri, ¢alisanin o giline kadar ortaya koydugu performansi olger.
Gelecege yonelik degerleme yontemleri ise, calisanin gelecekte gOsterecegi performansi 6lgmeye
calisir (Ceylan, 1992: 173). Performans degerleme siirecinde benimsenecek orgiitiin ya da orgiit
birimlerinin kosullarina uygun olmasi 6nem tasiyan bir husustur (Argon, 2004: 22’dan Akt; Kalyoncu,
2010). Her orgiitiin kullandi1g1 yontem onun gereksinimlerine ve kiiltiirine gore degisiklik gosterebilir.

Performansin degerlendirilme yontemlerinden hangisinin kullanilacagina karar verilirken su hususlara
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dikkat edilmesi degerlendirmenin etkinligini ve basarisini etkileyecektir (Palmer, 1993: 39-40’den
Akt; Kalyoncu, 2010):

- Her yontemin yapisinin, neyi 6l¢tiiglinlin ve ortaya ¢ikardiklari sorunlarin iyi analiz edilmesi,

- Kullanilacak yontemin orgiitiin yapisina ve personel politikalarina uygun olmasi,

- Kullanilacak yontemin degerleyen ve degerlenen personel tarafindan kabul gdérmesi ve
benimsenmesi kabul edilmesi gereken hususlar {izerinde durulacaktir.

Literatiirde bir¢ok degerleme yontemi vardir. Bunlarin baslicalari; puanlandirma cetvelleri,
karsilagtirma yontemleri siralama, ikili karsilastirma, zorunlu dagitim, zorunlu se¢im, kontrol listeleri
(normal, agirlikll), kritik olaylar, alan incelemesi, amaclara gore yonetim, 6z degerlendirme,
degerleme merkezleri, beseri aktiflerin hesaplanmasidir (Ataay, 1990: 254).

Kisilerin performans seviyelerini 6lgmek icin gelistirilmis yoOntemlerden bazilari, performansin
degerlendirilme kavraminin ilk uygulama 6rneklerinde kullanilmaya baglanmis olan ve giiniimiizde de
Klasik olarak adlandirilabilecek yontemlerdir (Tiirker, 2003: 130).

Diger gortis ise, klasik degerleme yontemlerinin uygulamada karsilagtiklar bir takim sorunlari
¢ozmek ve daha etkin degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis ¢cagdas (modern) yontemlerdir.
Bu nedenle bazi yazarlarin degerlendirme yontemlerini bu iki yaklasim igerisinde ele aldiklart
goriilmektedir. Ideal performans degerleme formunun segilmesinde de yukarida belirtilmis olan
performans degerleme yontemleri kullanilmaktadir.

Klasik performansin degerlendirilme yontemleri, ¢alisanlarin su ana kadar ortaya koymus
olduklar1 performansi 6lgmeyi amaglamakta ve genellikle alt kademedeki isgorenleri kapsamaktadir.
“Basit Siralama ve Ikili Karsilastirma Yontemi”, “Zorunlu Dagilm Yontemi”, “Grafik
Derecelendirme Yontemi”, “Davranigssal Degerleme Yontemi”, “Kritik Olay Yontemi”, ‘“Kontrol
Listesi Yontemi” klasik performansin degerlendirilme yontemleri arasinda yer almaktadir (Uyargil,

1994:36-37).

2.2.Siralama Yontemleri

Siralama yontemi performansin degerlendirilme yontemleri igerisinde kullanilan en eski
yontemlerindendir (Bilgin, 2004: 56). Siralama yontemi ucuz ve pratiktir. Degerlendirme az zaman ve
en az gayret gerektirir. Siralama yontemi kendi iginde uygulandigi teknige gore farkliliklar gosterir.
Basit siralama yonteminde degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanlarini en basarilidan en basarisiza dogru
siralar. Diger bir siralama yontemi ise ikili karsilastirma yontemidir. Bu yontemde daha dnceden
belirlenmis olan ¢iftler halindeki ¢alisanlar birbirleri ile karsilastirilir. Basarili olanin isminin yanina
bir isaret konulur. Bu isaretlerinin toplanmasinda en fazla isarete sahip olan ¢alisan en basarili olarak
kabul edilir. Bu yontemde karsilagtirilacak calisanin fazla olmasi ¢ok zaman alict olacaktir.

Karsilastirma sayist formiil kullanilarak bulunmaktadir (Uyargil, 2008: 52-53):
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Siralama yonteminin uygulamasinin kolay olmasinin yaninda, degerlendirme esnasinda hale etkisi ve
en son olayin etkisinde kalma gibi nedenlerden dolay1 yanlis degerlendirmelere neden olabilmektedir
(Ozgen, 2005: 246).

Bu yontemde, yoneticilerden, calisanlarini belli bir dlgiite gore basarilidan basarisiza dogru
siralanmasi istenir. Yirmi kisiden az gruplarda uygulanabilen bu yontemde basarili ve basarisiz
arasinda kalan ¢aliganlarin siralanmasinda zorluk yaganmaktadir. Bunun yaninda diger bir sakincas: da
calisanin hangi agilardan basarili, hangi agilardan basarisiz oldugunu gostermemesidir (Yiksel, 1997:
174). Bu yontemde yoneticiler calisanlarini genel basart durumlarina gore veya kendilerinde
biraktiklari izlenime goére bir degerlendirme yapar (Tortop, 2007: 281). Bu yontem az zaman almasi ve
kolay olmasinin yaninda, yukarida sayilan sebeplerden dolay1 tam, objektif ve adil bir degerlendirme
sonucunu dogurmamaktadir.

Basit siralama yonteminde degerlendiren kisi calisanlar1 en basarilidan en basarisiza dogru
siralar. En basit yontemdir. Bu yontem, degerlendirenin olusturacagi listede, en iyi ¢alisan1 en basa, en
kotii calisan1 en sona yerlestirmesi ile baslamaktadir. Daha sonra ikinci en iyi ve ikinci en kotii
belirlenerek, biitiin calisanlar listeye yerlestirilir. Calisanlarin degerlendirici tarafindan basarilarina

gore siralandig1 bu yontem calisan sayisinin az oldugu kiigiik isletmelerde uygulanabilir.

Tablo 3: Basit Siralama Y oOntemi

1. Serkan UYSAL 7.

2. 8.

3. 9.

4, 10.

5. 11.

6. 12. Omer TAN

Kaynak: Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayincilik, Istanbul, 2006, s.341.

Ikili karsilastirma yéntemi ise isgorenleri birbirleri ile kiyaslayarak siralama elde eden bir
yontemdir. Isgérenler yukaridan asag1 ve soldan saga dogru matris tablosuna atanarak ve her isgorenin
diger isgorenlerle kiyaslanip daha sonra diger isgorene gore bagarili goriilenlere “+” isareti
atanmastyla olusan bir formdur. Kiyaslamanin en sonunda “+” sayisi toplami fazla olandan en aza
kadar isgdrenlerin siralama sayis1 yazilarak form tamamlanir. ikili karsilagtirma yonteminde basart
siralamasi kolaylikla elde edilir ve her isgdren birbirleriyle kiyaslanmis olur (Eraslan, 2005: 97).

Ikili karsilastirma yonteminde karsilastirilacak kisi sayisinin fazla olmasi karsilastirma sayisini
arttiracagindan yontemin kalabalik gruplara uygulamasi zor ve zaman alici olacaktir. Bu nedenle bu

yontem de calisan sayisinin az oldugu kiigiik isletmelerde kullanilabilir. Gliniimiizde basit siralama ve
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ikili kargilastirma yontemlerinin kullanim alanlar1 olduk¢a kisithdir. Ciinkii bu yontemlerde kisiler
sayisal olarak  degerlendirilemediklerinden basart ya da basarisizliklarimin  dereceleri

belirlenememektedir (Bayraktaroglu, 2003:118-119).

2.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Boyle bir yontemin ortaya c¢ikmasinda temel amaglardan biri, degerlendirmeler esnasinda
ortaya cikabilecek tutarsizliklar1 6nlemektir. Ornegin; siireklilik gdsteren beseri olaylarin normal
dagilim ozelligi gostermelerine karsin, bazi degerlendiricilerin ¢cok merhametli hareket ettiginden,
degerlendirdigi kisileri dl¢cegin ya en yiiksek noktasinda ya da orta noktalarinda kiimelendirilebilirler.
Zorunlu dagilim yontemi bu tiir durumlart 6nlemek amaciyla gelistirilmistir (Bing6l, 2006: 341). Bu
yontemde, degerlendirme yapilirken istatistikteki normal dagilim egrisinin 6zelliklerinden yararlanir.
Bu yontemde kullanilan varsayim, bir kurumda ¢alisanlardan kii¢iik bir grubun ¢ok basarili ve ¢ok
kiigiik bir grubun ise ¢ok basarisiz olacagi, digerlerinin ise bu iki grup arasinda dagilacagidir (Yiiksel,
1997: 175).

Degerlendirmeyi yapanlar astlarin1 belirli dagilimlar i¢inde degerlendirmeye zorlanirlar.
Ornegin; %10 en basarili, %20 basarili, %40 orta, %20 basarisiz, %10 en basarisiz seklinde dagilim
yapabilir ve degerlendirmeyi yapanlar astlarmi bu belirtilen dagilim igerisine yerlestirmek
zorunluluklar1 vardir (Ozgen, 2005: 248). 100 kisilik bir calisan grubu bu dagilima gore dagitildiginda
en basarili 10 kisi, basarili 20 kisi, orta 40 kisi, basarisiz 20 kisi ve en basarisiz 10 kisi seklinde
dagilimini yapmak zorundadir.

Bu yontemin giivenirlik agisindan diger yontemlere gore yiiksek oldugunu savunanlar vardir.
Ozellikle birden fazla degerlendirme yapan kisinin ve ¢ok sayida degerlendirilecek kisinin bulundugu
durumlarda tek diize sonuclara ulagilmasini saglayan bir yontem olarak goriilmektedir (Uyargil, 2008:
55). Bu yontemin en biiyiik avantaji tarafliliklardan etkilenmemesidir. Ancak, bu yontem sonucunda
elde edilen sonu¢ da, ¢alisanlar arasindaki gercek farkliliklar hakkinda tam bilgi vermemektedir
(Ciftei, 2007: 179).

Bu yontem de siralama yonteminde oldugu gibi ¢alisanlarin performans diizeylerini genel bir
Olciiye dayandirilarak 6lgen bir yontemdir. Bu nedenle bu yontemin, sonuglarin ¢alisanlara bildirildigi
ve birlikte tartigildigi, agiklik ilkesinin var oldugu sistemlerde kullanilmasi uygun goriilmemektedir.
Bu yontemde, degerlendirilen her grupta, normal dagilim egrisine uygun sonuglar elde etmek giictiir.
Bunun yaninda, {icretlere dayali kararlarin alinmasinda bu yontemin kullanilmasi sakincalidir. Ciinkii
calisanlar arasindaki farkliliklar agik ve belirgin olmadigindan adil bir {icret artis1 yapilmasi zordur
(Uyargil, 2008: 55-56). Ayrica belirli standartlara gére segilerek ise alinan galisanlarin, 6rnegin ilk yil
degerlendirmesinde %10 basarisiz sayillmasi zorunlu olacaktir. Bu da bu yontemin tutarsizligin

gostermektedir (Dicle, 1982: 43-41).
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2.4. Grafik Ol¢iim Yontemi

Isgoreni degerlendirmek icin olusturulan kriterlere en uygun secenegin isaretlenmesine
dayanan bir uygulamadir. Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak iistlere degerlendirecekleri her kisi
icin basilt bir form verilerek doldurmalari istenir. Degerlendirici, ¢calisanin kisilik 6zellikleri, ise iliskin
davraniglart ve yaptig1 isin ¢iktilarin1 degerlendirmektedir. Calisan1 degerlendirirken, ¢alisanin is
bilgisi, devamliligi, calisma titizligi, giivenilirligi, ¢alisma miktar1 ve isbirligi egilimi dikkate alinir.
Degerlendirme formlarinda isgérende bulunmasi gereken nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda
onlarin ¢esitli derecelerini (cok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli, cok yeterli) gdsteren dlgekler yer
alir. Degerlemeciler, dlcekte belirlenen boyutlar agisindan isgorenin nitelik ve davranislarinin hangi
derece i¢ine girdigini saptayarak degerlendirmeyi yapar. Ayrica her derecenin bir puan degeri
bulundugundan, degerlendirme sonucu isaretlenen derece puanlarinin toplanmasiyla bagart puan
bulunur. Bu yontem sayisal degerlerle ifade edilebilen, uygulanmasi kolay olan ve degerlendiricilerin

cok fazla egitilmesini gerektirmeyen bir yontemdir (Barutcugil, 2004:191).

Tablo 4: Grafik Dereceleme Yontemini Gosteren Form

Bolim: Is Adr: Tarih:

Is Numarast: Derece:

Degerlendirme

Faktorler Cok Yetersiz | Yetersiz Normal Yeterli Cok Yeterli

Nitelik

Nicelik

Anlama
Kabiliyeti

Ise Devam

Ekipman

Koruma

Degerlendiren Diisiinceler: Imza:

Tarih:

Kaynak: Giines, Mutlu Performans Degerlendirmenin Kariyer Yénetimindeki Yeri ve Onemi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yaymlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul,

2006, s.37.

2.5. Kontrol Listesi Yontemi
Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan bu yodntemde, bir grup isi

tanimlamaya doniik olarak hazirlanan bir degerlendirme listesinin ¢ek edilmesi seklinde uygulanir.
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Degerlendirmeci bu listede yer alan ¢ok sayida hazir climlelerden kisiye uygun olanlar isaretler.
Isaretlenen olumlu ya da olumsuz ciimleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye alinir.
Ornegin toplam 100 puan iizerinden dagitilan puanlar toplanir ve dnceden belirlenen skalaya oturtulur.
Puanlamanin diginda istenirse her ciimlenin karsisinda her zaman, bazen ve higbir zaman gibi
ayristiritlmis ticlii dereceler olusturulabilir (Sabuncuoglu, 2000: 186). Degerleyicilerin tizerindeki ytikii
azaltmak i¢in, kontrol listesi yontemi uygulanmaktadir. Bu yonteme gore degerleyiciler, isgdrenlerin
basarilarin1 degerlendirmekten ¢ok, onlarin calismalar1 hakkinda bir yorumda bulunur. Sorular
genellikle “evet-hayir”, “V” ya da “x” isaret konulmak suretiyle cevaplandirilir (Bingdl, 1996: 231).

Kontrol listesi yontemine uygun bir form 6rnegi tabloda verilmistir.

Tablo 5: Kontrol Listesi Form Ornegi

Adi1 Soyadr:

Departman: Degerlendirilenin Adi:

Tarih:

Asagidaki climleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davranig ve ¢alisma durumuna en ¢ok
uyan climlelerin hizasima (x) isaretini koyunuz. Kisinin ¢aligmasim1 ve davraniglarini tam olarak

nitelemeyen climlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yok ise kendisine is arar.

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir.

Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisir.

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir.

Hos olmayan bir ¢alisma bigimi vardir.

Diizensiz sekilde caligir.

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin agiklanmasini ister.

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz.

Cabuk 6grenir.

Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez.

Calisirken kii¢tlik hatalar yapar.

Sorumlulugu tartismaksizin iistlenir.

Bagkalarmin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir.

Yaptigi isi yarida birakar.

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir.

Karmasik isleri yapmay1 sever.

Anlatim giicligii ceker.

Matematiksel sorunlar1 ¢ok iyi anlar.

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 187.
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Kontrol listesi yonteminde sorulan her sorunun ayri degerleri ve agirliklar1 bulunabilir. Bu
yontemde puan anahtar1 insan kaynaklari yonetimi boliimiinde bulunmaktadir. Degerlendiricinin
olumlu ya da olumsuz 6nyargili davranmamasi i¢in sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi
gerekir (Barutgugil, 2004: 435- 436). Yontemin zorlugu, her is kategorisi i¢in farkli soru listeleri
olusturmanin zaman alict olmasidir. Ayrica, sorularm degerlendirmeciler ic¢in farkli anlamlar
tagtyabilmesi olasiligi da yiiksektir. Bu nedenle ¢alisanlara geri bildirim saglama agisindan zor bir

yontemdir (Barutcugil, 2002: 191).

2.6. Zorunlu Secim Yontemi

Geleneksel grafik degerlendirme sistemindeki olumlu degerlendirme egilimini 6nlemek
amaciyla degerlendirmeciye hangisinin daha yiiksek puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir dizi
ifadeler verilmekte ve personeli degerlendirirken bu ifadelerden birini se¢cmeye zorlamaktadir.
Olgiitler genellikle personel uzmani tarafindan gelistirilmekte, yoneticiler ve diger uzmanlar segilen
oOlgiitlerin arzu edilebilirlik ve ayrimcilik 6zelliklerini kontrol etmektedirler. Zorunlu tercih yontemi
ustler, astlar, ¢calisma arkadaslari veya personelin kendisi tarafindan kullanilabilmektedir (Aldemir,
2004: 306).

Bu yontemde kullanilan degerlendirme formunda her biri dort veya bes climleden olusan ¢ok
sayida tanitimsal deyim gruplar1 yer almaktadir. Degerleyici, her bir grup i¢cinde degerlenmekte olan
bireyi en iyi bi¢cimde tasvir eden ve kisinin durumuna en az uyan iki climleyi isaretlemek zorundadir.
Her dortliik isgorenin lehinde ve aleyhinde olan ikiser olumlu ve olumsuz ciimleden olugmaktadir. Her
climleye verilen agirlik degerleyiciden gizlenmistir. Degerleyiciler, miimkiin olan en iyi bi¢imde
isgorenlerin davraniglarini rapor etmek ve bunlara uydugunu diisiindiikleri climleleri isaretlemek
durumundadirlar. Degerleyiciler, iggorenlerin durumlarina uygun tanitimsal deyimleri isaretlerken,
onlara yiiksek veya diigsiik bir deger verdiklerinden emin olamazlar. Bu nedenle zorunlu tercih
yontemi, diger yontemlerden daha nesnel ve bireysel onyargilardan daha ¢ok arinmis gériinmektedir
(Bingol, 1996: 233).

Bu yontemin uygulamada kendilerine pek giivenilmedigi duygusuna kapilan yoneticileri
giicendirdigi soylenebilir. Bu yoneticiler, kendilerinin ikinci planda gosterilmesini de pek
istememektedirler. Ote yandan, bu yontemde, personeli degerlendirme formlarmin hazirlanmasinin
oldukga gii¢ ve masrafli olmasi da bir bagka sakincali nokta olarak ileri siiriilmektedir. Bu nedenle bu
yontem, ¢ogu kez ve ancak, yapilan islerin, standart ve ortak nitelikte formlarin hazirlanmasina olanak
verebilecek derecede birbirine benzedigi orta ve alt yonetim kademelerine uygulanabilir bir durum
almaktadir (Canman, 2000: 175). Zorunlu tercih y6ntemine uygun bir form O6rnegi tabloda

gosterilmisgtir.

23



Tablo 6: Zorunlu Tercih Yéntemi Form Ornegi

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandiginiz ifadenin oniine bir isaret

koyunuz. Her bir ifade grubu i¢in sadece bir isaret koydugunuzdan emin olunuz.

-Cok sabirlidir.

-Mantiki olarak sonuca gider.

-Kendi hatalar1 i¢in sorumlulugu iizerine alir.
-Isi ¢ok akillica dagtir.

-Istisnai olarak adildir.

-Arkadaslarimni tesvik eder.

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandiginiz ifadenin 6niine bir isaret ve
onu en az tanimladigina inandiginiz ifadenin oniine diger bir isareti koyunuz. Her bir ifade grubu i¢in

iki ve sadece iki isaret koydugunuzdan emin olunuz.

-lyi bir genel kisilige sahip,
-Kuvvet ve giidiiden yoksun,
-Kiistah olma egilimi gosterir.
-Basiret gosterir.
-Sadakatsizlik gostermez.
-Kendisine ihtiyag vardir.
-Birgok hata yapar.

-Cok parlak bir gelecegi var.

Kaynak: Korman, s. 343; alintilayan Bing6l, 1996: 234.

2.7. Kompozisyon Yontemi (Tanimlayic1t Metin Tipi Degerlemeler)

Kompozisyon yontemde degerlendirilecek olan kisinin nitelikleri, yetenekleri, tistiin ve zayif
yonleri hakkinda degerlendiriciden bir ya da birkag paragraflik bir kompozisyon hazirlamasi istenir.
Personel se¢imi ile ilgili durumlarda, 6zellikle mesleki nitelikli gorev yerleriyle satis ya da yonetim
alanindaki gorev yerlerine atanacak personelle ilgili segme islerinde, adayin daha Once caligtig
isverenlerden, 6gretmenlerinden ya da is arkadaslarindan alinacak kompozisyon bigiminde bir yaziya
dayandirilarak yapilan degerlendirmeler uygulamada genis yer tutmaktadir. Kompozisyon usulii su
varsayima dayanmaktadir. Personeli yakindan, iyice bilen ve taniyan kisilerden, sézlii ya da yazili
olarak dogru ve agiklayici nitelikte bilgiler toplamak, ¢ok kez bigimsel degerlendirmeler derecesinde

ve onlar kadar gegerli bir yoldur (Oberg, 1972: 63).
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Bu y6ntemin 6nemli sakincalar1 bulunmaktadir. Bu sakincalar (Aldemir, 2004: 307; Oberg,
1972: 63):

- Her degerleyici degisik olgiitler kullanacagindan genelleme ve kiyaslama yapabilme olanagi
yoktur,

- Kimi durumlarda son derece 6znel olabilmektedir. Oznelligin éniine gegebilecek herhangi bir
onlemi yoktur,

- Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz anlamlar verecek
bicimde kaleme alabilmektedir,

- Yazilar uzunluk ve igerik bakimindan birbirinden genis farklar gostermektedir.

2.8. 360 Derece Degerleme Yontemi

“360 derece geribildirimi”, isgdrenin performansimnin iggoérenin is arkadaslarindan,
yoneticilerinden, kendisinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden ve i¢ ve (uygun oldugunda) dis
miisterilerinden derlenen spesifik is performansi bilgilerinin 1s18inda degerlendirilmesi siirecidir
(Barutgugil, 2002: 202).

Geleneksel performansin degerlendirilme yaklagiminda isgéren sadece istii tarafindan
geribildirim verilmesine karsilik, 360 derce geribildirim ydntemi, bu tip tek tarafli geribildirimin
Otesinde isgoren performansini gézlemleyen daha genis bir grubun isgdrenine geribildirim vermesine
olanak saglamaktadir. Bu y6ntem isgéren performansi ile ilgili birden fazla bakis agisini yansitmakta
ve performansin her yoniiyle degerlendirilmesine olanak saglamaktadir. Bizim kiiltiirimiizde kisiler
karsisindakilere goriislerini, 6zellikle de karsisindakinin iyilestirilmesi gereken veya olumsuz yonleri
ile ilgili diisiincelerini paylagsmakta ¢ekingen davranirlar. Her ne kadar karsimizdakine kendisi ile ilgili
iyilestirilmesi gereken yonleri yapict bir sekilde iletsek de Kkarsimizdakinin bunu yanlis
anlayacagindan veya bunu bireysel bir sorun olarak algilamasindan ¢ekiniriz. Dolayisiyla bu durum,
kisilerin kendileriyle ilgili yeterince diiriist geribildirim almamalar1 ile sonuclanmaktadir. Benzer
sekilde kurum igerisinde ¢alisanlarin yilda bir veya iki defa yapilan performans gortismeleri ile kendi
performanslar ile ilgili geribildirim alsalar dahi, bu geribildirim yoneticilerin goriigleriyle sinirh
kalmaktadir. 360 derece geribildirim ise isgorenin is ortaminda yakindan gozlemleyebilen farkli
guruplarin goriislerini isgérene iletilmesine olanak saglamaktadir. Bu dogrultuda isgéren kendi
performanst ile ilgili olarak birden fazla kisinin goriisiinii bir biitiin olarak gorebilmekte, bu veriler tek
bir kisinin goriisiinii yansitmamasi agisindan da kisi tarafindan sonuglara itiraz edilmesini
engellemektedir. 360 derece geribildirim kisilerin birbirlerine geribildirim vermesine olanak
saglamasi, kisileri gii¢lii ve gelismeye agik alanlari hakkinda detayli bilgi vermesi acisindan kisilerin
gelisimini destekleyici bir siiregtir. 360 derece degerleme yaklasimi, degerlemede ¢ok sayida insan ve
oOlgiitiin kullanilmasindan dolayr bu ismi almistir. Bu sistem bir ydnetici veya personelin, ayni
seviyede gorev yaptigi takim tiyeleri, isi geregi ortak ¢alismada bulundugu diger boliim yoneticileri,
bagli oldugu yonetici, kendisine bagli c¢alisan personel tarafindan degerlendirilmesi olarak
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tanmimlanabilir. Degerlendiren gurubun i¢ine miisteri veya tedarik¢iler de ilave edilmektedir. Sistemde
dort ve on arasinda degerleme imkani saglanmaktadir. Anlatimi igeren kisimlarin yaninda, objektif
Olgiitler de bulunur. Kisinin kendisi ile ilgili degerlemesinin de iginde yer aldigi 360 derece
yaklagiminin etkisi anonimdir. Sizi degerlendirenlerin kim oldugu bilinmemesine ragmen, hangi
pozisyonda olduklarini bilebilirsiniz (is¢i, nezaret¢i). Sistemin savunuculari, 6n yargi nedeniyle agiga
¢ikabilecek degerleme hatalarin1 minimize ettigi i¢in sistemin ¢ok yararli oldugunu ifade etmektedirler
(Payam, 2002).

360 derece geribildirimin Ozellikle isgéren acisindan belirgin yararlart bulunmaktadir
(Barutgugil, 2002: 203);

- Baskalarinin bakis acilarin1 daha iyi anlamak, isgoren kendi giiclii ve zayif yonlerini daha agik
gdrmesini saglar. Isgoren kendini gelistirme cabalar1 daha da odaklanmus ve etkinlik kazanmis
olur.

- Kisi daha genis bir performans bilgisi elde eder. Birlikte ve yakin galistig1 insanlarin goziiyle
kendi performansini izleme olanagi bulur.

- Geribildirimler isimsiz oldugu i¢in daha diiriist ve agik olur.

- Ishéren icin bagar1 beklentilerinin ne oldugunu agikliga kavusturur.

- lIsgorenlerle yoneticiler arasinda agik ve odaklanmis iletisimin temelini olusturur.

- Isgodrenler giiclii yonlerinin ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini kolaylastirir.

- Takim iyelerinin gurubu etkileyen performans konularina daha fazla katkida bulunmasinm
saglar.

“360 derece performans geribildirimi”, 6zellikle, takim anlayisina dayali, gelisime yonelik ve
giiven verici bir is ortami oldugunda ve kiiclilme gibi 6nemli organizasyonel degisikliklerin
yasanmadigi zamanlarda ¢ok daha etkili olur ve basariyla uygulanir. 360 derece geribildirim ve
gelisim sistemi ile bireysel performanslarla ilgili geribildirimin saglanmasinin yani sira bir gurubun
veya takimin performanst ile ilgili genel egilimlerinde belirlenmesi miimkiindiir. Bu aracin kullanim
amaglarindan bir bagkast da takim calismasimi giiglendirmek ve takim igerisinde iletisimi artirmak,
astlarin ustlerine ve diger is arkadaslarina performanslari ile ilgili goriislerini iletmelerine olanak
saglamaktir. Son olarak, bu ara¢ Orgiit icerisindeki degisim ihtiyaglarim belirleme ve degisimi
hizlandirma amaciyla da kullanilabilmektedir. 360 Derece Geribildirim ve Gelisim Sistemi kurumun
kullandigt mevcut bir performansin degerlendirilme sisteminin olmadigi durumlarda performans
degerlendirmek amaciyla kullanilabilecegi gibi kurum iginde var olan bir performansin
degerlendirilme sistemine ek olarak da kullanilabilir. Ancak unutulmamalidir ki, calisanlarin
performansinin en etkin 6l¢limii hem hedef hem de yetkinliklerin 6l¢limii ile gerceklemektedir. 360
derece geribildirim ise performansla ilgili olarak sadece yetkinliklerin 6l¢iimiine olanak saglamaktadir.
Bu dogrultuda, bir kurumun 360 derece geribildirim ve gelisim sistemini uygulayabilmesi kurumun
yetkinliklerinin tanimli olmasina baglhidir. Buna ek olarak bu yontemin kurumda saglikli olarak
uygulanabilmesi ve giivenilir sonuglar yaratmasi i¢in kurum igerisinde bir giiven ortaminin var olmasi,
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calisanlarin bu yaklasimin kendi ve kurumun gelisimine katki saglayacagini algilamalari biiyiik 6nem
tagimaktadir (Payam, 2002).
360 derece uygulamasi igin asagidaki onerilerin dikkate alinmasi yararlidir (Aydemir, 2001:
276);
- Kimlerin degerlemeye katilacagina karar vermek kolaydir. Fakat dikkat edilmesi gereken geri
bildirimlerin anonim ve giivenilir olmasidir.
- Degerlendirenler ve degerlendirilenlerin bu nedenle birbirini tanimasi, hatta ortak tecriibeleri
bulunmalidir.
- Geribildirim uzmani verilerin dogrulugunu kontrol etmelidir.
- Sayisal degerlemelerle, yargisal (anlatimsal) degerlemelerin bir birini tamamlamasina ve
tutarli olmasina dikkat edilmelidir. Sayilar tek basina fazla bir anlam tagimayabilirler.

- Yorgunluktan kaginmali, herkesi ayn1 anda degerlemeye kalkismamalidir.

2.9. Kritik Olay Yontemi
“Kritik olaylar” denilen teknik, yoneticinin i sirasinda meydana gelen olumlu ya da olumsuz
bir 6nem tasiyan olaylar1 kaydedip bunlar1 ¢aligsanlarin dosyalarina islemesidir. Bunun i¢in hangi
tiirden olaylarin kaydedilecegine iliskin olarak bazi kategoriler saptanabilir. Yonetici, ¢alisanlart bu
kategorilere gore degerlendirir. Bicimsel performansin degerlendirilmesinin zamani geldiginde
yOnetici bu notlara bakarak degerlendirmelerini isgorenlerle tartisir. Bu teknigin en iyi kullanim yeri,
is performansiyla dogrudan ilgili belli olaylarin dokiimiiniin kolaylikla yapilabilecegi durumlardir.
Degerlendirmede subjektif dlgiitlerin énemli rol oynadigi durumlarda da bu teknik yararli olur. Isin
nasil yapildigin1 6grenme surecindeki bir satis elemani icin yoOneticinin bir miisteriyle nasil
ilgilenilmesi gerektigi konusundaki goriislerini bilmek yararli olabilir. Bu teknigin yararlar ve
dezavantajlar asagida siralanmigtir (Tiirker, 2003: 131 ).
- Yoneticilerle ¢alisanlarin performans konusunda yararli tartismalar yapabilecekleri referans
noktalar1 saglar,
- Kiritik bir olay oldugunda, gecerli niteliksel veriler saglanmis olur.
- Performansla ilgili bircok tartisma konusu ortaya c¢ikarir, bdylece calismalara Oneride
bulunmay1 kolaylastirir.
- Biitiin ¢alisanlar i¢in uygulandiginda ¢ok zaman alan bir yontemdir.
- Subjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin dnyargilarindan arinmasi ¢ok giigtiir.
Kritik bir olay meydana geldigi anda olayla ilgili hemen tartisilmazsa durumun anlasilabilmesi

ve degisikliklerin yapilabilmesi giictiir.
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Tablo 7: Kritik Olay Yontemine Dayali Degerlendirme Formu

Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg:

Sorunlar1 géremedi Sorunlar1 goremedi
Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi
Sorunlarin kaynagina inemedi Sorunlarin kaynagina inemedi
Tarih Secenek | OLAY Tarih Secenek OLAY
15.03.2016 | C Ozel bir duyurunun 18.04.2016 | C Bireysel ¢abalariyla
gecikmesine neden oldu firinda yangin
¢ikmasini onledi
Aciklama Aciklama
Cok onemli ve 6zel ulakla X ytiksek firinindaki
gelen bir duyuruyu bir arizay1 herkesten
zamaninda ilgililere once gorip haber
bildirmedi. verdi.
Kendisini tehlikeye
Atarak yangin
¢tkmasini onledi.

Kaynak: Sabuncuoglu, Zeyyat. insan Kaynaklar1 Yénetimi 2. Basim. Bursa: Alfa Aktiiel Basim
Yayim, 2005. 208.

2.10. Hedeflere Gore Degerlendirme

Hedeflere gore performansin degerlendirilme yaklagimi, ortak performans kriterlerini kullanan
yaklagimin aksine bireysel performansa odaklidir. Bu yaklagimda kullanilan yontem, ¢aliganin {istii ile
birlikte goriismeler yaparak performans hedefleri belirlemesi ve basarili veya basarisiz oldugunun bu
performans hedeflerine ulasip ulasilamadigina bakilarak kararlastirilmasidir. Yani ortak performans
kriterlerine dayali degerlendirmelerden farkli olarak bu yontemde kisilerin gergeklestirdikleri
hedeflere, yarattiklar1 sonuc¢ ve ciktilara gore olusturulan bireysel standartlarla degerlendirilmeleri
amaglanmalidir (Sabuncuoglu, 2002: 216).

Bu anlayista en dnemli deginilmesi gereken konu, hedeflerin belirlenmesinin 6nemi olmalidir.
Bunun da nedeni hedeflerin; ulasilip ulagilamamalar1 bakimindan, performansin degerlendirilmesinin
sonucunu belirleyecek tek ve en 6nemli faktér olmalaridir. Hedeflere gore degerlendirme yontemi,

birey ve firma amaclarin1 birbiriyle entegre ederek ve biitiinlestirerek ¢alisanlart ise giidiileme,
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degerlendirme, egitme ve firmanin basarisim1 gelistirme amaci giiden bir sistemdir. Hedeflere gore
performansin degerlendirilme yonteminde, hedefler icin siireler belirlenir. Bu siireler genellikle bir
aylik, ii¢ aylik veya bir yillik gibi siireler olarak belirlenebilir. Hedeflerin belirlenmesinde yonetici ve
ast birlikte hareket ederler. Hedeflere gore performansin degerlendirilmesinin yapabilmesi igin
oncelikle firmanin uzun vadeli hedeflerini belirlenmis olmasi1 gerekir. Daha sonra ise organizasyonun
boliimsel ve bireysel amaglarinin belirlenmis olmasi gerekir. Buna bagli olarak isletmenin amaglariyla
calisanlarin bireysel amaclarimin ortak amaglar haline getirilmesi saglanir. Hedeflere gore
performansin degerlendirilme yonteminin en biiyiikk avantaji, degerlendirmenin son derece tarafsiz
olmasidir. Bunun da nedeni ¢alisanin istenen basari standartlarin1 yakalayip yakalayamadigini gérmek
icin sadece belirlenen hedeflere ulasilip ulasilamadigina bakilmasidir. Bu sekilde degerlendirici ihmal
kasit veya yetersizliklerinden kaynaklanan degerlendirme hatalar1 da en aza indirgenmis olacaktir.
Sistemin en biiyiik sorunu ise, hedef belirlemenin zorlugudur. Degerlendirmelerin dogrulugu tamamen
hedefin dogru belirlenmesine bagli oldugu igin, eger hedef daha 6nce de belirtilen sahip olmasi
gereken Ozelliklere uygun olmayan bir sekilde belirlenirse yontem daha bastan dogrulugunu yitirmis
olacaktir (Sobuncuoglu, 2005: 212).

2.11. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri bir kisinin isle ilgili yetenek ve yeterliliklerini degerlendirmek i¢in
kullanilan giiclii bir yontem olarak ifade edilebilir. Uygulama boyunca yapilan gercege cok yakin
simiilasyonlarla bu yontem degerlendiricilere kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerini belirleyebilme ve ilgili
pozisyon i¢in basar1 potansiyeline sahip olup olmadiklarim tahmin etme konusunda miikkemmel bir
firsat sunmaktadir. Degerlendirme merkezi, ¢ok sayida katilimcinin ve ¢ok sayida degerlendiricinin
katilimeilarin performanslarin1 belli sayida asamalarla degerlendirdikleri bir siire¢ olarak ifade
edilebilir. Degerlendirme merkezi, genellikle dis alanda ve alti-on iki c¢alisanin katilimiyla
uygulanmaktadir. Degerlendirme merkezleri esas olarak kisilerin, yoneticilik gorevleri icin gerekli
olan karakter ozelliklerine, yoneticilik yeteneklerine ve bireysel yeteneklere sahip olup olmadiklarini
belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Ayrica bunun yani sira kisilerin, ekiplerde ¢alisacak becerilere sahip
olup olmadigini belirlemek amaciyla da kullanilmaktadirlar. Degerlendirme merkezlerinde kullanilan
caligsmalar; lidersiz grup tartigmalari, gériismeler, bekleyen problemler ve rol yapma gibi uygulamalari
icermektedir (Erkut, 2004: 51).

Lidersiz grup tartismalari: Lidersiz grup tartismalarinda 5-7 kisi bir takim olarak, birlikte
calisip, kendilerine verilmis bir problemi belli bir zaman biriminde ¢6zmek zorundadir. Bu problem,
alim-satim, ait diizey bir ¢alisanin odiile aday gosterilmesi veya bir {iriiniin olusturulmas: ile ilgili,
olabilmektedir.

Bekleyen sorunlar: Bu alistrma bir yoneticinin masasinda bekleyen sorun kisminda

goriinecek cesitli dokiimanlar: igerir. Katilimcilarin materyalleri okumalar1 ve gerekli tepkiyi verme
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secimini yapmalar istenir. Bu tepkiler yetki devri isleri, kars1 yazigmalar, toplantilar1 planlama veya
giindemi tamamen 6nemseme gibi islemleri igerebilmektedir.

Rol oynama: Bu uygulamada ise katilimcinin bir yonetici roliinii veya baska bir calisanin
roliinii iistlenmesi anlamina gelir. Ornek olarak; degerlendirme merkezi katilimcisindan, daha énceden
bir alt personeli hakkinda negatif performans raporu vermis bir yoneticinin roliinil, listlenmese istenir.
Katilimet, s6zii gegen personelin performanst hakkinda bilgilendirilir. Katilimcidan sozii gecen personel
ile performans problemleri hakkinda 45 dakikalik bir toplant1 igin hazirlanmasi ve gergeklestirmesi
istenir. Personel rolii, bir yonetici veya degerlendirme merkezinin dizayn grubunun veya sirketinin

bagka bir liyesi tarafindan oynanir (Erkut, 2004: 52).

Degerlendirme merkezi ayrica bazi testleri de igerebilir. Ilgi alanlar1 ve yetenek testleri, ayrica
kisinin kelime hazinesi, genel zihinsel becerileri ve mantik kullanma becerilerini degerlendirmek i¢in
de kullanilabilir. Kisilik testleri; personelin diger kisiler ile iyi gecinip gec¢inmedigini, belirsizlik
durumlarindaki toleranslarin1 ve yonetici olarak basarili olmasini etkileyecek diger bireysel
ozelliklerini belirlemeyi saglamaktadir. Degerlendirme merkezindeki alistirmalar c¢alisanlarin
yoneticilik ve bireysel beceri 6zelliklerini 6lgmek i¢in dizayn edilmistir. Bu oOlgiilen beceriler
genellikle; liderlik, s6zel haberlesme, yargilama, organizasyon kabiliyeti ve strese toleransi igerir.
Degerlendirme merkezlerinde yoneticiler genellikle bilirkisi olarak siirecte yer almaktadir. Ydneticiler,
becerilere bagli olan hareketlerin degerlendirerek, personel segimleri yapma konusunda egitim gormiis
kisilerden olugmaktadir. Genellikle her bilirkisi her bir egzersizde bir veya iki kisinin hareketlerini
gbzlemleme ve kayit etme ile gorevlidir. Bilirkisi notlarim gézden gegirmekte ve personelin beceri
diizeyini derecelendirmektedir. Biitiin egzersizler tamamladiktan sonra, bilirkisiler bulusup
degerlendirmeye katilan her bir kisi hakkinda gozlemlerini tartigmaktadirlar. Bilirkisiler birbirlerinin
derecelendirmelerini karsilastirip her bir beceri i¢in her bir personelin derecelendirmesi {izerinde

anlagmaya caligirlar (Cetin, Arslan 2000: 155).

2.12. Takim Bazh Performans Degerlendirme

[sletmelerin  takim  bazli  organizasyonlara yonelmeleri nedeniyle performansin
degerlendirilmesi de takim bazinda ele alinmaya baglanmistir. Takimi bir biitlin olarak degerlendirmek
kolay bir is degildir. Takimin basarisi sadece kendi giicline bagli olmayabilir. Cok ¢esitli etken takimin
basarisin1 olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle takim g¢alismalarinda, hem takimin hem de
kigilerin ayr1 ayri performansi dikkate alarak degerlendirme yapilmalidir. Uygulamada kisilerin is
performansini degerlendirirken kullanilan kriterlerin bir kismi dogrudan is ile ilgi olurken, bir kismi da
davranilsa ilgili faktorlerdir. Takim ¢alismasinda bu davranislar, performansin tanimlanmasinda yer
almaktadir. Bu ¢ergevede iletisim, isbirligi, sahiplenme, basarma azmi gibi faktorler incelenmektedir
(Erdil, 1998: 168’den Akt; Sabuncuoglu, 2000: 181).
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Bu yontem calisanlarin direkt denetlenmesinin miimkiin olmadigi, bireysel performansin
Olciilmesinin tam olarak saglanamadigi ve takim galigmasi ve isbirliginin basarisi agisindan gerekli

oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir (Unal, 1998: 23 den’ Akt; Sabuncuoglu, 2000: 181).

2.13. Cagdas Degerleme Yontemleri

Performans degerleme yontemleri timiiyle farkli degildir. Cagdas degerleme yontemini
geleneksel degerleme yonteminden ayiran en biiyiik fark, degerleme ve degerleyiciler bakimindandir.
Cagdas degerleme yontemleri genellikle niceliksel degerlemeye dayali agik yontemlerdir. Cagdas

yontemler geleneksel yontemlerden yararlanilarak olusturulmaktadir (Cabuk, 2003: 182).

2.13.1. Is Planlamast ve Degerleme

Satig elemaninin bir baskasi tarafindan degil de, elemanin kendi kendini degerlemesi ilkesine
dayanir. Temelde istenilen bir satis elemaninin veya yoOneticinin calistigi isletme ve bdoliimiin
amaglarmi gozden gegirerek, kendi gorev tanimini dikkate alarak kendi is planini yapip, bunu ne
derecede gergeklestirdigini degerlemesidir. Baz1 yonleri ile Amaglara Gére Yonetim’e benzeyen bu
yontem, daha ¢ok iist yoneticiler i¢in uygulanmaktadir. Ancak bu yontemin tek basina yeterli oldugu

soylenemez (www.egitisim.com.tr).

2.13.2. Basart Degerlemede Gelistirici Yaklasim

Bu yontem, donem basinda bireysel performans amaglarinin saptanmasi ve bunlara ulagma
derecesinin Olgiilmesi, ulasilamamasi halinde sebeplerinin arastirilmasi ilkesine dayanmaktadir.
Yoneticilerin egitimini ve gelistirilmesini amaglamaktadir. Burada da amaglarin oSlgiilebilir olarak
yoneticilere danisilarak konulmasi, degerlemenin sik sik yapilmasi, basar1 durumlar1 hakkinda ilgiliye
hemen bilgi verilmesi esastir. Boylelikle performansi degerlenen satig elemaninin veya yoneticinin
sapmalarimi  diizeltmesi  bireysel  gelisme  plamt  hazirlayarak ~ uygulamasi  beklenir

(www.koniks.com16.04.2016).

2.13.3. 360 Derece Degerleme

Performanslarin  degerlendirilmede geleneksel yaklagimlarda sadece patronlarin astlari
degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron, bireyin performansina iligkin anahtar noktalari
degerlemede en az kalifiye olan kisidir. Patron adina hareket eden yonetici de degerlemede tek yanl
kalabilir. Iste bu sorunla basa ¢ikabilmek icin baz1 firmalar bireyin performansin degerlendirilmesinde
ortak olarak kabul edilen bir¢ok kisinin katkisindan yararlanmayi tercih etmeye baslamistir. Bu
ortaklar; ilgili yoneticiler, astlar, i¢ ve dig misteriler vb. olabilmektedir (Sabuncuoglu, 1999: 169).

Bir calisanin farkli gorevleri ya da tek bir gorevinin farkli boyutlar1 olabilir. Ydnetici gerek

vakit darlig1 gerekse konumu geregi calisanin performansinin sadece bir kismimi gozlemleyebilir.

31


http://www.koniks.com/

Bunun sonucunda ya c¢alisanin performansi diisiik olarak degerlendirilir ya da c¢aligsan tiim enerjisini
degerlendirmenin yapildig1 alana kaydirir. Bu durumda performansin degerlendirilmesi gerek isletme
gerekse de calisan agisindan istenilen amaca ulagmamis olur. Olabilecek ikinci hata degerlendirmenin
objektifligi ile ilgilidir. Yoneticiler cesitli duygusal veya bireysel sebeplerle ¢alisanlarin performansini
degerlendirirken oldugundan daha yiiksek veya daha diisiik degerlendirebilirler. Her iki durumda da
performansin degerlendirilmesi etkinligini yitirir (Palmer, 1993: 19°den Akt; Kalyoncu, 2010).

Yontemin bazi avantajlari ise su sekildedir: Yoneticinin tek basina elde edemedigi bilgileri
farkli kisilerden elde edebilmesine imkéan tanir. Bu yontemle elde edilen bilgiler farkli kisilerden ve
degerlenenin kendisinden elde edildigi ig¢in daha objektif olabilir (Argon, 2004: 226’den Akt;
Kalyoncu, 2010). Bu performans degerleme sistemi, ¢ok yonlii olarak siirekli bir arayisi ve
sorgulamay1, calisanlarin performansi hakkindaki bilgiyi c¢alisan ile farkli iliskilere sahip deg
kaynaklardan toplamay1 amaglamaktadir (Turgut, 2001: 62).

Bu degerleme yontemi Insan Kaynaklari Yonetimi igin verilen kararlarda devamliligi ve
biitiinliliigli  saglamaktadir. Organizasyonel hedeflerle bireysel hedefleri uyumlastirarak
organizasyonun basarisint miimkiin kilmaktadir. Ayrica gelecekte yoneticilerin performans degerleme
ve egitim ihtiyaclarimi belirlemek igin ihtiya¢ duyacagi yiiksek kalitede bilgi birikimini olusturarak
yOneticinin ¢alisanlar hakkinda dogru karsilastirmalar yaparak dogru kararlar vermesini saglamaktadir.
Yapist itibariyle de organizasyonun tiim alt sistemleri arasinda bir bilgi iletisimi etkilesimini meydana
getirir (Acar, 2000: 65).

Organizasyonlarin IKY sistemi zayif ve yetersiz ise 360 Derece degerlendirme yontemi bu
organizasyonlara pek bir sey kazandiramaz. Ayrica; organizasyonda belirlenen hedeflerden ziyade,
organizasyonun performansini gelistirecegine inanilan yeteneklerin giliglendirilmesi iizerinde
odaklanmak zorundadir (Turgut, 2001: 53). 360 derece dedigimiz zaman kisinin ast1, Gsti, kisi ile aym

diizeyde ¢aliganlar ve miisterilerden degerlendirme alinmasi s6z konusu olmaktadir.

2.13.3.1. 360 Derece Geribildirim ve Gelisim Sistemi

Bu yontemde calisanlar sadece istleri tarafindan degil, ayn1 seviyede ¢alisan ig arkadaglari,
diger departman yoneticileri, i¢ ve dis miisteriler ve c¢alisanlarin kendileri tarafindan
degerlendirilmektedir. Is diinyas: gittikge daha rekabetgi bir ortam olmaktadir. Bunun sonucu olarak
organizasyonlar  performanslarin1  gelistirmeye  yonelik  siirekli  arayis  icerisindedirler.
Organizasyonlarin gelisebilmesi i¢in Oncelikle ¢alisanlarinin uyumunun saglanmasi gereklidir. Bunun
da basariyla yapilmasi i¢in su andaki performanslarla ilgili gelisime agik alanlarin bilinmesi gerekir.
Iste bu noktada 360 derece geri bildirim ve gelisim devreye girer. Gittikce daha ¢ok sayida
organizasyon 360 derece siireglerini. 360 derece geribildirim, kisinin kendisinden beklenen
yetkinliklerdeki performansini 6lgmek igin kullanilan, kisiyi farkli agilardan gézlemleyebilen taraflarin

degerlendirmelerini igeren bir siirectir. Geleneksel performansin degerlendirilme yaklagiminda
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calisana sadece {istii tarafindan geribildirim verilmesine karsilik, 360 derece geribildirim yontemi, bu
tip tek tarafli geribildirimin Gtesinde calisanin performansini gézlemleyen daha genis bir grubun
(6rnegin; kisinin is arkadaslari, astlari, miisterileri ) c¢alisana geribildirim vermesine olanak
saglamaktadir (Y1ldiz, 1998: 125).

2.13.3.2. 360 Derece Geribildirim ve Gelisim Sisteminin Ozellikleri

1990’11 yillarda o6zellikle ABD ile Bati Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan yaygin bir
bicimde kullanilmigtir. Giiniimiizde hem ydneticiler, hem de isgorenler tarafindan performansi
gelistirme etkili bir yontem olarak goriilmektedir. Bu yontem calisanin performans ile ilgili birden
fazla bakis acisin1 yansitmakta ve performansin her yoniiyle degerlendirilmesine olanak saglamaktadir
(Barutgugil, 2002: 203; Uyargil, 2008: 42-43).

Calisan1 is ortaminda yakindan gozlemleyebilen farkli gruplarin goriislerini calisana
iletilmesine olanak saglamaktadir (Fox ve Klein, 1996: 20-25’den akt; Kalyoncu, 2010). Bu
dogrultuda ¢alisan kendi performansi ile ilgili olarak birden fazla kisinin gériistinii bir biitiin olarak
gorebilmektedir. Sistemde, bireysel performansin ve gelisim ile ilgili geribildirimin saglanmasinin
yani sira, bir grubun veya takimin performansi ile ilgili genel egilimlerin de belirlenebilmesi
miimkiindiir. Performans1 gelistirme, egitim ihtiyaglarin1 saptama, kariyer yonetimi ve &diil
sistemlerini uygulama, potansiyel terfi durumlarimi degerlendirme ve iicret diizenlemelerini ayarlama

hedefinde 6nemli bir veri toplama sistemidir (Ergin, 2002: 136-137; Plunkett ve Attner, 1992: 317).

2.13.3.3. Degerlendirme Siirecinin Isleyisi

Iyi bir is performansi igin gerekli olan becerileri ve davramislari siralayan bir beceri modeli
gelistirilmektedir. Beceri modeline dayali olarak da bir performans anketi hazirlanmaktadir. Calisan,
kendisini degerlendirmesi icin sekiz- oniki kisilik bir isim listesi onermektedir. Bu kisiler; astlar,
calisma arkadaglar1, yoneticileri, miisteriler veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi
verebilecek herhangi bir kisi olabilecektir (Barutgugil, 2002: 203).

Onerilen kisiler listesinden {ist ydnetici, o calisan icin performans anketini dolduracak alti-on
kisiyi se¢mektedir. Secilen bu kisiler, anket formlarin1 doldurmakta ve her bir beceri alami igin
¢alisanin performansimi derecelendirmektedir. Calisan kendi performansini derecelendiren bir formu
doldurur ve kendisine bu verilerin olusturdugu; giiclii ve zayif yonlerini gosteren, gelistirmesi gereken

yonleri vurgulayan bir rapor verilir (Barutgugil, 2002: 203 ).

2.13.3.4. 360 Derece Geribildirim ve Gelisim Sisteminin Uygulanmasmin Avantaj

ve Dezavantajlar
360 Derece Performansin Degerlendirilme Sistemi’nin bazi avantajlar1 sdyle Ozetlenebilir
(Garavan, 1997: 140-141; Ludeman, 2000: 46-47; Aytag, 2003; Illeez ve Giiner, 2006: 327).
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-  Kapsamh ve Objektif Geri Bildirim: Birden fazla degerlendirme grubunun (¢alisanin
arkadaglarindan, astlarindan ve yoneticilerinden gelen geri bildirimler) olmasi, verilen geri
bildirimin daha kapsamli ve objektif olmasini saglamaktadir. 360 derece geribildirim
yonteminde farkli kaynaklardan geribildirim alinmasi geribildirimin objektifligini garanti
etmemektedir (Yilmaz, 2005: 40). Ancak, tek bir kisinin goriisiiniin 6l¢ii alindig1 sistemlere
gore daha sagliklidir. Kiginin, yaptigi isle ilgili calisma arkadaslarinin fikirlerini 6grenmesi o
kisi i¢in ufuk agic1 olabilir (Barutgugil, 2002: 206).

Ayrica, boyle bir sistem, geri bildirim siirecine bir¢ok kisinin katilmasindan dolay1 yoneticilerin de

isini oldukca kolaylastiracaktir.

- Calisamin ya da Belli Bir Takimin Giiglii ve Gelismeye Acik Alanlarimi Belirlemek: Belirli
takimlar temelinde giiclii ve gelisime acik alanlarin tespit edilmesine ve departmanlar bazinda
gelisim planlart olusturulmasina olanak vermektedir. Takim iiyeleri gelecekte birbirleri
hakkinda fikirlerini paylasacaklarin1 bildiklerinden daha bilingli ve sorumlu bir sekilde
davranacaklardir. Bu durum daha verimli bir takim ¢aligmasi ortami yaratabilir. lyi planlanmis
bir siirecle galisanlar arasindaki iletisim iyilestirilebilir (Barutgugil, 2002: 204).

- Kariyer Gelisimi Icin Sorumluluk Alma: Cesitli sebeplerden dolayi, birgok kurum
calisanlarinin kariyer gelisimi igin ayirdiklar kaynaklar1 azaltma egilimindedirler. Degisik
degerlendiricilerden alinacak fikirler, c¢alisan icin bireysel kariyer gelisimi hakkinda yol
gosterici olabilir (Yilmaz, 2005: 40).

360 Derece Performans Degerleme geri bildirim sisteminin, klasik anlamda amirlerinin
yapacagi degerlendirme sonucunda saglanan geribildirimden ¢ok daha gelistirici ve faydali oldugunu
diistinmektedir. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi, mevcut degerlendirme sisteminin yerini
almaktan daha ¢ok degerlendirici i¢in destekleyici bir unsur olarak kullanilmaktadir (Edwards ve
Ewen, 1996: 37). Dikkatli uygulanildiginda katilimcilig1 arttirmakta, ¢alisanlar arasinda giiven ve
memnuniyeti yiikseltmekte ve iletisimi gli¢lendirmektedir. 360 derece geribildirim siirecinin olumsuz
yonleri de bulunmaktadir. Bu olumsuz yonleri bilmek, bu sistemleri uygularken yanlis yollara
sapmamak acisindan ¢ok onemlidir (Aytag, 2003; [lleez ve Giiner, 2006: 327; Kaynak ve Biilbiil,
2008: 271; Uyargil, 2008: 102-111):

Eger sistem Orgiitiin genel amacim destekleyici nitelikte degil de sonradan bir ek
niteligindeyse Sistemden yeterli verim almmamaz. 360 Derece Performans Degerleme Sistemi,
merkezinde ¢aligan kiginin kendisi olmak {izere degerlenen kisiyle birlikte diger biitiin ¢alisan ve is
baglantilarindan geri besleme almayir amaglayan bir uygulamadir. Buyiizden farkli seviyelerdeki
personellerin ayni sorular ile sorgulanmasi gegerlilik agisindan ¢ok dogru olmayan bir yaklagimdir.
360 derece geri besleme uygulamalarina genel olarak bakildiginda yukaridaki temel kriterler 1s18inda

orgiitsel farkliliklarin dikkate alinarak isletmelerin kendi yapi1 ve gergekleri dikkate alinarak
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degerlendirme oOlgeklerinin hazirlanmasi ve alt kriterlerinin belirlenmesi gerektigi sOylenebilir

(Edwards ve Ewen, 1996: 29°den Akt; Tabak, 2007).

2.13.4. Smart Teknigi

Performanslarin degerlendirmelerinde kullanilacak standartlarin dlgiilmesi i¢in kolay kriterler
olmasmna dikkat edilmelidir. Bunun igin “SMART TEKNIGI’NDEN” yararlanilabilir. Spesifik,
dlciilebilir, ulasilabilir, sonuca odaklanmis, zamanin belirlenmis olmasi gerekmektedir. Ozetle
performansin degerlendirilmenin basarili olabilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanlar arasindaki isbirligi ve
iletisimin saglanmasi, hedef ve standartlarin belirlenmesi ve belirlenen standartlarin da gegerli,

giivenilir ve dnyargidan uzak olmas gereklidir (Unal, 1998: 18 ).

2.13.5. Performan Geri Bildirimi
Performanslarin degerlendirmelerinde donemi sonunda ¢alisana geri bildirim Snemlidir.
Ciinkii calisan performansi ve nedenlerini 6grenmek ister. Geri bildirim performans 6lgmek kadar
onemlidir.
Geri bildirim faydalari;
- Calisanin performans doneminin degerlendirilmesi,
- Calisanin, giiglii ve zayif oldugu alanlarin saptanmast,
- Performans yiikseltmek i¢in nelerin yapilabileceginin tespiti,

- Calisanin yoneticisinden beklentilerini dile getirmesi,

Calisanin Performansini gelistirmek icin geri bildirimde KISS (Keep (Devam Et), Improve (Gelistir),
Stop (Bitir), Start (Baglat)) modeli yaklasimi 6nemlidir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI, YONTEMI, KISITLARI

Bir isletmenin uzun vadedeki basarisi, calisanlarin ne kadar iyi performans gosterdiklerini
Olciim yetenegiyle ve bu Ol¢clim sonucunda ulasilan verileri, mevcut performans standartlarini
gelistirmeye yonelik olarak kullanmalari ile saglanir. Bu noktada karsimiza g¢ikan degerlendirme
stireci, bireyin daha ise kabul asamasinda baslayan ve calisma hayati siiresince de belli amaglar
dogrultusunda ve belli araliklarla diizenli olarak siirdiiriilen faaliyetler biitiiniinii ifade etmektedir.
Isletmelerin faaliyet alanlari, tiirii ve kapasiteleri ne olursa olsun, ydnetici pozisyonunda gérev yapan
kisilerin en Onemli sorumluluk alanlarindan birisi, iggdren performansimin degerlendirilmesi ve
artirtlmaya ¢alisilmasidir. Sagduyusu yiiksek yoneticilerin marjinal ¢iktilar yiiksek olmakta ve isletme
performansinda olumlu etki yaratmaktadirlar. Yoneticiler nasil degerlendirilmeli ve ddiillendirilmeli
tartigmast ise yillardir siirmektedir (Helvaci, 2002: 3).

“Performans degerlemeleri, organizasyonun calisanin performansinin yonetimi ve
gelistirilmesinde, zamaninda ve dogru kadrolama kararlarinda ve firmanin hizmet ve iiriiniin biitiine
yonelik kalitesinin gelistirilmesinde gittikge artan 6nemli bir ara¢ olmustur”. Performans degerlemesi
isletme ve onun yoneticileri agisindan 6nem tasidigi kadar, ¢alisanlar agisindan da deger tasir.
Ozellikle yiiksek performans sergileyen isgdrenler, calismalarinin karsihigini gormek isterler ve
basarili olmalarindan dolay1 kariyer beklentilerini yoneticilerine iletmek ve bu konuda onlarin
goriislerini almak isterler. Ayrica degerleme sonucunda isgorenlerin varsa eksiklikleri tespit edilerek
bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglanacaktir. Bu perspektiften bakildiginda,
performansin degerlendirilmesinin, ¢alisan1 ise yonelten, yonlendiren ve yetenekleri gelistiren bir
arag olarak kullanildig1 sdylenebilir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 170)

Bu gercevede hazirlanan ¢alismada performans degerlendirmenin amact; organizasyondaki
calisanlarin iyiden kotliye dogru siralanmasi degil; orgiitsel amaclarin astlar tarafindan oncelikle
anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede
yerine getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢aligma ortaminin siirekli
muhafaza edilmesidir. Bu isleri gerceklestirirken performansi gelistirmek ve beklenenleri veremeyen
calisanlarin gelismeye ihtiyag duyduklar1 alanlari ortaya ¢ikarmak temel hedefler arasinda yer alir.
Amirden ¢alisanlara bakigin bir gostergesi olan klasik performansin degerlendirilme sistemleri
giinimiizde bu noktada iflas etmislerdir. Ciinkii performansin degerlendirilme sisteminden
organizasyonun esas beklentisi gelecekteki kariyer planlamalarinda kimin nerede oldugunun tespit
edilmesinde bir arag olmasi degil, ¢alisanlar boyutunda sisteme onemli geri beslemeler vermesi;
sistemi siirekli olarak gelecege ve Orgiitsel vizyona yoOnlendirmesi, organizasyonu yarinlara

tagimasidir. Arastirmada elde edilen goriisler dogrultusunda yonetici goriisleri arasinda anlamli bir

farklilik olup olmadigi ortaya koymasi, amaglanir.
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3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci performans degerlendirme yontemlerini (siralama, zorunlu dagilim,
grafik Ol¢iim, kontrol listesi, zorunlu se¢im, kompozisyon, 360 derece degerleme, kritik olay,
hedeflere gore degerlendirme, degerlendirme merkezi ve takim bazli performans yontemleri)
birbirleriyle

a. Performans ve potansiyeli 6l¢me uygunlugu,

b. Birey, takim, organizasyon bazinda kullanim uygunlugu,

c. Etkinligi agisindan kiyaslamaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Aragtirma sektdrel bazda Hatay Ilindeki 80 farkli firmadan 100 isgdreni kapsamaktadir.
Performans degerlendirme genis bir konu oldugundan, bu ¢alismada sadece sektorel bazda farkl
firmalarin performanslar1 {izerinde durulacaktir. Diger taraftan, literatiir arastirmasi boliimiinde de
goriilecegi lizere, Ozellikle son donemlerde performans degerlendirmenin ¢ok kapsamli bir konu

oldugu ve bunun etkileri, isletmeler ve kurumlar i¢in 6nemi tizerinde durulmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Hatay Ilinde sektdrel bazda 11 Performans degerlendirme yontemi nicel tarama olarak
performans degerlendirmenin nedenleri, boyutlar1 ve sonuglarini anket uygulanarak arastirilmistir. Bu
degerlendirme yontemleri; Mert ve Turgut (2014)’un ¢alismalari esas alinmistir.

Aragtirmada kullanilan performansin degerlendirilme yontemleri; siralama yontemleri, zorunlu
dagitim yontemi, grafik 6l¢tim yontemi, kontrol listesi yontemi, zorunlu se¢im yontemi, kompozisyon
yontemi, 360 derece degerleme yoOntemi, kritik olay yontemi, hedeflere gore degerlendirme,
degerlendirme merkezi, takim bazli performansin degerlendirilme ve ¢agdas degerleme yontemleri
seklindedir.

Bu yontem seg¢ilmesindeki baglica neden siradan kisilerin konu hakkindaki ne diisiindiigiinii

degerlendirmelerini daha genis bir perspektifte yansitabilmelerine imkan saglamaktir.

3.4. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirma Hatay ilinde 80 firma tespit edilerek drnekleme yontemine gére 100 kisi iizerinde,
internet araciligiyla ve yiiz yiize goriisme ile gergeklestirilmistir. Orneklemin ana kiitleyi temsil etmesi
acisindan Hatay ilinde birbirinden farkli 6zelliklere sahip 80 firmada farkli sektorlerden kurumlara
uygulama yapilmistir.
Aragtirmanin varsayimlari:
* Aragtirma kapsaminda yapilan anket caligmasimin veri toplamak i¢in uygun bir arag¢ oldugu

varsayilmaktadir.
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* Anket uygulanan 6rnek grubun yeterli oldugu ve ana kiitleyi anlamli bir sekilde temsil ettigi
varsayilmaktadir.
* Anket uygulanan katilimeilarin sorular1 dogru algilayip cevapladiklar varsayilmaktadir.

* Anketi uygulayan anketorlerin katilimcilar higbir sekilde yonlendirmedikleri varsayilmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
SEKTOREL BAZDA PERFORMANS DEGERLENDIRME

4.1. Evren ve Orneklem

Arastirma Hatay’da faaliyet gosteren 80 farkli firmada yapilmstir. Katilimcilar bahse konu
kurumlarin farkli yerleskelerinde calisan yoneticileri ve isgorenleri olugmaktadir. Toplam 32 kisiden
olusan iist yonetici, 30 kisi birinci kademe yonetici, 24 kisi ikinci kademe yonetici ve 13 kisi iggdren
olmak iizere toplamda 100 adet kullanilabilir degerlendirme formu geri toplanabilmistir. Bu
degerlendirmeler; 32’1 {ist yonetici, 30’u birinci yonetici, 24’1 ikinci yonetici ve 13’1 iggoren olmak

iizere toplam 100 kisiyi kapsamaktadir.

4.2. Veri Toplanmasi ve Analizi

Anket, katilimcilarina performansin degerlendirilme yontemleri hakkinda bilgilendiren bir
boliim ile baglamaktadir. Daha sonra, performansin degerlendirilme 6l¢egi yer almaktadir. Anket, {ist
yonetici ve isgorenlerin is yetkinliklerini degerlendirmek i¢in uygulanmistir. Arastirma kapsaminda
elde edilen verilerin analizinde SPSS 15.0 for Windows paket programindan yararlanilmstir.
Arastirmada frekans ve yilizde oram belirlenerek bulgular boliimiinde tablo ve grafikler {izerinde

belirtilmistir.

4.3. Goriisme Sorularinin Belirlenmesi
Arastirmada Performans degerlendirme genis bir konu oldugundan, bu g¢aligmada sadece
Hatay ilinde farkli firmadan sektdrler hedeflenmistir. Bu nedenle anket sorular1 genel tutulmustur.

Boylece asagidaki ii¢ temel soru belirlenmistir.

1- Boliim 1: Size verilen performansin degerlendirilme yontemlerine iligskin agiklayici bilgileri
okuyunuz. Daha sonra, performansin degerlendirilme yontemlerinin sirketinizdeki ¢alisanlarin

performans ve potansiyellerini 6lgmede ne derece uygun olacagim asagidaki oSlgegi

kullanarak degerlendirmeniz istenmektedir. Liitfen her bir performans degerlendirme

yontemini 0-5 aras1 bir not vererek degerlendiriniz.

2- Boliim 2: Bu boliimde performansin degerlendirilme yontemlerinin bireysel, departman (sube,
boliim) ve organizasyon bazinda performansi 6lgmede ne derece uygun olacagim bir 6nceki
Olcegi  kullanarak degerlendirmeniz istenmektedir. Liitfen her bir performansin
degerlendirilme yontemini asagidaki O6lgegi kullanarak 0-5 arast bir not vererek

degerlendiriniz.
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3- Boliim 3: Size gore bulundugunuz sektorii de dikkate alirsaniz, sirketinizde kullanilacak en

uygun performansin degerlendirilme yontemi hangisidir.

4.4. Bulgular

Bu boliim altinda dncelikle arastirmadan elde edilen genel nitelikte ve daha ¢ok geribildirim
raporlarinda gosterilen bilgiler degerlendirilmektedir ve arastirmanin sonuglari test edilip, anket
uygulama yontemi ile toplanan verilerin analizinde, soru kadgidinda olmamasina ragmen, ankette
ortaya cikan bazi temel bulgular oldugu goriilmiistiir. Ankete katilanlarin ¢ogunlugunun {iizerinde

durdugu konu, genel bulgular olarak asagida ac¢iklanmustir.

4.4.1. Aragtirmaya Katihmcilarin Demografik Ozellikleri
Tablo 8:Arastirmaya Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde(%)
Kadin 18 17,6
Erkek 84 82,4
Toplam 102 100,0
Egitim Durumu Frekans Yiizde(%)
Lise 7 7,6
Onlisans 3 3,3
Universite 53 57,6
Yiiksek Lisans 27 29,3
Doktora 2 2,2
Toplam 92 100,0
Yas Frekans Yiizde(%)
20 — 25 yas 1 1,0

26 — 30 yas 17 16,7
3135 yas 19 18,6

36 — 40 yas 33 32,4

41 — 45 yas 14 13,7

46 — 50 yas 5 4,9

51 — 55 yas 7 6,9

56 — 60 yas 2 2,0
61yas ve ustl 4 3,9
Toplam 102 100,0
Anketi Dolduran Frekans Yiizde(%)
Insan Kaynaklari1 Calisanlar: 19 19,0
Diger 81 81,0
Toplam 100 100,0
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Toplam Is Tecriibesi Frekans Yiizde(%)
0-5yil 11 11,2
6-—10y1 15 15,3
11-15yil 35 35,7

16 — 20 yil 17 17,3

21 yil ve iistii 20 20,4
Toplam 98 100,0
Kurumdaki Is Tecriibesi Frekans Yiizde(%)
0-5yil 35 35,0
6—-10y1l 26 26,0
11-15yil 21 21,0

16 — 20 yil 10 10,0

21 yil ve iistii 8 8,0
Toplam 100 100,0
Performans Degerlendirmesinden Sorumlu Olunan Kisi Frekans Yiizde(%)
Sayisi

15 kisi 31 33,0

6 — 10 kisi 14 14,9
11— 20 kisi 12 12,8

21 — 30 kisi 4 4,3

31 kisi ve lstii 33 35,1
Toplam 94 100,0
Sirkette Performans Degerlendirme Varhgi Frekans Yiizde(%)
Evet 76 78,4
Hayir 21 21,6
Toplam 97 100,0
Faaliyet Alam Frekans Yiizde(%)
Hizmet 50 51,5
Yan Mamiil Uretimi 18 18,6
Mamiil Uretimi 28 28,9
Toplam 97 100,0
Sirkette Calisan Sayisi Frekans Yiizde(%)
(Kiigtik) 1 — 50 kisi 32 31,4
(Orta) 51 — 250 kisi 25 24,5
(Biiytik) 251 — 500 kisi 12 11,8
(Makro Isletme) 500°den fazla kisi 33 32,4
Toplam 102 100,0
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Fabrikanin Ortama Yillik Cirosu Frekans Yiizde(%)
100.000 TL ve alt1 1 1,1
100.001 TL ve 200.000 TL 1 1,1
300.001 TL ve 400.000 TL 1 1,1
400.001 TL ve 500.000 TL 1 1,1
500.001 TL ve tizeri 83 95,4
Toplam 87 100,0
Firma Organizasyon Yapisi Frekans  Yiizde(%)
Kurumsal Sirket 62 61,4
Aile Sirketi 26 25,7
Sahis Sirketi 13 12,9
Toplam 101 100,0

Tablo 8’ deki bulgulara gore katilimeilarin;

Cinsiyetlerine gore dagilimlar1 incelendiginde; %17,6’sinin kadin, %82,4’linlin
erkek oldugu,

Egitim durumlarina goére dagilimlar %7,6’smin lise,
%3,3’tinlin  Onlisans, %57,6’sinin  niversite %29,3’tiniin  yiiksek lisans,
%2,2’sinin doktora oldugu,

incelendiginde;

Yaslarina gore dagilimlart incelendiginde; %1,0’min 20 — 25 yas, %16,7’sinin
26 — 30 yas, %18,6’smin 31-35 yas, %32,4’linlin 36 — 40 yas, %13,7’sinin 41 —
45 yas, %4,9’unun 46 — 50 yas, %6,9’unun 51 — 55 yas, %2,0’1nin 56 — 60 yas,
%3,9’unun 61 yas ve istii oldugu,

Anketi dolduranlarin islerine gore dagilimlara incelendiginde; %19,0’mnin
insan kaynaklar1 ¢alisani, %81,0’inin diger oldugu,

Toplam is tecriibelerine gore dagilimlar1 incelendiginde; %11,2’inin 0 — 5 yil,
%15,3’iliniin 6 — 10 yil, %35,7’sinin 11 — 15 yil, %17,3’liniin 16 — 20 yil,
%20,4’linilin 21 y1l ve iisti oldugu,

Kurumdaki is tecriibelerine gore dagilimlari incelendiginde; %35,0’1nin 0 — 5
yil, %26,0’mnm 6 — 10 yil, %21,0’min 11 — 15 yil, %10,0’mnin 16 — 20 yil,
%8,0’1n1n 21 y1l ve iistii oldugu,

Performans degerlendirmesinden sorumlu olunan kisi sayisina gore dagilimlari
incelendiginde; %33,0’mnin 1 — 5 kisi, %14,9’unun 6 — 10 kisi, %12,8’inin 11 —
20, %4,3’1iniin 21 — 30 kisi, %35,1’inin 31 kisi ve istii oldugu,

Sirkette performans degerlendirme varhi§ina gore dagilimlari incelendiginde;
%78,4’1iniin evet, %21,6’sinin hayir oldugu,

Faaliyet alanina gore dagilimlari incelendiginde; %351,5’inin  hizmet,
%18,6’s1in1n yan mamiil tiretimi, %28,9 unun mamiil tiretimi oldugu,

Sirkette calisan sayisina gore dagilimlart incelendiginde; %31,4’{iniin (kii¢iik)
1 — 50 kisi, %24,5’inin (orta) 51 — 250 kisi, %11,8’inin (biiyiik) 251 — 500 kisi,
%32,4’liniin (makro isletme) 500’den fazla kisi oldugu,
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e Fabrikanin ortalama yillik cirosuna gére dagilimlari incelendiginde; %]1,1 inin
100.000 TL ve alt1, %1,1’inin100.001 TL ve 200.000 TL , %1,1’inin 300.001
TL ve 400.000 TL, %]1,I’inin 400.001 TL ve 500.000 TL, %95,4’linlin
500.001 TL ve iizeri oldugu,

e Firma organizasyon yapisina gore dagilimlari incelendiginde; %61.,4’iiniin
kurumsal sirket, %25,7’sinin, %12,9’unun sahis sirketi oldugu belirlenmistir.
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4.4.2. Performans Degerlendirme Yontemleri ve Katimcinin Sirket Uyelerinin

Performanslari
Tablo 9: Katilimcinin Sirket Uyelerinin Performanslar Gériisii
= c g o ShSlSiiis
PERFORMANS ggéggsgéﬁégé
DEGERLENDIRME 252525255352 5
T |8 |¥ (93535 3|
o X |S.S.
) . f 15 21 14 22 14 3
Siralama Y Ontemleri % 169 236 15.7| 247 15.7 34 2,09|1,45
f 13 25 15 19 10 2
Zorunlu Dagitim Y ontemi % 155| 298| 17.9| 226| 11.9| 24 1,931,36
o ) ‘ f 2 16 22 25 14 6
Crafik G:ozlim Yontemi % 24 1 188 259| 29,4 16,5 7,1 2,60)1,24
. L . f 3 16 22 22 17 6
Kontrol Listesi Yontemi % 35 | 186 256 256 19.8 70 2,60/1,29
‘ ) . f 13 22 19 20 6 2
Forumbu Segim Y Gntemi % | 159|268 232] 244] 73| 24 [F88L2O
) ) f 9 17 21 19 12 3
Kompozisyon Yontemi % | 11,1| 21,0| 259/ 235/ 148| 37 [>211.34
N ) . f 8 7 21 25 17 7
Kritik Olay Yontemi % | 94| 82| 247|204 200] 82 [267L37
) ' f 2 4 8 19 31 25
300 Derece Yontemi % 22| 45| 90| 21,3| 348| 281 3,66/1,23
) 5 ‘ f 1 1 5 15 50 26
Hedeflere Gore Degerlendirme % 10| 10| 52| 53| 510] 265 3,94/0,94
§ . ' f 7 9 15 22 21 10
Degerlendirme Merkezi % 83 | 107] 179| 262 250| 119 2,85|1,44
Takim Bazli Performans ! : ! el - 3,12(1,22
% 23| 81| 17,4|32,6|26,7| 128 |7

Genel Ortalama = 2,68
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Tablo 9’ da yer alan performans degerlendirme Ol¢egi katilim alt boyutu algi
diizeylerinin az diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=2,68). Performans

degerlendirme 6l¢eginin katilim alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “Zorunlu

Secim Yontemi” (£=1,88) maddesi en diisiik algiya sahipken “Hedeflere Gore

Degerlendirme” (£=3,94) ve “360 Derece Yontemi” (¥=3,66) maddesi en yiiksek algiya

sahiptir.
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4.4.3. Performans Degerlendirme Yontemleri ve Katimcimin Sirket Uyelerinin

Potansiyelleri

Tablo 10: Katilmcinin Sirket Uyelerinin Potansiyelleri Goriisii

NENERE
. N N 'Y
POTANSIYEL 28 28<SE=351231E35
DEGERLENDIRME G IE 5832% 2483(2 30
= | & © & |= X _|s.s.
f 10 24 12 19 10 4
Siralama Y 6ntemleri 2,09|1,42
% 12,7 | 30,4 | 152 | 24,1 | 12,7 51
) f 14 23 18 13 8 2
Zorunlu Dagitim Yontemi 1,79|1,34
% 179 | 29,5 | 23,1 | 16,7 | 10,3 2,6
. f 4 15 23 18 15 8
Grafik Coziim Y ontemi 2,59|1,36
% 48 | 181 | 27,7 | 21,7 | 18,1 9,6
o f 4 | 20 | 19 | 16 | 14 9
Kontrol Listesi Yontemi 2,52|1,43
% 49 | 244 | 232 | 195 | 17,1 11,0
] . f 13 20 19 17 6 2
Zorunlu Se¢im Yontemi 1,86(1,30
% 16,9 | 26,0 | 24,7 | 221 | 7,8 2,6
f 8 13 20 22 12 4
Kompozisyon Y ontemi 2,37/1,34
% 10,1 | 16,5 | 25,3 | 27,8 | 15,2 51
f 7 8 21 23 15 6
Kritik Olay Yontemi 2,61/1,35
% 8,8 | 10,0 | 26,3 | 28,8 | 18,8 7,5
f 2 4 4 26 26 21
360 Derece Yontemi 3,60(1,20
% 24 | 48 | 48 | 313|313 | 253
f 1 2 7 22 32 27
Hedeflere Gore Degerlendirme 3,61(1,20
% 11 2,2 7,7 | 242 | 35,2 29,7
. . f 6 9 12 19 18 16
Degerlendirme Merkezi 3,03|1,53
% 75 | 11,3 | 150 | 23,8 | 22,5 20,0
f 4 10 15 24 20 12
Takim Bazli Performans 2,96|1,38
% 47 | 11,8 | 176 | 28,2 | 23,5 141

Genel Ortalama = 2,63
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Tablo 10’ de yer alan potansiyel degerlendirme Olgegi katilim alt boyutu algi
diizeylerinin az diizeyde oldugu anlagilmaktadir (Genel Ortalama=2,63). Potansiyel

degerlendirme 6l¢eginin katilim alt boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “Zorunlu

Dagitim Yontemi” (%=1,79) maddesi en diisiik algiya sahipken “Hedeflere Gore

Degerlendirme” (£=3,61) ve “360 Derece Yontemi” (x=3,60) maddesi en yiiksek algiya

sahiptir.
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4.4.4. Performans Degerlendirme Yonteminin Bireysel Degerlendirmeye Etkisi

Tablo 11: Bireysel Degerlendirmeye Etkisi

g % N ﬁ = c E c
. s N o N c X c B >
BIREYSEL SE SEZ2353E85 25
20 x083% 322G 2> O _
= Q O &) s X SS.
f 11 20 15 14 20 5
Siralama Y ontemleri 2,32|1,52
% 12,9 | 235 | 176 | 16,5 | 23,5 5,9
f 9 25 20 17 9 3
Zorunlu Dagitim Y ontemi 2,01/1,31
% 10,8 | 30,1 | 24,1 | 20,5 | 10,8 3,6
) f 4 10 26 22 17 7
Grafik Coziim Yontemi 2,69(1,28
% 47 | 116 | 30,2 | 25,6 | 19,8 8,1
f 4 14 22 22 16 7
Kontrol Listesi Yontemi 2,62(1,32
% 47 | 16,5 | 259 | 25,9 | 18,8 8,2
f 11 18 23 17 7 4
Zorunlu Sec¢im Y Ontemi 2,04|1,34
% 138 | 225 | 28,8 | 21,3 | 8,8 50
. . f 9 16 22 14 14 5
Kompozisyon Y ontemi 2,29(1,42
% 11,3 | 20,0 | 275 | 175 | 175 6,3
f 7 10 19 23 16 7
Kritik Olay Yontemi 2,63/1,38
% 8,5 12,2 | 23,2 | 28,0 | 19,5 8,5
f 2 3 8 22 28 24
360 Derece Yontemi 3,64|1,21
% 2,3 3,4 9,2 253 | 32,2 27,6
f 4 2 6 16 46 19
Hedeflere Gore Degerlendirme 3,69(1,13
% 2,2 4,3 6,5 17,2 | 495 20,14
f 6 11 14 22 20 12
Degerlendirme Merkezi 2,88|1,46
% 7,1 129 | 16,5 | 259 | 235 14,1
f 6 10 21 23 20 6
Takim Bazli Performans 2,69/1,33
% 7,0 11,6 | 24,4 | 26,7 | 23,3 7,0

Genel Ortalama = 2,68
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Tablo 11’ de yer alan bireysel 6lgegi katilim alt boyutu algi diizeylerinin az diizeyde
oldugu anlagilmaktadir (Genel Ortalama=2,68). Bireysel dlgeginin katilim alt boyutunun

madde ortalamalar1 incelendiginde “Zorunlu Dagitim Yontemi” (£=2,01) maddesi en diisiik
algiya sahipken “Hedeflere Gore Degerlendirme” (£=3,69) ve “360 Derece Yontemi”

(£=3,64) maddesi en yiiksek algiya sahiptir.
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4.4.5. Performans Degerlendirme Yonteminin Departman Degerlendirmeye Etkisi

Tablo 12: Departman Degerlendirmeye Etkisi

= < (<8} e
EnZ2nNycEcBS s L
DEPARTMAN ZESEC3E S éE > 5
20/ x033E3®@®@2E S O _
= | a b ok = X |SsS
f 6 14 17 20 20 6
Siralama YoOntemleri 2,32|1,37
% 72 1169 | 205|241 | 24,1 7,2
f 10 20 24 18 5 2
Zorunlu Dagitim Y ontemi 2,14|1,25
% 12,7 | 253|304 | 228 | 6,3 2,5
f 9 14 22 17 16 3
Grafik Coziim Y Ontemi 2,66(1,31
% 11,1173 | 27,2 | 21,0 | 19,8 3,7
o . f | 7 | 18|23 ] 2|7 3
Kontrol Listesi Yontemi 2,63(1,39

% 90 | 231|295 | 256 | 9,0 3,8

f 7 7 22 27 16 6
Zorunlu Sec¢im Y ontemi 1,92|1,22
% 82 | 82 | 259|318 | 18,8 7,1

. f 11 15 24 13 12 1
Kompozisyon Yontemi 2,04/1,31
% 145 | 19,7 | 316 | 17,1 | 15,8 1,3

f 8 15 15 22 16 4
Kritik Olay Yontemi 2,44/1,39
% | 10,0 | 18,8 | 18,8 | 27,5 | 20,0 5,0

f 3 5 7 22 31 13
360 Derece Yontemi 3,38(1,25
% 3,7 6,2 86 | 27,2 | 38,3 16,0

f 1 1 4 19 40 29
Hedeflere Gore Degerlendirme 3,95/0,98
% 11 | 11 | 44 | 20,2 | 42,2 30,6

f 7 11 14 16 19 12
Degerlendirme Merkezi 2,82|1,54
% 89 | 139 | 17,7203 | 241 | 152

f 3 2 13 15 31 21
Takim Bazli Performans 3,55(1,28
% 3,2 24 | 153 | 17,6 | 36,5 24,7

Genel Ortalama = 2,71
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Tablo 12’de yer alan departman 6lgegi katilim alt boyutu alg diizeylerinin az diizeyde
oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=2,71). Departman 6l¢eginin katilim alt boyutunun

madde ortalamalar1 incelendiginde “Zorunlu Se¢im Yontemi” (£=1,92) maddesi en diisiik
algiya sahipken “Hedeflere Gore Degerlendirme” (£=3,95) ve “360 Derece YoOntemi”

(£=3,38) maddesi en yiiksek algiya sahiptir.
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4.4.6. Performans Degerlendirme Yonteminin Organizasyon Degerlendirmeye Etkisi

Tablo 13: Organizasyon Degerlendirmeye Etkisi

= S . Sle 525 TE» 5
. 8o Nl o N ol =X 0 O o)
ORGANIZASYON EESEZYSEE ¢
so(308HFE2EE B |
T |a SO 3JS3=E 3| X |ss
f 9 18 29 17 10 4
Siralama Y Ontemleri 2,17(1,37
% 115|231 | 256 | 21,8 | 12,8 51
f 9 18 20 17 10 4
Zorunlu Dagitim Y ontemi 2,14(1,32
% 1151231256 | 21,8 | 12,8 51
f 9 17 21 19 9 3
Grafik Coziim Yontemi 2,58|1,28
% 1151218 (269|244 | 115 3,8
f 6 10 20 25 16 4
Kontrol Listesi Yontemi 2,581,41
% 74 | 12,3 | 24,7 | 30,9 | 19,8 4.9
f 7 13 17 20 18 6
Zorunlu Sec¢im Y ontemi 1,89|1,16
% 8,6 | 16,0 | 21,0 | 24,7 | 22,2 7,4
f 9 19 27 14 6 1
Kompozisyon Y ontemi 2,04(1,32
% 118|250 (355|184 | 7,9 1,3
f 11 16 21 17 9 2
Kritik Olay Yontemi 2,53(1,47
% 1451211 (276|224 | 11,8 2,6
f 8 15 15 18 19 6
360 Derece Yontemi 3,25/1,40
% 99 | 185|185 | 22,2 | 23,5 7,4
f 3 8 10 20 21 17
Hedeflere Gore Degerlendirme 4,03/1,00
% 3,8 10,1 | 12,7 | 25,3 | 26,6 21,5
f 1 1 5 14 39 34
Degerlendirme Merkezi 2,94|1,57
% 1, 11 53 [ 149 | 415 36,2
f 6 11 15 9 24 13
Takim Bazli Performans 3,47|1,32
% 77 | 1411 19,2 | 115 | 30,8 16,7

Genel Ortalama = 2,69
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Tablo 13’de yer alan organizasyon Olcegi katilim alt boyutu algi diizeylerinin az

diizeyde oldugu anlagilmaktadir (Genel Ortalama=2,69). Organizasyon o6lgeginin katilim alt

boyutunun madde ortalamalar1 incelendiginde “Zorunlu Se¢im Yoéntemi” (£=1,89) maddesi
en diisiik algiya sahipken “Hedeflere Gore Degerlendirme” (£=4,03) ve “Takim Bazli

Performans” (£¥=3,47) maddesi en yiiksek algiya sahiptir. “360 Derece Yontemi” (£=3,25) 3.

sirada en yiiksek algiya sahiptir.

4.4.7. Performans Degerlendirme Yontemi Calisilan Departman

Tablo 14: Calisilan Departman ve Frekans Yiizde Iliskisi

Calisilan Departman Frekans |Yiizde
Insan Kaynaklari 15 16,9
Pazarlama 12 13,5
Personel Tasimacilig1 Kooperatif 10 11,2
Proses Kontrol 10 11,2
YoOnetim Sistemleri 7 7,9
Satis Ve Pazarlama 6 6,7
Proje 5 57
Yurti¢i Karayollar1 Satis Ve Operasyon Miidiirliigii 3 3,5
Maden 2 2,3
Miisteri Iliskileri Yonetimi 2 2,3
Miidiirliik 2 2,3
Akaryakit Toptan Satiglar Miidiirliigii 1 1,1
Proje YOneticisi 1 1,1
Proje Miihendisligi 1 1,1
Mekanik Bakim 1 1,1
Satis 1 11
Uretim 1 1,1
AsansoOr Santiye Sefi 1 11
Personel Ve Idari Isler 1 1,1
Pazarlama Hizmet Ve Turizm 1 1,1
Y oOnetim 1 1,1
Endiistri Departmani 1 1,1
Kalite Kontrol 1 1,1
Is Veren 1 1,1
Muhasebe 1 1,1
Saglik Emniyet Cevre Kalite Departmani 1 1,1
Toplam 89 100,0
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Anket katilimcilarindan performansin degerlendirilme yontemi ¢alisilan departmanlart
incelendiginde katilimcilarin biiyiik cogunlugunun Insan kaynaklar1 (%16,9), pazarlama (%13,5),
Personel Tagimaciligi Kooperatif ve Proses Kontrol (%11,2), Yonetim Sistemleri (%7,9), proje
(9%5,7) ve Yurti¢i Karayollar1 Satis ve Operasyon Miidiirligi (%3.5) iken %23,4"lini diger

departmanlar olusturmaktadir.

4.4.8. Performans Degerlendirme Yontemi Calisilan Firma Sektor

Tablo 15: Calisilan Firmanin Sektorii ve Frekans Yiizde Iliskisi

Calisilan Firmanin Sektorii Frekans | Yiizde
Demir Celik 28 27,2
Kimya 10 9,7
Hizmet 10 9,7
Telekomikasyon 10 9,7
Miihendislik 7 6,7
Kaldirma Ve Tagimacilik Sistemleri 6 5,7
Servis 5 4,9
Lojistik 3 2,9
Liman Isletmeciligi 2 1,9
Gozetme 2 1,9
Endiistriyel Vana 2 19
Gilimriik Miisavirligi 2 1,9
Nakliye Taahhiit Isleri 2 1,9
Akaryakit 1 1,0
iklimlendirme 1 1,0
Elektrik Otomasyon 1 1,0
Talash Imalat 1 1,0
Asansor 1 1,0
Endiistriyel Elektrik 1 1,0
Otomotiv Endiistri 1 1,0
Kaucguk 1 1,0
Imalat Montaj Taahbhiit Isleri 1 1,0
Endiistliriyel Uriin Satist 1 1,0
Madeni Yaglar 1 1,0
Ving Hizmetleri Ve Agir Nakliyat 1 1,0
Refrakter 1 1,0
Imalat 1 1,0
Toplam 103 100,0
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Anket katilimcilarindan performansin degerlendirilme yontemi ¢alisilan sektore gore
incelendiginde katilimcilarin  biiyik ¢ogunlugunun demir g¢elik (%27,2), Kimya, Hizmet,
Telekomikasyon (%9,7), Miihendislik (%6,7), Kaldirma ve Tasimacilik Sistemleri (%5,7),
Servis (%4,9) ve Lojistik (%2,9) iken %23,5"ini diger sektorler olusturmaktadir.

4.4.9. Tecriibe Edilen Performans Degerlendirme Yontemi

Tablo 16: Performans Degerlendirme Yonteminin Tecriibe Edilmesi

Yontem Frekans Yiizde (%)
Hedeflere Gore Degerlendirme 51 22,2
360 Derece Y 6ntemi 27 11,7
Grafik Coziim Yontemi 25 10,9
Takim Bazli Performans Degerlendirme 23 10,0
Siralama Y 6ntemleri 22 9,6
Degerlendirme Merkezi 17 7,4
Zorunlu Dagitim Y ontemi 14 6,1
Kontrol Listesi Yontemi 14 6,1
Kritik Olay Yontemi 12 5,2
Hig biri 11 4,8
Zorunlu Se¢im Yodntemi 7 3,0
Kompozisyon Yontemi 7 3,0

*Birden fazla yanit verildiginden Frekans sayis1 6rneklem hacmini geger

Tablo 16'da katilimcilarin tecriibe edilen performansin degerlendirilme yontemleri
incelendiginde %9,6’simin siralama yontemleri, %6,1’zorunlu dagitim yontemi, %10,9’unun grafik
¢Oziim yontemi, %6,1’inin kontrol listesi yontemi, %3,0’inin zorunlu se¢im yontemi, %3,0’min
kompozisyon yontemi, %5,2’sinin kritik olay yontemi, %11,7’sinin 360 derece yontemi, %22,2’sinin
hedeflerine gore degerlendirme, %7,4’liniin degerlendirme merkezi, %10,0’min takim bazli

performans, %4,8’inin hig birinin kullanildig1 belirlenmistir.
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4.4.10. Performans Degerlendirme Yonteminde Giiniimiizde Uygulanan Performanslar

Tablo 17: Giiniimiizde Uygulanan Performans Degerlendirme Y dntemi

Yontem Frekans Yiizde (%)
Hedeflere Gore Degerlendirme 99 32,6
360 Derece Yodntemi 19 10,5
Takim Bazli Performans Degerlendirme 18 9,9
Zorunlu Dagitim Y ontemi 15 8,3
Grafik Coziim Yontemi 13 1,2
Siralama Y éntemleri 12 6,6
Degerlendirme Merkezi 11 6,1
Hic Biri 11 6,1
Kontrol Listesi Yonetimi 9 5,0
Kompozisyon Yontemi S 2,8
Kritik Olay Yontemi 5 2,8
Zorunlu Se¢im Y ontemi 4 2,2

*Birden fazla yanit verildiginden Frekans sayis1 6rneklem hacmini geger

Tablo 17'da katilimcilarin suan uygulanan performansin degerlendirilme yontemleri
incelendiginde %32,6'sinin hedeflere gére degerlendirme, %10,5'inin 360 derece yontemi, %9,9'unun
takim bazli performans degerlendirme, %8,3"iiniin zorunlu dagitim yontemi, %7,2'sinin grafik ¢oziim
yontemi, %6,6'sinin siralama yontemi, %6,1'inin degerlendirme merkezi ve hi¢ bir yontem
kullanmadig1, %5,0'min kontrol listesi yontemi, %2,8'inin kompozisyon yontemi ve kritik olay

yontemi, %2,2'sinin zorunlu se¢im yontemi kullanildigi belirlenmistir
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4.4.11. Performans Degerlendirme Yontemine Yonelik Maddeler

Tablo 18: Performans Degerlendirme Yontemine Y&nelik Maddeler ve Frekans Iliskisi

=
5| E|E|sE| =&
2 E|E|=E|5 E-
Performans Degerlendirme Yontemi E‘ § S| & é S £ S |x S.S.
wE|TE| S |WE|ES
MR ARV
Degerlendirme sonuglarini performansi fl1 3 [18)37 | 41 414 | 101
gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir. % | 1,0 | 30 [18,0[37,0(410]| '
(Calisanlarin, yoneticilerin onlardan f|s3 5 |10/ 37|43 425 | 079
beklentilerini 6grenmelerini saglar. % | 31| 51 |10,2|37,8 43,9 ’ '
f 1 1 12| 43 | 42
Kurumun ilerlemesine katkida bulunur. 3,86 | 1,08
% | 1,0 1, |12,2|143,4142,4
Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini f|2 8 |30 2238 411 | 095
saglar. % | 2,0 | 80 [30,0[220(380]| '
Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler fl3 2 |15/ 39 | 39 399 | 085
Ogrenmelerini saglar. % | 31| 20 |153]39,8|39,8 ’ '
Gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini fl]1 2 |24 4 | 0 394 | 096
saglar. % | 1,0 | 20 [245/42,2|303] '
Performans ve 0diil arasinda bir iligki fl1 6 |24)3 | 33 409 | 088
olusturur. % | 1,0 | 6,1 [24,2/354|333| '
Calisanlarin performans ve hedeflerini fl1 2 12236 | 38 406 | 087
birlestirir. % | 1,0 | 20 |222/364 (384 '
f| O 4 | 22| 37 | 36
Calisanlarin performansini arttirir. 4,14 | 0,89
% | 0,0 | 4,0 |22,2/37,4|36,4
Calisanlara nasil calistiklarina yonelik bilgi fl3 1 |23)33 |39 405 | 097
verir. % | 30| 1,0 [232/333]39,4| '
f 0 5 37| 33 | 24
Motivasyonu yiikseltir. 3,77 | 0,88
% | 0,0 51 [37,4/33,3|24,2
o fl 4 8 |22 27 | 38
(Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur. 3,88 | 1,14
% | 4,0 8,1 [22,2/27,3|38,4
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2l E|E|=gE| E
: N S _E| E|Z Elg El-
Performans Degerlendirme Yontemi AR E X S.S.
JE|SE|E|SE|EE
=R EF IR
Hean okl y | f| 3| 13 (28|32 |23
C"a 1sanlarin iste kalma (kurumda galisma) 28 3,60 | 1,08
suresini uzatir. % |3,0]|13,1 3’ 32,3(23,2
f| 7|23 (312315
Calisanlarin stresini azaltir. 31 3,16 | 1,16
% |7,1]|23,2 3’ 23,2(15,2
Genel Ortalama = 3,39

Tablo 18’ de yer alan performans degerlendirme Ol¢egi katilim alt boyutu algi
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu anlagilmaktadir (Genel Ortalama=3,39). Bolim 3

Olgeginin katilim alt boyutunun madde ortalamalari incelendiginde “Caligsanlarin stresini

azaltir.” (£=3,16) maddesi en diisiik algiya sahipken “Calisanlarin, yoneticilerin onlardan

beklentilerini 6grenmelerini saglar.” (¥=4,25) maddesi en yiiksek algiya sahiptir.

4.4.12. Gecerlik ve Giivenilirlige fliskin Test

Aragtirmada kullamilan dlgeklerin, yapr gecerlilikleri test edilmistir. Olgek giivenirlikleri ise
maddelerin igsel tutarliligini gosterilerek incelenmistir. 14 maddeden olusan “PDS ” giivenirlik
analizine tabi tutularak etkisi incelenmistir.

Anket formuna iligkin katilimcilarin verdikleri yanitlarin tutarli olup olmadigimi belirlemek
icin giivenirlik testi yapilmistir. Giivenirlik, O ile 1 arasinda degisen degerler alir ve 1’e yaklastikca
giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir. Bu dogrultuda ankete yanit veren 100 kisinin verdikleri
yanitlarin birbirleriyle tutarliligi 6l¢iilmis, giivenirlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,8898 olarak
gerceklesmistir.

Bu sonug ¢alisanlar acisindan verilerinin gilivenilirliginin “oldukga yiiksek” oldugunu gdstermektedir.

Tablo 19.1: PDS Sistemi Olgegine iliskin Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N of Items

0,880 14
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Tablo 19.1'deki 14 maddeden olusan performans degerlendirme sistemi Olg¢egine iligskin
giivenirlik katsayis1 incelendiginde, Ol¢ege ait Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,880 olarak
hesaplandig1 goriilmektedir. Bu degerler dlgegin giivenirliginin 0,80<crombach'salpha<1,0 arasinda

oldugundan dSlcegin "glivenilir" diizeyde oldugunu gosterir.
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Tablo 19.2: PDS Sistemi Olgekteki Her Bir Sorunun Giivenirlige Olan Katkisi

iFADELER Scale Mean if ~ Scale Variance Corrected Item-  Cronbach's Alpha
Item Deleted  if Item Deleted Total Correlation  if Iltem Deleted

Calisanlarin, yoneticilerin onlardan
beklentilerini 6grenmelerini saglar. 5112 6551 038 0,88
Kurumun ilerlemesine katkida bulunur. 50,99 64,98 0,56 0,87
Egvltlme yonelik stratejilerin gelistirilmesini 51,39 62,29 0,55 0,87
saglar.
gahsanlarlg k.enclllen hakkinda bir seyler 51,13 63,63 0,54 0,87
ogrenmelerini saglar.
Geulecege yonelik planlarin gelistirilmesini 51.24 63.55 0,64 0,87
saglar.
Performans ve 6diil arasinda bir iligki olusturur. 51,30 68,28 0,34 0,88
Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir. 51,13 64,42 0,54 0,87
Calisanlarin performansini arttirir. 51,17 64,50 0,55 0,87
Degerlendirme sonuglarini performansi 51,08 62,88 0,69 0,87
gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir
\(/Z:rlilrsanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi 5118 63.32 0,56 0,87
Motivasyonu yiikseltir. 51,45 64,10 0,57 0,87
Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur 51,34 59,96 0,65 0,87
(;?llsgqlarln iste kalma (kurumda ¢aligsma) 5157 61,06 0,65 0,87
suresini uzatir
Caliganlarin stresini azaltir 52,02 60,04 0,63 0,87

Tablo 19.2 incelendiginde; her bir maddenin toplam korelasyona olan etkileri incelendiginde

0,30'un altinda madde olmadigindan, 6l¢ekten madde c¢ikarilmasina gerek duyulmamaktadir. Her

hangi bir madde ¢ikarildiginda 6lgegin genel giivenirlik kat sayisinda artis olmayacagi goriilmektedir.

Bu nedenle 6lgegin suan ki durumu en yiiksek madde giivenirligi verdigi i¢in Ol¢ekten madde

¢ikarilmadan analizlere devam edilecektir.
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Tablo 20: Olgegin Toplanabilirligine iliskin Tukey's Test for Nonadditivity Testi

Sum of Squares df Mean Square F Sig

Denekler arasi 474,053 91 5,209
Denekler i¢i Maddeler Arast 82,000 13 6,308 10,082 0,000
Artik Toplanabilirlik 8,085% 1 8,085 13,054 0,000

Denge 732,058 1182 ,619

Toplam 740,143 1183 ,626

Toplam 822,143 1196 ,687

Toplam 1296,196 1287 1,007

Tablo 20 incelendiginde, 6l¢egin toplanabilirliligini test etmek amaci ile yapilan Tukey's test
for nonadditivity testi sonucuna gore Ol¢egin toplanabilir oldugu istatistiksel olarak belirlenmistir.

(P<0,05). Olgek faktdr analizine bakilmaksizin tek bagmna kullanilacaktir.
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Tablo 21: Ankette (0 Boliim) Sektor Bazinda

Sektor - _ £ _ N S_| >_| g E_ | 5¢E
Calisanlari Ei’ 2 EE SE| oz H 2 £ 2E g E| 8E g o| B2 ;:3 S 5 E S
.. . = & CEo el 588 £S5 N2 S| T 9 = 0| 85X E = A <
Tecriibeleri =3 E)gn‘a <=2 S22 2% SE| XE| 0= 23 i.:g ESE o | 2
== o [ S| =S T8 O S| BEo| o 2 5 = =]
-, a Y e e > = L > = =
0-5 £l o 0 1 0 1| o 2 4 2 4 | 2| 10
o | 0% | 0% |100%| 0% [10,0%|10,0%| 0% | 20,0% [40.0%| 20.0% | 40,00% |2%°
% ' : : ’ : ' ! % [170%
610 |f| 1 0 3 1 o | 1| o 3 6 2 2 1| 13
%l 77% | 0% [231%| 7.7% | 0% | 7.7% | 0% | 23.1% |46,2%| 154% | 15.4% |7.79% |154%
11415 | f| 4 7 6 3 1| 2 | 3 4 | 20| 3 4 | 4| 32
125 [190.8
% | 125% | 21.9% [18.8%| 9.4% |31% | 6,3% | 9.4% | 125% |625%| 9.4% | 125% | o> 1D
1620 |f| 4 1 1 1 1 1 ] o 4 | 12 | 2 6 | o | 16
9% | 25.0% | 63% |63% | 63% |63%|63% | 0% | 250% |750%| 125% | 37.5% | 0% 222’5
2yl veisti| f| 2 6 2 3 1| 0 | 2 4 | 13 | 2 2> | 4 | 20
% | 10,0% | 30,0% |10,0%| 150% | 5,0% | 0% |10,0%| 20,0% |65,0%| 10,0% | 10,0% 28;0 205%

gecer

*Yiizdeler Satir Bazinda Alinmustir. * sektérlerde suan uygulanan yontemlere birden fazla yanit verildiginden toplamlar %100'

Tablo 21'de incelenen sektor caligsanlarinin tecriibelerinin sektérlerde suan uygulanan

yontemlere gore dagilimi incelendiginde, sektorde ¢alisma siiresi 0-5 yil olanlarin en ¢ok uyguladiklar

yontemin "Hedeflere Gore Degerlendirme ve Takim Bazli Performans Degerlendirme "(%40) calisma

siiresi 6-10 y1l olanlarin en ¢ok uyguladiklar1 yontemin, "Hedeflere Gore Degerlendirme" (%46,2),

caligma siiresi 11-15 yil olanlarin en ¢ok uyguladiklar1 yontemin, "Hedeflere Gore Degerlendirme"

%62,5), c¢alisma siiresi 16-20 yil olanlarin en ¢ok uyguladiklar1 yontemin, "Hedeflere Gore
y

Degerlendirme" (%75,0) ve ¢alisma siiresi 21 yil ve ustii olanlarin en ¢ok uyguladiklar1 yontemin,

"Hedeflere Gore Degerlendirme" (%65,0) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 22: Sektore Gore Yontem

Performans Degerlendirme Yontemi Sektor Ortalama Standart Sapma
Zorunlu dagilim Demir Celik 1,95 1,55
Hedeflere gore degerlendirme Hizmet 4,10 0,56
360 Derece Yontemi Endiistri, Maden 3,90 0,94
Takim Bazli Performans Degerlendirme Ving ve is Makinalar1 2,00 1,41
Kontrol Listesi Y06netimi Enerji ve Elektronik, Liman 3,00 1,41
Kritik Olay Yéntemi Insaat 2,65 1,44
Degerlendirme Merkezi Cevre ve Danigmanlik 3,60 0,89

Tablo 22'de sektorel bazli performans degerlendirme yontemine gore incelendiginde, demir
celik sektoriiniin zorunlu dagilim ortalamasinin 1,95 hizmet sektdriiniin hedeflere gore degerlendirme
algisinin 4,10 Endiistri, Maden sektdriiniin 360 derece ydntemi algisinin 3,90 Ving ve Is Makinalarinin
takim bazli performans degerlendirmesi algisinin 2,0 Enerji ve Elektronik, Liman sektoriiniin kontrol
listesi yontemi algisinin 3,0 ingaat sektoriiniin kritik olay yontemi algisinin 2,65, ¢evre ve danigmanlik
sektoriiniin ise degerlendirme merkez algisinin 3,60 diizeyinde oldugu saptanmistir. Performans
degerlendirme yontemleri O ile 5 puan arasinda degerlendirildiginden, ortalamanin 5'e yakinsamasi
performans degerlendirme ile sektdriin mitkemmel uyumunu ortalamanin 0'a yakinsamasiin ise
performans degerlendirme ile sektorii hi¢ uyum saglamadigini gostermektedir. Bu anlamda hizmet
sektorii ile hedeflere gore degerlendirme yoOnteminin en yiiksek uyumluluk igerisinde oldugu
belirlenirken, demir ¢elik ile zorunlu dagilim performans degerlendirme yonteminin en diisiik uyum

icerisinde oldugu belirlenmistir.
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Tablo 23: Cesitli Sektorlere Gore Performans Degerlendirme Yontemi

Birey icin

Departman lcin,

Organizasyon i¢in

Hedeflere Gore Degerlendirme

Hedeflere Gore Degerlendirme

Satis ve Pazarlama

Takim Bazli Performansin
Degerlendirilmesi

Hedeflere Gore Degerlendirme

Sirket Sahibi veya Midiirliik

Grafik Olgiim

Kontrol Listesi

Insan Kaynaklari

Kontrol Listesi

Zorunlu Se¢im

Insaat, Kalite Kontrol

Siralama

360 Derece Degerlendirme

Finans ve Muhasebe

Degerlendirme Merkezleri

Zorunlu Dagilim

Santiye ve Bakim Sefligi, Is
Giivenligi ve Emniyet, Kimyasal,
Kurumsal Iletisim, Labaratuar,
Miihendislik Direktorligii, Teknik
Destek ve Hizmet

Tablo 23'de c¢esitli

goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin is ortamindaki is verimlilikleri den dolay1
calisanlar i¢in Onemli bir unsurdur. Bu nedenle, o6zellikle son otuz yildir, etkili bir PDS
olusturulmasina yonelik arastirmalarda bir artis oldugu goriilmektedir (Beer, 1981). Bu artisa
karsin, ¢alisanlarin Performansin degerlendirilmeye yonelik algilarinin incelendigi arastirmalarin
sayist smirlidir. Bu yonde yapilacak arastirmalarla, ¢alisanlar tarafindan performans
degerlendirmenin nasil algilandigina yonelik elde edilecek bulgular, performansin degerlendirilme
sisteminden beklenen faydanin elde edilebilmesinde insan kaynaklari arastirmaci ve ¢alisanlarina
faydali bilgiler verebilecektir.

Performansin degerlendirilme yontemi sektorel bazda “dogru yapildigi takdirde”
verimliligi ve motivasyonu arttiran, is Kalitesinde iyilesme saglayan bir sistem olarak kabul
edilmektedir. Heniiz diinyada kamu sektdriinde ¢ok yaygin kullanilmasa da, gerekli kosullar
saglandiginda, kamu sektoriinde “agir isleyen” bazi kurumlarda iyilestirici etkileri olacag
varsayllmaktadir. Ancak bunun olabilmesi igin 6n kosul, sistem degisikligine gidecek kurum ya
da sirketin tiim g¢alisanlariin konuyla ilgili gerekli egitim ve kiiltiir seviyesine erigmis olmasi,
saglikli bir performansin degerlendirilmesine tabi tutulmus olmalar1 ve is tanimlarinin agik
yapilmis olmalaridir. Ulkemizde kamusal alanda heniiz ulasilmasi zor bir nokta olarak goziikse
de, titizlikle yapilmis bir is planiyla, dnce performansin degerlendirilmesinin diizeltilmesi sart
kosularak hayata gegirilebilecek, beraberinde birgok artiy1 getirebilecek potansiyelde bir sistemdir
(Altintas, 2003).

Yirmi birinci ylizyilda, ¢evresindeki degisimlere siiratle ayak uydurabilen, akigkan ve
gecisken Ozelliklere sahip, dinamik gorliniimlii, vizyonu dogrultusunda basarmaya odaklanmig
organizasyonlar ayakta kalabileceklerdir. Siirekli degisimin yasanacagi gelecekte, yonetsel
etkinlik ve oOrgiitsel verimliligin anahtar1 “insan” olacaktir. Siirekli iyilesmek isletme agisindan
hayatta kalabilmekle es anlamlidir. Hayatta kalabilmek igin teknolojik dontigiimleri yasamak
hicbir zaman yetmeyecektir. Organizasyonda insani kiistiirmeden ondan daha etkin faydalanmanin
yolu etkili bir performans yonetim sisteminin kurulmasina baghdir. Etkin bir performansin
degerlendirilme sistemi ise her zaman c¢ok yonlii geri beslemelerin alindigr dinamik bir
organizasyon yapist ile mimkiindiir. Bu acidan bakildiginda calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonuglarindan yararlanarak calisanlarin gelisimi tizerinde
caligilmasi bir anlamda isletme basarisi igin gerekli olmaktadir (Kumbul, 2000: 60).

Performansin degerlendirilme, kisiyi hangi konuda olursa olsun bir biitiin olarak ele alinip
tamimlanmis olan is ve gorev tamiminin birim zaman i¢inde ne diizeyde gergeklestirildigini

belirlemeye yonelik bir cabadir. Performansi, belirli bir slireyi kapsamali, sistematik olmali,
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Olciilebilir somut sonuglar1 ortaya koymali ve basart odakli olmalidir. Yani kisilerin
basarisizliklarin1 ve basarilarin1 ortaya koymali, basarisizligi cezalandirmak yerine basariyi
odiillendirmelidir. Performansin degerlendirilme, ¢alisan ile yonetici arasinda bir iletisim araci
goriir. Calisan, iistlerince nasil gorildiigiini anlar, varsa eksikliklerini diizeltme firsatim1 bulur.
Calisan performansin degerlendirilmesi ile egitim ve gelismeye agik olan yanlarini goriir,
kariyerini planlar, ticret ve diger maddi beklentilerin gegerliligini goriir, motivasyonunu saglar,
verimliligini arttirir. Performansin degerlendirmede unutulmamasi gereken bir konu; performans
degerlendirmede degerlendirilenin insanin kendisi olmadigi, onun gostermis oldugu performansin
degeri oldugudur. Bu yilizden de performansin degerlendirilme islemini yaparken objektif
davranmali ve bireysel oOnyargilardan uzak durulmalidir. Bu da etkili bir performansin
degerlendirilme sistemi igin gerekli olan sartlardan biridir. Performansin degerlendirilme islemini,
sadece bir formalite olarak yerine getirilmeyip, degerlendirme sonuglari gerekli yerlerde
kullanilmalidir. Ancak boylelikle isletmeler giiniimiiz rekabet ortaminda rakiplerine kiyasla daha
giiclii bir konuma gelebilirler. Performansin degerleme sistemleri, giiniimiiz yonetim anlayisi
icinde bireysel basariya odaklanmaktan kurtulup ekiplerin basarilarina odaklanir hale gelmistir.
Toplam Kkalite yonetiminin 6nemli bir karakteristigi olan ekip g¢alismasi sistematigi, degisen
rekabet kosullarinda organizasyonlarin 6nemli bir pargasi haline gelmistir. EKip g¢alismasinin
faydalarindan hareketle farkli sakilerde uygulanan c¢esitli ekip c¢alismast uygulamalart
kullanilmaktadir. Boylesi bir dneme sahip sinerjinin kaynagi olan ekiplerin performanslarinin da
degerlenmesi ve hedeflenen noktaya gelip gelmediginin dl¢iiliip incelenmesi kaginilmazdir. Bu
kapsamda kullanilabilecek olan ekip bazli performansin degerleme sistemleri, degerlenen ekibin
yapisina gore farklilik gosterebilir. Ekip bazli performansin degerlemenin en 6nemli noktasi hem
ekibin hem de bireyin performansini degerlendirmesidir. Bu sayede ekip iginde diger ekip
elemanlarma gore daha az efor sarf eden kisilerin tespiti miimkiin olmakta ve diger iiyelerin
motivasyonlarin yipratilmasina da izin verilmemektedir. Toplam kalite yonetimini uygulamay1
amaglayan organizasyonlarin bireysel performans degerlemeden kurtularak ekip bazli performans
degerlemeye ge¢meleri, rekabet ortaminda basariyr yakalamalarina yardimcir olacak, ekip
calismasinin ¢iktilarini ve sinerjiyi bu yonde kullanilir hale getirecektir (Turgut, 2001: 15).
Performans 6l¢tim sistemleri de hizli bir geribildirim saglayarak isletmelerin performans
dl¢iimlerini dogru olarak degerlendirebilmelerine olanak saglamalidir. Isletmelerin, icsel ve digsal
degisimlere duyarli olabilmeleri i¢in, biitiinlesik performans o6lglim sistemlerini gelistirmeleri
gereklidir. Isletmeler, performans dlgiim sistemlerinin tasariminda birgok boyut arasinda dengeyi
saglayacak bi¢imde Olgiitleri belirlemeli ve performans Olgilimiinii stratejik bir faaliyet olarak
degerlendirmelidirler. Etkin bir performans oOl¢liim sisteminin tasarimi sonucunda, verilerin

dogrulugundan siiphe duyulmamali, olgiitleri kullananlar tarafindan 6lgiitlerin amaclart net bir
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bicimde anlasilmali ve Olgiitlerin, isletmenin stratejileri ile baglantis1 kurulabilmelidir.
Isletmelerin, performans olciim sistemlerinin tasariminda birgok faktorii dikkate almalar
gerekmektedir. Performans Ol¢iim sistemlerinin tasariminda bu faktorler dikkate alinabildigi
oranda, performans 6l¢iim sistemlerinin etkinligi gelistirilebilecek ve siirekli gelisimin basarilmasi
miimkiin olacaktir (Taskin, 2003: 10).

Giincelligi ve gelecekte giindemi mesgul edecegi diisiiniilen performansa degerlendirme
yonetimi konusu bu alan galismasinin temelini olusturmaktadir. Teskil ettigi bu 6nem nedeniyle,
giiniimiizde gerek 6zel gerekse kamu sektoriinde ¢alisanlarin performanslarinin etkin sekilde
Ol¢iimlenmesi ve bu performans gostergelerine gore ¢alisanlart nasil etkiledigi konusu yogun bir
sekilde ele alinmaktadir. Sektorel bazda galisan isgorenlerin ve yoneticilerin bakis agilarini ortaya
koymak amaciyla bir alan arastirmasi yapilmis, veriler anket yontemiyle elde edilmistir. Ankete
katilan katilimeilarin vermis oldugu cevaplar dogrultusunda sunu séylemek miimkiindiir.

Performansin Degerlendirilme Sistemi, bireysel yararciligi ortaya ¢ikarmakta ve bireysel
farkliliklart 6nemsemektedir. Bu yontem sektorel bazda saglam esaslara ve objektif kriterlere gore
uygulandiginda caligma hayatina onemli katkilar saglayacaktir. Performansin degerlendirilme
sistemi sektorlerde dogru uygulanmazsa moral ve motivasyonu yok edici, ¢alisanlar1 birbirine
diisiiren bir ortam olusur.

Yapilan c¢alismada, ¢alisanlarin etkili bir performansin degerlendirilme sisteminin
ciktilarindan en Onemli olarak gordiikleri oOzellik ¢alisanlarin sirasiyla hedeflere gore
degerlendirme, 360 derece degerlendirme, takim bazli performans, zorunlu se¢im ve kontrol
listesi olarak tespit edilmistir. Bu durum, ¢alisanlarin performansin degerlendirilme sistemi ve
calisanlarin kendileri arasinda, ise yonelik iletisimde etkili bir arag¢ olarak algiladiklarini
gostermektedir. Bu durum ayni zamanda, calisanlarin kendilerini degerlendiren ve bdylece
gelecekteki kariyerleri iizerinde s6z sahibi olan bu yoneticilerden, kendilerine ydnelik
beklentilerini netlestirmeleri gerektigini de gostermektedir. Arastirmada ayrica performansin
degerlendirilmesinin ¢alisanlarin kendileri hakkinda bir sey 6grenmelerini saglamasi, 6zelligi de
onde gelen 6zellikler arasinda yer almistir. Bu 6zellikle de, performansin degerlendirilme sistemi
calisanin belirsizlikten kurtulmasina hizmet eden bir 6zelligidir.

Arastirmada, performansin degerlendirilme sistemi sektorel bazda, potansiyel, birey,
departman ve organizasyon olarak degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sonucu tablo 24’de

gosterilmistir.
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Tablo 24: Sektorel bazda En etkili PDS yontemleri

SEKTOR YONTEM Etki
360 Derece Yontemi 4,3
Bilgisayar Grafik Céziim Yontemi 44
Hedeflere Gore 4,1
360 Derece Yontemi 3,9
Degerlendirme Merkezleri 4,0
Grafik Coziim Yontemi 3,5
Hedeflere Gore 3,6
Demir Celik Kompozisyon Yontemi 2,7
Kritik Olay Yo6ntemi 3,0
Siralama Yontemi 3,5
Takim Bazli Performans 4,3
Zorunlu Dagitim Y 6ntemi 35
360 Derece Yontemi 48
Degerlendirme Merkezleri 43
Elektronik Grafik Coziim Yontemi 3,9
Hedeflere Gore 3,7
Siralama Y Ontemi 2,9
360 Derece Yontemi 4,3
Degerlendirme Merkezleri 3,6
Hedeflere Gore 3,6
Endiistri
Kompozisyon Yo6ntemi 4,9
Kritik Olay Yontemi 3,5
Siralama Y 6ntemi 3,8
360 Derece Yontemi 3,7
Degerlendirme Merkezleri 3,9
Grafik Cozliim Yontemi 4,2
Hizmet Hedeflere Gore 3,9
Kritik Olay Yontemi 4,6
Takim Bazli Performans 4,3
Zorunlu Dagitim Yontemi 50
Degerlendirme Merkezleri 5,0
Kompozisyon Yoéntemi 3,9
imalat Kritik Olay Yontemi 34
Siralama Y Ontemi 3,1
Zorunlu Dagitim Yontemi 4.6
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SEKTOR YONTEM Etki

360 Derece Yontemi 4,0
Lojistik Degerlendirme Merkezleri 4,1
Takim Bazli Performans 4,1
360 Derece Yontemi 4,0
Nakliye
Hedeflere Gore 4,7
Otomasyon Hedeflere Gore 3,6
Degerlendirme Merkezleri 3,2
Grafik Coziim Yontemi 4,2
Tasimacihk
Hedeflere Gore 4,2
Kritik Olay Yontemi 3,7

Tablo 24'deki sektorel bazda en etkili performans degerlendirme yontemleri incelendiginde;
- Bilgisayar sektoriinde en etkili yontemin 4,4 ortalama ile "Grafik Céziim Y ontemi",

- Demir Celik sektoriinde en etkili yontemin 4,3 ortalama ile "Takim Bazli Performans",

- Elektronikte sektoriinde en etkili yontemin 4,8 ile "360 Derece Yontemi",

- Endiistride sektoriinde en etkili yontemin 4,9 ile " Kompozisyon Yontemi ",

- Hizmet sektdriinde en etkili yontemin 5,0 ile " Zorunlu Dagitim Y 6ntemi ",

- Imalat sektoriinde en etkili yontemin 5,0 ile "Degerlendirme Merkezleri",

- Lojistik sektoriinde en etkili yontemin 4,1 ile " Takim Bazli Performans” ve “Degerlendirme
Merkezleri”,

- Nakliye sektoriinde en etkili yontemin 4,7 ile " Hedeflere Gore ",
- Otomasyon sektoriinde en etkili yontemin 3,6 ile "Hedeflere Gore ",
- Tasimacilik sektoriinde en etkili yontemin 4,2 ise "Hedeflere Gore",

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 25: Sektdr, Potansiyel, Birey, Departman, Organizasyon

Sektor Potansiyel Bireysel Departman Organizasyon
Performans Performans Performans Performans
360 Derece 360 Derece He(}eﬂere Gore Heqeﬂere .Gore
< N . g . . Degerlendirme Degerlendirme
Degerleme Yontemi  Degerleme Yontemi
Demir Celik (%12,82) (%12,86) (%13,95) (%14,41)
l l 1 L
Hedeflere Gore Hedeflere Gore Takim Bazh Takim Bazl:
g . N ) performans performans
Degerlendirme Degerlendirme - . N .
(%12,76) (%12,86) Degerlendirme Degerlendirme
' ' (%12,25) (%12,35)
Grafik Olgiim
Hedeflere Gore Zorunlu Dasilim Hedeflere Gore Yontemi:
Degerlendirme Yéntem% Degerlendirme (%11.11)
(%12,86) (%12,50) Kompozisyon
i (%13,11)
Elektronik Takim Bazli " Takim Bazli Y 6ntemi
Hedeflere Gore
performans N ) performans (%11,11)
- . Degerlendirme - . ..
Degerlendirme (14.75) Degerlendirme Hedeflere Gore
(%11,43) ' (%12,50) Degerlendirme
(%11,11)
- 360 DereE: € - 360 Dere? € 360 Derece Degerleme 360 Derece Degerleme
Degerleme Yontemi  Degerleme Yontemi .. 2 .. .
Yontemi (%10,95) Yontemi (%11,01)
Gty (%12,66) (%12,66)
Endiistri A T Hedeflere Gore Hedeflere Gore
Hedeflere Gore Hedeflere Gore - ) - )
Deserlendirm Deserlendirm Degerlendirme Degerlendirme
0 y 0 ’
faladme  Deandme T Gitt
360 Derece 360 Derece He(%eﬂere Gore Takim Bazli
- N . o N . Degerlendirme performans
Degerleme Yontemi  Degerleme Yontemi N .
(%13,94) Degerlendirme
Hizmet (%12,41) (%11,62)
. .. Takim Bazli (%11,28)
Hedeflere Gore Hedeflere Gore .
9 ) g ) performans Hedeflere Gore
Degerlendirme Degerlendirme serlendi serlendi
(%13,29) (%12,85) Degerlendirme Degerlendirme
' ' (%11,46) (%13,99)
Degerlendirme Di‘%gﬁfélzcll;rine
Merkezleri Kontrol Listesi Hedeflere Gore (%12,92)
(%12,66) ) . Degerlendirme K 0
360 Derece Yontemi: (%12,53) Takim Bazl
i . (%12,27) " performans
Imalat Degerleme Ydntemi o Degerlendirme v :
Hedeflere Gore . Degerlendirme
(%12,03) g ) Merkezleri A
Hedeflere Gére Degerlendirme (%12,78) (%11,92)
Degerlendirme (%13,75) ' Hedeflere Gore
‘((”6 %13,03) Degerlendirme
05 (%13,92)
Hedeflere Gore
Degerlendirme .
Hedeflere Gore Hedeflere Gore (%11.42) Igzqu:lz::dg?nr:
Tagimacihk Degerlendirme Degerlendirme Takim Bazli (go %12,64)
(%14.92) (%11.32) performans oL
Degerlendirme
(%11.42)
Hedeflere Gore Hedeflere Gore Hedeflere Gore Hedeflere Gore
Otomosyon Degerlendirme Degerlendirme Degerlendirme Degerlendirme
(%14,75) (%16,28) (%14,81) (%13,64)
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Sektor Potansiyel Bireysel Departman Organizasyon
Performans Performans Performans Performans
. Hedeflere Gore Hedeflere Gore Hedeflere Gore Hedeflere Gore
Nakliye Degerlendirme Degerlendirme Degerlendirme Degerlendirme
(%17,81) (%12,26) (%11,62) (%11,20)
360 Derece
o Deger(l(;rilg fg)nteml 360 Derece Hedeflere Gore Hedeflere Gore
Bilgisayar Degeorler,l Jirme Degerleme Yontemi Degerlendirme Degerlendirme
0, 0, 0,
Merkezleri (%14,87) (%12,85) (%16,00)
(%13,18)
360 Derece Degerleme
o Des 3?0 De;?? ¢ 360 Derece Hedeflere Gore \o{/oféegl
Lojistik ceet Oeme ontemt Degerleme Yontemi Degerlendirme (%13, )..
(%15,49) (%14,86) (%13,77) Hedeflere Gore
' ' Degerlendirme
(%13,79)

Tablo 25’te goriildiigl tizere, sektorel bazda yapilan arastirmada katilimcilarin veris olduklar

cevaplar dogrultusunda;

potansiyel degerlendirme icin: hedeflere gore degerlendirme, 360 derece degerlendirme,
degerlendirme merkezi, takim bazli performans degerlendirme,

birey icin performans degerlendirme: hedeflere gore degerlendirme, 360 derece
degerlendirme, degerlendirme merkezi, takim bazli performans degerlendirme,

departman icin performans degerlendirme: hedeflere gore degerlendirme, takim bazli
performans degerlendirme, 360 derece degerlendirme, degerlendirme merkezi,

organizasyon icin performans degerlendirme: hedeflere gore degerlendirme, takim bazl

performans degerlendirme, 360 derece degerlendirme, degerlendirme merkezi,

Potansiyel degerlendirme ve birey igin performans degerlendirme de; hedeflere gore

degerlendirme ve 360 derece degerlendirme 6ne ¢ikarken,

departman ve organizasyon i¢in performans degerlendirme de; hedeflere gore degerlendirme

ve takim bazli performans degerlendirme 6ne ¢ikmaktadir.

Buna gore, sektorel bazda yapilan bu arastirmanin sonucunda, gerek potansiyel degerlendirme,

gerekse de birey, departman ve organizasyon i¢in performans degerlendirmede, en yaygin tercih

edilebilecek performans degerlendirme yontemlerinin; hedeflere gore degerlendirme, 360 derece

degerlendirme ve takim bazli performans degerlendirme oldugu tespit edilmistir.
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EKLER
EK 1: ANKET FORMU

PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERININ SEKTOREL BAZDA
INCELENMESI

Degerli Katilimci;

Bu Anket Hasan Kalyoncu Universitesi, Iktisadi Idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimi,
Yénetim ve Organizasyon bilim dali yiiksek lisans &grencisi Osman FIDAN’nin tezi igin
yapilmaktadir. Anketin amaci Performansin Degerlendirilme Yontemlerinin sektérel bazda
incelenmesidir. Arastirma bilimsel bir nitelik tasidigindan derlenen bilgiler gizli tutulacaktir. Sorulara

objektif ve samimi cevaplar vereceginize inaniyorum. Bu anketin sonundaki iletigim bilgileri kismina

e-posta adresinizi girmeniz halinde sonuclar sizinle paylasilacaktir.

Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

Egitim Durumu: Lise( ) Onlisans( ) Universite( ) Yiiksek Lisans( ) Doktora ( )

Yas: 20-25( ) 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41-45( ) 46-50( ) 51-55( ) 56-60( ) 61 tstii( )
Anketi Dolduran: Insan Kaynaklari (IK) calisan1 ( )  Diger ( )

Toplam is Tecriibesi: 0-5 Y1l ( )6-10yail( ) 11-15yil( ) 15-20yil( ) 21 Yil ve iistii( )

Kurumda s tecriibesi: 0-5 Y1l ( )6-10y1l( ) 11-15y1l( ) 15-20yil( ) 21 Yil ve iistii( )

Yoéneticilik Durumu: Yénetici Degil ( ) 1.Kademe Yonetici () 2.Kademe Yonetici ( ) Ust Yonetici ()
Performansin Degerlendirmesinden Sorumlu oldugunuz kisi sayisi: 1-5 ( ) 6-10 ( ) 11-20 ( ) 21-30( ) 31
Ustii ()

Cahistiginiz Boliim/departman Adi ......ccceeveeeee

Firmamzin Sektorii: .................

Sirketinizde Performans Degerlendirme var m? Evet( ) Hayir ()

Faaliyet Alami: Hizmet ( ) Yar1 Mamiil Uretimi ( ) Mamiil Uretimi ( )

Sirket Calisan Sayist: Kiiglik (1-50 kisi) ( ) Orta ( 51-250 is¢i calistiran) () Biiyiik (251-500 Kisi) ( )
MAKRO isletme (500 kisiden fazla ¢alisan) ( )

Fabrikamzin ortalama yillik Cirosu? 100.000TL ve alti( ) 100.001TL-200.000TL( ) 200.001TL-
300.000TL( )

300.001TL—400.000TL ( ) 400.001TL-500.000TL( ) 500.001TL ve tizeri( )

Firma Organizasyon Yapist: Kurumsal Sirket ( )  Aile Sirketi ( ) Sahis Sirketi ( )
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Asagidaki Performans Degerlendirme Y 6netmelerinden hangisini
uyguladiniz veya uygulandiniz
“X” konacak

Tecriibeniz ;
Uyguladigi veya

uygulanan Yontem

Suan uygulanan
veya uygulandigi

Y ontem

1.Siralama YOntemlerti:

2.Zorunlu Dagilim Yontemi:

3.Grafik Olciim Yontemi:

4 Kontrol Listesi Yontemi:

5.Zorunlu Se¢im Y 6ntemi:

6.Kompozisyon Yontemi (Tanimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler):

7.Kritik Olay Yontemi:

8.360 Derece Degerleme Y Ontemi:

9.Hedeflere Gore Degerlendirme:

10.Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers):

11.Takim Bazli performansin Degerlendirmesi:

12. Hicbiri

BOLUM 1: Size verilen performansin degerlendirilme yontemlerine iliskin aciklayici bilgileri

okuyunuz. Daha sonra, performansin degerlendirilme yoOntemlerinin sirketinizdeki c¢alisanlarin

performans ve potansiyellerini 6lgmede ne derece uygun olacagim asagidaki Glgegi kullanarak

degerlendirmeniz istenmektedir. Liitfen her bir performansin degerlendirilme yontemini 0-5 arasi bir

not vererek degerlendiriniz.

Hi¢ uygun Pek uygun | Cok az uygun Genellikle Cogunlukla Miikemmel
olmaz olmaz olur uygun olur uygun olur derecede
uygun olur
0 1 2 3 4 5
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PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMI

Performans

Degerlendirme

Potansiyel

Degerlendirme

1.Siralama Yontemleri:

2.Zorunlu Dagilim Y dntemi:

3.Grafik Olgiim Yontemi:

4 Kontrol Listesi Yontemi:

5.Zorunlu Se¢im Y ontemi:

6.Kompozisyon Yontemi (Tanimlayici Metin Tipi Degerlemeler):

7 Kritik Olay Yontemi:

8.360 Derece Degerleme Y ontemi:

9.Hedeflere Gore Degerlendirme:

10.Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers):

11.Takim Bazli performans Degerlendirme:

BOLUM 2: Bu béliimde performansin degerlendirilme yontemlerinin bireysel, departman (sube,

boliim) ve organizasyon bazinda performansi 6lgmede ne derece uygun olacagini bir dnceki 6lcegi

kullanarak degerlendirmeniz istenmektedir. Liitfen her bir performans degerlendirme yontemini

asagidaki dlgegi kullanarak 0-5 arasi bir not vererek degerlendiriniz.

PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMI

Bireysel

Degerlendirme

Departman

Degerlendirme

Organizasyon

Degerlendirme

1.Siralama YoOntemlerti:

2.Zorunlu Dagilim Yontemi:

3.Grafik Ol¢iim Yontemi:

4 Kontrol Listesi YOntemi:

5.Zorunlu Se¢im Y dntemi:

6.Kompozisyon Yontemi (Tanimlayict Metin Tipi

Degerlemeler):

7 Kritik Olay Yontemi:

8.360 Derece Degerleme Y 6ntemi:

9.Hedeflere Gore Degerlendirme:

10.Degerlendirme Merkezleri (Assessment Centers):

11.Takim Bazli performansin Degerlendirilmesi:
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BOLUM 3: Size gore bulundugunuz sektérii de dikkate alirsamz, sirketinizde kullamlacak en uygun

performansin degerlendirilme yontemi

Yukarnda yazdigimiz yontemi asagidaki dlcegi kullanarak degerlendiriniz.

Hig¢ Katilmiyorum | Nadiren Katiliyorum Katiliyorum Cogunlukla

katiliyorum

Tamamen

katliyorum

1 2 3 4

5

Maddeler

Caliganlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini saglar.

Kurumun ilerlemesine katkida bulunur.

Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar.

Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6grenmelerini saglar.

Gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar.

Performans ve 6diil arasinda bir iliski olusturur.

Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir.

Caligsanlarin performansini arttirir.

O©| O N o O B W N B+~

Degerlendirme sonuglarim performansi gelistirici bir geri bildirime dontstiiriir.

[E=N
o

Calisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir.

=
[E=Y

Motivasyonu yiikseltir.

=
N

Caliganlar arasinda esitlik duygusu olusturur.

=
w

Calisanlarin iste kalma (kurumda ¢alisma) siiresini uzatir.

H
o

Calisanlarin stresini azaltir.

Adrsoyadi / Unvant: ............oooiiiiiiiii Birimi/Firma adu1: .......

AT oo

Telefon NO: .oviiii e, €-postal.......oeeiiiiiininn..

fidan.osman@gmail.com

adresine gonderebilir siniz.
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