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OZET

Geleneksel performans degerlendirme sistemleri sadece calisanlari
degerlendirirken, 360 derece performans degerlendirme sistemi ise kisinin kendisi, i
arkadaslari, astlari, amirleri ve miisterileri tarafindan yapilan ¢oklu degerlendirme
sistemidir. Bir diger fark ise geri bildirim vererek kurum igerisindeki farkindaligi
artirmaktir. Bu farkindalik ile kisi kendisinin ne olgiide faydali oldugunu

gorebilmektedir.

2011 yili igerisindeki kanuni diizenlemeler ile Kamu Kurumlarinda yillardir
uygulanan sicil notuyla yapilan performans degerlendirmeye son verilmistir. Kamu
kurumlar 6nceden onay1 alinmak suretiyle kendilerine ait performans degerlendirme
sisteminin uygulayabileceginin 6nii acik tutulmustur. Heniiz kurumsal agidan
herhangi bir performans Olgmeye yonelik uygulama baglatan kamu kurumu
olmamistir. Fakat kisa siire icerisinde kurumlarin performans 6lgmeye yonelik
sistemlerini gelistirmesi muhtemeldir. Clinkii kamu igerisinde yoneticilik i¢in liyakat
Olgme Onemlidir. Bu agidan bakildiginda Emniyet Teskilati’nin da kendine ait

performans degerlendirme sistemini olusturmasit muhtemeldir.

Uygulama boliimiimiiziin birinci boliimiin de Performans Degerlendirme ve
uygulamasina son verilen sicil sistemi ile ilgili sorular, ikinci bolim de ise 360
Derece Performans Degerlendirme Sistemiyle ilgili sorular yoneltilmistir. Uygulama
boliimiimiiz 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’ne Malatya il Emniyet
Miidiirligiiniin iki birimininin (Trafik Tescil Sube Miidiirliigii ve Pasaport Sube
Miidiirliigii) bakis acist ve bu sistemin uygulanabilirligine yonelik calisanlara ve

hizmet alanlar sivil katilimcilara anket uygulanmastir.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, 360 Derece Performans
Degerlendirme, Malatya Il Emniyet Miidiirliigii, Pasaport Subesi, Trafik Tescil
Subesi



ABSTRACT

While traditional performance appraisal systems are just evaluating
employees,  360-degree performance appraisal system consists of multiple
evaluations made by the person himself, colleagues, subordinates, superiors, and also
customers. One other difference is to increase awareness within the institution by
giving feedback. People can see what extent he/she is useful with this awareness. In
this study, employees' views on 360 degree performance evaluations are given who
work for the Passport and Traffic Registration Departments of Malatya Police

Directorate.

The performance evaluation system based on the notes of employment
records that had been used for many years terminated with the statutory provisions
in 2011. Public agencies will be able to apply their own performance appraisal
systems by obtaining prior approval. Currently there is no public institution that has
started any application for measuring performance. But within a short period of time,
it is likely that the institutions develop systems to measure performance because the
measuring of competence is important for the public in the management. In this
respect, the National Police Organization is also likely to create its own performance

evaluation system.

In the first chapter of this study, the questions about the performance
measurement system and the terminated registration system; in the second chapter,
the questions about the 360 Degree Performance Appraisal System were asked. In
the application section of the study, a questionnaire was administered to the
employees, service clients and non-participants about the point of view for the 360
Degree Performance Evaluation System Safety Organization (Traffic Registration
Branch Manager and Branch Manager of passport) and the applicability of this

system.

Keywords: Performance Evaluation, 360 Degree Performance Appraisal, Malatya

Police Departments, Passport Departments, Traffic Registration Departments



ONSOZ

Bu c¢alismayr bitirmem de basta danisman hocam Yrd.Dog¢.Dr. Mehmet
DENiZ’e desteklerinden dolay1 sonsuz siikranlarimi sunar, sevgili esim Zehra
MUTLU, biricik kizzim ERVA NUR ve de aramiza kisa siire dnce katilan oglumuz
SAMI’ye calismami ithaf ediyorum.

Malatya, 2012 Ali MUTLU



ICINDEKILER
(@ Y72 23 TSRS I
AB ST RACT ettt ettt ettt et e et et et et et e et et et et et et et et et et et et et et et e et et et et ateaea, I
(€312 15RO 1
BIRINCIi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

1.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ TANIMI.........cccccoevurrnnnne. 2
1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ AMACI........c.cocoovvirrrinrnnn. 4
1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ YARARLARI.................. 6
1.3.1. Degerlendiren (Yonetici) Agisindan Yararlart ........cccccvveverveiiiieneeniiennn, 6
1.3.2. Degerlendiren (Astlar) Ac¢isindan Yararlart .........cccoooeeiiiiiiiiicicniiciee, 7
1.3.3. Organizasyona Sagladif1 Yararlar..........coccooveiiiiinieiiienicc e 7
1.4, PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECT........cccovvmmiiniiiiiinirnireeieninane, 8
1.4.1. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi ..........cccocviveinnciiinec 8
1.4.2. Performans Olgiitlerinin ve Standartlarinin Belirlenmesi ............c.cocceveee... 9
1.4.3. Zamanlamanin (Periyodunun) Belirlenmesi...........cccoocovoieiiiiiciiiicnns 10
1.4.4. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi ve EZItimi........ccccoeviviiiiiiiiiiicnnne, 11
1.4.5. Degerleme Yonteminin Belirlenmesi...........cooovviiiniiiienciiciec 11
1.4.6. Yonetici ve Isgorenlere Bilgi Verilmesi...........cocoevvvevevierevincreiserenssnennnn, 12
1.4.7. Degerlendirme Sonucunun Belirlenmesi ve Geribildirim Yapilmast ........ 13
1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERTI.........cccovvvviiniinniniane. 15
1.5.1. Klasik Degerlendirme YOntemIert ........cccvevveeieiiiiiiiciiesec e 16
1.5.1.1. Grafik OlgHm YONteMi......cevevevereeereeereeeeetete ettt 16
1.5.1.2. Kritik Olay YONTEMI....ccviiieiiiiiieeiiieiee e 18
1.5.1.3. Zorunlu Tercih YONTemMI.......cevvieiieeiiieiieiiiesiie e 19
1.5.1.4. Tanimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler............cccoooveviiiieniiiiiiieen 20

1.5.1.5. Karsilastirmali Degerleme YOntemi.........cccocceeieiiiieiiiniieiieseesee e 21



1.5.1.5.1. S1ralama Y ONTeMI .....ceiuuieiieiiiieiiie s siee sttt 21
1.5.1.5.2. Alternatif Siralama YONtemI ......ccccvveiieeiieeiiiiiiesie e 24
1.5.1.5.3. Adam Adama Kiyaslama YOntemi..........ccocuevvrveniniiiienienineseen 24
1.5.1.6. Derecelendirme YONteMI .....ccvuveeierieieiieiieesiee e 24
1.5.1.7. DeNeme YONEEIMI.....cciueriiiiaiieiiiieitie st e sieeste et st e i e e seeeaaeeseee s 25
1.5.2. Cagdas Performans Degerleme YoOntemleri........cccvvvveeiiieeiiieeniiiiesiieene, 25
1.5.2.1. Kendini Gelistirme DUZEYi........ccvvveiiiiiiiiiiiiieieeseee e 26
1.5.2.2. Bagart Kay1tlart YONtemi.......cccveieeiiieiieiiieiie e 26
1.5.2.3. Alan Incelemesi YONteMi .......ccevevverreuererirececeeeeeeseseeseeiesesesesesesiessseneen, 27
1.5.2.4. Bars (Davranigsal Temelli Degerleme Yontemi) ........cccccoeviveiiiiieeninnnn 27
1.5.2.5. Amaglara ve Sonuglara Gore Degerlendirme...........ccccoevveiieiieennennnnne 28
1.5.2.6. Kendi Kendini Degerleme YOntemi..........cooovveiieiiiiiieiie e 29
1.5.2.7. Degerlendirme MerkezIeri .........ccoooveiiiiiiiiiiiiiiee e 30
1.5.2.8. 360 Derece Degerleme YONtemMi ......cccvevereiiiiiiiiiniiiinie e 30
1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR ................... 31
1.6.1. Halo (Hale) ve BOYNUZ EtKISI .........cccoveiiiieiicic e 31
1.6.2. Tolerans ve Katilik .........oocviiiiiiiiiii e 31
1.6.3. Son Olaylardan EtKIENMEe...........ccccoveiiiiiiiccecc e 32
1.6.4. Objektif Olmama ve Kisisel Onyargilar.............cccoeevevrreeerereresnieeenerenan. 33
1.6.5. Tek YOI OIGUM ..vcveveveveveecveeceeeeeee ettt ettt ettt 33
1.6.6. Merkezi EGIM ......ooiiiiiiiiiiice e 33
1.6.7. Kontrast Hatalar .............cccooiiiiiiiiic e 34
[KINCI BOLUM

360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

2.1. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ
TANIMI Lo s 35

2.2. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ TARIHSEL
GELISIMI ..ottt 37



VI

2.3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ
AMAGCLARLI ..ottt n e 38

2.4. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI iLE
GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDAKI

FARKLAR . .. ettt 40

2.5. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMI SURECI...... 42
2.5.1. HazZirliK ASAMAST ....cuvieiiiiiiieiiie ettt 43
2.5.1.1.Sistemin Temel Amag¢ ve Hedeflerinin Belirlenmesi..............ccooeevvenneene, 44
2.5.1.2. Ust Yénetim ile Astlarn Desteginin Saglanmasi ve Bilgilenmesi.......... 45
2.5.1.3. Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi ..........c.ccooveiiiiiieniiniic e 46
2.5.1.3. 1. T1EtSTM cvvvve ettt ettt 47
2.5.1.3.2. LIAEITK .cveiieiieieee e 47
2.5.1.3.3. Degisimlere UyabilirliK .........cccooiviiiiiiiiiiiiciiieee e 47
2.5.1.3.4. Insanlarla THHSKILET.........cccooveviveeeie et 48
2.5.1.3.5. 1SN YON@UMI ....v.veieceieisevceceeeesee ettt 48
2.5.1.3.6. Uretim ve Is SONUGIATT........ceveveveeeeeveeceeeteiee e 49
2.5.1.3.7. Bagkalarimin YetiStirilmesi ........ccocviriiiiiiiieiiiie e 49
2.5.1.3.8. Personelin Geligtirilmesi ........ccuveiiiiiiiiiiiiiiesiiie e 49
2.5.1.4. Degerleme Araglarinin Se¢ilmesi..........cccevviiiiiiiiiiiiiiiiic e 49
2.5.1.4.1. Degerlenecek Verilerin Igeriginin Belirlenmesi.............ccccvvveveviunnne, 50
2.5.1.4.2. Degerleme ATaclart ..........ccoooveiiiiiieic e 50
2.5.1.4.2.1. ANKEt YONTEIMI 1.eoviiiiiiiiiiiiiesiie ettt 51
2.5.1.4.1.2. Gortisme Yontemi (YUzylize GOTUSIME) .....coovververreervrniiereesineeninens 53
2.5.1.4.3. En Uygun Degerlendirme Araglarinin Segilmesi ..........cccocceeviiiiieennenn 54
2.5.1.5. Degerleyicilerin Sec¢imi (360 Derece Performans Degerleme Sisteminde
Geribildirim Kaynaklart) ... 54
2.5.1.5.1. Birinci Derece Geribildirim (Ozdegerlendirme) ..............cccevevevnnnene, 55
2.5.1.5.2. 90 Derece Geribildirim (Y6neticilerce Degerlendirme)...................... 56
2.5.1.5.3. 180 Derece Geribildirim (Is Arkadaslarinca Degerlendirme).............. 57

2.5.1.5.4. 270 Derece Geribildirim (Astlarca Degerlendirme)..........ccccooerveennenn 58



Vil

2.5.1.4.5. 360 Derece Geribildirim (Sivil Degerlendirme) ..........c.cccccovvivinnennne, 59
2.5.1.5.6. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminde Degerleyici Se¢iminde

G06z Oniinde Bulundurulacak Kriterler ...........cccovviiiiiiiiiniiicc 60
2.5.1.7. Degerlenen ve Degerlemecilerin EZitimi.......cocovvvviviiiiiiiiien e, 61
2.5.1.7.1. Degerleme Yapan Kisilerin Eitimi........ccccovvviiiiiiniiiiiicice 61
2.5.1.7.2. Degerlenen Kisilerin EZItImMi........ccccoviviiiiiiiiiiiniiiie e 62
2.5.2. Uygulama ASAMAST........ccueeviiieiiieiiiiesieesie e 63
2.5.2.1. Degerleme Formlarinin Dagitilmasi ve Verilerin Analizi.............c........ 63

2.5.2.2. 360 Derece Performans Degerleme Siirecinde Geri Bildirim Verilmesi 64

2.5.2.2.1. Geri Bildirim Verilmesinin Amaglari.........cccoccvvviiiieiiiieiiiie e 65
2.5.2.2.2. Geri BIldirim TUILEIT ....ccovveiieicic e 65
2.5.2.2.3. Geri Bildirim YONtemIeri ......cccvvviiviiiiiiiiiiiisiiie e 67
2.5.2.2.3.1. Birebir GOTUSINE .....ccviiiuieiieeiiieiiiesiie sttt ettt 68
2.5.2.2.3.2. GIUP SUNUMU ..ovviiiiie ittt sine e ssne e s 68
2.5.2.2.3.3. Kigisel CaliSma........cccoeviiiiiiiiiiiiieiie e 68
2.5.2.2.4. Gelisim Hedeflerinin Belirlenmesi ve Hareket Planlarinin
OTUSTUTUIMAST 1.ttt 69
2.6. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ
YARARLARI ..ttt e e e e e e e e e 70
2.7. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ
UYGULAMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR .....ccccoeiiiiiiiee e 72
2.8. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ YAVAS
BENIMSENME NEDENLERI .......c.cocciiiiiiiiice et 73
B T TR 11 111 TP TRP PR 73
R T (115) 3 V4 11 S 73
T B o111 T PP P R PTPRR 74
R B N v 1 51y 0o - TP OUPR PP 74
2.8.5. TEKNOIOJI vttt 74
2.9. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
SAKINCALARI ...ttt e s e e ansneeannes 74

2.10. EMNIYET TESKILATINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME............. 76



VIl

UCUNCU BOLUM
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMI : MALATYA
iL EMNIYET MUDURLUGU TRAFIK TESCIiL VE PASAPORT

SUBESI’NDE BIR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMAGCH......c.ciiiiiesiieirsiesesesiesssesissessessssesssssssssssessssessnes 82
3.2. ARASTIRMANIN ONEMI .....ccoviiiiricieieisieeee e en e 82
3.3. ARASTIRMANIN ANAKUTLESI VE ORNEKLEMI.......cccccoovereirieieereienee, 83
3.4. ANKETIN HAZIRLANMASI VE UYGULANMASI ......cocoovviverrerrirerniennns 83
3.5. ANKETIN DEGERLENDIRILMEST.........cccecvvimiiiiiieiceeeece e eseeee s 84
3.6. FREKANS TABLOLARININ OLUSTURULMASI .......cccooviviiverrieessrennienens 85
SONUC VE ONERILER .......covitiiiiiicteiesteseseiee st ses s en st tesasensnee s 117
EKLER. ..ottt 121



TABLOLAR LISTESI
Tablo 1.1. Grafik Degerleme Ornegi..........ccccvvuiverieeriiereisieieeeesseese e, 17
Tablo 1.2. Kritik Olay TablOSU.........cceiieiiiiieiieie e 19
Tablo 1.3. Zorunlu Tercih YONtemi.......cuevviieiierieiiesieesie e see e 20
Tablo 1.4. Siralama Yéntemine Gore Degerleme OlgeSi........c.ovvvvvvvvvvevieiverirennnns 22
Tablo 1.5. ikili Karsilastirma TabloSU...........c.ccoeerevrvvcrueeeiesiecesieesesesseeeesesenenen, 23
Tablo 2.1. Gelencksel Performans Degerleme ile Coklu Geri Bildirim Sistemi
Arasindaki Farklar.........cccooiiiiii s 41
Tablo 2.2. Ikincil Gostergeler Yontemi Ornegi........cccovevevvieverieeeinieresseresissennnn, 44
Tablo 2.3. 360 Derece Performans Degerleme Siirecinde Geribildirim Tiirleri .. 66
Tablo 2.4. Bir Hedefe Gore Hazirlanmig Bireysel Hareket Plani Formu.... 70
Tablo 2.5. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Temel Paydaslara
Faydalari.......oooeeieie s 71
Tablo 2.6. Karsilastirmal1 Devlet Memurlari Kanunu Madde 64.................c..c...... 77
Tablo 2.7. Karsilastirmali Devlet Memurlar1 Kanunu Madde 122..............ccoeeuee. 78
Tablo 3.1. Mesleki Cali$ma STUIEST . ..uvvivveueieerierieeiesieenieseeseeseeseesreeeeseeseeeseesnes 86
Tablo 3.2. “Calisanlarin performanslarinin belli araliklarla sicil notuyla &lgiilmesi
tyidir” Sorusunun Cevap Dagilimi........cccocooiiiiiiiiii e 86

Tablo 3.2.1. “Calisanlarin performanslarimin  belli araliklarla sicil notuyla
oOl¢iilmesi 1yidir” Caprazlama Cevap Dagilimi ........cccocoevviiiiiiiiiici e 87

Tablo 3.3. “Daha once sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.” Sorusunun
Cevap DaBIlimI .....ccoiiiiii e 87

Tablo 3.3.1. “Daha once sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.” Caprazlama
Cevap DaBIlimI ....oocveiiiiic e 88

Tablo 3.4. “Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi yeterliydi” Sorusunu
Cevap DaBIlmI .....ocoeiiiiii e 88

Tablo 3.4.1. “Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi yeterliydi”
Caprazlama Cevap Dagilimi .........ccooviiiiiiiiii e 89

Tablo 3.5. “Sicil notu uygulanmasinin kisinin ger¢cek performansini yansittigina
inantyorum” Sorusunun Cevap Dagilimi........cccocoviiiiiiiiiee 89

Tablo 3.5.1. “Sicil notu uygulanmasinin kisinin gergek performansini yansittigina
inantyorum” Caprazlama Cevap Dagilimi ..........cocoooiiiiiiiiiieee 90

Tablo 3.6. “Onceki dénemde verilen sicil notunun neyin karsiligi oldugunu
biliyorum.” Sorusunun Cevap Dagilimi..........cccoeviiiiiiiiiiic e 90

Tablo 3.6.1. “Onceki dénemde verilen sicil notunun neyin karsihig oldugunu
biliyorum.” Caprazlama Cevap Dagilimi..........cccocviiiiiiiiiineeeee 91

Tablo 3.7. “Onceki donemde yiiksek sicil notu gercek ve de iyi bir performansin
karsiligiydi.” Sorusunun Cevap Dagilimi ........cccocoviiiiiiiiiiiiiiii e 91



X

Tablo 3.7.1. “Onceki dénemde verilen sicil notunun neyin karsiligi oldugunu
biliyorum.”” Caprazlama Cevap Dagilimi.........ccccoccvviiiiiiiiiniiiiniice e 92

Tablo 3.8. “Sicil notlarinin gizli tutulmast dogruydu” Sorusunun Cevap
DAGIIMIL et 92

Tablo 3.8.1. “Sicil notlarinin gizli tutulmast dogruydu” Caprazlama Cevap
DAGIIMIL .ot 93

Tablo 3.9. “Kendi ¢abalarimla sicil notundan haberim oluyordu” Sorusunun Cevap
DAGIIMIL et 93

Tablo 3.9.1. “Kendi ¢abalarimla sicil notundan haberim oluyordu” Caprazlama
Cevap DaBIlimI ....cceiiiiiiiiiii i 94

Tablo 3.10. “Kurum tarafindan sicil sonuglarinin diizenli olarak geri bildirimi
yapiliyordu.” Sorusunun Cevap Dagilimi ........cccooviiiiniiiiiieiiieie e 94

Tablo 3.10.1 “ Kurum tarafindan sicil sonuglarinin diizenli olarak geri bildirimi
yapiliyordu.” Caprazlama Cevap Dagilimi........ccooceeiiiiiiiinnicceee e 95

Tablo 3.11. “Iyi performans gosterdigim zamanlar oOdiillendirildigim oldu.”
Sorusunun Cevap DaIImI ......ccoiiiiiiiiiiiii e 95

Tablo 3.11.1. “Iyi performans gosterdigim zamanlar odiillendirildigim oldu.”
Caprazlama Cevap DagilimiI .........ccoocviiiiiiiiiiieee e 96

Tablo 3.12.“Sicil notu uygulamasinin kaldirtlmasini dogru buluyorum.” Sorusunun
Cevap DaBIlmI ....oocueiiiiiic e 96

Tablo 3.12.1. “Sicil notu uygulamasmnin kaldirilmasini dogru buluyorum”
Caprazlama Cevap Dagilimi .........cccoooviiiiiiiiiiiie 97

Tablo 3.13. “Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan Once
calisanlara sorulmasini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilimi........c.ccccocviiininnnnnn. 97

Tablo 3.13.1. “Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan Once
calisanlara sorulmasini isterim.” Caprazlama Cevap Dagilimi..........cccccoveviiinnnnne. 98

Tablo 3.14. “Ben kendi performansimi kendimce, tarafsizca degerlendirebilirim.”
Sorusunun Cevap DagilimI .......ccoocvviiiiiiiiii s 98

Tablo 3.14.1 “Ben kendi performansimi kendimce, tarafsizca degerlendirebilirim.”
Caprazlama Cevap Dagilimi ..........ccoooviiiiiiiiiiiiic 99

Tablo 3.15. “Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin performans lgiimiinde,
terfi, 6diil vs. kullanilmasini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilimi............... 99

Tablo 3.15.1. “Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin performans
Ol¢limiinde, terfi, odiil vs. kullanilmasini isterim.” Caprazlama Cevap
DaGIIMIL. e s 100

Tablo 3.16. “Calisigim is yerinde astlarim tarafindan degerlendirilmeyi hos
karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi ..........cccooveriiiininiiiiciiecseee e 100

Tablo 3.16.1 “Calistigim is yerinde astlarim tarafindan degerlendirilmeyi hos
karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi...........cccoooviiiiiiiiicnc e 101

Tablo 3.17. “Astlarim tarafindan yapilacak degerlendirmenin tarafsiz olacagina
inanmiyorum.” Sorusunun Cevap Dagilimi.........ccccooviviiiiiiiiiiieiiiieiee i 101



Xl

Tablo 3.17.1 “Calistigim is yerinde astlarim tarafindan degerlendirilmeyi hos
karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi .........ccccceviiiiiiiiniiieniee e 102

Tablo 3.18. “Calistigim is yerinde aym statideki is arkadaslarimca
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi ..........cccccvevvnenne 102

Tablo 3.18.1 “Calistigim is yerinde aym statiideki is arkadaslarimca
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi ...........cccceeuvee. 103

Tablo 3.19. “Aym statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz rekabet
nedeniyle adaletli olacagini diistinmiiyorum.” Sorusunun Cevap  Dagilimi .... 103

Tablo 3.19.1 “Aym statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz rekabet
nedeniyle adaletli olacagini diistinmiiyorum.” Caprazlama Cevap Dagilimi .... 104

Tablo 3.20. “Calistigim is yerinde tstlerim tarafindan degerlendirilmeyi hos
karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi .........ccccovviviiiiiiiiiii 104

Tablo 3.20.1 “Calistigim is yerinde Ustlerim tarafindan degerlendirilmeyi hos
karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi ........ccoooeeviiiiiiiiiiiic e 105

Tablo 3.21. “Ustlerimin degerlendirmesi benim igin yeterlidir.” Sorusunun Cevap
DAGIIML. .o 105

Tablo 3.21.1. “Ustlerimin degerlendirmesi benim icin yeterlidir.” Caprazlama
Cevap DaBIlmI ....cooeiiiiiiie s 106

Tablo 3.22. “Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir yaptigim is ile ilgili
degerlendirme yapmas1 uygundur.” Sorusunun Cevap Dagilimi..........ccoceveennee. 106

Tablo 3.22.1. “Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir yaptigim is ile ilgili
degerlendirme yapmasi uygundur.” Caprazlama Cevap Dagilimi........................ 107

Tablo 3.23. “Calistigim sistem nedeniyle bazen gecikmeler yasanabileceginden
vatandagin 6n yargili degerlendirecegini diisiiniiyorum.”  Sorusunun Cevap
DaGIIMI. ..o s 107

Tablo 3.23.1. “Calistigim sistem nedeniyle bazen gecikmeler yasanabileceginden
vatandagin On yargili degerlendirecegini diisiiniiyorum.”  Caprazlama Cevap

DAGIIML. et 108
Tablo 3.24. “Yapilacak tiim degerlendirmelerin geri bildirim olarak verilmesini
isterim.” Sorusunun Cevap Dagilimi ........ccccvviiiiiiiiiiii 108

Tablo 3.24.1. “Yapilacak tiim degerlendirmelerin geri bildirim olarak verilmesini
isterim.” Caprazlama Cevap Dagilimi .........cccoceiiiiiiiiiiiiiiee, 109

Tablo 3.25. “360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce
uygulanabilecegine inantyorum.” Sorusunun Cevap Dagilimi...........cccoceevnnee. 109

Tablo 3.25.1. “360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce
uygulanabilecegine inanityorum.” Caprazlama Cevap Dagilimi.............ccocoeee. 110

Tablo 3.26. “Pol-net (intranet) sistemi {izerinden bu sistem uygulanabilir.”
Sorusunun Cevap DaBIImI ......cccoocviiiiiiiiiiici s 110

Tablo 3.26.1. “Pol-net (intranet) sistemi iizerinden bu sistem uygulanabilir.”
Caprazlama Cevap Dagilimi ........cccoooiiiiiiiiiiiie e 111

Tablo 3.27. Ankete katilanlarin sivil vatandaslarin yas ortalamast......................... 111



Xl

Tablo 3.28. “Higbir 0Onyargida bulunmadan hizmet aldigim memuru
degerlendirebilecegimi diisliniiyorum.” Sorusunun Cevap Dagilimi...............cue... 112

Tablo 3.28.1. “Hig¢bir oOnyargida bulunmadan hizmet aldigim memuru
degerlendirebilecegimi diisliniiyorum.” Caprazlama Cevap Dagilimi..................... 112

Tablo 3.29. “Islem aldigim birimin memurlarin performans &lgiimiinde vatandasin
da goriisii alinmalidir.” Sorusunun Cevap Dagilimi........ccocceiviiiiiiiiiiiieiiiciien 113

Tablo 3.29.1. “Islem aldigim birimin memurlarin performans dl¢iimiinde vatandasin
da goriisii alinmalidir.” Caprazlama Cevap Dagilimi.........cccevvvviiiiiiiiiie i 113

Tablo 3.30. “Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarini uyup
uymadigina bakarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi .........cccovveiiiiniiiiniiiiesieee, 114

Tablo 3.30.1. “Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarini uyup
uymadigina bakarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi ..........ccccvvviiiiiiiiiniiiiicn, 114

Tablo 3.31. “Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar siirede
bitirebildigine bakarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi........ccccoeiiiiiiiiiniiiiiiinnn, 115

Tablo 3.31.1. “Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar siirede
bitirebildigine bakarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi..........ccccvvviviiiiniiniinnn, 115

Tablo 3.32. “Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasi ve de neticesinden
geribildirim verilmesini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilimi ...........ccoccoevnvnnennne 116

Tablo 3.32.1. “Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasi ve de neticesinden
geribildirim verilmesini isterim.” Caprazlama Cevap Dagilimi ........ccoevvvnnnnn 116



GIRiS

Giliniimlizde kurumlarin  (ister kamu, ister 0Ozel sektdr) yoneticileri,
calisanlarinin performanslarini her an bilmek, ne 6l¢iide basarili oldugunu gérmek ve
calisanlarin yeteneklerinin kurum basarisina katki i¢in ne kadar kullanilip-
kullanilmadigini belli zaman araliklariyla degerlendirerek bilmek isterler. Gerekirse
bu degerlendirme sonunda belli odiillendirmelerle (iicret, maas, takdir, terfi vs.)
calisanlar motive edilir ve basarisinin devamlilig1 saglanmasi amaglanir. Personelin
degerlendirmesi sonucunda ortaya c¢ikan olumsuzluklar ise olusturulacak geri
bildirim siireciyle giderilmeye c¢aligilir. Performans degerlendirmenin “yoneticiyi
mi?”, “yoksa ¢alisanin m?” degerlendirdigi konusunda tartigmalar devam
etmektedir. Clinkii c¢alisanin ortaya koydugu performans onun isine yoneticisi
tarafindan ne kadar motive edildigini gosterir. Iste son yillardaki bu tartismalar artik
geleneksel performans degerlendirmenin alternatifi olarak 360 derece performans
degerlendirmeyi cazip konuma getirmistir. Her ne kadar cazip olsa da, 360 derece
performans degerlendirme ile farkli kaynaklarca ¢oklu degerlendirme ve geribildirim
almayr kabul etmek kurumlarin zorlandigi gergektir. Ciinkii {ist astlarinca
degerlendirmenin uygun olmayacagint diisiinlir. Fakat ¢oklu degerlendirme
neticesinde alian geribildirim ile zorunlu egitim ihtiyaci, ¢alisanlar ile kurumu da

gelistirecegi de bir gergektir.

Arastirmamiz kamu kurumlarinda sicil uygulamasinin sonlanmasina denk
geldiginden, arastirma yaptigimiz kamu kurumu iginde ilk olma Ozelligini
tasimaktadir. Tez ¢alismasi li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Performans
Degerlendirme ele alinmistir. Bu konuda terminolojik tanimlar ve kabul géren
siniflandirmalarin tanimlarma yer verilmistir. Ikinci boliimde ise ¢cagdas performans
degerlendirme yontemlerinden “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi”
detayr ile ele alinmustir. Ugiincii ve son béliimde 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi”nin Malatya 1l Emniyet Miidiirliigii Trafik Tescil Sube
Miidiirliigii ve Pasaport Sube Miidiirliigii’nde uygulanabilirligi ile ilgili ¢alisanlara
ve bu iki kurumdan hizmet almis vatandaslara yonelik 5°1i Likert 6l¢egi ile sorular

yoneltilmistir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME

1.1.PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ TANIMI

Tirk Dil Kurumu resmi sitesinde “Performans” Fransiz kokenli bir kelime olup,
Tiirkce karsilign “basanm” olarak verilmistir' “Edim” olarak da tammlanan “performans”,
bireyin biitiinliigii ile 6rgiit hedeflerinin etkilesiminin sonucu olarak tammlanabilir.?
Performans, belirlenen kosullara gére bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgorenin davranis
bigimi olarak da tanimlanabilir. Bagka bir ifadeyle performans, "bir ¢alisanin belirli bir zaman
kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir.®
“Bagsar1 degerlendirme”, “liyakat degerleme”, “tezkiye”, “sicil” ve “personel degerlendirme”
gibi kavramlarla de ifade edilen performans degerlendirme ile ilgili detayli tanimlara konu

ierisinde yer verilmistir.

Performans degerlendirme, 1800 yillarin sonuna dogru, bireylerin fiziksel ve
zihinsel ~Ozelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarmm ve  yeteneklerinin ~ 6lgiilmesini
kapsamaktaydi. Yiizyll sonra benzer faktorlerm ¢ogunun Olglilmesiyle performans
degerlendirme kriterleri degisiklige ugradi. 1950'lerin sonuna dogru performans ve meslek
amaglan arasinda bir iligki kurulmus olup 1960'1ar da davranisa bagh kriter 6lcekleri daha
basarili oldu ve 19707 yillardan giiniimiize kadar, uzmanlarca, {stlerin kontroliindeki
degerlendirmeler igin ¢ok yonlii kriterlerden olusan degerlendirme yontemleri olusturuldu.*

Tiirkiye’deki uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde baslamus olup, yaklasik 80 yillik
geemisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, isletme biliminin
tilkemizde yayginlasmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi
ozellikle son on yilda giderek gelismistir.®

! http://tdkterim.gov.tr Erisim Tarihi:01/05/2011

2 ACIKALIN, A., insan Kaynagmin Yénetimi-Gelistirilmesi, Pegem A Yaymncilik, 1. Basim,
Kasim Ankara 1999, 5.102-104

3 BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayinlari, 6. Basi, Eyliil 2006, s.321

* CARTER, C.C., Human Resources Management and the Total Quality Imperative, Amacom,
1994, 5.132

*KAYNAK, Turgay, insan Kaynaklar1 Yénetimi, I.U. isletme Fakiiltesi Yaym No:276, Donence
Basim ve Yayin Hizmetleri, Istanbul, 1998, s.206
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Performans degerlendirme, “bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutumu ve
davraniglarmi, ahlaki durumunu ve &zelliklerini tamamlayan ve g¢alisanin organizasyonun
basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planlt bir aracti”.® Bir baska tanim da “kurumda
gorevi ne olursa olsun bireylerin ¢alismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini,

fazlaliklarim, yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleri ile gozden geqin'lrnesidir.”7

“Bir yoneticinin 6nceden saptanmis standartlarla karsilagtrma ve 6lgme yoluyla,
calisanlarmn isteki performanslarini degerlendirmeleri siireci”™® olan performans degerlendirme,
bir calisanin gérev ve sorumluluklarim ne denli etkin olarak yerine getirip getirmediginin
Olciilmesini saglamaya yardimci olur. Bir organizasyonda gorevi ne olursa olsun isgdrenlerin
caligmalarmin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklariin bir biitiin olarak
tlim yonleri ile gozden gecirilmesidir. Bir baska ifadeyle, bir yoneticinin 6nceden belirlenmis
standartlarla, karsilastirma ve Olgme yoluyla isgorenlerin performanslarm degerlendirme

siirecidir.’

Performans degerlendirme, sadece bir teknik degildir. Insanlarm veriler temelinde
diyalog icine girmesini gerektiren bir siirectir. Bu siirecin iki taraf iginde anlam tasimasi
zorunludur. Performans degerlendirme yapilirken insan faktoriiniin gézden kagirilmasi, yapici
elestirilerin ve verilen teknik bilgilerin, cezalandirma ya da uyart gibi anlasilmasma yol
acabilir. Genel anlamda performans (basar) degerlendirme, isgdrenin yeteneklerini,
potansiyelini, is aligkanliklarim davramslarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak
yapilan sistematik bir Slemedir.™® Calisanlarin yetkinliklerinin ig ve gorevlerinin niteliklerine
ve gereklerine ne Olgiide uydugunu ortaya koyan ve calisanlardan beklenen standartlar ile
onlarin ulastiklar1 sonuglarm/basanlarinin karsilagtiriimas olarak da nitelendirilebilir.**

® BARUTCUGIL ismet, Performans Yénetimi, Kariyer Yaymcilik, 1.Baski Istanbul 2002, s. 179

" FINDIKCI ilhami, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Basim Yayim, 2.Basim Istanbul 2002, 5.279
8 MARGARET J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Rota Yayinlari, cev. Dogan Sahiner,
Istanbul 1993, s.9.

° BAYRAKTAROGLU Serkan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya Kitabevi, 1.Baski Ekim 2003,
s.79

Y BAYRAKTAROGLU, a.g.e, 5.80

11 ORENCIK ilker, 360 Performans Degerlendirme Sisteminin is Tatmini Uzerine EtKkisi:
Kiitahya Orta Ogretim Kurumlarinda Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Uni,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, s.5



1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ AMACI

Performans degerlemesinin amaci, isgrenlerin is stireclerini iyilestirmedeki katkilarini
saptamak ve onlarm becerileri oraninda sorumluluk iistlenmesini saglayan bir kiiltiir tesis
etmektir.*? Bir performans degerleme modelinde iletigim, egitim, Slgme ve arastirmay tesvik
dort temel unsurdur. Performans degerlemede yonetici isgérenlerle birlikte calisarak, onlarin
degerleme siirecini anlamasim saglamali ve kariyer gelistirmeye yonelik firsatlart
aciklamahdir. Ayrica isgdrenin yonetici, isgbrenin performansi ile ilgili olarak geri bildirimi
tesvik etmelidir. Basarili bir performans degerlemede isgérenler pasif bir dinleyici degil, aktif

bir katihimeidir. 3

Performans degerlendirme, Onceden saptanan kriter ve standartlar dogrultusunda
performansi arttirmak ve belirlenen kriter ve standartlart saglayamayan iggorenlerin egitime
ihtiya¢ duyduklar alan veya alanlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Organizasyonel agidan beklenen amag
ise verimlilik ve performansin en yiiksek seviyeye ¢ikartiimasidir® Yani bir calisanmn
kendisine verilen hedeflere ne derece ulastigim anlamak i¢in uygulanan resmi bir yontemdir.
Bu degerlendirmenin nihai amaci, kisisel hedefleri karsilikli olarak konusmak, iyi performanst
motive etmek, yapici geribildirimde bulunmak ve etkin bir gelisme i¢in gerekli ortam
saglamaktir."® Performans degerlemenin kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyag oldugu
halde kurum i¢inde insan kaynaklar yonetimi bakimindan ¢ok 6nemli bir ihtiyactir. Ciinkii
kurumun caliganlarinin basarilarin1 ve basarisizliklarim gormesi daha sonraki caligmalarini
diizenlemesi kadar ¢alisanlarm motivasyonu bakimindan da Snemlidir.'®

Performans Degerlendirme, ¢alisan acisindan da dnemlidir. Isgoren, her seyden once
calismasmin karsihgimi gormek ister. Bu nedenle, bir orgiitte ¢alisanla ¢calismayan, basarih
olanla olmayan arasinda bir ayirmm gdzetilmesini bekler. Ote yandan basar1 derecesi hakkinda
bilgi sahibi olan kisi, kendisini diizeltmek ve gelistirmek olanag da bulur.*”

2BOLTON, T., Human Resource Management, Oxford: Blacwell Publishers Ltd. 1999., 5.85

¥ ORUCU Edip & KOSEOGLU M.Ali., isletmelerde is Goren Performansim Degerlendirme,
Gazi Kitabevi, Eyliil 2003, s.23

“BAYRAKTAROGLU, a.g.e, s:79

> |LUECKE Richard, Performans Yoénetimi, Tiirkiye is Bankas: Yaymlar1, 2008, 1.Baski, Cev.Ash
OZER,

16 FINDIKCI ilhami, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Basim Yayim, 6.Baski,Mart 2006, s.300

YTUTUM, Cahit, Personel Yonetimi, TODAI Yaym No:149, Seving Matbaasi, Ankara, 1976, s.167



Performans degerlemesinin baslica amaglari su sekilde siralanabilir:*®

Performans degerlemesiyle elde edilen bilgileri, isletmede gorevli tiim yonetici

ve calisanlara geribildirim yoluyla aktarmak suretiyle onlarm performansmin

lyilesmesine katkida bulunmak,

Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarim belirlemek ve daha once

uygulanmis olan egitim programi sonuglarim degerlendirmek,

Caliganlara hangi oranda ticret zammu ve her tiirlii {icret ayarlamalarimin
yapilmasi konusunda yoneticilere yardimei olmak,

Terfi, nakil, isten c¢ikarma ve benzer konularda objektif olma konusunda
yoneticilere yardimci olmak,

Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,

Calisanlarm iyi veya kotli performans veya basarmmlarmi tespit ederek
kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizliklerini gidermek,

Insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi ve diger IK bilgi sistemindeki hatali
bilgileri tespit ederek ise alma, egitim, degerlendirme ve diger IK kararlarinda
hata yapilmasina engel olmak,

Is tasarrmimdaki yanhsliklari tespit etmek ve bu dogrultuda gerekli diizeltme
islemlerini yapilmasini saglamak,

Calisgan tiim personelin aile, finans, saglik ve diger 6zel sorunlarmi
degerlemeye dahil ederek bu konuda IK boliimiiniin calisanlara yardimci
olmasin saglamak,

Tiim ¢alisanlara inisiyatif kullanma, sorumluluk yiiklenme ve gérevlerini daha
iyi yapma konusunda onlari motive etmek ve arzu ederek, isteyerek
calismalarim saglamak,

Yoneticiler ve astlart arasinda iyi bir iletisim ortammin kurulmasina yardimei
olmak

Terfi, nakil, 6diillendirme ve isten ¢ikarmalarda yasal bir temel olugturmak,

IK planlamasinin talep ve arz tahminleri igin dogru ve giivenilir bilgi girdilerini
saglamak,

IK boliimii ve genelde isletmenin iyi veya kotii performans gdsterip

gostermedigi hakkinda geribildirim saglamak.

¥ OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Kitabevi,
Subat 2002,s.211-212



1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ YARARLARI

Performans degerlendirme; onceden saptanmis kriterlere gore, kurumun ve
personelin is basariminin 6lgiilmesi, analiz edilmesi ve geri bildirimlerin sunulmasi
strecidir.  Performans  degerlendirmede  hedef,  kurumun  amaglarinin
gerceklestirilmesinde ve siirekli gelistirilmesinde etkin rol oynayan siireglerin ve bu
siireclerin belirleyicisi olan ¢alisanlarin performans planlamasi yapmalar1 i¢in gerekli
geri bildirimlerin, bilimsel ve katilimc1 yontem ve tekniklerle olusturulmasi olarak
tanimlanmistir.™

Performans degerlendirme sistemi, degerlendirenler (yoneticiler), degerlendirilenler
(astlar) ve organizasyon i¢in gesitli yararlar saglar. Performanst 6lgmenin, hem c¢aligsanlart
motive etmek hem de isletmeye ¢alisanlarin durumlan hakkinda bilgi saglamak igin amaglart
olabilir. Buna baglh olarak da, performans degerlendirmenin caliganlart motive etmek ve
isletmeye calisanlar konusunda bilgi saglamak olarak iki ayrt yonde faydalari oldugu
sOylenebilir. Performans degerlendirme sisteminin faydalar temelde ¢alisanlar agisindan ticret
artis1 elde edebilmeleri, organizasyon i¢in de verimlilik ve kar artis1 olarak akla gelmektedir.
Fakat bunlarm disinda da performans degerlendirmenin birgok faydalari vardir. Burada
belirtilmesi gerekir ki, performans degerlendirmenin faydalart elde edebilmek ve bu
faydalardan yararlanabilmek i¢in sistemin dogru ve hatasiz bir sekilde caligabilmesini de
saglamak gerekir.20 Bunlar asagidaki gibi siralanmustir !

1.3.1. Degerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlar

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan yararlari asagidaki gibi
siralanmastir:
*  Yoneticiler, organizasyon amaglarinin gergeklestirilme boyutu ve bu amaglara ulasma
cabalarinda galisanin katki bigimi ve derecesi hakkinda bilgilenirler.
*  Yoneticilerin dengeli ve tutarl karar vermelerini saglar.
*  Yoneticileri emrindeki galisanlar konusunda uyarir. Calisanlarin kisisel yetenekleri

degerlemelerle tamnir ve buna gore davranilir.

19ALTUN Sadegiil Akbaba & MEMISOGLU Salih Pasa, “Performans Degerlendirmesine iliskin
Ogretmen, Yonetici ve Miifettis Goriisleri”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi Kis 2008,
Say1 53, s: 10

20 TABAK, Cengizhan, Performans Degerlendirme Sistemi ve Ucretlerin Belirlenmesinde
Kullaniminin incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, ist. Ticaret Uni. Sos.Bil.Ens., Eyliil 2007, s.14-15

2t DOGAN, Altan, Performans Degerlendirme Sisteminlerinde 360 Derece Performans Yonetim
Sistemi ve Bir uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Tek.Uni.Sos.Bil.Ens.,istanbul 2004, s.11-15



Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece astlarm ve birimlerinin
performansi gelisir.
Degerlendirmeler yoneticilerle calisanlarn  kaynasmalarini — saglar.  Boylelikle

yoneticilerin astlari ile aralarindaki iletisim Ve iliskiler daha olumlu hale dontisiir.

Calisanlarin kapasite ve basarilar1 konusunda bilgi kaynag olarak kullanilir.
Yoneticiler astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar.

Yoneticiler astlarini degerlendirirken kendi giiclii ve giigsiiz yonlerini de tanirlar.
Yoneticiler astlarini daha yakindan tamdikea yetki devri kolaylasir.

Yoneticiler yonetsel becerilerini  gelistiriler ya da bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kosullari elde ederler.
1.3.2. Degerlendiren (Astlar) Acisindan Yararlari

Performans degerlendirmenin astlar agisindan yararlar1 asagidaki gibi

siralanmustir:

Bireysel olarak psikolojik ihtiyaglar1 tatmin edilir. Kendine giiven duygusu, isten elde
edilen doyum artar.

I¢inde bulunduklari organizasyonun amaglarmi daha iyi anlarlar.

Giiglii ve gelistirilmesi gereken ozelliklerini tamimalarma, eksikliklerini gidermelerine
yardimci olur.

Geri besleme alarak basarilari tizerine yogunlasir ve motive olurlar. Performanslarina
iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme ile de is tatmini ve kendine giiven
duygularm gelistirirler.

Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarmm nasil degerlendiklerini
Ogrenirler.

Isletme igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarm daha iyi anlarlar.

Terfi, transfer, ticretlendirme ve cezalandirma gibi 6nemli konularda, ¢alisanda
objektif degerlendirme inanci dogar.

Ustiin yetenekli ¢alisanlarm tanmmasina yardim eder.

Objektif kriterlere dayanarak kendi performanslarini kendileri degerlendirebilirler.
1.3.3. Organizasyona Sagladig1 Yararlar

Performans degerlendirmenin organizasyona sagladigi yararlar1 asagidaki gibi

stralanmistir:

Organizasyonun etkinligi ve karlilig: artar.



»  Hizmet ve {iretimin Kalitesi gelisir.

«  Kurumun gerekli olan egitim ihtiyacinin, egitim biit¢esinin belirlenmesine ve egitim
programlarmin diizenlenmesine yardimct olur.

+ Insan kaynagmm daha etkin, verimli ve yararli kullamlmasim saglamaya yarayacak
verilere ulagilir.

+ Organizasyondan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde 6nemli bir kaynak olur.

» Tek tek calisanlarn performans diizeyleri sonugta organizasyonun performansi igin
belirleyici olacagindan bir biitiin olarak organizasyonun etkinliginin belirlenmesini
saglar.

+  Ucret yonetimi Ve {icret uygulamalarinda yardimci olacak veriler saglar.

» Organizasyonda diiriist bir yonetim anlayist yayarak giiven yaratir ve galiganin
moralinin yiikselmesini saglar.

* (Calisanlarin isletme boliimleri arasinda isten ise aktarilmasinda 6l¢ii olarak kullanilir.

+ Organizasyon Ve takim amaglarinin kisisel amaglarla entegrasyonu saglanr.

+ Insan kaynaklarmm planlanmas: icin gerekli bilgiler daha giivenilir bir bigimde elde
edilir.

+ Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

*  Kisa donemli beseri ihtiyaglarm giderilmesinde esneklik saglanir, (devamsizlik, isgiicii
devri v.b. nedenlerle ortaya gikan)
1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi i¢in Oncelikle belirli bir siirecin
baslatilmasi ve 6n calismalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlemenin kimlere uygulanacagy,
kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periyotlarmm ne olacag, ne zaman
gerceklestirilecegi, hangi degerleme yonteminin segilecegi gibi konularm agik ve anlasilir

bicimde belirlenmesi s6z konusudur.?
1.4.1. Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerleme sisteminin basartya ulasabilmesi i¢in oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmis, i ve gorevlerin tammlanms olmasi sarttir. Daha sonra calisanlarin
Olciimlenecekleri degerlendirme boyutlari olan kriterlerin tanimlanmasi iglemine gegilebilir.23

Kriterlerin dogru secimi, daha sonra performans degerlendirme sistemi ile elde edecegimiz

2 SABUNCUOGLU, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi 1.Baski, Eyliil 2000, 5.156
#Z SABUNCUOGLU, a.g.e., 5.156



verilerin giivenirliligi ve gecerliliginde de etkili olacaktir. Diger bir deyisle, elde edilen
bilgilerin tutarlihg ve Olglilmek istenen Ozellikleri Olgebilmesi, s6z konusu performans

kriterlerinin dogru segilmesi ile miimkiin olacaktir®*

Performans kriterleri saptanirken su hususlara dikkat edilmesi gerekir:®®

e Performans degerleme siirecinde Slgiilen seyin mutlaka Orglitiin misyonuna ve
stratejik amaglarma paralel olarak hazirlanmis amaglarla ve hedeflerle ilgili olmasi
gerekir.

e Kiiterlerin saptanmasinda personelin katilmi saglanmalidir. Onlarm gériisleri ve
elestirileri dikkate alnmalidir. Aksi halde personelin belirlenen kriterlerin
gerektigine inanmast, kabul etmesi ve bu kriterleri yerine getirmesi beklenemez.

o Kiiterler gozlemlenebilmeli ve objektif olarak Slgiilebilmeli,

e Performans kriterleri giivenilir olmah. Farkli zamanlarda ayn1 personele ya da
farkli personele uygulandiginda performans diizeyi ile ilgili tutarh bilgiler
saglanmalidir.

o Kiiterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak segilmelidir.

e Kiiterler birbirleri ile ¢akismamali, performansin aym 6zelliklerini tekrar tekrar

Olgmemelidir.
1.4.2. Performans Olgiitlerinin ve Standartlarinmin Belirlenmesi

Ikinci 6nemli adim, performans 6lgiitlerinin belirlenmesidir. Bu bir anlamda
personelin - hangi  kriterler cergevesinde degerlendirilecegini  gosterir.  Performans
degerlendirmesinde hangi dl¢iitlerin kullamlacag siirekli tartisilan bir konudur. Bu tartigmalar
genel olarak; performansimn ig sonuglarina gére mi yoksa i esnasindaki davramslara m1 gére
Olciilecegi iizerinde yogunlagmaktadir. Etkin bir performans degerlendirme sisteminin
olusturulmasi i¢in her ikisinin bir arada kullamlmasi faydal olacaktir. Gelisen isletme
anlayisinda amaca ulasabilmek i¢in personel 6nemli bir kaynak olarak goriilmektedir ve
personelin isletmeye sagladign girdi-ciktt (i3 analizi gibi) analizinden baska kriterlerle
degerlenmesi ve personelin kendi bireysel 6zelliklerinden kaynaklanan yararlarinda dikkate
almmast isletme performansii etkileyecektir. Bu nedenle son zamanlarda isletmeler sahip
olduklart insan kaynagmdan maksimum diizeyde faydalanmak icin, personel performansimi

onemli ol¢lide etkileyen yetkinlikler tizerinde odaklanmuslardir. Yani yetkinlikler performans

24 UYARGIL, Cavide. Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Performansin Planlanmasi
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, Yaylacik Matbaasi, 2 Basi, Ocak 2008 Yayin No: 214, 5.30
% BAYRAKTAROGLU, a.g.e., 5.87-88
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Olgiitii olarak kullanilmaya baslamﬂrmsur.26 Etkin bir performans degerlendirme sistemi i¢in
asagidaki olciitlerin bulunmast gerekmektedir:*’
e Oilgiitler personelin ve ydnetiminin ortak ¢abalartyla gelistirilmeli, yoneticilerin tek
yonlii kararlari ile saptanmalidir,
o  Olgiitler islerden beklenen sonuclarin somut anlatimlar olmalidir,
e Olgiitler, dl¢ii araglarina- yontemlerine - gdnderme yapmali, bu araglarla kesin ve
somut olarak ol¢iilmelidir,
e Olgiitler elde edilen basarinn nitelik, nicelik ve siiresini gosterebilmelidir,
e Olgiitler, bilimsel yontemlerle saptanmals, gercekei olmali ve normal yeteneklere sahip
her personel tarafindan verilen siire icerisinde gerceklestirilmelidir,
e Olgiitler, siirekli olarak gdzden gegirilmeli ve gerekli diizeltmeler yapiimalidr.
Performans standartlar1 bir bakima degerleme amaglarinin belirlenmesini
ifade etmektedirler. Dolayisiyla standartlar, ¢alisanin ne oranda basarili oldugunu
belirlemeye yonelik olgiitlerdir. Ornegin, satis Slciitiine gore degerlenen bir galisan
icin aylik 250 {initelik satis standart olarak kabul edilmisse, bu standardin tizerindeki
her satis iistiin bir performans olarak kabul edilebilir. Standartlarin basarili olabilmesi
i¢inse, bir kim o6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu ol¢iitler su sekilde ifade
edilebilir:*®
Spesifiklik: Her ¢alisan kendinden neler beklendigini bilmelidir.
Olciilebilirlik: Performans olciimii standartlar nicel olduklar1 takdirde
kolaydir. S6z konusu performansin 6l¢iimiinde sayisal standartlar Kullanilmasi zor
ya da uygun degilse, sayisal olmayan standartlar (gorevin zamaninda yerine
getirilmesi, takim faaliyetlerine katkilar vb. ) kullanilabilir.
Gergeklik: Standartlar ulasilamaz olduklar1 takdirde, bunu fark eden

caligsanlar bu standartlara ulagmak i¢in ¢abalamaktan vazgecebileceklerdir.

1.4.3. Zamanlamanin (Periyodunun) Belirlenmesi

Cagdas isletmeleri yonetenlerin zamani sirlidir ve degerlidir. Isgoren degerlemesi ise
¢ogu kez zaman alic1 ve zor bir gérevdir. Bu nedenle degerleme ¢alismalarmi ¢ok sik yapmak

pek verimli olmaz. Birbirine ¢ok yakin periyotlara sikistirilmis degerleme caligmasi zaman

% BARUTCUGIL, a.g.e., s.213

21 ALTUN, Semih, (")rgiitlerde Performans Degerlendirme ve Polis Meslek Yiiksek Okulunda Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Uni.Sos.Bil.Ens., Istanbul 2007, s.16

%% ARGON Tiirkan, EREN Altay, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yayn- Dagitim, Ankara
1.Baski,Subat 2004, s.228-229
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alic1 oldugu kadar kisa donem iginde deger yargilarinda da 6nemli degisiklikler getirmez.
Kaldi ki sik sik yapilan degerlemeler isgoren tizerinde baski etkisi yaratabilir. Bu nedenle en
uygun goriilen ve uygulamada kabul goren periyot alt1 aylik veya bir yillik uygulamalardir.
Donem sonunda iggérenin ¢alismasi, basart ya da basarisizigi, davramglan ve karsilasilan

degisiklikler gozden gecirilir ve degerleme formlarina islenir.”®
1.4.4. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi ve Egitimi

Performans degerleme sisteminde, degerlemenin kim ya da kimler tarafindan
yapilacagl, organizasyon yonetimine ve insan kaynaklart politikalarma gore segilecek
degerleme yontemine bagh olarak belirlenmektedir. Performans degerleme kim tarafindan
yapilirsa yapilsin, lizerinde 6nemle durulmasi gereken nokta, degerleyicilerin degerleyecekleri
personelin isleri hakkinda bilgi sahibi olmalari, organizasyonu tanimalari ve 6nyargidan uzak
durarak objektif bir degerleme yapmalaridir. Bu agiklamalardan sonra degerlemenin kim ya da
kimler tarafindan yapilabilecegi konusunda cesitli alternatifler sunulabilir:*°

e Isgdrenin ilk amiri tarafindan degerlenmesi

e  Ozdegerleme

e Isarkadaslan tarafindan degerleme

e Astlarca degerleme

e Danismanlar ve uzmanlar tarafindan degerleme
e Miisterilerce degerleme

e Karma degerleme

Yoneticiler, kullanilacak degerlendirme yoOntemleri, kriterler, degerlendirme
formlarinin doldurulmasi gibi konularda bilgilendirilmeli, 6zellikle, degerlendirme sirasinda
objektif davranmalari, Onyargilarla ve duygusal hareket etmemeleri saglanmalidir.
Yoneticilerin inanci ve ¢abasi, kurum i¢i yatay ve dikey iliskilerin gelistirilmesi, agik, etkili ve
cift yonlii bir iletisimin saglanmasi, ¢alisanlarin seminerler, konferanslar ve hizmet i¢i egitim
kurslart ile bilgilendirilerek siirece katilmlarmm saglanmasi, performansin artirilmasmi

saglayacak en nemli unsurlardir.®!

1.4.5. Degerleme Yonteminin Belirlenmesi

% SABUNCUOGLU, a.g.e., 5.158-159

% BAYRAKTAROGLU, a.g.e., 5.89

31 SENYAYLA, Zeki, Emniyet Teskilatinda Performans Degerlendirmesi Samsun il Emniyet
Miidiirliigii, Polis Akademisi Giivenlik Bilimleri Enst., Yiiksek Lisans Tezi, 5.36
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Degerlendirme kriterleri belirlendikten sonra izlenmesi gereken bir diger
adim, uygun olan performans degerlendirme yonteminin se¢ilmesidir. Farkli
performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir.** Performans degerlendirmede
secilecek yontemlerle ilgili bir sonraki konu baslhiginda daha detayli olarak
deginilecektir.

Organizasyonlarin kullanacagi yontemin se¢imi basari olasiligi durumuna
gore degismektedir. Kullanilacak yontemler, maliyet veya degerlemenin amaclar
gibi birgok kriter gbz Oniinde bulundurularak secilmektedir. Ayrica organizasyonun
yapisit da degerleme yoOnteminin secilmesinde diger etkenler kadar g6z Oniinde

bulundurulmasi gereken bir unsurdur.*

1.4.6. Yonetici ve Isgorenlere Bilgi Verilmesi

Hangi konuda olursa olsun basari saglamanin 6n kosulu ilgili iggorenlere
yapilan uygulamaya iliskin stirekli bilgi vermektir. Bazi bi¢imsel olmayan
haberlesme kanallarindan gerceg§i yansitmayan haberlerin isgorenlere verilmesi her
zaman olmasa bile ¢ogu kez zararli sonuglar dogurur. Oysa yetkili kisilerden ¢ikan
bicimsel bilgilerle isgorenlerin kusku, Onyargi ve gereksiz yorumlarina gerek
kalmaksizin konular ve sorunlar aydinliga kavusur. Bu genel kural isgoren
degerlemesinde de ¢ok onemli bir rol oynar. Oysa bazi yoneticiler isgorenlere bilgi
vermekte oldukca agir ve isteksiz davranir. Onlara gore bilgi kaynaklari ¢ogu kez
isgorenleri ilgilendirmez ya da ilgilendirmemesi gerekir. Kusku yok ki, isletmede
diizenlenecek bir anket ¢aligmasi igsgdrenlerin bir¢ok bilgilere gereksinme duydugunu
ortaya g¢ikaracaktir. Bugiin artik cagdas iletisim tekniklerini bilen ve uygulayan her
yonetici gorenlere bilgi vermekle ona ilgi gdstermenin aynmi seyler oldugunun
bilincindedir. Isgorenlere varsa isletme gazeteleri araciligi ile yoksa brosiir, sirkiiler
ve bazi notlarla yazili olarak ya da tartismasiz veya tartigmali toplantilarla sozli
olarak isgoren degerlemesinin amaglari, kullanilan yontemler, karsilasilan sorunlar
aciklanmalidir. Bu yonde yapilan her girisim performans degerlemesinin basarisini
olumlu yonde etkileyecegi gibi personelin sisteme destegini ve katkisini da

saglayacaktir. 3

2 BARUTCUGIL, a.g.e., 5.17
® BAYRAKTAROGLU, a.g.e., 5.93
% SABUNCUOGLU, a.g.e., 5.159-160
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1.4.7. Degerlendirme Sonucunun Belirlenmesi ve Geribildirim
Yapilmasi

Performans degerlendirme siirecinin en son asamasi sonuglarin
degerlendirilmesi ve g¢alisanlara geribildirimin saglanmasidir. Bu asamada, siirecin
genel bir degerlendirilmesi yapilir. Siire¢ asamalar1 kontrol edilir. Degerleme
sonuglar1 ticret politikalari, egitim ihtiyaglarinin ortaya ¢ikarilmasi, yiikseltme gibi
insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerinde kullanilirken, personelin kisisel gelisimine
de yardimci olmaktadir. Kisisel gelisimin saglanmasi i¢in calisanlara degerleme
sonuclarinin  geribildirim seklinde sunulmasi gerekir. Calisanlar geribildirim
sayesinde ihtiyaglarin1 gorme avantaji yakalayabilirler. Degerleme sonuglarinin

geribildirimi, degerleme goriigmesiyle ¢alisanlara aktarilabilir.®®

Performans ol¢iimii ile girisilen zorlu ¢abanin meyvelerini verebilmesi
sonuglarin en etkin, verimli ve yararli bigimde kullanilmasin1 gerektirir. Aksi halde

ise yaramayan birgok veri kullamlamayan sayisal sonuglar ile karsi karsiya kalinr.*

Calisan isteki performansimi yeterli olarak goriiyorsa mevcut performansini
gelistirmesi beklenemez. Dolayisiyla mevcut performansi yetersizse, bu durum
performans degerlendirme siireci sonunda kendisine iletilmelidir. Yapilan bu
geribildirim ¢alisana, isini ne derecede 1iyi yaptiZini bildirmek demektir.
Geribildirim, c¢alisanin davraniglarinin  sonuglarin1 - gérmelerini saglar37. Ancak

calisanlarin basariya ulagsmasii saglayan destegi, kaynagi ve ipuglarini vermek

yOneticilerin gérevidir.38

Geribildirimin etkili olabilmesi i¢in asagidaki sartlar1 saglamasi gerekir;39
e Karsilikl gliven,
e Performans konusunda iletisimin, performans sorunlarini ¢6ziime ulagtirmak

icin ortak ¢aba oldugunun kabulii,

3 YUNCU, H.Rafet, Bir Performans Degerlendirme Modeli Olan 360 Derece Geribildirimin Bes
Yildizh Otellerde Uygulama Denemesi, Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir A.U.Sos.Bil.Enst., Mayis
2002, s.50-51

36 FINDIKCI ilhami, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Basim Yayim, 2.Basim Istanbul 2003,
s.279

¥ YILMAZ E. Ferhat, Performans Degerlendirme Sisteminin isletme Verimliligi Uzerine Etkisi
ve Ornek Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Uni.Sos.Bil:Ens. Temmuz 2006, s.102

38 CALIK, Temel, Performans Yénetimi, Giindiiz Egitim ve Yayincilik, Ankara 2003, s.31
¥YILMAZ , a.g.e., 5.102
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e Her iki tarafin birbirini dinlemesi,
e (alisanin rahat konusabilmesini saglamak i¢in yoOnetici tarafindan

destekleyici tutum.

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgiler 1s181nda
geribildirim yapilmasinda ama¢ degerlenen kisinin yetersizliklerini ortaya
koymaktan ¢ok onun gelisimini saglamaktir. Geribildirimin amaclar1 6zet olarak

sOyle siralanabili r:40

e Calisanin is performansini daha 6nceden belirlenen; sorumluluklar, amaglar
ve performans beklentilerine gore tartismak,

e (alisanin degerleme periyodu boyunca gozlemlenen zayif, giiclii, yanlarinm
tartisma firsat1 vermek,

e (alisanlara giinliik is sorunlarini ¢6zmede yardimei olmak,

e (alisana performansini ve kariyer yoniini etkileyen isle ilgili degiskenler
hakkinda duygularini ifade etme sans1 yaratmak,

e (alisanin bugilinkii durumunu transfer ve terfi yoniinde degistirecek uzun
donemli egitim ve gelisim ¢abalarini saglamak,

e Gelecekteki licret artis1 ve terfi kararlari ig¢in temel olusturmak.

Performans degerleme sonuglarinin ¢alisana iletilmesi sirasinda, degerlemeci
astin1 kiiclik gérmek, asagilamak gibi yanlis bir tutum igine girmemeli, yikict olmak
degil yapict olmak yonilinde g¢aba harcamalidir. Bir yandan ge¢mis donemin
sorgulamasi yapilirken, bir yandan da gelecek donemin hedefleri yeniden gézden
gecirilmeli ve siirekli iyilestirme amaglanmalidir. Performans degerleme programinin
basarist; degerleme siirecinde elde edilen bilgilerin verimli kullanilmasina baglidir.**
Bu nedenle yapilacak geribildirim zamaninda verilmeli ve net olmalidir.
Calisanlardan olanaksiz seyler istenmemelidir. Iyi bir ydnetici biitiin bu konular goz

oniinde bulundurur ve talep etmekle 6neride bulunmak arasindaki farki unutmaz.*

“ MARGARET J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, ¢ev. Dogan Sahiner, (istanbul: Rota
Yayinlari, 1993), .56

“SABUNCUOGLU, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitabevi 1.Baski, Eyliil 2000, s.164
*2 MARGARET, a.g.e.,5.99
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Performans degerleme siireci sonunda ¢alisanlara verilen geribildirimlerle,
calisanlarin diisiik performanslarinin nedenleri etraflica arastirilir. Daha sonra da, bu
diisiik performansin giderilmesi i¢in hem isletme hem de c¢alisanlar isbirligi yaparlar.
Burada; ¢alisanin belli egitimleri almasi, bagka bir iste gorevlendirilmesi ve kisisel
sorunlarinin  ¢éziimii i¢in profesyonellerden yardim saglamasi1 gibi ¢esitli
mekanizmalar devreye girer. Performansin istenen ya da daha miikemmel bir
diizeyde ortaya ¢ikmasi durumundaysa, calisanin Odiillendirilmesi ile ise yonelik
motivasyonunun daha da artmasi saglanabilir. Bu ddiiller, maddi olabilecegi gibi

maddi olmayan niteliklerde de olabilirler.*®

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIiRME YONTEMLERI

Her performans degerlendirmesinin iki amaci vardir. Bunlardan biricisi olan
degerlendirme amaglari; iicretlendirme, odiillendirme, terfi, riitbe diigiirimii, isten
uzaklastirma gibi konularla ilgilidir. Ikinci amag¢ olan gelistirme amaglari ise;
yonetici/lider gelistirme, performans gelistirme, geribildirim ve Insan giicii
planlamas1 gibi siireclerle ilgilidir. Bir performans degerlendirme goriismesi esas
olarak iki boyutla ilgilenir: 1) Degerlendirilenin performansini dénemsel olarak
gozden gecirmek ve degerlendirmek (geg¢mise bakar) ve 2) Gelecek yilin amaclarini
belirlemek ve degerlendirilen bireyin nasil gelistirilebilecegi iizerinde durmak
(gelecege bakar).*

Performans degerlendirme isletmeler icin titizlikle yiiriitiilmesi gereken c¢ok
onemli bir insan kaynaklar1 faaliyetidir. Her orgiit ve yoneticileri kendi hedefleri
dogrultusunda ilerlemeyi ©on planda tutan, Orgiit kiiltiirline uygun, Orgiitiin
gereksinimlerini karsilayabilecek performans degerleme yontemi gelistirme cabasi
icindedirler. Performansin dogru algilanmasi ve dogru olarak degerlendirilmesi her
zaman Onemli bir sorun olmus ve bu nedenle organizasyonlar kullanacaklari
performans degerlendirme sisteminin se¢iminde zorlanmislardir. Bu se¢cimde dikkat

edilmesi gereken nokta degerlendirme tekniginin neyi dl¢tiigiliniin iyi saptanmasidir.

*# CIFTCI Birgiil, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Editor: Ugur DOLGUN, Ekin Kitabevi 2007, 5.192
OLCER, Ferit, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geribildirim: Bireysel ve Orgiitsel
Performans Gelisimi I¢in Yeni Bir Ara¢” iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 18, Eyliil 2004,
S.3-4, s.214, Erisim Tarihi:30/05/2011
http://e-dergi.atauni.edu.tr/index.php/I1BD/article/viewFile/3558/3387 ,
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Isletmeler bu secimi yaparken kendilerine en yeterli olan1 bulmak zorundadirlar.”®
Ayrica her isletme, Orgiit yapist igerisinde istihdam ettigi calisanlarinin
performansini degerlemek amaciyla, kendisi i¢in en uygun degerleme yontem veya
yontemlerini uygulamak zorundadir. Bir isletmede basartyla uygulanabilen bir
performans degerleme yontemi, bir baska isletmede aymi 6l¢iide basarili sonuglar
saglayamaz. Her isletmede basariyla uygulanabilecek miilkemmel bir degerleme
yonteminden s6z edilemez. Ciinkii performans degerlemesinde kullanilacak her
yontemin kendine 6zgii olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaktadir.*® Performans
degerlendirmede farkli kaynaklarda ayr1 ayri1 siniflandirmalar olsa da en akilda kalici

sekliyle iki ana baslikta incelenebilir;
1.5.1. Klasik Degerlendirme Yontemleri

Klasik degerlendirme yontemleri tiim diinya da bir¢ok isletmece uygulanan
ve yaygin olan performans 6l¢gme yontemleridir. Bunlar glinlimiiz bilgi teknolojisiyle
birlikte gelismektedir. Yaygin olarak kullanilan ve de bilinen performans

degerlendirme yontemleri asagida bagliklar halinde incelenmistir.
1.5.1.1. Grafik Olgiim Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, en eski ve en yaygin olarak kullanilan
dereceleme Olgegi tiiriidiir. Bu yontem, ¢esitli bicimlerde karsimiza cikabilir. Fakat
baslica 6zelligi, bir degerlendirme 6l¢egi boyunca yer alan bazi noktalar iizerine bir
isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir nitelik icin derece
kolonlarina sahip bir grafik veya ¢izelge saglar. Bu yonteme gore degerlendiriciye
bir form halinde ¢izelge verilerek degerlenecek kisiyi Olgekte yer alan niteliklere
gore degerlendirmesi istenir. Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin basari ile
yiiriitiilmesi bakimindan "en Onemli" goriilen niteliklerin bir dlgek iizerinde, en
kotiiden en 1yiye veya en iyiden en kotiiye dogru derecelendirilmesi esasina dayanir.
Bu dereceler, A, B, C v.s. harflerle veya rakamlarla simgelenebilir. Cok kere form
tizerinde yer alan satirlar, basit nitelendirici kelime veya ifadelerle doldurulur. Bunun
icin Ornegin; "Saglik" niteliginin bulundugu satira "Pekiyi", "orta" ve "zayif"
kelimeleri esit olarak boliinmiis araliklarla yerlestirilir veya yargi, "miikemmel", "¢ok

1x1" " n

iyi", "orta", "zayif" olarak nitelendirilebilir. Bu sekilde tanimlanmis degisen

% OKAKIN, Neslihan, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar1 Yontemi, 1 Basi, Istanbul Mart
2008, s.98

*® OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi,
Subat 2002, s.222
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derecelere genellikle sayisal agirliklar verilirken, baz1 uygulamalarda form iizerine
bu tiir sayisal degerler konulmaz. Ozetle degerlendirmeyi yapan kisi, grafik
dereceleme formlar1 iizerinde yer alan ve uygun gordiigi sifat veya rakami
isaretleyerek degerlendirmeyi yapar. Yaygin olarak kullanilan bu tiir dlgek, Sekil

1.1.'de gosterilmistir.*’

Tablo 1.1. Grafik Degerleme Ornegi

Isgdrenin Unvani

Ad1 ve Soyadi:

Boliimii: Departmani:

Degerlendirme Tarihi: Degerlendirmeyi Yapan:

Simdi ifa ediyor oldugu ise goére isgdreni degerleyiniz. Her bir basari niteligi agisindan

isgdren hakkindaki yarginizi 5'den 1'e kadar olan derecelerden birine > isaretini koyarak belirtiniz. 5

Pekiyi; 4 iyi; 3 Orta; 2 Ortaya yakin; 1 Zayif

. . . Degerlendiricilerin [Denetleyicinin
PERFORMANS NITELIKLERI

5 |4 (312 |1 |5 |4 |8 (2 |1

Is Bilgisi: Deneyimle kazandig1 is bilgisi; 6gretim diizeyi;

uzmanlik egitimi.

Isin niceligi: Normal kosullar altinda iiretilen is miktari;

Onemsiz hatalar

Isin niteligi: Is miktar1 ne olursa olsun sonuclarin diiz-

giinliigi, dogrulugu ve giivenirligi

Yeni gorevi 6grenme yetenegi: Yeni i programint 6grenme

ve agiklamalari kavrama hizi; bu bilgiyi unutmama yetenegi

Inisiyatif; katkida bulunma egilimi; yeni fikir veya ydn-

temler gelistirme yetenegi

Isbirligi: Is iliskilerini yiiriitme tarzi. Takim calismasina

egilim.

Yargi ve sagduyu: Isgoren zekice diisiiniiyor mu ve mantiki

kararlar aliyor mu?

Planlama-Orgiitleme: Isgdren kendi isini iyi bir bigimde

planliyor ve diizenleyebiliyor mu?

Iletisim: ikna edici olma; agik ve anlasilabilir ifade etme ve

yazma yetenegi.

Kaynak: BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayinlari, 6. Basi, Eyliil 2006, s.3

*" BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayinlari, 6. Basi, Eyliil 2006, s.338-340
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1.5.1.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, ilk kez 2. Diinya Savasinda A.B.D hava kuvvetlerinde
gorevli havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan onemli olaylarin
izlenmesiyle uygulanmaya baslanmis, daha sonra da endiistri alaninda

kullamImugtir.*®

Tablo 1.2 de gosterildigi gibi kritik olaylar i¢inde yonetici
performans sliresince ¢alisanlarin asagi olumlu ve olumsuz performans davranis
yazdig1 bir y6ntemdir.49Bu yontemde degerleyici, personeli isbasinda gozlemleyerek
onun etkili ve etkisiz yoOnlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar personelin is
davranisi ve calisma kosullart ile ilgili tanimlamalar1 igermektedir. Kayit edilen
isgoren davranislar, oOrgiite olan katkilari baglaminda degerlemeci tarafindan
hazirlanan bir 6l¢ek iizerinde degerlendirilir. Ancak, kritik olaylarin tanimlanarak,
bir 6lcek seklinde big¢imlendirilmesinde giicliiklerle karsilasilabilmektedir. Bu
nedenle degerlemeciler, onceden belirlenmis bazi hususlarla iliskili davranislari
kaydetmeyi tercih etmektedirler. Ornegin, degerlemeci degerlendirilenin isgdrenlerin
enformasyon taleplerine olumsuz yanit vererek onlarla igbirligine girmekten
kacinmast gibi bir davranisini, olumsuz olarak kayda gecebilir. Kritik olay yontemi
personele listiin ve yetersiz yonlerini kavrama ve kendisini gelistirme olanagi
tanimakla birlikte, baz1 sakincalar da igermektedir. Ornegin, bireylerin amirleri

tarafindan izlenerek haklarinda bir takim notlar alinmasi, merak ve tedirginlik acarak

stres faktorii haline gelebilir.>

* SABUNCUOGLU, a.g.e., s.171

9 www.humanresources.hrvinet.com/performance-appraisal-methods  Erisim Tarihi:05/05/2011

% ARGON Tiirkan, EREN Altay, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Nobel Yayn- Dagitim, Ankara
1.Baski1,Subat 2004, s.233
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4. Orgiitsel Sorunlara Duyarlilig1

a. Sorunlar1 géremedi

a. Sorunlarin dogabilecegini dnceden sezebildi

b. Sorunlarin nedenlerini 6nemsemedi

b. Sorunlarin nedenleri iizerinde 6nemle durdu

c. Sorunlarin kaynagina inemedi

c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢dziim aradi

Tarih Segenek Olay Tarih Secgenek Olay

12.4.80 C Ozel bir duyurunun|25.5.80 Cc Kisisel  cabalariyla
gecikmesine neden firinda yangin
oldu ¢ikmasini onledi

Agiklama Cok onemli
ve oOzel  gelen bir
duyuruyu zamaninda

ilgililere bildirmedi.

Agiklama B yiiksek
firiindaki bir arizayi
herkesten dnce goriip
haber  verdi  ve
kendisini  tehlikeye

atarak yangin

¢ikmasini onledi

Kaynak: SABUNCUOGLU, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitabevi 1.Baski, Eyliil 2000, s.12

1.5.1.3. Zorunlu Tercih Yontemi

Zorunlu tercih yonteminde, personelin performansindaki olumlu veya

olumsuzlugu belirleyen iki veya daha fazla ifadeden olusan ifade gruplarn

olusturulmaktadir. Degerlemeci, bu ifade gruplarmin hepsini teker teker dikkate

olarak her ifade grubundaki ifadelerinden birisini se¢cmek suretiyle personelin

performansini1 degerlendirmektedir. Tablo 1.3'te zorunlu tercih yontemine iliskin bir

ornek Verilmistir.51

*1 OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi,

Subat 2002, 5.226




20

Tablo 1.3. Zorunlu Tercih Yontemi

ZORUNLU TERCIHLER
1 Cabuk 0grenir.........ccccevevvevveinennnnn, sik1 caligir.
2. Cok iyi is ¢ikarir........ccceevvenns digerlerine iyi bir 6rnek
olur. \
3. Sik stk devamsizlik yapar....:.:... siirekli ise geg kalir.
4. Iste ok hata yapar....................... is1 yogun bir dikkatle

Kaynak: OZGEN Hiiseyin, OZTURK Azim, YALCIN Azmi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel
Kitabevi, Subat 2002, s.226

Ornegin, Tablo 1.3'te dort ifade grubu yer almaktadir. Birinci ifade grubunda,
degerlemeci "c¢abuk Ogrenir veya siki c¢alisir" ifadelerinden birisini segmek
zorundadir. Ayni sekilde, degerlemecinin geriye kalan ifade gruplarinda da zorunlu
secim yapmas1 gerekir. Zorunlu tercih yontemi, degerlemecilerden kaynaklanan yanl
degerleme hatalarin1 azaltmak amaciyla diisiik maliyetli, kolay ve pratiktir. Bu
yontemin en Onemli olumsuz yonii, ifade gruplarinda yer alan bazi ifadelerin
dogrudan isin yapilmasiyla ilgili olmamas1 ve baz1 durumlarda g¢alisanlar1 kuskuya
diisiirmesidir. Ornegin, Tablo 1.3'te degerlemeci "sik1 calisir" ifadesini isaretlemisse,
bundan, degerlemesi yapilan kisi, kendisinin kolayca Ogrenemeyen kisi oldugu
seklinde bir 6zelligi oldugu sonucunu ¢ikararak kendisinin 6nemsenmedigi ve deger
verilmedigi yargisina varabilir. Bu durum, ¢alisanlarin motivasyon ve is duyumlarini

olumsuz yonde etkilemektedir.*
1.5.1.4. Tanimlayict Metin Tipi Degerlemeler

Bu teknigin kullanimi, calisanin gii¢lii yanlarini, zayif taraflarini, gelisim
alan1 yetenekleri gibi 6zelliklerinin ifade edildigi ve bu konular hakkinda 6nerilerin
bulundugu kisa bir yaziyr icermektedir. Caligsanlarin se¢iminde sik kullanilan bu
yontem i¢in ¢alisan hakkinda tavsiyeler veya oneriler istendigi zaman, bunun yazimi
onceki amir veya igsverenden talep edilir. Degerlemeyi yapacak kisi 6zel davranis ve
sorumluluklarin derecelendirilmesinde baski altinda kalmadan serbest bir sekilde

degerlendirilmesi istenen kisinin performansini degerlendirir.>

2 OZGEN, a.g.e., 5.226
3 ORUCU Edip & KOSEOGLU M.ALL., isletmelerde isgoren Performansini Degerlendirme, Gazi
Kitabevi, Eyliil 2003, 5.48
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Bu yontemin en biiyilk dezavantaji uygulamada standartlarin g¢esitli
gostermesidir. Degerlemeci bir isgdrenin performans degerleme sonuglarmin farklh
yonlerden yanlis yorumlanmasina neden olabilir. Yontemin diger olumsuz yonleri
sunlardir:>*

e Her degerleyici degisik oOlgiitler kullanacagindan genelleme ve kiyaslara
yapabilme olanag1 yoktur.

e Kimi durumlarda son derece 6znel olabilmektedir. Oznelligi dnlemek igin
herhangi bir 6nlemi yoktur.

e Her degerleyici iyi bir yazar olmayip olumlu bir durumu bile olumsuz

anlamlar verebilecek bigimde kaleme alabilmektir.

1.5.1.5. Karsulastirmali Degerleme Yontemi

Bu yontem, iligkileri tam olarak Slgebilen bir teknik olarak, bir veya birden
fazla kisinin bireysel olarak 6zelliklerinin, baska bir kisi ile karsilastirilarak, o kisinin
performansinin degerlendirilmesi i¢in kullamlmaktadir.” Degerleme islemindeki
tarafli davranma hatalarini en aza diisiirmek amaci ile bazi isletmeler karsilastirmali
yontemleri kullanirlar. Karsilagtirmali degerleme yontemleri, c¢ogunlukla insan
kaynaklar1  yoneticileri tarafindan uygulanir ve lcret artislar, terfiler,
odiillendirmeler vb. konulardaki kararlarda kullanirlar. Isletmede ¢alisanlar grup
halinde ele alinir ve en iyi personelden en kotii personele dogru bir siralama yapilir.
En yaygin karsilastirmali degerleme yontemleri; siralama yontemi, alternatif siralama

yontemi ve adam adama kiyaslama yt')n‘[emidir.56
1.5.1.5.1. Swralama Yontemi

Yoneticilerin astlarin1  genel basari durumlarma gore degerlendirmesi
yontemidir. Anlasilmasi olduk¢a basit ve dogal olan bu yontemin uygulamas: da
basittir.’” Degerlemeyi yapacak olan kisi degerleyecegi kisilerin isimlerini

gelisigiizel bir kagida yazar. En basarili gordiigii kisiyi isaretlemek sureti ile onun

54ALDEMTR C., ATAOL A., BUDAK G. (2001). Personel Yonetimi, Baris Yaymlar1 Fakiilteler
Kitabevi Izmir 1993, 1.Baski, s.222

> ORUCU Edip & KOSEOGLU M.Ali., isletmelerde isgoren Performansini Degerlendirme, Gazi
Kitabevi, Eyliil 2003, s.48

*® OZGEN, a.g.e., 5.229

" CHRUDEN, Helbert J.& SHERMAN Arthur W.Jr, “Personnel Management”, Sixth Edition,
South-Western Publishing Co., 5.242
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ismini en basa, en basarisiz olanin ismini ise en alta yazar.58 Bu yonteme gore;
degerlendirilmesi yapilacak kisilerin sayisina gore, bir cizelge hazirlanir ve
degerlendirmede kullanilacak nitelikler belirlenir. Daha sonra s6z konusu nitelikler
acisindan digerlerine gore en basarili isgérenin ismi ¢izelgenin 1 nolu bdliimiine
yazilir, degerlendirilenlerin listesi tekrar gzden gecirilip en basarisiz isgorenin ismi
son bolime kaydedilir. En ¢ok basarili ve en az basarili iggdrenlerin isimleri
belirtildikten sonra ¢izelgenin ikinci sirasina daha az basarili olani, birincinin devami
olarak asag1 dogru ve daha basarisiz olanlar1 da en sondan itibaren yazmak suretiyle

cizelge doldurulur (Tablo 1.4.).59

Tablo 1.4. Siralama Yéntemine Gore Degerleme Olcegi

BOLUM BOLUM II

1. Ahmet Yilmaz (En D

cok basaril1 olan) 10,

2 i 11

3 e 12
b, 13
S 14 i,

G H ORISR 15 e,

T oo 16. Ridvan Inan (En az basarili olan)
8 e

Kaynak: BINGOL, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayinlari, 6. Basi, Eylil 2006,
s.341

Siralama yonteminde basit siralama ve ikili kargilastirma olarak iki ayri tiir
degerlendirme vardir. Adindan da anlagilabilecegi gibi basit siralama tim
calisanlarin ayirt edilmeden, yonetici tarafindan belirlenmis bir kritere ( is basarisi
gibi ) gore en iyiden en kotii goriilene gore siralanmasi ile yapilir. ikili karsilastirma
ise, belirli bir grup ya da departmanda c¢alisan isgorenleri birbirleri ile kiyaslayarak
siralama elde eden bir yontemdir. Isgorenler yukardan asagi ve soldan saga dogru

matris tablosuna atanarak ve her isgdrenin diger is gorenlerle kiyaslanip daha sonra

% TOPALOGLU, Melih & KOC, Hakan, Biiro Yonetimi Kavramlar ve ilkeler, Seckin Yayinlar,
Birinci Baski, Ankara, 2002, s.92-93

59BiNGOL, Dursun, insan Kaynaklar: Yonetimi, Arikan Yayinlari, 6. Basi, Eyliil 2006, s.341
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diger isgérene gore basarili goriilenlere “+” isareti atanmasiyla olusan bir formdur.
Kiyaslamanin en sonunda “+” sayisi toplami fazla olandan en aza kadar isgdrenlerin

siralama sayisi yazilarak form tamamlanir.®

Ikili karsilastirma yOntemine bir 6rnek asagidaki Tablo 1.5 ile verilebilir.
Ornegin, sekiz kisilik bir grup igin asagidaki sekilde gosterilen karsilastirma tablosu
elde edilebilir. Sol tarafta numaralandirilmis isgdrenler ile yukarida
numaralandirilmig ayni isgorenler ayr1 ayri karsilagtirilir ve tercih edilen isgérene (+)
isareti konur. Asagidaki Tablo 1.5 incelendiginde en fazla (+) isaretini alan 2

numarali isgoren liste bast olur digerleri (5,8,1,7,3,4,6) sirastyla onu izler.%!

Tablo 1.5. ikili Karsilastirma Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8

1 + - - - - + +
2 - - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Kaynak: SABUNCUOGLU, Zeyyat, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi 1.Baski, Eyliil
2000, 5.166

Siralama yonteminin avantajlar1 ve dezavantajlar biitiinliyle diisiiniildiiglinde,
yontemin basitligi ve tiim calisanlar1 ayn1 gruba dahil etmesi gibi sinirlamalariyla
giiniimiizde modern bir insan kaynaklar1 departmanina sahip bir isletmede
kullanilmast pek miimkiin degildir. Bu yontem 06zellikle diger performans
degerlendirme yontemleriyle ayn1 seviyede olduklar1 yoniinde bir degerlendirme
yapilmis personelin arasinda siralama yapmak i¢in kullaniimaktadir.?? Basit siralama
ve ikili karsilastirma yontemlerinin giiniimiizde kullanim alanlar1 oldukga sinirlidir.

Ciinkii bu yontemlerde kisiler sayisal olarak degerlendirilmedikleri i¢in kisiler arasi

% TABAK, a.g.e., s.21
. SABUNCUOGLU, a.g.e., 5.166

%2 UYARGIL, a.ge., , s-52-53
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basar1 yada basarisizliklarin derecesi belirlenememektedir. Ancak bu yontemler
amaclara gore yonetim yada diger tekniklerin sonuclarini kontrol etmek veya

desteklemek i¢in kullanilabilir.%®
1.5.1.5.2. Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontemde degerlemeyi yapan kisi 6nce basarili ve basarisiz, daha sonra
ikinci en basarilt ve basarisiz olan personeli saptayarak siralama islemini ortaya
dogru iletir. Ancak, bu yontemde de ortada yer alan personelin durumu sorun
yaratabilmektedir. Ornegin 14. ile 15. kisiler arasinda ayrim nasil yapilacaktir, bu
ayrim ne dereceye kadar sagliklidir tiirlinden sorulara kolaylikla yanit
verilmemektedir. Bu tip degerleme yontemi ¢ogunlukla dstler tarafindan
yapilmaktadir. Calisma arkadaglarin ve astlarin bu tip degerleme yaptiklarina pek

rastlanmamaktadir.®*

1.5.1.5.3. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi dl¢iitlerden bir ya
da bir kagina en iyi bicimde sahip olan personel belirlenir. Oteki personel dnceden
belirlenmis bu kisilere gore siralanir. Bu yontem iistler, ¢alisma arkadaslar1 ve astlar

tarafindan kullanilabilir.®®
1.5.1.6. Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi en yaygin kullanilan degerleme yontemidir. Genel
izlenim ve basar1 durumlarina gore kisiler dnceden belirlenmis yeterlilik derecelerine
ayrilir. Genellikle bes yeterlilik derecesi kullanilir. Bunlar, ¢ok iyi, iy1, orta, yeterli,
zay1f gibi derecelendirme Kkriterleridir. Personelin nitelikleri bu tanimlamalardan
hangisine uyuyorsa o gruba dahil edilir. Ayn1 zamanda her grup kendi arasinda da
azalan 6nem sirasina gore bir dizilis gijsterir.66

Derecelendirme yonteminde, her ¢alisan; bagli oldugu yoneticisi tarafindan
gecmisteki belirli bir donemde giivenilirlik, girisimcilik, inisiyatif kullanma, insan
iligkileri, is bilgisi ve benzer faktorler acisindan degerlendirilir. Bu yontemin,

uygulamasiin ¢ok kolay olmasi ve az zaman harcamasi ile kullanilabilmesi tiim

calisanlara uygulanabilme olanagini saglamaktadir. Ote yandan, yoneticinin kisisel

% BAYRAKTAROGLU, a.g.e, 5.101-102
# ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., .49
® ALDEMIR , a.g.e.,s.285

% TOPALOGLU& KOC , a.g.e., s.111
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degerlemesine gore faktorlere puan verildiginden, bu yontemin uygulanmasinda

degerlemeciler tarafli davranarak hatali degerleme yapabilmektedir.67
1.5.1.7. Deneme Yontemi

Bu yontem, 6zellikle yliksek sorumluluk gerektiren mevkiler i¢ini kullanilan
bir yontemdir ve daha ¢ok calisanin ylikselmesi durumlarinda kullanilir. Buna gore
aday Once gecici olarak atanir ve belli bir siire o mevkide denenir. Ancak hemen
belirtelim ki bu yontemin kullanilma alani ve olanagi simirhidir. Bir kez birgok
yiiksek mevkiler uzun siire vekaletle idare edilmeye uygun degillerdir. Ote yandan
bir mevki i¢in uygun aday sayist birden ¢ok olabilir. Bu takdirde her birinin
denenmesi giicliikler yaratir.®®

Tim bunlarin yam1 sira deneme yonteminin kolaylikla kullanilabilecegi
durumlar da vardir. Ornegin, amirin izinli bulundugu sirada astlarin sira ile ona
vekalet etmeleri uygun bir deneme firsati yaratir. Ote yandan emekliye ayrilmak

{izere bulunan bir amire astlardan birinin vekalet ettirilmesi de miimkiindiir.°

1.5.2. Cagdas Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel yontemler, isgdreni gorev agirlikli degerlendirme yaklagima ile ele
almaktadir. Oysa c¢agdas yontemler, isgdérenin yaptiglr isi basarma derecesinin
yaninda, onun beklentilerini de degerlendirmede goéz Oniine alan yaklasimlar1 ele
almaktadir. Bu yontemler, degerlendirmelerde astlarin yonetime katilmasini
amaglamaktadir. Bu yaklasimlar, biraz daha ileri seviyeye taginarak; isgoren, orgiitiin

bir "i¢ miisterisi" olarak kabul edilmekte ve buna gore degerlendirilmektedir.70

Geleneksel yontemlerin sakincalarmi ortadan kildirmak ve degerlendirmeyi
tim yonleriyle ger¢ek islevine kavusturmak amaciyla Cagdas Yontemler
gelistirilmistir. Cagdas yaklasimin temelini, bireyin degil onun yapmis oldugu isin
(performansin) degerlendirilmesi olusturmaktadir. Degerlendirme disa doniik degil,
orgiit i¢ine doniiktiir. Orgiit icinde gecen olaylar gdzlenir. Degerlendirilecek olan, is-
insan ya da yalnizc1 gorev sirasindaki ast-iist iligkisidir. Ast ile {ist bir araya gelmek

zorundadir. Ust'iin sorumlulugu, en az ast1 kadar énem kazanmustir. Sistem, katilmali

" OZGEN, a.g.e. s. 224

%8 ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., .50

% TUTUM, Cahit, Personel Yonetimi, Todaie Idari Enstitiisii, Ankara, 1979, s. 167.
" ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., s.51
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bir diizen getirmistir. Ast ile iist'iin degerlendirme nedeniyle bir araya gelmesinin her
zaman istendik sonug¢ vermedigi ileri siiriilmektedir. Nitekim amaglarin birlikte
saptanmasinda, standartlarin bilinmesinde {istlerin, kendi bildikleri gibi hareket ettik-
leri ve Ozellikle amaglarin saptanmasinda kendi goriis ve diisiincelerini astlarina

empoze ettikleri de savlanmaktadir. &

1.5.2.1. Kendini Gelistirme Diizeyi

Kendini gelistirmek, zamanla olusan bilgi eskimesini Onlemek, kendini
yenilemek i¢in girisilen ¢abalarin tiimiidiir. Gergekten de bilginin hizla ¢ogaldigi ve
degistigi glinlimiizde kendini gelistirmek c¢ok Onemli bir ihtiya¢ halini almastir.
Kendini gelistiren, yeniliklere uyum saglayabilen kisiler ve kurumlar hayatta
kalabilmektedirler. Kisaca, kendini gelistirmek is ortaminda, kariyer yolunda,
yiikselmede kisiler arasinda ¢cok dnemli farkliliklara neden olmaktadir. Bir ¢alisanin
kendisini gelistirme g¢abasi, onun yiiksek performans isteginin, basar1 giidiisiiniin
onemli bir goriintiisiidiir. Dolayisiyla kisilerin kendilerini gelistirmelerine yonelik
cabalari, onlarin performans degerlemeleri i¢in kullanilabilir. Kendini gelistirmeye
yonelik etkinlikler arasinda, her tiirlii egitim etkinliklerine katilmak, seminer, kurs
vb. caligmalarda aktif olmak, yeni bir takim seyler 6grenmek, isin gerektirdigi
gelismeleri izlemek, daha iist roller ve gorevler i¢in hazirlanmak gibi ¢alismalar
oncelikle sayilabilir. Bu yontemin tek kriter olarak ele alinmamas1 diger yontemlerle
desteklenmesi faydali olacaktir. Hemen her sektorde kisisel gelisimin Onemi ve

geregi soz konusu oldugundan bu yontem bir¢ok sektorde kullanilabilir. 2

1.5.2.2. Basar: Kayitlart Yontemi

Basar1  kayitlar1  yontemi,  genellikle  profesyoneller  tarafindan
kullanilmaktadir. Bagsar1 kayitlari; kisinin yazilar1 yayinlari, konusmalari, liderlik
rolleri ve diger mesleki faaliyetlerindeki basarilarinin yer aldigi listelerdir. Bu
bilgiler, yoneticinin bir yil i¢cindeki isletmeye yaptigi katkilar1 igeren yillik raporlarda
kullanilmaktadir. Bu raporlar da kisinin terfisi ve iicret artis1 gibi gelecege yonelik
performansina etki etmektedir. Ancak bu kayitlarin en biiylik dezavantaji, kisinin

yalnizca olumlu yonlerini igeriyor olmasidir.”

" CANMAN, Dogan, Cagdas Personel Yonetimi, TODAI Yayinlari, Ankara 1995, s.154
2 ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., 5.51-52
B ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., 5.52
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1.5.2.3. Alan Incelemesi Yontemi

Stibjektif performans Olciileri  kullanildigt zaman yoneticilerin  bazi
elemanlarinin tarafin1  tuttugu sik¢a karsilagilan bir sorun olarak karsimiza
cikmaktadir. Bazi igverenler, bu tiir ¢calismalarda daha yiliksek bir standardizasyon
saglamak icin “alan incelemesi yOontemi’ni kullanmaktadir. Bu yontemde insan
kaynaklar1 bdoliimiinden uzman bir temsilci, performans degerleme siirecinde,
degerlemesi yapilan kisinin ilk yoneticisi ile beraber degerlemeyi yapmaktadir. insan
kaynaklar1 uzmani, ilgili yoneticiden personelin performansi ile ilgili spesifik bilgiler
almakta ve bu bilgilere dayali bir degerlendirme islemi yapmaktadir. Daha sonra, bu
degerlendirme notlar1 ilgili yonetici ile insan kaynaklart uzmani arasinda tekrar
tartisilmakta ve sonugta varsa, gerekli degisiklikler yapilarak yoneticinin de onayi
alinmakta ve boylece personelin performans degerleme islemi tamamlanmig olur. Bu
yontem, yiiksek maliyetli ve kullanim agisindan pratik olmamasi nedeni ile isletmeler

tarafindan fazla tercih edilmemektedir.”*

1.5.2.4. Bars (Davranmigsal Temelli Degerleme Yontemi)

Bars (Behaviourally Anchored Rating Scales), son yillarda o6zellikle
Amerika'da ortaya ¢ikmis bir performans degerleme yontemidir. Bars bir performans
degerlendirme teknigi olarak genel bir kritik olusturur ve performansin davranigsal
boyutlarini gelistirir. Degerlendirici 6zelliklerden ziyade davranislar degerlendirir.75
Bu yontem, genis capta kullanimi yayginlasmamis olmasma ragmen, diger
geleneksel yontemlere gore bir takim sorunlarin iistesinden gelme 6zelligine sahiptir.
Bars is gruplart i¢in 6zel bir degerleme formu gerektirir. Bu yontemi kullanmadaki
ilk adim, birbirine baglh is gruplar1 ve diger isler i¢in sorumluluk bdélgelerini ve is
boyutlarinin anahtarini belirlemektir. Daha sonra boyutlar arasinda miikemmel, ¢ok
iyi, cok kotii veya kabul edilemez seklinde derecelendirmeler ile boliimler
olusturulmalidir. Bir takim ifadeler karsisinda bu derecelendirme sekilleri kullanilir.
Bu ifadeler formda yer alan ¢alisanin davranislarina ve katilimina yonelik ifadelerdir.
Bu yontemin kullanim maliyeti yiiksektir; ancak calisanlara geri doniisiim olanagi
saglamaktadir. Bars yonteminin kullanimi ile; performans sonuglart ve davranig

arasindaki farkliliklar ortaya ¢ikar, olgiilebilir spesifik is davranislart belirginlesir,

" OZGEN, a.g.e. s. 228
" DECENZO David A. & ROBBINS Stephen P., “Human Resource Management”, Fifth Edition,
John Wiley Series In Management, s.331
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yoneticilerin yeteneklerinin gelisimi saglanir. Bunlarin yani sira ydntemin
dezavantaji; degerleme yapilirken isin igeriklerinin dengeli bir sekilde diger

faktorlerle iliskilendirilmemesidir.”®

1.5.2.5. Amaglara ve Sonucglara Gore Degerlendirme

Amaglara gore yonetim, ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan
kullanilmistir. Drucker'a gore, amaglarla yoOnetim, Orgilitin amaglar1 ile orgiit
tiyelerinin kisisel amaclar1 arasinda var oldugu ileri siiriilen dogal ¢eligkiyi gidermek
ve kisiyle Orgiitii biitlinlestirmek amaciyla gelistirilmistir.77 Yonetici ve ast, bir
sonuca dayal1 sistemde, gelecek donem icin amaglar1 konusunda anlasirlar. Amag;
verimliligi %10 artirmak, satis1 %5 artirmak gibi hedefler seklinde belirlenir.
Degerleme donemi sonunda hedefe ne kadar yaklasildigi olgiiliir ve performanslar
saptanir.”® Kisaca, amaclarla yonetim, tim yoneticilerin basinda bulunduklar
birimlerin amaclar1 kadar tiim 6rgiitiin genel politika ve amaclar ile ilgilenmelerini
ve bunlar arasinda organik ilisikler kurmalar gerektirmektedir. Ayrica, dikkatleri,
orgiitlerin varlik nedenleri olan amagclar ve basarilan saptayan sonuglar iizerinde
toplamaktadir. Bunun ig¢in de, orgiitiin, orgiitii olusturan birimlerin ve personelin
amaglara acik, kesin ve 6l¢iilebilir bir bicimde tanimlanmasi gerekir. Kisiler ve birim
neyi gergeklestirmeye ¢alistiklarini biliniyorlarsa, faaliyetlerine yon veremez,
yaratict olamaz ve kendi kendilerini denetleyemezler. Ama¢ ve sonuclarla
degerlendirme yontemi, amaclarla yonetim diislincesinin bagsar1 degerlendirmesine
uygulanmasindan bagka birsey degildir. Bu degerlendirme yontemi, ana ¢izgileriyle
basariy1, kisilik ya da kisisel nitelik yerine, ama¢ ve sonuglarin gergeklestirilme

derecesine bakarak degerlendirmektedir. 7

Bu yontemin isleyebilmesi i¢in, 6nce amac¢ ve sonuclarla degerlendirme
yonteminin ne oldugu, iist kademe yoneticileri dahil tiim personele tanitilmali
yontemi benimsemeleri saglanmalidir. Daha sonra, her degerlendirme donemi
basinda iistlerle astlarin ortaklasa yapacaklar1 toplantilarda, orgiitiin timii birimleri

icin, amaglar, basar1 Olclitleri ve gerceklestirilmesi 6ngoriilen sonu¢ saptanmalidir.

® ORUCU & KOSEOGLU, a.g.e., .53

" CANMAN, Dogan, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi, TODAI Yayinlar1 No.252, Ankara 1993, 5.28
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Degerlendirme donemi sonunda, elde edilen sonuglar {istle astlarin ortak
toplantilarinda degerlendirilmelidir. Amag, neyin basarilmasi gerektigine iliskin agik

ve kesin bir anlatimdir. Amagclar saptanirken asagidaki hususlara dikkat edilmelidir:*°

e Amaglar dlgiilebilir olmalidir.

e Her amagta siire, nitelik ve nicelik gibi {i¢ temel unsurun bulunmasi
0zen gosterilmelidir.

e Amag agik ve kesin olmalidir.

e Amag, eldeki kaynaklarla gerceklestirilebilir olmalidir.

e Birden ¢ok amagc var ise, bunlarin oncelik siras1 saptanmalidir.

e Amaglarin sayisi, orgiitiin 6zellikleri dikkate alinarak belirlenmelidir.

Amag ve sonuglarla degerlendirme yontemine karsi son yillarda yapilan
elestirilerin ¢ogu, her degerlendirme donemi basinda astlarla tistlerin, orgiitiin timii
ve birimleri i¢in amaglarin, basar1 dl¢iitlerinin ve gerceklesmesi dngoriilen sonuglarin
saptanmasina dair yapacaklari uzun toplantilarin ¢ok zaman kaybi neden olacagi
noktasinda toplanrnaktadlr.81 Bir diger dezavantaji ise; elemanlarin hedeflerinin
birbirleriyle iliskili olmasmin onlari bagimli kilmasidir. Dolayisiyla g¢alisanlarin
hedefleri birbirine bagimli oldugu siirece onlart tek tek degerlendirmek

gii(;lesmektedir.82
1.5.2.6. Kendi Kendini Degerleme Yontemi

Kisinin kendi kendini degerleme yontemi, eger kisisel gelisimi amagliyorsa,
yararli bir yontemdir. Kisinin kendini degerlemesinde, savunma mekanizmasi daha
az diizeyde olacak, buna karsilik bireysel gelisim daha fazla 6nem arz edecektir.
Kisisel degerlemeler, kisinin gelisim ihtiyact duydugu alanlarda olursa, kullanicilara
gelecekteki bireysel hedefleri hazirlamalarina yardimci olacaktir. Buradaki sakinca,
kisinin kendi performansi konusunda daha toleransli ve daha duyarli olacagidir.
Ancak, bu yontemin 6nemli bir yarar1 da personelin katilim1 ve gelisimi siirecindeki

yiikiimliiligidiir.®

8 CANMAN, Personelin Degerlendirilmesinde...., 5.29

81 CANMAN, Dogan, Personelin Degerlendirilmesinde...., 5.29

8 http://www.msxlabs.org/forum/ekonomi/274163-performans-degerlendirme.html
ErisimTarihi:02/05/2011

8 OZGEN, a.g.e. s. 233
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1.5.2.7. Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri, gelecege yonelik potansiyeli ele alan ancak tek
psikologun sonucuna gore karar almayan bir bagka degerleme yontemidir.

Degerlendirme merkezleri iki amaca hizmet eder: Birincisi, geribildirim
biciminde hizmet vererek, hangi astlarin ilerlemelerini degerlendirmek i¢in yardimci
olur ve onlarn yonetici goziinde yerlerini belirler. Ikincisi ise, yoneticilere altindaki
astlarmimn performansinin nasil arttirabilecegine dair imkan tanir.* Degerlendirme
merkezleri, birden fazla degerleme yontemine ve birden fazla degerlemeciye dayali,
standartlasmis bir performans degerleme yontemidir. Bu yontem, daha fazla
sorumluluk  gerektiren gorevlere gelmeye potansiyeli olan yoneticilere
uygulanmaktadir. Burada, genellikle, grup, bir egitim merkezinde veya Oterde bir
araya gelmekte ve bu egitim siirecinde bireysel olarak degerlendirilmektedir. Bu
proses, se¢ilmis olan personellerin derinlemesine miilakatini, psikolojik testleri
almalarini, 6zge¢mislerinin bilinmesini, lidersiz grup tartigsmalarini i¢ermektedir.

Degerlendirme merkezleri hem zaman alici hem de yiliksek maliyetli bir y6ntemdir.85

1.5.2.8. 360 Derece Degerleme Yontemi

Glinlimiizde en popiiler performans degerlendirme modellerinden biri de 360
derece performans degerlendirme sistemidir. Bu sistem bir yonetici veya personelin,
ayni seviyede gorev yaptigi takim tiyeleri, isi geregi ortak calismada bulundugu diger
boliim yonetici(leri), bagli oldugu yonetici, kendisine bagli ¢alisan personel
tarafindan degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Degerlendiren grubun igine
miisteri veya tedarikgiler de ilave edilebilir. Ornegin performansi degerlendirilmek
istenen yOnetici satis midiirii ise, kendisini degerlendiren grup genel miidiir, aym
seviye de gorev yapan diger boliim miidiirleri (pazarlama miidiirti, mali isler miidiiri,

tiretim miidiirii vs.) tarafindan da degerlendirilmesidir.86

8STRAUSS, George & SAYLES, Leonard R., “Personel, The Human Problems of Management”,
Fourth Edition, Prentice-Hall International, 5.527
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1.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirmede yapilan hatalarin ¢ogu kurumlarin etiit
caligmalarin1 yeterince yapmamasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica uygulanmasina
karar verilen performans degerlendirme sisteminin iginin uzmaninca planlanmasi da

onemlidir. Performans degerlendirmede yapilan hatalardan bazilarina yer verilmistir.
1.6.1. Halo (Hale) ve Boynuz Etkisi

Halo etkisi bir degerleyicinin bir personeli belirli bir is alanindaki
mitkemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan yiiksek degerlendirmesidir.
Ornegin bir personel arastirma projesinde ¢ok basarili olmus ise, onun diger
alanlarda da ayni Ol¢iide basarili olarak degerlendirmek kolaydir. Oysa o personel,
aslinda diger alanlarda basarili olmayabilir. Bu durumun tersi de gegerlidir. Belirli
bir i alaninda basarisiz olan bir personeli diger alanlarda da basarisizmig gibi
diisiiniilebilir. Ayrica, bir personel isin bircok yoniinde basarili oldugu halde bir tek
yonde basarili degilse, bu basarili olmadigi yoniin ortaya c¢ikarilmasi "boynuz etkisi"
olarak bilinen durumun ortaya ¢ikmasina yol agar. Bu durum o personelin basarili
oldugu konularda oldugundan daha diisiik degerlendirilmesine yol acabilir. Bu tiir

hatalar1 igeren degerlendirme ¢aligsmalari, personelin gelismesini engellemektedir.87
1.6.2. Tolerans ve Katilik

Tolerans, bir yoneticinin astinin performansinit gergekte oldugundan daha
yiiksek degerlendirilmesidir.88 Stirekli normal ve de toleransli degerlendirme astin
beklenti i¢inde olmasina ve bdylece performans degerlendirmede gevseklige sebep
olmaktadir.® Bu tiir hatada, yonetici, astini oldugundan daha iist bir basar1 diizeyinde
gosterme egilimindedir. Boyle bir egilim, hem ast, hem yoOnetici acisindan
sakincalidir. Ciinkii onlarin eksik ve hatali yonleri goz ard1 edilirse, onlarin gelismesi
engellenmis olur. Nitekim performans degerlendirmenin ana amaci, iggorenlerin
performanslarini iyilestirmektir. Bu durumda gelisme i¢in ¢ok gerekli olan
geribildirim olay1 ortadan kalkmis olur veya geribildirimde bulunulmus olsa bile

birey, kendisi hakkinda yapilan abartili degerlendirme nedeniyle kendisini

8 CAN Halil, AKGUN Ahmet, KAVUCUBASI Sahin, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklan
Yonetimi, Siyasal Kitabevi, 4.Baski, Ankara 2001, s.173

% MARGARET, a.g.e., 24

8 PYNES, John E., “Human Resources Management for Public and Nonprofit Organizations”,
Second Edition, Jossey-Bass, s.203
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oldugundan daha iistiin gérecek ve gelisme ihtiyact duymayacaktir. Ote yandan
katilik da, “Degerlendiricilerin isgérene hak ettiginden daha az puan vermesidir®
onemli bir sakincay: ortaya koyar. Isgérenlerin gosterdikleri performans diizeyinden
daha diisiik performans diizeyindeymis gibi degerlenmesi, katilik hatasini ortaya
koyar. Baz1 degerlendiriciler ger¢ekten degerlendirmelerinde genellikle hatalar ve
eksiklikler tizerinde durur, isgbérenin olumlu yonlerini goz ardi eder veya bu

yonlerine dikkat ¢ekmez. Boyle bir egilim ¢alisanlarin gelisme yOniindeki

motivasyonlarim ve heyecanlarim azaltir.**

1.6.3. Son Olaylardan Etkilenme (Yakin Gecmiste Olan
Olaylardan Etkilenme)

Bu hata tiirii, performans degerlendirmesinde calisanin yalnizca son ¢alisma
performans1 dikkate alindiginda ortaya ¢ikmaktadir. Degerlendirici, genelde
degerlendirilen calisanin son birka¢ ay ya da haftadaki performansini goz Oniine
alarak degerlendirmesini buna gore yapabilmektedir. Oysa degerlendirme, ge¢mis
performans ile son donem performansinin beraberce ele alinmasiyla
gergeklestirilmelidir.92Ba§ka bir deyisle, degerlendirme tiim performans donemini
kapsayacak sekilde yapilmasi gerekir. Orgiitlerde ¢ogunlukla degerlendirme dénemi
bir yili kapsadigindan, degerlemeyi yapan kisinin zihninde canlilifini koruyan
olaylar yakin donemlerde gergeklesenlerdir. Dolayisiyla, degerlemeyi yapan kisi ya
da kisiler performans degerlemede yakin ge¢misteki olaylar1 temel alacaklardir.
Performans degerlemede belirli donemlerde tutulacak notlar, bu hatanin
onlenmesinde etkili olabilirler. Bununla birlikte, yakin donemde ge¢miste
oldugundan daha basarili bir performans sergileyen kisiye, ge¢misteki hatalarinin
hatirlatilmas1 o bireyin gilidiilenmesinde olumsuz bir etki yaratabilir. Diger taraftan
kisi, performans degerlemesinin yapilacagi donem yaklastikca performansini
arttirtyor olabilir. Bu durumda ise donem basi ve donem sonu performans farklarinin

dikkate almmasi gerekmektedir.*®

%0 BULUT A.Zeki, isletmelerde Performans Degerlendirme Cahsmalari ve Uygulanan
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1.6.4. Objektif Olmama ve Kisisel On Yargilar

Bazi degerlendiriciler, kisisel dnyargilarini degerlendirmelerine de yansitirlar.
Ozellikle degerlendiren ile galisan arasindaki iliskilerin niteligi, yas, cinsiyet, 1k, dil
ve din gibi kisisel yaklagimlar degerlendirmede 6nyargili davranilmasina yol agarlar.
Bir kisim degerlendiriciler de, ¢alisan hakkinda edindikleri ilk izlenimlerin sonraki
asamalarda da etkisi altinda kalmaya devam ederler. Diger bir kisim ise, farkinda
olmadan kendine benzeyen ya da benzemeyen is gorenleri bu ozelliklerine goére
degerlendirirler. Performans degerlendirmede bu dogrultuda yapilacak bir diger hata
da, organizasyonun bir birimi ya da c¢alisanlarin bir grubu i¢in Onyargili
davranmaktir. Boyle durumlarda, degerlendirme sonuglart gereginden yiiksek ya da
diisiik cikacaktir. Oysa etkili degerlendirme, siirecin Onyargilardan arindirilmasini
zorunlu kilar. Bu nedenle, ¢alisanlarin bireysel performanslarina agirlik verilerek bu

tiir hatalarin 6niine ge¢ilmeye Q311$111’Il8.hd11‘.94

1.6.5. Tek Yonlii Olgiim

Genel olarak bir elemanin yaptig1 is bir¢ok gérevden olusur ve bu gorevler is
tanimlarinda belirlenir. Eger yonetici biitiin degerlendirmesini tek bir olgiite gore
yaparsa ortaya bu sorun ¢ikar. Isin basari ile tamamlanmast i¢in biitiin gdrevlerin tam
olarak yapilmasit gerekirken, yonetici tek Olgiitle yetinir ve performans
degerlendirmesi bu sekilde yapilirsa, isgorenler yaptiklari islerin tek Onemli
parcasinin bu is oldugu seklinde yanlis bir kaniya kapilir. Diger isler, isgorenin
nezdinde degerlerini kaybederler. Sonug olarak saglikli bir degerlendirme yapilamaz

ve organizasyona yarardan gok zarar getirir.*®

1.6.6. Merkezi Egilim

Personel basar1 degerlendirmesinde en sik karsilasilan sorunlardan birisi
merkezi egilim, ya da orta yol degerlendirmedir. Merkezi egilim hatasi,
degerleyicinin, personelin tiimiinii orta derecede basarili olarak degerlendirmesi
durumunda ortaya ¢ikar. Boylece gercekte hi¢ bir degerlendirme yapilmamis olur.
Hi¢ kimse yiiksek basarili olarak degerlendirilmedigi gibi basarisiz olarak da

degerlendirilmez. Yonetici ya da degerlendirici, ¢alisanlara yol gdsterme ya da

%0GUZ Biray, Kamuda Performans Degerlendirme, Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://www.genbilim.com/content/view/6522/86
% BAYRAKTAROGLU, a.g.e, 5.97
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Onerilerde bulunma gorevini yerine getirmekten ve olumsuz bir degerlendirme
yapmaktan kacinir. Bu tiir bir degerlendirmenin ne personele, ne de orgiite bir yarari
vardir. Personel de basarilar1 konusunda gecerli bilgi almadigr i¢in, gelismelerine
temel olacak verilerden yoksun kalir. Orgiit de kimin yiikseltilip, kimin yerinin
degistirilecegine ve kimin egitime gereksinmesi olduguna iliskin gostergelerden

yararlanamaz. %

1.6.7. Kontrast Hatalar

Degerlendiricinin ardi ardina yaptigi degerlendirmeler esnasinda, perfor-
manslart degerlendirilen kisileri birbiri ile karsilastirarak degerlendirme yapmasi
kacinilmazdir. Yani her eleman kendisinden 6nce degerlendirilen elemanin aldig
puandan etkilenecektir. Ornegin performansi ¢ok yiiksek olan bir elemanmn hemen
ardindan degerlendirilecek olan kisi gercek performansinin altinda bir puan
alabilecegi gibi tam terside olabilir. Bu tip performans degerlendirme hatalarina

kontrast hatalar1 denir.®’

% CAN, a.g.e., 5.173-174
% BAYRAKTAROGLU, a.g.e, 5.106
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IKINCi BOLUM
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi

2.1. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMININ TANIMI

Giliniimiiz performans degerleme yontemlerinden en popiiler olan ve diinya
capinda yaygin bir uygulama alanina sahip olan yontem “360 Derece Performans
Degerleme Sistemi”dir. Geleneksel performans degerleme sistemi; tek boyutlu
isleyen, yoneticinin personeli degerlendirdigi bir siiregtir. Ozellikle, bu siirecte
degerlendiricinin deger yargilari, duygular1 devreye girmekte, objektiflik ve
giivenirlik konusunda silipheler ortaya cikmaktadir. Bu anlamda agiklik, katilim,
giiven, objektiflik onemli performans degerleme kriterleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Tek kisinin degerleme yapmasindan kaynaklanan hatalar1 en aza indirmek amaciyla
son yillarda degerleme siirecine birden fazla kisiyi katan 360 Derece Performans
Degerlendirme yontemi giindeme gelmistir.98 Bu yontem isgdrenin performansinin;
isgorenin ig arkadaglarindan, yoneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden,
i¢ ve dis misterilerden derlenen is performansi bilgilerinin 1s18inda uygulanan
degerlendirme y(intemidir.99 Benzer bir tanmimda; 360 derece performans
degerlendirme sistemi, bir isgérenin davraniglar1 ve bu davraniglarin etkileri
hakkinda o isgorenin {stlerinden, c¢alisma arkadaslarindan, miisterilerden,
tedarikcilerden ve iginde bulundugu proje takimlarimin diger iiyelerinden bilgi

toplandig1 bir sistemdir.'%

Calisanlarin performansi hakkindaki bilginin ¢alisan ile farkl: iliskilere sahip
bircok degisik kaynaklardan toplamanin amaglandigi 360 derece geribildirim sistemi,
simdiye dek uygulanmis degerlendirme sistemlerinden farkli bir tablo ¢izmektedir.
Herhangi bir seviyedeki c¢alisana yonelik performansi belirlerken, merkezinde

calisanin kendisinin oldugu bir 360 derece iligkiler grubunun goriisii alinarak perfor-

% [ZGi, Ahmet, “360 Derece Performans Degerleme Sistemi Uygulamalarimin Perakende

Magazacihga Katkilar1 ve Bir Uygulama”, Y.Lisans Tezi, Marmara Uni.Sos.Bil.Ens., Istanbul
2007, s.13

% UNSALAN, Erdal, SIMSEKER, Biilent, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Detay Yayincilik, 2.Baski,
Ankara 2008, s.127

100 HELVACI, M. Akif, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin
Onemi”, Ankara Uni.Egi.Bili.Fak.Dergisi, Cilt 35, Y11 2002, S.1-2, s.167 , Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/137/973.pdf
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mans havuzunun olusturuldugu 360 derece geribildirim sistemi, ortam ve ¢alisanlar

gerekli egitimlerden gecirildigi ve optimum sartlar saglandigi takdirde:*™*

e Calisanlarin  performansimin iyilestirilmesine yonelik c¢ok yonlii  bir
geribildirim saglamak

e (Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi vermek

o Sirket iginde kisisel iligkilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlamak

e Cok sayida degerlendiricinin katilimini saglayip siibjektif degerlendirmeleri
en aza indirmek

e (alisanlarin yaptiklar isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandigini gérmek

e Amirlerin ¢alisanlarin kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi

sahibi olmalarini saglamak gibi avantajlari beraberinde getirir.

360 derece geribildirim siireci, bireylerin birbirlerine geribildirim vermesine
olanak sagladigindan ve bireylerin gelisime acik yonleri hakkinda bilgi
sagladigindan, gelisimi destekleyici bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. 360 derece
geribildirim siireci ile bir taraftan bireysel performanslarla ilgili olarak geribildirim
saglanirken, diger taraftan grubun ya da takimin performansi ile ilgili genel egilimler
belirlenmektedir. 360 derece geribildirim siirecinin tasarimi ve gelistirilmesine
iligkin, stirecin ihtiya¢ duydugu dikkat ve titizlikten taviz veren ve kestirme yollara
bagvuran isletmeler beklenmedik sonuglarla karsilagsmakta ve siiregten yeterli veri

102
alamamaktadir.'°

Insan kaynaklar1 yonetiminde siirekli ve dogru bilgiye ihtiyag
vardir. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi hem gerekli bilgilerin
toplanmasinda hem de bu bilgilerin organizasyonun hedeflerine uygun olarak
degerlendirilmesinde onemli bir aragtir. Yontem sadece ¢alisanlarin performansi
hakkinda bilgi vermez, ilave olarak performansin arttirilmasi i¢in neler yapilmasi
gerektigine dair oneriler de sunar. Degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerle,
calisanin ne tlir bir egitim ve gelistirme programina tabi tutulacagi, kariyer

planlamasi gibi insan kaynaklari yonetiminin diger fonksiyonlarma oldugu kadar

%' YALIM Deniz (Editor), “insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler”, Hayat Yayncilik, istanbul
2005, 5.84-85

102 KARA, Derya, “Uygulanan Performans Degerlendirme Yontemlerinin Ydneticilerin

Ulasmak Istedikleri Amaca Etkisi”, Isletme Arastirmalar1 Dergisi, S.1/1 (2009), s.56, Erisim Tarihi:
05/05/2011 http://isarder.org/tr/ciltl _nol/d4.pdf,
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misterileri de degerleme siirecine kattig1 i¢in pazarlama, iiretim gibi diger yonetim

fonksiyonlarina da geri besleme saglar.103

2.2. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
TARIHSEL GELISIMI

360 Derece Performans Degerleme Sistemi, bir ¢alisanin davranislar1 ve bu
davranislarin etkileri hakkinda o c¢alisanin {istlerinden, calisma arkadaslarindan,
pargasi oldugu proje takimlarinin diger tiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden
bilgi toplandig1 bir sistemdir. Teori ve onun uygulamasinda bazi 6ncii ¢alismalar
yapan sirket olan TEAMS Inc.’in kayith ticari markasidir. Bu terim modern is
yasaminda Oyle bir yaygin ibare haline gelmistir ki orijinal markasimin yerine
gecmistir. Bunun ticari marka olmasindan 6nce mi sonra mi1 meydana geldigi belli
degildir.** 360 derece performans degerlendirmenin temelini teskil eden fikirler yeni
degildir. 1900’lu yillarda belirgin olarak gelismeye baslamasina ragmen, daha 6nceki
donemlerde nadir de olsa izlerine rastlamak mumkiindiir. Mevcut seklini bir anda
almig bir sistem degildir. Bu bakimdan bu terminoloji pek de eski olmamasina

ragmen, gelisiminin bir yiizyila yayildigi séylenebilir.105

Geri bildirim kavrami, 1950'i yillarin sonlarina dogru sekillenmeye
baslamistir. Amaglara Gore Yonetim kavrami, geri bildirime yoOnelime ve
uzmanlagsmaya yardimci olmustur.1960'lh ve 1970'1 yillarda aragtirmacilar, insanlara
performanslar1 hakkinda daha genis ve daha dogru bilgiyi nasil saglayacaklar
konusunda arastirma yapmaya bagladilar. Asttan gelen geri bildirimin, yoneticilerin
davraniglar1 lizerindeki etkisi arastirildi. Bircok calisma sonucunda, yoneticilerin,
astlarin  kendilerini nasil algiladiklarin1  6grenmelerinin, yonetici davraniglar

tizerinde olumlu etki yarattig1 gériildii.lo6

1031y RGUT, Hakan, “Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif : 360
Derece Performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, S.42, s.67, Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://www.sayistay.qgov.tr/dergi/icerik/der42m4.pdf

104 SAVAS, A. Tugrul, 360 Derece Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimine Etkisi,
Istanbul, Cantay Kitabevi, 2005, s. 3.

105 BAGRIACIK, Ismail, “Kamuda 360 Derece Performans Degerlendirme: Ornek Bir
Uygulama” Y.Lisans Tezi, Zonguldak Uni.Sos.Bil.Ens., Zonguldak 2009, s.55

106 T EPSINGER Richard, LUCIA D.Anntoinette, The Art and Science of 360° Feedback,:Jossey-
Bass/Pfeiffer, Inc., San Francisco, 1997, s.140
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1980'li yillarda degisen is kosullari, teknolojinin gelismesi Orgiit yapilarinin
degismesi sonucunda yapilan aragtirmalarla degerlendirme yapilirken ¢ok kaynaktan
bilgi elde edilmesinin, degerlendirmenin dogrulugunu ve kesinligini artiracagi ortaya
cikartildi. 1990'l yillarda ise, rekabetin artmasi ve miisteri memnuniyetinin 6n plana
cikmast ile birlikte 360 derece performans degerlendirmenin 6nemi artmistir.
Giliniimiizde birgok orgiit 360 derece performans degerlendirme sistemini veya ¢ok
kaynaktan veri degerlendirme modelini kullanmaktadir.’® 1995 yilinda ABD’de
sirketlerin ylizde 40’1 360 derece degerlendirme yontemini kullanirlarken, bu rakam

2000 y1linda yiizde 65°¢ ¢ikmustir.'%®

2.3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
AMACLARI

Bir isletmede {icretlemeden, egitim ihtiyacin1 belirlemeye, insan kaynaklari
planlamadan terfi ve isten ¢ikarma konularina kadar karar vermeye temel teskil eden
bir caligma alanmidir. Gelisen diinyada, miikemmelligi arayig siirecinde insan
kaynaklar1 ile ilgili hedeflerimize ulagsmada etkili ve her kesim tarafindan kabul
edilen ve destek verilen bir performans yonetim sisteminin kurulmasi ve isletilmesi

gerekmektedir.'*

360 derece performans degerlendirmenin temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim
verilmesini olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir. 360 derece geri bildirim
stireci, tlim bireylerin gili¢lii ve zayif yonlerini anlamalarmma yardimci olur.
Dolayisiyla, 360 derece performans degerlendirme, organizasyonda formel olarak
kullanilan performans degerlendirme sisteminin yerine gecen bir arag degil, formel
performans degerlendirme sistemlerinin tamamlayicisi bir ara¢ niteligindedir. 360
derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine geribildirim vermesine

olanak saglamasi, kisilere giiclii ve gelismeye agik alanlar1 hakkinda detayli bilgi

Y7 GARAVAN, N. Thomas, MORLEY, Michael, FLYNN Mary, "*360 Degree Feedback:Its Role In
Employee Development™, Journal of Management Development, Vol.16, No.2, 1997, s.134-147.
BAYRAM, Levent, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir
Alternatif: 360 Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, S.62, s.52, Erisim Tarihi:
05/05/2011 http://www.sayistay.gov.tr/dergi/icerik/der62m3.pdf,
109 AKDOGAN, Asuman, DEMIRTAS, Ozgﬁr,“360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi:
Askeri Imalat Isletmesinde Yéneticiler Uzerinde Bir Uygulama” Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://edergi.atauni.edu.tr/index.php/I1BD/article/viewFile/3807/3635
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vermesi ac¢isindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siirectir. 360 derece
geribildirim ve gelisim sistemi ile bireysel performanslarla ilgili geribildirimin
saglanmasmin yani sira bir grubun veya takimin performansi ile ilgili genel
egilimlerin belirlenmesi de miimkiindiir. Ornegin, bir sirket icerisinde satis ekibinin

ya da yonetim ekibinin genel olarak etkinligi 5lgiilebilir. *°

Orgiitler 360 derece performans degerlendirmeyi farkli amaglarla
kullanabilmektedir. Bunlar temel olarak asagida verilmistir.*"*

e Orgiitiin temel yeteneklerini, degerlerini ve is stratejilerini desteklemek:
Degerlenen yetenek ve davranis boyutlar1 6rgiitsel stratejilere ve 6z degerlere
paralellik gostermelidir. Boylece, bireyler orgiit igin onemli yetenek ve
davraniglarin farkina varacak ve bu yonde gelisim gostereceklerdir.

o Kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini olanakl kilarak,
kisisel gelisime katki saglamak: Orgiitler genellikle, calisanlarin egitim ve
gelisim planlarina daha kapsamli ve objektif verilerle girdi saglamak icin bu
yontemi kullanmaktadir. Sistem, bireylere geribildirim ile yetersiz yonlerini
gostererek gelismelerine katki saglamakta ve bireylerin, farkinda olmadiklari

giclii yoOnlerini ortaya c¢ikararak etkinliklerini artirmaktadir. Ayrica,
gerceklestirilen egitim ve gelisim faaliyetlerinin etkinligini belirlemeye de
imkan vermektedir.

o Takim ici iletisimi arttirmak ve takim calismasimi giigclendirmek: Takim
tiyelerinin birbirlerine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ne olgiide
karsiladiklar1 konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve bu
suretle takim i¢i iletisimi gelistirmektedir.

o  Olumsuz geribildirim saglamak: Calisanlar olumsuz diisiincelerini veya
yapici da olsa elestirilerini s6zlii olarak ifade etmekten c¢ofu zaman
kaginmakta ve bagskalar1 hakkinda pozitif konugsmay:1 tercih etmektedir.
Sistem, bireylere kimliklerinin gizli kalacagini garanti ederek, olumsuz
diisiinceleri aciga ¢ikarmada bir arag olarak kullanilabilmektedir. Bu sayede,

gizli kalan ¢atismalar tespit edilmekte ve gerekli 6nlemler alinmaktadir.

MO AYTAC, Aygiil, “360 Derece Performans Degerlendirme”, Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim
Dergisi, S. 41, Temmuz 2003,Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/sayi41/aytac.htm

UBAGRIACIK, Ismail, a.g.e., 5.58-60
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o Yonetimin etkinligini ol¢me: YOnetim kadrosundaki kisilerin astlari, is
arkadaslar1 ve miisterilerinden geribildirim alarak yonetsel anlamda ne derece
etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine ve gelisim ihtiyac1 olan
yonlerini fark etmelerine firsat tanimaktadir.

e Orgiitsel degisim ihtiyacim belirlemek, degisimi hizlandirmak ve degisim
planlarina veri saglamak: Ornegin, sistem iletisimi etkin kilarak takim
calismast ve astlarin  yetkilendirilmesi gibi  kiiltiirel ~ degisimleri
kolaylastirmaktadir.

o Yonetsel kararlarin alinmasinda destekleyici veri sunmak: Orgiitler 360
derece degerlendirme sonuglarini, basta kariyer yonetimi olmak {izere insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinda destekleyici veri olarak kullanmaktadir.

Ana bagliklar halinde siraladiktan sonra, kisaca 360 derece performans

degerlendirmenin kurum/igletme i¢in amaglarini; 112

e (alisanlarin performans degerlendirmelerini yapmak,

e (alisanlara kapsamli ve objektif geri bildirim vermek,

e (alisanlarin kritik basar1 faktorlerine odaklanmalarini saglamak,

e Yonetim ekibinizin etkinligini 6l¢mek,

e Calisanlarin giiclii ve gelismeye acik yonlerini belirlemek,

e Egitim ve gelisim ihtiyaglarini netlestirmek,

e Egitim ve gelisim faaliyetlerinin etkinligini 6lgmek,

e Takim calismasini ve takim i¢inde iletisimi giiclendirmek,

e Degisim ihtiyactm1 belirlemek ve degisimi hizlandirmak, seklinde
Ozetleyebiliriz.
2.4. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI iLE

GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDAKI
FARKLAR

Geleneksel performans degerleme sisteminin tek yonlii veri {iretme
mekanizmas1 pek ¢ok agidan yetersiz kalmustir. ilk olarak degerlendirmenin adil ve

giivenilir sonuglar dogurmasi agisindan astlarin ve meslektaglarin goriisiine bagvurma

fikrini ortaya ¢ikmistir. Bu durum ¢oklu geri bildirim sisteminin gelisiminin ardinda

"2 {LLEEZ, A.Ash, GUNER, Miicella, “Personel Performans Degerlendirme ve 360 Derece
Performans Degerlendirme Y 6netimi”, Erisim Tarihi:30/05/2011
http://www.tekstilvekonfeksiyon.com/pdf/20090723093601.pdf.
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en onemli dinamiklerden biri olarak goziikmektedir. Bu kosullar gelisen miisteri
odaklilik, i¢ ve dis miisteri taleplerinin is silirecine yansitilmasi, biirokratik ve
hiyerarsik organizasyonel yapilardan yalin yapilar icine takim bazli caligmalar
bicimleri, geri bildirim elde etme ve kullanma ihtiyact 360 derece geri bildirim

sisteminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Gelencksel performans degerleme ile ¢oklu geri bildirim arasindaki farklar

asagida ki Tablo 2.1. dzetlenmektedir;'*

Tablo 2.1. Geleneksel Performans Degerleme ile Coklu Geri Bildirim
Sistemi Arasindaki Farklar

KRITERLER GELENEKSEL PERFORMANS COKLU GERI BiLDiRiM
DEGERLEME
e Amag Astlara, gegmis performanslari ve Performans, davraniglar ve

gelecek potansiyellerine iliskin
tek bir perspektiften geri bildirim
saglanir.

gelisim ihtiyaglar1 hakkinda
farkli perspektiflerden veri
saglanmaktadir.

e  Veri kaynagi

Tek bir degerleme siireci vardir

Degerlemeciler farklidir:
astlar, tstler, meslektagslar
vb.

e Kaynagm kimligi

Geri bildirim kaynaginin kim
oldugu bellidir.

Geri Dbildirim degerlemeci
gruplarindan kolektif olarak

toplanur. Degerlemecinin

bireysel kimligi belirsizdir.

o Geri bildirimin Davranisa ve is performansina Degerlendirmeler is
igerigi iliskin  degerlendirmeler  tipik biriminin ulagtigt sonuclara

olarak olarak is biriminin ulastig:
sorunlara gore olusur.

ve geligimi istenen boyutlara
gore yapilir.

e Olgiimleme yontemi

Likert dlgeginin yaninda niteliksel
degerlendirilmelere yer alir.

Temel olarak likert 6lgegi ile
niceliksel veri toplanir.

e Diger insan
kaynaklart kararlar

Performans degerleme genellikle,
iicretleme, gorev tasarimi, terfi ve

Veriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacini tespiti ve

ile iliskisi transferlerle egitim ve gelistirme kariyer gelisimi icin
kararlarina temel olusturur. kullanilir.

e  Siireci  sekillendiren Siireglere odaklanilmaz, bireylerin Calisan1  degerlemek  degil

felsefe degerlendirilmesi esastir. Otorite ve gelistirmek  esastir.  Kendini

yOneticinin goriisiinii kabul etme sz
konusudur.

degerleme s6z konusudur.

e  Siirenin igerigi

Yillik genel sonuglar genellikle
ticretleme kararlarini etkiler.

Degerleme yilin belli
zamanlarinda  degil  siirekli
izlemeyi Ongoriir.

Hedeflenen ¢alisanlar

Organizasyondaki tiim ¢alisanlar

Tipik olarak
kademelerde ¢alisanlar.

yOnetsel

Kaynak:

SABUNCUOGLU,

Zeyyat, “360 Derece

Performans

Degerleme  Sistemi

http://www.sosvyalsiyaset.net/documents/performans degerleme sistemi.htm# ednre

5

BSABUNCUOGLU, Zeyyat,

Tarihi:30/05/2011

“360 Derece Performans

Degerleme

Sistemi”  Erisim

http://www.sosyalsiyaset.net/documents/performans_degerleme_sistemi.htm# ednref5,



http://www.sosyalsiyaset.net/documents/performans_degerleme_sistemi.htm#_ednref5
http://www.sosyalsiyaset.net/documents/performans_degerleme_sistemi.htm#_ednref5
http://www.sosyalsiyaset.net/documents/performans_degerleme_sistemi.htm#_ednref5
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2.5. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi
SURECI

360 derece performans degerleme siireci, kisiye davranislarinin yaninda is ile
ilgili zayif ve giiclii yonlerini ortaya cikartarak bireye kendisini gelistirme imkani
verir. Cok kaynaktan gelen veri sayesinde birey birlikte calistig1 arkadaglarinin ve
yoneticilerin kendisi hakkindaki diisiincelerini 6grenerek, is performansi ile ilgili
ayrintili bilgilere sahip olabilir. Etkili bir 360 derece performans degerleme siireci
olusturulmasi ile birey siirekli bir gelisim ¢alismasi i¢in tesvik edilir. Boylece birey
mevcut yeteneklerini gelistirerek kariyer yolundaki ilerlemesine devam eder. Etkili
bir 360 derece performans degerleme siirecinde bulunmasi gereken ozellikler

114,
sunlardir—":

e Sistemin, kullananlar tarafindan olusturulmasinin saglanmasi (galisanlar,
yOneticiler gibi),

e Yoneticilere ve galiganlara geribildirim saglayabilecek, en az dort kisiden
olusacak degerleme takiminin segilmesi,

e Veri kaynaklarinin, kesin giivenliginin ve gizliliginin saglanmasi,

e Tim katilmecilarin, geribildirim alirken ve verirken egitimlerinin
saglanmasi, tiim veri kaynaklariyla iletisim halindeyken, tarafsizligin
saglanmasi icin teknolojik giivencenin olmasi ve anlasilabilir bir siirecin
kullanilmasi,

o Katilimcilar tarafindan etkili, tarafsiz, dogru ve giivenilir degerleme
yapilmasinin saglanmasi 360 derece performans degerleme siirecini

etkinligini artirir.

360 derece performans degerleme siirecinde, degerleme yapan Kkisilerin,
gizliliginin saglanmast Onemli bir konudur. Veri toplama asamasinda, Veri
kaynaklarmin gizliliginin saglanmasi, alinacak verilerin kalitesini etkilemektedir.
Gizlilik saglanmadig1 zaman, veri kaynaklarinin sisteme katilmama veya puanlama
esnasinda siirekli yiiksek puanlari se¢mesi gibi sorunlar yasanabilir. Bu nedenle

verilecek egitimde, degerleme yapacak kisilere, sistemin her asamasinda gizliligin

114 EDWARDS, Mark R. ve EWEN, Ann J. Providing 360-Degree Feedback: An Approach To
Enhancing Individual And Organizational Performance, American Compensation Association,
1996, 5.20
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korunacaginin anlatilmas1 gerekir'™

. 360 derece performans degerleme siirecini
uygulamak isteyen isletmeler, bu silire¢ hakkinda c¢ok dikkatli diisiinmeli ve
organizasyon yapisi, ¢alisanlar ve isletme cevresinin buna uygun olup olmadigini
iyice incelemelidirler. Aksi halde, bu silire¢ sonucunda, motivasyonu diisiiren,

calisanlar1 birbirine diisiiren bir ortam olusabilirnB.

2.5.1. Hazirlik Asamasi

Hazirlik galismasi 360 derece performans degerlendirme siirecinde uygulama
asamasindan daha onemlidir. Orgiitler, 360 derece performans degerleme
programlarina hazirlik derecelerini dlgmelidirler. Hazirlik derecelerini dlgecek
araglara da ihtiyag duymaktadirlar. Siire¢ kendi igerisinde yapilan bir gelisme
yolculugudur. Yapilan arastirmalarda ¢ok az orgiitiin 360 derece performans
degerleme i¢in hazir oldugu bilinmektedir.'*’

360 derece performans degerleme sistemine ge¢cmeden Once gbz Oniinde
bulundurulmasi gereken iki sey vardir:*®

1. Isletmenin karakteristik dzelliklerinin, vizyonunun, objektiflige ve degisime
ne kadar acik oldugu,

2. Yeni degerlendirme sistemine gegis siirecinden once prosediiriin gerektirdigi
ogelerin durumu, aktif olup olmadiklari, tanimlarin yapilmasi, hedeflerin
belirlenmesi ve smirlarin gizilmesi.

Orgiitler hazirlik derecelerini belirlemede ikincil gostergeler ydntemini
kullanmaktadir. Bu yontem, mevcut degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet
derecesini temel alarak, oOrgiitin 360 derece performans degerlendirme sistemine
hazir olup olmadigimi tespit etmeye caligmaktadir. Bu noktada, bireylere birtakim
sorular yoneltilmektedir. Hazirlik derecesi asagidaki Tablo 2.2'de verilen 6rnek

degerlendirme 6lgegi yardimiyla belirlenebilir. ™™

15 EDWARDS, EWEN, a.g.e., 5.60
116 DINC, Emtullah, “360 Derece Performans Degerleme Sistemi ve Bir Uygulama”, Y.Lisans
Tezi, Uludag Uni.Sos.Bil.Ens., Bursa 2005, s.63

! KECECIOGLU, Tamer, CAPRAZ, Burak, “360 Derece Performans Yonetimi Uygulama
Modeli”, Maltepe Universitesi I.I.B.F. Ekonomik, Toplumsal ve Siyasal Analiz Dergisi, Say1: 2,
2003, s. 44
M DING, a.g.e., 5.63-64
1 BAGRIACIK, Ismail, 5.69
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Tablo 2.2. ikincil Gostergeler Yontemi Ornegi

Bilmiyorum [Kesinlikle Katilmiyorum Katiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum katiliyorum
N 1 2 3 ‘ 4 ‘ 516 ‘ 7 ‘ 8 |9 10

Her bir durum karsisinda mutabik kaldiginiz dereceyi degerlendirme olcegi yardimiyla

belirleyiniz(10 en yiiksektir).

© 0o N o g bk~ w D P

Tepe yonetimi olasi olarak en diisiik seviyedeki kararlari destekler.

Is sonuglar1 birey ve takim performansinin harmanlanmasidir.

Politika performans bazli yonetimi destekler.

Yonetim vizyon, degerler ve gorev davraniglarini bir arada gormek ister.
Yoneticiler geribildirim vermek i¢in bir rol modeli olarak hizmet etmeye isteklidirler.
Ne is yapildig: kadar isin nasil yapildigi da énemlidir.

Birimler veya takimlar hedefleri paylasmustir.

Gelistirici geribildirim cesaretlendiricidir.

Calisanlar mevcut performans geribildirimi ile tatminsizdirler.

10. Tiiketici geribildirimi ve toplam kalite yonetimi benimsenir.

11. Bazi yoneticiler, digerlerinin geribildirim almasinda isteklidirler.

12. Yoneticiler se¢im kararlarini vermeden dnce digerleriyle konusur.

Kaynak: BAGRIACIK, a.g.e., .69

Puanlama sonuglar1 agsagidaki gibi Szetlenebilir: '

100' iin tizeri (Paralel): 360 derece geribildirim sistemi kabul edilebilir.

80" in iizeri (Destekleyici): 360 derece geribildirim sistemi uygulama Oncesi
bazi desteklere ihtiyac¢ duyacaktir.

80'in alti (Zor Savag): 360 derece geribildirim sistemi Onemli derecede

iletisim ve destege ihtiyac duyacaktir.

2.5.1.1.8istemin Temel Amag ve Hedeflerinin Belirlenmesi

360 derece performans degerlendirme sistemini uygulamak isteyen bir

kurumun o6ncelikle bu yaklasimi hangi amagla uygulamak istedigi netlestirilmelidir.

Stirecin amaclarinin anlatildigr ve acik ifadelerin yer aldigi bir bilgilendirmeye

gidilmeli, bu bilgilendirmenin tiim c¢alisanlara ve katilimcilara ulasmasi

saglanmalidir. Ayrica bu bilgilendirme yapilirken alti ¢izilmesi gereken nokta,

120 BAGRIACIK, Ismail, a.g.e., s.70
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calisanlarin kendilerini gelistirmeleri konusunun ana amaglardan bir tanesi olduguna
dair bir taahhiidiin oldugudur. Bazi isletmeler, bu ¢ok yonlii degerlendirmeleri kendi
promosyon ve maas degerlendirmelerinde yararlanmak amaciyla performans
teftisleri olarak kullanmaktadir. 360 derece performans degerleme sistemine gegis
yapan kurumlarin, 6zellikle ilk bir iki sene bundan kaginmalar tavsiye edilir. Ciinkii
bu sisteme gec¢is cogu zaman, korku ve huzursuzlukla karsilanmistir. Giivenin

saglanmast ve bu gereksiz korkunun tamamen atilmast bir iki seneyi

bulabilmektedir.*?*

2.5.1.2. Ust Yonetim ile Astlarin Desteginin Saglanmast ve
Bilgilenmesi

Orgiitsel sartlarin 360 derece performans degerlendirme sistemine yatkinlig
arastirildiktan sonra, iist yonetimin sisteme verecegi destegin yeterli diizeyde olup
olmadigina bakilmaktadir. Ozellikle astin iistii degerlendirdigi bu sistemde siirecin
kendisi i¢in bir tehlike oldugunu diisiinen yoneticinin destegini almak zor
goriinmektedir. Ancak son donemde meydana gelen degisimler ve daha kapsamli
orgiitsel bilgiye olan ihtiya¢ yoneticiler i¢in de bu sistemi tercih edilebilir kilmistir.
Diger yandan, sistem belli bir tarihe kadar yiiriirliikte kalacak da degildir. Bu
nedenle, silirecin uzun bir siire¢ oldugunu unutmamak, dolayisiyla destegi sadece
mevecut st diizey yoneticilerle sirli tutmamak gerekmektedir. Potansiyel
yoneticiler ve ¢alisanlarin da deste8ini almak 6nem arz etmektedir. Basta iist yonetim
olmak {izere ne kadar ¢ok orgiit bireyinden destek alinirsa, projenin basari sansi da o
nispette artacaktir. Bu dogrultuda, sistemin Orgiit ve c¢alisanlar icin yararlar
aciklanarak, orgiit bireylerinin sisteme inanmalar1 saglanmaktadir. Bununla birlikte,
hedeflenen yararlara ulasmak i¢in her seyden once sistemin temelleri iyi atilmali,
temel tanimlar agik bir sekilde yapilmali ve sistemin hangi amaglarla kullanilacag:
netlestirilmelidir. Aksi takdirde, ileriki asamalarda ¢ikabilecek sorunlar tiim siireci
etkileyebilir. Dolayisiyla, 360 derece geribildirimin uygulanmasi oncesinde, siirecin
kullanilmasma iliskin kararlarin insan kaynaklar1 bolimi c¢alisanlart ve fist
yoneticilerle birlikte alinmas1 gerekmektedir. Daha sonra, kullanilacak bir beceri
modeli tanimlanmakta ve grubun tiim {yeleriyle bir toplanti1 diizenlenerek, siirecin
amaci ve agamalar1 agiklanmaktadir. Onlara, toplanacak verilerin nasil kullanilacag:

anlatilmaktadir. Hangi periyotlarda bireylerin degerlendirmeye tabi tutulacag

2IDING, a.g.e.,s.68
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kararlastirilmaktadir. Bu periyotlar, yillik, alti aylik veya {i¢ aylik olabilmektedir.
360 derece geribildirim sistemi uzun donemli bir yatirimdir. Ozellikle bireysel
gelisim esasinda bu sistemi kullanan Orgiitlerin periyodik olarak degerlendirme
sonuglarini takip etmesi gerekmektedir. Ciinkii bireyin zayif oldugu noktalarda ne
derece gelisim gosterip gostermedigi degerlendirme sonuglarindan
anlagilabilmektedir. Dolayisiyla, oOrgiitler periyodik olarak elde ettikleri

degerlendirme sonuclarini tutarli bir sekilde kullanmaldir.*?

2.5.1.3. Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Amacin agikca ortaya konuldugu bir bilgilendirmeden sonra, sira
gereksinimleri en iyi karsilayacak projeyi ortaya ¢ikarmaktadir. Bunun i¢in de belirli
alanlarda basarili olabilmek i¢in sart kosulan yetkinliklerin tanimlanmasi gerekir.
Calisanlarin  degerlendirilmesinde yonetimin ve uygulayicilarin  belirleyecegi
yetkinlikler Ol¢iilmektedir. Bu nedenle c¢alisanlarin  hangi yetkinliklerinin
Olciimlenecegi degerlendirme sistemi i¢inde biiyiik 6nem arz eder.'?®

360 derece performans degerlendirme yaklasimi i¢cinde kabul goéren temel
diisiince, 8 temel yetenek alaninda personelin performansinin ¢ok yonli olarak

izlenmesidir. Bu alanlar:*?*

Iletisim,

Liderlik,

Degisimlere Uyabilirlik,
Insanlarla Iliskiler,

Isin Y©6netimi,

Uretim ve Is sonuglari,

Baskalarinin Yetistirilmesi,

© N o g B~ w0 D

Personelin Gelistirilmesi

122 BAGRIACIK, ismail, a.g.e., s.70-71

128K ECECIOGLU Tamer, CAPRAZ Burak, a.g.e., 5.47

124 ARSLAN, Akin, "360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa
Gegiste Etkili Bir Ara¢”, Erisim Tarihi: 05/05/2011 http://www.ikademi.com/performans-
yonetimi/720-360-derece-degerlendirme-ii.html,



http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/720-360-derece-degerlendirme-ii.html
http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/720-360-derece-degerlendirme-ii.html
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2.5.1.3.1. Iletisim

Giiniimiizde c¢alisanlarin iletisim becerisinin yiiksek olmasi, en az konusunda
yeterli bilgi sahibi olmasi kadar O6nemli hale gelmistir. Cevresindekilerle iyi
diyaloglar i¢inde olmasi, etrafindaki kisileri biiyiik bir sabirla dinleyebilmesi, onlara
empatik yaklasabilmesi Onem kazanan degerler arasina girmistir. Bu diislince
15181nda asagidaki konular performans agisindan sorgulanmaktadir.

e Baskalarini dinlemek,
e Siiregler hakkinda bilgi sahibi olmak,

e Etkili bir yazili ve sozlii iletisim becerisine sahip olmak.

2.5.1.3.2. Liderlik

Organizasyonda insanlarin sistemin iyilestirilmesi ve
miikemmellestirilmesinde rol almay:1 istemesi ancak amirleri tarafindan olumlu
yonde yonlendirilmesi ile miimkiindiir. Bu da liderlik etmek ile olacaktir. Liderlik
20. vyiizythn parlayan degeridir. Insanlara makam vererek onlar1 yonetici
yapabilirsiniz; ama asla atayarak lider yapamazsimz. Iste bu asamada kisilerin
organizasyondaki liderlik becerileri farkli alt kriterler ile sorgulanarak ¢ok yonlii bir
geri besleme alinmaya calisilmaktadir.

e Giiven yaratmak ve diiriist olmak,
e Onder olmak,

e Yetki ve sorumluluklar1 dagitmak.
2.5.1.3.3. Degisimlere Uyabilirlik

21. ylizylla damgasmi vuracak kavram "degisim" olacaktir. Degisimin
yonetimi ise gelecegin yoneticilerinin ve onlarin yonettikleri organizasyonlarin
hayatta kalabilmesinin tek sartt olmasi beklenmektedir. Gelecekteki miicadele
degisimi kontrol altina alma miicadelesi, bu savasin basrol oyuncusu ise insanin
bizzat kendisi olacaktir. Unutulmamalidir ki; teknoloji ne kadar gelisirse gelissin
gelecegin savaglarinda son s6zii yine insan sdyleyecektir.

21. yiizyilda degisim iki boyutta kendini gosterecektir. Birincisi teknolojik
boyutudur; kullanilan teknolojinin siirekli olarak kendini yenilemesini ve buna ayak
uydurulmasini ifade eder. Ikinci boyutu ¢ok daha énemlidir. Teknolojiyi kullanan

INSAN ve ORGANIZASYON'UN diisiinsel, fiziksel ve psiko-motor alanlardaki
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degisimini ve bu siireci ifade eder. Bu son derece kritiktir. Teknolojinin, eger onu
etkin kullanan insan yoksa higbir sey ifade etmeyecegini unutmamak gereklidir.
Orgiitsel degisim ve teknolojik degisim birbirine paralel bir sekilde artis gdsterirse
isletmelerde degisime bagli radikal dontisiimler gerceklesebilir. Degisimin bu sathasi
"degisimin kurumsallagmas1" olarak adlandirilabilir. Gelecegin diinyasinda uzun siire
hayatta kalabilmenin sirr1 bu alandan kopmamakta yatmaktadir. Her iki boyutta da
onemli bir gelisme olmuyorsa organizasyonun bir siire sonra kisilerden kaynaklanan
ciddi biirokratik baskilara maruz kalmasi kaginilmaz olacaktir.

Bu nedenle organizasyon i¢inde herkesin degisime ac¢ik olmasi ve kendisini
yenilemeye hazir olmasi gerekmektedir. Asagidaki kriterler sorgulanarak
organizasyon i¢indeki ¢alisanlarin degisime ayak uydurabilme 6zellikleri farkli bakis
acilariyla sorgulanmak istenmistir.

e (evreye ve sartlara uyabilmek,
e Yaratic1 diistinmek ve uygulamak,

e Degisim dinamiklerini 6nceden fark edebilmek.
2.5.1.3.4. Insanlarla Iligkiler

Orgiitlerde sinerji kavraminmn yayginlasmasi ile beraber takim galismasi da
son derece 6nem kazanmistir. Her seviyedeki ¢alisanlarin birbirleri ile olan iligkileri
orgilitsel performansi olumlu ya da olumsuz yonde direkt olarak etkilemektedir.

Asagidaki temel kriterleri ¢alisanlar bazinda sorgulayarak mevcut iligkilerin
seviyesine yonelik geri besleme alinmaya ¢aligilmaktadir.

e Personel iliskilerini gelistirmek,

e Takim basarilarin1 yonlendirmek ve 6zendirmek.

2.5.1.3.5. Isin Yonetimi

Isin etkili bir sekilde yonetilmesi calisan bazinda arastirilmaktadir. Farkli
seviyelerde etkili yonetimden tam olarak ne algilandig1 ortaya konularak, algilanmasi
gereken boyutu ile arasindaki fark cikarilmaktadir. Boylece sisteme verilecek geri
beslemeler araciligi ile etkinlik seviyesinin yiikseltilmesi ve kaynaklarin etkin
kullanimmin arttirlmas1 amaclanmaktadir. Isin  yonetimi asagidaki kriterler
sorgulanarak arastirilmaktadir.

o Etkili ¢aligmak,

e Teknolojiyi sisteme katma deger yaratacak sekilde kullanabilmek,
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e Is konusunda gayretli ve yetenekli olmak.

2.5.1.3.6. Uretim ve Is Sonuclart

Kiiresellesmenin rekabete ivme kazandirmasi nedeniyle, orgiitlerin hayatta
kalabilmesi, etkili ve karli olarak mal ve hizmet iiretmelerine bagli olacaktir. Orgiitiin
yaptig1 iiretimin calisan bazindaki katkist sorgulanmaktadir. Bu siire¢ asagidaki
temel kriterler sorgulanarak gergeklestirilir.

e Ne kadar planlayacagini ve ne zaman uygulayacagini bilmek,

e Basarili sonuglar almak ve 1srarci olmak.

2.5.1.3.7. Baskalarinin Yetistirilmesi

Cagimizin yogun is yasantisi ¢ofu organizasyonda istemeden de olsa
bireyselligi 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu durum, organizasyonlarda mevcut bilgilerin
sonraki nesillere aktarilmasini engellemektedir. Farkli kademelerdeki personelin
sahip oldugu bilgileri bagkalarina aktarmada gosterecegi istegi tesvik etmek,
digerlerine motive edici bir katki saglayacaktir. Burada bu bilgi transferinin somut
gostergeleri aranarak performansa katkisi arastirilmaktadir.

o Bireysel yeteneklerin kesfedilip yetistirilmesi,
e Sabirli, yardimsever ve etkili bir dnder olunmasi,

e Basarili bir motivasyon politikasi izlenmesi, ekstra eforun ddiillendirilmesi.
2.5.1.3.8. Personelin Gelistirilmesi

Bu kriter c¢ergevesinde sorumlu olunan personelin gelistirilmesi ve
yetistirilmesi konusunda ¢alisanlarin sorumluluk hissetmesi ve orgiitsel kaynaklarin
bu konuda yonlendirmesi arastirilmaktadir. Asagidaki kriterler ¢ercevesinde farkli
bakis acilarindan geri besleme alinmaktadir.

e Uygulamalarda sorumlu ve kararli bir 6rnek gosterilmesi,
e lyilestirme igin aray1s i¢inde olunmasi,

e Olumlu diisiince sistemine sahip olunmasi.
2.5.1.4. Degerleme Araclarinin Secilmesi
Bu asama, bireyler hakkinda hangi tiir verilerin ve bu verilerin nasil

toplanacagimma ait kararlardan olusmaktadir. Etkin bir 360 derece performans

degerleme siirecinin olugabilmesi i¢in bu agsamada alinacak kararlarin 6nemli bir yeri



50

vardir. Cilinkii dogru kisilerin secilmesi ve dogru yontemin kullanilmasi bireye
verilecek olan geribildirimin giivenilirligini ve verilen geribildirim, sistemin birey

{izerindeki etkisini arttirmaktadir'?.

2.5.1.4.1. Degerlenecek Verilerin Iceriginin Belirlenmesi

360 derece performans degerlendirme siirecinde, gelencksel performans
degerlendirme siirecinin aksine bireyin yetenek, bilgi ve calisma sekilleri ile ilgili
verilere agirlik verilir. Toplanacak bilgilerin icerigine karar verilirken ¢esitli unsurlar
gdz oOniinde bulundurulur. Bunlar geribildirim verilecek kisinin organizasyon
icindeki yeri ve rolii, 6rgiitiin yapis1 ve kisisel degerleridir. Toplanacak veriler genel
bir ifadeden ¢ok ayrintili konulari icermelidir. Bireye performansi ile ilgili daha
genis ve ayrintili bir bakis agis1 sunabilmek i¢in toplanacak verilerin daha 6zel
konular1 igermesi gerekir. 360 derece performans degerlendirme siirecinde

toplanacak bilgilerin icerikleri sunlardur:126

Beceri: Belirgin standartlar dogrultusunda sekillenen davranig grubu.

Ornegin: Toplant: diizenleme, karsisindakini dinleme, makineyi tamir edebilme gibi.

Yetenek: Gelisebilen kabiliyetler. Yetenek beceriden daha geneldir ve
genellikle beceri grubunu kapsar. Ornegin: Zor bir durumla basa ¢ikabilme, olaylari

aciklama yOnil, stratejik planlama.

Kisisel ~ Ozellik/Karakter: Karakter olarak degerlenen kisinin

tanimlanmasi. Ornek: Giivenilirlik, zeka, yaraticilik.

Tutum/Duygular: Davranislardan etkilenme. Tutum, bir olay karsisinda
ki davranis egilimidir. Duygular, bir olay veya durum karsisinda gosterilen

tepkilerdir. Ornek: Tyimserlik, sabir, kizginlik.

Davranig: Birey su an ne yapiyorsa, onu gézlemlemek, gézlemlenebilir

eylemler. Ornek: Insanlar1 plana dahil etme, yonetimsel kararlar alma.

2.5.1.4.2. Degerleme Araclart

Anketler ve goriismeler ¢coklu kaynaklardan geri bildirim toplarken kullanilan

en popiiler iki metottur ve her biri ya tek basina ya da digeriyle baglantili olarak

2 DING, a.gee., s.73
126 ORENCIK ilker, a.g.e., 27
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kullanilabilir. Maksimum etkiyi saglamak i¢in hangi goriisii kullanacagina dair karar

verirken diisiiniilmesi gerekir.*?’

25.1.4.2.1. Anket Yontemi

Anketler 6zel davraniglar ve karakteristik Ozellikler {izerine niimerik veya
nicel Olciitlerin bulundugu geri bildirim elde etmek i¢in kullanilan formlardir. Her soru
icin degerleyici yanit secenekleri verir. Genellikle bu seceneklerde; ne kadar sik
sorusu i¢in, daima'dan, hi¢bir zamana kadar siralanmis bir sekilde ya da ne kadar iyi
sorusuna oldukga iyiden, oldukca yetersize kadar siralamalar vardir. Degerlendiriciler
tecriibelerini ve degerlendikleri insanlar1 davranislarindan ¢ikardiklar1 gézlemleri
temel alarak, cevaplar i¢inden kendi kavramlarma en uygun olanlarini segerler.
Hazirlanan anketin bazi 6zellikleri tagimasi toplanan veri kalitesi agisindan dnemlidir.

Bu ozellikler asagida siralanmigtir:*2®

e Sorular kisa, net ve anlasilir olmalidir. Cok uzun ciimlelerle hazirlanmis
sorular cevaplama esnasinda kisileri sikabilir ve konuya olan ilgilerini

azaltabilir.

e Sorular olumsuz ifadeler yerine olumlu ifadeler igermelidir. Ankette olumsuz
ifadelerin fazla olmasi bireylerin yonteme kars1 diisiincelerinin olumsuz
yonde etkilenmesine ve gelecek olan geri bildirime kars1 tepkili olmalarina

yol agar.

e Sorular anketi cevaplayan kisinin kendisine yonelik olmalidir. Oyle ki "bu
yOnetici verilen isi basariyla yerine getirenleri takdir eder” yerine "bu yonetici
verilen isi basariyla yerine getirdigim zaman beni takdir eder" ifadesi

kullanilmalidir.

e Anket sorulan agik-uclu ve kapali-uclu olmak iizere iki tip olarak
hazirlanabilir. A¢ik- uclu sorulan cevaplamak ¢ok zaman alict oldugu igin
anket kapali-u¢lu sorularla hazirlanmali agik uglu sorular istenirse

cevaplanmak iizere anketin sonuna eklenmelidir,

T EPSINGER, 5.47

28YILMAZ, Fatma, <360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki
Etkisinin Belirlenmesine Yénelik Bir Uygulama”,Y Lisans Tezi, Dumlupinar Uni.,So0s.Bil.Uni.,
Kiitahya 2009, s.48
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e Anket degerlendiriciler tarafindan kisa siirede doldurulabilecek oOzellikte
olmali, gereksiz sorulara yer verilmesinden kaginilmalidir. Ciinkii yapilan
arastirmalar sonucunda doldurmasi uzun siliren anketlerin kisiyi siktig1r ve

konuya kars1 olan ilgisini azalttig1 tespit edilmistir.

Pek ¢ok anket genel bir kitleye hitap eden (yoneticiler, amirler, proje liderleri
veya kigisel katkida bulunan isgdrenler) standart maddeler icerir. Yine de araglar
isletme gelistigi siirece 6zel kisilere veya 6zel islevlere gore yonlendirilir. 10 y1l 6nce
kullanilmakta olan sadece 20 ya da 30 tane anket varken bugiin bu sayr 100%in
tizerindedir. Ayrica pek ¢ok degisik aracin varligr ¢ok degerlemeli geri bildirim
sisteminin ne kadar farkli isletmelerde kullanildiginin bir gostergesidir. 360 derece
geri bildirim formlarim1 doldurmak 20 dakikadan uzun siirmemelidir ve geri

bildirimin kalitesini artirmak igin siire¢ y1lin belirli zamanlarina yayilmaldir.?®

Anket sorular1 hazirlanirken degerlemenin yapilabilmesi i¢in, dlgekler ve o
Olcekler i¢in kullanilacak tanimlamalar belirlenmelidir. Geleneksel performans
degerleme siirecinde genellikle 5'li 6l¢ek kullanilmaktadir. Fakat 2'li, 3'li ve 5'li gibi
dar Olgekler, anketi cevaplayanlar, degerler arasinda ¢ok fazla farklilik bulunmadig
icin verecekleri notu hangi dilime isaretleyeceklerini belirleyemezler. Ayrica
geribildirim verilirken 5'li 6lgekle, personel, ihtiyaclari algilamada ve gelisim igin
motivasyonu saglamakta zorlanir. 5'li 6lcekte "3.1" ile "4" arasinda, calisan bu iki
degeri ayn1 dilimde gordiigii i¢in, bir farklilik bulamaz. Ayrica 5'li 6l¢ekte sayilarin
diisiik olmas1 (Or: 3.3) nedeniyle, performans ¢ok zayif gériinmektedir. Bu nedenle
calisan isine motive olmakta zorlanmaktadir. Diger yandan, geleneksel performans
degerlemede kullanilan 10'lu 6lcekte, diisiik ile yiiksek arasindaki sayr farklari fazla
oldugu i¢in ¢alisanin sonuclan algilamasi daha da kolaylasir. Fakat 10'Tu olgekte
tanimlama sayis1 fazla oldugundan, anketi cevaplayanlar i¢in, belirtilen durumlara
deger vermek zorlagmaktadir. Bu nedenlerden dolayr 360 derece performans
degerleme siirecinde, 7'li ve 8'li 6lgeklerin kullanilmasi 6nerilir. Ciinkii 7'li ve 8'li

Olcekler, 5'1i ve 10'u dlgeklerde olusan dezavantajlar taslmamaktadlr.130

129 Y|LMAZ, Fatma, a.g.e., 5.48
BODING, a.ge., 5.76-77
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2.5.1.4.1.2. Goriisme Yontemi (Yiiz yiize Goriisme)

360 derece geri bildirimin kullanildig1 pek ¢ok goriismede genellikle birebir
baglanti kurulur ve bu goériismeler yarim saatten li¢ saate kadar siirebilir. En iyi
sonuglar1 elde etmek icin, goriisme yapan kisi genellikle ya profesyonel bir uzman,
danisman ya da goriisme teknikleri ve elde edilen bilgi analizi degerleme iizerine
egitim almis bir psikolog olmalidir. Anketlerdeki agik uclu sorular gibi goriigmeler
de ¢ok zengin ve gesitli nicel veri toplama egilimdedir. Goriismecinin genellikle
hazirlanmis sorular formatindaki yapiyr kullanmasina ragmen yine de bunlarin pek
cogu acik ugludur. Bu yiizden de goriismeci cevaplari birden daha fazla sekilde
yorumlayabilir, kavrayabilir ya da agiklayabilir. Ayn1 zamanda davranigin daha 6zel
kisimlartyla ilgili bilgi elde etmek i¢in daha 6zel sorular kullanilmalidir. Cevaplar
toplanir toplanmaz goriigmeci konulari, boliimleri ve ana fikirleri analiz eder ve
bulgularin raporu olarak hazirlar. Rapor ayrica gelisme igin Onerileri de igermelidir.
Veri toplamadaki iki metodun form ve ortaya c¢ikardiklari bilgi bakimindan
birbirlerinden farkli olmasina ragmen ikisi birbirinden bagimsiz olmaktan da oldukca
uzaktir. Kombine edilip kullanildiklarinda kisinin davranislar1 ve bunun digerleri
tizerindeki etkisi hakkinda baska hicbir metodun tek basina yaratamayacagi bir tablo

ortaya cikarabilir. "

Gorlisgme yonteminin de kendi icinde sagladigi cesitli avantajlar1 ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu yontemin ilk avantaj1 bireye kendisim savunma ve
hareketinin nedenim agiklama firsatinin verilmesidir. Ayrica goriismede daha
ayrintili konulara inilebilir. Bunun yaninda bu yontem goriismeciye bireyin huyunu
ve kisisel 6zelliklerini 6grenme firsati da vermektedir, fakat gériismenin zaman ve
para maliyetinin yiiksek olmasi 6nemli bir dezavantaj durumundadir. Diger bir
dezavantaji, bu yontemde birey bir list miidiiriinii degerlerken korkunun etkisiyle
istiine yliksek puanlar vermesidir. Degerleme yapan kisilerin gizliligi saglanamadig

i¢cin gelen verinin kalitesinde bir azalma yasanabilir.

Gorligme esnasinda dogru sorular1 dogru kisiye sormak, degerleme siirecinin
etkenligini artirmaktadir. Sorularin genellikle sikici ve yargilayict degil bilgi almaya

yonelik olmasi gerekir. Ayrica degerlemeyi yapacak kisilerin dikkatli secilmesi de

BLYILMAZ, ag.e., 5.49
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gerekmektedir. Ciinkii degerleme yapilmasi diisiiniilen ayrintili davranislarin ¢ok iyi
gozlemleme firsati olan kisilere danisilmalhidir. Degerleme yapacak kisilerin

secilmesi esnasinda siire¢ yoneticileri asagidaki su sorulan dikkate alabilir:**

e Degerlenen kisinin herkes olan iligkisinin dogasi ve boyutu nedir?
e Degerlenen kisiyi 6zel ve normal is kosullarinda gériiyor mu?

e Kimin degerlenecek kisiye gore ¢ok 6zel bir goriis agisi var.

2.5.1.4.3. En Uygun Degerlendirme Araclarinin Secilmesi

Yukarida bahsedilen her iki yonteminde kendi i¢inde zayif ve giiclii yonleri
bulunmasina ragmen veri toplamada en ¢ok kullanilan ara¢ degerleme anketidir.
Ciinkii uygulamasi kolay ve maliyeti disiiktiir. Ayrica sonuglar1 degerlendirmek
kolaydir. Degerleme yapan kisilerin gizliligi saglandigi icin, bu kisiler korku
duygusundan uzak olacaktir. Eger genis bir grupla calisiliyorsa anket yontemi bilgi
toplamak i¢in en etkili aractir. Cilinkii genis sayidaki katilimeilarin ankete katilip veri
sunmalar1 maliyet ve zaman yoniinden daha kolay olmaktadir. Baz1 bilgilerin anket
yontemiyle toplanmasi kolay olacagi gibi bazi bilgilere goriisme sayesinde daha
etkili bigimde ulasilabilir. Ornegin temel olarak kisinin beceri ve is bilgisi hakkinda
bilgilere ulasilmak isteniyorsa, anket yontemi etkili olmaktadir. "Ne kadar siklikta"
ve "ne kadar iyi" sorularina c¢oklu secenekli anket sorulari yeterli cevap
verebilmektedir. Fakat kisinin gdzlenebilir davranislarinda ¢ok genis bir ag1
saglayamamaktadir. Goriigme bu tip bilgilerin saglanmasinda daha etkili olmaktadir.
Ciinkii degerleme yapan kisi, bu davranisin olumlu ve olumsuz yonlerini agiklama

imkan1 bulmaktadir.*>

2.5.1.5. Degerleyicilerin Se¢cimi (360 Derece Performans
Degerleme Sisteminde Geribildirim Kaynaklart)

360 derece performans degerleme siirecinin temel 6zelligi ¢ok kaynaktan
verilerin gelmesiyle degerleme yapilmasidir. Degerlenen kisinin, dogru degerleme
icin motive olmus ve Ozenle secilmis kisiler tarafindan degerlenmesi gerekir.
Degerleme yapacak kisilerin se¢imi, 360 derece performans degerleme siirecinin en
onemli pargasidir. Ciinkii degerleme siirecinin giivenilirliginin artmas: ve degerlenen

kisilerin, geribildirimi kabul etmesi bu se¢ime baglidir. 360 derece performans

B2 yUNCU, age., 5.70
13 DINC,Emtullah, a.g.e., 5.80



55

degerleme siirecinde veri kaynaklarinin se¢iminden 6nce, veri kaynaklarinin neler

oldugu asagida incelenmigtir.™**

360 derece performans degerleme siireci, genellikle yonetici, is arkadaslari,
astlar, i¢ ve dis miisterilerden gelen verileri igermektedir. Geribildirim kaynaklari
genisletilirse, sadece bu kaynaklardan degil aile fertlerinden, arkadaslarindan, kisinin
psikolojik profilinden, onceki is deneyimleri ve hatta ¢ocukluk anilarindan da
faydalanilabilir. 360 derece performans degerleme siirecinde veri kaynaklarinin
kimler olabilecegi konusunda bir ¢ok yaklasim bulunmaktadir. Bir yaklagima gore,
360 derece performans degerleme siirecinin veri kaynaklari arasinda yoneticiler, ayni
seviyedeki is arkadaslari, astlar ve kisinin kendisi bulunmaktadir. Fakat bu tanimda
miisterilere yer Verilmemistir. Bu yaklasimla biiyilk bir yanliglik yapilmis olur.
Ciinkii musteriler dahil edilmeden yapilan bir tanimda, geribildirimin tanimi 270
derece olur. Miisteriler cok onemli bir bilgi kaynagidir. Orgiite énemli katkilar:
vardir ve Orgiitiin rekabetgi ortaminda avantajlarini artirabilir. 360 derece performans
degerleme siirecinde veri kaynaklar1 arasina i¢ ve dig miisterilerin dahil edilmesi
gerekmektedir. Ozellikle hizmet sektdriinde {iretim yapan ve dogrudan insana hizmet
veren otel igletmelerinde i¢ ve dis miisterilerin 360 derece performans degerleme
stirecine dahil edilmesi, isletmeler i¢in 6nemli bir unsurdur. 360 derece performans

degerleme siirecinin bilgi kaynaklar1 sirasiyla anlatilmistir.**®

2.5.1.5.1. Birinci Derece Geribildirim (Ozdegerlendirme)

360 derece performans degerleme siirecinde veri kaynaklarinin ilki, bireyin
kendisidir. Birey kendi performansi ve kendisi hakkindaki diisiincelerini
degerlemeye yansitir. Bunun yaninda kendi degerleme sonuglar1 ile diger
kaynaklardan gelen veriyi karsilastirma firsat1 bulan birey, is performansi hakkinda
daha dogru bir goriise sahip olabilir. Ayrica burada amag, ¢alisanlarin giidiilenmesini
saglamak ve savunmada kalmalarim1 oOnlemektir. Kisisel degerlendirmenin su

ozellikleri de bulunmaktadir:*

e Kendi kendini degerlendirirken taraf tutmaktan dolay: abartilidirlar (insanlar
genellikle kendileri hakkinda bagskalarinin diisiindiiklerinden daha 1yi

diistincelere sahiptirler).

13 DINC, Emtullah, a.g.e., 5.81
% DING, a.ge., 5.81-82
B DING, a.g.e., 5.82
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e Kor noktalardan dolayr abartilidirlar (anlayis ve bilgi eksikliginden dolay1

insanlar tahmin etmeyi segmektedirler).

Ozdegerlendirmede dikkat edilmesi gereken nokta, calisanin kendi isine
hakim, kendi amaglarin1 koyabilen, kendi basar1 ya da basarisizliklarini objektif

bi¢imde degerleyebilecek diizeye getirilmesinden sonra uygulanmasidir.*’

Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeleri olan 6zdegerleme, bir form
yardimiyla yapilabilecegi gibi, yilda bir ya da iki kez ¢alisanin hazirlayip iist amirine
verdigi bir rapor yoluyla da uygulanabilir. Calisanlar bu yonteme gore kendilerini
degerlerken, daha hosgoriilii ve tarafli olabilirler. Kisaca belirtmek gerekirse, bu
yontemde ¢alisan hem diiriist ve ac¢ik sozlii olma hem de yoneticilerinin géremedigi
zayifliklar1 ortaya koyma egiliminde olabilecegi gibi, yoneticilerin kendisi hakkinda
yapacagl degerleme sonuglarina oranla performansini daha yiiksek olarak gdsterme
egiliminde de bulunabilir. Bu nedenle, calisanlarin kendileri lehine siibjektif olma

olasiliklarinin yiiksek oldugu bir yontemdir. ™
2.5.1.5.2. 90 Derece Geribildirim (Yoneticilerce Degerlendirme)

Yoneticilerin en 6nemli gorevleri performansit yonetmektir. Dolayist ile
performans degerlendirme uygulamalarinda en yaygin uygulama, her ¢alisanin bagh
bulundugu yoneticisi tarafindan degerlendirilmesidir. 360 derece performans
degerlendirmede de taraflardan biri olan yoOneticinin degerlendirici olarak
belirlenmesi hiyerarsik yapiya uygun bicimde gelisir. Bunun yaninda calisanin
organizasyon icindeki proje ve diger ¢alismalarda i¢inde yer aldig1 takimlar var ise
proje veya takim yoneticisi ikinci hatta {glincii degerlendirici  olarak
secilebilmektedir. Yonetici degerlendirmesi genellikle 2 sekilde olmaktadir:
Calisanlarin kisilik 6zelliklerinin ve teknik yeteneklerinin 6l¢limii veya amaglarla
degerlendirme. Birinci tipteki degerlendirme genellikle bir anket seklindedir ve
degerlendirici de eninde sonunda subjektif bir hiikiim vermektedir. Ikinci tip
degerlendirmede ise ¢alisanin kisisel 6zelliklerinden ¢ok tanimlanmis amaglardaki

. 1
basarisi iizerinde durulur. 39

¥TDINC ,a.g.e., 5.82

138 CIFTCI, a.ge.,s.172

139 ERDINC, Mehmet, “360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Elektronik Ortama
Uyarlamasi ve Bir Uygulama”, Y Lisans Tezi, Marmara Uni.Sos.Bil.Ens., Istanbul 2006, s.44-45
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Ancak boyle bir degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi
kuskuludur. Bir yonetici isinde basarili bir igsgdreni aralarindaki ¢ekisme ve siirtlisme
nedeniyle duygusal kararlarla basarisiz diye gosterebilir. Bu nedenle 6zellikle 360
derece performans degerlendirme calisanin yoneticisinin yaninda ¢alisanin iligskide
oldugu diger kaynaklardan geribildirim almaya yonelinmistir. Yonetici tarafindan
degerlendirmenin yapilmasinin doguracagi diger sakincalar da asagidaki gibidir:140

e Ustiin, &diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda hissetmesi.
e Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmast,
e C(Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve istiinden uzaklagmasi, gibi

sorunlar ¢ikabilir.

Bu alandaki en yaygin uygulama bi¢imidir. Bunun nedeni, calisan1 ve onun
basarisini en iyi bilen kisinin ilk basamak yoneticisi oldugu gercegidir. Ancak bu uy-
gulamada genellikle degerlemeyi yapacak {istiin, tarafsiz ve giivenilir olacagi
konusunda bir fikir birligi mevcut degildir. Yani yOnetici, isinde basarili olan bir
calisan1 eger aralarinda kisisel anlasmazlik s6z konusuysa basarisiz olarak
gosterebilir. Ayrica g¢alisanlar da, yoneticinin ceza ve 06dil yetkisini performans
degerleme sistemi yoluyla kullaniyor olmasindan rahatsizlik duyabilirler. Bu nedenle
ideal bir performans degerlemesi, tek bir kisi tarafindan degil birden fazla yonetici
tarafindan yapilmalidir. Kisacas1 buradaki en biiyiilk dezavantaj, eger degerleyici
sadece bir yoneticiden olusuyorsa; aradaki kisisel Onyargilar ve catismalar ya da

arkadashk iliskileri gibi durumlarin objektif bir degerlemeye zarar vermesidir.'**

25.1.53. 180 Derece Geribildirim (Is Arkadaslarinca
Degerlendirme)

Ayn1 boliimde c¢alisan kisilerin  birbirlerini daha yakindan taniyacagi
varsayimt ile birbirlerinin performansini degerlendirmesi istenebilir. Biitiin giin yan
yana calisan takim arkadasimi yakindan gozleyebilme firsatini bulacag: bir gercektir.
Bu nedenle 360 derece performans degerlendirme modelinde, caligma arkadasi

degerlendirmesi, "grup iyelerinin, aym1 seviyede olan diger grup iiyelerinin

“YERDINC, a.g.c., 5.45
YL CIFTCH, a.ge., s.172
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gosterdikleri 6zellikler, davraniglar ya da basarimlar hakkinda degerlendirme

yapmalarini saglama yontemi" olarak tanimlanmugtir.**?

Is arkadaslarindan gelen geribildirim ayni ¢aliyma ortaminda bulunulmasi
nedeniyle, kisinin performansi hakkinda gergcege en yakin bilgilerin elde edilmesini
saglamaktadir. Yakin tarihli bir arastirma is arkadaslarindan gelen geribeslemenin,

gercek performans diizeyine en yakin sonuglar1 verdigini ortaya koyrnaktadlr.143

Bu tiir degerlendirmelerin temelinde, ayn1 ya da birbiri ile iliskili isleri yapan
ve birlikte calisan kisilerin birbirlerini iyi taniyacagi ve performanslarini en iyi
gozlemleyebilecegi varsayimi yatmaktadir. Bu konuda yapilan bilimsel arastirmalar
da esitlerin birbirleri hakkinda gecgerli ve giivenilir veriler sagladigin1 gostermistir.
Ancak siralama yapmalar1 istendiginde, esitlerin birbirlerinin performanslari
hakkinda ayni derecede objektif kalmadiklar1 gézlemlenmistir. Bu nedenle, terfi ve
ticret artist konularinda verilecek kararlarin  bu tir degerlendirmelere
dayandirilmamasi dnerilmektedir. Genis kapsamli degerlendirme yapmayi arzulayan
isletmeler, esitlerden goriis alma yolu ile iistler tarafindan yapilan degerlendirmeleri

pekistirici ve destekleyici nitelikte veriler saglayabilirler kanaatindeyiz.***

2.5.1.5.4. 270 Derece Geribildirim (Astlarca Degerlendirme)

Astlarin kendilerini nasil algiladiklarin1 gérmeleri agisindan yararlt bir yol
olarak  disiiniilebilirse ~ de,  yoOneticiler  ¢ogunlukla  astlar1  tarafindan
degerlendirilmekten hoslanmamakta ve bu gibi uygulamalar1 tepki ile
karsilamaktadirlar. Cesitli sorunlar igceren bu yaklasimda, isletmelerin konuya
duyarhilikla yaklagmalar1 ve ¢ok sayida faktorii ele alarak uygulama kararim
vermeleri gerekmektedir. Bu sorunlardan ¢ok rastlanan biri de astlarin yoneticilerinin
daha c¢ok kisilik Ozellikleri ve kendi ihtiyaclarina karst ne oranda duyarl
davrandiklarima agirlik vererek, organizasyon hedeflerini dikkate almadan

degerlendirme yapmak istemeleridir. Ya da, iistii ile ¢atismaya girmekten c¢ekinenler,

“2ERDINC, a.g.e., 5.45

3 BILCIN, Tak, "Performans Degerleme Sisteminin Toplam Kalite ilkeleri Acisindan Analizi ve
Uyumlastirma Onerileri", Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Hakemli Dergisi ONERI,
Cilt. 5, Yil. 9, Say1. 19, Ocak 2003, s.60-61.
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degerlendirmelerinde olumlu derece/puanlara yonelmektedirler. Bu tiir egilimler de

yontemin uygulamada giigliiklerle karsilagsmasina neden olmaktadir. 145

Ayrica bir astin Ustlinlin performansin1 degerlendirirken, hangi kriterlerin
sisteme dahil edilecegi konusu en énemli husustur. Isin yapilmasina iliskin bilgi ve
becerileri igeren kriterlerin ast tarafindan degerlendirilmesi sakincali olup, saglikli
veriler saglamayacaktir. Ciinkii bir astin yoneticisinin yaptigi isler hakkinda genel bir
kanaati olabilirse de, organizasyonel yap1 i¢inde kendinden daha iist diizeyde gorev
yapan bir kisinin performansini dogru bir de degerlendirebilmesi bilgi, beceri ve
deneyimleri agisindan miimkiin olmayacaktir. Bu durumda ast iistiiniin, kendisi ile
ast-ust iliskileri ¢ergevesi ile sinirli kalacak sekilde, ancak bazi yonetsel 6zelliklerini
degerlendirebilecektir (6rnegin astlarina yetki devredebilme, onlari motive edebilme,

egitme, kararlara katilmalarini saglama v.b.)1®

2.5.1.4.5. 360 Derece Geribildirim (Sivil Degerlendirme)

360 derece performans degerleme siirecinde miisteriler ve tedarikgiler, birey
hakkinda kullanishi ve dogru bilgi saglayabilirler%. Miisteriler ve tedarikgiler,
isletmenin {rettigi mal veya hizmetin alicis1 veya isletmeye girdi saglayic1 olarak
degil de, ¢alisanlar hakkinda degerli geribildirimin alinabilecegi bir kaynak olarak
algilanmalidir. Miisteriler, calisanlarin performanslarinin onlarin beklentilerini ne
6l¢iide karsiladig1 ve onlara sunulan {irlin/hizmetin etkinligine katkis1 hakkinda geri

besleme vermektedirler.**

Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi isletmenin pazarla uyum
saglamasina da yardimecr olur. Ozellikle turizm sektoriinde, iiretimde dogrudan
miisteri unsuru ile karst karsiya kalindigr i¢in miisterilerin diislinceleri otel
isletmeleri i¢cin gereklidir. Miisteriler, is yasamindaki kaliteyi ve servis uyumunu
Olcmede en 1yi kaynak durumundadirlar.

Ic miisteriler organizasyon igerisinde faaliyet gdsteren diger calisanlardir.
Onlar tirettigimiz tiriinleri, verileri ve bilgileri alirlar. Dig miisteri ise organizasyonun
iriin ve hizmetlerini satin alan kisilerdir. D1 miisteriler, bireylerin yerine, daha ¢ok

calisma gruplar1 ya da takimlar hakkinda geribildirim saglamay1 tercih ederler. Dis

¥ UYARGIL, a.g.e., , 5.40
¥ UYARGIL, a.g.e., ,s.40
YDINC, Emtullah, a.g.e., 5.86
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miisteriler ve tedarikgiler diger biitlin geribildirim kaynaklarindan farklidir.
Calisanlarla ayni kiltiirii paylasmazlar ve diger kaynaklardan daha olumludurlar.
Yaptiklart degerlendirmeler 10 puanlik bir dlgekte 1,5-2 puan daha yiiksektir. Dig

miisterilerle ilgili olarak asagidaki éneriler goz dniinde bulundurulmalidir.**®

e Miisterilerin ve tedarikg¢ilerin verdigi geribildirim diger kaynaklardan

ayr1 tutulmali,

e Ancak kriterler ve giivenilirlik konular1 belirlendikten sonra miisteri

ve tedarikgiler bilgi i¢in kullanilmali,

e Anketi bes-on maddeyle sinirli tutulmali.
Ancak miisterilerin ve tedarik¢ilerin isletmeyi tam olarak tanimamasi

durumunda yapilacak degerlemeden hatali sonuglar ¢ikartilabilir.

2.5.1.5.6. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminde
Degerleyici Seciminde Goz Oniinde Bulundurulacak Kriterler

Siirecin dogru islemesi ve alinacak verilerin giivenilir ve dogru olmasi i¢in
veri kaynaklarinin en dogru kisiler olmasina dikkat edilmelidir. Veri kaynagimin
secilmesinde en Onemli iki unsur, "uzmanlik ve giivenilirlik" tir. Degerlenen kisi,
degerlemeyi yapacak kisinin, dogru degerleme yapmasi i¢in, i ortamina ve kendi is
performansina olan yakilhigina inanmalidir. Ayrica degerlenen kisi, veri
kaynaklarimin degerleme motivasyonuna giivenmelidir. Boylece geribildirimin kabul

edilebilirligi artacaktir .1

Veri kaynag secilirken dikkat edilmesi gereken en onemli konu degerleyen
kisinin, calisanin is ile ilgili davramslarmi gozlemleme firsatinin olmasidir. Is
performansi ile ilgili ayrintili bilgileri elde edebilmek icin degerleme grubunun
calisan1 gozlemlemesi ve c¢esitli durumlar karsisinda neler yapabilecegini gérmesi
gerekir. Bunun yaninda dogru verilerin elde edilmesi igin kag¢ kisinin degerleme
yapacagima karar verilmelidir. Bir arastirmada veri kaynaginin sayisi, cesitli
unsurlara bagl olarak dort ile on arasinda degisiklik gosterebilecegi belirtilir. Bunun
yaninda bazi arastirmalarda ise, degerleme takiminin yonetici, is arkadaslari, astlar,
misterilerden anlamli geribildirim saglayabilecek en az alti kisinin segilebilecegi

belirtilir. Baz1 orgiitler ise gerek politikalari, gerekse daha fazla kisiyi siirece dahil

“DINC, Emtullah, a.g.e., .86
Y DING, a.g.e., 5.86
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etme istegi ile bu sayiya ekte bulunulabilmektedirler. Fakat c¢ok fazla sayida
degerleme yapan kisilerin olmasi hem zaman agisindan hem de verilerin ¢esitliligi
acisindan gereksiz bulunmaktadir. Degerleyen sayisi artik¢a bilgilerin tekrarlanacagi
diisiiniilmektedir .**°

Calisanin kendisinin de oldugu bir degerlendirme havuzunda bu bilgiler
toplanir ve elde edilen ortalama performans bilgisi ¢alisan performans skoru olarak
belirlenir. Havuzun dilimleri organizasyonun beklentileri, personelinin yetkinligi ve
performans degerlendirmedeki tecriibesine bagli olarak degisebilmektedir. Genel
olarak tek yoOnlii, amirden geri besleme alan performans degerlendirme sistemlerinde
dontisim kademeli olarak gerceklesmektedir. Baslangicta amirden gelen geri
beslemenin havuzdaki oran1 digerlerine gore daha yiiksek olabilmektedir.
Arastirmalar gostermistir ki bu kademeli gegis 360 derece performans degerlendirme

sisteminin kurumsallagsmasini hizlandirmaktadir.

2.5.1.7. Degerlenen ve Degerlemecilerin Egitimi

360 derece performans degerleme siirecine katilan kisilere egitim verilmesi,
stirecin etkili sekilde ilerleyisini saglamaktadir. Egitim sayesinde, tiim katilimecilar
stirecin agamalarmin ne olduguna ve nasil kullanilacagina dair genel bir yargiya
sahip olurlar. Ayrica verilen egitimlerle, degerleme yapan kisilere ve degerlenen

kisilere, 360 derece performans degerleme siirecinin faydalari anlatilir.*

2.5.1.7.1. Degerleme Yapan Kisilerin Egitimi

Degerleme yapan kisilere egitim verilmesi, anket sorularina daha dogru ve
kesin cevaplarin gelmesini saglar. Arastirmalar degerleme yapan Kkisilerin bir ¢ok
farkli hataya (¢ok hosgoriilii veya cok sert degerleme yapma gibi) diistiiklerini agikca
gostermistir. Bu nedenle degerleyenlerin egitimi, alinacak bilgilerin dogru ve hatadan
uzak olabilmesi i¢in 6nemlidir. Ayrica degerleme yapacak kisiler, 360 derece
performans degerleme formlarinin nasil doldurulacagi konusunda egitime ihtiyag

duyarlar. Veri alinacak kisilere, egitim verilerek, degerleme siireci hakkinda genis bir

PO DINC, a.ge., 5.87

151 ARSLAN, Akin, "360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa
Gegiste Etkili Bir Ara¢”, Erisim Tarihi: 05/05/2011 http://www.ikademi.com/performans-
yonetimi/720-360-derece-degerlendirme-ii.html,
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bakis agis1 saglanabilir. 360 derece performans degerleme siirecinin amaglarina

ulagmasi i¢in, degerleme yapan kisilere su konularda egitim verilebilir:*
e 360 derece performans degerleme siireci nedir?

e Orgiit neden bu yeni modele adapte olmustur?

e Degerleme yapilirken gizlilik nasil saglanacak?

e Sonugclar1 kimler gorecek ve sonuglar nerede kullanilacak?
e Nasil geribildirim saglanacak?

e Sorumluluklar ve kurallar nelerdir?

e Siire¢ ne kadar siirecek?

e Siirecin giivenilirligi i¢in ne gibi dnlemler alind1?
2.5.1.7.2. Degerlenen Kisilerin Egitimi

360 derece performans degerleme siirecinde geribildirim verecek kisinin
egitimi kadar, bu geribildirimi alacak kisilerin egitimi de dnemlidir. Degerlenen kisi
degerleme sonuclarini nerede ve nasil kullanilacagini verilen egitim sayesinde
Ogrenir. Bunun yaninda egitim ile degerlenen kisiler gelen bilgileri nasil
yorumlayacaklarin1 ve geribildirimi nasil kabul etmesi gerektigini de Ogrenirler.

Degerlenen kisiler, dort alanda egitime ihtiyag duyarlar. Bunlar:*>*

e Bilgileri analiz etme ve gelisim hedeflerini belirleme,
e Beklenmedik olumsuz geribildirim konusunda ne yapilmasi gerektigi,
e Gelen geribildirimi, yonetici ile tartigabilme,

e Ayrmtili hedeflerin ve hareket planlarinin belirlenmesidir.

Genellikle 360 derece performans degerleme sonuglar1 bir ¢ok farkli bilgi
igerir. Bu nedenle degerlenen kisinin bu bilgileri anlamaya ihtiyaci vardir. Egitim ile
bireyin, sonuglar1 analiz etmesi saglanabilir. Ayrica degerleme sonucunda ortaya
cikabilecek beklenmeyen olumsuz geribildirim karsisinda bireyin ne yapmasi
gerektigi egitimle gosterilir. Kisinin ¢ikan sonuglar1 degerleyen kisilerle tartigmast,

bireyin deneyimi i¢in gereklidir. Geribildirim sonuglarinin ortaya c¢ikardigi gelisim

3 DING, a.gee., 5.87-88
B DING, a.g.e., 5.88-89
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ihtiyaclarim1 karsilamak i¢in hareket planlar1 ve gelisim hedeflerini olusturmak

gerekir. Bireye egitim verilmesi, bu konularda tecriibe kazanmasini saglayacaktir.*>

2.5.2. Uygulama Asamast

Performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina yonelik hazirliklarin

tamamlanmasindan sonra uygulama asamasi asagidaki gibi siralanmustir.

2.5.2.1. Degerleme Formlarinin Dagitilmasi ve Verilerin Analizi

360 derece performans degerleme siirecinde, veri toplama ydntemi
hazirlandiktan sonra belirlenen veri kaynaklarina uygulanmasiyla, degerlenen kisinin
performanst hakkinda ¢ok c¢esitli ve ayrintili veri elde edilir. Gelismis bilisim
sistemlerine sahip organizasyonlarda anketler, giivenlikleri saglanmis isletme igi
lokal aglarda (intranet ve extranet) yer alabilecegi gibi, optik okuyucularla
degerlendirilebilecek sekilde de tasarlanabilir. Kullanicilara nasil sunuldugundan
daha onemlisi sunus seklidir. Herkes tarafindan anlasilabilmesi, sorularin kafalarda
soru isreti yaratmamasi, Olgiilebilir ve degerlendirilebilir hususlart igermesi, biitiin
kullanicilarin rahathikla kullanabilecegi bir ergonomiyle tasarlanmasi, sonuglarin
gecerliligi ve sistemin kisa silirede herkes tarafindan dogru olarak algilanmasi
agisindan son derece 6nemlidir.™*® Elde edilen verilerin degerlendirilerek, degerlenen
bireyin kolay sekilde anlamas1 ve zayif ve giiclii yonleriyle, gelisim ihtiyacini ortaya
cikarabilmesi icin diizenli bir hale getirilmesi gerekir. Hazirlanacak bir rapor
sayesinde elde edilen verilerin, bireye diizenli bir sekilde geribildirimi saglanabilir.">’
Raporun bir baskasinin eline gegmemesi i¢in titiz bir ¢alisma yapilmali. Tahmin
edilecegi gibi kisiye 6zel olumlu ve olumsuz degerlendirmelerle dolu bir rapor, iyi

niyetli olmayan ellerde tehlikeli olabilir.*>®

Geribildirimlerin  verilis sekli 360 derece performans degerlemenin
organizasyonda  kurumsallagtirillmas1  agisindan  hayati Onem arz  eder.

Geribildirimlerin kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin olmamasi

¥ DING, a.g.e., 5.89
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gerekmektedir. Geribildirim raporlart profesyonelce hazirlanmalidir. Geribildirim
raporu hazirlarinken dikkat edilmesi gereken kosullar sunlardir;*
e Birey i¢in kullanilan biitiin ifadelerin ve veri kaynaklarinin verdigi ortalama
puanlar bulunmalidir.
e Her durum i¢in verilen puanlarin siklig1 bulunmalidir.
e Bireyin her durum i¢in verdigi puan bulunmalidir.

e Bireye verilen tiim puanlarin bir ortalamasi bulunmalidir.

Astlarinin teker teker kendisine ka¢ puan verdiginin amire iletilmesi son
derece sakincalidir. Bunun yerine astlarinin kendisine verdigi puanin ortalamasinin
amire verilmesi, bu ortalamanin neyi ifade ettiginin anlamli hale getirilebilmesi i¢in
ise kendisi ile ayn1 seviye olan diger amirlerin ortalamasinin, verilen notlarin iist ve
alt sinirlarinin neler oldugunun geri bildirim raporunda yer almasi geri bildirimi
amacina ulastiracaktir. Boylece degerlendirilen personel istatistiksel olarak kendisini
emsalleri ile mukayese etme sansina da sahip olacaktir. Geribildirim asamasina
gegilirken, hazirlanan bu rapor, bireyin performansina genis bir bakis agis1 saglar.
Ayrica bu rapor sayesinde birey, geribildirim siirecinde, ihtiyaclarmi daha agik

sekilde algilama firsati bulur.*®

25.2.2. 360 Derece Performans Degerleme Siirecinde Geri
Bildirim Verilmesi

Mesleki bir ortamda geribildirimde bulunmak ve almak insan yonetmenin,
calisma arkadaslariyla etkilesimde bulunmanin ve onlarin sdylediklerine kulak
vermenin kritik bir pargasidir. Geribildirim kurumsal ve bireysel miisterilerden de
gelir. Olumlu degisimi besleyen ve 6z farkindaligi artiran geribildirimdir. Bagka bir
deyisle, geribildirim, insanlarin davraniglara, siire¢lere ya da sonuglara verdikleri
tepkilerdir. Olumlu geribildirimde bulunmanin hedefi sorun ¢6zmeye yonelik
davranis ya da kaliplar1 pekistirmektir. Diizeltici geribildirimde bulunmanin hedefi

ise, doyurucu olmayan davranislari degistirmek ya da iyilestirmek veya alan taraf

Y DING, a.g.e., 5.90
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yeni davranis bigimlerini ya da degisimlere yeni bi¢imlerde tepki vermesini 6grensin

diye, onu daha iiretken ¢alisma kaliplariyla tanistirmaktir. 161

Degisik yonlerde geribildirimlerde bulunabilirsiniz: yukariya dogru (astlardan
yoneticilerin tavir ve becerileri hakkinda bilgilerin toplanmasi ile ilgili degerlendirme
sﬁresidir.lsz), asaglya dogru (yonettiginiz kisilere) ve yana dogru (¢alisma
arkadaglariniza). Ayni sekilde, size de o yonlerden geribildirimler gelebilir. Bu ¢ok
yonliiliigiiyle geribildirim, érgiitsel 3grenmeye dnemli bir katkida bulunur. **

Son yillarda geribildirim birgok firma tarafindan 6nemsenmektedir.

2.5.2.2.1. Geri Bildirim Verilmesinin Amaclari

Genis capli geribildirim son derece kullanigh bir yontemdir. Bir kimseyi
degerlendiren, tek bir bakis agisina sahip bir kisi yerine bir¢ok kimsenin gézlemleri
ortaya getirilir. Ornegin, séz konusu calisanin ¢alisma alanma giren bir miisteriye
veya kars1 ekipte calisan birisine goriisleri sorulabilir. Eger ciddi ve dogru bir sekilde
yaklasilirsa 360 dereceli geribildirim, performans degerlendirmeleri sirasinda bazi
seylerin atlanma olasilifin1 azaltir. Ayn1 zamanda bu degerlendirmede, modern is
hayatinin ¢ok yonlii oldugu ve tek bir kisinin ancak tek bir boyutu gorebilecegi
diisiiniilmistlir. Dolayisiyla durum {izerine fikri olabilecek pek ¢ok kisi, isim
belirtilmeden, s6z konusu memurun is kalitesini ve kendileriyle olan iligkilerini de-
gerlendirir.164 Geribildirim  vermeden ilerlemenin olamayacagi, insanlarin
cesaretsizlestirecegi sOylenebilir. Ayrica geribildirim testi is aliskanliklarim

igermelidir. 165

2.5.2.2.2. Geri Bildirim Tiirleri

Degerleme sonuglarinin geribildirim halinde bireye aktarilmasi icin gesitli
yontemler kullanilir. Bunlar; bire-bir toplanti, grup sunumu ve kisisel ¢caligmadir. Bu
yontemlerin se¢imi, Orgiitteki calisan sayisina, geribildirim yapisina, Orgiitiin

biit¢esine, zamana, bireylerin konum ve ulasilabilirligine baghdir. Bu yontemlerden

161 Giving Feedback (GERI-BILDIRIM), Harvard Business School Publishing Corporation, 2006,
Pocket Mentor, Ceviren: Ahmet KARDAM, Elma Basim, Mayis 2007, Istanbul, s.18

162 NOE, A.Raymond, “Insan Kaynaklarmin Egitimi ve Gelisimi”, Ceviren: Canan CETIN, Beta
Basim, 1.Basi- Ankara 1999, stanbul, 5.262

193 Giving Feedback (GERI-BILDIRIM), a.g.e., s.18
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165 WERTHER William B. & KEIiTH David, “Human Resorces and Personel Management” Fourth
Edition, MCGRAW-HILL INC., 5.315



66

once degerleme sonucunda bireyin performansi hakkinda ortaya c¢ikabilecek
geribildirim tiirleri asagida incelenmistir. Bunlar:'®®

Tiir 1: Beklenen olumlu geribildirim - Bilinen gii¢lii yonler
Tiir 2: Beklenmeyen olumlu geribildirim - Gizli giiglii yonler
Tiir 3: Beklenen olumsuz geribildirim - Bilinen gelisim ihtiyaci

Tiir 4: Beklenmeyen olumsuz geribildirim - Siirpriz olan gelisim ihtiyaci

Tablo 2.3.de gorildigi gibi 360 derece performans degerleme siirecinde
bireyin karsilasabilecegi dort tiir geribildirim bulunmakladir.®®” Bu geribildirim
tiirlerinden ilki beklenen olumlu geribildirimdir. Bu tiir geribildirimde bireyin kendi
degerleme notu ile diger veri kaynaklarinin degerleme ortalamasi yiiksek ve birbirini
tutmaktadir. Boylece birey ile veri kaynaklari verilen durumda bireyin gii¢lii oldugu
konusunda anlagmislardir. Bu tiir geribildirim, birey tarafindan her zaman kabul
edilmektedir.

Tablo 2.3. 360 Derece Performans Degerleme Siirecinde Geribildirim
Tiirleri

HAYIR
TUR1: TUR 2:
Bilinen Giiglii Yonler 2 Gizli Giiclii Yonler
Beklenen Olumlu Geribildir V Olumlu Beklenmeyen
R
A Geribildirim
N
|
BEKLENEN S
Evet ' GERIBILDIRIM — Hayir
TUR 3: b TUR 4:
Bilinen Gelisim ihtiyaci E Siirpriz Gelisim ihtiyac
BeklenenOlumsuz f Beklenmeyen Olumsuz
Geribildirim S Geribildirim
i
M
[
EVET

Kaynak: DINC,Emtullah, a.g.e., 5.93

Ikinci tiir geribildirim, beklenmeyen olumlu geribildirimdir. Bu tiir de birey

kendi performansina diisiik not verirken, diger bilgi kaynaklarinin yiiksek not
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vermesiyle olusur. Bu geribildirim tiirti olumludur ve verilen ifade konusunda bireyin
gizli bir glice sahip oldugu ortaya ¢ikar.

Uciincii tiir ise beklenilen olumsuz geribildirimdir. Bu tiir geribildirimde
birey ile veri kaynaklar1 yine uyum gosterir. Fakat bu kez geribildirim olumsuzdur ve
bireyin gelisime ihtiyac1 oldugunu gosterir. Ugiincii tiir geribildirimde davranisin
degisime ihtiyact bulunmaktadir. Calisan, verilen ifadeye gore bireysel gelisim
hedefini ve hareket planini belirler.

Dordiincii tiir geribildirim ise beklenmeyen olumsuz geribildirimdir. Bu tiir
geribildirimde diger veri kaynaklarinin verdigi puanlama bireyin kendisi i¢in verdigi
puanlamadan daha diisiiktiir. Bu tiir geribildirimi birey genellikle reddeder. Ayrica
birey performans derecesi nedeniyle kendisini savunabilir. Bu nedenle birey gereken
davranig degisimine motive olmayabilir. Bu tiir geribildirim de davranis degisikligi

kesinlikle sarttir.

2.5.2.2.3. Geri Bildirim Yontemleri

Degerlendirme sonuglar1 geri besleme halinde calisana aktarilmasi i¢in ¢esitli
yontemler kullanilir. Bunlar; bire-bir toplanti, grup sunumu ve kisisel ¢alismadir. Her
yontemin kendine gére avantajlar1 ve dezavantajlari bulunur. Bu nedenle her hangi
bir yontemin miikemmel oldugu sdylenemez. Bu yontemlerin se¢imi, geri besleme
alacak kisilerin sayisi, zaman unsuru, orgiitiin biitcesi ve geri beslemenin yapisi1 goz
onlinde bulundurulmalidir. Ayrica geri besleme verirken, yoneticilerin asagidaki

sorular1 cevaplamasi, en uygun yontemin sec¢ilmesine yardime1 olur;'®®

e Hangi yontem kullanilarak geri besleme alindi?

e Kag kisi geri besleme alacak?

e Degerleme yapan kisilerden geri besleme alinirken, ne kadar siire harcand1?
e Belirlediginiz siire, tiim kisilere geri besleme vermek icin yeterli mi?

e Bu proje i¢in kag kisi ve ne kadar biitge kullanildi?

e Degerlendirilen kisiler geri besleme siirecini ne kadar biliyorlar?

168SEYiOGLU, Ali Oktay, “360 Derece Pe_ljformans Degerlendirme Yonteminin Askeri
Okullarda Uygulanabilirligine Ait Bir Model Onerisi” Y.Lisans Tezi, Gazi Uni.Egitim.Bil.Ens.,
Ankara 2006, s.73-74
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2.5.2.2.3.1. Birebir Goriisme

Bire-bir toplanti sonuglar1 yonetici ile geri besleme alan ¢alisan arasinda yiiz
ylize gecer. Bire-bir toplant1 ¢alisanin degerlendirme sonuglarin1 anlamasi agisindan
onemlidir. Cikan ayrintili sonuglar1 c¢alisana, bire-bir toplanti ile aktarmak daha
kolaydir. Caligan bu toplant1 esnasinda eksiklerini daha iyi gorebilir ve yonetici ile
birlikte gelisim hedeflerini ve hareket planlanin daha kolay olusturabilir. Ayrica bu
tir toplant1 gizlilik a¢isindan avantajlidir. Bire-bir yapilan goriismede, Kkisinin
performansiyla ilgili bilgiler ¢ok genellesmeden 6zel ve gizli kalabilir. Yoneticiler
goriigme esnasinda bireyin gilivenini kazanmalidir. Ciinkii goriismenin anlamli
sonuglara ulasabilmesi i¢in karsilikli katilim saglanmalidir. Fakat bire-bir toplanti
zaman ac¢isindan uzun siirmektedir. Bu nedenle ¢ok sayida ¢alisana uygulandiginda

uzun zaman alir.*®°

2.5.2.2.3.2. Grup Sunumu

Grup sunumu yontemi, yoOneticilerin ¢alisanlara degerlendirme sonuglarini
grup toplantisi ile vermesidir. Bu yontem ile geri besleme verilmesi, bire-bir toplanti
yontemine gore daha kolay ve daha ekonomiktir. Grup sunumu, esnasinda olumsuz
geri besleme verilirken birey, grubun diger kisilerinden olusan destekleyici bir ¢evre
icindedir. Verilen olumsuz geri besleme birey i¢in bir siirpriz olmussa, grubun diger
iyeleri, bireyin bunun nedenlerini anlamasina yardimci olabilirler ayrica gelisim
hedefleri i¢in Oneriler sunabilirler. Fakat grup sunumu yonetici ile birey arasindaki
iletisimi zayiflatmaktadir. Bu tiir bir sorunu engellemek i¢in geri besleme ¢aligmasi

kiigiik gruplarla yapilabilir.*"

2.5.2.2.3.3. Kisisel Calisma

Kisisel ¢alismada, calisandan kendi geri beslemesini almasi, yorumlamasi ve
ihtiyaclar1  dogrultusunda gelisim planlarin1  olusturmast  beklenir. Calisan
degerlendirme sonuclarim1 kendisi i¢in uygun bir yere veya eve gotlirerek
inceleyebilir. Maliyet agisindan bu ydntem ¢ok uygundur. Fakat bu yontem
uygulanirken calisanlarin geri beslemeye yeterince dnem vermemeleri veya zaman
gectikten sonra dikkate almalari, dezavantaj yaratmaktadir. Bu nedenle zamaninda

yapilmast gereken degisiklerin olmamasi, programda aksamalara neden olabilir.

1% y{UNCU, H.Rafet, s.78
10 yUNCU, H.Rafet, s.79
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Ayrica calisanlarin geri beslemeyi yanlis yorumlamasi veya yanlis anlamasi gibi bir
sorunda ortaya ¢ikabilir. Bu sorunu engellemek i¢in hazirlanan raporlar kolay

anlagilabilir ve herkesin anlayabilecegi gibi agik olmalidirlar.™

2.5.2.2.4. Gelisim Hedeflerinin Belirlenmesi ve Hareket
Planlarinin Olusturulmasti

360 derece geribildirim sistemi sonuglari, yoneticinin her bir maddede nasil
goriildiigiinii sergiler. Sonuglar kisinin kendi i¢in yaptig1 degerlendirmenin, diger
kisilerin bu kisi hakkinda yapmis oldugu degerlendirmelerden ne kadar farkl
olacagin1 gosterir. Genelde, yoneticilerden kendi sonuglarini gézden gecirmeleri,
degerlendiricilerden aciklama istenmesi ve zayif ve giiglii yanlarina gore dizayn

edilmis gelisim planlarina katilmalari talep edilir."

Geri besleme, ¢alisana performansi hakkinda ayrintili bilgi saglar. Ayrica
calisanin zayif ve giiclii yonlerini ortaya cikartarak, gelisim ihtiyaglarimi belirler.
Fakat bilgiler tek basina davranig degisiklikleri icin yeterli degildir. Yoneticilerin
calisan ile birlikte gelisim hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in bir
hareket planinin olusturmasi gerekmektedir. Hareket plani, geri besleme sonuglarina
gore belirlenen zayif yonleri gelistirmek amaciyla hazirlanan planlardir. Bu planlar
stirekli yenilenmeli ve giincellesmeleridir. Tablo 2.4.'de basit bir hareket plan 6rnegi
bulunmaktadir. Goriildiigii gibi bu formda belirlenen hedefin ne oldugunu ve bu
hedefe nasil ulagilacagini ayrica hedefe ulasildiginin nasil anlasilacagini belirlemeye

yonelik sorular bulunmaktadir. 173

1 yUNCU, H.Rafet, a.g.c., s.79
172 NOE, A.Raymond, a.g.e., 5.262
13 SEYIOGLU, Ali Oktay, a.g.e., 5.75-76
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Tablo 2.4. Bir Hedefe Gore Hazirlanmis Bireysel Hareket Plam1 Formu

BIREYSEL HAREKET PLANI

HEDEFLER:
Hedeflenen giiglenme nedir? Buna ulasmam i¢in ne gerekmektedir?

STRATEJI / KAYNAKLAR:
Hedeflere nasil ulasacagim ve hangi kaynaklara ihtiyacim olacak?

HEDEF GUNU:
Hedefe ne zaman ulagacagim?

Gozlenebilir/ dlgiilebilir sonuglar:
Hedefe ulagtigimi nasil anlayacagim?

Kaynak: SEYIOGLU, Ali Oktay, a.g.e., s.76

Yonetici ve calisan, bu formu birlikte doldurur. Birlikte doldurulan bu form
sayesinde calisanin zayif yonlerini gelistirmek ve performansini artirmak i¢in daha
fazla ¢aba harcamasi saglanir. Sonug¢ olarak, yonetici ile ¢alisan arasindaki geri
besleme mekanizmasinin mutlaka isletilmesi gerekli olup, bir yandan ge¢mis
dénemin sorgulanmasi yapilirken bir yandan da gelecek donemin hedeflerini yeniden
gbzden gegirmesi saglanarak, yoneticinin ¢alisanlarinin bireysel gelisimlerine yardim

etmesi ve bu konuda siirekli iyilestirme yapilmasi amaglanmalidir.**

2.6. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
YARARLARI

Herhangi bir seviyedeki calisana yonelik performansi belirlerken onun
merkezinde kendisinin oldugu, 360 derece iligkiler grubunun goriisii alinarak
performans havuzu olusturulur. Boylece performansa yonelik bakisi 360 dereceye
cikarmak amaglanmaktadir. Organizasyonda bu yaklasimla performans mimarisinin
olusturulmasinin avantajlarini su sekilde siralamak miimkiindiir: 175
* Calisanlarin performansinin 1iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri

besleme saglar,
* Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi verir.
« Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar,
* Cok sayida degerlendiriciye imkan verir, bir kisin duygusallig1 6nlenir,
* Calisanlarin  yaptiklar1 isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin

goriilmesini saglar,

1 SEYIOGLU, a.g.e., s.76
% UGURLU, Oya, “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi”’, PARADOKS, Ekonomi,
Sosyoloji  ve Politika Dergisi, (e-dergi), S.1, Yil:3, Erisim Tarihi: 30/05/2011
http://www.paradoks.org, ,
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» Amirler ¢alisanlarin kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi
olurlar,
» Ise gore ¢alisanin yerine, ¢alisana gore isin yaratilmasina hizmet ederler.

Tablo 2.5. 360 Derece Performans Degerleme Sisteminin Temel
Paydaslara Faydalar

Miisteriler Ustler

. Hizmetlere girdi . Kisisel denetim hiinerlerini bir aynada gérme

. Hizmet siirecine bir ses firsat

+  Uriin ve hizmet kararlarmna katilim . Segim kararlar igin yiiksek kaliteli bilgi

. Kalite kontrol siireglerinin varligi . Performans yargicligindan kogluga dogru rol

. Kaliteye saygi ve ddiillendirme firsati degisikligi

. Yeni fikirlere katkida bulunma . Yiizlesilen zayif performansla ilgili giivenilir
bilgi

. Davranislar iizerinde giivenilir bilgi

Calisanlar Ust Yonetim
. Herbirini ¢ogunlukla etkileyen karar|e Digerleri tarafindan nasil degerlendirildigini
stireclerindeki bir ses gorme firsati
. Kariyer gelisimini etkileme firsati . Secim kararlari igin yiiksek kaliteli
. Tim seviyelerdeki kararlara daha fazla|bilgi
etki . Performans yargighgindan kogluga dogru
. Liderlik kalite kontroliindeki ses roldeki degisimler
. Kalite saygisi ve 6diil firsati . Calisma grubu veya birim egitimleri ve gelisme
ihtiyaglart
. Dogrudan raporlamanin degerlendirme kalitesi
Takimlar Orgiit
. Takimlarin  tiiketicilere nasil  hizmet|e Daha iyi insan kaynaklar1 karar bilgisi
ettigini gdrme firsati . Kalite kontrol ve terfinin gegerliligini arttirmak
. Takim {yelerinin se¢imi igin yiiksek|e Artan ¢alisma motivasyonu
kaliteli bilgi . Performans ve ddiillerle baglantilandirma firsati
. Takimin gelisme ihtiyaci degerleme firsati | Vizyon, degerleme ve yeterlilikleri bir arada

. Takim liderligi hakkinda giivenilir bilgi diizenleme firsati
. Takim performansiyla iligkili bilgi

Kaynak: DINC, Emtullah, a.g.e., s.104

Tablo 2.5.'da 360 derece performans degerleme sisteminin temel paydaslara

yararlari 6zet bir sekilde gosterilmektedir.'"

Y DING, a.g.e., s.104
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2.7. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
UYGULAMASINDA KARSILASILAN SORUNLAR

360 derece geribildirim silirecinin olumsuz ydnleri de bulunmaktadir. Bu
olumsuz yonleri bilmek, bu sistemleri uygularken yanlis yollara sapmamak agisindan
cok nemlidir. Bagliklar halinde asagida degerlendirilmistir:*"’

Tasarim Asamasindaki Hatalar: 360 derece geri bildirim sisteminin Orgiite
girisi, genellikle Insan Kaynaklar1 Departmanindan bir uzmanin tavsiyesiyle ya da
sistemle bir kitap ya da seminerde tanismis bir yoneticinin Onciiliik etmesiyle olur.
Tiim yeni programlarin bir kurumda uygulamaya konma asamasinda oldugu gibi, bu
degisim de degisim yonetimi kurallar1 dogrultusunda uygulanmalidir. Yeni siirecten
etkilenecek tiim kisilerin de fikri alinarak dogru bir siire¢ tasarlanmalidir. Bu
asamada, yapilacak yanlisliklar performans degerlendirme siirecini basarisizliga
mahk{m edecektir.

Siirece Biitiinliik Kazandirmadaki Eksiklikler: 360 derece geri bildirim
sisteminin bagarili olmasi i¢in, sistemin Orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu olmasi
gerekir. Eger kurum daha once ¢esitli is tanimlar1 ve yetkinlikler belirlemisse, yeni
sistemde bunlara uygun olarak tasarlanmalidir. Eger sistem orgiitiin genel amacini
destekleyici nitelikte degil de sonradan bir ek niteligindeyse sistemden yeterli verim
alinamaz.

Yetersiz Egitim ve Siire¢ Bilgisi: Performans degerlendirme siirecine
katilacak tiim c¢alisanlarin siire¢ hakkinda egitim almasi, yapict geri bildirimler
yaratmay1 ve sonuglar1 yorumlamay1 6grenmesi gerekmektedir

Eksik Bilgi: 360 derece performans degerlendirme sistemlerinde geri
bildirimi saglayan kisiler genellikle gizli tutuldugu i¢in, belirsiz yorumlar ve degisik
degerlendirmeler  hakkinda daha fazla fikir almak, c¢alisanlar igin
imkansizlagsmaktadir. Bu sebepten dolayi, bu geri bildirim sonuglarin1 yorumlamak

lizere uzmanlagsmis insan kaynaklari ¢calisanlarinin varligi cok énemlidir.

YT AYTAC, Aygiil, “360 Derece Performans Degerlendirme”, Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim
Dergisi, S. 41, Temmuz 2003,Erisim Tarihi: 05/05/2011
http://yayim.meb.gov.tr/dergiler/sayi41/aytac.htm
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Asir1 Kagit israfi ve Bilgisayara Bilgi Giris Yiikii: Gelencksel yontemlerde
iki kisi arasinda tek bir form aracilifiyla gergeklesen siireg, katilimcilarin artmasiyla

icinden ¢ikilmasi zor bir hal alabilir.

2.8. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ

YAVAS BENIMSENME NEDENLERI

360 derece performans degerleme sisteminin yavas benimsenme nedenleri
arasinda kiiltiir, isteksizlik, biitce, aragtirma ve teknoloji sayilabilir. Asagida bunlara

daha ayrintili olarak deginilmektedir.178

2.8.1. Kiiltiir

Toplam kalite yonetimi sistemlerinin yararlari genis c¢apta bilinmeden &nce
cok kaynakli degerlendirmelerin kiiltiire kars1 olduklari diistiniilmekteydi. Daha az
tecriibesi olan diger insanlardan geribildirim almak, Ozellikle astlardan, yakin
zamana kadar Amerikan endiistrisinde de hos karsilanmamaktaydi. Bugiin bile,
Amerika'daki bazi ig kiltiirleri ve 6zellikle Gliney Amerika, Asya, Endonezya ve
Hindistan astlarin liderlik konusunda geribildirim vermesini istememektedirler. Ayni
sekilde, ordudaki iist diizeyli subaylar astlarin geribildirimini yetersiz gérmektedirler.
Keza, avukatlar yardimcilarinin, doktorlar hemsirelerin, pilotlar ugus miirettebatinin

ve profesorler 6grencilerin verdigi geribildirimi hos karsilamamaktadirlar.
2.8.2. Isteksizlik

Isletmelerin gogu performans degerlendirmelerin uygulanma seklini
degistirmek konusunda isteksizdirler. Bir teknoloji yoneticisi su diislinceyi dile
getirmektedir. "Gelisim icin gayri resmi bir 360 derece performans degerleme
stirecine donilismek rejim yapmak gibidir. Degerlendirmeleri desteklemesi i¢in resmi
bir 360 derece performans degerleme siirecine gegmek kemik yapisint degistirmek
gibidir." Muhtemelen bagka hicbir eylem orgiit yapisinin merkezine performansin
Olciilme sekli kadar yakin degildir. Cok kaynakli degerlendirmeleri 6rgiit yapisina
getirmek, bu siireci ters diiz eder. Ciinkii degerlendirme siirecinin giicli simdi sirket

geneline yayilmistir.

8 DINC, a.g.e., s.108-109
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2.8.3. Biitce

Cok kaynakli sistemleri olusturmak icin sadece biit¢eye degil, bunun yaninda
bir proje yoOneticisine, bir bilgisayar operatoriine, egitime ve degerlendirme bilgisini
yonetme, puanlama ve bildirme i¢in gerekli yazilimi satin alacak ya da olusturacak
kaynaga gerek vardir. Liderler hep sorar: "Neden bedava alabilecegimiz bir sey i¢in
para ddeyelim?". Fakat bunu bedavaya elde edemezler. Tek kaynakli performans
Olciileriyle dogrudan ilgili masraflar diisiiktiir. Fakat yoneticinin harcadig1 zamandan
belge ve yazim gereclerine kadar uzanan dolayli maliyetler yiiksektir. Ayrica,
giivenilir ve gegerli performans Ol¢iilerine ulasamamakla ilgili olas1 masraflar da
vardir. Bu, Oonemli dolayli masraflar tek kaynakli siirecleri ¢ok kaynaklilarla

karsilastirirken ¢ogu zaman goz ardi edilir.

2.8.4. Arastirma

Cok kaynakli sistemler {lizerine yayimnlanan arastirmalarin ¢ogu kiigiik
gruplardan elde edilmistir. Meta-analizler (pek ¢ok arastirmanin arastirilmasi) ¢ok
kaynakli siirecler i¢in ¢ok kaynakli sisteme destek saglamistir. Fakat nasil
uygulanmali, egitim nasil verilmeli ve ¢ok kaynakli degerlendirme sistemleri nasil

gecerli kilinir gibi sorular iistiine fazla arastirma yapilmamugtir.

2.8.5. Teknoloji

Eski biiyiik bilgisayarlar 1970'lerde ve 1980'lerde ¢ok kaynakli sistemleri
destekliyorlardi. Bu makineler hantal, kullanissiz, yavas ve pahaliydi. Ilk PC
uygulamalar1 da daha iyi degildi. Simdi daha gelismis teknoloji ve yazilimlar mevcut
ve isletmeler birbirlerinden ¢ok farkli derecelerde gelismis teknolojiler
kullanmaktadirlar. 360 derece performans degerleme sistemi de bir bilgisayar

yazilimini gerektirdigi i¢in bu alana 6nemli yatirimlar gerekmektedir.

2.9. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
SAKINCALARI

360 derece performans degerlendirme sistemi, orgiitlerde isi en iyi bilenlerin
perspektifinden g¢alismalarin nasil goriindiigii ile ilgili bilgilerle personele 6zellik

katan, tretkenlik ve morali arttiran bir ara¢ olarak tasarlanmaktadir. Amaci,
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davraniglar1 yargilamaktan ziyade tanimlamaktir. Degerlendirici sayisinin gereksiz
yere arttirilmasi, degerlendirme zamaninin kisith olmasi ve degerlendirilenlerin
olumsuz bilgi veren degerlendiricileri belirleme ve cezalandirma istemi, sistemi
yaralamakta ve Oziinden saptirmaktadir. Ayrica, degerlendirici sayisinin gereksiz
yere arttirillmasit degerlendiricilerden kaynaklanan hatalarin artmasina, siirecin
karmasiklasmasina ve maliyetinin yiikselmesine sebep olmaktadir. Degerleyici sayisi
az oldugunda bu hatalar1 dikkate alma imkéani daha fazla iken degerleyici sayisi
arttikga hatalar1 gozden kagirma olasilig1 artar. Ayrica degerleyici sayisi artinca,
performans degerleme siireci sonunda elde edilen bilgilerin islenmesi de daha fazla
zaman alabilir. Klasik performans degerleme yontemlerinde amir astlarinin
performanslarint degerlemekteydi. Ancak bu yontemde bes farkli grup; amir, ast,
kendi seviyesindekiler, miisteriler ve kendisi kendisini degerlemektedir. Bu da
demek oluyor ki, orgiitte ¢alisanlarin buna harcadig1 zaman en az bes kat daha fazla.
Ancak burada sorularin uzunlugu ve soru sayisinin ¢oklugu da etkili olmaktadir.
Burada maliyet iki agidan ele alinabilir; birincisi ¢alismanin yapilmasi i¢in harcanan

maliyet, digeri ise alisma yapilirken kaybedilen zamanin maliyetidir.*”

360 dereceli geribildirimin de bir yontem olarak bazi sakincalari vardir.
Birincisi, zaman alic1 bir yontemdir. Bir an icin, sirketinizde bdyle bir sorunun
yoneltilecegi insan sayisini diisiinlin. Amiriniz. Dort veya bes mesai arkadasi.
Departmanin harcamalarini kontrol eden kisi vb. Simdi bu insan sayisin1 boyle bir
degerlendirmeyi yapmak igin gerekli olan bir saat ile garpin. Sonug¢ nedir? Sekiz
saat? On saat? Ve tabii ki tahmin edebileceginiz gibi, s6z konusu kisinin eksikleri
gbze batacak derecede olsa bile, bir¢cok insan bagka biri hakkinda kotii seyler sdyle-
mek istemez. Kendisine soru sorulan kisiler gayet iyi bilirler ki hakkinda kotii rapor
yazilan kisi ylikselemeyecek veya daha kotiisii isten atilacaktir. Sonugta, onlarla
birlikte ¢alismayan ve onlarla dogrudan is iligkisi olmayan bir kimseye kotii not ver-
mek onlara ne kazandiracaktir?*®® 360 derece geri doniisiim sisteminin olumlu
taraflarina ragmen, bazi direnglere ve savunmaci tepkilere neden olabilir. Ornegin

baz1 yoneticiler, zayif taraflar1 ortaya cikabilir korkusu ile yoOnetimlerini ve

" DING, a.gee., s.110-111
180 | UECKE, a.g.e., ¢.105
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kendilerini baski altinda hissedebilirler. Bunun yani sira kendilerini sinirli bir ruh

hali i¢inde bulabilirler.'®*

2.10. EMNiYET TESKILATINDA PERFORMANS
DEGERLENDIRME

Emniyet Teskilatinda performans degerlendirme 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununda yer alan Madde 64 (Kademe Ilerlemesi), Madde 122 (Takdirname) ve de
Madde 123(Odiil) de diizenlenmistir. Bahsi gecen kanun maddelerinden 64.ve
122.inci maddeler 13.02.2011 tarihinde Resmi Gazetenin 27857. sayisinda
yaymnlanan “6111 sayih Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile Sosyal
Sigortalar Ve Genel Saghk Sigortas1 Kanunu Ve Diger Bazi Kanun Ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun” ile yeniden
diizenlenmistir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu Madde 64 de yeniden yapilan
diizenleme ve de eski uygulamadaki hali Tablo 2.6.de verilmistir. Yine 657 sayili

DMK Madde 122 ye yapilan eklemeler ise Tablo 2.7.da verilmistir. 182

181 BRUCU & KOSEOGLU, a.g.e., 5.56

182 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu & 6111 sayili Bazi Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi ile
Sosyal Sigortalar Ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu Ve Diger Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda Kanun
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Tablo 2.6. Karsilastirmah Devlet Memurlar1 Kanunu Madde 64

657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunun Madde 64

ESKi HALI

Kademelerde ilerleme sartlari:

MADDE 64: Devlet memurunun kademede ilerlemesi

i¢in asagidaki sartlarin bulunmasi lazimdir:

A) Bulundugu kademede en az bir yil ¢alismis olmasi,

B) O y1l iginde olumlu sicil almig bulunmas,

C) Bulundugu derecede ilerliyebilecegi bir kademenin

bulunmasi,

(Ek: md.)

memurlarindan 6 yillik sicil notu ortalamasi 90 ve daha

29/1/1984 - KHK 243/9 Devlet
yukar1 olanlarin aylik derecelerinin yiikseltilmesinde

dikkate alinmak {izere bir kademe ilerlemesi uygulanir.

(EK : 9/4/1990 — KHK — 418/4 md.; iptal: Ana.
Mah.’nin 5/2/1992 tarih ve E. 1990/22, K. 1992/6
Sayih Karari ile; yeniden diizenleme: 18/5/1994 —
KHK - 527/4 md.) Ancak,72 nci madde geregince
belirli bir siire gorev yapmak iizere mecburi olarak
atanan  Devlet Memurlarindan

sirekli ~ gorevle

kalkinmada 1 inci derecede oOncelikli yorelerde
bulunanlara (Erzurum ve Artvin il’leri dahil) bu
yorelerde fiilen ¢aligmak suretiyle basarili gecirilen her
iki yilin karsiliginda aylik derecelerinin yiikseltilmesinde
dikkate alinmak {izere ayrica bir kademe ilerlemesi daha
verilir. Yillik izinde gegirilen siireler fiilen g¢aligilmig

sayilir. Iki yildan az siireler dikkate alinmaz.

6111 sayih Kanunun Madde 72.deki diizenleme ile
657 DMK Madde 64 nci maddesi bashgiyla birlikte
asagidaki sekilde degistirilmistir
YENI HALI

Kademe ve kademe ilerlemesi:

MADDE 64: Kademe; derece iginde, gorevin
6nemi veya sorumlulugu artmadan, memurun ayligindaki
ilerlemedir.

Memurun kademe ilerlemesinin yapilabilmesi
i¢in bulundugu kademede en az bir y1l ¢alismis olmasi ve
bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin
bulunmasi sartlar1 aranir.

72 nci madde geregince belirli bir siire gorev
yapmak {izere, mecburi olarak siirekli gorevle atanan
memurlardan kalkinmada birinci derecede &ncelikli
yorelerde bulunanlara, bu yorelerde fiilen g¢aligmak
suretiyle gegirilen her iki yil i¢in bir kademe ilerlemesi
daha wverilir. Yilik izinde gegirilen siireler fiilen
calisilmus sayilir. Iki yildan az siireler dikkate alinmaz.

Son sekiz yil i¢inde herhangi bir disiplin cezasi
almayan memurlara, aylik derecelerinin yiikseltilmesinde
dikkate alinmak iizere bir kademe ilerlemesi uygulanir.

Bu maddede belirtilen sartlart haiz her sinif ve
derecedeki memurlar, hak kazandiklari tarihten gecerli
olmak {izere ve bagkaca bir isleme gerek kalmaksizin bir

ileri kademeye ilerlemis sayilirlar.

Kademe ilerlemesi ile ilgili onay mercii
atamaya yetkili amirdir. Onay mercileri kademe
ilerlemeleri ile ilgili yetkilerini devredebilirler.

Kademe ilerlemesine hak  kazanamayan

memurlar, kurumlarinca her ay alinacak toplu onaylarla

belirlenir. Kademe ilerlemesi sayilanlardan

yapmi§

ilerlemeye miistahak olmadiklar1 sonradan tespit

edilenlerin kademe ilerlemeleri, ilerlemis sayildiklar

tarihten gegerli olmak iizere iptal edilir.”
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Tablo 2.7. Karsilastirmah Devlet Memurlari Kanunu Madde 122

657 sayih Devlet Memurlari Kanunun
Madde 122

ESKi HALI

Takdirname:

MADDE 122: Gorevinde olaganiistii gayret ve
calismast ile basart sagliyan memurlara
merkezde atamaya yetkili amirler, illerde
valiler ve kaymakamlar tarafindan takdirname

verilebilir.

Takdirname sicile geger.

6111 sayih Kanunun Madde 82.deki diizenleme
ile 657 DMK Madde 122 nci maddesi baghgiyla
birlikte asagidaki sekilde degistirilmistir.

YENI HALI

Basar, iistiin basar1 degerlendirmesi ve ddiil:
MADDE 122: Gorevli olduklar1  kurumlarda
olaganiistii gayret ve caligmalar1 ile emsallerine
gore basarili gorev yapmak suretiyle; kamu
kaynaginda 6nemli 6lgiide tasarruf saglanmasinda,
kamu zarariin olusmasinin 6nlenmesinde, kamusal
fayda ve  gelirlerin  beklenenin  {izerinde
artirtlmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve
kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve
verilere dayali olarak katki sagladiklar tespit edilen
memurlara, merkezde bagli veya ilgili bakan,
illerde wvaliler, ilgelerde kaymakamlar tarafindan
basar1 belgesi verilebilir. Ug defa basar1 belgesi
alanlara iistiin bagar1 belgesi verilir.

Ustiin basar1 belgesi verilenlere, merkezde
bagli veya ilgili bakan ve illerde valiler tarafindan
uygun goriilmesi halinde en yiiksek Devlet memuru
ayligmin (ek gosterge dahil) % 200’{ine kadar ddiil
verilebilir. Bu maddeye gore bir mali yil i¢inde
odiillendirileceklerin sayisi, kurumun yilbagindaki
dolu kadro mevcudunun binde onundan, Giimriik
Miistesarligi, Milli Egitim Bakanligi ve Emniyet
Genel Miidiirligii kadrolart i¢in binde yirmisinden
fazla olamaz. Yil ic¢inde odiillendirilen personel
sayist kurumlarinca izleyen yilin Ocak ay1 sonuna
kadar Devlet Personel Baskanligina bildirilir.

Kamu kurum ve kuruluslar yiiriitmekte
olduklar1 hizmetlerin o6zelliklerini gdz Oniinde
bulundurarak memurlarinin basari, verimlilik ve
gayretlerini  Olgmek  {lizere, Devlet Personel
Baskanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla,

degerlendirme olgiitleri belirleyebilir.
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6111 sayili kanun ile 657 sayili DMK madde 64 degistirilmis, madde 122 nin
ise kapsami genisletilmis goriilmektedir. Fakat bu denli kokli bir degisikligin
uygulamada c¢ikabilecek sikintilar1 giderebilmek amaciyla Devlet Personel
Bagkanligindan tarafindan 15 Nisan 2011 Cuma Resmi Gazetenin 27906 Sayisinda
“Kamu Personeli Genel Tebligi” yaymlanmistir. Bu tebligin SERI NO:2
boliimiinde yaymlanan ve B bendinin Sicil, Disiplin Ve Diger Hususlara Iliskin

Agiklamalar kisminda yer alan 1 ve 2. madde de yer alan agiklamalar da;*®

1- 6111 sayilh Kanunla 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunundaki sicile
iligkin diizenlemeler yiiriirlikten kaldirildigindan 2011 yilindan baslamak iizere

Devlet memurlar icin sicil raporu doldurulmayacaktir. Gegmis yillara ait sicil

raporlarinin, 1/1/2011 tarihinden baslamak {izere besinci yilin sonuna kadar
muhafaza edilmesi gerekmektedir. 657 sayili Kanun disindaki kanunlarda yer alan
sicil ve degerlendirmeye iliskin hiikiimlerde bir degisiklik yapilmadigindan bu
hiikiimlerin uygulanmasina devam edilecektir. Diger kanunlarin sicil konusunda 657
sayil1 Kanuna atif yapan hiikiimlerinin uygulama imkan1 kalmadigindan bu hiikiimler
uyarinca islem yapilmamasi gerekmektedir.

Ayrica, kurumlarin 657 sayili Kanunun miilga 112 nci maddesine istinaden
cikarmig olduklar1 sicil amirleri yonetmeliklerinin dayanagi ve uygulama imkani
kalmadigindan bu yonetmeliklerin yiiriirlikten kaldirilmas1 gerekmektedir. Bu
kapsamdaki yonetmeliklerin Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliikkten kaldirilmasi

uygun goriilmekte olup, bu hususta ayrica goriis alinmasina gerek bulunmamaktadir.

2- 6111 sayilh Kanunun yiriirlik tarihinden 6nce olumsuz sicil almalar
sebebiyle kademe ilerlemesi yapamamis olan memurlara ge¢cmise doniik kademe
ilerlemesi yapilmayacak ve herhangi bir mali ve sosyal hak verilmeyecektir. 2011
yilinda kademe ilerlemesi yapilacak memurlar i¢in kademe ilerlemesinin
durdurulmasi cezasi verilmesi hari¢ olmak iizere, bulundugu kademede en az bir yil
calismis olma ve bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi

disinda bagka bir sart aranmayacaktir.

Yapilan kanuni degisiklik ve de yayimlanan tebligden de anlasilacag: iizere

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu yeni uygulamasinda; daha 6nce memur

183 Kamu Personeli Genel Tebligi 15 Nisan 2011 Cuma Resmi Gazete s.no 27906
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performans degerlendirilmesi i¢in yilda bir kere uygulanan sicil raporu ve sicil amiri
uygulamasma son verilmistir. Madde 64 degistirilerek, Personelin bulundugu
konumda bir yil ¢aligmis olmasi, herhangi bir disiplin sugu islememis olmasi ve
bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi sartlar1 kademe
ilerlemesi i¢in yeterli olmaktadir. Ayrica 6 yil st iiste 90 iizeri sicil notu alan
personele verilen kademe ilerlemesi sicil raporunun kaldirilmasi ile
uygulanamayacagindan, yerine Son sekiz yil i¢inde herhangi bir disiplin cezasi
almayan memura kademe ilerlemesi verilmesini Ongdrmiistiir. Bir bagka kademe
ilerleme sart1 ise kalkinmada birinci derecede Oncelikli yorelerde bulunanlara, bu
yorelerde fiilen ¢alismak suretiyle gecirilen her iki yil icin bir kademe ilerlemesi

verilmesi son kanun degisikligi ile uygulanmaya baslanmistir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu Madde 122°deki memur performans
degerlendirmesinde kullanilan takdirname ile ilgili diizenleme yapilmistir. EsKi
uygulamada memura verilen takdirname igin “gdrevinde olaganiistii gayret ve
calismasi ile bagsar1 saglayan” yeterli iken, yeni diizenleme ile “goérevli olduklar
kurumlarda olaganiistii gayret ve caligmalar1 ile emsallerine goére basarili gorev
yapmak suretiyle; kamu kaynaginda onemli ol¢iide tasarruf saglanmasinda, kamu
zararinin olusmasinin 6nlenmesinde, kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerinde
artirllmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin yiikseltilmesinde
somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar1” tespit edilen memurlara
basar1 belgesi verilir demektedir. Hem Takdirnamenin ismi Basar1 Belgesi olarak
degistirilmis, hem de bireysel performansa dayali kriterlerin arttig1 ve de somutlastig
gorilmektedir. Kanun maddesinin son fikrasinda “Kamu kurum ve kuruluslar
yirlitmekte olduklar1  hizmetlerin  6zelliklerini g6z Oniinde bulundurarak
memurlarinin basari, verimlilik ve gayretlerini 6lgmek iizere, Devlet Personel
Baskanliginin uygun goriisii alinmak kaydiyla, degerlendirme olgiitleri belirleyebilir”
diyerek kamu kurumlarina kendi performans degerlendirme Olgiitlerini olusturma

imkani tanimistur.

Bir diger performansa degerlendirme maddesi 657 Devlet Memurlar

Kanununun Madde 123’ Odiil bashginda altinda;
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“Madde 123 - (Degisik: 29/11/1984 KHK 243/24 md.) Bagli bulunduklar
kurumlarda olaganiistii gayret ve calismalari sonucunda emsallerine gore basarili
gorev yaptiklar1 goriilen Devlet memurlarina bagli veya ilgili Bakanin uygun
gormesi tizerine bir mali y1l i¢inde bir ayliklar1 tutarini, Emniyet Hizmetleri Siifina
dahil memurlarla Maliye ve Giimrilkk Bakanliginda Gilimriik islerinde gorevli
memurlara iki ayliklar1 tutarin1 agsmamak {izere 6dil verilebilir. Bunlardan uygun
goriilenlere ilgili Bakanin teklifi ve Bagbakanin tasvibi ile bir ayliklar tutarinda daha

O6deme yapilabilir.

Bu maddeye gore bir mali yil iginde odiillendirileceklerin sayisi, kurumun
yilbagindaki serbest kadro mevcudunun binde onundan, Maliye ve Giimriik
Bakanligina tahsis edilmis serbest kadrolar ile Egitim ve Ogretim Hizmetleri Simifi
ve Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil kadrolar i¢in binde yirmisinden fazla olamaz.”

184 seklinde diizenlenmistir.

184 657 sayili DMK Kanunu
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UCUNCU BOLUM
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi: MALATYA iL

EMNIYET MUDURLUGU TRAFIiK TESCIiL VE PASAPORT SUBESiI’NDE
BiR ARASTIRMA

Yapilan kanuni diizenlemeler ile su anda kamu kurumlarmin performans
Ol¢me ile ilgili herhangi bir uygulamasi bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin uygulama
alan1 vatandasla siirekli diyalog icerisinde olan Malatya Emniyet Miidiirligiiniin

Trafik Tescil ve Pasaport Subeleri secilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, 657 Devlet Memurlar1 Kanunda yapilan diizenleme
(6111 sayili Bazi Alacaklarm Yeniden Yapilandirilmas: Ile Sosyal Sigortalar Ve
Genel Saglik Sigortast1 Kanunu ve Diger Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde
Kararnamelerde Degisiklik Yapilmast Hakkinda Kanun) ile kaldirilan sicil
uygulamasinin kamu kurumlarindaki performans degerlendirme acisindan meydana

gelen bosluk i¢in alternatif sunmaktir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

21.yy’da devlet otoritesinin vatandasin hizmetine ve de memnuniyetinin 6n
plana ¢ikmis olmasi, kamu kurumlarinin degisime ittigi, Ilerleyen yillar da ise tiim
kamu kurumlarinin belli bash performans 6l¢liim sistemlerini uygulamaya gececegi
bir gergektir. Siiphesiz bu kurumlarin basinda da Emniyet Teskilati gelmektedir.
90’11 yillarin basindan itibaren Avrupa Birligi reformlar1 ile birlikte Emniyet
Teskilatinda ciddi degisimler yasanmis, hizmet kalitesinin artmasi i¢in de siirekli
yenilenme devam etmektedir. Kiiresel rekabet sadece reel ve 6zel sektor alaninda
yasanmamaktadir. Devletlerin kamusal alanlarinda da kiiresel rekabetin oldugunu
soylemek yanlis olmaz. Bu nedenle kamusal alanda hizmet verenlerin performans
verileri kamunun hizmet kalitesi i¢in énemlidir. Ozellikle Emniyet Teskilatindaki is
giiclinlin kalitesini ve verililigini arttirmak i¢in bu calismayla performans 6lgme

konusunda yol gosterici bilgi ve bulgular yer almaktadir.
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3.3. ARASTIRMANIN ANAKUTLESI VE ORNEKLEMI

Arastirma, Malatya 11 Emniyet Miidiirliigii ierisinde vatandasa idari olarak
hizmet verdigi iki birimi Trafik Tescil Subesi ve Pasaport Subesi ¢alisanlari ile bu iki
birimden hizmet almis vatandaslara uygulanmistir. Her iki birimde ¢alisan amir ve
memur toplam 41 calisana uygulanmistir. Bu sayr her iki birimin toplam
mevcudunun %91°ne denk gelmektedir. Uygulamaya katilamayan %9’lik dilimi
senelik, mazeret ve idari izinlilerden olugmaktadir. Ayrica 09.08.2011-11.08.2011
tarihleri arasinda Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’ne islem i¢in gelen 82 vatandasa

uygulanmstir.

3.4. ANKETIN HAZIRLANMASI VE UYGULANMASI

Anket ii¢ boliimden toplam 37 sorudan olusmaktadir. Anketin ilk iki boliimii
Emniyet Midiirligii yerleskesi icerisinde hizmet vermekte olan Trafik Tescil ve
Pasaport Subesi calisanlarina uygulanmistir. Personele uygulanan iki bdliimde
toplam soru sayist 28’dir. Bu sorularin ilk ii¢ sorusu demografik nitelikte olup;
katilimcilarin riitbesi, 6grenim durumu ve mesleki ¢alisma siiresi ile ilgilidir. Anket
uygulamas1 Oncesi tiim c¢alisanlar bir araya toplanarak kisaca anket hakkinda
bilgilendirme yapilmistir. Anketi doldurma siiresince personele yakin beklenilmis ve
anket ile ilgili ihtiya¢ halinde ek bilgilendirme yapilmistir. Anketle ilgili siire

kisitlamasina gidilmeden teslim edilmesi beklenilmistir.

Anketin tglincii bolimi ise Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’nin hizmet
verdigi vatandaglara ortak anket uygulanmistir. Vatandaslara yonelik ankette 9 soru
sorulmustur. Bu boliim de ise 4 adet demografik nitelikte sorular olup bunlar;
katilimcinin cinsiyeti, 6grenim durumu, yasi ve islem birimi ile ilgilidir. 09.08.2011—
11.08.2011 tarihleri arasinda Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’ne islem i¢in gelen
vatandaglara miiracaat ettigi esnada miiracaat memuru tarafindan birebir
bilgilendirme yapilarak anket verilmistir. Hem calisanlara hem de vatandasa yonelik
hazirlanan anket sorularnin kolay anlasilabilmesi i¢in sorular sade hazirlanmistir.
Katilimcilarin verecekleri cevaplarin kesin goriis belirtmesi i¢cin 5°li Likert 6lgegi (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Katiliyorum, 4-Kismen Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum) ifadeleri kullanilmistir. Ankete katilanlardan sorulan sorular
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icin kendilerinin goriislerini  ifade ettiklerine inandiklar1 deger yargilarim

isaretlemeleri istenilmistir.

Trafik Tescil ve Pasaport Subesi calisanlarina 2 Bolimden olusan anketin
birinci bolimii 5°li Likert 6l¢eginden olusan 12 tane sorudur. Birinci boliimde,
calisanlarin uygulamasina son verilen sicil notu uygulamasma yonelik sorular
sorulmustur.Birinci boliimiin, birinci ve on birinci sorulart arasinda calisanlardan
geemis yillarda uygulamasi yapilan sicil notu ve sicil amiri uygulamasma bakis
acilarini, performansin sicil ile degerlendirilmesinin dogruluguna, verilen sicil
notunun gergegi yansitip yansitmadigma ve de idarenin geri bildirim yapip
yapmadigl 6grenilmek istenmistir. 1.Boliimiin 12’inci yani son sorusunda ise idare
tarafindan uygulanmasi muhtemel bir performans degerlendirme sisteminin énceden
calisanlarin  bilgilendirilmesinin isteyip-istemedikleri sorulmustur. Calisanlara
uygulanan anketin ikinci boliimiinde ise; 13 tane soru yoneltilmis ve tizerinde
calistigimiz 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ile ilgili sorular
yoneltilmistir. Birinci ve onuncu soru 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemini olusturan 5°1i degerlendirme kaynagi (1.0zdegerlendirme, 2.Ast tarafindan
Degerlendirme, 3.Esdegerlerince Degerlendirme, 4.Ustlerince Degerlendirme ve 5.
Sivil Degerlendirme) tarafindan degerlendirilmeye nasil bakacaklar1 sorulmustur.
Onbirinci soruda geribildirim isteyip istemedikleri, onikinci soruda ¢alistiklar
subede 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi’nin uygulanabilirligi ve son
olarak da 13.soruda intranet (Pol-net) {izerinden bu sistemin kullanip-

kullanilamayacag1 sorulmustur.

Anketin 3.bolimiin de ise hizmet alan vatandasa toplam 5 adet soru
yoneltilmis, bunlarin tamami olast 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi’nin uygulanmasit durumun da degerlendirmeci olarak katilip-katilmamay1
istedikleri, performans degerlendirme olgiilerinin ne olacagi ve geri bildirim isteyip-

istemedikleri sorulmustur.

3.5. ANKETIN DEGERLENDIRILMESI

Anket sorulartnin  degerlendirilmesinde  Microsoft Excel ve SPSS

programlarindan faydalanilmistir. 3 bolimden ve 37 sorudan olusan anketin
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demografik icerikli 7 sorusu hari¢ tutulmustur. Trafik Tescil ve Pasaport Subesi
calisanlarina uygulanan 1’inci ve 2. bdliim beraber degerlendirilerek, 28 sorudan ilk
3 demografik igerikli soru hari¢ Cronbach Alpfa degeri 0.646 ¢ikmistir. Yine hizmet
alan vatandasglara yonelik 3 boliimde sorulan 9 sorudan 4 demografik igerikli soru
hari¢ Cronbach Alpfa degeri 0.766 ¢ikmistir. Cronbach alpfa katsayisina iliskin 6lgek

giivenilirligi ise agagidaki gibidir :*®

- 01ile 0.40 aras1 dlgek giivenilir degil,

- 0.40 ile 0.60 aras1 dlgek giivenilirligi diisiik,
- 0.60 ile 0.80 aras1 dl¢ek oldukea giivenilir,

- 0.80ile 1.00 aras1 yiiksek derecede giivenilir.

Bu tasnife gore her iki anketin degerleri 0.646 ve 0.766 Cronbach Alpfa
degeri “oldukga giivenilir’dir. Frekans analizlerindeki yiizdeler SPSS programinca
hesaplanmistir. Tlgili degerler yine SPSS programinda hesaplanmis olup, cevaplarin
SPSS ve Excel’ e veri olarak girilis sekli: 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Katiliyorum, 4-Kismen Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum
bigimindedir. Aritmetik ortalama yerine ¢alismanin ilerleyen kisimlarinda “ortalama”

terimi de kullanilacaktir.

3.6. FREKANS TABLOLARININ OLUSTURULMASI

Anketin 1.Kism1 2.Boliimden olusup toplamda 41 c¢alisana uygulanmistir.

Bunlardan 39’u Polis Memuru, 2 tanesi Polis Amiri’dir.

185 KALAYCI, Seref, SPSS Uygulamal Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Asil Yayin Dagitim
Ltd. Sti. Ankara 2009, 4. Baski, 5.405
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Mesleki Calisma Siiresi Frekans Yiizde|

lo-5 yiL 7 17.1
6-10 YIL 16 39.0|

11-15 YIL 15 36.6

16-20 YIL 1 2.4

21 YIL ve USTU 2 4.9]

Toplam 41 100.0

Tablo 3,1. de goriilecegi gibi anket uygulamasina katilanlarin 75,6’lik dilimle

agrirlikla 6 ile 15 yillik mesleki tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir. Bu da

ankete katilanlarin mesleki tecriibelerinin iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.2. “Calisanlarin performanslarinin belli araliklarla sicil notuyla

ol¢iilmesi iyidir” Sorusunun Cevap Dagilim

Soru 1:Calisanlarin performanslarinin belli araliklarla sicil notuyla élgiilmesi

iyidir Frekans | Ylizde
Kesinlikle Katiimiyorum(1) 121 29.3)
Katilmiyorum(2) 8] 19.5
Katiliyorum(3) 6] 14.6
Kismen Katiliyorum(4) 12] 29.3]
Kesinlikle Katiliyorum(5) 3 7.3|
Toplam 41 100.0|

Tablo 3,2. de “Calisanlarin performanslarinin belli araliklarla sicil notuyla

Olctlilmesi 1yidir.” Sorusuna ¢alisanlardan %29,3’1 kesinlikle katilmazken, yine ayni

oranda %?29,3’ii Kismen katilmaktadir. %19.5 katilmazken, %14,6 katilmaktadir.

%7.3’liik kesim ise kesinlikle katilmaktadir. Soruya verilen cevaplarin aritmetik

ortalamas1 2.65 olup; Bu da Katilmiyorum cevabindan uzak olup, Katiliyorum

yargisina daha yakin ve soruya verilen cevabi olumlu olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.2.1. “Calisanlarin performanslarimin belli arahklarla sicil
notuyla ol¢iilmesi iyidir” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Kismen Tamamen

Katiimiyorum JKatiimiyorum] Katiliyorum JKatiliyorumj Katiliyorum JToplam

|[Pasaport Subesi 3 ol 2 5 1 11
Trafik Tescil 9] 8 4 7 2 30
Subesi

Toplam 12 8 6 12 3 41

Ayn1 sorunun Trafik Tescil Subesi ve de Pasaport Subesi calisanlari olarak
ayrrarak caprazlama yaptigimizda, Asagidaki Tablo 3.2.1.de Pasaport Subesi
calisanlarinin soruya verdigi cevap ortalamasi 3.09 olup, buda Katiyorum yargisina
denk gelmekte ve de olumlu olarak degerlendirilebilir. Trafik Tescil Subesi’nin
soruya verdigi cevaplarin ortalamasi 2,5°dir. Katilmiyorum ve de Katiliyorum
yargilarina esit mesafede olmasi nedeniyle nispeten kararsizlik olarak

yorumlanabilir.

Tablo 3.3. “Daha once sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.”
Sorusunun Cevap Dagilm

Soru 2: Daha 6nce sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir Frekans | Yiizde

Kesinlikle Katiimiyorum(1) 14 34.1
Katilmiyorum(2) 12 29.3
Katiliyorum(3) 6 14.6
Kismen Katiliyorum(4) 8 19.5
Kesinlikle Katiliyorum(5) 1 2.4
Toplam 41] 100.0}

Tablo 3.3. de “Daha once sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.”
Sorusuna  c¢alisanlardan  %34,1’i4  kesinlikle  katilmazken, 9%29,3’ii  de
katilmamaktadirlar. %19.5’1lik kesim kismen katilirken, %14,6 katilmakta, %2,4 liik
kesim ise kesinlikle katilmaktadir. Soruya verilen cevaplarin ortalamas1 2.26 olup;
Buda Katilmiyorum cevabindan yakin oldugundan, bu sorunun cevabini olumsuz

olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.3.1. “Daha once sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.”
Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle IKatllmlyorum Katiliyorum |Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katiliyorum|Toplam]
Pasaport Subesi 5 3 2 ol 1 11
Trafik Tescil 9 9 4 8 0 30]
Subesi
Toplam 14 12 6 8 1 41

Tablo 3.3.1 de “Daha o6nce sicil notu verenler egitimli ve tecriibelidir.”
Caprazlama Cevap Dagilimi verilmistir. Pasaport subesinin calisanlarinin bu
sorudaki aritmetik ortalamasi 2 dir. Bu da katilmiyorum ifadesine denk gelmekte ve
de olumsuz olarak degerlendirilebilir. Trafik Subesi ¢alisanlarinin ise bu sorudaki
aritmetik ortalamasi 2.36’dir. Bu ortalama da katilmiyorum degerini gegmis olsa da

yinede olumsuz olarak yorumlanabilir

Tablo 3.4. “Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi yeterliydi”
Sorusunu Cevap Dagilim

Soru 3: Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi yeterliydi. Frekans | Yiizde
IKesinIikIe Katiimiyorum(1) 5] 122
|Kat|Im|yorum(2) 19] 46.3
|Kat|I|yorum(3) 8] 195
|K|smen Katiliyorum(4) 71 1712
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 2 4.9
Toplam 41] 100.0)

Yukaridaki Tablo 3.4.“Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi
yeterliydi” sorusuna g¢alisanlarin %46.3 katilmazken, %19.5 ile katilmaktadirlar.
Sirasiysa %17,1 kismen katirken, %12,2 kesim kesinlikle katilmamaktadir. Bu
soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 2.56 dir. Bu ortalama katilmiyorum
deger yargisin1 ge¢cmis ve de katiyorum deger yargisina daha yakindir. Nispeten

olumlu olarak yorumlanabilir.
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Tablo 3.4.1. “Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasi
yeterliydi” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle KatllmlyorumIKatlllyorum Kismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katiliyorum [Toplam]
Pasaport Subesi 2 6 1 1 1 11
Trafik Tescil Subesi 3 13 7 6 1 30]
Toplam 5 19 8 7 2 41

Tablo 3.4.1. deki sorunun her iki subenin ¢aprazlamasi yapilmistir. Pasaport
Subesinin  ¢alisanlarinin  ortalamas1  2.36 ile katilmiyorum ile olumsuz
degerlendirmislerdir. Trafik Subesinin ¢alisanlarinin ortalamasi 2.83 ile katiliyorum

deger yargisina yakin olmasi nedeniyle nispeten olumlu cevap verildigi sdylenebilir.

Tablo 3.5. “Sicil notu uygulanmasinin Kkisinin gercek performansim
yansittigina inaniyorum” Sorusunun Cevap Dagilimi

Soru 4: Sicil notu uygulanmasinin kisinin gercek performansini yansittigina

inaniyorum Frekans]Yuzde
|Kesin|ikle Katiimiyorum(1) 16] 39.0)
|Kat|Im|yorum(2) 12] 29.3
|Kat|I|yorum(3) 3] 73
|K|smen Katiliyorum(4) 8] 195
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 2] 49
Toplam 41} 100.0

Tablo 3.5. ile calisanlara “Sicil notu uygulanmasinin kisinin gergek
performansini yansittigina inantyorum” sorusu yoneltilmistir. %39.0 ile kesinlikle
katilmiyorum cevabimi vermislerdir. Calisanlar %29,3 ile katilmazlarken, %19,5
kismen katilmiglardir. Sorulan soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi
2.21°dir. Verilen cevaplarin ortalamasi katilmiyorum deger yargisina daha yakin

olmasi nedeniyle olumsuz olarak degerlendirilebilir.



90

Tablo 3.5.1. “Sicil notu uygulanmasinin Kisinin gercek performansini
yansittigina inaniyorum” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle IKatllmlyorum Katillyorum |Kismen Tamamen

Katilmiyorum Katihyorum|Katillyorum [Toplam
Pasaport Subesi 3 0I 3 1 11
Trafik Tescil Subesi 12 9 3 5 1 30}
Toplam 16 12 3 8 2 41

Tablo 3.5.1. ise her iki sube c¢alisanlarinin cevaplarinin ¢aprazlamasi

yapilmis; Pasaport Subesi ¢alisanlarinin soruya verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.45,

Trafik Subesi ¢alisanlarinin cevaplarinin ortalamasi ise 2.13 ile katilmiyorum deger

yargisina ¢ikmaktadir. Bu nedenle olumsuz olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.6. “Onceki doénemde verilen sicil notunun neyin karsihg
oldugunu biliyorum.” Sorusunun Cevap Dagilinm

|Soru 5: Onceki donemde verilen sicil notunun neyin karsiligi oldugunu

biliyorum. Frekans]Yizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 71 17.1
|Kat|Im|yorum(2) 17) 415
|Kat|I|yorum(3) 11] 26.8}
IKlsmen Katiliyorum(4) 4 9.8
Kesinlikle Katiliyorum(5) 2] 49
Toplam 41} 100.0

Tablo 3.6. da katilimcilara daha 6nceden verilen sicil notunun neyin karsiligt

oldugu sorusu yoneltilmis; %41.5 ile katilmayanlarin ¢ogunlukta oldugu sonucu

cikmistir. Fakat 9%26,8 kesim ise katilarak sicil notunun neyin karsiligir oldugunu

bildiklerini cevabini vermislerdir. Toplamda soruya verilen cevaplarin aritmetik

ortalamasi alindiginda sonug: 2.43°diir. Bu ortalama ile verilen cevaplarin sonucu

olumsuz degerlendirilebilir.
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Tablo 3.6.1. “Onceki donemde verilen sicil notunun neyin karsihg
oldugunu biliyorum.” Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katilyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katiliyorum | Toplam
Pasaport Subesi 5 1 1 1 11
Trafik Tescil Subesi 12 10 3 1 30
Toplam 17 11 4 2 41

Subelerin verdikleri cevaplarin ayrimi i¢in Tablo 3.6.1.e bakildiginda;

Pasaport Subesi c¢alisanlarinin soruya verdikleri cevaplarin ortalamasi 2.18 yani

katilmiyorum degerine daha yakindir. Trafik Tescil Subesi ¢alisanlarmi verdigi

cevaplarin ortalamasi ise 2,5’dir. Bu soruda Trafik Tescil Subesinin nispeten karasiz

olmasina ragmen olumlu degerlendirilebilir.

Tablo 3.7. “Onceki dénemde yiiksek sicil notu gercek ve de iyi bir
performansin karsihigiydi.” Sorusunun Cevap Dagilimi

Soru 6: 6nceki donemde yiiksek sicil notu gercek ve de iyi bir

performansin karsiligiydi. Frekans|Yiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 11] 26.8
|Kat|Im|yorum(2) 12] 29.3
|Kat|I|yorum(3) 4 9.8
|K|smen Katiliyorum(4) 13 31.7
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 1 2.4
Toplam 41} 100.0]

Asagidaki Tablo 3.7. de soru 6’nin devami niteliginde “Yiiksek sicil notunun

1yi bir performansin karsiligidir” sorusu yoneltilmis; %31.7 kismen katildigini,%29.3

ise katilmamistir. Sorunu aritmetik ortalamasi alindiginda 2,53 ¢ikmaktadir. Buda

katiliyorum sonucunu daha yakin ifadedir. Cikan sonuca gére olumlu degerlendirme

yapilabilir.
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Tablo 3.7.1. “Onceki donemde verilen sicil notunun neyin karsiig
oldugunu biliyorum.”” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katilmiyorum IKatlllyorum Kismen Tamamen

Katilmiyorum Katihyorum JKatiliyorum |1op|am
Pasaport Subesi 2 5 ol 3 1 11
Trafik Tescil Subesi 9q 7 4 10} ol 30]
Toplam 11 12 4 13 1 41

Tablo 3.7.1 ile her iki sube c¢alisanlarim1 verdikleri cevaplar ayrilarak
caprazlama yapildiginda; Pasaport Subesi calisanlarin verdikleri cevaplarin
ortalamas1 2.63 ile katiliyorum cevabina daha yakin oldugundan olumlu
degerlendirilebilir. Trafik Tescil Subesi vermis oldugu cevaplarin ortalamasi; 2,5.

katiliyorum ifadesiyle daha yakin olmasi nedeniyle olumlu degerlendirebilirler.

Tablo 3.8. “Sicil notlarimin gizli tutulmasi dogruydu” Sorusunun Cevap
Dagilim

Soru 7: Sicil notlarinin gizli tutulmasi dogruydu Frekans Yiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 13 31.7
|Kat|Im|yorum(2) 15 36.6
|Kat|I|yorum(3) 2 4.9]
|K|smen Katiliyorum(4) 7 171
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 4 9.8]
Toplam 41 100.0

Katilimeilara sorulan soru yedi ile sicil notlarinin gizliliginin dogrulu
sorulmustur. Tablo 3,8’de %36.6 lik bu soruya katilmiyorum cevabi verirken, %31.7
lik kesim ise Kesinlikle katilmiyorum cevabint vermislerdir. %17.1 lik kesim ise
katiliyorum cevabini verdikleri goriilmiistiir. Bu soruya verilen cevaplarin aritmetik
ortalamasi1 2.36 dir. Bu da katilmiyorum deger yargisina yakin olmasi nedeniyle

olumsuz degerlendirilebilir.
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Tablo 3.8.1. “Sicil notlarinin gizli tutulmasi dogruydu” Caprazlama

Cevap Dagihim
Kesinlikle IKatllmlyorum Katillyorum |Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katiliyorum [Toplam
Pasaport Subesi 4 4 ol 2 1 11
Trafik Tescil Subesi 9 11 2 5 3 30}
Toplam 13 15 2 7 4 41

“Sicil notlarinin gizli tutulmasi dogruydu > sorusunun Tablo 3.8.1. de her iki

sube calisanlarinin cevaplari ayr1 degerlendirildiginde; Pasaport Subesi ¢alisanlarinin

bu soruya vermis olduklar1 cevaplarin aritmetik ortalamasi 2,27 dir. Trafik Subesi

calisanlarinin vermis oldugu cevaplarin ortalamasi ise 2,4 diir. Her iki biriminde bu

soruya verdigi cevaplar katilmiyorum deger yargisina daha yakin olmakla birlikle

olumsuz degerlendirilebilir.

Tablo 3.9. “Kendi cabalarimla sicil notundan haberim oluyordu”
Sorusunun Cevap Dagilm

Soru 8: Kendi gabalarimla sicil notumdan haberim oluyordu. Frekans | Yiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 5 12.2
|Kat|Im|yorum(2) 6 14.6
|Kat|I|yorum(3) 100 24.4
|K|smen Katiliyorum(4) 7 171
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 13} 317
Toplam 41) 100.0}

Tablo 3.9. ile calisanlarin “Kendi cabalarimla sicil notundan haberim

oluyordu” sorusuna verilen cevaplarin dagilimi verilmistir. Soruya cevap verenlerin

%31,7 lik kesim kesinlikle katilirken, %24,4 lik kesim ise katiliyorum cevabini

vermisglerdir. Olumsuz cevap verenlerin oran1 %26,8 olarak ¢ikmistir. Soruya verilen

cevaplarin aritmetik ortalamasi alindiginda 3,41 ¢ikmaktadir. Buda katiliyorum

yargisina yakin olmasi nedeniyle olumlu olarak degerlendirilebilir
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Tablo 3.9.1. “Kendi ¢abalarimla sicil notundan haberim oluyordu”
Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum |Kismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum [KatiiyorumJToplam
Pasaport Subesi 2 2 1 1 5 11
Trafik Tescil Subesi 3 4 9 6 8 30]
Toplam 5 6 10| 7 13 41

Soru sekize verilen cevaplariin subelere goére Tablo 3.9.1 de dagilimina
bakildiginda; Pasaport subesinin c¢alisanlarinit verdigi cevaplarin ortalamasi 3,45,
Trafik Tescil Subesinin ¢alisanlarini vermis oldugu cevaplarin ortalamasi 3,4 diir. Bu

ortalamalar ile her iki birimin verdigi cevaplarin olumlu oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 3.10. “Kurum tarafindan sicil sonu¢larinin diizenli olarak geri
bildirimi yapiliyordu.” Sorusunun Cevap Dagilhim

Soru 9: Kurum tarafindan sicil sonug¢larinin diizenli olarak geri bildirimi

yapiliyordu. Frekans]Yiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 14 34.1
|Kat|Im|yorum(2) 20] 48.8]
|Kat|I|yorum(3) 2 4.9I
|K|smen Katiliyorum(4) 3 7.3
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 2 4.9
Toplam 41 100.0|

Katilimcilarin “Kurum tarafindan sicil sonuglariin diizenli olarak geri
bildirimi yapiliyordu” sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi asagidaki Tablo 3.10. da
verilmistir. Buna gore %80 lik dilimin iistiinde olumsuz cevap verilmis olup,
aritmetik  ortalamas1 2,04 diir. Ortalama katilmiyorum cevab1 seklinde

degerlendirilebilir.
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Tablo 3.10.1 “ Kurum tarafindan sicil sonuclarinin diizenli olarak geri
bildirimi yapiliyordu.” Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 5 4 0 2 ol 11
Trafik Tescil Subesi el | 16 2 1 2 30}
Toplam 14 20| 2 3 2 41

Ayni sorunu cevaplarinin subelere gore Tablo 3.10.1 de dagilimima
bakildiginda; Pasaport subesinin calisanlarin1 verdigi cevaplarin ortalamasi 1,9,
Trafik Tescil Subesinin c¢alisanlarint vermis oldugu cevaplarin ortalamast 2,03 diir.

Bu ortalamalar ile her birimin verdigi cevaplarin olumsuz oldugu degerlendirilebilir.

Tablo 3.11. “iyi performans gosterdigim zamanlar odiillendirildigim
oldu.” Sorusunun Cevap Dagilim

Soru 10: lyi performans gosterdigim zamanlar édiillendirildigim oldu. Frekans Wiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 9 22.0§
|Kat|Im|yorum(2) 16] 39.0}
|Kat|I|yorum(3) 8] 19.5
|K|smen Katiliyorum(4) 71 171
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 1 2.4
Toplam 41] 100.0f

Tablo 3.11. da katilimcilara daha dnceden verilen sicil notunun neticesinde
odiillendirilip 6diillendirilmedikleri sorusu yoneltilmis; %39 ile katilmiyorum, %22
sinin kesinlikle katilmiyorum cevabinmi vermislerdir. %19,5 lik kesim katiliyorum,
%17,1 kesim ise kismen katilarak sicil notundan dolay1 ddiillendirildiklerini cevabinm
vermislerdir. Toplamda soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi alindiginda
sonug: 2,39°diir. Bu ortalama ile verilen cevaplarin katilmiyorum sonucu yakin

olmasi nedeniyle olumsuz degerlendirilebilir.
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Tablo 3.11.1. “Iyi performans gosterdigim zamanlar ddiillendirildigim
oldu.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 4 5 1 ol 11
Trafik Tescil Subesi 5 11 6 1 30}
Toplam 9| 16 7 1 41

Tablo 3.11.1 de birimlerin soruya verdikleri cevaplarin ortalamalari; Pasaport

Subesinin 1,9 ile katilmiyorum yargisina yakin ve de olumsuz, Trafik Tescil Subesini

ise 2.56 ile katiliyorum yargisina daha yakin ve de olumlu goriilebilir. Trafik Tescil

Subesi calisanlarin1 verdigi cevaplar Pasaport Subesi ¢alisanlarin goére daha olumlu

goriilmektedir.

Tablo 3.12.“Sicil notu uygulamasmin kaldirilmasim1 dogru buluyorum.”
Sorusunun Cevap Dagihm

Soru 11: Sicil notu uygulamasinin kaldirilimasini dogru buluyorum ErekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 4 9.8
|Kat|Im|yorum(2) 4 9.8
|Kat|I|yorum(3) 10] 24.4
|K|smen Katiliyorum(4) 1OI 24.4
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 13) 317
Toplam 41] 100.0

Katilimeilarin “Sicil notu uygulamasmin kaldirilmasint dogru buluyorum”

sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi1 Tablo 3.11. da verilmistir. Buna gore %80 lik

dilimin {iistiinde olumlu cevap verilmis olup, aritmetik ortalamasi 3,58 dir. Ortalama

katiliyorum cevabindan uzak, kismen katiliyorum cevabina daha yakin ve de olumlu

olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.12.1. “Sicil notu wuygulamasimin Kkaldirilmasim1 dogru
buluyorum” Caprazlama Cevap Dagilim
Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi ol 1 4 1 5 11
Trafik Tescil Subesi 4 3 6 9 8 30}
Toplam 4 4 10| 10| 13 41

Tablo 3.12.1 de birimlerin soruya verdikleri cevaplarin ortalamalari; Pasaport

Subesinin 3,9 ile kismen katiliyorum yargisina yakin ve de olumlu, Trafik Tescil

Subesini ise 3,66 ile kismen katiliyorum yargisina daha yakin ve de olumlu

goriilebilir. Her iki subenin ¢alisanlarinin sicil notu kaldirilmast sorunu katildiklar

sOylenebilir.

Tablo 3.13. “Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan
once ¢alisanlara sorulmasini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilimi

Soru 12: Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan énce

calisanlara sorulmasini isterim ErekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) ol 0
|Kat|Im|yorum(2) 2 4.9
|Kat|I|yorum(3) 100 244
IKlsmen Katiliyorum(4) 2 4.9
Kesinlikle Katiliyorum(5) 271 65.9
Toplam 41§ 100.0}

Katilimcilarin “Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan

once calisanlara sorulmasini isterim” sorusuna verdigi cevaplarin dagilimi Tablo

3.13. da verilmistir. Buna gore %95 lik dilimin iistiinde olumlu cevap verilmis olup,

aritmetik ortalamasi 4,31 dir. Bu ortalama ilk 12 soru igerisinde verilen en yiiksek

olumlu cevap ve de kismen katiliyorum deger yargisina denk gelmektedir. Ayrica bu

boliimde kesinlikle katilmiyorum cevabi verilmemistir.
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Tablo 3.13.1. “Yeni bir performans degerlendirme sistemi
uygulanmadan once calisanlara sorulmasimi isterim.” Caprazlama Cevap
Dagilim

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum JKismen Tamamen

Katiimiyorum Katihyorum]Katiliyorum|Toplam
Pasaport Subesi O| ol 2 1 8 11
Trafik Tescil Subesi O| 2 8 1 191 30}
Toplam Ol 2 10| 2 27 41

Tablo 3.13.1 de birimlerin soruya verdikleri cevaplarin ortalamalari; Pasaport
Subesinin 4,54 ile tamamen katiliyorum yargisina yakin ve de olumlu, Trafik Tescil
Subesini ise 4,23 ile kismen katiliyorum yargisina daha yakin ve de olumlu
goriilebilir. Her iki subenin calisanlarinin yeni bir performans degerlendirme

sisteminin kendilerine sorulmasini istemektedirler.

Tablo 3.14. “Ben Kkendi performansimi kendimce, tarafsizca
degerlendirebilirim.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 1: Ben kendi performansimi kendimce, tarafsizca

degerlendirebilirim. FrekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 6] 14.6
|Kat|Im|yorum(2) 100 24.4
|Kat|I|yorum(3) 8] 19.5
|K|smen Katiliyorum(4) 9] 22.0§
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 8] 19.5
Toplam 41] 100.0

Calisanlara uygulanan anket calismasini 2.boliimde calisanlara 360 derece
performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligine ait sorular yoneltilmistir.
Bu sorularda ilki “Ben kendi performansimi  kendimce, tarafsizca
degerlendirebilirim.” sorusudur. Bu soruya katilimecilarin verdigi cevaplarin sonuglari
Tablo 3.14 de verilmistir. Ilk sirayr %24,4 liik dilimi katilmiyorum cevabi alirken,
ikinci sirada % 22 lik dilimle kismen katiliyorum cevabi verilmistir. Soruya verilen
cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,07 dir. Bu sonug¢ katiliyorum yargisina daha yakin

olmasi nedeniyle olumlu olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 3.14.1 “Ben kendi performansimu kendimce, tarafsizca
degerlendirebilirim.” Caprazlama Cevap Dagilim
Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 1 2 3 3 11
Trafik Tescil Subesi 4 9 6 6 5 30}
Toplam 6 10| 8 9 8 41

Aynt sorunu cevaplarinin subelere gore Tablo 3.14.1 de dagilimina

bakildiginda; Pasaport subesinin ¢alisanlarini verdigi cevaplarin ortalamasi 3,36 ,

Trafik Tescil Subesinin ¢alisanlarini vermis oldugu cevaplarin ortalamasi 2,96 dir.

Bu ortalamalardan anlasilacagi gibi Pasaport subesi ¢alisanlart daha olumlu cevap

vermislerdir.

Tablo 3.15. “Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin performans
olciimiinde, terfi, odiil vs. kullanilmasini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 2: Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin

performans o6l¢iimiinde, terfi, 6diil vs. kullanilmasini isterim. FrekanslYiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 6] 14.6
|Kat|Im|yorum(2) 12} 29.3
|Kat|I|yorum(3) 11] 26.8
|K|smen Katiliyorum(4) 50 12.2
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 71 171
Toplam 41§ 100.0}

2.Boliimiin 1. sorusuyla paralel olarak katilimeilara 2.inci soru olarak “Kendi

kendime yapacagim degerlendirmenin performans Ol¢imiinde, terfi, odil vs.

kullanilmasini isterim.” sorulmustur. %29,3 lik dilim katilmiyorum cevabini vermis,

%26,8 lik kesim ise katiliyorum cevabini vermislerdir. Soruya verilen cevaplarin

aritmetik ortalamasi alindiginda 2,87 lik ortalama c¢ikmistir. Katiliyorum yargisina

yakin olmasi nedeniyle olumlu degerlendirilebilir.
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Tablo 3.15.1. “Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin performans
olciimiinde, terfi, odiil vs. kullamlmasim isterim.” Caprazlama Cevap

Dagilim
Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum JKismen Tamamen
Katiimiyorum Katihyorum]Katiliyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 ol 4 0 5 11
Trafik Tescil Subesi 4 12 7 5 2 30}
Toplam 6 12 11 5 7 41

Birimlerin cevaplar1 Tablo 3.15.1. de ayr1 ayr1 degerlendirildiginde; Pasaport

Subesi c¢alisanlarinin verdigi cevaplarin ortalamast 3’tiir. Trafik Tescil Subesi

calisanlarinin verdigi cevaplarin ortalamasi 2,63tiir. Her iki sube ¢alisanlarinin

verdigi cevaplar olumlu olsa da Pasaport subesi ¢alisanlarinin verdigi cevaplarin

ortalamasi daha iyidir.

Tablo 3.16. “Cahistigim is yerinde astlarim tarafindan degerlendirilmeyi
hos karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 3: Calistigim is yerinde astlarim tarafindan

degerlendiriimeyi hos karsilarim FrekanslYiizde
Kesinlikle Katilmiyorum(1) 50 12.2
|Katilmiyorum(2) 9] 22.0§
|Kat|I|yorum(3) 100 24.4
|K|smen Katiliyorum(4) 11] 26.8
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 6] 14.6
Toplam 41} 100.0f

2.Boliim 3.sorusunda katilimcilara “Calistigim is yerinde astlarim tarafindan

degerlendirilmeyi hos karsilarim.” sorusuna cevap verilmesi istenilmistir. Hiyerarsik

diizen ile merkezi yonetime bagli ¢alisan Emniyet Teskilat1 ¢alisanlarin1 bu soruya

verdikleri cevaplarin frekans tablosu Tablo 3.16 ile yukarida verilmistir. Buna gore

katilimcilarin 65,8 1 olumlu cevap vermislerdir. Sorunun aritmetik ortalamasina

bakildiginda 3,09 diir.
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Tablo 3.16.1 “Cahstigim is yerinde astlarnbm tarafindan
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi
Kesinlikle Katiimiyorum]Katihyorum JKismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 3 ol 2 1 5 11
Trafik Tescil Subesi 2 9 8 10§ 1 30}
Toplam 5 9 10| 11 6 41

Birimlerin cevaplart ayr1 ayr1 Tablo 3.16.1 de degerlendirildiginde; Pasaport
Subesi calisanlariin verdigi cevaplarin ortalamasi 3,45°dir. Trafik Tescil Subesi
calisanlarinin verdigi cevaplarin ortalamasi1 2,96’dir. Bir O6nceki soruda verilen
cevaplar gibi, cevaplar olumlu olsa da Pasaport subesi c¢alisanlarinin verdigi

cevaplarin ortalamasi daha iyidir.

Tablo 3.17. “Astlarim tarafindan yapilacak degerlendirmenin tarafsiz
olacagina inanmiyorum.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 4: Astlarim tarafindan yapilacak degerlendirmenin tarafsiz

olacagina inanmiyorum Frekans|Yiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 50 12.2
|Kat|Im|yorum(2) 11] 26.8
|Kat|I|yorum(3) 100 24.4
|K|smen Katiliyorum(4) 9] 22.0§
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 6] 14.6
Toplam 41] 100.0

Tablo 3.17. “Astlarim tarafindan yapilacak degerlendirmenin tarafsiz
olacagina inanmiyorum.” sorusuyla bir dnceki soruya paralel ve de olumsuz soru
kullanilmistir.  Yukaridaki Frekans tablosu ve yilizdeye baktigimizda %:26,8
katilmiyorum, %24,4 katiliyorum, %22 si Kismen katiliyorum cevaplarim
vermiglerdir. Sorunun aritmetik ortalamasi alindiginda 3 c¢ikmaktadir. Bu da
katiliyorum yargina denk gelmektedir. Genel olarak bakildiginda sorunun olumsuz

anlam tagimasi nedeniyle verilen cevap olumsuz degerlendirilebilir.
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Tablo 3.17.1 “Cahstigim is yerinde astlarnbm tarafindan
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi
Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 3 2 2 2 2 11
Trafik Tescil Subesi 2 9 8 7 4 30}
Toplam 5 11 10| 9 6 41

Tablo 3.17.1 de birimlerin soruya verdikleri cevaplarin ortalamalari; Pasaport
Subesinin 2,81 ile katiliyorum yargisina yakin ve de olumlu, Trafik Tescil Subesini
ise 3,06 ile katiliyorum yargist ve de olumlu goriilebilir. Bu soruda Pasaport Subesi
ve Trafik Tescil Subesi c¢alisanlar1 astlarinin  kendilerini  tarafsiz  olarak
degerlendirebilecegine inanmadiklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Fakat Trafik Tescil

Subesinin deger yargisi Pasaport subesine gore daha nettir.

Tablo 3.18. “Cahstigim is yerinde aym statiideki is arkadaslarimca
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 5: Calistigim is yerinde ayni statiideki is arkadaslarimca

degerlendirilmeyi hos karsilarim ErekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 50 12.2
|Kat|Im|yorum(2) 5] 12.2
|Kat|I|yorum(3) 11} 26.8
|K|smen Katiliyorum(4) 9] 22.0§
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 11} 26.8
Toplam 41] 100.0

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir diger degerlendirme
kaynagi olan “esdegerlerce degerlendirme” sorusu c¢alisanlara 2.Boliimiin
5.sorusunda sorulmustur. Yukaridaki Tablo 3.18 bakildiginda katilimcilarin %26,8 i
kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum cevabint vermislerdir. %22,2 lik kesim ise
kismen katiliyorum cevabini vermislerdir. Toplamda %?24,4 kesim ise olumsuz cevap
vermiglerdir. Aritmetik ortalamasina bakildiginda 3,39 ortalama ile katiyorum

yargisina denk gelmekte ve de olumlu degerlendirilebilir.
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Tablo 3.18.1 “CahstiZim is yerinde aym statiideki is arkadaslarimca
degerlendirilmeyi hos karsillarim.” Caprazlama Cevap Dagilima

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 1 1 4 3 11
Trafik Tescil Subesi 3 4 10§ 5 8 30}
Toplam 5 5 11 9 11 41

Her birimin cevaplari ayr1 alarak Tablo 3.18.1 de incelendiginde ortalamalari

Pasaport Subesi i¢in 3,45, Trafik Tescil Subesi i¢in 3,36 ¢ikmaktadir. Yani ¢alisan es

deger arkadaslarinca kendisinin degerlendirilmesine olumlu yaklagsmislardir.

Tablo 3.19. “Aym statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz

rekabet nedeniyle adaletli olacagim diisiinmiiyorum.”

Sorusunun Cevap

Dagilim

2. Bolim Soru 6: Ayni statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz

rekabet nedeniyle adaletli olacagini diigiinmiiyorum. Frekans]Yiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 6] 14.6
|Kat|Im|yorum(2) 8] 19.5
|Kat|I|yorum(3) 100 24.4
IKlsmen Katiliyorum(4) 12} 29.3
Kesinlikle Katiliyorum(5) 50 12.2
Toplam 41] 100.0

Tablo 3.19’da “Aymi statiideki arkadaslarimmn degerlendirmesinin haksiz

rekabet nedeniyle adaletli olacagini disiinmiiyorum.” olumsuz soru sorulmustur.

Soru 5 ile paralellik arz eden soruda galisanlarin %65,9 u olumlu cevap vererek

olumsuz yargiya katilmiglardir. Verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,04 diir.

Yani rekabetin es degerlerce kullanilacag: diisiiniilmektedir.
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Tablo 3.19.1 “Aym statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz
rekabet nedeniyle adaletli olacagini diisiinmiiyorum.”  Caprazlama Cevap
Dagilim

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum JKismen Tamamen

Katiimiyorum Katihyorum]Katiliyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 3 0 3 3 11
Trafik Tescil Subesi 4 5 10} 9 2 30}
Toplam 6 8 10| 12 5 41

Asagidaki Tablo 3.19.1 ile cevaplarin ¢apraz dagilimlarin yer verilmistir.
Pasaport Subesinin vermis olduklar1 cevaplarin ortalamasi 3,18 ile katiliyorum
yargisina denk gelmekte iken, Trafik Tescil Subesinin ortalamasi 3,26 dir. Her iki

subenin de bu olumsuz yargiya katildiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.20. “Cahstigim is yerinde iistlerim tarafindan degerlendirilmeyi
hos karsilarim.” Sorusunun Cevap Dagilimi

|2. Boliim Soru 7: Calistigim is yerinde listlerim tarafindan degerlendirilmeyi hos

karsilarim Frekans|]Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum(1) 4 9.8
|Katilmiyorum(2) 4 9.8
|Kat|I|yorum(3) 11] 26.8
|K|smen Katiliyorum(4) 13] 31.7
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 9] 22.0
Toplam 41} 100.0

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir diger degerlendirme
kaynagi olan “iistlerce degerlendirme” sorusu ¢alisanlara 2.Boliimiin 7.sorusunda
sorulmustur. Yukaridaki Tablo 3.20 bakildiginda katilimcilarin  %26,8 1 katiliyorum
ve %31,7 kismen katiliyorum cevabini vermislerdir. %22,2 lik kesim ise kesinlikle
katiliyorum cevabini vermislerdir. Toplamda %19,6 kesim ise olumsuz cevap
vermiglerdir. Aritmetik ortalamasina bakildiginda 3,46 ortalama ile katiyorum
yargisina denk gelmekte ve de g¢alisanlar iistlerce degerlendirilmeye olumlu cevap

vermiglerdir.
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Tablo 3.20.1 “Cahstigim is yerinde iistlerim tarafindan
degerlendirilmeyi hos karsilarim.” Caprazlama Cevap Dagilim
Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 1 3 2 3 11
Trafik Tescil Subesi 2 3 8 11 6 30}
Toplam 4 4 11 13 9 41

Her birimin cevaplar ayr1 alarak Tablo 3.20.1 de incelendiginde ortalamalari

Pasaport Subesi i¢in 3,27 ile katiliyorum cevabini vermekteyken, Trafik Tescil

Subesinin ortalamasi 3,53 c¢ikmaktadir. Bu da kismen katiliyorum yargisina yakin

olmasi nedeniyle Trafik Tescil ¢alisanlarinin Pasaport Subede calisanlara gore, daha

olumlu cevap vermislerdir.

Tablo 3.21. “Ustlerimin degerlendirmesi benim icin yeterlidir.”
Sorusunun Cevap Dagilim

2. B6liim Soru 8:Ustlerimin degerlendirmesi benim igin yeterlidir Frekans iizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 9] 22.0§
|Kat|Im|yorum(2) 13} 31.7
|Kat|I|yorum(3) 100 24.4
|K|smen Katiliyorum(4) 5] 12.2
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 4 9.8
Toplam 41] 100.0f

Bir onceki tstlerin degerlendirmesi sorusuna paralel olarak katilimcilara

“Ustlerimin degerlendirmesi benim icin yeterlidir.” sorusu yoneltilmistir. %31,7 lik

katilmiyorum derken, %22 kesinlikle katilmiyorum demislerdir. Buna karsilik

olumlu goriis belirtenlerin ylizdelerinin toplami ise %46,8 dir. Soruya verilen

cevaplarin aritmetik ortalamast 2,56 dir. Buna katiliyorum yargisma yakin

katilmiyorum yargisina uzak kalmistir. Soruya verilen cevaplari nispeten olumlu

olarak yorumlayabiliriz.
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Tablo 3.21.1. “Ustlerimin degerlendirmesi benim icin yeterlidir.”
Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 3 2 4 1 1 11
Trafik Tescil Subesi 6 11 6 4 3 30}
Toplam 9| 13 10| 5 4 41

Her birimin cevaplari ayr1 alarak Tablo 3.20.1 de incelendiginde ortalamalari
Pasaport Subesi i¢in 2,54, Trafik Tescil Subesi i¢in 2,56 ¢ikmaktadir. Yani caligsanlar

tistlerince degerlendirmenin de yeterli olabilecegi fikrini yakindir.

Tablo 3.22. “Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir yaptigim is
ile ilgili degerlendirme yapmasi uygundur.” Sorusunun Cevap Dagilimi

2. Boliim Soru 9:Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir yaptigim is ile

ilgili degerlendirme yapmasi uygundur. Frekans]Yiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 8] 19.5
|Kat|Im|yorum(2) 71 171
|Kat|I|yorum(3) 8] 19.5
|K|smen Katiliyorum(4) 12} 29.3
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 6] 14.6
Toplam 41} 100.0f

360 derece performans degerlendirmenin en 6nemli degerlendirme kaynagi
olan sivil degerlendirme katilimcilara 2.Boliimiin 9.sorusunda “Hizmet verdigimiz
vatandas tarafindan bire-bir yaptigim is ile ilgili degerlendirme yapmasi uygundur”
sorusuyla sorulmustur. Katilimcilarin verdigi cevaplarin ilk sirasint  %29,3 dilimle
kismen katiliyorum, ikinci sirayr %19,5 lik dilimle kesinlikle katilmiyorum ve de
katiliyorum cevabi verilmistir. Soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi
alindiginda 3,02 dir. Boylece verilen cevaplarin geneline bakildiginda katilimcilar

yaptiklari is ile ilgili degerlendirilmeye olumlu baktiklar1 sdyleyebiliriz.
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Tablo 3.22.1. “Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir yaptigim
is ile ilgili degerlendirme yapmasi uygundur.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 3 ol 0 7 1 11
Trafik Tescil Subesi 5 7 8 5 5 30}
Toplam 8 7 8 12 6 41

Yine asagida yer alan Tablo 3.22.1 ile subelerin verdikleri cevaplarin dagilimi
goriilmektedir. Buna gore verilen cevaplarin ortalamalar1 Pasaport Subesi icin 3,27,
Trafik Tescil Subesi i¢in 2,93 ¢ikmaktadir. Sonuglardan da anlasilacag: gibi Pasaport
Subesi c¢alisanlarinin cevaplarinin daha olumlu oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.23. “Cahstigim sistem nedeniyle bazen gecikmeler

yasanabileceginden vatandasin 6n yargih degerlendirecegini diisiiniiyorum.”
Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 10:Galistigim sistem nedeniyle bazen gecikmeler

yasanabileceginden vatandasin 6n yargili degerlendirecegini diigiinliyorum FrekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 4 9.8
|Kat|Im|yorum(2) 5] 12.2
|Kat|I|yorum(3) 16] 39.0}
|K|smen Katiliyorum(4) 4 9.8
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 12} 29.3
Toplam 41] 100.0

Bir onceki soruya paralel olarak katilimcilara “Calistigim sistem nedeniyle
bazen gecikmeler yasanabileceginden vatandasin 6n yargili degerlendirecegini
diistinliyorum.” sorusu yoOneltilmistir. Tablo 3.23 deki yiizdelere bakildiginda %39
liik kesim katilmiyorum, %29,3 liikk kesim kesinlikle katiliyorum demislerdir. Buna
karsilik olumsuz goriis belirtenlerin ylizdelerinin toplami ise %22 dir. Soruya verilen
cevaplarin aritmetik ortalamas1 3,36 dir. Buda katiliyorum yargisina denk
gelmektedir. Yani calisanlar vatandaglar tarafindan yapilacak degerlendirmelerde
sistemin gecikme yasatma kaygisindan dolay1 degerlendirmenin 6nyargili olacagi

endisesini tagidiklar1 sdylenebilir.
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gecikmeler

yasanabileceginden vatandasin on yargih degerlendirecegini diisiiniiyorum.”

Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum JKismen Tamamen

Katiimiyorum Katihyorum]Katiliyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 1 3 2 3 11
Trafik Tescil Subesi 2 4 13 2 9 30}
Toplam 4 5 16 4 12 41

Her birimin cevaplari ayr1 alarak Tablo 3.23.1 de incelendiginde ortalamalari

Pasaport Subesi i¢in 3,27, Trafik Tescil Subesi i¢in 3,4 ¢ikmaktadir. Her iki subenin

verdigi cevaplarin deger yargilari katiyorum olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.24. “Yapilacak tiim degerlendirmelerin geri bildirim olarak

verilmesini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilim

verilmesini isterim.

2. Boliim Soru 11: Yapilacak tiim degerlendirmelerin geri bildirim olarak

Frekans

Yiizde

IKesinIikIe Katilmiyorum(1)

0

|Kat|Im|yorum(2)

2 4.9
|Kat|I|yorum(3) 13] 31.7
|K|smen Katiliyorum(4) 5] 12.2
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 21] 51.2
Toplam 41} 100.0f

360 derece performans degerlendirme sisteminin en onemli 6zelliklerinden

biri geri bildirim verilmesidir. Bu soruya iligskin sonuglar yukaridaki Tablo 3.24 de

verilmistir. Bu soruya olumlu cevap verenlerin ylizdesi %95,1 dir. Aritmetik

ortalamasi ise 4,09 yani kismen katiliyorum yargisini ifade etmektedir. Ayrica

kesinlikle katilmiyorum yargisina her iki subeden de katilan ¢ikmamustir.
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Tablo 3.24.1. “Yapilacak tiim degerlendirmelerin geri bildirim olarak
verilmesini isterim.” Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum|Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi Ol ol 3 1 7 11
Trafik Tescil Subesi Ol 2 10§ 4 14 30}
Toplam 0| 2 13 5 21 41

Tablo 3.24.1 de goriildiigii gibi katilimcilar1 degerlendirme sonucunda geri

bildirim almak istedikleri soylenebilir.

Tablo 3.25. “360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce
uygulanabilecegine inaniyorum.” Sorusunun Cevap Dagilim

2. Boliim Soru 12: 360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce

uygulanabilecegine inantyorum ErekanslYiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 3 7.3
|Kat|Im|yorum(2) 5] 12.2
|Kat|I|yorum(3) 15 36.6
|K|smen Katiliyorum(4) 9] 22.0]
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 9 22.0|
Toplam 41 100.0|

360 derece performans degerlendirme sistemini tiim degerlendirme
kaynaklar ile ilgili katimcilara sorulduktan sonra nihai olarak bu sistemin kendi
subelerin de kullanilip-kullanilamayacagi sorusu yoneltilmistir. Tablo 3.25
Katilimeilarin %80,6 kesimi olumlu cevap vermistir. Soruya verilen cevaplarin

aritmetik ortalamasi 3,39 diir. Yani katiliyorum yargisina denk gelmektedir.
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Tablo 3.25.1. “360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce
uygulanabilecegine inamyorum.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 1 ol 4 2 4 11
Trafik Tescil Subesi 2 5 11 7 5 30}
Toplam 3 5 15 9 9 41

Tablo 3.25.1 de birimlerin verdigi cevaplarin aritmetik ortalamalari; Pasaport
Subesi i¢in 3,72, Trafik Tescil Subesi i¢in 3,26 dir. Pasaport Subesinin ¢aliganlari

Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu baktiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.26. “Pol-net (intranet) sistemi iizerinden bu sistem
uygulanabilir.” Sorusunun Cevap Dagilimi

2. Boliim Soru 13: Pol-net (intranet) sistemi lizerinden bu sistem uygulanabilir. ErekanslYiizde
|Kesinlikle Katilmiyorum(1) 3 7.3
Katilmiyorum(2) 5] 12.2
|Katihyorum(3) 17} 415
|K|smen Katiliyorum(4) 9] 22.0}
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 71 171
Toplam 41] 100.0f

Pasaport Subesi ve Trafik Tescil Subesi calisanlarina yodnelik uygulanan
anketin son sorusu Emniyet Teskilatinin kurum i¢i kapalr bilgi sistemi olan Pol-net
tizerinden 360 derece performans degerlendirme sisteminin kurumlarin da uygulanip
uygulanamayacagidir. Tablo 3.26. de katilimcilarin %41,5 katiliyorum, %22 si
kismen katiliyorum ve %17,1 kesinlikle katiliyorum cevaplarini vermislerdir. %12,2
lik kesim katilmiyorum derken, %7,3 liikk kesimde kesinlikle katiliyorum cevaplarini
vermislerdir. Soruya verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi 3,29 ile katiliyorum

yargisina denk gelmektedir.
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Tablo 3.26.1. “Pol-net (intranet) sistemi iizerinden bu sistem
uygulanabilir.” Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle Katiimiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 1 ol 4 2 4 11
Trafik Tescil Subesi 2 5 11 7 5 30}
Toplam 3 5 15 9 9 41

Tablo 3.26.1 de birimlerin verdigi cevaplarin aritmetik ortalamalari; Pasaport
Subesi i¢in 3,72, Trafik Tescil Subesi i¢in 3,26 dir. Pasaport Subesinin ¢aliganlari

Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu cevap verdikleri sdylenebilir.

Tablo 3.27. Ankete katilanlarin sivil vatandaslarin yas ortalamasi

YAS Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
16-25 17 20.7 20.7
26-35 36 43.9] 43.9)
36-45 14 17.1 17.1
46 ve lsti 15 18.3 18.3'
Toplam 82 100.0| 100.0,

Anket uygulamasimin 3.Boliimii Trafik Tescil Subesi ve Pasaport Subesinden
hizmet alan vatandaslara uygulanmistir. 82 vatandasa yapilan anket ¢calismasin da 61
kisi erkek, 21 kisisi ise bayandir. 44 kisi Pasaport Subesinden, 38 ise Trafik Tescil
Subesinden islem yaptirmiglardir. Ankete katilanlarin  egitim durumlarina
bakildiginda %50 lik kesimin ilkdgretim ve ya lise mezunu, geri kalan %50
kesiminde yiiksek okul, fakiilte ve ya lisan {istii oldugu anlasilmaktadir. Son olarak
ankete katilanlarin yas ortalamasi Tablo 3.27 asagida verilmistir. Katilimcilarin %60
dan fazlas1 orta yas ve Ustiidiir. Sivil katilimcilara 5 sorudan olusan ankette 360
derece performans degerlendirme sistemi igerisinde kendisine hizmet veren memuru
degerlendirmek isteyip-istemedigi, degerlendirme kriteri ve de geribildirim isteyip

istemedigi sorular1 sorulmustur.
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Tablo 3.28. “Hicbir onyargida bulunmadan hizmet aldigim memuru
degerlendirebilecegimi diisiiniiyorum.” Sorusunun Cevap Dagilimi

3. Boliim Soru 1: Higbir 6nyargida bulunmadan hizmet aldigim memuru

degerlendirebilecegimi diislinliyorum. Frekans liizde
IKesinIikIe Katiimiyorum(1) 4 4.9
|Kat|Im|yorum(2) 7 8.5
|Kat|I|yorum(3) 12} 14.6
|K|smen Katiliyorum(4) 16] 195
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 43) 52.4
Toplam 82] 100.0]

Tablo 3.28. “Hi¢bir Onyargida bulunmadan hizmet aldigim memuru
degerlendirebilecegimi diisiiniiyorum.” Sorusuna %52,4 kesinlikle katilirken, %19,5
lik kesim kismen katiliyorum, %14,6 Ik kesim ise katiliyorum cevaplarini
vermisglerdir. Soruya verilen olumsuz cevaplarin yiizdesi %13.,4 kalmistir. Soruya
verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi alindiginda 4.06 dir. Buda verilen cevaplarin

olumlu ve de kismen katiliyorum yargisini ifade etmektedir.

Tablo 3.28.1. “Hic¢bir onyargida bulunmadan hizmet aldiZim memuru
degerlendirebilecegimi diisiinityorum.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katilmiyorum]Katihyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 2 4 9 10] 13 38
Trafik Tescil Subesi 2 3 3 6 30} 44
Toplam 4 7 12 16 43 82

Tablo 3.28.1 de Subelerin hizmet verdigi vatandaslar1 hizmet aldiklari
birimlere gore ayirdigimizda Trafik Tescil Subesinden hizmet alan 38 kisinin verdigi
cevaplarin ortalamas:t 3,73 diir. Bu sonugta kismen katiliyorum yargisina daha
yakindir. Pasaport Subesinden hizmet alan 44 kisinin verdigi cevaplart ortalamasi ise
4,47 dir. Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu ve de tamamen katiyorum

cevabina daha yakindir.
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Tablo 3.29. “Islem aldigim birimin memurlarin performans él¢iimiinde
vatandasin da goriisii ahnmalidir.” Sorusunun Cevap Dagilimi

3. Boliim Soru 2: iglem aldigim birimin memurlarin performans élgiimiinde

vatandasin da goriisii alinmalidir. Frekans|Yiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 2 2.4
|Kat|Im|yorum(2) 5 6.1
|Kat|I|yorum(3) 18] 22.0}
|K|smen Katiliyorum(4) 150 18.3
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 42) 51.2
Toplam 82] 100.0]

Tablo 3.29°da “Islem aldigim birimin memurlarin performans &lgiimiinde
vatandasin da gorlisii alinmalidir.” sorusuna %51,2 kesinlikle katilirken, %22’lik
katiltyorum, %18,3’liilk kesim ise kismen katiliyorum cevaplarini vermislerdir.
Soruya verilen olumsuz cevaplarin yiizdesi %8,5 kalmistir. Soruya verilen cevaplarin
aritmetik ortalamasi alindiginda 4.09 dur. Buda verilen cevaplarin olumlu ve de

kismen katiliyorum yargisin1 gostermektedir.

Tablo 3.29.1. “islem aldigim birimin memurlarin performans dl¢iimiinde
vatandasin da goriisii alnmahdir.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum jKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 1 3 10I 6 18 38
Trafik Tescil Subesi 1 2 8 9 24 44
Toplam 2 5 18 15 42 82

Tablo 3.29.1’de Subelerin hizmet verdigi vatandaglari hizmet aldiklar
birimlere gore ayirdigimizda Trafik Tescil Subesinden hizmet alan 38 kisinin verdigi
cevaplarin ortalamas1 3,97°dir. Bu sonucta kismen katiliyorum yargisina denk
gelmektedir. Pasaport Subesinden hizmet alan 44 kisinin verdigi cevaplar1 ortalamasi
ise 4,20°dir. Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu ve de kismen katiyorum

cevabini ifade etmektedir.
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Tablo 3.30. “Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarini
uyup uymadigina bakarim.” Sorusunun Cevap Dagilim

3. Boliim Soru 3: Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarini

uyup uymadigina bakarim FrekanslYiizde
|Kesin|ikle Katilmiyorum(1) 6 7.3
|Kat|Im|yorum(2) 2 2.4
|Kat|I|yorum(3) 9] 11.0§
|K|smen Katiliyorum(4) 150 18.3
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 50] 61.0]
Toplam 82] 100.0

Tablo 3.30. “Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarini uyup
uymadigima bakarim.” sorusuna %61 kesinlikle katilirken, %18,3 kismen
katiliyorum, %11 ik kesim ise katiliyorum cevaplarin1 vermislerdir. Soruya verilen
olumsuz cevaplarin ylizdesi %9,7 de kalmigtir. Soruya verilen cevaplarin aritmetik
ortalamasi1 alindiginda 4,23 diir. Buda verilen cevaplarin olumlu ve de kismen

katiliyorum yargisim1 gostermektedir.

Tablo 3.30.1. “Performans degerlendirirken memurun nezaket
kurallarim1 uyup uymadigina bakarim.” Caprazlama Cevap Dagilimi

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum jKismen Tamamen

Katilmiyorum Katihyorum|Katiliyorum|Toplam
Pasaport Subesi 5 2 2 9 20| 38
Trafik Tescil Subesi 1 0] | 7 6 30| 44
Toplam 6 2 9 15 50| 82

Tablo 3.30.1’de Subelerin hizmet verdigi vatandaslari hizmet aldiklar
birimlere gore ayirdigimizda Trafik Tescil Subesinden hizmet alan 38 kisinin verdigi
cevaplarin ortalamas1 4,13’diir. Bu sonugta kismen katiliyorum yargisina denk
gelmektedir. Pasaport Subesinden hizmet alan 44 kisinin verdigi cevaplar1 ortalamasi
ise 4,47 dir. Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu ve de kismen katiyorum dan

uzak kesinlikle katiltyorum cevabin yakin yorumlanabilir



115

Tablo 3.31. “Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar
siirede bitirebildigine bakarim.” Sorusunun Cevap Dagilim

3. Boliim Soru 4: Performans degerlendirirken memurun igslemimi ne kadar

siirede bitirebildigine bakarim Frekans|]Yiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 1 1.2
|Kat|Im|yorum(2) 6 7.3
|Kat|I|yorum(3) 16] 195
|K|smen Katiliyorum(4) 150 18.3
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 44) 53.7
Toplam 82] 100.0]

Tablo 3.31’de “Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar
siirede bitirebildigine bakarim.” Sorusuna %53,7 kesinlikle katilirken, %19,5
katiliyorum, %18,3 lik kesim ise kismen katiliyorum cevaplarini vermiglerdir.
Soruya verilen olumsuz cevaplarin yiizdesi %8,5 de kalmistir. Soruya verilen
cevaplarin aritmetik ortalamasi alindiginda 4,15 dir. Buda verilen cevaplarin olumlu

ve de kismen katiliyorum yargisini géstermektedir.

Tablo 3.31.1. “Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar
siirede bitirebildigine bakarim.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle KatilmiyorumjKatiliyorum jKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum]Katihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 1 4 7 8 18 38
Trafik Tescil Subesi ol 2 9 7 26 44
Toplam 1 6 16 15 44 82

Tablo 3.31.1’de Subelerin hizmet verdigi vatandaslarin hizmet aldiklart
birimlere gore ayirdigimizda Trafik Tescil Subesinden hizmet alan 38 kisinin verdigi
cevaplarin ortalamas1 4 diir. Bu sonugta kismen katiliyorum yargisina denk
gelmektedir. Pasaport Subesinden hizmet alan 44 kisinin verdigi cevaplar1 ortalamasi
ise 4,29 dur. Trafik Tescil Subesine gore daha olumlu ve de kismen katiyorum olarak

yorumlanabilir.
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Tablo 3.32. “Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasi ve de
neticesinden geribildirim verilmesini isterim.” Sorusunun Cevap Dagilim

3. Boliim Soru 5: Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasi ve de neticesinden

geribildirim verilmesini isterim. FrekanslYiizde
IKesinIikIe Katilmiyorum(1) 4 4.9
|Kat|Im|yorum(2) 3 3.7
|Kat|I|yorum(3) 14] 171
|K|smen Katiliyorum(4) 19] 232
IKesinIikIe Katiliyorum(5) 42) 51.2
Toplam 82] 100.0]

Tablo 3.32. “Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasi ve de neticesinden
geribildirim verilmesini isterim.” Sorusuna %51,2 kesinlikle Kkatilirken, %23,2
kismen katiliyorum, %17,1 lik kesim ise katiliyorum cevaplarmi vermiglerdir.
Soruya verilen olumsuz cevaplarin yiizdesi %8,6 de kalmistir. Soruya verilen
cevaplarin aritmetik ortalamasi alindiginda 4,12 dir. Bu da verilen cevaplarin olumlu

ve de kismen katiliyorum yargisini géstermektedir.

Tablo 3.32.1. “Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmas1 ve de
neticesinden geribildirim verilmesini isterim.” Caprazlama Cevap Dagilim

Kesinlikle Katilmiyorum]Katiliyorum JKismen Tamamen

Katilmiyorum Katiliyorum JKatihyorum|Toplam
Pasaport Subesi 1 1 7 12 17 38
Trafik Tescil Subesi 3 2 7 7 25 44
Toplam 4 3 14 19 42 82

Tablo 3.32.1’de Subelerin hizmet verdigi vatandaslari hizmet aldiklar
birimlere gore ayirdigimizda Trafik Tescil Subesinden hizmet alan 38 kisinin verdigi
cevaplarin ortalamasi 4,13 diir. Bu sonuc¢ta kismen katiliyorum yargisina denk
gelmektedir. Pasaport Subesinden hizmet alan 44 kisinin verdigi cevaplar1 ortalamasi

ise 4,11 dir. Cikan ortalama olumlu ve de kismen katiyorum olarak yorumlanabilir.
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SONUC VE ONERILER

360 derece performans degerlendirme sisteminin Malatya Il Emniyet
Midiirligii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi c¢alisanlarina yapilan anketin
uygulamasinda; Calisanlarin 6nceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamasina genel
olarak olumlu baktiklar1 fakat sicil notu uygulamasina son verilmesine de olumlu
goriis  belirtmislerdir. Gegmis yillardaki sicil notunun personelin  gercek
performansini yansitmadigi ve verilen sicil notunun neyin karsiliginda verildigini
bilmedikleri sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayrica sicil notunun gizli tutulmasinin yanlis
ve sicil notu sonucunun geri bildiriminin eksik oldugu, personelin kendi ¢abalari ile
sicil notunu 6grendikleri goriilmiistiir. Onceki yillarda verilen sicil notlarinm kisinin
kendi performansinin tam anlami ile karsiligi olmadigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle ankete katilan katilimcilarin olasi bir performans degerlendirme sistemi

uygulanmadan 6nce kendilerine sorulmasini istedikleri goriilmektedir.

Katilimcilara 360 derece performans degerlendirme sistemini olusturan besli
degerlendirme kaynag: ile ilgili her biri i¢in tek tek soru sorulmustur. flk olarak
Kisinin kendi kendine yapacagi Ozdegerlendirmeye bakis agilarinin ne oldugu
soruldugunda; % 61’lik dilimle olumlu cevap verildigi, fakat 6zdegerlendirmenin
performans Glgimiinde kullanilmasinda ayni derece kararliligi gosterememislerdir.
Ikinci degerlendirme kayna@i olarak katilimcilarin calistifi isyerindeki astlarinca
degerlendirmeye olumlu bakip-bakmadiklari sorulmustur. Katilimcilarim astlar
tarafindan degerlendirmeye olumlu bakacaklar1 cevabi alinmistir. Fakat astlarin
tarafsizligina dair tereddiit yasadiklar1 goriilmiistiir. Ugiincii degerlendirme kaynagi
olarak c¢aligsanlara aymi statiideki esdegerlerince degerlendirmelerine nasil baktiklari
soruldugunda, katilimcilarin % 75’inin olumlu cevap verdigi goriilmiistiir. Ayrica
katilmcilarin ~ esdegerlerince  yapilacak  performans  degerlendirmesinin,
degerlendiren tarafindan kendisinin rakip gorecegi, bu nedenle degerlendirmeler de

adil olamayacaklarini soylemislerdir.



118

Dordiincii degerlendirme kaynagi olarak {istlerince degerlendirmeye nasil
baktiklar1 soruldugunda % 80’in istiinde olumlu goriis c¢ikmistir. 360 derece
performans degerlendirme sisteminin degerlendirme kaynaklari arasinda en yiiksek
olumlu cevabi alan iistlerince degerlendirme kaynagidir. Buda katilimcilarin halen
degerlendirmenin tistlerince yapilmasinin aligkanlig1 olarak yorumlanabilir. Hatta
katilimcilarin hemen hemen yarist istlerince yapilacak degerlendirmeyi yeterli
gormektedir. Katilimcilara sorulan en kritik soru ise kendilerinin vatandaslarca
degerlendirmeye nasil baktiklaridir. Calisanlarin yaptiklarn is ile ilgili vatandas
tarafindan degerlendirmeye olumlu baktiklart ama yaptiklart is geregi sistemin
vatandast  bekletmesinin  vatandasta olumsuz degerlendirmeye, dolayisiyla
yasanabilecek gecikmelerin vatandas tarafindan kendilerine olumsuz degerlendirme

olarak yansiyacagi endisesini tagidiklart goriilmiistiir.

Bununla birlikte 360 derece performans degerlendirme sisteminin
katilimcilarin kendi birimlerinde uygulanabilirligine bakis acis1 % 80’in iizerinde
cikmigtir. Calisanlar 360 derece performans degerlendirme sisteminin pol-net
(intranet) sistemi tizerinden kendi birimlerinde uygulanabilecegi ve uygulama
sonuglarinda kendilerine geri bildirim verilmesine olumlu baktiklar1 anket

calismasina verdikleri cevaplardan anlagilmaktadir.

Anketin 3. boéliimiinde sivil katilimcilara sorulan sorularda sorularin
tamamina yakini % 90 civarinda olumlu goriis bildirmislerdir. Vatandaglar hizmet
aldigt memurun performansini degerlendirmede kendi goriislerinin de alinmasi
gerektigine inanmaktadir. Kendisi yapacagi degerlendirmede hizmet aldigi memurun
nezaket kurallarina ne kadar uydugunun, kendisinin islemini ne kadar siirede
halledebildigine bakacagi sonucu ortaya ¢ikmistir. Kendisinin ©6n yargida
bulunmadan hizmet aldigi memuru degerlendirebilecegini sOylemis, degerlendirme

sonucunun gizli tutularak neticesinin kendisine geri bildirim yapilmasi istemistir.

Boylece arastirmanin hipotezi olan 360 Derece Performans Degerlendirme
Sisteminin Malatya il Emniyet Miidiirliigii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi’nde

uygulanabilirligine ¢alisanlar olumlu olarak bakmiglardir.
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Insanlarin bir araya gelerek olusturduklar1 en kiigiik ¢alisma grubundan en
bliyiik orglitlere kadar calisanlar, sistem igerisindeki rollerinin karsiligini gérmek
isterler. Bu nedenle performans degerlendirme oOrgiitler i¢in Onemli bir
mekanizmadir. Carklarin isleyisindeki sessizlik sistemin iyi koordinesine isarettir.
Anket sonuglarindan da anlasilacag tizere isleyen, gilivenilir ve motive eden bir

performans degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bir iilkede isleyen en biiyiik orgiit; devlet yani kamu oldugunu sdylemek
yanlis olmaz. Kamu isleyisini korumak ve otoritesini saglamakla gorevli kolluk
giiclinlin sistem igerisinde siirekli teyakkuz halinde olmalidir. Kolluk giiclerinden
Emniyet Tesgkilati kendi igerisinde performans degerlendirmeye ihtiya¢ duydugu
asikardir. Ciinkii yetki ve makam iligkisinde liyakati belli asamalardan gegmis
kisilerin sistem ig¢inde olmasi kamu isleyisinin teminatidir. Devlet otoritesini temsille
yetkili kigilerin performanslarin degerlendirilerek denetlendiklerini bilmeleri
yapacaklar islerde Ol¢iilii olmalarint saglar. 360 derece performans degerlendirme
sistemi her ne kadar Trafik Tescil ve Pasaport Subeleri i¢in uygulanabilirse de
miisteri degerleyicisi nedeniyle diger birimlere uygulanmada zorlanilabilir. Ama
sistemin temel felsefesi olan ¢oklu degerlendirme ile olusturulacak degerlendirme
havuzu tiim birimler i¢in kullanilabilir. 360 derece degerlendirme iginden miisteri
degerleyicisi cikarilarak 270 derece (Ozdegerlendirme, Astlarca, Esdegerlerce ve
Ustlerce degerlendirme) veya 180 derece olarak da uygulanabilir.  Emniyet
Teskilatinin birim igerisinde kullanilmakta olan intranet (Pol-net) sistemi bunu
uygulamaya oldukc¢a miisaittir. Giiniimiizde Pol-net sistemi tizerinden personelin
ozlik islerine dair tim uygulamalar yapilabilmektedir. Bu yapilanlar1 personel
kendilerine ait sifreleriyle girdikleri portal iizerinden takip edebilmektedirler. Yeni
eklenecek bir uygulama ile portal iizerinden kisiye 6zel gizli degerlendirme yapilarak

performans degerlendirme havuzu olusturulabilir. Sistem {izerinden degerlendirme

yapacak personel her degerlendirilen icin ayr1 ayr1 olusturulacak kriterlere
puanlanmasi istenebilir. Ornegin iistlerin degerlendirilmesinde kullanilan temel
performans Kriteri haricinde astlarin degerlendirilmesinde kullanilacak performans
kriterleri farkli olabilir ve olmalidir. Boylece degerlendirilen personel sistem iginde
sadece kendisine ait kriterlerin degerlendirildigini bilerek sisteme giiveni saglanmis

olur. Kisi kendisi hakkinda ortaya ¢ikan performans degerlendirme sonucunun ortak
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bir fikir ile olustuguna inanir ve degerlendirme kaynaginin belli olmamasi

degerlendiricileri korumus olur.

Neticede organizasyon icindeki tiim c¢alisanlarin i¢inde yer aldigi bir
performans degerlendirme sistemi teskilatin gelisimine katki saglamanin yaninda
daha giivenilir olabilir. Bir saat i¢indeki en ufak par¢adan vazgecilemeyecegi gibi

organizasyon ig¢indeki bir bireyin diisiincelerinden de vazgegmek dogru olmaz.
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EKLER

Degerli Katilimcilar;

Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde "360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi: Malatya il Emniyet Miidiirliigii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi'nde Bir Arastirma"
adli Yiiksek Lisans caligmasi yapiyorum. Elinizdeki anket bu caligmanin uygulama asamasidir.
Yapilan bu ¢aligma ile kurumumuzun verimliligine katki saglanmasi amaglanmaktadir.

Emniyet Teskilatimizda performans degerlendirme 13.02.2011 tarihli Resmi gazetenin 27857
sayisinda yayinlanan kanun ve 15.04.2011 tarihli 27906 sayili Resmi gazetede yayinlanan teblig ile
yeniden diizenlenerek, Sicil Notu ve de Sicil Amiri uygulamasina son verilmistir. Bundan boyle
kalkimmada birinci derecede 6ncelikli illerde 2 yil gorev yapanlara bir kademe ilerleme, 8 y1l boyunca
herhangi bir disiplin cezast almayan memura da bir kademe ilerlemesi verilecektir. Bunun yaninda
Kamu Kurumlar1 Devlet Personel Bagkanligi uygun goriisiinii almak kaydi ile memurlarinin basari,
verimlilik ve gayretlerini 6l¢mek tizere degerlendirme olgiitleri belirleyebileceklerdir.

iki boliimden olusan anketin ilk boliimiinde eski sicil notu uygulamasina iliskin sorular, arka
sayfada ki ikinci boliim de ise 360 derece performans degerlendirme sistemine ile ilgili sorular
sorulmustur. Sizlerden higbir sekilde kisisel bilgileriniz sorulmayacak olup anketin higbir yerine sahsi
bilgilerinizi (ad, soyad, sicil vs.) yazmaymmz. Vereceginiz cevaplar tamamen bu ¢alisma kapsaminda
degerlendirilecek olup baska higbir amag¢ icin kullanilmayacaktir. Siz degerli katilimcilara
katkilarinizdan dolay1 Tesekkiir Ederim

Ali MUTLU
Baskomiser
Polis Memuru, Komiser Yardimcisi, Emniyet Amiri,
Katillmcinin Baspolismemuru Komiser,Bagkomiser Emniyet Miidiirii
Riitbesi L1 ] ]
Polis Meslek Yiiksek Polis Meslek Egitim Polis  Akademisi
Ogrenim Okulu Merkezi GBF
Durumunuz [ ] [ ]
0-5 YIL 6-10 YIL 11-15YIL 16-20 YIL 20 YIL ve Ustii
Mesleki aliyma
sie ™| | 3 | 3 | -

1.BOLUM
Asagidaki verilen yargilara ne dlgiide katildigimizi belirtiniz!
Kesinlikle Kismen Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum
ONHOBNOINOENO
SIiCIL NOTU UYGULAMASINA YONELIK SORULAR Degerlendirme
Notu
1 Calisanlarin performanslart belli araliklarla sicil notuyla 6lgiilmesi | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
iyidir.
2 Sicil notu verenler egitimli ve de tecriibeliydi. 11213415
3 Onceki yillarda uygulanan sicil notu uygulamas: yeterliydi. 11213415
4 Sicil notu uygulamasinin kisinin ger¢ek performansini yansittigma | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
inaniyorum
5 Onceki dénemde verilen sicil notunun neyin karsilign oldugunu | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
biliyordum.
6 Onceki dénemde yiiksek sicil notu gergek ve de iyi bir performansin | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
kargiligiydi
7 Sicil notlarinin gizli tutulmasi dogruydu. 11213415
8 Kendi ¢abalarimla sicil notumdan haberim oluyordu. 112[3[4]5
9 Kurum tarafindan sicil sonuglarinin diizenli olarak geri bildirimi | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
yapiliyordu.
10 lyi performans gosterdigim zamanlar ddiillendirildigim oldu 112[3]4]5
11 Sicil notu uygulamasinin kaldirilmasini dogru buluyorum 1123 ]|4]|5
12 Yeni bir performans degerlendirme sistemi uygulanmadan 6nce | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
calisanlara sorulmasini isterim.
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Liitfen Okuyunuz!...

Giliniimiizde bir¢ok igletme 360 derece performans degerlendirme sistemini kullanmaktadir.
360 derece performans degerlendirme sistemi, bes degerlendirme kaynagindan olusur. Ilk olarak
kisinin kendi kendini degerlendirmesinden sonra sirasiyla, astlarinca degerlendirilmesi, ¢alistig
isyerindeki esdegerlerince degerlendirilmesi, iistlerince degerlendirilmesi ve son olarak da kurumun
hizmet verdigi miisterilerince degerlendirilmesini kapsamaktadir. Sistemin en biiyiik 6zelligi
degerlendirme yapan kisinin gizli tutulmasi ve de sonuglarin geribildirimli olarak degerlendirilen
kisiye iletilmesidir. Asagidaki anketimize vereceginiz cevaplar ile bu sistemin birimimiz de uygulanip
uygulanamayacagi hakkinda fikir verecektir.

2.BOLUM
Asagidaki verilen yargilara ne dlciide katildigimizi belirtiniz!

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen
Katilmiyorum

Katillyorum

Kismen
Katillyorum

Tamamen
Katiliyorum

<

&

&

D

©

360 derece performans degerlendirme sistemine yonelik sorular ‘ Degerlendirme Notu

1 | Ben kendi performansimi kendimce, tarafsizca degerlendirebilirim. 11213 ]4]5

2 | Kendi kendime yapacagim degerlendirmenin performans olgtimiinde, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
terfi, 6diil vs. kullanilmasini isterim.

3 | Calistigim is yerimde astlarim tarafindan degerlendirilmeyi hos | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
karsilarim

4 | Astlarim tarafindan yapilacak degerlendirmenin tarafsiz olacagma | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

mnanmiyorum

5 | Calistigtm  is  yerimde aymi statiideki is arkadaslarimca | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

degerlendirilmeyi hos karsilarim

6 | Ayni statiideki arkadaslarimin degerlendirmesinin haksiz rekabet | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
nedeniyle adaletli olacagini diisiinmiiyorum

7 | Calistigim is yerimde fUstlerim tarafindan degerlendirilmeyi hos | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
karsilarim

8 | Ustlerimin degerlendirmesi benim igin yeterlidir. 1123 |4]5

9 | Hizmet verdigimiz vatandas tarafindan bire-bir olarak yaptigimisile | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
ilgili degerlendirme yapmasi uygundur.

10 | Sistem nedeniyle bazen gecikmeler yasanabileceginden vatandasmoén | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
yargili degerlendirecegini diisiiniiyorum.

11 | Yapilacak tiim degerlendirmelerin geribildirim olarak verilmesini | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

isterim.

12 | 360 derece performans degerlendirme sistemi subemizce | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
uygulanabilecegine inaniyorum

13 | Pol-net (intranet) sistemi iizerinden bu sistem uygulanabilir. 11213 ]4]5

TESEKKURLER......
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Degerli Katilimct,

Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde "360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi: Malatya il Emniyet Miidiirliigii Trafik Tescil ve Pasaport Subesi'nde Bir Arastirma"
adli Yiiksek Lisans caligmasi yapiyorum. Elinizdeki anket bu caligmanin uygulama asamasidir.
Yapilan bu ¢aligma ile kurumumuzun verimliligine katki saglanmasi amaglanmaktadir. 360  derece
performans degerlendirme ¢alisanin; kendisi, astlari, esdegerleri, iistleri ve de son olarak da hizmet
verdigi kisiler tarafindan degerlendirilmesidir. Bu nedenle asagidaki hazirlanan anket ile hizmet
aldiginiz birimin ¢alisanlarinin vatandaslar tarafindan degerlendirilip-degerlendirilemeyeceginin sizler
tarafindan gerekliliginin dl¢lilmesidir. Sizlerden hicbir sekilde kisisel bilgileriniz sorulmayacak olup
anketin higbir yerine sahsi bilgilerinizi (ad, soyad, sicil vs.) yazmaymmz. Vereceginiz cevaplar
tamamen bu ¢aligma kapsaminda degerlendirilecek olup baska hicbir amag icin kullanilmayacaktir.
TESEKKURLER...

Ali MUTLU
Baskomiser
Malatya Emniyet Miidiirliigii

ERKEK
[ ]

KADIN
[ 1

Katilimeinin cinsiyeti

[lk, orta 6gretim ve ya lise Yiiksek okul, Lisans Ustii
Ogrenim Durumunuz Fakiilte
[ ]
18-25 26-35 36-45 46 ve Ustil

Yasiniz

s - - - ]

Trafik Tescil Subesi Pasaport Subesi

isleminiz ] ]

3.BOLUM
LUTFEN ASAGIDAKI ANKETE KATILDIGINIZ OLCUDE iSARETLEYINiZ!

Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum Katillyorum
Degerlendirme Notu
1 Hicbir 6n yargida bulunmadan hizmet aldigim memuru |1 | 2 | 3 | 4 | 5
degerlendirebilecegimi diisiiniiyorum.
2 Islem aldigim birimin memurlarint  performans Olglimiinde | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
vatandasin da goriisii alinmalidir.
3 Performans degerlendirirken memurun nezaket kurallarmi uyup |1 | 2 | 3 | 4 | 5
uymadigina bakarim.
4 Performans degerlendirirken memurun islemimi ne kadar siirede | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
biterebildigine bakarim.
5 Yapacagim degerlendirmenin gizli kalmasini ve de neticesinden | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
geribildirim almak isterim.
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T.C. . * .
MALATYA VALILIGI
il Emniyet Miidiirliigii

Say1 :B.05.1.EGM.4.44-21165/824 09/08/2011
Konu :Anket Caligmasi

VALILIK MAKAMINA

figi  : Emn.Gen.Md.niin 01/08/2011 tarih ve B.05.1.EGM.0.72.34231(31727)759-5092-156113 sayil yazis..

Miidiirliigiimiiz kadrosunda gorevli; 260279 sicil sayili Bagkomiser Ali MUTLU’ nun, inénii Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali Yiiksek Lisans dgrencisi
oldugundan bahisle “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi: Malatya Il Emniyet Miidiirliigii Trafik
Tescil Subesi ve Pasaport Subesi’nde Bir Arashrma ” konulu tez ¢alismasina esas olmak iizere Miidiirliigiimiiz
kadrosunda gorevli personele anket uygulama talebinde bulundugu ve bu konuda Genel Miidiirlik Makam onay: ile
uygun goriildiigii ilgi sayili yazi ile bildirilmistir.

Buna gore; ad1 gegen personelin, s6z konusu aragtirmasi ile ilgili olarak Miidiirligiimiizde gorev yapmakta
olan Trafik Tescil ve Pasaport Sube Miidiirliiklerinde ¢aligan personele anket uygulayabilmesi hususunu;

ARG

11 Emniyet Miidiirii a.
Il Emniyet Miidiir Yardimcisi
2. Simif Emniyet Miidiirii

Tensiplerinize arz ederim.

OLUR
¢1./08/2011

Ali

) Vali a.
11 Emniyet Miiflii
1. Stmf Emniyet Miidiirii
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