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OZET

Bir orgiitiin basarisi, biiylik dlglide biinyesindeki personelin performansina baglidir.
Bu kapsamda, personel performansinin 6l¢iilmesinde, performans diizeyinin belirlenmesi
ve gelistirilmesinde, hangi egitimlere gereksinim duyuldugunun, kimin ya da hangi
boliimiin daha basarili oldugunun tespit edilmesinde, Orgiitlin gelecekteki yoOnetim
kademesinin  olusturulmasinda ve bdylece basarmin artirilmasinda  performans
degerlendirme kilit konumdadir. Performans degerlendirme Tiirk Silahli Kuvvetlerinde
(TSK) "Sicil sistemi" olarak adlandiriimaktadir. Sicil, personelin riitbe terfisi, riitbe
kidemliligi/kademeliligi, kademe ilerlemesi, atamalar ile kurs ve gorevlendirmelerde
personel se¢imi gibi bir ¢ok konuda sicil etkili olmaktadir.Bu ¢alismada, performans
degerlendirme {iizerine bir alan aragtirmasi yapilmis, Jandarma Genel Komutanliginca
(J.Gn.K.I1g1) kullanilmakta olan performans degerlendirme ydnteminin tanitilmasi ile
performans degerlendirme sisteminin ana unsuru olan degerlendiricilerin egilim ve hatalari
incelenmistir. Bu kapsamda, J.Gn.K.liginda gorevli, sicil verme yetkisi olan veya ileride
yetkisi olacak subay ve astsubaylara bir anket uygulanarak, farkli 6zelliklere sahip dort
profil i¢in degerlendirme yapmalart istenmistir. Yapilan degerlendirmelerden elde edilen
verilerin incelenmesi sonucunda, performans degerlendirmesinde yapilan hatalarin gesitli
kigisel Ozellikler agisindan farkli degerlendirme egilimlerine neden olup olmadig:
arastirtlmis ve konuyla ilgili baz1 degerlendirmelerde bulunulmustur.

Bilim Kodu ;. 2.062

Anahtar Kelimeler : Performans degerlendirme, Jandarma Genel Komutanligi, Tiirk
Silahli Kuvvetleri, Performans degerlendirme hatalar.
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ABSTRACT

The success of an organization depends largely on employee performance. In this
context, performance evaluation is the key for the measurement of employee performance,
determining the performance level and development, to identify which training
requirements that is needed and who or which section is more successful, designatining
managerial staff of the future and thus to increase the success. In Turkish Armed Forces,
performance evaluation is called "employment record system". Employment record system
point is very affective for promotion, seniority of rank, stage progression of salary,
personnel selection for training, recruitment and appointment. In this study, a field research
is made about performance evaluation and an intensive examination is made over the
performance evaluation methods of Turkish Gendarmerie to understand the inclination and
error of the eveluators who is the the main element of the performance evaluation system.
In this context, the officers and non-commissioned officers serving under the command of
Turkish Gendarmerie, who is authorized or will be authorized to evaluate in the future, is
asked to fill a survey and evaluate four different personnel profile. Examinations are made
according to the results obtained from the evaluations and surveys. As a result of analyzing
the data obtained from the evaluations and surveys, a research is conducted about whether
the performans appraisal erros are dependent to some certain criteria and appraisals are
dependent to personal characteristics or not and some assessments have been made on the
issue.

Science Code : 2.062

Key words . Performance appraisal, General Command of Gendarmerie,
Turkish Armed Forces, Performance evaluation errors.
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GIRIS

Performans degerlendirme, drgiitsel ve bireysel anlamda biiyiik dneme sahiptir. Insan
kaynaklarinin planlanmasi, tedarik ve se¢imi, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi ve
gelistirme gibi farkli alanlarda kullanilmakta, is uyumunu gelistirmek, orgiitsel degerler ve
amaclarin iletisimini saglamak, diger insan kaynaklar1 uygulamalarinin gecerliligini

saglamak gibi farkli islevleri bulunmaktadir.

Performans degerlendirme, orgiitlerdeki insan kaynaklarini tanima, goézlemleme,
Oleme ve gelistirme siirecidir. Performans degerlendirme, bir 6rgiitteki personelin belirli
bir dénem i¢inde ¢aligmalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir 6l¢iite gore bir
cok yonden sistemli olarak Ol¢lilmesini ve onlarin gelecekteki gizil giiclerinin ortaya

cikarilmasini saglar.

Giliniimiiz rekabet kosullarinda bir orgiitii digerlerinden farkli ve lstiin kilan en
onemli etmen insandir. Orgiitiin basarisi, biiyiik 6l¢iide calisanlarm performansina baghdir.
Performans degerlendirme ile orgiit icin daha faydali olabilecek veya faydali olmayan
caligsanlar belirlenir ve bu degerlendirmeden elde edilen verilerle orgiit icin ¢ok kritik
olabilecek kararlar alinir. Bu nedenle, dogru yontemle ve minimum hata ile degerlendirme

yapilmasi olaganiistii oneme sahiptir.

J.Gn.K.iginca, 1999-2014 yillar1 arasinda, en popiiler performans degerlendirme
yontemlerinden olan grafik skalalar1 kullanilmig ancak; bu yontemin gerek sistem gerekse
degerlendiricilerden kaynaklanan nedenlerle amacindan uzaklasmasi ve islevselligini
yitirmesi nedeniyle karsilagtirma yontemlerini esas alan yeni bir sistemin uygulanmasina

karar verilmistir.

Bu ¢alismada, kullanilmaya baslanan yeni performans degerlendirme sisteminin,
kendisinden beklenen faydalar1 ne kadar saglayabildiginin, teoride yer alan hususlarin nasil
uygulandiginin, grafik skalalarini esas alan bir sistemden karsilagtirmali yontemleri esas

alan bir sisteme gegisin, performans degerlendirme hatalarin1 6nlemede nasil bir etkisi
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oldugunun tespit edilmesi amaglanmistir. Boylece kurumun, kurumda ¢alisan personelin ve

performans degerlendirme sisteminin verimliliginin artirilabilecegi degerlendirilmektedir.

Tez 6 Dbolimden olusmaktadir. Birinci boliimde, oOrglitlerde performans
degerlendirmeye iligkin temel kavramlar, performans degerlendirmenin 6nemi, islevleri ve
kullanim alanlari, ikinci boliimde performans degerlendirme siireci ve yontemleri, tiglincii
boliimde performans degerlendirmede yapilan hatalar, dordiincii boliimde J.Gn.K.liginin
performans degerlendirme sisteminin tanitimi, besinci boliimde arastirma ile ilgili bilgi ve

bulgular, altinci boliimde ise sonug ve oneriler yer almaktadir.



BIRINCi BOLUM

ORGUTLERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Calismanin  bu boliimiinde, oOrgiitlerde performans degerlendirmenin temel
kavramlarindan, ©Onemi ve amaclarindan, islevlerinden ve kullanom alanlarindan

bahsedilecektir.

1.1. Temel Kavramlar

1.1.1. Orgiit

Sozlik anlami, ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek igin bir araya gelmis
kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat' olan orgiit, insanlarin bir
takim ortak amaglar ve degerler ugruna ortaya koyduklar1 bir anlasmay1 ve birlikteligi

icermektedir.?

Edmun P.Leanard (1972)'a gore orgiit kavramu ile ifade edilen 6zellikler su boyutta
ortaya ¢ikmaktadir.?

. Ortak amag¢ yada amaglarin varligi,

. Amaci gerceklestirmek icin belirli bir sekilde diizenlenmis faaliyetler ve bu
faaliyetlerin 6rgiit tiyelerine dagitilacak sekilde gérevlere boliinmesi,

. Tanimlanmig gorevlerin orgiit bicimlerine verilmesi ve birimler arasinda
kumanda birligi ya da formel hiyerarsi gibi gerecler kullanilarak koordinasyon saglanmasi,

. Uyelerin bireysel yada orgiitsel amaglar dogrultusunda esit giidiiler, iliskiler,

davranig ve degerler gelistirmeleri,

1 Internet: Biiyiik Tiirkge Sozliik. http://www.tdk.gov.tr 15 Subat 2015'de alinmustir.

2 Malinowski, B. (1990). Insan ve Kiiltiir: Bir Bilimsel Kiiltiir Kuram ve Obiir Denemeler (Cev.Giimiis,
F.). Ankara: Verso Yayincilik, 21.

3 Vural, B, Coskun, G. (2007). Orgiit Kiiltiirii. (1.Basim). Ankara: Nobel Yayincilik, 7.



. Amaglarin belirlenmesinde ya da gergeklestirilmesinde hayati énem tasiyan
veya Orgiitiin degisik birimlerinin genel hedeflere miimkiin oldugu kadar uygun olarak
caligmasini saglayan karar verme, haberlesme, kontrol, 6diil ve ceza verme gibi siireclerin
varligi,

J Tiim bu 6zellikler arasinda uyumu saglayan bir 6rgiit diizeninin varlig.

Orgiitler amaglarma ulasmak ve Ongoriilen planlarini sonuglandirmak amaci ile
kurulurlar. Bu nedenle orgiit emrinde ¢alisan personel, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek
icin bir ara¢ konumundadir. Buna karsilik orgiitte ¢alisan personelin de sorunlari, tutkulari
gibi  gereksinimleri vardir. Personel yoniinden Orgiit, personelin isteklerinin
gerceklestirilmesinde bir aractir. Personel sorunlarinin bir ¢ogu, bu iki goriis arasindaki
farkliliktan dogar. Etkili bir ¢6zlim ise, orgiit ile personel gereksinimleri arasinda dengeli

bir sentez ile uzlastirmakla saglanabilir.*

1.1.2. Performans

Performans, "belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya ¢alisanin

nb

davranis bigimi," "bir kisinin, organizasyonun vb. belirli bir isi veya aktiviteyi ne kadar iyi

veya kotii yaptig1" (yerine getirme diizeyi),6 islevsel olarak bir igi yapan bir bireyin, bir
grup veya bir tesebbiisiin o iste amaglanan tesebbiislere yonelik olarak nereye varabildigi,
baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak tanim’ seklinde ifade

edilmektedir.

Performans denildiginde akla gelen bir baska husus da zamandir. Performans belirli
bir zaman dilimi igerisindeki basar1 yada basarisizliklar1 kapsamaktadir. Bu nedenle

yukaridaki tanimlamalara zaman kesiti kavrami da ilave edilmistir. Bu kapsamda

4 Tortop, N., Aykag, B., Yayman, H., Ozer, M.A. (2013). insan Kaynaklar1 Yénetimi. (Gelistirilmis Besinci
Baski1). Ankara: Nobel Yayincilik, 164.

5 Kalay F. (2002). Isletmelerde performans degerleme ve bir uygulama 6rnegi. Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 18, Erzurum.

6 Internet: Longman dictionary of contemporary english. http://www.ldoceonline.com/Performing-topic/ 15
Subat 2015'de alinmastr.

7 Turhan, H.M. (1998). Insan kaynaklar1 planlamasinda performans degerlendirme. Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara iiniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 65, Istanbul.
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performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti i¢erisinde kendisine verilen gorevi yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar,® ¢alisanin belirli bir siire igerisinde gergeklestirdigi
is gérme derecesi® olarak tanimlanmistir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin gorev ve
sorumluluklarin1 basariyla yerine getirdigi ve yliksek bir performansa sahip oldugu ortaya
cikmaktadir. Sayet bu sonuglar yetersiz ise, calisanin basarili olmadigi ve diisiik bir

performansa sahip oldugu kabul edilebilir.

Farkli kaynaklarda performans kavrami yerine basari kavraminin da kullanildig
goriilmektedir ancak; basari, "bir kisinin bir isin iistesinden gelmesi, bir kimsenin

kendisine verilen gorevi etkili bir bigimde sonug:landu‘maSl,"10 "

basarma isi, muvaffakiyet,
kisinin yetenek ve yetismeye bagl olarak gosterdigi ansal ya da eylemsel etkinliklerinin
olumlu iiriinii"* olarak tanimlanmaktadir. Amaglara ulasmada, izlenen yontemde, dnceden
belirlenmis Olgiitleri tutturma ve istenen sonuca ulagma olarak da kavramlastirilan basari,
kisiden kisiye farklilik gosterdigi gibi, ortamdan ortama da degisebilmektedir. Bu da basari
icin evrensel bir 6l¢iitiin olmadigini gés‘[ermektedir.12 Her ne kadar performansin Tiirk¢e

sOzliikteki anlami "basarim" olarak goziikse de bu kavram performansi tam olarak

karsilamamaktadir.

Yukaridaki tanimlar incelendiginde, basar1 kavraminin, herhangi bir igin yalnizca
olumlu sonucunu kapsadigi; performansin ise, belirli bir zaman araligindaki isin yapilma
stireci ile birlikte olumlu veya olumsuz sonucu bir biitiin olarak kapsadigi goriilmektedir.

Dolayisiyla bu ¢alismada bagar1 kavrami degil performans kavrami kullanacaktir.
1.1.3. Performans Degerlendirme

Sozliik anlami, bir seyin nitelik ya da niceligi iistliine yapilan ¢alisma sonucu varilan

yargl, ayni bicimdeki olaylarin, birtakim Olgiimlere gore Onemini belirtme olan

8 Ozgen, H., Oztiirk, A., Yalgin, A.(2005), insan Kaynaklar1 Yénetimi. Adana: Nobel Yayincilik, 227.
9 Sabuncuoglu, Z. (2011). insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Besinci Bask1). Bursa: Beta Yayncilik, 184.
10 Ertiirk, M. (2011). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Birinci Baski). istanbul: Beta Yayimcilik, 166

11 Internet: Biiyiik Tiirkce Sozliik. http://www.tdk.gov.tr 15 Subat 2015'de almmustir.

12 Bingol, D. (2013). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Sekizinci Baski). Istanbul: Beta Yaymcilik, 368
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degerlendirme, personelin performansi, basarililig1 yada basarisizligi hakkinda bir yargiya

varma isi13 olarak tanimlanmaktadir.

Performans degerlendirme, orgiitlerdeki insan kaynaklarin1 tanima, goézlemleme,
olgme ve gelistirme siirecidir. Performans degerlendirme, bir orgiitteki personelin belirli
bir dénem iginde ¢aligmalarinin veya yeteneklerinin dnceden belirlenmis bir dlgiite gore bir
cok yonden sistemli olarak oOl¢iilmesini ve onlarin gelecekteki gizil gii¢lerinin ortaya

¢ikarilmasini satglalr.14

Bagka bir tanimla, performans degerlendirme, oOrgiitlerde belli amaclara gore,
personelin gorevindeki basari, tutum ve davraniglari ile ahlaki durum ve Ozelliklerini
belirleyen, 6rgiitiin basarisina olan katkilarini degerlendiren planli ve ¢ok evreli bir siireg™
olup, dogrudan insan kaynaklart islevi ile iligkilidir. Degerlendirme siireci sonunda,
calisanlarin gecmisteki performanslarina iligkin veriler elde edilir. Bu veriler, ¢alisanlarin
performanslarinin 6nceden belirlenmis standartlara uygunlugunu 6l¢gmede ve calisanlarin
gelistirilmeleri ile ilgili faaliyetlerde, c¢alisanlar hedefleri ile isletme hedeflerinin

< 1
uyumunun saglanmasina yardimci olur. ®

Performans degerlendirme sistemleri, tamamlanmis bir hareketin, gérevin ya da bir
stirecin etkisini degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Burada amag, en uygun performansi
desteklemek, verimsiz c¢alisan boliimleri tespit etmek ve bunlarin gelisimini takip etmektir.
Ayrica, performans degerlendirme faaliyetleri, ¢alisan1 motive edebilen mekanizmalardan
biridir. Belirli bir amaca veya hedefe (Terfi, yiikksek maas, prim vs.) sahip olanlar,
olmayanlara oranla daha fazla performans gostermektedirler. Performanslarinin isveren
tarafindan gozlemlendigini bilen ¢alisanlar, ¢alismalarinda daha dikkatli olur ve daha ¢ok

calisirlar.

Performans degerlendirmesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini degil, bir biitiin

olarak onemli noktalarda calisan basarisini 6lgmektir. Bir baska agidan ise performans

13 Kavuzlu, F. (2007). Tirk kamu yonetiminde performans degerlendirme ve performansa dayali iicret
sistemi. Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi, 3, Ankara.

14 Bingdl, D. (2013), a.g.¢., 368.
15 Ozgen, H., Oztiirk, A., Yal¢in, A. (2002). Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Adana: Nobel Kitabevi, 210.

16 Turgut, H. (2001). Gelencksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif:360 Derece
Performans Degerleme Yontemi. Sayistay dergisi, Temmuz-Eyliil, 56-68.
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degerlendirmesi, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne 6lgiide uyup uymadigini
arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve sentezler olarak
tanimlanabilir. Daha kisa bir deyisle, calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme

yeteneginin sistematik degerlendirmesidir.*’

1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amagclari

1.2.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Orgiitiin basarisi, biiyiik 6lciide calisanlarin performansina baghdir. Bu kapsamda,
calisgan  performansinin  Olgiilmesinde, performans diizeyinin  belirlenmesi  ve
gelistirilmesinde, hangi egitimlere gereksinim duyuldugunun, kimin ya da hangi boliimiin
daha basarili oldugunun tespit edilmesinde, orgiitiin gelecekteki yonetim kademesinin
olusturulmasinda ve bdylece basarmin artiritlmasinda, performans degerlendirme Kilit

konumdadir.

Calisanlarin yaptig1 ve yapmadig1 veya yapamadigi seyler, bir orgiitiin verimliligini
etkiler. Bu nedenle onlarin davranislarinin, kendilerinden beklenen rolleri yerine getirip

getirmediklerinin, 6zellikle is performanslarinin degerlenmesi zorunludur.*®

Isveren veya yonetici konumundakiler, drgiitiin amacina ulagsma derecesi hakkinda
bilgi sahibi olmak isterler. Bunun i¢in yapilacak ilk is, calisanlarin "neyi, nasil"
yaptiklarin1 6grenmektir. Boylece yonetici bu bilgilere dayanarak durumun gerektirdigi
bazi kararlar1 alir. Odiil, cezalandirma ya da diizeltici ve gelistirici dnlemler bu tiir kararlar

arasindadir. Performans degerlendirmesi, ¢alisan veya yoneticiye bu gibi avantajlar saglar.

Performans degerlendirme ayn1 zamanda calisan agisindan da 6nemlidir. Calisan her
seyden once c¢alistiginin karsiligini gormek isteyecek, bu nedenle, bir orgiitte ¢alisanla

caligmayan, basarili olanla olmayan arasinda bir ayrim gozetilmesini bekleyecektir.

7 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 184.
8 Bingol, D. (2013), a.g.e., 371.
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Ayrica, performansi hakkinda bilgi sahibi olan kisi, kendisini diizeltme ve gelistirme

olanag: da bulacaktir."®

Performans degerlendirme sayesinde yoneticiler;

. Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olurlar, bdylece astlarin ve
birimlerin performansi gelisir,

. Astlari ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale doniisiir,

o Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar,

o Astlarin1 degerlendirirken kendi giiclii ve gligsiiz yonlerini de tanirlar,

o Yetki devri daha kolaylasir,

. Yonetsel becerilerini gelistirirler ve bu becerileri rahatlikla uygulayabilecekleri

kosullar1 elde eder,

Degerlendirilenler;

. Ustlerinin  kendilerinden neler beklediklerini ve performanslarin1 nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler,

J Giclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini 6zelliklerini tanirlar,

. Orgiit icindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarim daha iyi anlarlar,

o Olumlu geri besleme yolu ile is tatmini ve kendine giiven duygularini

gelistirirler.

Ayrica, performans degerlendirmenin yoneticiler ve degerlendiriciler i¢in yararlari,

genel anlamda orgiitiin biitlinii i¢cin olumlu sonuglar meydana getirir. Bu sayede;

. Orgiitiin etkinligi ve karlilig1 artar,
. Hizmet ve tliretimin kalitesi gelisir,

. Egitim ihtiyac1 ve egitim biitgesi daha olay ve dogru bigimde belirlenir,

19 Oriicii, E., Késeoglu, M.A. (2003). Isletmelerde Isgoren Performansimi Degerlendirme. Ankara: Gazi
Kitabevi, 22.
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. Insan kaynaklarmin planlanmasi igin gerekli bilgiler daha giivenli bir bicimde
elde edilir,
. Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir,

. Kisa donemli insan kaynaklar1 ihtiyacinin giderilmesinde esneklik sag:;rlar.20

1.2.2. Performans Degerlendirmenin Amacglari

Performans degerlendirme, disiplin ve 6giit verme gibi orgiitsel islemlerden farklidir.
Degerlendirme bir disiplin davranisi degildir. Degerlendirme, personelin degerini ortaya
koymay1, oOrgiitsel kademeler arasindaki fonksiyonel statiiye dayali iligkiler kurmayz,
bireyin eksikliklerinin giderilmesi i¢in onerilerde bulunmay1 amaclar. Bu amaglar disiplin
islemlerinde yoktur. Ayn1 sekilde, degerlendirme tek basina bir 6giit verme isi de degildir.
Degerlendirme sonucunda bireyin daha verimli olabilecegi bir ¢aligma ortamina sokulmasi
da hedeflenmektedir. Bu nedenle 6giit verme evresini de igermekle birlikte, yalnizca 6giit

verme de degildir.*

Bir Orgiiti performans degerlendirme calismasina zorlayan nedenler ve

degerlendirmeden beklenen amaglar asagidaki gibi siralanabilir:

. Ucret standartlarini saptamak ve basari artislarin 6diillendirmek,

. Yiikselme ve baska ise gegme (transfer) i¢in kaliteli elemanlar segmek,

. Isgorenin isine son vermek veya bulundugu durumun yeniden gbzden
gecirilmesi bakimindan basarisiz olanlart se¢mek,

. Insan giicii planlamas1 igin personel envanteri hazirlamak,

. Isgdrenin egitim gereksinimlerini saptamak,

. Uyeler arasindaki iliskileri gdzden gegirmek ve diizelterek ekip ¢aligmasini
saglamak,

. Isgdrenin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve bu ilgi ile orgiitiin

amaglar1 arasinda bir uyum saglamak,

2 Uyargil, C. (2008). isletmelerde Performans Yoénetim Sistemi. (ikinci Baski). istanbul: Arikan Basim
Yayim Dagitim, 11-13

2! Canman, A.D. (1995). Cagdas Personel Yonetimi. (Birinci Bask1). Ankara: TODAIE Yayinlari, 149.
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. Isgoreni, yaptigi iste ne dlciide basarili oldugu konusunda bilgilendirmek.
J Isgorenlerin  yetersiz yonlerini  kendilerine ileterek gelismelerine ve

motivasyonlarina olanak satglamatk.22

Performans degerlendirme sonuglarinin bu amaglara hizmet edebilmesi i¢in nesnel
olarak basarty1 Olgmeye yoOnelik olmasi ve c¢alisanlarin bilgilerine agik bulunmasi

gerekmektedir.?

Yukarida sayillan amaglarin yaninda, performans degerlendirme, personelin orgiite
yaptig1 goreli katkiy1 belirlemek, personeli motive etmek, basar1 seviyesi ile iicret ve 6diil
arasinda belirgin bir denge saglamak, degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki giivenin

artirtlmasi gibi amaclara da hizmet etmektedir.?*
1.3. Performans Degerlendirmenin islevleri

Biiyiime, kararlilik ve etkilesim gibi ana amaglarin gergeklestirilmesinde katkida
bulunan performans degerlendirmenin bir ¢ok farkli amaca hizmet eden farkli islevleri
bulunmaktadir. Bu islevler soyle siralanabilir.?

1.3.1. is Uyumunu Tyilestirmek i¢in Degerlendirme

Dogru isin dogru kisiye veya dogru kisiye dogru isin verilmesi gerekir. Performans

degerlendirme bu noktada, calisanlarin beceri ve yeteneklerini ortaya c¢ikarma ve is ile

uyum saglayip saglamadigini belirleme islevini yerine getirir.

?2 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 185.
2 Yiiksel, O. (1998). insan Kaynaklar1 Yénetimi. (ikinci Baski). Ankara: Gazi Kitabevi, 163.

# Can, H., Kavuncubasi, S. ve Yildirim, S. (2012). Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yénetimi.
(Yedinci Baski). Ankara: Ekinoks Yayin Dagitim, 234

% Bingol, D. (2013). a.g.e., 371-375
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1.3.2. Orgiitsel Degerler ve Amaclarin iletisimi

Bir galisan orgiite katildiginda, 6rgiit ig¢in nelerin degerli oldugu, 6rgiitsel kiiltiir ve
davranis normlarinin neler oldugu konusunda bilgilendirilir. Ancak bu bilgilendirme ¢ogu
zaman yeterli olmaz. PD sonucunda, g¢alisanin Orgiite uyum gostermedigi anlasilirsa,
iyilestirilmesi yoniinde gerekli tedbirler alinir ve bu gercevede iyi olmayan yonleri ve
uygun olmayan davranislar1 konusunda calisan uyarilir. PD, bu agidan yonetim ile orgiit

iiyeleri arasinda iletisim saglar.

1.3.3. Kendini Iyilestirme icin Bilgilendirme

Calisanlar kendi performans diizeylerini bilmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu agidan PD,
calisana performansinin iyilestirilmesine ihtiya¢ duyulup duyulmadigini bildirmek i¢in de
kullanilmaktadir. Performans iyilestirme sadece ¢alisanin ¢abasi ile saglanamaz, yonetimin

de destegi ve ¢abasi gerekir.

1.3.4. Egitim ve Kariyer Gelistirme

PD, calisanlarin hali hazirda sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini ortaya
koyar. Bu verileri calisanlarin kariyer gelistirme yolundaki ¢abalarini da anlamaya
yardimer olur. Boylece, hem calisanlarin kariyer gelisimi icin hem de orgiitiin ihtiyag

duydugu egitimin tespiti i¢in yol gosterici somut veri elde edilmis olur.

1.3.5. Performansa Dayah Odiillendirme

Terfi, ticretin belirlenmesi vb. alanlarda performansa dayali ddiillendirmeyi esas alan
orgiitlerin ¢alisanlarinin performansimni somut verilerle 6lgmek durumundadir. Bunun
sonucunda, odenen f{icretlerin belirlenmesi, iicret artislari, terfi vb. kararlarda nesnel

olgiitlere sahip olurlar.
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1.3.6. Diger Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Gegerliligi

PD sonucunda elde edilen veriler, orgiitiin ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
ve kararlarinmn istenilen sonucu verip vermediginin tespitinde kullanilir. Ornegin, personel
secim siirecinde, yliksek performansa sahip olduklar1 ve iste basarili olacagi tahmin edilen
kisiler ise alinir. Caligmaya basladiktan sonra yapilan PD sonucunda, ise alinan ¢alisanlarin
disiik performans sergiledikleri goriiliirse, se¢cim yOnteminin uygun olmadigr ve

degistirilmesi gerektigine karar verilebilir.

1.3.7. Orgiitte Kalmasi ve Cikarilmas1 Gerekenler Hakkinda Karar Verme

Orgiitler, {istiin performansa sahip olan ¢alisanlarn istihdamlarini siirdiirme,
performans diizeyi diisiik olanlarin ise isten ¢ikarilmalar1 yoniinde karar alabilirler. PD,
sonucu elde edilen veriler kimin Orgiitte kalmasi, kimin ise orgiitten c¢ikarilmasina karar

verilmesinde kullanilir.

1.3.8. Yasal Savunma

Ise alma, terfi ve ozellikle isten ¢ikarma kararlarma iliskin yapilan itirazlarda ve
hatta acilan davalarda PD sonucunda elde edilen veriler, orgiitiin kendini savunmasi i¢in
kullanilabilir. Herhangi bir g¢alisan, sorumluluklarini yerine getirmedigi veya istenilen
performans1 gostermedi8i gerekgesiyle isten ¢ikarilabilir. PD sonuglari, bu konuda

yonetime onemli bir gerekg¢e saglar.

Ozetle PD, yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar almalarin1 kolaylastirir, gdzetimi
etkinlestirir, diiriist bir yonetim anlayisini yayarak giiven yaratir ve ¢alisan motivasyonunu

yiikseltir.
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1.4. Performans Degerlendirmenin Kullamim Alanlar

PD sonuglan isletmede; kisisel gelisim ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde,
calisanlarin kariyer planlamalarinda, calisanlara verilecek iicretlerin, gelecege yonelik
hedeflerin, kisilerin gii¢lii ve zayif yonlerinin, kisilerin is performanslarini yiikseltebilecek
yontemlerin, kisilerin, yeterlilik diizeylerinin ve terfi ettirilecek veya isten ¢ikartilacak
personelin  belirlenmesinde,  isletmedeki  ast-iist iliskisinin  ve iletisiminin
giiclendirilmesinde, basarili ve basarisiz ¢alisanlarin adil ve objektif bir bigimde ayirt
edilmesinde ve isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in gerekli nitelik ve sayidaki ¢alisanin

tespit edilmesine yonelik planlama ¢alismalarinda kullanilmaktadir.

Bunlarin disinda PD sonuglarindan, rotasyon ve is gelistirme, isgiicii envanterinin

olusturulmasi ve stratejik planlama gibi organizasyonel ¢alismalarda da yararlanilmaktadir.

Sistemli bir PD faaliyeti, ¢cogunlukla terfi ettirilecek adaylarin belirlenmesinin,
kariyer planlamasi yapilmasiin ve egitime ihtiyaci olan calisanlarin saptanmasinin bir
Olciitii olarak kullanilmaktadir. Degerlendirme sonuclar1 ayn1 zamanda, tedarik, segme ve

yerlestirme siireclerinin gegerliligini belirlemede bir denetim araci olmaktadir.?

Performans  degerlendirmenin  baslica amaci, ¢alisanlarin  performansini
iyilestirmektir. Personeli gelistirme konusunda ¢ok iyi olan bir degerlendirme plani, iicret
artts miktar veya oraninin belirlenmesinde en iyi plan olmayabilir. Ancak uygun sekilde
tasarlanmig bir PD sistemi, hem Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmede hem de calisan
performansini iyilestirmede kullanilabilir. Hatta PD wverileri, insan kaynaklarinin tiim

faaliyet alanlarinda kullanilabilir. S6z konusu alanlar sunlardir:*’

% Randle, W. and Monroe, W.H. (1998), Better Ways To Measure Executive Performance, Management
Methods. Vol:19, No:4, 64-66

? Bingol, D. (2013). a.g.e., 375-378
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1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Cok 1yi tasarlanmis bir PD sistemi, calisanlarin giiclii ve zayif yoOnlerini ortaya
koyabilir. Boylece Orgiit yonetimi, ¢alisanlarin liyakat ve potansiyellerini bilerek planlama

yapabilir.

1.4.2. Tedarik ve Secim

PD sonucunda elde edilen veriler, davranigsal is goriismeleri vasitasiyla elde edilen
aday tepkilerini degerlendirmede kriter olarak kullanilabilir. Ayrica PD verileri tedarik ve

secim islevlerinin gegerliligini yani uygunlugunu da belirlemede kullanilabilir.

Personel se¢im siirecinde, yukarida da bahsedildigi iizere yiiksek performansa sahip
oldugu ve iste basarili olacagi tahmin edilen kisiler ise alinir. Calismaya basladiktan sonra
yapilan PD sonucunda, ise alinan calisanlarin diisiik performans sergiledikleri goriiliirse,

secim yonteminin uygun olmadigi ve degistirilmesi gerektigine karar verilebilir.

1.4.3. Egitim ve Gelistirme

Bir PD sistemi egitim ve gelistirme ihtiyacini ortaya koymalidir. Yani kimin hangi
konuda ve ne derecede egitime gereksinim duydugunu belirlemek, personelin

degerlendirilmesini gerektirir.

Bir ¢alisanin yaptig1 is beceri gerektiriyorsa, yapilacak degerlendirme ile bu konuda
bir eksigi olup olmadigi tespit edilebilir. Eger bir eksiginin oldugu sonucuna ulasilirsa,

ilgili egitime tabi tutularak bu eksik giderilir. 28

Ozellikle PD sonuglarmin degerlendirenle, degerlendirilen arasinda agikca
goriistildiigii yani degerlendirme goriismelerinin aktif olarak yapildigi durumlarda, astlarin

egitim ihtiyaglarmim daha yiiksek bir dogrulukla ortaya ¢ikarilabilecegi diisiiniilebilir.?’

% Mondy, R.Wayne, Noe, Robert M. and Premaux, Shane R. (2002). Human Resource Management.
(Sekizinci bask1). NJ: Prentice Hall, 281
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1.4.4. Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Kariyer yonetimi sistemi igerdigi hedef belirleme, kendini degerlendirme, astin iist
tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak gelistirilmesi vb.
faaliyetler, PD ile yakin iliski i¢indedir. Her iki sistemin koordineli olarak kullanilmasi,
diger insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin etkinligini de olumlu etkileyecektir. Terfl,
transfer, tayin ve rotasyon kararlar1 alinmasinda, PD yararl bir veri kaynagi olarak ortaya

c;lkmaktaldlr.30

PD sonucunda elde edilen veriler, hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan bir galisanin
giicli ve zayif yonlerini ve gelisme potansiyelini belirlemede esastir. YOneticiler bu
verileri, astlara yol gdstermede ve onlara kendi kariyer planlarimi gelistirip uygulamada

yardimci olmada kullanabilirler.

1.4.5. Ucret ve Maas Programlari

PD sonuglar1 dogrudan ya da dolayli olarak (Terfi vb.) icretlerin olusmasinda etkili
olmaktadir. Ancak parasal ddiillerin dogrudan PD sonuglarina gore dagitildig: orgiitlerde,
performans degerlendirme zamanla sadece ticretle iliskilendirilmekte, bu nedenle

degerlendiriciler genellikle yiiksek puan / derecelere yonelmektedirler.

1.4.6. Orgiit ici Cahsan liskileri

PD verileri, motivasyon, terfi, riitbe indirimi, isten ¢ikarma, isten atma, nakil gibi
orgiitin  i¢ isleyisi ile ilgili kararlar alinmasinda da kullanilmaktadir. Ornegin,
degerlendirme sonucunda 6z-saygi ihtiyact oldugu tespit edilen bir ¢alisanin bu ihtiyaci
yonetici tarafindan karsilandiginda, ¢aliganin motivasyonu artacaktir. Ote yandan
eksikliklere 6nem vermeme, bireyin iyilesme ve potansiyelini kullanma firsatina engel

olabilir.

29 Uyargil, C. (2008). a.g.e., 9
% Uyargil, C. (2008). a.g.e., 8



16

1.4.7. Cahsan Potansiyelini Degerlendirme

Herhangi bir isteki basari, calisanin daha farkli bir pozisyonda ya da daha yiiksek bir
kademede kesinlikle basaril1 olacag1 anlamma gelmez. Ornegin teknik bir iste uzman olan
bir personel, yonetici kademesine getirildiginde basarili olamayabilir. Yoneticilik ile teknik
uzmanlik daha farkli yetenek, beceri ve oOzellikler gerektirmektedir. Bu nedenle PD,
calisanlarin gelecekteki potansiyelini de 6lgmelidir. Bu sekilde potansiyeli yiiksek olan

calisanlarin da yonetici pozisyonuna terfisine karar verilebilir.

1.4.8. Stratejik Planlama

Tepe yonetim tarafindan  belirlenen genel hedeflerin, bu  hedeflerin
gerceklestirilmesine katkisi olacak yonetici ve astlara iletilmesi amaciyla, formel
performans degerlendirme sistemleri olusturulur. Genel hedefe ulagsmak igin gerekli
faaliyetler alt birimlere dagitilir. Béylece her fonksiyon (pazarlama, AR-GE vb.) stratejik
planin uygulanmasina yardim ederek, hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve
gergeklestirilme diizeyini takip eder. Bu sayede, bireysel hedefler genel amaglarla biitlinliik

icinde gerceklestirilmeye calisilir.

Bireysel performansin hedefler belirlenerek planlanmasi faaliyeti, orgiitlerin stratejik
planlama faaliyetleri ile yakindan iliskili olup, her iki sistemin etkinligi énemli Slgiide

birbirine baghdlr.31

#1 Uyargil, C. (2008). a.g.e., 6.
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IKiINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI VE YONTEMLERI

Calismanin bu boliimiinde performans degerlendirme siireci detayli ve kademeli bir
sekilde ele alinacak, siirecteki her bir asama ile ilgili detayli bilgiye yer verilecektir. Bu
stire¢ icerisinde kullanilabilen farkli performans degerlendirme yontemleri tanitilacak, her
biri hakkinda iistiin ve zayif yonleri belirtilerek hangi yontemin hangi durumlarda daha

faydali olabilecegi hakkinda fikir sahibi olunmasi saglanmaya ¢alisilacaktir.

2.1. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siirecinin (Cizelge-2.1) baslangic noktasi, Orgiitsel
hedeflerin islevsel hedeflere doniistiiriilmesidir. Bireysel hedefler, ¢alisanlarin
kendilerinden ne beklenildigini, hangi hedeflere ulagilmasi gerektigini ortaya koyar. Bir
degerlendirme sistemi muhtemelen her arzu edilen amaca hizmet etmeyebilir. Bu nedenle
degerlendirme hangi gaye ile yapilacaksa ona iliskin 6zel hedeflerin belirlenmesi gerekir.
Belirlenen hedeflerin de basarilabilir nitelikte olmasi zorunludur. Hedeflerin ast ile {ist
arasinda yapilan gorlismelerde tartisilip belirlenmesi, uygulamada tercih edilen bir
durumdur. Her ne sekilde belirlenirse belirlensin hedeflerin veya standartlarin yazili hale

getirilmesi zorunludur. *

%2 Bingol, D. (2013). a.g.e., 379-380
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Cizelge-2.1. Performans degerlendirme siireci

Stratejik Amaclar ve Hedefler

'

Is Analizi Yapilmasi

'

Bireysel Performans Hedeflerini Belirleme

'

Performans Kriterlerini Olusturma

!

Performansi Degerlendirme

A 4

Degerlendirme Yonteminin Se¢imi

\4

Geri Bildirimde Bulunma ve Goriisme

Orgiitler insan kaynaklar1 politikalarmi uygularken belirlenen hedeflerine en yiiksek
oranda ulasmay1 diisiiniirler. Ancak her sey beklendigi gibi olmaz ve bir ¢ok alanda ve
uygulamada hedeflerden sapmalar goriilebilir ve beklenmeyen hatalarla karsilasilabilir. Bu
nedenle, performans degerlendirme sistemi kurulurken, orgiitler kendi biinyelerine en
uygun yontemi se¢meli, bunu yaparken kendi potansiyellerini, insan kaynaklarini ve
durumlarini ¢ok iyi analiz etmelidirler. Ozellikle performans degerlendirme sistemi
kurulurken, ideal ve hedeflere sapma olmadan ulastirabilecek bir sistem isteniyorsa,

asagidaki hususlara dikkat edilmelidir:*

33 Can, H., Akgiin, A., ve Kavuncubasi, S. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi.
(Dordiincti Baski). Ankara: Siyasal Kitabevi, 171-172
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. Adil olmalidir. Siirecte dikkate alman tiim Ogelerin is basarisiyla iliskisi
olmalidir. Kisilik gibi 6znel durumlar tizerinde durulmamalidir.

. Gelistirici olmalidir. Verimliligi artirmanin yaninda personelin gelismesi ve
yetismesi i¢in de yol gosterici olmalidir. Kisiye kendisini gelistirmesi igin gerekli veriler
ve strateji verilmelidir.

J Gudiileyici olmalidir. Personelde kuskuya ve kaygiya yol ag¢madan,
odiillendirme araci ile kisileri motive etmelidir.

. Kosullara uygun olmalidir. Degerlendirme sistemi is c¢evresinin tim
niteliklerini dikkate alacak sekilde diizenlenmeli ve kisilere gergekten nesnel ve objektif
bir sekilde degerlendirildikleri izlenimi verilmelidir.

J Gegerli ve giivenilir olmalidir. Yapilan Sl¢imler performans degerlendirme
sonuglari ile uyumlu olmalidir. Orgiite uygun olarak diizenlenen &lgiim ydntemiyle elde
edilenler. ideal ve gergek¢i oldugu oranda gecerlidir. Degerlendirme Orgiit amaclarina

uygun olmal1 ve yonetici tarafindan anlasilir ve kullanilir olmalidir.

° Kapsamli olmalidir. Isi, personeli ve galisma ortamini biitiin olarak ele
almalidir.
. Stirekli olmalidir. Personelin is basarisina iliskin gozlem ve kayitlari, diizenli

ve siirekli olarak tutulmali ve degerlendirilmelidir.
J Personelin katilimmma imkan verilmelidir. Tim personel degerlendirme
sisteminin gelistirilmesinde s6z sahibi olmalidir. Bdylece kendi gelistirdikleri sistemi

benimsemeleri ve daha igtenlikle uygulamalari saglanmis olur.

Performans degerlendirme siireci gézlemleme, yargilama ve geri besleme olmak
iizere li¢ temel faaliyeti icerir. Bu faaliyetlerin Orgiit icerisindeki ¢atisan roller arasinda
karsilikli olarak tistlenilmesi, degerlendirme siirecinin biitlinliyle daha da hassas 6zellikler
gostermesine neden olur. Performans degerlendirme sistemleri ¢ogunlukla benzer
orgiitlerin sistemlerinden faydalanilarak gelistirilirken, bazi Orgiitler bu konuda

profesyonel yardim almaktadirlar.®*

Performans degerlendirme siirecinde, degerlendirmeye alinacak kriterler ve bu

kriterlere iliskin standartlar ile degerlendirmenin kim yada kimler tarafindan yapilacagi

34 Uyargil, C. (2008). Isletmelerde Performans Y&netim Sistemi. (Ikinci Baski). Istanbul: Arikan Basim
Yayimm Dagitim, 23
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belirlenir. Miiteakiben degerlendirmede hangi yontemin kullanilacagi ve hangi zaman
araliklarinda degerlendirme yapilacagina karar verilir. Degerlendirme yapildiktan sonra

hem personele hem de sisteme geri bildirimde bulunulur. Bu siirecin adimlar1 su sekildedir.

2.1.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Tespiti

Saglikli bir performans degerlendirme siirecinin olusturulabilmesi igin Oncelikle
stratejik hedefler dogrultusunda is analizinin yapilmis olmasit gerekmektedir. Bu is

analizinden elde edilen veriler degerlendirme kriterlerinin tespit edilmesinde kullanilabilir.
Giinlimiizde performans degerlendirme cesitli kriterler esas alinarak yapllmaktadlr:35

Kisisel ozelliklerin performansi etkileyecegi varsayimindan hareketle kisiligin
degerlendirmesine 6nem verilmektedir. Kisiler tutum, yargi, sagduyu, isbirligi istegi gibi

ozellikleri agisindan degerlendirilirler.

Orgiitlerde yapilan islerin farkli olmasi 6l¢iim yapilmasmi zorlastirmaktadir. Bu
nedenle de kisilerin islerini yaparken sergiledikleri davramislari gézlemlenir. Ornegin, Bir
yoneticinin liderlik tarzi ele alinirken, c¢alisanlarin ise is birligi yapma davranisi

gozlemlenebilir.

Yetkinliklere dayali 6zellikler kisilerin bilgisini, becerisini ve davranislarini igeren
sergilenebilir ozelliklerdir. Yetkinliklerin kriter olarak esas alinmasindaki amag, orta
diizeyde performans gosteren personel ile {istiin performans gosteren personelin
birbirinden ayrilmasidir. S6z konusu yetkinlikler is basarist ile yani gorev ile dogrudan

iliskili olmalidir.

Bir orgiitte sonuclar, araglardan daha 6nemli ise bu durumda, gorev ¢iktilar1 daha
uygun kriter haline gelir. Ornegin iiretim islerinde, bireyin birim zamanda iirettigi iiriin

dikkate alinir.

% Bingol, D. (2013). a.g.e., 381-383
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Calisanlarin basarilar1 sadece gecmis veriler ile degerlendirilemez. Ayni zamanda
personelin potansiyeli de goz Oniine alinmalidir. Bu nedenle, calisanlarin Grgiitiin
gelecekteki ihtiyacim1 karsilaylp karsilayamayacagi degerlendirilerek, iyilesme ve

gelistirme potansiyeli de dikkate alinmis olur.

Performans olgiitlerinin dogru bir bigimde secilmesi performans degerleme sistemi
ile elde edilecek verilerin giivenilirligi ve gecerliligi bakimindan 6nemli olmaktadir. Bu
nedenle, se¢ilen performans 6l¢iitlerinin isin yapilisinda dnemli ve gegerli olmalar1 gerekir.
Bu dogrultuda performans oOlgiitlerinin se¢iminde goz Oniine alinmasi gereken hususlar

soyle siralanabilir: *°

o Kriterler, isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak se¢ilmelidir.

. Kriterler, is verimi ve ¢alisan davranislart géz oniine alinarak secilmelidir.

° Kriterler, acik ve anlasilir olmalidir.

o Kriter sayist sinirlandirilmalidir.

o Kriterler, stirekli olarak gdzden gecirilmeli ve gerekli diizeltmeler yapilmalidir.

. Performans degerlemesinde kullanilan kriterler, giiven agisindan sayisal ve
somut Olciitler olmalidir.

. Kriterleri belirleme siirecine ¢alisanlarin katilimi saglanmalidir.

. Kriterler gozlemlenebilir ve objektif olarak 6l¢iilebilir olmalidir.

. Kriterler, farkli zamanlarda ayni ¢alisana veya ayni zamanda farkli ¢alisanlara

uygulandiginda, performans diizeyi konusunda tutarli ve giivenilir bilgiler saglamalidir.

Ornegin, performans degerlendirme sistemin en etkili sekilde kullamldig
kurumlardan biri olan Tiirk Silahli Kuvvetlerinde, personelin kisilik 6zellikleri,
davranislari, yetkinlikleri ve potansiyeli degerlendirilmekte olup, komutanlik gdrevinde

bulunan bir subay i¢in su kriterler dikkate alinmaktadir:

o Disiplin,
o Mesleki degerlere baglilik,

36 Iplik, F.,N. (2004). Performans Degerlendirmesi: Tiirkiye’deki bes yildizli otellerde calisanlarin
performans degerlendirme siirecinin tespitine yonelik bir aragtirma. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi,
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 26, Adana.
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o Sorumluluk bilinci ve profesyonellik,
° Inisiyatif kullanma,

. Takim calismasina tesvik,

o Genel kiiltiir ve sosyal iliskileri,

o Gl sartlarda emir-komuta,

e {letisim ve hitabet becerisi,

. Gelisime aciklik ve gelisimi tesvik,

J Sagduyu sahibi, dengeli ve tutarli olmast,
. Gorev yetkinligi,

° Sevk ve idare,

. Liderlik ve astlarin gelisimine katkisi,
. Birlik basarisina katkisi,

) Problem ¢ozme ve karar verme.

2.1.2. Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans standartlart neyin nasil yapilmasi gerektigi sorularinin cevabini igerir. Bu
standartlar kantitatif ya da kalitatif olabilir. Ornegin, iiretim isi yapilan bir oOrgiitte
calisanlarin kag adet {iretim yaptig1 bir degerlendirme standardi olabilir. Ancak sonuglari
say1 ile ifade edilemeyen kriterlerde, adet degerlendirmesi yapilamaz. Bunun yerine

miikemmel, ¢ok iyi, yetersiz, katilir, katilmaz gibi standartlar kullanilabilir.%’

Standartlarin basarili olabilmesi igin her ¢alisanin kendinden tam olarak ne
beklendigini bilmesi yaninda, kriterlerin 6l¢iilebilir ve gercekci olmasi gerekir. Sayisal
standartlarin kullanilmasinin uygun olmadigi durumlarda, faaliyete katilim, igbirliginde
bulunma durumu gibi sayisal olmayan durumlar kullanilabilir. Standartlarin ulasilamaz

oldugunu fark eden calisanlar, bu standartlara ulagsmak i¢in ¢caba géstermezler.38

37 Sabuncuoglu, Z. (2011). insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Besinci Bask1). Bursa: Beta Yayncilik, 189.
38 Pell, R., A. (1995). The Complete, Idiots Guide to Managing People. Mac Milan Company: 232.
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2.1.3. Degerlendirme Doneminin Belirlenmesi

Degerlendirmenin belirli zaman araliklariyla hatta yilda bir yapilmasi yaygin bir
uygulamadir. Bununla birlikte, degerlendirmenin belirli durumlara baglandig1 da
goriilmektedir. Terfi, nakil zamanlarinda, kisinin veya amirin yer degistirmesi durumunda

da degerlendirme yapilabilmektedir.*®

Performans degerlendirmesi ¢ogu kez zaman alici ve zor bir gorevdir. Bu nedenle
degerlendirme calismalarinin ¢ok sik yapilmast verimli olmaz. Sik sik yapilan
degerlendirmeler personel {izerinde olumsuz etki yaratabilir. Ayn1 zamanda kisa donemde

degerlendirmeye iliskin yargilar da kolaylikla degismez. 40

Bazi ¢alisanlar ise ilk girdikleri deneme donemlerinde, bazi ¢alisanlar ilk yillarda sik

stk ve zaman zaman da iicret artislarinda degerlendirilmektedir.*!

Degerlendirmeden beklenen sonug, insan giiclinii gelistirme, Orgiite yatkinligi
artirma, orgiitsel etkililigi ytikseltme vb. ise degerlendirme daha sik yapilabilir. Amag
yalniza terfi i¢in bir 6l¢iit bulmak ise, degerlendirme ylikselme 6ncesi yapilir. Goriiliiyor ki
degerlendirmenin yapilma amaci ile zaman arasinda siki bir iliski bulunmaktadir.
Degerlendirmenin yonetim {izerinde bir denetim araci olarak goriilmesi de siirenin
belirlenmesinde etkin olabilmektedir. Sonu¢ olarak, degerlendirme zamani1 konusundaki
degisik goriisler ve uygulamalarin degerlendirmeden beklenen yararlarin farkliligindan

kaynaklandig1 soylenebilir.*?

Asil olarak belirtilen yilda iki formal ve iki informal gorligmedir. Ancak sistem

icinde bu goriismeler disinda yoneticilerle ¢alisanlar arasinda devamli bir geri bildirim sz

konusudur. Geri bildirimde bulunmak i¢in performans goriismesi zamani beklenmez.*®

39 Bingdl, D. (2013). a.g.e., 389-390

40 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 189.
41 Ertiirk, M. (2011). a.g.e., 169

42 Canman, A.D. (1995). a.g.e., 152-153.

43 Giines, 1. (2006). Kamu yénetiminde performans degerlendirme ve emniyet teskilatinda uygulanmas.
Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 35, Bursa.
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2.1.4. Degerlendiricilerin Belirlenmesi

Etkin ve saglikli bir degerlendirme i¢in en énemli etkenlerden biri degerlendirmenin
kim tarafindan yapilacagidir. Degerlendiriciler asgari olarak, degerleyecekleri personelin
islerini bilmek, orgiitii tanimak, duygusal egilimlere ve pesin yargilara kapilmamak, yansiz
ve nesnel olarak degerlendirme yapacak durumda olmak sartiyla asagidaki gibi

grUplandlrllabilir:44

2.1.4.1. Calisanin bagh oldugu en yakin iist veya amir

En yaygin uygulamadir. En faydali yonii, degerlendirecek amirin personel icin
gozlemci konumundaki en yakin kisi olmasi, sakincasi ise ¢ok yakin iligki de bulunmalari

nedeniyle kisisel 6zelliklerin ve 6znel 6zelliklerin etkisi altinda kalinabilmesidir.

Boyle bir degerlendirme hiyerarsik yapiya uygun olarak gerceklesir. Ancak boyle bir
degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacag: kuskuludur.* Zira yaygin olarak
kullanilan bu tip bir uygulamada bazi sorunlarla karsilagilabilmektedir. Astlar, ilk iistiin
odiil ve ceza yetkisini performans degerlendirme aracilifiyla kullanmasindan rahatsiz
olabilirler. Degerlendirme siireci tek yonlii isliyor ve geri bildirim saglanmiyorsa,
sonuglarin olumsuz olmasi1 halinde ast savunmaya gegerek davranislarinin hakliligini
kanitlamaya c¢alisabilir. Ik iist, asta geri bildirimde bulunma konusunda yeterli beceriye

sahip olmayabilir.*®

2.1.4.2. is arkadaslari ve astlar tarafindan degerlendirme yapilmasi

Bu yaklasim pek etkin kullanilmamaktadir. Ciinkii istler, astlar1 tarafindan

degerlendirilmekten hoslanmazlar ve astlari iizerinde otorite kurmalar1 zorlasir. Burada

44 Bingo6l, D. (2013). a.g.e., 383-385
45 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 191.
46 Uyargil, C. (2008). a.g.e., 37
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esas tehlike degerlendirmenin orgiite katki saglamak maksadiyla degil, degerlendiricinin

faydasina olacak sekilde yapilama olasiligidir.

Bu yaklasimin kullanildigi basarili bir 6rnek Crsyler'de yasanmustir. Sirket batmak
iizereyken degerlendirme sistemi degistirilmis ve ¢aligsanlar, yoneticileri 6 kriter {izerinden
degerlendirmislerdir. Bu degerlendirme sonuglari da degerlendiricilere rapor olarak

sunulmus ve yoneticilerin kendisini gelistirmesi saglanmistir.

Is arkadaslar tarafindan degerlendirme yapilmasinin temelinde, ayni ya da birbiri ile
iligkili igleri yapan ve birlikte c¢alisan kisilerin birbirlerini iyi taniyacagi ve
performanslarin1 en iyi gozlemleyebilecegi varsayimi yatmaktadir. Bu konuda yapilan
bilimsel arastirmalar da esitlerin birbiri hakkinda gecerli ve giivenebilir bilgiler sagladigini
gostermistir. Ancak, siralama yapmalart istendiginde, esitlerin birbirinin performanslari
hakkinda ayni derecede objektif kalmadigi gozlenmistir. Bu nedenle, terfi ve ticret artiglar
konularinda  verilecek kararlarn  bu tiir degerlendirmelere dayandirilmamasi

. . .47
Onerilmektedir.

2.1.4.3. Isgorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri

Kisisel planlama yapmayr Ozendiren bu yaklasim, duyarli bir performans

degerlendirme sisteminde kullanilmak i¢in uygun degildir.

Boylesine bir yaklasimin nedeni, kisinin kendi performansi hakkindaki diislincelerini
ogrenmek ve onlar tesvik eden etmenlerin neler oldugunu anlamaktir. Yonetici asti
tarafindan yapilan degerlendirme ile ilgili Ortiisen ve ¢atisan noktalar hakkinda geri
bildirimde bulunabilir. Bu tip uygulamalarda, calisanlarin kendilerini daha yiiksek

degerlendirdikleri goriilmiistiir.*®

47 Demirtas, O. (2007).Performans degerlendirme 360 derece ydntemi ve bir kamu kurulusunda
yoneticilerde uygulanmasi. Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 25, Kayseri.

48 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 192.
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2.1.4.4. Bir komite veya grup tarafindan degerlendirme

Bu yaklasima gore degerlendirme birden fazla amir tarafindan yapilmaktadir. En
yakin amir ile birlikte bu amirin iistleri de degerlendirmeye katilir. Bu degerlendirmeler
genellikle bagimsiz olarak yapilirken, baz1 durumlarda bir grup veya komite tarafindan da

yapilmaktadir.

Bir yonetici isyerinde basarili olan bir personeli aralarindaki catisma ve siirtiisme
nedeniyle basarisiz gibi gosterebilir. Bu nedenle, ¢ok yonetici tarafindan ortak
degerlendirme yapilmasi uygulamada goriilmektedir. Degerlendirme eger puan tiirlinden
yapiliyorsa, bu durumda her yoneticinin verdigi notun ortalamasi alinir. Burada en dnemli
rol ilk yoneticide oldugundan, bu personel tarafindan yapilan degerlendirmeye oran olarak

daha fazla agirlik verilmesi yerinde olabilir. *°

2.1.4.5. Miisteri degerlendirmesi

Miisterinin tutum ve davranist bir firmanin basarisim belirler. Boyle bir yaklagim,
misteri baghligim1 gostermesi, c¢alisanlart bundan sorumlu tutmast ve degisimi

hizlandirmasi1 nedenleriyle 6nem arz etmektedir.

Yukarida belirtilen yaklagimlarin bir kag¢i birlikte kullanilabilecegi gibi sendika
yetkililer1 ile yoOneticilerin ortaklasa degerlendirme yapmalart da uygulamada

goriilmektedir.

2.1.4.6. Bilgisayarh degerlendirme

Bilgisayarli performans degerleme sistemlerinde tiim yaklasimlar bir arada
kullanilabilirken, ¢ok daha objektif ve hizli bir degerlendirme yapilabilmektedir. Bu
degerlendirme yontemi, geleneksel yontemlere gore daha az zaman almakta ve daha
kapsamli raporlarin hazirlanmasini kolaylastirmaktadir. Bu yontem, calisanlar1 kirtasiye

yogun ortamlardan kurtarirken, degerlendiren ve degerlendirilenler igin performans

49 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 191.
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arsivleri niteligini tasimakta ve iist yonetime degerlendirmedeki standardizasyonu saglama

ve denetleme imkani vermektedir.*

Bu yontemde calisanlarin islerindeki performansina iliskin veriler stirekli olarak
bilgisayarlar vasitasiyla izlenerek toplanmakta ve analiz edilmektedir. Her ne kadar bu
yaklagim, hizli ve nesnel olsa da, gizliligi ortadan kaldirdig1 gerekgesiyle tepkiyle

karsllanmlstlr.51

2.1.5. Degerlendiricilerin Egitimi

Bu asamada, degerlendiricilere degerlendirme yontemlerine iliskin kriter ve
dereceler tanitilir, kullanilan kavramlar agiklanir, degerlendirme formlarinin doldurulmasi
Ogretilir ve bir takim yararh 6giitler verilir. Bu amacl toplantilar diizenlenir ve 6zellikle
degerlendirme esnasinda degerlendirme hatasi yapmamalari konusunda uyarilir. Yapilan

degerlendirmenin kendileri i¢in de bir 6zdenetim niteligi tagidigi belirtilir.>?

Degerlendiricilerin belirlenmesi, saglikli bir degerlendirme yapilmasi icin yeterli
degildir. Degerlendiricilerin egitimi de ¢ok Onemli bir konudur. Degerlendiriciler
performans degerlendirme formatlarina konulan kriterlere gére otomatik olarak bilgiyi
kaydetmek ve uygulamak ic¢in -egitilebilirler. Degerlendirmenin dogrulugunu ve
giivenilirligini artirmak, gerekli olan performans semalarini kurmak igin egitilebilirler. Bu
egitimde bir diisiince c¢ergevesi olusturulabilir. Diisiince ¢ergevesi degerlendiricilerin
kurale1 standartlara kars1 Ozel standartlarini tartisarak keyfi performans standartlarini

azaltmak icin dizayn edilir.>®

50 Germirli, N. (2002), Performans Sisteminin Performansi: Performans Yonetim Sisteminde Uygulama
Etkinligi, Kalder Forum Dergisi, Y1l:2, Say1:2.

51 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 193.
52 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 189-190.

53 Yazlitag, A. (2011).Tirk polis teskilatinda performans degerlendirme: Polis merkezlerinde ¢alisan
personele yonelik bir model olusturma. Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 14-15, Nigde.
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2.1.6. Performans Degerlendirme Goriismesi - Geri Bildirim

Etkili performans degerlendirme silirecinin son asamasi olan calisanla yapilan
degerlendirme goriismesi ¢ok Onemlidir. Performans degerlendirme yapmanin temel
nedenlerinden biri ¢alisanin performansinin iyilestirilmesi ve eksikliklerinin giderilmesidir.
Goriismenin en biiylik faydasi yoneticilerin ¢aliganlar hakkinda daha detayli diisiinmelerini
saglamasidir. Gorlismeler neticesinde eksiklikler ortaya ¢ikarilir, bunlarin giderilmesi i¢in
neler yapilmasi gerektigi goriisiilir. Bu goriismelerde dikkat edilecek husus taraflar
arasinda diismanlik olusturacak ortama miisaade edilmemesi ve goriismelerin programli

olmasidir.>

Degerlendirme goriismelerinde amacg personelin yetersizliklerini ortaya koymaktan

ziyade, onun gelisimini saglamaktir. Goriismenin amaglar su sekilde ozetlenebilir:>

. Isgdrenin performansini daha dnceden belirlenen sorumluluklar, amaglar ve
beklentilere gore tartismak,

J Degerlendirme donemi boyunca gézlemlenen zayif ve giiclii yanlarini tartisma
firsat1 vermek,

. Calisanin giinliik is sorunlarini ¢6zmede yardimcei olmak,

. Calisana duygularini ifade etme hakk: vermek,

o Calisanin bugiinkii durumunu terfi vb. konular yoniinden degistirecek egitim
ve gelisim cabalarini saptamak,

. Gelecekteki ticret artiglar ve terfi kararlari igin temel olusturmak.

Degerleme miilakatlarinda geribildirim yoluyla elde edilen bilgilerin c¢alisanlara
aktarilmasinda anlatma ve ikna etme, anlatma ve dinleme, sorun ¢6zme seklinde ti¢ farkli

yaklagim vardir. %

54 Bingél, D. (2006). insan Kaynaklar1 Y&netimi. istanbul: Arikan Basim-Yayin, 353
55 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e., 197-199.
56 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 253.
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Anlatma ve Ikna etme yaklasiminda, miilakati yapan kisi, personele degerleme
sonuclarini agiklar ve personeli daha iyi ¢alismasi konusunda ikna eder. Bu yaklasim yeni

personele uygulandiginda daha basarili olmaktadir.

Anlatma ve dinleme yaklagiminda, miilakati yapan kisi, personele degerleme
sonuglarini agiklar, varsa savunmasini dinler, duygularini paylasir ve tepkilerini gidermek

icin ona yol gosterir, tavsiyelerde bulunur ve danismanlik yapar.

Sorun ¢ozme yaklagiminda ise, personelin basarisizligina neden olan sorunlar
karsilikli olarak ortaya konulur, tartisilir ve ¢oziimii konusunda; egitim, kocluk yapma
veya danigmanlik yollariyla c¢alisanin performansindaki yetersizlik ve eksikliklerin

giderilmesi i¢in ¢aba gosterilir.

Hangi degerlendirme yontemi kullanilirsa kullanilsin, performans degerlendirme

sonuclarinin ¢aligsanlar ile paylasilmasi gerekmektedir.

Performans degerleme siireci sonucunda verilen geri bildirimin, sistem agisindan
onemli olmasina karsin, astlar elestiri almamak i¢in gercekleri duymak istememekte ve
bunun yerine ydneticilerin ne diislindiiklerini tahmin etmeye ¢aligmaktadirlar. Performansa
yonelik geribildirim konusundaki bu korku ve varsayimlar, psikolojik yonden ¢aliganlarin
kendilerine ve oOrgiite zarar verebilecek bazi davranislar igerisine girmelerine neden

olmaktadir. Bunu onleyebilmek icin ¢alisanlara egitim verilmesi sartt1r.57

57 Jackman, J.M., Strober, M.H. (2003), Fear of feedback, Harvard Business Review, 101-107.
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Cizelge 2.2. Performans Degerlendirmesi Gériisme Formu®®

Degerlendirme Dénemi:

[0 ] 1 11T 1 PP UPPPPTRPPPIN
I. Mevcut performansin degerlendirilmesi:
A. Bu dénem igin saptanmis performans hedeflerinin ne dlgclide gergeklestigi.

yonler).

Il. Personel i¢in performans plani:
A. Gelecek degerlendirme dénemi igin performans hedefleri

B. Gelismeyle ilgili deneyimler (yeni performans hedeflerine gerekge olusturan
deneyimler)

lll. Performansin ozeti:

Beklentileri I§ek|enti|erin Beklentilerin
Karsiliyor Uzerinde Altinda

A. Bu doénem igin saptanmis performans

hedeflerinin ve is planlarinin gergeklesme orani.

B. Is tanimi ve planiyla ilgili olarak yapilan

isin kalitesi.

C. Is tanimi ve planinda belirtilenlere ek olarak

verilen 6zel gorevlerle ilgili performans.

D. Asagidakilerle surdurilen is iligkileri:

U1 OO
XS] 1 =T OSSR
AYNT AUZEYAEKIIET ...ttt ettt ne e e e e seeeneenes
DT =T 4 T o TS
Belirtiimesi gerekli noktalar:

Gelecek degerlendirme tarihi: ..........cccoooiiiiiienn.
Degerlendirmeyi yapan: ..........ccccccevviviieeieeiiiiiieneeene
Degerlendirilen eleman: .........ccccoeveevviieiieiiiiie,

58 Palmer, Margaret J. (1993), Performans Degerlendirmeleri (1. Baski) (Cev: Dogan Sahiner), Istanbul:
Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi, Rota Yayinlari, s.72.
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2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Kisisel performans diizeylerini belirlemek icin gelistirilmis bir ¢ok yontem vardir.
Bunlardan bazilar1 performans degerlendirmenin ilk uygulamalarindan beri kullanilan ve
klasik olarak adlandirilabilecek yontemlerdir. Digerleri ise klasik yontemlerde ortaya ¢ikan
sorunlart ¢ozmek ve daha objektif bir degerlendirme yapmak icin gelistirilmis
cagdas/modern yontemlerdir. Ilgili literatiir incelendiginde, baz1 yazarlarin degerlendirme

yontemlerini bu iki yaklasim i¢inde ele aldiklar goriilmektedir.

Klasik yontemler genellikle alt kademedeki calisanlar1 kapsar. Isgdrenlerin islerinde
gosterdikleri basarilarindan ¢ok kisisel Ozellikleri degerlendirilir. Yontemlerin nesnel
olmayan kriterlere dayanmasi, degerlendirmenin gizli yapilmasi, degerlendirmede
astlardan temsilci olmamasi, degerlendirmeyi daha ¢ok yargiya ve denetime gore yapmasi
sakincalarindandir. Moderne yontemlerde ise c¢alisanin yaptigi isi basarma derecesinin
yaninda onun beklentileri de degerlendirme kapsamina alinir. Bu yontemler,

degerlendirmede astlarin da yonetime katilmasini esas alir. 60

Performans degerlemesinin yapilabilmesi i¢in gerekli olan olgiitler, standartlar,
degerlendirme sikliklart ve degerlendirmeyi kimlerin yapacagi belirlendikten sonra,
degerlendirme siirecinde hangi yontemin kullanilacaginin belirlenmesi gerekir. Her
isletme, Orgiit yapisi igerisinde istihdam ettigi c¢alisanlarinin performansini degerlemek
amaciyla, kendisi i¢in en uygun degerleme yoOntem veya yontemlerini uygulamak
zorundadir. Bir isletmede basariyla uygulanabilen bir performans degerleme yontemi, bir
bagka isletmede ayni Ol¢iide basarili sonuglar saglayamayabilir. Ciinkii, performans
degerlemesinde kullanilacak her yontemin kendine 6zgli olumlu ve olumsuz yonleri

bulunmaktadir.®

llgili literatiir tarandiginda her orgiitin  kendi yapisma ve performans

degerlendirmeyi ne amagla yapacagma gore secip uygulayabilecegi bir ¢ok ydntem

59 Dicle, U., (1982). Yénetsel basarmin degerlendirilmesi - Tiirkiye uygulamasi. ODTU idari Bilimler
Fakiiltesi, Yayin No.:43. Ankara, 126

60 Yiicel, R., (1999). Insan Kaynaklari Yonetiminde Basar1 Degerlendirme. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt:1, Say1:3, Izmir, 113-114

61 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 238.
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bulunmaktadir. Bu yontemlerin gesitlerine gore siniflandirilmast hem o&rgiitler hem de
insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan hangi yontemin kendilerine daha uygun oldugunu

belirlemede kolaylik saglayacagi degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda, performans degerlendirme yontemleri, Kisiler arasi karsilastirmalara
dayali yaklagimlar, ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimlar ve bireysel

performans standartlarina dayali yaklasimlar olmak {izere ii¢ ana baslik altinda toplanabilir.

2.2.1. Kisiler Arasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

2.2.1.1 Siralama yontemi

Bu yontemin esasi1 bir kisiyi digerleri ile karsilastirmaktir. Karsilastirmada tiim
calisanlar farkli nitelikler g6z Oniine alinarak karsilastirilir ve en iyiden en kotiiye kadar
siralanir. Bu noktada degerlendirilecek kisi sayisi kadar bir ¢izelge hazirlanir ve
degerlendirmede dikkate alinacak nitelikler belirlenir. Bu niteliklere gére en iyi olarak
degerlendirilen ¢alisan birinci siraya yazilir ve bu sekilde en kotii olan son siraya
yazilincaya kadar devam edilir. Siralama yapilirken en kotii olarak degerlendirilen ¢alisan
da sona yazilip ¢izelge hem en iyi hem de en koétiiden baslayip ortaya dogru siralama

yapilarak da devam edilebilir.

Ayrica bazi yazarlar bu yontemin farkli bir uygulamasii da belirtmektedirler. Bu
uygulamada degerlendiriciler, degerlendirecekleri personeli, "Ortanin alt1", "Orta" ve
"Ortanin Ustii" olmak {izere ii¢ gruba dagitmaktadirlar. Bu tip uygulamalar, g¢alisan
personel sayisinin ¢ok oldugu orgiitlerde faydali olabilir. 62

Cizelge - 2.3. Siralama Y6ntemine Gére Degerlendirme Ornegi

Sira No. | Adi Soyad1

1 Biisra SUNGUR (En basarili olan)

10 Ege DEMIR (En basarisiz olan)

%2 62 Bulut, F., (2003). a.g.e., 48, Erzurum.
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Bu yontemin avantajlari; basit, anlagilmasi kolay ve fazla maliyet gerektirmemesi, az
sayida ¢alisanin oldugu durumlarda degerlendiriciye kolaylik saglamasi, egilim hatalarini
ortadan kaldirmasi, degerlendiriciler i¢in egitime ve O6n hazirliga gerek duyulmamasi,

personelin tamamin1 performans ¢izgisi lizerine yaymasi seklinde siralanabilir.

Cok sayida personel ile galisildiginda degerlendirici i¢in zaman alict olmasi hatta
imkansiz hale gelebilmesi, ¢alisanlarin tamamini ¢ok iyi tanimay1 gerektirmesi, personel
arasindaki farki 1yi tanimlayamamasi, farkli gruplarin birlestirilmesi gerektiginde hatali
sonu¢ ¢ikabilme olasiligr (bir grubun en iyi olani diger grubun en kotlisiiniin altinda

olabilir) gibi hususlar bu yontemin eksiklikleri olarak belirtilebilir.

2.2.1.2. ikili karsilastirma yontemi

Karsilagtirmali siralama ya da ikili karsilastirma yonteminde degerlendirmeye tabi
tutulan kisiler birbirleriyle ayr1 ayr1 karsilastirilir. Ustiin olana bir isaretleme yapilir. En
sonunda tiim personele yapilan isaretlemeler toplanarak en ¢ok isaretlemeyi alandan en az
isaretlenene kadar siralanir.®®

Cizelge - 2.4. ikili Karsilastirma Ornegi

Ahmet Mehmet Hasan Mustafa Emre
Ahmet + + + +
Mehmet + +
Hasan +
Mustafa +
Emre +

Bu yontemde, basarili ve basarisiz olanlarin arasinda kalan yani normal grubun
karsilagtirmasinda gilicliik yasanmaktadir. Aymi zamanda, hangi c¢alisanin hangi
niteliklerinin daha iistin oldugu da ortaya ¢ikmamaktadir. Ote yandan siralama
yonteminde uygulanma kolayligi olmakla birlikte, hale etkisi ve son olay etkisi gibi

nedenlerden dolay1 degerlendirme hatalar1 yapilabilmektedir. o4

63 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 246.
64 Yiiksel, O., (1997), Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, (Birinci Baski). Ankara: Gazi Kitapevi, 174.
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2.2.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Performans degerlendirme sistemlerinin temelinde, bireyler arasindaki bagari
farkliliklarinin ~ belirlenmesi  esas1  yer almaktadir. Zorunlu dagilim ydntemi,
degerlendirmeyi yapan kisilerin c¢alisanlari, degerlendirme Olgeginin ¢ok yiiksek
noktasinda veya herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini Onleyebilmek amaciyla

gelistirilmistir.

Bu yontemde bireylerin, performans diizeylerinde normal dagilim egrisine uygun bir
dagilim gostermeleri gerektigi varsayimina dayanarak degerlendirici, ¢alisanlari yontemin

ongordiigii bigimde besli bir skalaya yerlestirerek degerlendirmektedir.65

Degerlendiricileri belirli yiizdelere gore gruplamaya zorlamak, merkezilik, hosgorii
ve katilik egilimlerinden kaynaklanan hatalarin ortadan kalkmasimi saglar. Boylece,
performans degerlendirme sisteminden istenen ayirt edicilik saglanmis olur. Ancak bu
yontemdeki en temel olumsuzluk, degerlendiriciyi astlarini belirlenen yiizdelere gore
(Ornegin; En kétii %10, Kotii %20, Orta %40, Iyi %20, En iyi %10) dagitmak zorunda
birakmasidir. Soyle ki, %30'u aralarinda ayirim yapilamayacak sekilde ¢ok 1yi seviyede
calisanlar1 olan bir degerlendirici, zorunlu dagilim durumunda, bazi ¢alisanlarin1 hak
ettiklerinden daha kotii bir kategoriye koymak zorunda kalacak bu da hatali degerlendirme

yapilmasina sebep olabilecektir.

Degerlendirici astlarini skalada belirtilen yiizdelere gore farkli basari diizeylerine
yerlestirirken, bu yontemde de, yukarida agiklanan siralama ydnteminde oldugu gibi
genellikle tek ve genel bir degerlendirme Olgiitii esas alinmaktadir. Bazi durumlarda
kullanilan degerlendirme oOl¢iitlerinin sayis1 artirilmakta ve astlarin kiimelere dagilimi da
yukaridaki ornekte belirtildigi kadar kati bir bicimde uygulanmamaktadir. Bu yontem,
kadrolama ve terfi kararlarinda, diger yontemlerle birlikte, sonuglar1 desteklemek ve/veya

kontrol etmek i¢in kullanilabilir.®

65 Tural, M., (2007). Orgiitlerde performans yonetimi: Bir kamu kurulusundaki performans degerlendirme
sisteminin incelenerek karsilasilan sorunlarin tespit ve ¢Oziimiine yonelik bir caligma. Yayinlanmisg
Doktora Tezi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.

66 Sakaogullari, 1., (2008). Hizmet igi egitimin isgoren performansi iizerindeki etkisi: Ankara'daki dort ve
bes yildizli otellerde bir uygulama. Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi. Diizce Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. Diizce, 24.
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2.2.1.4. Degerleme Merkezi Yontemi

Bu yontem, ilgili egitimi almis birden ¢ok degerlendiricinin, dl¢iilmek istenen birden
cok konuyu tutarli ve giivenilir bir sekilde Olcen degerlendirme metotlar1 ile 6nceden
tasarlanmig bir siire¢ ve degerlendirme 6l¢egi kullanarak, bireyleri karsilagtirmali olarak
degerlendirdigi siirectir. Bu siiregte lidersiz grup tartigmalari, rol oynama vb. birtakim
caligmalar yapilir. Calisanlardan olusan grup etraftan soyutlanabilecekleri bir alana

gotiiriiliir ve burada 1-3 giin kalmalar1 saglanir.

Degerlendirme merkezi yontemi; bireylerin es zamanli olarak karsilagtirilmasi
suretiyle degerlendirmeye tabi tutulmasi, potansiyellerinin ortaya ¢ikartilmasina imkan ve
etkin iletisim saglamasi ragmen, hem zaman alici hem de yiiksek maliyetli bir yontemdir.

.. . . . 7
Bu nedenle de yénetimce benimsenmesi zordur.®

2.2.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasimlar

2.2.2.1. Grafik skalalar

Farkli kaynaklarda derecelendirme yontemi, grafik dereceleme yontemi vb. sekilde
adlandirilan grafik skalalari en yaygin kullanilan performans o6l¢iim yontemlerindendir.
Belirli bir igin basar1 ile yapilabilmesi i¢in en Onemli goriilen niteliklerin bir skala
iizerinde, en kotiiden en iyiye veya tam tersi olacak sekilde derecelendirilmesi esasina
dayanmaktadir. Bu yonteme gore, baz1 farkliliklar olsa da, genellikle degerlendiricinin her

bir kriter i¢in belirlenen bes dereceden birini se¢gmesi seklinde degerlendirme yapilir.

Bu yontemin avantajlar1 su sekilde siralanabilir®®:

67 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 251.

68 Bulut, F., (2003). Orgiitlerde performans degerlendirme ve Erzurum Emniyet Midiirliigii personeli
iizerinde bir ¢alisma. Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
48, Erzurum.
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. Isgorenlerin gelisi giizel degerlendirmelerini ve degerlendirmede kullanilan
formlar nedeniyle amirlerin astlar1 hakkinda farkli diistinmelerini 6nler ve amirler arasinda
ortak goriisiin olusmasina katki saglar.

. Esnektir, az zaman ve ¢aba gerektirir.

. Olgiitlerin somut olmas1 nedeniyle esitlik ilkesini daha ¢ok yerlestirmistir.

. Kullanimai basittir ve kapsami karmagik degildir.

J Calisanlar1 6zel kategorilere yerlestirmekten kaginir.

Bu yontemin dezavantajlari ise sunlardir: ®

. Formlarda kullanilan sifatlarin etkisi degerlendiriciye gore degismektedir.

o Genellikle merkezi egilim hatas1 ortaya g¢ikmaktadir. Diger bir deyisle,
degerlendiriciler asiriliklardan kagmakta ve ortalama bir degerlendirme yapma egilimi
gosterebilirler. Bu durum degerlendirilenler arasindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmasina
engel olur.

. Performans derecesi, her niteligin isaretlenen derecesine verilen sayisal degerin
toplam1 ile ifade edildiginden calisanlarin farkli alanlardaki Ozellikleri g6z ardi
edilmektedir.

. Yoneticiler calisanlar1  degerlendiritken ya ¢ok begendikleri ya da
begenmedikleri bir nitelige bakarak, diger nitelikleri de buna gére degerlendirmektedir.

. Hosgorii egilimi nedeniyle genellikle ortalamanin iizerinde bir degerlendirme
yapilmaktadir.

o Degerlendiriciler kendi astlar1 daha fazla {icret alsinlar diye aralarinda rekabete
gore yiiksek degerlendirme yapabilmektedir.

. Diger degerleme yontemlerinin sagladigi bazi avantajlar1 saglayamaz.

. Niteliklere iliskin segenek tanilarint ortaya koymak, profesyonellik
gerektirmektedir.

69 Eraslan, E., Algiin, O., (2005), “Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi
Yontemi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Mithendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 20, No: 1, s.95-
106.
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Cizelge - 2.5. Grafik Skalalar1 I¢in Nitelik ve Nitelige Ait Derece Ornegi

Astlarina veya Ustlerine Destek Olusu

A Her zaman destek olur.

Genellikle destek olur.

Sadece iistlerine veya sadece astlarina destek olur.

Destek olmak icin 6zel bir ¢caba sarf etmez.

m O O W

Destek olmaz.

2.2.2.2. Davramissal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri

Davranigsal temellere dayali degerlendirme Olgekleri, bireylerin ozellikli s
gereklerini yerine getirecek davranislari ne derecede sergileyebildiklerini Glgmeye

yoneliktir. Bunlardan ikisi asagida aciklanacaktir. 0

2.2.2.2.1. Davramssal beklenti skalalar:

Bu yontem aymi zamanda Davranisa Dayali Degerlendirme Skalasi olarak da
adlandirilir. Bu yontem de diger geleneksel degerlendirme skalalarinda oldugu gibi, kisinin
performansini ¢esitli boyutlar/kriterler acisindan 6lgmeye calisir. Ancak; bu boyutlarin ve

skaladaki alternatif cevap ifadelerinin tanimlanmig bi¢imi oldukga farklidir.

Davranigsal Degerlendirme Skalalarinin geleneksel degerlendirme skalalarindan
istlin bir yontem oldugunu ileri siiren goriisler olmasina karsin, bazi yazarlara gore bu
yontemin gegerlilik ve giivenirligini bilimsel olarak kanitlayan arastirmalarin varligindan
s0z etmek miimkiin degildir. Ayrica her is ya da is ailesi i¢in ayr1 skalalarin gelistirilmesi

zorunlulugu bu yontemin zaman alict ve maliyetli olmasina neden olmaktadir.

70 Uyargil, C. (2008). a.g.e. 66-68
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Cizelge- 2.6. Davranissal Beklenti Skalas1’*

9 Bir tamgiin satislar1 analiz eden bir ¢alisma
yapmasi beklenir.

Elemanlarina sorumluluk duygusu ve
Ozgiiven verebilmek i¢in bircok 6nemli 8
gorevi devretmesi beklenir.

Elemanlar1 ile yapacagi haftalik egitim
7 toplantilarint ~ planlanan  saatte,  hig
aksatmadan yapmasi beklenir

Astlarma sevgi ve saygi ile yaklagmasi 6
beklenir
Elemanlarina  miisteri  beklerken  bos
5 zamanlarinda  birbirleri  ile  sohbet
etmemeleri gerektigini hatirlatmasi
beklenir.

Memnun  olmadigi  taktirde  eski
departmanina donebilecegi konusunda 4
herhangi bir astina verdigi sozii yerine
getirmesi beklenir.

Hastalik mazereti olan elemanlarin gelip
3 kendisinden izin istemelerini sdylemesi
beklenir.

Astlarma olumsuz tutumlar gelistirmeleri
riskini alarak, magaza standartlarim 2
onlarin oniinde oldukga sert bir bigimde
elestirmesi beklenir

Isletme politikalarma aykir1  oldugunu
1 bilmesine ragmen departman satiglarina
bagh iicret zammi konusunda astlarina s6z
vermesi beklenir.

Cizelge 2-6'ya gore olaganiistii zayif performans diizeyini, 9 ise olaganiistii
milkemmel performans diizeyini temsil etmekte, performans diizeyi 1'den 9' a kadar

kademeli olarak artmaktadir.

71 Uyargil, C. (2008). Isletmelerde Performans Yoénetim Sistemi. (fkinci Baski). Istanbul: Arikan Basim
Yayimm Dagitim, 63
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2.2.2.2.2. Davramsgsal gozlem skalalari

Davranigsal Gozlem Skalalari, Davranigsal Beklenti Skalalarin sakincali yonlerini
ortadan kaldirmak ve giiclii yonlerinden yararlanmak i¢in gelistirilmis bir degerlendirme
yontemidir. Cizelge 2-6'da verilen ornekten de anlasilacagi gibi davranmigsal beklenti
skalalarinda, belirli kritik olaylarla karsilasildiginda, c¢alisanlardan beklenen alternatif
davraniglar, ¢esitli performans boyutlarinda belirtilmekte ve bu davranislar skalada
gosterilmektedir. Davranissal G6zlem Skalalarinda ise is davranislarina iliskin ¢esitli kritik
olaylardan yararlanilmaktaysa da, degerlendirici bu davranislari gozlemleme derecesine

gore degerlendirme yapmaktadir.

Bir imalat isletmesinde ilk-kademe yoneticinin performansinin bu ydntemle
degerlendirildigi bir Ornekte, asagida bazilar1 belirtilen ifadeler, amir tarafindan
gozlemlenip skalada isaretlenmekte ve daha sonra kisinin her bir ifadeden aldigi puan

toplanarak is gérenin toplam performans puanini ortaya ¢ikarmaktadir.

Cizelge- 2.7. Davranigsal gozlem skalasi

1. Astlarindan birinin hatali bir mali ambalajladigin1 gordiigiinde, ambalaji agtirir ve
malin hatasinin ne oldugunu kisiye gosterir.

Asla < »Her zaman
1 2 3 4

2. Astlarin fazla mesai yapmalarii istedigi durumlarda, onlarin kisisel mazeretlerine
duyarl ve anlayish davranir.

Asla < »Her zaman
1 2 3 4

3. Is giivenligi geregi uygulanan koruyucu arag/gerecin daha rahatlikla kullanilmasi igin
astlarina onerilerde bulunur.

Asla « »Her zaman

1 2 3 4
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Bu yontemin davranigsal beklenti skalalarindan farki, astlarin kendilerinden beklenen
davraniglara  gore  degil, somut olarak  gozlenen  davranislarna  dayali
degerlendirilmeleridir. Bu nedenle, davramigsal gozlem skalalarinda sonuglarin astlara
aciklanmasi, onlara kendilerini gelistirmelerine iliskin geri-besleme saglanmasi agisindan
kolaydir ve dolayisiyla da astlar tarafindan kabul orani diger yontemlere gore daha
yiiksektir. Ancak bu yontemde de, yiiksek maliyetli ve zaman alict olma sakincalarin

ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.2.3. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem calisan davranisindaki kritik olaylar1 teshis etmeyi, siniflandirmay1 ve
kaydetmeyi igermektedir. Degerlendirmeci, c¢alisanlarin islerini yiiriitiirken yaptiklari
asirtya kacan olumlu ve olumsuz davranislarini tespit eder. Gozlemlenen bu davraniglara
kritik olaylar adi verilir. Bunun nedeni, isteki basari veya basarisizliga dogrudan etkide
bulunmalandir. Kritik olay yontemi, hazirlanis asamasinda uzun zaman alir. Ancak
degerlendirme yapilan c¢alisanin zayif ve eksik yonlerinin kolay tespit edilmesi ve
degerlendirme yapan kisiye giivenilir geribildirim saglamasi agisindan yararlidir. Yine bu
yontem, astlarin performans durumlarinin nesnel ve dogrudan yansitilmasi nedeniyle
yararli olmaktadir. Her davraniglarinin deftere kaydedilecegi diisiincesinin astlari rahatsiz

edebilecegi ve verimliliklerini diisiirebilecegi ihtimali de bu yontemin sakincalarindandir.”

Cizelge - 2.8. Kritik olay yontemi 6rnegi’

OoLUMLU OLUMSUz
Baski altinda sakin kalmuistir. Fazla ¢aligmak sinirlenmesine sebep olmustur.
Kiskirtma karsisinda dengesini kaybetmemistir. Is arkadaslariyla ag1z kavgasi yapmustir.
Is arkadaslarina yardim etmistir. Arkadaglarina yardim etmeyi reddetmistir.

Kritik Olay Yontemi, bireyin yaptigr olaganiistii olumlu yada olumsuz davranislarin

tespit edilmesi ve degerlendirmenin sadece bu kritik olaylarin temel alinarak yapilmasi

72 Akgit, V., (2011). Orgiitlerde 6diillendirme ve cezalandirmani 6rgiit ¢alisanlarmin performansi {izerine
etkisi. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli,
90.

73  Kocabey, U., (2010). Isletmelerde performans degerlendirme, geri bildirim, kariyer planlama ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkilere yonelik bir arastirma. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze, 45.
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esasina dayanmaktadir. Oncelikle, kalite kontrolii, calisan denetlemesi gibi cesitli
degerlendirme kategorileri belirlenmekte ve her bir kategori i¢in olumlu ve olumsuz
davraniglarin neler olabilecegi saptanmaktadir. Degerlendirme siirecinde, degerlendirici
her bir kategorideki olaganiistii iyi veya kotii davranislart olusma aninda kaydetmekte ve

bu kaytlar belirli siire sonunda degerlendirilmektedir.”

2.2.2.4. Puanlama Yontemi

Puanlama yonteminde, her bir kritere gore ayrilan bes dereceden biri segilerek igaret
yerine sayisal deger verilmekte, bu sayisal degerler toplanmakta ve tipki test yonteminde
oldugu gibi bu toplamlarin yorumu standart puanlar iizerinden yapilmaktadir.
Puanlandirma esasina gore séz konusu degerlendirme yontemi Sekil-2.8 {izerinde
belirtilmistir. Sonuglar degerlendirici tarafindan bir {ist yoneticinin onayina sunulmaktadir.
Degerlendirici gerektigi durumlarda {ist yoneticiyle degerlendirme {izerinde goriisme

yaparak bireysel goriislerini iletmektedir.

Cizelge-2.9. Puanlama yontemi 6rnedi’

] DERECELER DEGERLENDIRENLER
KRITERLER
112 |3]|]4]65 1.Amir 2.Amir
Is bilgisi 5110|1520 |25

Yaptig1 isin kalitesi 4 18 12|16 |20

Miisterilerle iligkisi 2 | 4|6 | 810

TOPLAM PUAN

ORTALAMA PUAN

74 Yiiksel, O. (1998). insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Tkinci Baski). Ankara: Gazi Kitabevi, 170.
75 Sabuncuoglu, Z. (2011). insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Besinci Baski). Bursa: Beta Yayincilik, 205.
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2.2.2.5. Zorunlu Se¢im Yontemi

Bu yontemde kullanilan degerlendirme formunda her biri dort veya bes ciimleden
olusan ¢ok sayida tanimsal deyim gruplar1 yer almaktadir. Degerlendirici her bir deyim
grubu icin degerlendirecegi personel hakkinda en iyi ve en kotii olan iki segenegi isaretler.
Her climleye verilen agirlik puanlari degerlendiricilerle paylasilmaz. Degerlendiriciler,
miimkiin olan en iyi bi¢imde calisanlarin davraniglarini rapor etmek ve bunlara uydugunu

diistindiigii ciimleleri isaretlemek durumundadirlar.”

Degerlendiriciler, degerlendirme yaparlarken astlarina yiiksek veya diisiik not
verdiklerini en azindan tam olarak bilemezler. Boylece zorunlu se¢im yontemi, diger
degerlendirme yontemlerine gore daha nesnel ve kisisel Onyargilardan daha fazla

soyutlanmus olarak yapilir.”’

2.2.2.6. Yerinde inceleme ve Gozlem Yontemi

Bu yontem amir ve yoneticilerin dogru degerlendirme yapabilmek i¢in ihtiyag
duyduklar destegi saglar. Insan kaynaklar1 boliimiinden bir kisi biirosundan ayrilarak
dogrudan calisanlarin yanina gider ve onlarin davranislarini takip eder. daha sonra
hazirladig1 sorular1 yoneticilere ileterek cevaplar alir ve bu cevaplart rapor haline getirir.
Ihtiyag halinde bu raporlar giincellenebilir. Bu sayede, degerlendiriciler arasindaki farklilik

e . < 7
en aza indirilir ve standardizasyon saglanmis olur.”

2.2.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bireysel performans standartlarina veya sonuglara dayali yaklagimlarda, yonetici ve

astlar bir araya gelerek veya sadece yonetici tarafindan gelecekteki donem iligkin hedef

belirlenir. Bu hedef, 6rnegin firelerin %4 azaltilmasi olabilir. Degerlendirme déneminin

76 Dicle, U., (1982). a.g.e., 50.
77 Bingol, D. (2013). a.g.e., 395
78 Bingdl, D. (2013). a.g.e., 396



43

sonunda astin belirlenen hedefe ulasip ulasmadigi tespit edilir. Bu yontem daha ¢ok
yonetici konumundaki kisiler i¢in uygulanmakla birlikte yoneticiler i¢in ayri, alt kademe

calisanlari i¢in ayr1 hedefler belirlenerek de uygulanabilir.

Sonuglara dayali sistemlerde, gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklari sonug¢ ve
ciktilara gore olusturulan Dbireysel standartlarla ¢alisanlarin  degerlendirilmesi
amaclanmaktadir. Diger bir deyisle, bu yaklasim, is gorenlerin ¢esitli 6zellik, ilgi alani,
yonelim ve i¢inde bulunduklar1 kosullara gore belirlenmis bireysel standartlar ¢cer¢evesinde

degerlendirildigi yontemleri igermektedir.

2.2.3.1. Direkt indeks yonetimi

Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek basina ya da
yOnetici ile astinin birlikte miizakeresi sonucu belirlenir. Her iki durumda da performans
standartlari, isin gerektirdigi ¢iktiya/sonuca gore global nitelikte ve verimlilik, devamsizlik
ve 1s giicli devri gibi objektif kriterlere dayanir. Yoneticiler i¢in astlarinin devam ya da
ayrilma oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken, yonetici olmayan is gorenler de
yine aym sekilde kalite ve miktar standartlarina goére degerlendirilirler. Kalite
standartlarinda hatali Griin miktari, misteri sikayetlerinin sayisi, Uretilen parca adedi,
miktar standartlarindaki cikti/saat orani, yeni miisteriler, satis hacmi gibi somut veriler

degerlendirme kriterlerini olusturur.

Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere ulasmadaki performans diizeyleri puanlarla
belirlenmis oldugundan, bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal

indeksini verecektir.

79 Demirtas, O. (2007). a.g.e., 124
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2.2.3.2. Standartlar yonetimi

Standartlar yontemi direkt indeks ydntemine benzemekle birlikte, global c¢ikti
kriterleri ve sayisal standartlarin kullanilmasi yerine, fiili sonuglarin daha ayrintili
performans standartlar ile karsilastirilmasi s6z konusudur. Bu standartlar ise is goren ile
amiri ya da is gorenlerin olusturdugu bir grup ile amirleri arasinda miizakereler sonucu
belirlenir. Esasinda bu yontem amaglara gére yoOnetim yaklasimin yonetici olmayan

personele uygulanmasi seklinde literatiirde yer almaktadir.

2.2.3.3. Amaclara gore yonetim

Amaglara gére yonetim bir yonetim yaklagimi olmasinin yani sira, sonuglara dayali
performans degerlendirme yaklasimin da en tipik ornegidir. Bazi yazarlar performans
degerlendirme yontemlerini, bu ¢alismadaki smiflandirmadan farkli olarak klasik
(geleneksel) ve modern (cagdas) degerlendirme  yontemleri adi  altinda
gruplandirilmaktadir. Bu tiir bir gruplandirmada amaclara gore yonetim modern yontemler

grubunda yer almaktadir.

Amaglara gore yonetim siirecinin, sonuglarin degerlendirilmesi asamasinda yonetici
ve astlar bir araya gelerek ortaklasa kararlastirilan bireysel amaglarin ne derece
gerceklestirildigini  inceler. Amaglar, personelin basar1 Olgiitii  olarak  kullanilir.
Degerlendirmede personelin bu amagclar1 ne 6lgiide gerceklestirdigine bakilir. Bu agidan
amaglara gore yonetim uygulamasinda 6nemli bir nokta yonetici ve astlarin olciilebilir

amaglar belirlemeleridir.

Diger yontemlerden farkli 6zellikleri bulunmasi, geleneksel yontemlere alternatif

olarak ve onlarin sakincalarin1 gidermek i¢in gelistirilmis olmas1 amaglara gore yonetimin

belli bash farkliliklaridir.
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2.2.3.4. Kontrol listesi yontemi

Kontrol listesi yontemi, kritik olay yonteminin daha gelistirilmis hali oldugu
sOylenebilir. Bu yontemde bir is yapilmasi i¢in gerekli olanlar bir liste haline getirilir ve bu
liste iizerinden kontrol edilmesi seklinde degerlendirme yapilir. Bu liste daha sonra
uzmanlar tarafindan degerlendirmeye alinir. Arzu edilirse farkli ciimlelere farkli katsayilar
verilebilir. Ornegin 100 puan iizerinden dagitilan puanlar toplanir ve dnceden belirlenen
skalaya konur. Puanlamanin disinda istenirse, her zaman, bazen, higbir zaman gibi

derecelendirmeler de listeye konulabilir.

Isletmelerde uygulanan bu yontemde, bireyin performanst ve davranislarim
belirlemek amaciyla bir seri sorunun bulundugu bir liste veya ol¢ek kullanilmaktadir.
Sorular genellikle EVET-HAYIR seklinde yanitlanmakta ve degerlendirici bireye yonelik
soruya yanitin EVET veya HAYIR oldugunu gostermek icin (V) isaretini koymaktadir.

Kontrol listesi yontemi, her is yada is grubu i¢in ayr1 ayri listeler hazirlanmasini
gerektirdiginden uygulanmasi kolay bir yontem degildir. Genellikle geribildirim yapilmaz

ve degerlendirme karmasgiktir.2’

2.2.3.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

360 derece performans degerlendirme yontemi, ¢alisanlarin degerlendirme sonuglari
hakkinda yapici ve dogru bir geribildirim almalarina izin vermektedir. Farkli kaynaklardan
degerlendirme almak, ¢alisanlarin performanslarint daha genis bir sekilde ortaya koymakta
ve davramisin smirlt bakisindan kaynaklanan hatalar1 en aza indirmeye yardimci
olmaktadir. Bununla birlikte, 360 derece performans degerlendirme yonteminde birden
fazla degerleyicinin olmasi daha nesnel sonucglarin elde edilmesini saglayarak, yontemi

daha fazla savunulur hale getirmektedir.®

80 Sabuncuoglu, Z. (2011). a.g.e. 215-216

81 London, M., Beatty, R.W. (1993). .; “360-Degree Feedback as a Competitive Advantage” Human
Resource Management. VVol.32, No.3, s.353.
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360 derece performans degerlendirme yonteminde, bir yonetici veya g¢alisani ayni
seviyede gorev yaptigi is arkadagslari, isi geregi ortak calismada bulundugu diger bolim
yoneticileri, bagli oldugu yonetici, kendisine bagli ¢alisanlar, miisteriler ve tedarikgiler

tarafindan degerlendirilmektedir.

Bu degerlendirme birden c¢ok kaynakli bir degerlendirme tiirii oldugu i¢in
saglayacagl faydalar da hem sahsa, hem iginde bulunulan takima hem de organizasyona
olmak tlzere ii¢c kisimda incelenebilir. Bu faydalar ve sakincalar Ozetle asagida

belirtilmistir: %

360 derece geri beslemenin sahsa sagladigi en dnemli fayda, kisinin gelisimine katki
saglayacak degerlendirme sonucunun, birden ¢ok kaynaktan elde edilmesi sayesinde daha

objektif ve dogru olmasidir.

360 derece geri beslemenin takima sagladigi en biiyiik katki takim iiyeleri arasindaki
iletisimi artirmasi1 yoniinde olmaktadir. Bir organizasyon i¢inde tiim islerin etkin ve verimli
bir sekilde yapilmasi ve yonetim ile calisanlar arasindaki koordinasyonun en biiyiik
tamamlayicis1 dogru iletisimdir. Bu geri besleme sayesinde artan iletisim, hem

organizasyondaki takim ruhunu canlandirmakta hem de kisisel iliskileri giiclendirmektedir.

360 derece geri beslemenin organizasyona bir¢ok yonden getirisi olmaktadir. En
onemlisi bu degerlendirmenin degerlendireni birden ¢ok kaynak tarafindan ele almasidir.
Bu sayede yoneticinin degerlendirilen kisi hakkindaki izlenimi daha objektif olmaktadir.
Bunun sonucu olarak da c¢alisanlar daha dikkatli ve dogru ele alinacagindan saglikli bir
kurum kiiltlirii olusturmada biiyiik bir kazanim olusacaktir. Ayrica bu degerlendirme
sayesinde yoneticiler astlar1 tarafindan nasil goriildiigiinii de Ogrenecek ve onlarin
acisindan bir kez daha kendi kendini degerlendirerek kendine yonelik bir otokontrol
sistemi olusturabilecektir. Bu yontem ile alt seviye liderlerde yapilan geri beslemelerden
yararlanarak kendilerine yonelik bir gelisim siireci olusturmaya calisacak ve daha {ist

diizeydeki gorevlere yiikselmek icin altyapisini gelistirmeye calisacaktir.

% Demirtas, O. (2007). a.g.e., 96.
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360 derece degerlendirmede orgiitlerin dikkat etmesi gereken bir¢ok risk de
bulunmaktadir. Bu teknigin kullanilacagi orgiitiin yapisina uygun olup olmadig goz ardi
edilmemelidir. Yanlis kullanim oOrgiitii gereksiz risklere siiriikleyebilir ve ¢alisma
ortamindaki motivasyon ve performansin iizerinde olumsuz etkiler yapabilir. Bu
degerlendirmede personelin gorevle ilgili kriterleri dikkate alindig1 ig¢in, gorevi
engellemedigi stirece kisisel karakteri, stili vb. Ozellikler degerlendirmeye tabi
tutulmamaktadir. Iyi bir degerlendirme igin neler yapmasi gerektigini fark eden ¢alisan,
istedigi odili almak i¢in yamiltict davramislara yonelebilmektedir. Cok kaynakli
degerleyiciler, bazi1 durumlarda tarafsiz ve dengeli bir geri besleme saglayamayabilirler.
Adil gozlemleme ile cikar ve duygusal beklentileri yani objektiflikle siibjektifligi

karigtirabilmektedir. Ayrica, astlarin da geri besleme sunma imkanlar1 oldukga kisithidir.

2.2.4. Performans Degerlendirme Yontemlerinin Karsilastirilmasi

Yukarida bahsedilen performans degerlendirme yontemlerinin her birinin {istiin ve
zayif oldugu yonleri, avantaj ve dezavantajlart bulunmaktadir. Orgiitler degerlendirme
yontemi secerken bu {istlin ve zayif yonlere bakarak kendilerine en uygun olani
se¢melidirler. Baz1 orgiitler, yukarida bahsedilen yontemleri karma olarak kullanmak

suretiyle bir yontemin zayif yoniinii digeri ile kapatma yoluna gidebilmektedir.

Orgiitlerin, kullanacaklar1 performans degerlendirme ydntemi ile ilgili tercihlerini
yaparlarken, degerlendirmenin yapilma amaci, insan kaynaklarina etkisi, yontemin
gelistirilmesi ve uygulanmasi igin ayrilabilecek kaynak, orgiit kiiltiiri ve degerlendirme

sonuglarinin kullanilacagi alanlar gibi etkenleri dikkate almalar1 gerekmektedir.

Simdiye kadar bahsedilen yoOntemlere iliskin karsilastirmalar Cizelge-2.10'da

bulunmaktadir.



48

Cizelge - 2.10.Performans Degerlendirme Y 6ntemlerinin Karsilastiriimasi®

Gel.deg. | Siralama Beklenti Gozlem Amaglara
skalalar1 skalalar1 Skalalari gore yon.
Degerlendirmelerin dogrulugu Diisiik Diisiik Yiiksek Yiiksek Yiiksek
IK iliskin kararlara katkisi Orta Yiiksek Orta Orta Orta
Odiillerin belirlenmesine katkisi Diistik Orta Yiiksek Yiiksek Yiiksek
Yetistirme/gelistirme ihtiyacinin Cok - .. ..
belirlenmesine katkisi diisiik Cok diisiik Yiiksek Yiiksek Orta
Yontemin gelistirilmesi i¢in gerekli Diisiik Cok diisiik Viiksek Yiiksek Qrta
para ve zaman /Yiiksek
Yontemin yiirtitiilmesi icin gerekli Diisiik Diisiik Orta Orta Qrta
para ve zaman /Yiiksek
< . . . - - - Orta ..
Degerlendirilenleri motive etme giicii | Disiik Diisiik Orta Niiksek Yiksek
Degerlendirilenler tarafindan kabulii Dasiik Disiik Yiiksek Yiiksek Yiiksek
[/Orta [Orta
Degerlendirenler tarafindan kabulii I?gir;( Diisiik Yiiksek Yiiksek Yiiksek
- . N o . A Diisiik ;
Degerlendirenlerden bekledigi beceri | Diisiik /Orta Orta Orta Yiiksek

8 Cavide UYARGIL; Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Istanbul: [.U. Isletme Fakiiltesi
Yayini, 1994, .53
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Calismanin bu bdliimiinde performans degerlendirme hatalarinin nedenleri ve
cesitleri ele alinacak, hatalarin her birinin nedenleri ve bu hatalarin 6nlenmesi igin

alinabilecek tedbirler ortaya konulacaktir.

3.1. Performans Degerlendirmesi Hatalarinin Nedenleri

Performans degerleme yontemlerinin bir ¢ogu, degerlendiricilerin gozlem ve
kararlarinda objektif ve Onyargisiz davranacaklar1 varsayimina dayandirilarak
gelistirilmistir. Degerlendirme hatalari, performans degerleme siirecinde diizenli olarak

ortaya ¢ikan sistematik yanhslardir.?*

Performans degerlendirme hatalarinin nedenleri, degerlendirenlerden,
degerlendirilenlerden ve degerlendirme sisteminden kaynaklanan hatalar olmak {izere ii¢

grupta toplanabilir.

3.1.1. Degerlendirenlerden Kaynaklanan Hatalar

Degerlendirme, personelin performans diizeyi, basaris1 ve basarisizligi hakkinda
genelde yoneticilerin  gergeklestirdigi  bir yargiya varma islemi oldugundan,
degerlendirmede kimi yoneticilerin  birtakim olumsuz tutumlart s6z konusu

olabilmektedir.®® Bu tutumlarin en ¢ok bilinen nedenleri sOyle belirtilmektedir:®

84 BOWMAN, J.S. (1999), “Performance appraisal: Verisimillitude trumps veracit”’, Public Personnel
Management, International Personnel Management Association, 557-576.

85 Internet: acikarsiv.atilim.edu.tr/browse/178/191.pdf (Tez Ozeti). 58 (01.12.2015 tarihinde alinmustir.)
86 Tom,P., (1990). Appraising Performance for Results, Berkshire; Mc Graw Hill. 3.
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o Kendinden bagkalarin1 degerlendirme sorumlulugunu iislenmede duyulan
isteksizlik,

. Degerlendirmenin, yoneticilerin li¢ aylik, alt1 aylik ya da yillik envanter
etkinlikleri gibi giinlik gorevlerinin dogal bir boliimii olmast gerektiginin kabul
edilmemesi gercegi,

o Degerlendirmede bagvurulmasi gerekli performans standartlarini 6nceden
acikca belirleyebilecek bilgi ve becerilerden yoksunluk,

o Personelin denetiminde olan ve olmayan hususlar1 ayirt etmede gerekli olan
becerinin eksikligi,

o Personelin performansinin olumlu ya da olumsuz olmasinda yoneticilerin
davraniglarinin da etkili oldugu gergeginin goriillmemesi ve/veya kabul edilmemesi,

J Yoneticilerin digiindiiklerini séyleme durumunda kaldiklarinda personelin

performansini tartismaktan ¢ekinmeleri.

Eger performans degerleme sonuglar1 isletmede, {iicret, terfi ve odiillendirme
kararlarinda esas olarak kullaniliyorsa, degerlendirici c¢alisanlarin  degerlendirme
sonuclarindan zarar gormesini istememekte ve degerlendirmesini bu dogrultuda
yapabilmektedir. Ayrica, Orgiit igerisinde bireyler arasindaki sosyal iliskiler de
degerlendirme hatalarina neden olabilmektedir. Bu durumda, calisanlarin gergek
performanslarina bakmak yerine, iliskilerin giicli ve =zayif olmasi dogrultusunda

degerlendirme yapilmasi s6z konusu olabilmektedir.’

3.1.2. Degerlendirilenlerden Kaynaklanan Hatalar

Degerlendirilen personelin takindigi tutumlar1 olumsuz yonde birtakim faktorler

etkileyebilmektedir. Personelin tutumlarini etkileyen bu faktorler sunlardir:

. Degerlendirme nedeni hakkinda siiphe duyulmasi,
° Adil bigimde degerlendirilmeme endisesi,
. Oznel (Siibjektif) nitelikte degerlendirme dlgiitleri kullaniimasi,

. Performanstan ¢ok kisilik nitelik ve 6zelliklerinin degerlendirilmesi,

87 iplik, F.,N. (2004). a.g.e. 69.
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. Basarili olmalar1 durumunda performans standartlarinin yonetim tarafindan
yiikseltilecegine iliskin goriisler,
. Degerlendirmelerin sonunda degisen pek fazla bir sey olmayacagima iliskin

goriisler.

3.1.3. Degerlendirme Sisteminden Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme siirecinde uygulanan sistemde degerlendirme oOlgiitleri
zayif ise ve uygulamalari uzun zaman aliyorsa, hem degerlendiriciler hem de
degerlendirilenler tarafindan tepkiyle karsilanabilir. Bu durumda acil olarak sistemi

degistirip baska bir sistem uygulamak gerekrnektedir.88

Degerlendirme planlariin gelistirilmesi ve kullanilmasi esnasinda yapilan sistem
hatalar1; degerlendirme amacinin dogru belirlenmemesi, zaman sorunu, degerlendirme
yonteminin dogru secilmemesi, Ol¢iit sorunu, degerlendirici se¢imi sorunu gibi hatalar
kapsamaktadir. Bu gibi  ger¢ekler sunu ortaya koymaktadir; “performans

degerlendirmelerinin %20'sinden daha az1 etkili bigimde yapilmaktadir”. ®

Performans degerlendirmede secilecek yontemler maliyet ve degerlendirmenin
amaglart gibi kriterler de g6z Onilinde bulundurularak secilmelidir. Performans
degerlendirmede secilecek olan yanlis bir yontem hem isletmeye mali bir yiik getirecek

hem de olas1 degerlendirme hatalarini tetikleyecektir.

Olgiit; iistiin, astin performansin1 dlgmede kullanacagi performans standartlaridir.
Bu, degerlendirme yonteminin en zayif yanmi olusturmaktadir. Ciinkii bir performans
degerlendirme yonteminin kendisinden beklenen yararlari saglayabilmesi, degerlendirmede
kullanilacak o6lgiitlerin kisisel on yargilardan arindirilmig, objektif, giivenilir olmasina

baglhdir. Bu da, ancak degerlendirilecek hususlarin 6lgiilebilir, ya da gézlenebilir olmasi ile

88 Tortop, N. vd. (2013) a.g.e. 285.

89 Baltaci, A. (2009). Belirli Derecelere Yonelme Hatasinin Sosyo-Kiltiirel Faktorler Cergevesinde
Coziimlenmesi ve Bir Ornek Olay. Yaymmlanmis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist, , Sakarya, 39.
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miimkiindiir. Fakat kisisel niteliklere agirlik veren degerlendirme yontemlerinde dl¢iitlerin

biiyiik ¢ogunlugunun 6znel olmasi kaginilmazdir. *

3.2. Performans Degerlendirme Hatalarimin Cesitleri

Insana iliskin degerlendirmelerde ne kadar nesnel davramilirsa davramilsin,
degerlendirmelerin her zaman yanilgt payr tasidiklar1 bilinmektedir. Performans
degerlendirmeye getirilen elestirilere bakildiginda, degerlendirmede bir takim hatalarin
yapilacagi ve sorunlarin ortaya ¢ikmasmin dogal oldugu sonucuna varilabilir.

Degerlendirmelerde yaygin olarak goriilen hatalar veya sorunlar asagida siralanmistir.
3.2.1. Teknik Hatalar

Performans degerleme formunun etkin bir sekilde hazirlanmamasi, oOlgiitlerin
seciminde glivenilirlik ve gecerlilik testlerinin yapilmamasi, formda segilen dilin
degerlendiriciler tarafindan anlagilamamasi gibi hatalar, performans degerlemesindeki
teknik hatalar1 olusturmaktadir. Ayrica degerlendiricinin, konuyla ilgili gerekli egitimleri
almamig olmasi da degerlendirme siirecinde bu tiir hatalarin ortaya ¢ikmasina neden

olabilmektedir.”*

3.2.2. Hale Etkisi

Cesitli kaynaklarda halo etkisi olarak da gecen bu hata, bir yoneticinin bireyi bir
konudaki basarisina veya tek bir olumsuz davranigina gore tim konularda basarili veya

< . . q- 92
basarisiz degerlend1rmes1d1r.9

Degerlemecinin personel hakkindaki kisisel goriis veya diisiincesi performans

olelimiinii etkiledigi zaman “Halo etkisi” meydana gelmektedir. Ornegin, bir yonetici

90 TURKER, Y. A. (2001), Sicil Degerlendirme Sisteminin Objektif Hale Getirilmesi I¢in Neler
Yapilmalidir?, Deniz Harp Akademisi Bitirme Tezi, 15.

91 Tural, M., (2007). a.g.e. 64.
92 Bingdl, D. (2013), a.g.e., 401.
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kendisine bagli olarak gorev yapan bir elemanini ¢ok seviyor ve hakkinda olumlu
diistincelere sahip ise, bu durum elemanin performansinin degerlemesine yansiyacak ve
boylece performans degerlemesi yapilan personelin kisisel 6zellikleri, dostlugu, sevgi veya
saygist On plana gececektir. Bunun sonucunda da dogru ve giivenilir bir performans

degerlemesi yapilamayacaktir.”

3.2.3. Horn Etkisi

Hale etkisi "bir yoneticinin bir personeli belirli bir is alanindaki milkemmelligine
bakarak diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmesi' seklinde de
tanimlanmaktadir. Horn etkisi de Hale etkisinin tam tersi bir durumu ifade etmektedir. Bu
hata degerlendiricinin, personelin olumsuz bir davranisinin tesiri ile biitiin davraniglarini

olumsuz degerlendirme egiliminde olmasidir.”

3.2.4. Yakin Zaman Etkisi

Yakin zaman etkisi degerlendiricinin, ¢alisanin son zamanlardaki is basarisini
dikkate almasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu tlir hata nedeniyle onceleri iyi
caligmayan, basarisiz olan ancak son dénemde ¢ok iyi bir performans sergileyen galisan
cok basarili, Onceleri ¢ok basarili olan ancak son zamanlarda basarili olamayan bir
calisanda cok basarisiz olarak degerlendirilebilir. Bu hata degerlendirmenin siirekliligi

ilkesi ile celismektedir. *°

3.2.5. Tam Nesnel Olamama

Performans degerlendirmesinin etkin ve basarili bir sekilde yapilabilmesi i¢in

degerlendiricinin objektif olmasi gerekmektedir. Ancak, bazen degerlendiriciler subjektif

93 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 234.

94 Palmer, M.J. (1993), Performans Degerlendirmeleri (1. Baski) (Cev: Dogan Sahiner), Istanbul: Kisisel
Gelisim ve Yonetim Dizisi, Rota Yayinlari, 22.

95 Can, H., vd. (2012). a.g.e. 240.



54

davranarak bu tiir hatalara neden olabilmekte ve ¢esitli duygusal veya kisisel sebeplerle
calisanlarin  performanslarini  oldugundan daha yikksek veya daha diisiik
degerlendirebilmektedirler. Her iki durumda da performans degerlendirmesinin etkinligini
yitirmesi s6z konusu olmaktadir. Degerlendirme siirecinde kisilik, davranis ve diger kisisel
ozelliklerin gz ardi edilmesi, nesnel, ol¢iilebilir ve ise iligkin faktorlere odaklanilmasi ve
kisisel yargilarin degerlendirmeye esas teskil etmemesi, bu tiir hatalarin 6nlenmesini

miimkiin hale getirebilecektir.*®

3.2.6. Belirli Derecelere Yonelme Hatasi

Bazi degerlendirmeciler, personelle kotii olmamak ve herkese karsi iyi olmak
diisiincesiyle degerlendirme isleminde herkese yiliksek puan veren asir1 dlglide olumlu bir
davranista bulunarak hata yapmaktadirlar. Ayni sekilde, bazi degerlendirmeciler de ¢esitli
nedenlerle degerlendirme isleminde asir1 kati ve olumsuz bir yaklasimda bulunurlar.
Degerlendirmecilerin ne asir1 iyimser, ne de asir1 kotlimser yaklagimla caligsanlari
degerlendirmemeleri gerekir. Performans degerlemesinde temel alinan performans
standartlar1 belirsiz ve herkes tarafindan farkli sekilde anlasilabiliyorsa, asir1 olumluluk ve

asir1 olumsuzluk hatalarinin yapilmasi kaginilmaz olacaktir.

Tolerans bir degerlendiricinin, astinin performansini oldugundan daha yiiksek
degerlendirmesi, katilik ise calisanlarin performansimi gosterdiklerinden daha diisiik

seviyede degerlendirmesidir.97

Belirli derecelere yonelme hatalarindan bir digeri olan merkezilik veya ortalama
egilimi ise, her c¢alisganin hak etmedigi halde Olcegin ortasina yakin bir sekilde
degerlendirilmesi durumunda meydana gelen ve yaygin olarak yapilan bir hatadir.
Degerlendiricinin bu tiir bir egilimde olmasinin nedeni, astin performansi hakkinda yeterli
bilgiye sahip olmamasidir. Degerlendiricinin gozlemleme becerilerinin yetersizligi veya

faaliyete zaman ayirmak istememesi gibi hususlar bu durumda etkili olabilmektedir.

96 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 233.
97 Bingol, D. (2013), a.g.e., 402.
98 iplik, F.,N. (2004). a.g.e. 72.
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3.2.7. Kontrast ve Asimilasyon Hatasi

Kontrast etkisi, bir ¢alisanin performansiin, bu ¢alisanin veya baska bir ¢alisanin
daha sonraki performanslarinin degerlendirilmesi tizerinde zit yonli bir etkiye sahip
oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, daha &nce degerlendirilen calisanin
performansi zayif ise bu calisandan sonra degerlendirilen ¢alisanin performansi: ortalama

olmasina ragmen, kontrast etkisi nedeniyle yiiksek olarak degerlendirilebilmektedir.

Degerlendiriciler kisa bir siire iginde bir¢ok kisiyi degerlendiriyorlarsa, art arda
yapilan bu degerlendirmelerde, Karsilastirmalar dogrultusunda degerlendirme yapmalari
kaginilmaz olabilir. Diger bir deyisle, her bir ast kendisinden 6nce degerlendirilen kisinin
aldig1 puandan etkilenecektir. Ornegin “vasat-ortalama” bir calisan oldukca basarisiz bir
ka¢ kiginin hemen ardindan degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan basarili olarak
gortilebilir. Bunun tam tersi olarak, "ortalama" bir calisan ¢ok basarili bir kag ¢alisanin
ardindan degerlendirilecek olursa, gercek performans diizeyinin altinda bir puanla yani

basarisiz olarak deg“g,erlendirilebilir.99

Asimilasyon etkisi, degerlendirilecek g¢alisanin, daha once degerlendirilen ¢alisana
yapilan degerlendirme ile benzer olarak degerlendirildigi durumlardir. Daha Once
degerlendirilen ¢alisanin  performansinin  zayif ve degerlendirilecek ¢alisanin
performansiin da ortalama seviyede oldugu durumlarda, asimilasyon etkisi nedeniyle

diger calisan da zayif olarak degerlendirilebilmektedir.'®

3.2.8. Pozisyondan Etkilenme

Bazi degerlendiriciler performans degerlendirme esnasinda, ¢alisanlarin bulunduklari
pozisyonlarindan etkilenerek, kurumun igerisinde dnemli kabul edilen is ve pozisyondaki
calisanlar1 yiiksek, diger Onemsiz kabul edilenleri ise diisiikk performans diizeyinde
degerlendirirler. Siralama yonteminde bu hatanin yapilmasi miimkiindiir. Bu hatanin 6niine

gegmek i¢in, degerlendirmeler esnasinda, O6nceden ayrintili olarak hazirlanmis s

99 Uyargil, C. (1994). Isletmelerde Performans Yonetim Sistemi. Istanbul: Sahinkaya Matbaacilik. 80.
100 Baltaci, A. (2009). a.g.e. 52.
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tanimlarindan yararlanilmalidir. Herkes kendi gorev c¢ercevesinde ve standartlarinda farkli

gorevlerdeki kisilerle karsilastirma yapmadan degerlendirilebilir.*™*

3.2.9. Tek Yonlii Ol¢iim Hatas

Kisilerin yaptiklar1 is genellikle birka¢ gorevden olusmakta ve bu gorevler is
tanimlarida ayrintili olarak belirtilmektedir. Isin basarili bir sekilde tamamlanabilmesi
icin tim gorevlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Ancak, bazi durumlarda
degerlendirici, c¢alisanlar1 en gbze c¢arpan goreve iligkin tek bir Olcilite gore
degerlendirmektedir. Isletmede performans degerlemesinin tek bir &lgiite dayali olarak
yapilmast durumunda, performans degerleme sonuclar1 bakimindan cesitli hatalar ve

sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir.'%

3.2.10. Farkh Kiiltiirler

Her degerlemeci farkl kiiltiir ve alt yapilardan gelmektedir. Bu nedenle, farkl: kiiltiir
ve alt yapilardan gelen calisanin bazi hatalar yapmasi kaginilmaz olmaktadir. Ornegin, kati
disiplinin uygulandigi Almanya'da yetisen bir yonetici, daha esnek bir disiplin ve serbest
caligma usuliine gore yetismis ve bu sekilde ¢aligmanin daha uygun oldugu bir orgiitte
gorevli bir ¢alisanin performansini degerlendirirken hata yapabilir. Bu nedenle, farkli
kiiltiirlere mensup kisiler1 degerlendirirken kiiltiirler arasindaki farkliliklarin bilincinde
olmak gerekir. Aksi taktirde, performans degerlemesi hatasinin kaginilmaz olabilecegi

soylenebilir. '3

101 Uyargil, C. (2008). a.g.e. 109.
102 iplik, F.,N. (2004). a.g.e. 74.
103 Ozgen, H., vd. (2005), a.g.e., 235.
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3.2.11. Atf Hatasi

Kisiler kendi ya da baskalarinin davraniglarinin nedenlerini belirli varsayimlara
dayanarak agiklama egilimindedirler. Bazen bu varsayimlarda s6z konusu davranislarin
nedeni Kisilige dayandirilir. Bu durum igsel atif olarak tanimlanmaktadir. Bazen de
davranisin nedeninin kisilikten degil, dis ¢evreden kaynaklandigi diisiiniiliir. Bu durum da
digsal ati1f olarak tanimlanmaktadir. Ornegin bir astin basarili performansini zeki ve kararli
Kisiligine baglarken igsel atif, yoneticisinin dogru ve iyi tamimlanmis talimatlarina

baglarken de dissal atif yapilmis olur.'®*

3.2.12. Ortiilii Stres Teorisi

Halinden hosnut bir ¢alisanin, halinden hosnut olmayan bir ¢alisana kiyasla, daha
olumlu ve elverisli bir sekilde degerlendirildigi ortaya koyulmustur. Bu bulgular, bir
calisanin is memnuniyetinin, bir degerlendiriciyi degerlendirme yaparken sistemli bir
sekilde olumlu veya olumsuz etkiledigini gostermistir. Bu yiizden performans
degerlendirmesi ile is stresi ve performans arasindaki aldatici bagintilar performans

degerlendirmesinde bir takim hatalarin olusmasina neden olabilmektedir.

Degerlendiricilerin rollerindeki c¢eliskinin, calisanlarin performans degerlendirme
sonuglarint kasten sisirme egilimleriyle olumlu iliski iginde oldugu ortaya koyulmustur.
Bu, stresli olan degerlendiricilerin, ¢alisanlar1 degerlendirirken, sakin olanlara kiyasla daha
diisiik degerlendirmeler yaptiklarma dair bulgularla uyumludur. Incelenen calismalar
gostermistir ki, degerlendiricinin stresi ve ruh hali performans degerlendirme siirecini

etkilemektedir.%®

104 Uyargil, C. (1994). a.g.e. 81.
105 Baltaci, A. (2009). a.g.e. 56.



58

3.2.13. izlenim Yonetimi

Izlenim y®netimi, kisinin, baskalarinin goziinde kabul gérmek ve begenilmek icin
oz-sunumlarini degistirme egilimidir. Is se¢imleri durumunda degerlendiricilerin, isi almak
veya devam ettirmek i¢in 6z sunumlarini en etkili bicimde yapmaya meyledecekleri ileri

sturilmektedir.

Baz1 sosyal psikoloji teorisyenleri, bir Kisinin olumlu Kisisel 6zelliklerini abartma ve
olumsuz Ozelliklerini kiicimseme egiliminin (yani kendini daha iyi gdsterme egilimi),
bireyin psikolojik olarak saglikli oldugunu gosteren evrensel bir insan diirtlisii oldugunu

106

iddia etmektedirler.” Performans degerlendirme ortamlari, istlerini etkilemeye c¢alisan

diisiitk mevkideki bireyler i¢in, muhtemel izlenim yonetimi ortamlaridir.

3.3. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalara Kars1 Alinabilecek Tedbirler

Performans degerleme siirecinde, degerlendirmeyi yapan kisiler tarafindan yukarida
belirtilen hatalar, sik sik yapilabilmektedir. Bu durumda, insan kaynaklar1 departmaninin
bu tiir hatalarin olugmasini engelleyecek Onlemler almasi ve bu dogrultuda uygun
stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu cergevede, izlenebilecek stratejiler sOyle

siralanabilir: %’

. Degerlendirme hatalarin1 6nleyebilmek i¢in degerlendiricilerin, calisanlarin
performansini diizenli olarak gozlemleyebilme imkanina sahip olmalar1 gerekir.

. Isletmede olusturulan degerlendirme sisteminin etkin bir sistem olmasi ve
yapilan faaliyetlerin is analizlerine dayali olmas1 gerekir.

. Degerlendirme Olgeklerinde, farkli algilamalara yol agabilecek ifadelere yer
verilmemelidir.

. Degerlendiricilerin, ¢ok sayida calisan1 aym1 zamanda degerlendirmeleri

onlenmeli ve degerlendirmelerin, belirli bir zaman dilimine yayilmas1 saglanmalidir.

106 Korsgaard, A. M., Meglino B. M. , Lester S. W. (2004), “The Effect Of Other Orientation On Self-
Supervisor Rating Aggreement”, Journal Of Organizational Behaviour, Vol. 25, 874.

107 Ivancevich, J.M., Donnely, J.H., Gibson, J.L. (1983), “Managing for Performance”, USA: Business
Publications Inc. 496
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. Degerlendirilecek ¢alisanlarin  gerekli egitimi almalar1  saglanmali  ve
degerlendirme hatalar1 konusunda degerlendiricilere egitim verilmelidir.

. Degerlendirmede kullanilan 6lgiitler, anlamli ve agik bir bigimde ifade edilmis
olmalidir.

. Degerlendiricilerin, ¢alisan ile ilgili bilgileri diizenli ve eksiksiz bir bigimde
toplamalar1 gerekir.

° Degerlendirme sisteminin, adil, standart, is ve performans ile iliskili,
kendisinden beklenen amaca ve degerlendirilecek kisilere uygun olmasi gerekir.

o Performans degerlemesini yapan kisilerin, diiriist, rasyonel ve objektif
davranmalar1 gerekir.

. Isletmede departman i¢i ve departmanlar arasi tutarlilik ve koordinasyonun

saglanmas1 gerekir.

Baz1 performans degerleme sistemlerinde, yapilan degerlendirmeleri desteklemek
amaciyla degerlendiriciden, kisinin performansina iliskin somut o6rnek ve olaylar
belirtmesi istenmekte ve boylece degerlendirme hatalarinin yapilmas: onlenmektedir.
Degerlendiricilerin, donem boyunca calisanlarin performanslarina iliskin c¢esitli notlar

tutarak bu tiir hatalar1 kismen de olsa dnleyebilmeleri miimkiin olabilmektedir.*®

108 Tural, M., (2007). a.g.e. 65.
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DORDUNCU BOLUM

JANDARMA GENEL KOMUTANLIGININ PERFORMANS
DEGERLENDIRME SiSTEMI UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, bir kamu kurulusu olan Jandarma Genel Komutanliginin
(J.Gn.K.I1g1) performans degerlendirme yontemi tanitilarak arastirmanin daha kolay
anlasilir olmasi saglanmaya ¢alisilacaktir. Bu kapsamda, bugiine kadar TSK'da kullanilan
performans degerlendirme sistemlerinden, daha 6nce yapilan aragtirmalardan, arastirmalar
sonucunda tespit edilen TSK'ya 0zgii performans degerlendirme hatalarindan kisaca

bahsedilecek ve mevcut performans degerlendirme sistemi tanitilacaktir.

4.1. 2015 Yilindan Once Yapilan Arastirmalar

2007 yilinda yapilan bir arastirmada, 1998-2015 yillar1 arasinda kullanilan TSK
performans degerleme sistemi incelenerek personelin gerek is basarisi, gerekse kisisel
niteliklerinin daha iyi dlgiilebilmesine yonelik Oneriler ortaya konulmustur. Bu ¢alismada,
Tiirkiye ile yakin igbirligi icerisinde bulunan ABD ve NATO birliklerinde kullanilan
performans degerleme formlar1 incelenmis ve ¢aligmada ayr1 bir boliim igerisinde yer
almistir. Ayrica, anket uygulamasi ile personelin mevcut sistem hakkindaki goriis ve
degerlendirmelerinin alinmasi1 ve aksakliklarin tespit edilmesi ile sistemin gelistirilmesi
yoniindeki diistincelerinin alinmasi hedeflenmistir. Yapilan ¢aligma sonucunda Sistemin

aksakliklar1 olarak tespit edilen hususlar 6zetle su sekildedir: 109

. Mevcut sistemin objektifligi ile ilgili olarak personelin yeterince ikna olmadig:
ve bu konuda tereddiitleri oldugu tespit edilmistir

. Sistemin is basarisim1i mi, kisilik Ozelliklerini mi 6lgmeye yonelik olup
olmadiginin personel tarafindan anlasilmadigi, biiyiik bir cogunlugun sistemin hem kisilik

ozelliklerini hem de is basarisin1 6l¢gmeye yonelik oldugunu diisiindiigii gérilmiistiir.

109 Tural, M., (2007). Orgiitlerde performans yénetimi: Bir kamu kurulusundaki performans degerlendirme
sisteminin incelenerek kgrsllasllan sorunlarin tespit ve ¢Oziimiine yonelik bir ¢alisma. Yaymlanmis
Doktora Tezi. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana.
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. Kisilik 6zelliklerinin tam olarak degerlendirildigini diisiinen katilimci oram
%10 iken, degerlendirilmedigini diisiinenlerin oram1 %41°dir. Bu durum, kisilik 6zellikleri
Olgiilse bile bunun mevcut sistemde tam olarak degerlendirilemedigi sonucunu
cikarmaktadir.

. Ayni sekilde, personelin sadece %14°G is basarisinin tam olarak
degerlendirildigini diislinlirken, %42’si is basarisinin degerlendirilmedigini diistinmektedir.
Sistemin esas olarak neyi 6l¢gmeyi hedeflediginin agik olmadigi, degerlendirilmesi gereken
esas Olciitlerin dahi tam olarak oOl¢iilmedigi yoniinde bir kanaat olustugu sonucuna
varilmistir.

° Birlik basarisina yapilan olumlu katkilar hizmet iireten kuruluglar i¢in is
basaris1 olarak nitelendirilebilir. Bu nedenle personelin birlik basarisina bireysel olarak
katkida bulundugu hususlar degerlendirilmeye alinmalidir.

J Sistemin, teorik bilgiyi 6lcmeye yardimci olmadigr goriisii hakimdir.

° Sicil notunun sadece ¢ok basarili veya basarisiz olan personelin alacagi
gorevleri etkiledigi, ¢cogunlukla personelin kidem sirasini belirlemek icin kullanildigi,
baska amaclar i¢in kullanilmadig: diistintilmektedir.

. Her amirin degerlendirmeye yaklasimi birbirinden oldukg¢a farklidir. Cesitli
nedenlerden dolayr personelini yakindan takip etme ve tanima imkani olmayan amirler
personelin onceki yillarda aldigi sicil notlarina bakarak onlara yakin bir degerlendirme
egilimine girmektedir.

. Personelin ¢ogunlugu sicil sistemindeki aksakliklara esas olarak sicil
amirlerinin objektif olmamasinin neden oldugu goriisiindedir.

. Mevcut sistemin personelin egitim ihtiyaglarini belirlemekten ¢ok uzak oldugu
tespit edilmistir.

. Aragtirmaya katilanlara gore, sicil amirlerinin sicil verirken en ¢ok hale hatasi
yaptiklari, daha sonra sirasiyla; objektif olmama, en son eylem etkisi, kisisel 6n yargilar,
teknik hatalar, merkezi egilim hatas1 ve asir1 olumluluk veya katilik hatasi yaptiklar
belirlenmistir.

. Performans degerlendirmesi sonucunda daha basaril olarak
degerlendirilenlerin, kidem sirasinda emsallerinden daha one ¢iktig1 (yani daha kidemli
sayilldigl) J.Gn.K.liginda, kidem sirasinda oOnde olan bazi personelin, gergcekten
emsallerinden basarili olmalarindan degil, c¢alistiklar1 amirlerin daha toleransh

degerlendirme yapmalarindan kaynaklandig1 diistiniilmektedir.
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2007 yilinda baska bir arastirmada, 360 derece performans degerlendirme sisteminin
uygulanabilirligini incelemistir. Uygulanmasi diisliniilen sistemin tasariminda A.B.D
ordusunda pilot caligmalar1 yapilan degerlendirme formlar1 kullanilmis, mevcut sistemin
analiz edilmesinden sonra da uygulanan alan arastirmasiyla da 360 derece degerlendirme
sisteminin uygulanabilirligi arastirilmis ve sonugta uygulanan pilot ¢alisma ile sistemin
uygulanabilirligi ispatlanmistir. Kisitli imkanlar altinda yapilan ¢aligmada amag bir model
dahilinde sistemin TSK’da uygulanip uygulanamayacagi ve lider gelisimine katki saglayip
saglayamayacagi belirlenmistir. Calisma sonunda, model dahilinde, 180 derece yukaridan
asagiya sistemiyle yapilan karsilastirmalarla ¢ok fazla aykiri bir sonuca ulasilmamustir.
Sonugta 360 derece geri bildirim sisteminin bazi esaslar dahilinde TSK’da
uygulanabilecegi degerlendirilmistir. Sistemin basar1 ile uygulanabilmesi i¢in, otomasyona
dayali bir altyap: sistemi tesis edilmesi, egitime dnem verilmesi, geri bildirim sisteminin
acik olmasi, TSK'ya 6zgii degerler ve Olciitlerin nisbi derecelemesinin yapilmasi ve gerekli

yasal diizenlemelerin hayata gecirilmesi gerektigi belirtilmistir. *°

2009 yilinda yapilan bir arastirmada, TSK'da uygulanan performans degerlendirme
siireci sonucunda, personelden elde edilen zengin veri ve bilgi kaynaginin, TSK Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)’nde kullanilarak verimliligin arttirilmas: siirecini incelemis ve
arastirma sonucunda PD tabanli bir IKY modeli 6nermistir. PD siirecinde elde edilen
verilerin, IKY’ndeki diger alt sistemlere (Temin, Yetistirme, istihdam, USP, A / A) etkili
girdiler saglayacak sekilde kullanabilecegi bir model énererek, TSK IKY’nde bu modelin
nasil kullanilacagini agiklamayr ve bdylece IKY’nde verimliligin arttirilabilecegini
vurgulamayr amaglamistir. Bulgular ve yorum bolimiiniin gizlilik igerdiginden

yayimlanmamig olmasi nedeniyle calismayla ilgili ayrintih bilgilere ulagilamamugtir, ™

Konu ile ilgili olarak daha 6nce yapilan ancak yazari1 ve zamani tespit edilemeyen bir
tez Ozetinde, TSK PD sisteminin baslangicta dar kapsamli miilakatlar ve kisisel
degerlendirmelere dayanilarak hissedilen problemleri tanimlanmig, anketlerin analizi ve

yapilan ¢aligmalar sonucunda performans degerlendirme konusundaki son gelismelerin de

110 Demirtas, O. (2007).Performans degerlendirme 360 derece yontemi ve bir kamu kurulusunda
yoneticilerde uygulanmasi. Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Kayseri.

111 Uludag, C. (2009), Performans Degerlendirme Ciktilarinin Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Alt
Sistemlerinde Girdi Olarak Kullanilmasina Y&nelik Bir Model Uygulamasi: TSK Ornegi. Yiiksek Lisans
Tezi.
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sisteme uyarlanmasiyla daha adil, personelin ¢ogunlugu tarafindan onaylanan, anketler
sonucu belirlenen sakincalarin biiyiik oranda azaltilabilecegi bir sicil/performans
degerlendirme yontemi ortaya konulabilecegi kanitlanmis ve bu konuda Oneriler ortaya
konulmustur. Degerlendirmenin gorevin Ozelliklerine ve riitbeye gore degismesi, goreve
yonelik niteliklerin gorev analizi sonuglarina gore degerlendirilmesi, sahsi dosyada ge¢mis
yillara ait sicil formlarinin muhafaza edilmemesi, teorik bilginin merkezi sinavlarla
Olciilmesi, kurum iginde geri bildirim kiiltiiriin oturmasi i¢in 6ncelikle belirli niteliklerin
teblig edilmesi daha sonra bu sayimin artirilmasi, PD ile ilgili personele egitim verilmesi,
zorunlu dagilim ilkesi ile normal dagilim egrisine yakin bir dagilim saglanmasi,
performans degerlendirme kurullarinin teskil edilmesi hususlarinin degerlendirilmesi
gerektigi belirtilmistir. Bu caligmada en dikkat ¢ekici husus, yapilacak bir ¢alisma ile
gorev tanim formlarindaki her gérevin hangi degerlendirme sinifina girdiginin belirlenmesi
ve bu standartlarin o kisinin emsaline gore mukayesesine (Emsalinin altinda, emsaline
uygun, emsalinin istiinde, emsalinin belirgin sekilde {istiinde) olanak saglayacak sekilde
diizenlenmesinin saglanmasi gerektigi ve farkli sicil verme egilimlerinden alinan notlarin
standart normal dagilima doniistiiriilmesi; takiben ayni kategoride degerlendirilen
personelin sicil notlarinin ortalama ve standart sapmasi esas alinarak standart normal
dagilimda ifade edilen notlarin tekrar 100 {izerinden notlar olarak ifade edilmesi sicil

amirleri arasindaki uygulama farkliliklarini bir 6l¢iide giderecegi onerisidir. 12

Ayrica, yeni sicil sisteminin degerlendirici egitimi igin hazirlanan brosiirde, ODTU
tarafindan 2004 yilinda tamamlanmis olan odak grubu caligmalar1 ve miilakatlar sonucu,
bazt PD hatalarinin TSK'ya 6zgli nedenlerinin tespit edildigi belirtilmistir. Yapilan
caligmaya gore, sicil amirlerinin, personelin TSK igerisindeki gelecegi ile oynamamak ve
caligma kosullarinin zorlugunu telafi etmek istemesi, performans degerlendirmesini
tamamiyla bir motivasyon araci olarak gormesi, diisiik sicilin personeli ile arasinda
gerginlik yaratacagini diisiinmesi, kendisi hakkaniyetli bir degerlendirme yapsa bile, diger
amirler hakkaniyetli degerlendirme yapmaz ise kendi personelinin haksizliga ugramis
olacag1 ve zarar gorece8i endisesini tasimasi, belirli bir riitbenin iizerindeki personeli
degerlendirirken bu personelin artik diisiik sicil alma durumunda olmasinin miimkiin

olmadigini diisiinmesi, diger amirlerin yaptig1 yiiksek degerlendirmelerin etkisi sonucunda

112 internet: [OZET] http://acikarsiv.atilim.edu.tr/browse/178/191.pdf adresinden 10 Aralik 2014 tarihinde
alinmistir.
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olusan O0grenilmis caresizlik duygusu ile diizene ayak uydurmaya g¢alismasi nedenleriyle
comertce degerlendirme yapmakta ve tolerans hatas1t meydana gelmektedir. Ayrica, bazi
amirler, performans degerlendirme formunda yer alan boyutlardan bagimsiz olarak
kendilerince dogru olan basar1 standardina iliskin tanimlar yaptig1 ve degerlendirmelerini
bu tanimlar dogrultusunda gerceklestirdigi, kisinin performansina yonelik yeterli ve gegerli
gozleme sahip olmadiginda veya bazi boyutlara dikkat ve 6nem vermediginde zihninde
olusan mevcut izlenimlere gore tiim boyutlar i¢in genelleme yaptig, bdylece

degerlendirmenin hatali olabildigi belirlenmistir.

4.2. Yeni Performans Degerlendirme (Sicil) Yontemi

Tirk Silahli Kuvvetleri’nde performans degerlendirme sistemi “Sicil Sistemi”
seklinde adlandirilmaktadir. TSK Sicil Sistemi, 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel
Kanunu ve bu Kanun kapsaminda hazirlanan Subay ve Astsubay Sicil Yonetmelikleri ile
3466 Sayili Uzman Jandarma Kanunu ve bu Kanun kapsaminda hazirlanan Uzman
Jandarma Atama ve Sicil Yonetmeliginde diizenlenmistir. Uygulamaya iligskin esaslar ve
detaylar ise Sicil Diizenleme Kilavuzlar: ile her sene yayimlanan sicil diizenleme emirleri

araciligiyla gosterilmektedir.

Kanun maddelerinde detaya yer verilmemis olup, performans degerlendirme
sisteminin detaylar1 ve nasil uygulanacagi ilgili yonetmeliklerde ve bu yonetmeliklere gore

hazirlanan sicil diizenleme kilavuzlarinda gosterilmistir.

Subay ve Astsubay statiilerine iliskin yonetmelik maddelerinin birbirine benzer
olmasi nedeniyle, bu caligmada 926 sayili TSK Personel Kanunu ve Subay Sicil
Yonetmeligindeki mevzuat maddeleri kullanilarak Tiirk Silahli Kuvvetleri Sicil Sistemi
tanitilacaktir. 926 sayili TSK Personel Kanunu yerine “kanun”, Subay Sicil Yonetmeligi

yerine “yonetmelik” ifadeleri kullanilacaktir.
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4.2.1. Yasal Dayanak ve Tanimlamalar

Bu béliimde, kanunun ve yonetmeligin sicil sistemi ile ilgili maddeleri ve bu

maddeler ile ilgili agiklamalara yer verilecektir.

Kanunun ve yonetmeligin 3’lincii maddesinde, kanunda ve yonetmelikte yer alan
bazi kavramlarin anlamlar1 gosterilmistir. Bu tanimlardan sicil sistemi ile ilgili olanlarin

tanimlamalar1 ve agiklamalar asagida sunulmustur:

Riitbe: Subaylarin ve astsubaylarin ilk subayliga veya astsubayliga baslamada ve

bekleme siireleri sonunda kanun geregince kazandiklar1 askeri unvanlardir.

Subaylarin riitbeleri kanunun 29’uncu maddesinde belirtilmistir. Bunlar sirasiyla;
astegmen, tegmen, iistegmen, ylizbasi, binbagi, yarbay, albay, tuggeneral/tugamiral,

tiimgeneral/tlimamiral, korgeneral/koramiral, orgeneral/oramiral, maresal/biiyiik amiraldir.

Nasip: ik subayliga, astsubaylifa ve bir riitbeden sonraki riitbeye terfide yeni

rliitbenin normal bekleme siiresinin baglama tarihidir.

Ornegin; 30 Agustos 2010 tarihinde Kara Harp Okulu’ndan mezun olarak tegmenlige
naspedilen bir subayin tegmenlige nasip tarihi 30 Agustos 2010°dur. Normal sartlarda
tegmenlik riitbe bekleme siiresi olan ii¢ yilin sonunda bu personel listegmenlige terfi
ettirilir. Boylece iistegmenlik riitbesine nasip tarihi 30 Agustos 2013 olur. Diger riitbelere
nasip tarihleri de bu yontemle hesaplanir. Riitbelere ait normal bekleme siireleri kanunun

30’uncu maddesinde gosterilmistir.

Kidem: Belli bir riitbeye nasip tarihinden itibaren o riitbede hizmet siireleri veya ayni

nasiplilar arasinda yeterlik bakimindan tstiinliik sirasidir.

Kidem sirasinin nasil hesaplanacagi Kanun’un 37°nci maddesinde gosterilmistir.
Kidem sirasi, sicil sisteminin uygulanmasinda bir arag olmaktan ziyade, temelde sicil
sisteminin sonuglarma gore olusan bir kavram oldugundan burada detaya yer

verilmemistir.
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Terfi yili: Her yilin 30 Agustos tarihinden baslayip ertesi yilin 30 Agustos tarihine

kadar gegen siiredir.

Yeterlik: Ahlaki, askeri, mesleki, fiziki, zihni kifayet ve iist riitbeye liyakattir.

Yeterlik Derecesi: Sicil notu ortalamasina gore ayni sinif ve riitbede olan subaylarin

ve astsubaylarin kendi aralarindaki derecelenmeleridir.

Yeterlik derecesi taniminda gecen “smif” kavrami, Subay Siniflandirma
Yonetmeligi'nin 3’lincii maddesinde tanimlanmistir. Piyade, tank, topgu, hava savunma,

kara havacilik, istihkdm, muhabere, istihbarat vb. 6rnek olarak gosterilebilir.

Sicil notu: Sicil Ustlii degerlendirme notlarinin ortalamasi ile general ve amiraller
hari¢ fiziki yeterlik degerlendirme testinden elde edilen notun, sicil yonetmeliginde
belirlenecek esaslar dahilinde, kuvvet komutanliklari, Jandarma Genel Komutanligi ve

Sahil Giivenlik Komutanliginca toplanmasiyla tespit edilen nottur.

Sicil notu ortalamasi :

. Tegmen riitbesi icin; bulunulan riitbede alinan muteber sicil notlarinin
aritmetik ortalamasidir.

. Ustegmen riitbesi igin; tegmenlige nasiptan itibaren alman muteber sicil
notlariin aritmetik ortalamasidir.

. Yiizbasg riitbesi i¢in; listegmenlige nasiptan itibaren her riitbede alinan muteber
sicil not ortalamalarinin, yiizbasi riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 100’i, listegmen
rlitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 70’1 alinarak hesaplanan ortalamasidir.

. Binbas1 riitbesi i¢in; iistegmenlige nasiptan itibaren her riitbede alinan muteber
sicil not ortalamalarinin, binbasi riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 100’#, yiizbasi
riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 90’1, istegmen riitbesindeki sicil notu
ortalamasinin % 70’1 alinarak hesaplanan ortalamasidir.

. Yarbay riitbesi i¢in; listegmenlige nasiptan itibaren her riitbede alinan muteber
sicil not ortalamalarinin, yarbay riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 100’{, binbasi

riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 90’1, yiizbas: riitbesindeki sicil notu ortalamasinin



68

% 85’1, istegmen riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 70’1 alinarak hesaplanan
ortalamasidir.

. Albay riitbesi icin; listegmenlige nasiptan itibaren her riitbede alinan muteber
sicil not ortalamalarinin, albay riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 100’#, yarbay
rlitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 95’1, binbas: riitbesindeki sicil notu ortalamasinin
% 90’1, ylizbas1 riitbesindeki sicil notu ortalamasinin % 85’1, iistegmen riitbesindeki sicil

notu ortalamasinin % 70’1 alinarak hesaplanan ortalamasidir.

Sicil not ortalamasinin daha anlasilir sekilde ifade edilmesi i¢in, 6rnek olarak yiizbasi
ritbesinin  4’tincli yilin1 tamamlamis olan bir personelin sicil not ortalamasini
hesaplayabiliriz. Tegmenlik riitbesindeki sicil notlarinin 100, 90.00, 95.00; iistegmenlik
rlitbesindeki sicil notlarinin 90.00, 98.25, 95.00, 100, 85.00, 88.00; yiizbasilik riitbesindeki
sicil notlarinin ise 91.00, 93.50, 89.00, 100 oldugunu varsayalim.

Yiizbas1 riitbesindeki bir personelin sicil notu ortalamasimnin hesaplanmasinda,
iistegmenlige nasiptan itibaren her riitbede alinan muteber sicil not ortalamalarinin, yiizbasi
riitbesindeki sicil notu ortalamasimin % 100’1, iistegmen riitbesindeki sicil notu
ortalamasinin % 70’1 alinmaktadir. Yani yiizbas: riitbesindeki bir personelin tegmenlikte
aldiklar1 sicil notlari, sicil not ortalamasini etkilememektedir. Not ortalamalarinin
hesaplanmasinda notlar tam say1 ¢ikmazsa, yonetmeligin 30’uncu maddesi geregince iki

hane yiiriitiiliir. (90,369894 olarak bulunan bir not, hesaplamada 90,36 olarak kabul edilir)

Ustegmen riitbesinde alinan notlarin ortalamas:

(90.00 +98.25 + 95.00 + 100 + 85.00 + 88.00) / 6 = 92.70

Yiizbasi riitbesinde alinan notlarin ortalamasi:
(91.00 + 93.50 + 89.00 + 100) / 4 = 93.37

(Utém.liknnt ort. J X (%) +|(Yzb.lik not ort. ) x (%)

(zo0) + (xo0)

Sicil not ortalamasi: Sicil notu ortalamasinin hesaplanmasinda kullanilan

==

=93,09

terimlerden;



69

. Riitbe Sicil Notu Ortalamasi; personelin bulundugu riitbeye ait muteber sicil
notlarinin toplaminin o riitbeye ait muteber sicil notu sayisina boliinmesi suretiyle bulunan
notu,

. Riitbe Sicil Notu Katsayisi; sicil notu ortalamasinin hesaplanmasinda her
ritbede alinmis olan sicil notlarmin ortalamasmin sicil notu ortalamasma katkisini
belirleyen degeri,

. Sicil Notu Ortalamasina Riitbe Katkisi; riitbe sicil notu ortalamasi ile riitbe sicil
notu katsayisinin ¢arpilmasi sonucunda bulunan degeri,

. Toplam Sicil Notu Ortalamasina Riitbe Katkisi; personelin sicil notu
ortalamasinin hesaplanmasinda, hesaplamaya dahil edilecek olan riitbelere ait sicil notu
ortalamasina riitbe katkilarinin toplamin,

. Toplam Riitbe Sicil Notu Katsayisi; personelin sicil notu ortalamasinin
hesaplanmasinda, hesaplamaya dahil edilecek olan riitbelere ait riitbe sicil notu

katsayilarinin toplamini ifade etmektedir.

Yukaridaki 6rnek kullanilarak bu tanimlar da agiklanabilir.

Ustegmen riitbesi Yiizbas riitbesi
Riitbe Sicil Notu Ort. 92,70 93,37
Riitbe Sicil Notu Katsayisi 70/100 = 0,7 100/100=1
Sicil Notu Ort.na riitbe katkis1 92,70 x 0,7 = 64,89 93,37 x 1 =93,37

Toplam sicil notu ortalamasina

riitbe katkis1 64,89 + 93,37 = 158,26

Toplam riitbe sicil notu katsayisi 0,7+1=17

Sicil Notu Ortalamasi 158,26 /1,7 = 93,09

Sicil Ustli degerlendirme notu: Tegmen-albay sicil belgesindeki “Genel
Degerlendirme ve Ayirt Edici Nitelikler” boliimiine yapilan isaretlemelerin nota tahvil
edilmesi ile bulunan not, general/amiral sicil belgesi i¢cin “Ayirt Edici Nitelikler”

boliimiine yapilan notlandirmalarin toplamini ifade eden nottur.

Sicil alma egilimine esas not ortalamasi: Personelin sicil notu ortalamasinin
hesaplanmasinda dikkate alinan yillara ait sicil iistii degerlendirme notlarinin, bu maddenin

birinci fikrasinin (s) bendindeki yonteme goére hesaplanan not ortalamasini,
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Fiziki yeterlilik degerlendirme testi (FYDT) notu: Yonergede belirtilen esaslar

cercevesinde yapilan fiziki yeterlilik degerlendirme testinden elde edilen notu,

Genel degerlendirme kategorisi: Tegmen-albay sicil belgesindeki “Genel
Degerlendirme (Kategori)” kisminda yer alan USTUN BASARILI, BASARILI, YETERLI
VE YETERSIZ seklinde belirlenen dort kategoriyi,

Genel degerlendirme notu: Tegmen-albay sicil belgesindeki “Genel Degerlendirme
(Kategori)” kisminda yer alan USTUN BASARILI, BASARILI, YETERLI VE
YETERSIZ seklinde belirlenen dért kategorinin isaretlenmesi, USTUN BASARILI
isaretlenmesi durumunda 93, BASARILI isaretlenmesi durumunda 85, YETERLI
isaretlenmesi durumunda 71 ve YETERSIZ isaretlenmesi durumunda 59,99 olarak aliman

notu,

Ayirt edici nitelik notu: General/Amiral, tegmen-albay sicil belgesindeki “Ayirt
Edici Nitelikler” kisminda yer alan niteliklere yapilan isaretleme ve notlandirma

neticesinde elde edilen toplam notu,

Sicil tstli degerlendirme tam notu: Sicil belgelerinde yazili nitelikler i¢cin bu

Y onetmelikte gdsterilen en yiiksek notlarin toplamuni,

Gerekce: Tegmen-albay sicil belgesindeki “Genel Degerlendirme (Kategori)”
kisminda sicil {istleri tarafindan USTUN BASARILI ve kategorisindeki emsallerinin
iizerinde degerlendirilen veya YETERSIZ ve Kkategorisindeki emsallerinin altinda
degerlendirilen nitelikler icin sicil belgesinin ilgili boliimde belirlenen alana yazilmasi

zorunlu olan ifadeyi,

Ortak nitelikler: Subay sicil belgelerindeki ayirt edici nitelikler boliimiinde yer alan

ve her gorev alani i¢in ayn1 olan on niteligi,

Gorev alani nitelikleri: Tegmen-Albay sicil belgesindeki ayirt edici nitelikler
boliimiinde yer alan ve bes ¢esit olan her gorev alani i¢in farklilasan bes niteligi,

ifade eder.
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Sicil alma egilimi: Asgari bes yillik sicil notu bulunan personel i¢in tespit edilen ve
personelin sicil notu ortalamasinin hesaplanmasinda esas alinan yillara ait sicil {sti
degerlendirme notlarinin standart sapmasinin ii¢ katinin, sicil alma egilimine esas not
ortalamasina ilave edilmesi ve ¢ikartilmasi suretiyle tespit edilen rakamlar dahil olmak

izere bulunan not araligini,

Geri bildirim: Subaylarin durumlarin1 6grenmeleri, eksikliklerini gidermeleri ve iyi
olan yonlerini gelistirmeleri maksadiyla; merkezden, sahis ile yetistirme ve egitim

sistemine yapilan diizeltici ve diizenleyici 6nlemleri,

Ayirt edici nitelik: Personelin kendi kategorisi igerisinde degerlendirilmesinde

kullanilmak iizere tespit edilen ve sicil belgelerinde yer alan ana kriteri,

Kistas (Alt nitelik): Sicil belgelerinde yer alan ayirt edici niteliklerin dl¢tilmesine

imkan veren tutum ve davranis bi¢imlerini,

Riitbe terfii: Subaylarin, 926 sayili Tirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanununda

yazili sekil ve sartlara uyularak bir {ist riitbeye yiikseltilmelerini,

Sicil siiresi : Normal olarak bir terfi yilini,

Sicil belgesi: Subaylarin riitbe terfii, riitbe kidemliligi, kademe ilerlemesi yapma

yeterligini belirten belgeyi,

Sicil degerlendirme ve denetleme kurulu: Kuvvet Komutanliklari, Jandarma Genel
Komutanligt ve Sahil Giivenlik Komutanligi Personel Baskanliklar1 biinyesinde

olusturulan ve Yonetmelikte belirtilen gorevleri yerine getiren kurulu, ifade etmektedir.

4.2.2. Sicil Sisteminin Degistirilme Nedenleri

TSK’da 1980-2014 yillar1 arasinda 3 farkli sicil sistemi kullanilmig, bu yillar
arasinda sicil not ortalamasi devamli yiikselen bir egilim gdstermis, sicil sisteminin

degistirilmesine ragmen yukariya dogru olan egilim engellenememis, 2013 yilinda ise TSK
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personelinin not ortalamasi tama yakin olarak degerlendirilirken, yaridan fazlasi da tam

sicil notu ile degerlendirilmistir.

Gergeklesen bu durum, sicil sisteminden beklenen faydanin ortadan kalkmasina
sebep olmustur. Yapilan galismalar sonucunda bu durumun, hem sicil sistemi hem de
degerlendiricilerden kaynaklandig tespit edilmistir. Boylece sicil sisteminin degistirilmesi

zorunlu hale gelmistir.

Yapilan caligma ile degerlendiricilerin egitilmesi ile kurumsal kiiltiirden, sicil
formunun degistirilmesi ile sicil formundaki degerlendirme metodundan kaynaklanan

sorunlarin ortadan kaldirilmas1 amaglanmistir.

4.2.2.1.1999-2014 Yilinda Kullanilan Sicil Belgesi

1999-2014 yillar1 arasinda igerik ve yontem olarak tek bir sistem kullanmig ancak
1999-2000 yillar1 arasinda iki yil boyunca kullanilan sicil belgesinin -optik okuyucuda
okutulurken hataya neden olmasi vb. sebeplerle- formati degistirilmis ve 2014 yilina kadar
bu format kullanilmistir. 6 sayfa ve 14 boéliimden olusan sicil belgesinin, 1, 2, 5 ve 6’nc1
sayfalar1 A3 boyutunda ve arkali 6nlii olarak basilmakta, igerisinde ise optik okuyucuda
okutulacak 3 ve 4’lincii sayfalar arkali 6nlii olacak sekilde muhafaza edilmektedir. Sicil

belgesinde yer alan boliimler ile ilgili kisa agiklamalar Cizelge-4.1'de sunulmustur.
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Cizelge-4.1. Sicil belgesinde yer alan boliimlerin agiklamalar

Sf. | BOLUM | BOLUM ADI ACIKLAMA

1 |1 Personel Kimligi Personelin kimlik bilgileri, fotografi bu
boliimde yer alir.

1 |2 Gorev ile ilgili kayitlar Personelin  sicil siiresi igerisinde
bulundugu gorevler ve bu gorevlerinden ayr1
kaldig1 siireler bu boliimde yer alir. Bir
personelin notlu sicil almasi i¢in gerekli olan
sicil amiri ile birlikte 3 ay calisma sartimi
saglayip saglamadiginin tespitinde
faydalanilir.

1 |3 Sicil  siliresi  igerisinde Kursun adi, baslangi¢ ve bitis tarihi,

istirak ettigi kurslar ve | siire ve basar1 derecesi yazilir.
basar1 derecesi

1 |4 Sicil ~ siiresi  igerisinde Sicil amiri degerlendirme yaparken ve
alinan takdir, taltif, | Sicil Degerlendirme ve Denetleme Kurulu
miikéafat ve cezalar Uyeleri ile raportorler yapilan

degerlendirmeleri incelerken bu verilerden
faydalanmaktadir.

1 |5 Kuvvet Komutanliklar1 ve Sicil amirince yapilan degerlendirme
J.Gn.K.11g1 Personel | optik okuyucu ve program  vasitasi
Baskanliklarinda yapilacak | araciligiyla nota doniistliriilir. Not bu
islem bolime yazilir ve sicil  belgesinin

yonetmelige uygun oldugu ve personelin
kademe ilerlemesi yapip yapamayacag sicil
subayl, kistm amiri ve S.Md. tarafindan
onaylanir.

2 |6 Aciklamalar Sicil  belgesinin  doldurulmasindaki
temel kurallar ile T.C. Anayasasmin ilk ii¢
maddesi bu bdliimde yer alir.

2 |7 Temel Nitelikler Personelin T.C. Anayasasinin ilk ig
maddesine bagliligi ile disiplin ve ahlaki
yonii bu boliimde degerlendirilir. Yapilan
degerlendirme nota tahvil edilmez. Bu
boliimde yer alan maddelerde herhangi bir
eksiklik olmas1 durumunda, personelin gorev
yerinin degistirilmesinden, TSK’dan
ayrilmasina kadar bir dizi 6nlem alinir.

2, |8 Genel ve gorev icra Nota tahvil edilen 34 madde bu

5 nitelikleri boliimde yer almaktadir. Menfi olan yani

isaretlenmesi  halinde  belge eklenme
zorunlulugu bulunan seceneklerin yaninda
yildiz isareti bulunmaktadir. Bu bdliimiin
son 4 maddesi olan gorevdeki sorumluluk
duygusu, gorev bilgisi, gorevine hakimiyeti,
gorevini yerine getirme durumuna yapilan
isaretlemeler personele teblig edilir. Diger
isaretlemeler teblig edilmez.
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Bu boliimdeki isaretlemeler nota tahvil
edilmemekle birlikte atama, gorevlendirme
gibi secimlerde dikkate alinir.

10, 11 ve 12’nci maddeler optik
okuyucu ile okutulan ve program vasitasiyla
sisteme aktarilan boliimdiir.

Sicil {stlerince, sicil degerlendirmesi
bu boliimde yapilir. Subaylar i¢in 43 madde
bulunmaktadir. Temel Nitelikler bagliklr ilk
iic madde ile Ozel ve Ayirt Edici Hususlar
bagliklt son 6 madde nota tahvil edilmez.
Genel ve Gorev lIcra Nitelikleri baslikls,
Subaylar i¢in 34 maddeye yapilan
isaretlemeler program vasitasi ile nota
doniistiiriilerek sisteme aktarilir.

Nota doniistiiriilen bolimiin son dort
maddesi dogrudan goreve yonelik olup, bu
maddelere yapilan igaretlemeler personele
teblig edilmekte, diger isaretlemeler teblig
edilmemektedir.

Ayrica, sicil verilis nedeni ve 2’nci
sicil istiiniin I’inci sicil tistl
degerlendirmesine katilma/katilmama
durumu da bu boliimde isaretlenmektedir.

Sicil istlerinin kimlik bilgileri, sicil
diizenleme tarihi ve goreve katilis tarihi
bilgileri bu boliimde ye almakta olup, bu
bilgiler optik okuyucu ve program vasitasi
ile sisteme aktarilmaktadir.

Bu bolime, sicil istlerince sicil
belgesinde bulunan nitelikler disinda varsa
ilave miispet veya menfi kanaatler yazilir.
Niteliklerle ayni olan kanaatler
degerlendirmeye alinmaz.

Kuvvet Komutanlar1 veya J.Gn.K.,,
I’nci, 2’nci veya 3’lincii sicil iistii olmadigy
personel icin, istedigi taktirde, bu boliime
serbest kanaat yazabilmektedir.

5 19 Ozel ve ayirt edici hususlar

3 |10 Sicil alan personele ait
bilgiler

3 |11 Sicil iistlerinin
degerlendirmesi

4 |12 Sicil Ustlerine Ait Bilgiler

6 |13 Sicil Ustleri Kanaatleri

6 |14 Kuvvet Komutan: veya
J.Gn.K.nin Kanaati

4.2.2.2. 1999-2014 Yillan
Degerlendirme
Bu boélimde,

Arasinda Sicil Belgesi Diizenlenmesi ve

sicil belgesinin diizenlenmesinde, biirokrasi/idari uygulamalara

miimkiin oldugunca deginmeden (Fotograf yapistirilmasi, fotografin iizerinin birinci sicil

amiri tarafindan imzalanmasi gibi), dogrudan performans degerlendirmesinin nasil
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yapildig1 anlatilacaktir. Sicil belgelerinin diizenlenme sekli, zaman1 ve gonderilmesi,

Y o6netmeligin ikinci boliimiinde ayrintili sekilde anlatilmaktadir.

Bir subay hakkinda sicil diizenlenebilmesi i¢in; o subayin, o sicil siiresi i¢inde, sicil
verecek amir ile birlikte en az ii¢ ay fiilen gorev yapmasi sarttir. Bu siire sartinin
saglanmamasi halinde, sicil amirleri performans degerlendirmesi yapamazlar ancak; sicil
belgesinde yer alan “Heniiz Kanaat Edinemedim” hanesi isaretlenerek bu durum da

belgelenir.

Sicil belgelerinde subayin degerlendirilmesini saglayacak nitelikler ve bu niteliklerin
subayda bulunma derecesini 6lgmeye imkan veren kistaslar bulunmaktadir. Sicil iistlerinin
sicil astlarinda degerlendirecekleri nitelikleri tanimlamak, bu suretle terim birligi ve sicil
verilen personelin ayni sartlarda degerlendirilmesini saglamak maksadiyla, sicil
belgelerinde yer alan niteliklerin tanim ve standartlart Genelkurmay Bagkanliginca

hazirlanan "Tiirk Silahli Kuvvetleri Sicil Belgesi Diizenleme Kilavuzu'"nda belirtilmistir.

Sicil amirleri li¢ aylik caligma sart1 ile birlikte Yonetmelik’te yer alan diger sartlar
saglamasi halinde, maiyeti hakkinda sicil diizenlemek zorundadir. Sicil tstleri not takdiri
yapmaz, niteliklerin subayda bulunma derecesini, nitelige ait kistaslardan birisini
isaretlemek suretiyle belirler. Sicil belgesindeki personele ait bilgilerin, tam ve dogru

olarak doldurulmasi sorumlulugu, birinci sicil istiine aittir.

Sicil yazmaya yetkili birinci sicil iistleri, kurulus baglantisina gore sicil diizenlenecek
subayin amiri, ikinci sicil istleri, kurulus baglantisina gore birinci sicil iistiiniin; t¢iinci
sicil tstleri, kurulus baglantisina gore ikinci sicil Ustiiniin, bir iist gérev yerinde bulunan

komutan veya amirleridir.

Birinci sicil istil, sicil belgesinde yer alan "Sicil Belgesinin Ait Oldugu Personelin
Gorev Durumu'nu, sicil alan personelin icra ettigi gorevi dikkate alarak isaretler. Tim,
takim, boliik, tabur, alay, tugay gibi fiilen bir birlige komuta eden personel i¢in, "Kit'ada
Komutandir"; diger biitiin personel i¢in ise, “Diger Gorevlerdedir.” isaretlenir. Kit'a
komutanlar1 ve diger gorevlerde bulunan personel ayni niteliklerden degerlendirilir, ancak

nitelik puanlar1 farkhdir.
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Sicil {stleri, haklarinda sicil diizenleyecekleri subaylari iyi tanimak zorundadirlar.
Bu nedenle, haklarinda sicil diizenleneceklerin, gilinlik egitim ve ¢aligmalarini, tavir ve
hareketlerini, disiplin ve itaatini, sicil belgesinde yazili diger hususlar1 araliksiz izleyerek,
yapacaklar1 haberli ve habersiz denetlemeler, 6zel yazili veya sozlii sinavlar, verecekleri
Ozel gorevler, cesitli tatbikat ve manevralardaki tutum ve durumu ile de yeterlik ve

yetenekleri hakkinda tam bir kanaat edinmeye calisirlar.

Birinci sicil istleri, astlar1 hakkinda mutlak kanaat sahibi olmaktan sorumludurlar.
Daha iist sicil ustlerinin kanaat sahibi olmalari, sahsi becerilerine, ¢alisma sartlarina,

kurulus baglantisina ve gorev fonksiyonlarina baglhdir.

Temel nitelikler bolimii : Bu boliim, her subayda mutlaka olmasi gerektigi
degerlendirilen nitelikleri ihtiva etmekte olup, nota tahvil edilmez. Bu niteliklerde zafiyet
goriilmesi halinde, yapilacak inceleme ve takibi miiteakip personelin, Tirk Silahli

Kuvvetlerinden disiplinsizlik veya ahlaki durum nedeniyle ayrilmasi saglanir.

Genel ve gorev icra nitelikleri bolimii : Bu bolimde, her subayda degisik
derecelerde bulunan genel nitelikler ile subaymn bulundugu goérev yerindeki performansini
degerlendirecek gorev icra nitelikleri yer almaktadir. Bu nitelikler, nota tahvil edilmek

suretiyle subayin kendi emsalleri iginde ayirt edilmesine imkan saglanir.

Ozel ve ayirt edici hususlar boliimii: Bu boliimde, her subayda bulunan degisik
ozellikler degerlendirilir ve subayin miiteakip safahatinda ve gorevlendirmelerinde diger
niteliklerle birlikte dikkate alinir. Bu boliimdeki nitelikler, se¢im veya atamalara yonelik

olarak degerlendirilir; ancak sicil notunun, nota tahvil edilmesinde dikkate alinmaz.

Her bir niteligin altinda, o nitelikteki performans durumunu gosterir kistaslar
bulunmaktadir. Niteliklerin bazisinda ii¢, bazisinda dort, bazisinda ise bes alt kistas
bulunmaktadir. Bu alt kistaslardan “a” Miikemmel/Cok Iyi yani en olumlu kistas iken son
kistas ise Yapamaz/Yoktur seklindeki en menfi kistastir. Alt kistaslardaki performans

derecesi, a’dan son kistasa kadar kademeli olarak azalmaktadir.

Ornegin; bir sicil iistii, ast1 hakkinda, yedinci nitelik olan “Ozelestiri ve Hatalarini

Diizeltme Yetenegi”ni degerlendirirken, sicil donemi boyunca yaptigi gozlemlere
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dayanarak, astinin sadece bu niteligi ile ilgili durumunu gz 6niine almalidir. Boylece, bu
nitelige ait alt kistaslara bakarak, astinin durumunun bu alt kistaslardan hangisine

uyduguna karar vermeli ve isaretlemelidir.

7. OZELESTIRI VE HATALARINI DUZELTME

(GERARl nEsLEME) YETENEG]H ¢

~ Bltun fTaalivetiorinde Szoloaglin ve
Pataiarnarn cdGOzolitrmyay mOkeaovunma! DiIGinmcoe
Y eagranre

(51 Orotogting yapmmm ve hatalanry cdUxzaoltrme
yeatomad! byiclr

L O zolagtinrt yagpmar, HBaglkalanmu ko o
hatoslaarsrn cdiuazolitar 1

D O zoloagticl yapar, aancak hatatarim
duroltmoar

[ O zaloaglint yagpmaz, kaza radrmon
Natalarirn AOzaeltrmor

Resim-4.1. Kistas ve alt kistas 6rnegi

Sicil iistii, astinin genellikle 6zelestiri yaptigini ve hatalarini diizelttigini ancak birkag
kez bu hususta aksamalar oldugunu gézlemlediyse, bu nitelige ait “b. Ozelestiri yapma ve

hatalarini diizeltme yetenegi iyidir.” kistasin igaretlemelidir.

Sicil belgesindeki nitelikler, yukarida bahsedilen sekilde, altindaki kistaslar
yardimiyla degerlendirilir. Birinci sicil istleri, sicil belgesinde yer alan biitiin nitelikleri,
niteliklere ait kistaslardan sadece birisini isaretleyerek, ayr1 ayr1 degerlendirmek
zorundadirlar. Birinci sicil isti, sicil degerlendirmesini yapmay: miiteakip, subaylar icin
34, 35, 36 ve 37’nci nitelikleri, sicil alan personele teblig eder yani geri bildirimde bulunur

ve sicil belgesini ikinci sicil iistiine gonderir.

| 34, 35, 36, 37 NCI NITELIKLER “"KISIYE OZEL"” 36. GOREVINE HAKIMIYVETI :
OLARAK TEBLIG EDILECEKTIA, A Bigl. gl ve yetonoedgivie gorovine
34. GOREVDEKI SORUK_A.C_C)-I:Jk DUYGU%IT hakimiyvoti mokemmeicin
A, Cok yOksoktir B = . Gorevine hakimiyetl yaterll seviyodecdi
© ';t.,‘,.,‘, aaviyededir o Giorovine hakimiyette zaman zarman
< Zaman zarman sorumiululktan kagar zaflyoat gOateris
0. Sorumiuluk duygusu yeterince 0. Gorevine hakirm degiiclic. (%)
Gelsmemistic. (7) 37. GOREVINI YERINE GETIRME DURUMU :
35. GOREV BlLGIs) ¢ ~ Gitvrov tamminda bolirtilen vaziteleri ok
A Gorov bilgisi mOkemumelcdir, Komulanma Y Yapas
nakimdir | e Gorev taniminda bolirtilen vazifelor iyl
. | yapar
B Gorov bligisl yotoridir C. Gorev taniminda belirtilen vaziteleri vasat
C Geligtirilmeye muhtagtn bir gekilde yapar
o Gorovind etkileyocok doerocode Dilg! o, Gidrov tarnirmmncla olirtiton vazifaloers
akaikigi varchr.(*) vasmtiry altirycda yapar.(*)

Resim-4.2. Teblig edilen (geri bildirim yapilan) nitelikler
Ikinci sicil iistleri, birinci sicil iistleri tarafindan doldurulan maiyetindeki personele
ait sicil belgelerini inceler. Birinci sicil {stlinilin isaretlemelerinin tamamina katiliyorsa,
nitelikleri isaretlemez, 3’iincii sayfada yer alan "2’nci Sicil Ustii Degerlendirmesi"
béliimiindeki "Birinci Sicil Ustiine Katiliyorum" béliimiinii isaretler. Ikinci sicil iistleri,

birinci sicil istlerinin isaretledigi niteliklerden herhangi birisine, bir kismina veya
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tamamma katilmadig1 takdirde ayni boliimdeki "Birinci Sicil Ustiine Katilmiyorum"
boliimiinii isaretler ve sadece katilmadigi nitelikleri; hi¢ birisine katilmiyorsa tamamini
isaretleyerek degerlendirmesini yapar, "2’nci Sicil Ustii Degerlendirmesi" boliimiinde

katilmadigr nitelik sayisini1 yazarak kodlar.

KATILMAGIOE NITELIX SAVIST

2 NCl siciL USTO DEGERLENDIRAMES]

% MNBE C8SEel R U sS TONE

KATILIYORUM C D KATILMIYORUM (D

Bu bolum sadece normal

yillik siciilorin tanziminde doldurulur | -
o)

Resim 4.3. ikinci sicil iistii degerlendirme hanesi

Ornegin, ikinci sicil {istii birinci sicil iistiiniin yapti§1 degerlendirmelerden 5 ve
16’nc1 maddelere ait alt kistaslara yapilan isaretlemelere katilmiyorsa, sadece bu iki
maddede 1’inci sicil amirinden farkli olarak degerlendirdigi alt kistasi isaretler ve "2’nci
Sicil Ustii Degerlendirmesi" béliimiinde "Birinci Sicil Ustiine Katilmiyorum" segenegini
isaretleyerek “Katilmadigi Nitelik Sayis1” boliimiine “02” yazar ve kodlar. Boylece

degerlendirmesini tamamlamis olur.

Ugiincii sicil {istleri, Yonetmelikte sayilan bazi durumlar haricinde, personelin
tamamina veya bir kismina ait sicillerde niteliklere ait kistaslarin igaretlenmesi ve kanaat
yazma yetkisi hari¢ olmak tizere diger yetkilerini, lizum gordiikleri takdirde her sicil

doneminde yazili emirle ikinci sicil iistlerine devredebilirler.

Ugiincii sicil iistleri tarafindan, s6z konusu yetki devrinin yapilmis olmasi
durumunda, sicil degerlendirmesi tamamlanmis olur ve sicil belgesi isleme alinmak {izere

ilgili Kuvvet K.1181, J.Gn.K.11g1 veya Sahil Giiv.K.lig1 Per.Bsk.ligina gonderilir.

Yetki devri yapilmayan personel i¢in, iigiincii sicil iistleri de birinci sicil iistii gibi,

sicil belgesinde yer alan biitiin nitelikleri ayr1 ayr1 degerlendirmek zorundadirlar.

Ayrica sicil tstleri, sicil belgesi yer almayan hususlarla ilgili, yani sicil belgesinde
yer alan nitelikler haricinde, varsa ildve kanaatlerini, 6’nc1 sayfadaki miispet ve menfi

kanaatler boliimlerine yazabilirler. Yukarida bahsedildigi {izere sicil belgesinde yer alan
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niteliklere degerlendirme yapilmasi zorunlu iken miispet veya menfi kanaat yazma zorunlu
degil, istege baglidir. Bu boliime yazilan kanaatler, 6zel ve ayirt edici hususlar boliimiine
yapilan isaretlemeler gibi, nota etki etmez ancak; se¢im, atama, kurs, gorevlendirme vb.

islemlerde dikkate alinir.

4.3. Yeni Sicil Sisteminde Belgenin Diizenlenmesi ve Degerlendirme

Yeni sicil sisteminde degerlendirme elektronik ortamda yapilabilecek sekilde
tasarlanmig ve bu sekilde uygulanmaktadir ancak; elektronik ortamda sicil
diizenlenilemeyecek hallerde (intranet baglantisinin olmamasi gibi) matbu form iizerinden

sicil belgesi diizenlenmesi islemi devam etmektedir.

Eski sicil formunda bulunan ve nota tahvil edilmeyen 3 “temel nitelik™ yeni sicil
formunda da bulunmaktadir ve ayni sekilde nota tahvil edilmemektedir. Sadece eski sicil
formunda bu maddelerin degerlendirme secenekleri 3 iken yeni sicil formunda 2 segenek

bulunmaktadir.

Eski sicil formunda bulunan ve dogrudan nota tahvil edilen 34 nitelik yapilan
caligmalar ile tekrar degerlendirilmis ve yeni sicil formunda farkli bir format ile yeni
nitelikler olusturulmustur. Yapilan bu degisiklikler ile nota tahvil edilen nitelik sayisi

16’ya diistirilmiistiir.

16 niteliginin ilki, sicil dstlerinin, personelini emsalleriyle kiyaslayarak
degerlendirme yaptigi Genel Degerlendirme Kategorisidir. Bu boliim personelin kendi
emsalleri icerisinde ayirt edilmesini saglar. Geriye kalan 15 nitelik ise personelin uygun
goriildiigi genel degerlendirme kategorisi igerisinde nerede bulundugunun netlestirilmesini

saglayan Ayirt Edici Niteliklerdir.

Eski sicil formunda bulunan ve nota tahvil edilmeyen 6 adet “6zel ve ayirt edici
hususlar" yeni sicil formundaki diger niteliklerin icerisine yerlestirilerek veya ayr1 bir
madde bashigi yapilarak muhafaza edilmistir. Yeni sicil belgesine 4’lincii alan olarak
"Personelin Basarili Olabilecegi Gorev Alani" ilave edilmis ve eski sicil belgesindeki

“Fiziki Kabiliyeti” maddesi sicil formundan tamamen ¢ikartilmistir.
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Eski sicil formunda tiim nitelikler i¢cin degerlendirme yapilmasi zorunlu iken, yeni
sicil formunda temel niteliklerin, genel degerlendirme kategorisinin ve 4 6zel niteligin

degerlendirilmesi zorunludur.

2. GENEL DEGERLENDIRME (KATEGORI)

1‘in9i Z'pgi S'Li.nf:ii
ACGIKLAMA : Sicil verdiginiz personeli asagidaki genel degerlendirme]| Sicil | Sicil | Sicil

; 72 Ustd | Usti | Usti
kategorilerinden sadece birini isaretieyerek degerlendiriniz.

1

USTUN BASARILI (90.00 - 100) :Performansi ¢ok iyi seviyededir. Ayirt O
edici nitelikler cercevesinde degderiendirildiginde beklenenin ¢ok Gstiindedir

2
BASARILI (75.00 - 89.99) : Performans: iyi seviyededir. Ayirt edici nitelikler
cercevesinde degerlendirildiginde bekienenin tstindedir. O O

YETERLI (60.00 - 74.99) : Performans: rormal seviyededir Ayirt edici O
nitelikler cercevesinde degerlendiriidiginde beklenenen seviyededir.

YETERSIZ (*) (0 - 59.99) : Performans: dastktir. Ayirt edici nitelikler
cercevesinde degerlendirildiginde gorevini sirdiirmekte yetersiz kalmaktadir O O

Q100 1O
O[O [ O-=

Resim - 4.4. Genel degerlendirme kategorisi (Sicil belgesi)

Ayirt edici nitelik degerlendirmesi ise genel degerlendirmeyi miiteakip 15 nitelik
tizerinden yapilir. Her bir nitelik i¢in Kategorisindeki Emsallerin “Ustiinde” ve “Altinda”
olmak iizere iki secenek bulunmaktadir. Sicil amirleri bu 15 nitelikten sadece uygun
gordiikleri i¢in isaretleme yapabilir veya isterler ise hi¢ birine isaretleme yapmadan

degerlendirmeyi sona erdirebilir.

Ozetle; bireysel degerlendirme metodu degistirilerek personelin emsalleriyle
kiyaslanarak degerlendirilmesi metodu getirilmistir. Degerlendirmenin amirler tarafindan
daha dogru yapilabilmesi, degerlendirme siirecinin daha kolay ve sade olmasina yonelik
tyilestirmeler yapilmistir. Degerlendirmenin elektronik ortamda da yapilabilmesi ig¢in
gerekli diizenlemeler yapilmistir. Fiziki Yeterlilik ve Degerlendirme Testi (FYDT) sonucu
60 ve lizerinde ise FYDT notu 5, aksi takdirde O kabul edilerek sicil iistii degerlendirme
notuna eklenecektir. Personelin sicil notu; sicil belgelerindeki isaretlemelerden elde
edilecek Sicil Ustii Degerlendirme Notunun %95’ine, FYDT sonucuna gore tespit edilen 0

veya 5 puanin ilave edilmesi ile elde edilen not olacaktir.
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Yeni sicil sistemi ile ilgili en énemli husus, bir personeli “Ustiin Basarili, Basarili,
Yeterli veya Yetersiz" yapan seylerin neler oldugunun amirler nezdinde netlestirilmesi ve
ortak bir anlayis olusturulmasi ile benimsenmesidir. En basit sekilde agiklanacak olursa;
standartlar1 yerine getiremeyen "Yetersiz", standartlar1 asgari seviyede yerine getiren
"Yeterli", cogu zaman standartlarin istiinde olan "Basarili", her zaman standartlarin
iistiinde, cogu zaman &rnek seviyede ve potansiyeli de yiiksek olan ise "Ustiin basarili" bir

personeldir. Sekil-4.5. genel degerlendirme kategorilerini géstermektedir.

Genel Degerlendirme Kategorisini Belirleme

sarih

(Gt
T o
=
=
=
o

________________________

Basarilt

Gogu personelin
Ustlnde

_______________________________________

_________________________

Senel
Ortalamada

Emsallerine gére (goreceli) Seviye
(%50'lik Dilim))

Codu personelin

altinda
D
—
D>
-
L7 o]
—_
L

Higbir Zaman Her Zaman
Gok Zayif Mikemmel
Yetersiz

Standart ve Kriterleri Kargilama Diizeyi

Resim-4.5. Genel degerlendirme kategorisini belirleme
Her bir genel degerlendirme kategorisi belirli bir nota karsilik gelir. Bu notlar
sirastyla 93, 85, 71 ve 59’dur. Ayirt edici nitelik degerlendirmesi ise bu notu belirli
miktarda artirarak veya azaltarak sicil lstii degerlendirme notunu olusturur. Genel
degerlendirme ile iist ve alt sinirlar1 belirlenmis bir araliga yerlestirilen personelin bu aralik
icerisindeki konumunun netlestirilmesi i¢in ayirt edici nitelik degerlendirmesi kullanilir.
Ayirt edici nitelikler genel degerlendirme kategorisinde belirlenen nota “Emsallerinin

tistiinde" ise art1, "Emsallerinin altinda" ise eksi yonde etki yaparlar. Sekil - 4.6'da genel
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degerlendirme kategorilerinin  karsilik  geldikleri notlar ile aywirt edici nitelik

degerlendirmelerinin not araliklar1 gosterilmektedir.

Genel Degerlendirme Ayirt Edici Nitelik Degerlendirmesi

: :

Ustiin Basanli =———» 93

L ]
v
w
o
1
=9
(=]
o

Basanli =———> 85 . > I75-89,99

Yeterli = 71 . > I 60-74,99

Yetersiz =——» 59

L ]
]

(=]

L]

o

w

©o

©w

Resim - 4.6. Degerlendirme Not Araliklari

Ayirt edici nitelik degerlendirmesinde 15 madde iizerinden degerlendirme
yapilmaktadir. Bunlarin 10 tanesi tiim personel i¢in ortak, bes tanesi ise personelin yaptigi
goreve gore farklilik gostermektedir. Tiim ortak nitelikler ile géreve yonelik nitelikler ve

gorev alanlar1 EK- 6'da yer alan "tegmen-albay sicil belgesi”nde bulunmaktadir.

Genel kategorinin belirlenmesinden sonra ayirt edici niteliklerin isaretlenmesinde
bazi durumlarda gerekce belirtilmesini zorunludur. Bu durumlar iki tanedir. Birincisi;
genel kategorisi "Ustiin basarili" olarak degerlendirmis bir personel hakkinda, ayirt edici
niteliklerin “Emsallerinin iistiinde” olarak isaretleme yapilmasi, ikincisi ise genel
kategorisi "Yetersiz" olarak degerlendirmis bir personel hakkinda, ayirt edici niteliklerin
“Emsallerinin altinda” olarak isaretleme yapilmast durumdur. Her iki durumda da
isaretleme yapilan ayirt edici nitelikler icin gerekce yazilmasi zorunludur. Tiim ortak
nitelikler i¢in tek bir gerekge yazilmasi istenirken, her bir goreve yonelik nitelik icin ise
ayr1 ayri olmak {lizere, Ne zaman, Nerede ve Neden sorularina cevap verecek sekilde, en az

20 kelimeden (150 karakter) olusan gerek¢e yazilmasi istenmektedir. Bu zorunluluk
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yalnizca 1'inci sicil amiri i¢in gegerli olup, ikinci veya lgclincii sicil amirleri gerekce

yazmadan istedikleri degerlendirmeyi yapabilirler.

Eski sicil sisteminde geri bildirim, degerlendirme yapilan goreve yonelik 4 niteligin
teblig edilmesi ayrica, her yil personele kidem siralarinin bildirilmesi seklinde yerine
getirilmekteydi. Yeni sicil sisteminde ise degerlendirmeye esas hig bir isaretleme personele
teblig edilmemekte, ayrica sadece terfi edenlere kidem sirasi bildirilmektedir. Yani
personele yapilan degerlendirmeye iliskin olarak neredeyse hi¢ geri bildirim

yapilmamaktadir.

Birinci sicil iistii degerlendirmesini yapmasini miiteakip, sira ikinci sicil iistiine
gelmektedir. Ikinci sicil iistii birinci sicil iistiiniin yaptig1 degerlendirmeye inceler. Eger
I'inci sicil istii ile tamamen ayni fikirde ise "1'inci sicil istiine katiliyorum" segenegini
isaretleyerek degerlendirmesini sonlandirabilir veya aymi fikirde degil ise "1'inci sicil
iistiine katilmiyorum" secenegini isaretleyerek kendi degerlendirmesini ayni kistaslarla
yapabilir. Ugiincii sicil {istii ise yetki devri yapabilecegi gibi ayni kistaslarla degerlendirme
de yapabilmektedir.

4.4, Arastirmanin Amaci

Temel faydasi performans degerlendirme iizerinde genel bir inceleme yaparak,
degerlendirme hatalarin1 gozlemlemek ve bunlarin J.Gn.K.ligina 6zgii 6zelliklerinin
belirlenerek, sistemin uygulanisina olan etkisini saptamak olan bu arastirmada asagidaki

sorulara cevap aranmistir:

. Arastirmaya katilanlarin performans degerlendirme hatasi yapma durumlari
nedir?

. Belirlenen profiller itibariyle, yapilan performans degerlendirme hatalar
degisiklik gostermekte midir?

. Performans degerlendirme egilim ve hatalar1 agisindan, subay-astsubay ayrimi,
sicil degerlendirme yetkisi olup olmamasi, sinif, yas ve egitim diizeyi faktorleri anlamhi

farklilik gostermekte midir?
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4.5. Arastirmanin Onemi

TSK'da sicil sisteminin devamli degismesine ragmen sicil not ortalamalarinin
yiikselen bir egilim gostermesinin Oniine gecilememis olmasi ve degerlendirmelerin biiytlik
oranda tam veya tama yakin yapilir hale gelmesi onemli bir sorundur. Bu durum
performans degerlendirme sisteminden beklenen faydanin elde edilememesine sebep
olmaktadir. Bu arastirma dogrudan degerlendiricilere yonelik olup, degerlendirilenden
kaynaklanan etkileri en aza indirerek degerlendiricilerin sisteme etkisini ortaya koymay1

hedeflemektedir.

Performans degerlendirme hatalari iizerine Tiirkiye'de yapilan calismalarin sayisinin
simirlt  oldugu gdzlemlenmistir. Uygulanan yontem ne olursa olsun performans
degerlendirme hatalarinin devam ettigi bir kurumda yapilan aragtirmanin, performans
degerlendirme hatalar1 ile ilgili bilgi sahibi olunmasma katki saglayacagi

degerlendirilmektedir.

Jandarma Genel Komutanliginda gorevli personelin genel degerlendirme egiliminin
tespiti ile statii, riitbe, yas, tecriibe gibi faktorlerin performans degerlendirme iizerindeki

etkisinin de bu arastirma ile ortaya konulabilecegi diistiniilmektedir.

4.6. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Arastirmaya katilanlarin gerekli 6zeni gostererek degerlendirme yaptiklar: ve bilingli
sekilde hata yapmadiklari, yeni sicil sisteminde degerlendirmenin nasil yapilmasi

gerektiginin Katilimeilar tarafindan dogru sekilde anlasildigi varsayilmistir.

Arastirma, J.Gn.K.iginda gorevli personeli kapsamaktadir. Bu nedenle J.Gn.K.l1g1
karargahinda gorevli subay ve astsubay statiisiindeki personelden 543" 6rneklem olarak
secilmistir.  Genellikle personelin  yogun sekilde c¢alisiyor olmasi, anketlerin

doldurulmasinda zaman sorununa neden olmustur.



85

Subay ve Astsubay Sicil Yonetmeliklerine gore sicillerin 6zel gizlilik dereceli
olmast ve TSK'nin yapisi geregi bazi bilgilerin paylasilmasinin uygun olmamas: da

arastirmanin kisitlarindandir.

Uygulanan performans degerlendirme yonteminin heniiz yeni olmasinin, ankete
katilan personelin nasil degerlendirme yapacagini tam olarak bilmemesine neden
olabilecegi degerlendirilmektedir. Bir c¢ok personelin genel olarak performans
degerlendirme konusunda bilgili ve tecriibeli olmasi, ayrica uygulamanin,
degerlendiricilere verilecek egitimin hemen ardindan yapilmis olmasinin bu kisidi ortadan

kaldiracag1 degerlendirilmektedir.

4.7. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma durum tespitine yonelik olup, betimsel bir nitelik tagimaktadir.

4.8. Veri Toplama Yontem ve Teknikleri

J.Gn.K.liginda gorevli, arastirmaya katilan personele iliskin veriler anket yontemi ile

toplanmis ve konuyla ilgili Ankara'da verilen bir egitimi miiteakip uygulama yapilmistir.

J.Gn.K.I1ginca yapilan performans degerlendirmenin sonuglar1 6zel gizlilik dereceli
oldugundan, gercek veri ve kisiler lizerinden arastirma yapilmas: miimkiin degildir. Bu
nedenle 4 farkli personel profili olusturulmus (EK 1-4) ve arastirmaya katilan personel
tarafindan, bu profillerde belirtilen 6zelliklere sahip bir personelin degerlendirilmesi
istenmistir. BOylece degerlendiricilerin, degerlendirilenin kisisel 6zelliklerinden veya
duygusalliktan etkilenmeden, sadece kisinin sahip oldugu performans verilerine gore
degerlendirme yapmasi saglanmistir. Elde edilen bu veriler, subay/astsubay sicil
yonetmeliklerinde belirtilen sekilde sicil notuna doniistiiriilmiistiir. Boylece, arastirmaya
katilan her bir personelin, 4 farkli profil i¢in yapmis oldugu degerlendirmeler, genel
kategori puani, emsallerinin iistiinde puani, emsallerinin altinda puani ve sicil notu olacak

sekilde belirlenmistir.

Profiller belirlenirken 1'inci ve 4'incii profilin 6zellikleri ayni olacak sekilde

ayarlanmis, yalmzca temin edildigi kaynak farkli tutulmustur. Ornegin; subaylar igin
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I'inci profil "KHO kaynakl1 bir subay", 4'lincii profil ise "astsubayliktan subayliga gecen
bir subay" seklinde tanimlanmistir. Bu sayede, degerlendiricilerin kisinin kaynagina gore

farkli degerlendirme yapip yapmadiklarinin tespit edilmesi hedeflenmistir.

Arastirma i¢in 1000 adet anket ve degerlendirme formu g¢ogaltilarak, yeni sicil
sistemi ile ilgili degerlendirici egitimi i¢in verilen seminerin icra edildigi hafta dagitilmis
ancak; bunlardan 543'ii tam olarak geri alinabilmistir. Anket ve uygulamalarin seminerden
hemen sonra yapilmasi degerlendiricilerin sicil sistemi ile ilgili bilgilerinin taze olmasinin

saglanmasina yoneliktir.

Anket ve degerlendirme verilerinin ¢6ziimlenmesinde SPSS (21) for Windows

istatistik paket programindan yararlanilmistir.

4.9. Arastirmaya Katilanlar ile lgili Bazi Tamtic1 Bilgiler

Arastirmaya katilanlara iliskin tanitic1 bilgiler Cizelge-5.1'de sunulmustur.

Arastirmaya katilanlarin ytizde 81'1 sicil diizenlemeye yetkili olan personeldir. Kalan
yiizde 19'u ise heniiz sicil diizenleme yetkisi olmamakla birlikte gelecekte sicil

diizenlemeleri muhtemel personeldir.

Arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (yiizde 66,1) jandarma (kurmaylar dahil)
simifidir. Performans degerlendirmesi amir konumunda olan tiim personel tarafindan
yapilmaktadir. Bununla birlikte komutanlik gorevi yapan jandarma sinifina mensup subay
ve astsubaylar, daha fazla sayida personel hakkinda degerlendirme yaptigindan,
aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun jandarma smifina mensup olmasi giivenilirligi

artirmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin yiizde 65,7'si 36 ve {lizeri yastadir. Bu da katilanlarin
cogunun tecriibeli oldugu anlamina gelmektedir. Ka¢ kez sicil diizenlendigine iliskin
soruya, arastirmaya katilanlardan bazilarinin kisi olarak degil yil olarak cevap verdigi, bu
nedenle de 5 kez ve daha az kez sicil diizenleyenlerin oraninin yiizde 44,2 olmasi

anlamlidir.
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Arastirmaya katilanlarin yiizde 65.6's1 lisans ve yiizde 26's1 lisansiistii diizeyde

egitime sahiptir. Bu durum, arastirmaya katilanlarin egitim diizeyinin yiliksek olduguna

isaret etmektedir.

Cizelge-4.2. Arastirmaya katilanlara iligskin tanimlayici bilgiler

Statii Frekans Yiizde
Subay 267 49,2
Astsubay 276 50,8
Toplam 543 100,0

Sicil Diizenleme YetKisi Frekans Yiizde
Sicil Diizenleme Y etkisi Olanlar 440 81,0
Sicil Diizenleme Yetkisi Olmayanlar 103 19,0
Toplam 543 100,0

Yetistirildigi Kaynak Frekans Yiizde
Kara Harp Okulu 164 30,2
Asb.liktan Subayliga Gegenler 50 9,2
Diger Subay Kaynaklari 57 10,5
JAMYO ve MYO 39 7,2
Uzm.liktan Asb.liga Gegenler 93 17,1
Diger Astsubay Kaynaklari 140 25,8
Toplam 543 100,0

Sinif Frekans Yiizde
Jandarma ve Kurmay 359 66,1
Teknik Smif 88 16,2
Yardimci 96 17,7
Toplam 543 100,0

Yas Frekans Yiizde
30 ve alt1 85 15,7
31-35 101 18,6
36 ve lizeri 357 65,7
Toplam 543 100,0

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
Onlisans ve alti 46 8,5
Lisans 356 65,6
Lisansiistii 141 26,0
Toplam 543 100,0

Kag¢ Kez Sicil Diizenledigi (Sicil diizenleme tecriibesi) Frekans Yiizde
5 ve alt1 240 442
6-15 176 32,4
16 ve lzeri 127 23,4
Toplam 543 100,0
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4.10. Bulgular ve Yorum

Arastirmada olusturulan profillere nasil degerlendirme yapilmasi gerektigi, yeni sicil
sisteminin isleyisine tam olarak hakim olan ve J.Gn.K.liginda degerlendirmelerin dogru
yapilip yapilmadiginin kontroliinden sorumlu personel tarafindan belirlenmistir. Boylece
her bir profil i¢in genel kategori puani, kategorisindeki emsallerinin {iistiinde puani,
kategorisindeki emsallerinin altinda puani ve sicil notu olmak {izere 4 puan hesaplanmustir.
Bu puanlara gore, arastirmaya katilanlarin dogru degerlendirme yapip yapmadigr % 5

anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

4.10.1. Profillere liskin Bulgular

Genel kategorisi "Basarill" ve subaylar icin KHO, astsubaylar i¢in ise JAMYO/MYO
mezunu olan birinci profile yapilan degerlendirmelerde elde edilen bulgulara gére; Genel
kategorinin belirlenmesinde ve kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya altinda seklinde
yapilan degerlendirmelerde istatistiksel olarak anlamli hata yapildigi (p<0.05)
goriilmektedir. Baz1 personelin katilik veya boynuz bazi personelin ise tolerans veya hale
hatas1 yapmasi ile istiinde ve altinda olarak yapilan isaretlemelerin tesadiifi sekilde
birbirini dengelemesi sonucunda, sicil notunda istatistiksel olarak anlamli bir hatanin tespit

edilemedigi (p>0.05) gézlemlenmistir. (Cizelge-4.3)

Cizelge-4.3. Profil-1'e ait degerlendirme sonuglari

Test Standart
Puan Tiirii Ort. t p Ort.Farki
Degeri Sapma
Genel Kategori 85 83,7917 6,47722 -4,347 ,000 -1,20825
Emsallerinin Ustiinde 20,6 53,0667 34,93132 21,658 ,000 32,46667
Emsallerinin Altinda -21 -15,6471 18,84157 6,620 ,000 5,35285
Sicil Notu 83,92 84,6983 10,21410 1,776 0,076 0,77827

Sonug olarak her ne kadar sicil notu, baz1 personelin katilik bazi personelin ise

tolerans hatas1 yapmasi nedeniyle tesadiifi bir sekilde hatali ¢ikmasa da, diger {ic puanda
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hata yapilmis olmasi, genel olarak performans degerlendirmesinin hatali oldugunu

gostermektedir.

Genel kategorisi "Ustiin Basar1l1" olan ikinci profile yapilan degerlendirmelerde elde
edilen bulgulara gore; Genel kategorinin belirlenmesinde ve kategorisindeki emsallerinin
iistiinde veya altinda seklinde yapilan degerlendirmelerde istatistiksel olarak anlamli hata
yapildig1 (p<0.05) goriilmektedir. Ozellikle baz1 personel tarafindan, genel kategorinin
belirlenmesinde "Ustiin basaril" isaretlenmesi gerekirken "basarih" isaretlenmis olmasi
dikkat ¢ekicidir. Baz1 personelin katilik veya boynuz bazi personelin ise tolerans veya hale
hatas1 yapmasi ile istiinde ve altinda olarak yapilan isaretlemelerin tesadiifi sekilde
birbirini dengelemesi sonucunda, sicil notunda istatistiksel olarak anlamli bir hatanin tespit

edilemedigi (p>0.05) gézlemlenmistir. (Cizelge-4.4)

Cizelge-4.4. Profil-2'ye ait degerlendirme sonuglari

Test Standart
Puan Tiirii Ort. t p Ort.Farki
Degeri Sapma
Genel Kategori 93 88,5009 5,7137 -18,349 ,000 -4,4991
Emsallerinin Ustiinde 0 61,1238 32,3340 44,050 ,000 61,1237
Emsallerinin Altinda -44.8 -13,7302 16,1508 44 827 0,000 31,0698
Sicil Notu 91,65 91,1396 8,3830 -1,419 0,157 -0,5103

Sonug olarak her ne kadar sicil notu, bazi personelin katilik baz1 personelin ise
tolerans hatas1 yapmasi nedeniyle tesadiifi bir sekilde hatali ¢ikmasa da, diger {ic puanda
hata yapilmis olmasi, genel olarak performans degerlendirmesinin hatali oldugunu

gostermektedir.

Genel kategorisi "Yeterli" olan {igiincii profile yapilan degerlendirmelerde elde
edilen bulgulara gore; Genel kategorinin belirlenmesinde ve kategorisindeki emsallerinin
tistiinde ve altinda seklinde yapilan degerlendirmelerde ve sicil notunda istatistiksel olarak

anlamli sekilde hata yapildig1 (p<0.05) goriilmektedir. (gizelge-4.5)
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Cizelge-4.5. Profil-3'e ait degerlendirme sonuglari

Test Standart
Puan Tiirii Ort. t p Ort.Farki
Degeri Sapma
Genel Kategori 71 71,9721 9,0436 2,505 0,013 0,9721
Emsallerinin Ustiinde 28,1 30,1969 30,7912 1,587 0,0113 2,0968
Emsallerinin Altinda -23,5 -37,4917 31,4944 -10,352 0,000 -13,9917
Sicil Notu 69,53 63,9548 21,8674 -5,941 0,000 -5,5752

Aragtirmaya katilanlar tarafindan, yeterli seviyesindeki bir profil i¢in yapilan
performans degerlendirmesinde, her puan kategorisinde verilen notun, olmasi gerekenden
daha diisik ¢iktigi  gozlemlenmistir. Bu durumun, kontrast etkisinden kaynaklandigi

degerlendirilmektedir.

Genel kategorisi "Basarili" olan ve subaylar icin astsubayliktan subayliga gecen,
astsubaylar icin ise uzman jandarma/uzman erbagliktan astsubayliga gegen bu profile
yapilan degerlendirmelerde elde edilen bulgulara gore; genel kategorinin belirlenmesinde
ve kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya altinda seklinde yapilan degerlendirmelerde
istatistiksel olarak anlamli sekilde hata yapildigi (p<0.05) goriilmektedir. Bazi personelin
katilik veya boynuz, bazi personelin ise tolerans veya hale hatas1 yapmas ile {istiinde ve
altinda olarak yapilan isaretlemelerin tesadiifi sekilde birbirini dengelemesi sonucunda,
sicil notunda istatistiksel olarak anlamli bir hatanin tespit edilemedigi (p>0.05)

gozlemlenmistir. (Cizelge-4.6)

Cizelge-4.6. Profil-4'e ait degerlendirme sonuglari

Test Standart
Puan Tiirii Ort. t p Ort.Farki
Degeri Sapma
Genel Kategori 85 83,2650 7,43922 -5,435 ,000 -1,73503
Emsallerinin Ustiinde 20,6 52,9413 35,74442 21,084 ,000 32,34125
Emsallerinin Altinda -21 -16,1862 19,31069 5,809 ,000 4,81381
Sicil Notu 83,92 83,9489 12,25096 0,055 0,956 0,02893
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Sonug olarak her ne kadar sicil notu, bazi personelin katilik bazi personelin ise
tolerans hatas1 yapmasi nedeniyle tesadiifi bir sekilde hatali ¢ikmasa da, diger iic puanda
hata yapilmig olmasi, genel olarak performans degerlendirmesinin hatali oldugunu

gostermektedir.

Dort profile yapilan performans degerlendirmesinde de, hata yapilmasinin
istatistiksel olarak anlamli olmasi nedeniyle, J.Gn.K.liginda gorevli personel tarafindan
hatali  performans degerlendirmesi yapildigi  gézlemlenmistir.  Genel olarak
degerlendiricilerin iistiinde seklinde yapilan isaretlemelerde daha rahat davrandigi ve
altinda isaretleme yaparken ise ¢ekindigi gozlemlenmis ancak; genel kategorisi yeterli
olmas1 gereken fliciincii profilde ise personelin katilik veya boynuz hatasi yaparak

gerektiginden daha diisiik degerlendirme yaptig1 izlenmistir.

Bu durumda, belirli bir diizeyin altinda performansa sahip olan personelin
degerlendirilmesinde katilik ve boynuz hatasi yapilabilecegini, genel olarak yiiksek
denebilecek performansa sahip personelde ise tolerans veya hale hatasi yapilabilecegini

sOylemek miimkiindjir.

4.10.2.  Degerlendiricilerin Kisisel Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilanlarin kisisel Ozelliklerine gore farkli degerlendirme yapip
yapmadiklari, segenek sayisina gore bagimsiz orneklem t testi veya anova testi ile % 0,5

anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan sicil notlarmin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gére, yalmzca genel kategorisi "Ustiin Basaril"
olmasi1 gereken ikinci profilde, subay ve astsubaylarin performans degerlendirmelerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu (p<0.05), diger {i¢ profilde ise istatistiksel olarak

anlamli bir fark olmadig: (p>0.05) gézlemlenmistir. (¢izelge-4.7)
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Cizelge-4.7. Subay ve astsubaylarin verdigi sicil notlarina iliskin test sonuglari

Statii Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki
S _ Subay | 855031 8,2068 7,656 006 1,810 071 1,5834
7?5
i Z
&~ Astsubay | 83,9197 11,7998 1,820 069 1,5834
S 5 Subay 92,0077 7,2140 1,233 ,267 2,383 ,017 1,7078
(2085
o Z
8~ Astsubay | 90,2999 9,3128 2,393 017 1,7078
S = Subay 64,8823 20,0704 7,132 ,008 0,972 331 1,8248
(205
; Z
& = Astsubay | 63,0575 23,4775 0,975 330 1,8248
S _ Subay | 84,0390 10,9789 2,476 116 0,168 866 01771
7?5
s Z
5 © Astsubay | 83,8618 13,3865 0,169 866 01771

Yapilan performans degerlendirmelerinde genel kategorilere yapilan isaretlemelerin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, yalnmzca genel kategorisi "Ustiin Basaril"
olmasi1 gereken ikinci profilde, subay ve astsubaylarin performans degerlendirmelerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu (p<0.05), diger ii¢ profilde ise anlamli bir fark
olmadigi (p>0.05) gozlemlenmistir. (gizelge-4.8)

Cizelge-4.8. Subay ve astsubaylarin verdigi genel kategori puanlarina iligkin test sonuglari

Statii Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki

Subay 84,3145 6,1702 5,955 ,015 1,854 ,064 1,0284

P1.Genel
Kategori
Puam

Astsubay | 83,2861 6,7336 1,857 ,064 1,0284

Subay 89,1423 5,5761 0,046 ,830 2,586 ,010 1,2619

P2.Genel
Kategori
Puam

Astsubay | 87,8804 5,7864 2,588 ,010 1,2619

Subay 71,9419 8,8739 1,169 ,280 -0,077 ,939 -0,0595

P3.Genel
Kategori
Puam

Astsubay | 72,0014 9,2209 -0,077 ,939 -0,0595

Subay 83,2881 7,4045 0,383 ,536 0,071 ,943 0,0456

P4.Genel
Kategori
Puam

Astsubay | 83,2426 7,4860 0,071 ,943 0,0456
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Yapilan performans degerlendirmelerinde kategorisindeki emsallerinin iistiinde
seklindeki isaretlemelerin incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, genel kategorisi
"Yeterli" olmasi gereken liciincli profil ile genel kategorisi "Basarili" olmasi gereken
dordiincii profilde, subay ve astsubaylarin performans degerlendirmelerinde istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu (p<0.05), diger iki profilde ise anlamli bir fark olmadigi
(p>0.05) gozlemlenmistir. (Cizelge-4.9)

Cizelge-4.9. Subay ve astsubaylarin verdigi kategorisindeki emsallerinin iistiinde

puanlarina iligkin test sonuglari

Statii Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki
:é;a Subay | 50,6034 34,0614 0,312 577 11,619 106 14,8463
2 s
':Ei = Astsubay | 55,4496 35,6524 11,620 106 4,8463
éa Subay | 58,6022 31,7073 | 0,389 533 1,791 074 4,9608
5z
(:\,; £ astsubay | 635630 32,8020 11,792 074 4,9608
éa Subay | 255959 27,1961 | 31832 000 3,459 001 19,0519
£z
% = Astsubay | 34,6478 33,3581 3,471 001 19,0519
éa Subay | 48,0498 351644 | 0502 479 3,162 002 19,6234
‘(-n' <
3& £ Astsubay | 57,6732 35,7266 3,163 002 19,6234

Yapilan performans degerlendirmelerinde kategorisindeki emsallerinin altinda
seklindeki isaretlemelerin incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, genel kategorisi
"Yeterli" olmasi1 gereken fgiincii profilde subay ve astsubaylarin performans
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi (p>0.05), diger ii¢

profilde ise anlamli bir fark oldugu (p<0.05) gézlemlenmistir. (Cizelge-4.10)
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Cizelge-4.10. Subay ve astsubaylarin verdigi kategorisindeki emsallerinin altinda

puanlarina iligkin test sonuglari

Statii Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki
"§ = Subay -13,8562 15,1013 9,286 ,002 2,186 ,029 3,56235
?L Astsubay | -17,3797 21,7479 2,199 ,028 3,5235
"§ = Subay -12,0918 13,2374 6,920 ,009 2,335 ,020 3,2235
fg; Astsubay | -15,3152 18,4253 2,347 ,019 3,2235
"c',_: = Subay -35,3603 30,3853 3,314 ,069 1,553 121 4,1933
r& Astsubay | -39,5536 32,4534 1,555 121 4,1933
'c'é = Subay -14,3768 15,9477 7,258 ,007 2,155 ,032 3,5598
%-" Astsubay | -17,9366 21,9704 2,166 ,031 3,5598

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan sicil notlarin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, birinci profil ve ikinci profilde, sicil diizenleme
yetkisi olanlar ile olmayanlarin performans degerlendirmelerinde istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu (p<0.05), diger iki profilde ise anlamli bir fark olmadig: (p>0.05)
gozlemlenmistir. (gizelge-4.11)

Cizelge-4.11. Sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin verdikleri sicil notlarina

iliskin test sonuglar1

Sicil Diizenleme YetKisi Ort. St F Sig. t r Ort. Farki
Sapma

S 5 Olanlar 85,2385 9,8147 2,853 ,092 2,560 ,011 2,8481
(205

P 2
a Olmayanlar 82,3904 11,5386 2,317 ,022 2,8481
T 5 Olanlar 91,6657  7,3096 | 0,792 374 3,045 ,002 2,7733
DB

=
N Olmayanlar 88,8924 11,7122 2,301 023 2,7733
T 5 Olanlar 64,7120 20,9226 | 8,057  ,005 1,671 ,095 3,9921
DB

;2
& Olmayanlar 60,7199 25,3749 1,483 140 3,9921
S 5 Olanlar 83,8111 12,8491 1,270 ,260 -0,541 ,588 -0,7264
(205

: 2
5 Olmayanlar 84,5376  9,3009 -0,659 511 -0,7264
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Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan genel degerlendirme
kategorilerinin incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, birinci profil ve ikinci profilde,
sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin performans degerlendirmelerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu (p<0.05), diger iki profilde ise anlamli bir fark
olmadigi (p>0.05) gozlemlenmistir. (Cizelge-4.12)

Cizelge-4.12. Sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin verdikleri genel kategori

puanlarina iligkin test sonuglari

I . . St. . Ort.

Sicil Diizenleme YetKisi Ort. Sapma F Sig. t r Farki
R Olanlar 84,1430  6,4295 | 5018 025 | 2,626 009 1,8519
Ogs
AR Olmayanlar 82,2912 64971 2,609 010 1,8519
5 Olanlar 88,7909 56060 | 0,203 653 2,456 014 1,5289
N Olmayanlar 87,2620  6,0248 2,348 020 1,5289
TS Olanlar 72,1617 8,9955 | 0032 857 | 1,009 313 0,9993
IENA Olmayanlar 71,1624  9,2473 0,092 323 0,0993
RS = Olanlar 83,2338  7,5777 | 1,333 249 -0,201 ,840 -0,1641
[$ e =
(ORI
N Olmayanlar 83,3080  6,8493 -0,214 830  -0,1641

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan kategorisindeki emsallerinin
istiinde seklindeki isaretlemelerin incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, dort profilde
de, sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin performans degerlendirmelerinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi (p>0.05) gézlemlenmistir. (Cizelge-4.13)
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Cizelge-4.13. Sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin verdikleri kategorisindeki

emsallerinin iistiinde puanlarina iligkin test sonuglari

Sicil Diizenleme Yetkisi Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki

[}

g = Olanlar 53,8116 34,7044 | 0,835 361 1,027 305 3,9271
,a Olmayanlar | 49,8845 35,8824 1,006 ,316 3,9271
[}

g = Olanlar 61,3007 31,9176 1,149 ,284 0,263 ,7192 0,9327
22 T

(a Olmayanlar | 60,3680 34,2080 0,252 ,801 0,9327
Q

E = Olanlar 29,5027 30,0942 7,255 ,007 -1,086 ,278 -3,6594
25 T

,a Olmayanlar | 33,1621 33,6021 -1,014 ,312 -3,6594
[}

§ = Olanlar 52,4595 35,5060 | 0,315 575 -0,649 517 -2,5395
2E T

g Olmayanlar | 54,9990 36,8513 -0,634 527 -2,5395

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan kategorisindeki emsallerinin
altinda seklindeki isaretlemelerin incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, dort profilde
de, sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin performans degerlendirmelerinde

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: (p>0.05) gézlemlenmistir. (gizelge-4.14)
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Cizelge-4.14. Sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin verdikleri kategorisindeki

emsallerinin altinda puanlarina iligkin test sonuglari

Sicil Diizenleme Yetkisi Ort. St. Sapma F Sig. t r Ort. Farki
"§ = Olanlar -14,9534 17,3360 4,866 ,028 1,777 ,076 3,6573
<2 T
= Olmayanlar | -18,6107 24,1241 1,453 ,149 3,6573
“§ = Olanlar -13,0905 14,6561 5,691 ,017 1,912 ,056 3,3727
<2 ]
> Olmayanlar | -16,4631 21,2672 1,527 ,129 3,3727
"§ = Olanlar -36,9827 30,7899 4,471 ,035 0,778 437 2,6833
=5
r& Olmayanlar | -39,6660 34,4181 0,726 ,469 2,6833
T Olanlar | -159886 18,7283 | 1247 265 | 0492 623 10415
=N
3 Olmayanlar | -17,0301 21,7031 0,449 ,654 1,0415

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan sicil notlarinin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, dort profilde de, smiflar arasi performans
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli  bir fark olmadigt (p>0.05)
gozlemlenmistir. Benzer sekilde genel kategori, iistlinde veya altinda puanlarinda da

istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlemlenmemistir (p>0.05). (Cizelge-4.15)
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Cizelge-4.15. Siniflara gore yapilan test sonuglari

St. Sapma | Levene .
Simif Ort. St. Sapma Hatas: (sig.) F Sig.
= Jandarma ve kurmay 84,4625 10,81503 ,57080 0,430 962 383
2
§ Teknik 84,2413 7,50436 ,719997
(2]
2 Yardimci 85,9990 10,03785 1,02448
= Jandarma ve kurmay 91,3229 8,94119 /47190 0,702 657 519
2
§ Teknik 90,2016 7,29390 , 77753
w
A Yardimet 91,3141 7,06973 72155
= Jandarma ve kurmay 63,9183 21,14908 1,11621 0,178 011,989
2
§ Teknik 63,7894 22,30164 2,37736
w
& Yardimci 64,2426 24,22962 2,47293
= Jandarma ve kurmay 83,9749 11,98650 ,63262 0,242 222,801
2
5 Teknik 84,5249 12,20574 1,30114
wn
3 Yardimet 83,3240 13,33075 1,36056

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan sicil notlarinin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, dort profilde de, yas gruplar1 arasi performans
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi (p>0.05)
gozlemlenmistir. Benzer sekilde genel kategori, iistlinde veya altinda puanlarinda da

istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlemlenmemistir(p>0.05). (Cizelge-4.16)
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Cizelge-4.16. Yasa gore yapilan test sonuglari

St. Sapma | Levene .
Yas grubu Oort. St. Sapma Hatas: (sig.) F Sig.
2 30 ve alt1 85,4468 7,47978 81130 0273 | 427 653
2
S 31-35 84,0560 9,19699 91513
(2]
a 36 ve iizeri 84,7017 11,02835 0,58368
2 30 ve alt1 90,0312 7,35242 ;79748 0399 | ,990 372
2
S 31-35 91,6896 6,98189 69472
w
A 36 ve iizeri 91,2480 8,95285 /47384
2 30 ve alt1 64,1247 21,73499 2,35749 0568 | ,216 ,805
2
S 31-35 65,1800 20,14703 2,00470
w
& 36 ve iizeri 63,5677 22,40465 1,18578
2 30 ve alt1 84,1616 9,96815 1,08120 0,016 | 1,782 ,169
2
S 31-35 85,9295 8,62048 0,85777
wn
8 36 ve iizeri 83,3380 13,51606 0,71535

Yapilan performans degerlendirmeler sonucunda olusan sicil notlarinin
incelenmesiyle elde edilen bulgulara gore, dort profilde de, egitim diizeyleri arasi
performans degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi (p>0.05)
gozlemlenmistir. Benzer sekilde genel kategori, iistlinde veya altinda puanlarinda da

istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlemlenmemistir(p>0.05). (Cizelge-4.17)
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Cizelge-4.17. Egitim diizeyine gore yapilan test sonuglari

<. - St. Sapma | Levene .
. . . F Sig.
Egitim Diizeyi Ort St. Sapma Hatas: (sig.) ig

= Onlisans ve alt1 84,7054 7,52299 1,10920 0,756 1,366 ,256
2
z Lisans 85,1738 10,94266 ,57996
(2]
2 Lisansiistii 83,4953 8,94666 0,75344
=i Onlisans ve alt1 90,1437 6,17239 ,91007 0,263 842 431
2
S Lisans 90,9981 9,12680 /48372
2
o Lisansiistii 91,8220 6,91045 ,58197
=] Onlisans ve alt1 56,8013 24,66864 3,63719 0,014 2,942 054
2
S Lisans 65,0372 22,35002 1,18455
w
& Lisansiistii 63,5557 19,2169 161792
=] Onlisans ve alt1 84,3078 10,40687 1,53441 0,900 481 ,619
2
5 Lisans 84,2474 12,67322 0,67168
wn
3 Lisansiistii 83,0782 11,74480 0,98909

Profillerin o6zellikleri belirlenirken, birinci ve dordiincii profilin performans

seviyeleri birebir ayn1 belirlenmis ancak sadece kaynaklar1 farkli gosterilmisti. Bu sekilde,

ayni performansi sergilemesine ragmen sadece personelin yetistigi kaynak farkli oldugu

icin, hakkinda yapilan performans degerlendirmesinde anlamli bir fark olup olmadigi

bagimli degisken t testi ile incelenmistir.

Birinci profil ile dordiincii profil icin yapilan performans degerlendirmeler

sonucunda olusan sicil notlari, genel kategori puani, kategorisindeki emsallerinin iistiinde

puant ve kategorisindeki emsallerinin altinda puanmin incelenmesiyle elde edilen

bulgulara gore, iki profilin degerlendirilmesinde istatistiksel olarak anlamli bir fark

olmadigi (p>0.05) gozlemlenmistir. (gizelge-4.18)



Cizelge-4.18. Birinci profil ile dordiincii profile iliskin yapilan performans

degerlendirmelerine iliskin test sonuglari
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St. Sapma

1'inci profil - 4"iincii profil ort. St. Sapma Hatast t Sig.
% L'inci profil 84,6983 10,21410 ,43833 1,224 221
p4
:g 4'{incii profil 83,9489 12,25096 0,52574
=5 = L'inci profil 83,7917 6,47722 ,27796 1,594 ,112
&2 3
g~ Aincii profil 83,2650 7,43922 31925
2 = l'inci profil 53,0667 34,93132 1,49905 ,106 ,916
=)
He <
s B
o - 4'iincii profil 52,9413 35,74442 1,53394
Sz L'inci profil -15,6471 18,84157 ,80857 ,642 521
€
E=iy
< & 4'incii profil -16,1862 19,31069 0,82870
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme ve Ozellikle de degerlendirmede yapilan hatalar iizerine
yapilan bu calismada, degerlendiricilerin yaptiklart hatanin en iyi sekilde o6lgiilebilmesi
icin, onlarin goriislerini sormak yerine, dogrudan degerlendirme yaptirmanin dogru olacagi
distintilmustir. Bu nedenle de  dort ayr1 personel profili olusturulmus ve tiim
degerlendiricilerin bu profilleri degerlendirmesi istenmistir. Boylece degerlendirilenden
kaynaklanan farkliliklarin oniine gegilmesi ve sadece degerlendiricilerin egilimleri ve

hatalar1 gozlemlenebilmesi amaglanmustir.

Arastirmadan elde edilen verilere gore degerlendiriciler, kisisel ozelliklerini
bilmedikleri (yetistirildigi kaynak hari¢), 6zliik haklarinda bir kayip olmasindan endise
duymadiklari, benden bulmasin vb. duygulara kapilamayacaklari hayali  Dbir
profili/personeli degerlendirirken dahi degerlendirme hatas1 yapmaktadirlar. Yapilan bu
hatalarda degerlendiricinin yasi, kaynagi, statiisii gibi kisisel 6zelliklerine gére anlamli bir

fark bulunmamaktadir.

Bu durum, daha Once yapilan arastirmalara paralel olarak, degerlendiriciler
tarafindan performans degerlendirme hatasi yapildigi, ancak hatanin kisisel 6zelliklerden
ziyade daha farkli etkenlerden kaynaklandigini gdstermektedir. Aragtirmada karsilasilan

dikkat ¢ekici bazi hususlar sunlardir:

. Tim profillere yapilan degerlendirmelerde, genel kategorinin belirlenmesinde
ve emsallerinin iistiinde veya altinda sekilde yapilan isaretlemelerde hata yapildigi
gbzlemlenmistir.

. Sicil notlarinda anlamli bir hata gozlemlenmemis olsa da, yapilan
degerlendirmelerde kontrast hatasi ve hale/boynuz hatasinin etkili oldugu, bunun
sonucunda da bazi degerlendiricilerin tolerans, baz1 degerlendiricilerin de katilik hatasi
yaptig1 degerlendirilmektedir. Degerlendiricilerin her bir niteligi ayr1 ayr1 ve birbirinden

bagimsiz olarak degerlendirmek yerine kendilerine gore onemli olan bir veya birkag
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niteligin karsilanma diizeyine gore diger niteliklere de daha yiiksek veya daha diisiik
degerlendirme yaptiklar1 gézlemlenmistir.

o Genellikle degerlendirmelerin yiliksek oldugu J.Gn.K.11ginda, arastirmada {istiin
basarili ozelliklere sahip olan 2'nci profilin degerlendirmesinde bazi degerlendiriciler
tarafindan "basarili" seklinde isaretleme yapildig1 gézlemlenmistir. Bu durum, genel olarak
tolerans hatasi yapilmasi ve notlarin yiiksek olmasinin yanisira katilik hatasi veya kontrast
etkisi ile olmasi gerekenden daha diisiik degerlendirmeler yapildigini da ortaya
koymaktadir.

o Yeni sicil sisteminde, genel kategorisi istiin bagarili olarak belirlenen bir
personel hakkinda emsallerinin iistiinde seklinde isaretleme yapilabilmesi i¢in "ne zaman,
nerede ve neden" sorularina cevap verecek nitelikte 6zel gerekceler yazilmasi zorunludur.
Yani "emsallerinin istiinde" seklinde isaretlemenin yapilabilmesi i¢in, emsalleri
"miilkemmel" olan iistiin basarili bir personelin, miikkemmeller igerisinde kendisini &zel
kilan nedenlerin agik¢a yazilmasi gerekmektedir. Arastirmada degerlendiricilere sunulan
profillerde boyle bir bilgi olmamasina ragmen, genel kategorisi {istiin basarili isaretlenen
degerlendirmelerde,  emsallerinin  {stiinde  seklinde  isaretlemelerin  yapildig:
gozlemlenmistir. Bu durum sistemin tam olarak anlagilamadigini gostermektedir. Bununla
birlikte sistemin degerlendiriciler tarafindan dogru sekilde anlasildigi varsayildiginda,
degerlendiriciler tarafindan yeni sicil sisteminin benimsenmedi8i ve gerek¢e yazma vb.
sekilde yiiksek not vermenin engellenmesi amaclansa da, degerlendiricilerin kafasindaki
yiiksek not verme egiliminin kirillamadig: siirece bir sekilde notlarin yiikselmesinin oniine
gecilemeyecegi diisiiniilmektedir.

. Genel ozellikleri yetersiz seviyede verilen 3'incii profilin degerlendirmesinde,
degerlendiriciler tarafindan olmas1 gerekenden daha diisiik degerlendirme yapildig:
gozlemlenmistir. Bu hatanin  kontrast ve boynuz etkisinden kaynaklandigi
degerlendirilmektedir. Ozellikle egitim diizeyi onlisans ve altinda olan degerlendiricilerin,
3'lincli profilin degerlendirmesinde, diger degerlendiricilere oranla ¢ok daha diisiik not
vermeleri dikkat ¢ekici bir husustur.

. Tim profillerde, subaylarin astsubaylara kiyasla daha yiiksek degerlendirme
yaptiklar1 gozlemlenmistir.

. l'inci profil ile ayn1 6zelliklere sahip 4'incii profilin degerlendirilmesinde,

sadece uzmanliktan astsubaylia gecen astsubaylar tarafindan 4'lincii profile verilen notun
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l'inci profile verilen nottan daha yiiksek oldugu, diger tiim kaynaklarda ise 1'inci profile
4'lincii profilden daha yiiksek not verildigi gdzlemlenmistir.

° TSK'da tistegmen ve daha iist riitbedeki subaylar ile astsubay basgavus ve
astsubay kidemli basgavus riitbesindeki astsubaylarin sicil diizenleme yetkisi bulunmakta,
tegmenler ile astsubay basc¢avustan daha diisiik riitbeli astsubaylarin sicil diizenleme
yetkisi bulunmamaktadir. Arastirmada sicil diizenleme yetkisi olanlarin, sicil diizenleme
yetkisi olmayanlara gore daha yiiksek degerlendirme yaptiklar1 gozlemlenmistir. Bununla
birlikte, sicil diizenleme yetkisi olmayanlarin 1'inci profile verdikleri notun 4'iincii profile
verdikleri nottan daha diisiik oldugu ve 4'lincii profile, sicil diizenleme yetkisi olanlardan

daha yiiksek not verdikleri goriilmiistiir.

Aragtirmada olusturulan profillere nasil degerlendirme yapilmasi gerektigi, yeni sicil
sisteminin isleyisine tam olarak hakim olan ve J.Gn.K.liginda degerlendirmelerin dogru
yapilip yapilmadiginin kontroliinden sorumlu personel tarafindan belirlenmistir. Bu sekilde
her bir profil i¢in genel kategori puani, kategorisindeki emsallerinin {iistiinde puani,
kategorisindeki emsallerinin altinda puani ve sicil notu olmak {izere 4 puan hesaplanmaistir.
Bu puanlar esas alinarak, arastirmada elde edilen verilere gore performans degerlendirme
hatalarinin incelenmesi ve degerlendiricilerin egilimlerinin tespit edilmesi, bdylece
tanimlanan hatalarin 6niine gegilebilmesi hedeflenen bu ¢alismada, elde edilen bulgular ve

test sonuglar1 asagida sunulmustur:

o Genel olarak "Basarili" seviyesindeki 1'inci ve 4'lncii profillerin
degerlendirilmesinde; genel kategorinin belirlenmesinde ve kategorisindeki emsallerinin
istlinde veya altinda seklinde yapilan isaretlemelerde hata yapilmis, sicil notunda ise
istatistiksel olarak anlamli bir hata yapilmamustir.

o Genel  olarak  "Ustiin  Basarili"  seviyesindeki ~ 2'nci  profilin
degerlendirilmesinde; kategorinin belirlenmesinde ve kategorisindeki emsallerinin {istiinde
veya altinda seklinde yapilan isaretlemelerde hata yapilmis, sicil notunda ise istatistiksel
olarak anlamli bir hata yapilmamustir.

o Genel olarak "Yeterli" seviyesindeki 3'linci profilin degerlendirilmesinde;
kategorinin belirlenmesinde, kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya altinda seklinde

yapilan isaretlemelerde ve sicil notunda hata yapilmistir.
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o Sicil notlarinin ve genel kategori igin yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile
elde edilen bulgulara gore; genel olarak "Ustiin Basarili" seviyesindeki personelin
degerlendirmesinde, subaylar ile astsubaylarin degerlendirmelerinin farkli oldugu,
astsubaylarin subaylardan daha kati gsekilde ve olmasit gerekenden daha diisiik
degerlendirme yaptiklar1 gozlemlenmistir. Diger ii¢ profilde ise subaylar ile astsubaylarin
degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlemlenmemistir.

. Kategorisindeki emsallerinin {istiinde seklinde yapilan isaretlemelerin
incelenmesi ile elde edilen bulgulara gore; genel olarak "Yeterli" ve "Basarili"
seviyesindeki  personelin  degerlendirilmesinde,  subaylar  ile  astsubaylarin
degerlendirmelerinin  farkli oldugu, bu seviyedeki personel igin kategorisindeki
emsallerinin iistiinde seklinde isaretleme yaparken astsubaylarin daha comert davrandigi
gozlemlenmistir.

. Kategorisindeki emsallerinin  altinda seklinde yapilan isaretlemelerin
incelenmesi ile elde edilen bulgulara gore; genel olarak "Yeterli" seviyesindeki personelin
degerlendirilmesi hari¢ diger {li¢ profilde, subaylar ile astsubaylarin degerlendirmelerinin
farkli oldugu, kategorisindeki emsallerinin altinda seklinde isaretleme yaparken
astsubaylarin daha kati davrandigr gozlemlenmistir. Bu durumda her iki statiide bulunan
degerlendiriciler, Ustiin basarili ve basarili seviyesindeki personel i¢in kategorisindeki
emsallerinin altinda seklinde isaretleme yaparken c¢ekingen davranmakta ancak; yeterli
seviyesindeki personel igin isaretleme yaparken olmasi gerekenden daha Kkati
degerlendirmede bulunmaktadirlar.

. Sicil notlarinin ve genel kategori i¢in yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile
elde edilen bulgulara gore; genel olarak "Ustiin Basarih" ve "Basarili" seviyesindeki 1'inci
ve 2'nci profilin degerlendirmesinde, sicil diizenleme yetkisi olanlar ile olmayanlarin
degerlendirmelerinin farkli oldugu, sicil diizenleme yetkisi olanlarin daha comert
degerlendirme yaptiklar1 gézlemlenmistir. Diger iki profilde ise sicil diizenleme yetkisi
olanlar ile olmayanlarin degerlendirmelerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
gbdzlemlenmemistir.

. Kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya altinda seklinde yapilan
isaretlemelerin incelenmesi ile elde edilen bulgulara gore; sicil diizenleme yetkisi olanlar
ile olmayanlarin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadig1 gézlemlenmistir.

J Sicil notlariin, genel kategorinin ve kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya

altinda seklinde yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile elde edilen bulgulara gore; farkl
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siniflara mensup degerlendiricilerin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
gozlemlenmistir.

J Sicil notlarmin, genel kategorinin ve kategorisindeki emsallerinin iistiinde veya
altinda seklinde yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile elde edilen bulgulara goére; farkli
yas gruplarindaki degerlendiricilerin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
gbozlemlenmistir.

. Sicil notlariin, genel kategorinin ve kategorisindeki emsallerinin {istiinde veya
altinda seklinde yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile elde edilen bulgulara goére; farkli
egitim diizeyindeki degerlendiricilerin degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark olmadigi
gozlemlenmistir.

J Sicil notlariin, genel kategorinin ve kategorisindeki emsallerinin {istiinde veya
altinda seklinde yapilan isaretlemelerin incelenmesi ile elde edilen bulgulara gore; ayni
ozelliklere sahip Kara Harp Okulu/JAMYO mezunu olan 1'inci profil ile astsubayliktan
subayliga/uzmanliktan astsubayliga gegen 4'lincii profilin degerlendirilmesinde anlamli bir

fark olmadig1 gézlemlenmistir.

Elde edilen bulgular ve test sonuglari incelendiginde, genel olarak performans
degerlendirme hatas1 yapildigi, bu hatalarin statii, yas, egitim diizeyi vb. 6zelliklere bagl
olmadig: soylenebilir ancak; farkli 6zelliklerdeki personelin degerlendirme egilimlerinde
de belirgin farklilar bulunmasi, 6rgiit kiiltiiriiniin performans degerlendirme egilim ve
hatalarinda etkili oldugu izlenimini dogurmustur. Bu kapsamda, tespit edilen sorunlarin
giderilmesi ve ileride yapilacak arastirmalara 1sik tutmasi i¢in asagidaki Oneriler

siralanabilir:

. Degerlendiriciler tarafindan yapilan degerlendirmelerde, heniiz genel
kategorinin belirlenmesinde dahi hata yapildig1 goriilmiistiir. Bu durum, degerlendiriciler
tarafindan performans degerlendirmesinde gerekli 6zenin gosterilmedigini ve performans
degerlendirmenin esas is gibi degil zaman alic1 ve gereksiz bir faaliyet gibi goriildiiglinii,
ayrica sicil sisteminin tam olarak anlasilmadigini ortaya ¢ikarmaktadir. Degerlendiricilerin
performans degerlendirmesine bakis1 degistirilmedik¢e, hangi yontem kullanilirsa
kullanilsin istenilen amaca ulasilamayacaktir. Bu sorunun da ancak egitim ile asilabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, her sicil doneminde en az bir kez olmak iizere

degerlendiricilerin egitimine yonelik seminer verilmesi, ayrica degerlendiricilerin
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yetistirildigi okullarda performans degerlendirmesinin ne oldugu ve amaci ile sisteme
sagladig1 katkinin anlatilmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

J Genel olarak basarili ve stiin  basarili  seviyesindeki  personel
degerlendirilirken kategorisindeki emsallerinin iistiinde seklinde yapilan isaretlemelerde,
degerlendiricilerin comert davrandig goriilmiistiir. Benzer sekilde yeterli seviyesindeki
profilin degerlendirilmesinde de kategorisindeki emsallerinin altinda seklinde yapilan
isaretlemelerde degerlendiricilerin daha kati davrandigi goriilmektedir. Bu durum,
degerlendiriciler tarafindan hale/boynuz hatasi yapildigini gostermektedir. Bu hatanin
Onlenebilmesi i¢in, personelin her bir niteliginin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigi
degerlendiricilere anlatilmalidir. Ayrica, sicil notlar tizerinde gerekli analizler yapilarak,
personeline genellikle ya ¢ok diisiik ya da ¢ok yiiksek not veren degerlendiricilerin tespit
edilmesi ve gerekirse yazili olarak uyarilmasi veya egitime tabi tutulmasinin faydal
olacagi ongoriilmektedir.

. Degerlendiricilerin daha 6zenli sekilde degerlendirme yapmasinin saglanmasi
maksadiyla, yapilan analizler sonucu dogru degerlendirme yapan personelin
odiillendirilmesi ve hatali degerlendirme yapan personelin ise uyarilmasi veya belirli bir
siire performans degerlendirme hakkindan mahrum birakilmasinin etkili olacagi
degerlendirilmektedir.

J Degerlendiricilere verilen egitimlerde sadece teorik bilgi vermek yerine,
dogrudan uygulama yapilmasinin ve hatalarin hemen tespit edilerek degerlendiricilere
anlatilmasinin ~ farkindalik  yaratacagi ve gercek degerlendirmeler esnasinda
degerlendiricilerin dogru degerlendirme yapmasina katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

o Genellikle astsubaylarin subaylardan daha kati degerlendirme yaptiklar
gozlemlenmistir. Astsubaylik ve subaylik nosyonlarinin ve kiiltiiriiniin farkli olmasi,
performans degerlendirmesinde oOrgiit kiiltiiriiniin etkili olabilecegine iliskin tespiti
desteklemektedir. Farkli kiiltiirlere sahip orgiitlerde yapilacak arastirmalar ile konunun

daha net ortaya konulabilecegi degerlendirilmektedir.

TSK'da performans degerlendirme sonuglarmin, kisilerin 6zliik haklarinda ve
idarenin kararlarinda son derece onemli bir etkiye sahip olmasi nedeniyle, performans
degerlendirme hatalarinin nedenlerinin tespit edilmesi ve bu hatalarin 6nlenmesine yonelik
aliabilecek tedbirler ile hatanin en aza indirilebilecegi bir sistemin gelistirilmesine

yonelik ¢calismalarin artirilmasi gerekmektedir.
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Hem performans degerlendirme hatalariin 6nlenebilmesi igin alinabilecek
tedbirlerin gelistirilmesi hem de degerlendiricilerin egilimlerinin belirlenmesi maksaduyla,
arastirmacilar tarafindan Orgiit kiiltiirii ile performans degerlendirme arasindaki iligkinin

incelenmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.
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EK-1. Birinci Profil

BIRINCI PROFIL (KHO Mezunu Bir Subay)
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NITELIK < m]j = S T a
Disiplin X
Mesleki Degerlere Baglilik
Sorumluluk Bilinci ve Profesyonellik X
Inisiyatif Kullanma X
Takim Calismasina Tesvik X
Genel Kiiltiir ve Sosyal Iligkiler X
Gii¢ Sartlarda Emir Komuta X
fletisim ve Hitabet Becerisi X
Gelisime Agiklik ve Gelisime Tesvik X
Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarlt Olmasi
Gorev Bilgisi
Gorev Yetkinligi X
Planli ve Programli Calisma X
Koordinasyon, Takip ve Kontrol X
X

Problem C6zme, Hareket Tarzi Gelistirme
Yetenegi
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EK-2. Ikinci Profil
IKINCI PROFIL (KHO Mezunu Bir Subay)
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Takim Calismasina Tesvik X
Genel Kiiltiir ve Sosyal Iligkiler X
Gii¢ Sartlarda Emir Komuta X
fletisim ve Hitabet Becerisi X
Gelisime Agiklik ve Gelisime Tesvik X
Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarlt Olmasi X
Gorev Bilgisi X
Gorev Yetkinligi X
Planli ve Programli Calisma X
Koordinasyon, Takip ve Kontrol X
Problem C6zme, Hareket Tarzi Gelistirme X
Yetenegi




116

EK-3. Ugiincii Profil

UCUNCU PROFIL (KHO Mezunu Bir Subay)
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Inisiyatif Kullanma X
Takim Calismasina Tesvik X
Genel Kiiltiir ve Sosyal Iligkiler X
Gii¢ Sartlarda Emir Komuta X
fletisim ve Hitabet Becerisi X
Gelisime Agiklik ve Gelisime Tesvik X
Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarlt Olmasi X
Gorev Bilgisi X
Gorev Yetkinligi X
Planli ve Programli Calisma X
Koordinasyon, Takip ve Kontrol X
X

Problem C6zme, Hareket Tarzi Gelistirme
Yetenegi
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EK-4. Dordiincii Profil
DORDUNCU PROFIL (Astsubayliktan Subayliga Gegen Bir Subay)

KARSILAMA DUZEYi

(Cok iyi)

Hicbir

zaman

Bazen
(Iyi - Orta)

(Cok Kkotii)
Cogu zaman
Her zaman
(Miikemmel)

NiTELIK

Nadiren
(Eksik-Zayif)

X

Disiplin

Mesleki Degerlere Baglilik

Sorumluluk Bilinci ve Profesyonellik

Inisiyatif Kullanma

Takim Calismasina Tesvik

Genel Kiiltiir ve Sosyal Iligkiler

Gii¢ Sartlarda Emir Komuta

fletisim ve Hitabet Becerisi

Gelisime Agiklik ve Gelisime Tesvik

Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarlt Olmasi

Gorev Bilgisi

Gorev Yetkinligi

Planli ve Programli Calisma

Koordinasyon, Takip ve Kontrol

Problem C6zme, Hareket Tarzi Gelistirme
Yetenegi
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EK-5. Arastirmada kullanilan anket formu ve uygulama 6rnegi
PERFORMANS DEGERLENDIRME UYGULAMASI
(SUBAY)
KiSISEL BILGILER

Rutbeniz :

() Tegmen ( ) Ustegmen ( ) Yiizbasi () Binbasi ( )yarbay ( ) Albay
Kaynaginiz

( ) KHO ( ) FYO ( ) Sivil Kaynak ( )
Soézlesmeli

( ) Asb.liktan Muv.Sb.liga gecenler ( ) S6z.Sb.liktan Muv.Sb.lida gecenler

Sinifiniz
( ) Kurmay ( ) Jandarma ( ) Teknik ( ) Yardimci
Yasiniz
( ) 24 ve alti ( ) 25-30 ( ) 31-35 ( ) 36-40
( ) 41 ve Uzeri

Egitim Diizeyiniz

( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Universite ( ) Yiksek Lisans
( ) Doktora
Daha Once Kac Kez Sicil Diizenlediniz? :
( ) 0-5 ( ) 6-15 ( ) 16-30 ( ) 31-50
( ) 51 ve Uzeri

Yeni Sicil Sisteminin Faydali Olacagina inaniyor Musunuz? :

( ) Evet ( ) Kararsizim ( ) Hayir

Bir Personelin Sicil Notunun Kurs, Gérevlendirme, Atama vb. islemlerde Etkili
Olduguna Inaniyor Musunuz? :

( ) Evet ( ) Kararsizim ( ) Hayir

Personele Geri Bildirim Yapilmasi (Genel Kategorisinin Tebliqg Edilmesi) Faydah
Olur Mu?

( ) Evet ( ) Kararsizim ( ) Hayir

Personele Geri_Bildirim _Yapilmasi (Genel Kateqgorisinin _Teblig Edilmesi)
Degerlendirmenizin Daha Yiiksek Olmasi Yoniinde Etki Eder Mi?

( ) Evet ( ) Kararsizim ( ) Hayir

ACIKLAMALAR

Uygulamanin devaminda 4 adet personel profili bulunmaktadir. Sizden istenen,
profilde belirtilen &zelliklere sahip olan personel icin, alt taraftaki DEGERLENDIRME
béliminde o6ncelikle personelin "GENEL KATEGORISi"ni belirlemeniz, miteakiben,
VARSA kategorisindeki emsallerinin  USTUNDE veya ALTINDA olan &zelliklerini
isaretlemenizdir.
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BiRINCi PROFIL (KHO Mezunu Bir Subay)
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KARSILAMA DUZEYI %% < E c g %—:; § 2
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NITELIK e g | |87 |22
Disiplin X
Mesleki Degerlere Bagllik X
Sorumluluk Bilinci ve Profesyonellik X
inisiyatif Kullanma X
Takim Calismasina Tesvik X
Genel Kiiltiir ve Sosyal iliskiler X
Glg¢ Sartlarda Emir Komuta X
iletisim ve Hitabet Becerisi X
Gelisime Acliklik ve Gelisime Tesvik X
Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarli Olmasi X
Gorev Bilgisi X
Gorev Yetkinligi X
Planl ve Programli Calisma X
Koordinasyon, Takip ve Kontrol X
Problem C6zme, Hareket Tarzi Gelistirme Yetenegi X

DEGERLENDIRME

Nitelikleri yukarida belirtilen seviyede karsilayan bir personel igin; dncelikle "Genel
Kategori" belirleyiniz. Daha sonra, belirlediginiz kategori igerisinde emsallerinin Ustinde
veya altinda isaretlenmesi gereken bir 6zelligi varsa "Ayirt Edici Nitelikler" boéluminde

gerekli isaretlemeyi yapiniz.

Genel Kategorisi

Ayirt Edici Nitelikler

Ustiinde

Altinda

Disiplin

Ustiin Basaril

Mesleki Degerlere Baghlik

Sorumluluk Bilinci ve Profesyonellik

Bagaril inisiyatif Kullanma
: Takim Calismasina Tesvik
veterli Genel Kiiltiir ve Sosyal lliskiler
. Gug¢ Sartlarda Emir Komuta
Yetersiz

iletisim ve Hitabet Becerisi

Gelisime Aciklik ve Geligsime Tesvik

Sagduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarh
Olmasi

Goérev Bilgisi

Gorev Yetkinligi

Planh ve Programli Calisma

Koordinasyon, Takip ve Kontrol

Problem C6zme, Hareket Tarzi
Gelistirme Yetenegi
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EK-6. Tegmen-Albay Sicil Belgesi

OzEL
TEGMEN - ALBAY SICIL BELGESI

BOLUM | : DEGERLENDIRILEN PERSONELIN KiMLIiGi

Sicil Yih:

Atandigi Gorev Yeri

Adi ve Soyadi

Sinifi ve Ritbesi

Sicil Numarasi

Nasbi

T.C. Kimlik Numarasi
HVBS NumarasI/PBIK

Son riitbeye ait
fotografi
yapistiriniz.

Imza
Muhar

BOLUM Il : GOREV iLE ILGILi KAYITLAR

Sicil Suresi Iginde Bulundugu Gérevler Sicil Stresi Iginde Gérevinden Ayri Kaldigi Gnler
Sure Katilma Ayriima Gorevinden Sire Ayriima Katilma
Bl dboiay A | Gin Tarihi Tarihi Ayrills Sebebi Ay | Gin Tarihi Tarihi

BOLUM Il : SiCiL SURESI IGERISINDE ALINAN CEZALAR VE ADLi DURUM
S.Nu. Verilis Nedeni/Tarih/Veren Makam S.Nu. Verilis Nedeni/Tarih/Veren Makam

BOLUM IV : SiCiL SURESI ICERISINDE DEGERLENDIRILEN PERSONELIN SiCiL USTLERI
Ussittl:élri Adi Soyadi Sinifi ve Rutbesi|  Sicili Gorevi Baslangic Tarihi| Bitis Tarihi Agiklama

1’inci

Sicil
Ustleri

2'nci

Sicil
Ustleri
3'Unci

Sicil

Ustl

BASKANLIKLARINDA YAPILACAK ISLEM

BOLUM V : KUVVET KOMUTANLIKLARI, JANDARMA GENEL KOMUTANLIGI VEYA SAHIL GUVENLIK KOMUTANLIGI PERSONEL

Sicil Ustii Degerlendirme Notu
FYDT (Fiziki Yeterlilik Degerlendirme Testi) Notu
Sicil Notu

Yoénetmelige uygun olarak diizenlenmistir. Kademe ilerlemesi yapar/yapamaz|
Sicil Subay1
Sube Mudurt / Kisim Amiri

BOLUM VI : DOLDURMA TALIMATI

Matbu sicil belgesi elektronik ortamda sicil verilemedigi durumlarda kullanilir.

Atandigi gorev yeri, igiincd sicil Ustini kapsayacak sekilde yazilir. Atandiklan gérev yerleri disinda calistinlanlar icin gegici gérev emirleri belirtilir ve bu emirler sicil formuna eklenir.
Sicil belgesi “Subay Sicil Yonetmeligi” ve “Tiirk Silahli Kuvvetleri Sicil Belgesi Diizenleme Kilavuzu’na gére doldurulur

Sicil belgesinin optik okuyucuda okunacak olan 3 ve 4'tncil sayfalannin doldurulmasinda yalnizca siyah tiikenmez kalem kullanilir, silinti, kazinti yapilmaz, dizeltici (Dak-Sil
vb.) kullanilmaz. Sicil belgesindeki tim imzalarda mavi tiikkenmez kalem kullanilir.

Degerlendirilen personele ait dogru ve eksiksiz bilgilerin doldurulmasi sorumlulugu birinci sicil Ustiine aittir.

Sicil Siiresi ierisinde Degerlendirilen Personelin Sicil Ustleri: Bu boltime sicil déneminde sicil tistii olarak gérev yapan personelin tamamina ait bilgiler yazilir. Ug ay ve
daha uzun sireli gorev yapan sicil Ustleri personelin degerlendirmesini yapar. Degerlendirme yapamayan sicil Ustleri tarafindan istege bagl olarak kanaat yazilir.
Temel Nitelikler : Bu bélim nota tahvil edilmez. Nitelik hakkinda stiphe bulunmasi takip gerektirir, bu niteliklerden birisinin bulunmamasi personelin TSK'dan iligiginin kesilmesini
gerextirir.

Yaninda (*) isareti bulunan kistaslarin isaretlenmesi durumunda belge eklenmesi (savunma, ceza yazisi, mahkeme karan, tutanak, degerlendirme sonug raporu vb.) zorunludur.
Yaninda (**) isareti bulunan Temsil Kabiliyetine iliskin degerlendirmeler, serbet kanaat seklinde kanaat béluminde belirtilir.

Genel Degerlendirme (Kategori): Bu bolimu sicil veren tam sicil tstleri doldurur. Sicil Gstleri, personelini emsalleriyle kiyaslayarak degerlendirme yapar. Her kategorilendirme
bir sicil notu araligini ifade eder.

10.Ayirt Edici Nitelikler: Bu bslumde, personelin genel degerlendirme sonucu dikkate alinarak bulundugu kategoride (Ustiin Basarili, Basarili, Yeterli, Yetersiz) emsallerine
gére “Kategorisindeki Emsallerinin Ustiinde” ve/veya “Kategorisindeki Emsallerinin Altinda” olarak degerlendirilen ortak nitelikler ve gérev alani nitelikleri isaretlenir. Sicil
tstlerinin personelde “Kategorisindeki Emsallerinin Ustiinde” veya “kategorisindeki Emsallerinin Altinda” olarak degerlendirdikleri nitelik yoksa, bu bslim bos birakilir.
Personelde “Kategorisindeki Emsallerinin Ustiinde” olarak degerlendirilen her nitelik “Genel Degerlendirme (Kategori)” bélumiinde olusturulan sicil notu araligindaki puani
artinir, “Kategorisindeki Emsallerinin Altinda” olarak degerlendirilen her nitelik ise puani dusurar. Her kategoriye gére ayirt edici niteliklerin puani farklidir.

HON =S

® N oo

©

Bu sayfadaki bilgilerin dogrulugunu onayliyorum. N
1’inci Sicil Ustii
Adi Soyadi
Ritbesi
Imza Tarih

s
OZEL
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EK-6(devam). Tegmen-Albay Sicil Belgesi

OZEL
TEGMEN - ALBAY SiCiL BELGESI

BOLUM VII: AYIRT EDICi NiTELIKLER

1.
TS
2 fed: % r||k afsiz ve adl |r. Dedikodu. asllstz ala$liride ﬁln
Sorumluluk Bilinci ve Profesyonellik : Gorev ve sorumluluk bilincine sahiptir. Sorumluluklarini eksiksiz yerine getirir. Verilecek gorevieri Ustlenmede gonullidir. Goreve yonelik oIUéan gecikme,
8. olumsuzluk ve hatalar karsisinda sorumiuluk alir ve ilgili kisileri bilgilendirir. Ketumdur, sir saklama faaliyetlerinde gizlilige, bilgi glivenligine ve bilmesi gereken prensibine uyar. Gorev ile ilgili
haklarini ve yetkisini kéttye kullanmaz.
4. inisiyatif Kullanma : Yénlendirilme ve takibe ihtiyac duymadan gérevini yapar. Durumdan gikarir. yasa ve mevzuat gercevesinde yerine getirir.
Takim Calismasi 1 Tegvik: Koordineli bir sekilde calisir. Paylasma ve yardimlasma duygusu ile takim /tesvik eder. Islerin daha hizli ve verimli bir
5. sekilde yapilal si igin calisma arkadaslarina ve diger birimlere gerekli destek ve yardimi saglar. Gerek!r durumlarda yetkisi dahilinde bilgi ve kaynak paylasir.
= Huzurlu ve ahenkli bir ortam olusturur.

E Genel Kiiltiir ve Sosyal liskileri : Genel kilttirt, sosyal liskileri, gérgt kurallarina uyumu 6rmek seviyededir. Nezaket ve terbiye sahibidir. Glincel gelismeleri takip eder. Hal ve hareketleriyle

£ 6. TSK'y1 en iyi sekilde temsil eder. Okuma aliskanligina sahiptir.

§ Gii¢ Sartlarda Emir-Komuta : Gérevin gerektirdigi degisikliklere cabuk uyum saglar. Olagan disi durumlarda telasa ve kaygiya kapiimaz, sogukkanlihdini korur. Olasi engeller karsisinda

E 9 kolay vazgecmez ve zor ¢alisma kosullarinda performans seviyesindeki istikrari korur. Gorevin getirdigi zorluklar: cevreye yansitmaz. Acil durumlara hazirlikli olur, ¢abuk organize olarak

g zamanlnda ve planh bir sekilde harekete gecebilir.

8. i Hitabet Becerisi : Dustince ve gorislerini agik v olaral i ve/veya grubun 6zellik ve bll?v dizeyine gore konusmasinin
ice Qini ayarlayabilir; Emir-komuta zinciri I;enslnde bilgl 8k|$lnl dogru ve uygun olarak ger ekles(lreblhr Ak(l dinleme becerisine sahiptir. |kna yetenegine sahiptir.
Gelisime Acikhk ve Gelisimi Tesvik : Yeni fikir vegdmglere gelisime, degisime ve elestiriye aciktir ve 0z elestiri yapar. Meslek alanindaki gelismeleri takip eder ve astlarini bu yonde tesvik

9. eder. Arastirma yaparak bilgi dagarcigini gtinceller. Gérevlerin daha etkili yerine getiriimesini saglayacak metot ve prosediirler gelistirir / gelistirimesini saglar. Kurumun hedeflerine ulasmada

eni ydntem ve yaklasimlarin gelistirilip denenmesine Snayak olur, tesvik eder ve destekler.

10, | Sadduyu Sahibi, Dengeli ve Tutarli Olma: Tepkilerini kontrol edebilir ve gabuk fkelenmez. Ruh halinde hizli inis-gikislar yasamaz. Genel olarak olumlu bir yaklagim igindedir.

GOREV ALANI - 1

= Gérev Yetkinligi : Gorevi ile ilgili mevzuat, yénerge ve talimatiar bilir ve uygular. Bilgi ve yeterliligi konusunda gaven telkin eder. Emniyet bilinci ile kaza ve olaylari 6nlemek icin tedbir alir,

w <k uygular ve takip eder. Birligindeki/sorumlulugundaki cihaz, sistem, arag, silah ve hazir icin gerekli tedbirleri alir. Gérevin gerektirdigi hesapl riskleri

g Sevk ve Idare : Goreve yonelik uygun bir kaynak, kisi ve is akisi planiamasi yapar. Uygun gorev ve yetki dagilim ya & par ve yonlendirir. |$Ienn 6nceliklerini dogru belirleyebilir, isleri zamaninda

E 12. baslatir ve bitirir. Belirlenen plan ve programiar dahilinde isler, kisiler ve birimler arasi gerekli koordinasyonu saglar. Kaynaklari uygun kullanir, tasarrufludur, Gerekli nezaret ve kontrol iglemlerini

= yaparak, gérevin tamamlanmasini saglar. Personelin performansini izleme, yaptig) hatalari dizeltme ve performansi gelistirmeye yénelik yapici geri bildirimde bulunur.

= Liderlik ve Astlarin G-Il;lmlna Katki : Astlarinin birlik hedeflerine yénelik bagarma azmini artirir, silah arkada§ll ve gérev ruhunu yerlegtlrlr Astlarini motive eder ve basarilarini takdir

13. eder. Astlarin mesleki gelisiminde egitici ve yonlendirici bir rol oynar, ihtisas alanindaki bilgi ve tecrlbelerini astlarina aktarir, rehberlik yaj ra Yntgﬁs rir. Astlarin egitim ihtiyaclarina duyarlidir
ve ihtiyaglar dogrultusunda el slkllklann giderilmesi igin gerekli tedbirleri allr Surekli 6grenmeyi ve mesleki gelismeyi tesvik eden bir ¢alisma ortami yaratir.

B 14, Birlik Basarisina Katkisi : Atis becerisine sahiptir ve birliginin atis basanisini gelistirici tedbirler alir. Egitimlerdeki tesvik ve yonlendirmeleriyle birliginin egitimlerdeki basarisini artirir ve

g " harekata/harbe hazir oimasini saglar. Birliginin spor basarisina olumlu katki saglar. Ordu malinin hizmete elverisli durumda bulunmasi icin her tlrl( tedbiri alir.

o
Problem C6zme ve Karar Verme : Goreve iliskin problemleri tespit ve analiz eder, problem pﬁzﬁmﬂne yonelik uygulanabilir hareket tarzlan gelistirir. Fayda-mahzur analizleri yaparak kurum

i igin en olumlu netice verecek dogru ve uygulanabilir kararlar veﬂrs? i kullanir. F i yetki slmﬂ i en etkili ve gabuk bir sekilde ¢ozer.

= GOREV ALANI - 2
Planlama ve Organizasyon : Uygun gérev ve yetki dagilimini ya e yénlendirir. Goreve yonelik, kaynak, kisi ve is akisi planlamasi yapar. Sorunlar tespit etmede 6ngéraludir ve is

g 1. :F Eersonel zaman, para vb.) veﬂmll kullanir. Islere zamaninda baslar ve bitirir. Gorev?ile ilgili mevzuata ve mesleki bﬁglye hakimdir. Beklenmeyen

e durumlari anallz eder he Ii riskleri alarak inisiyatif kullanir.

g 12. Koordinasyon :Belirlenen plan ve programlar dahilinde calismalanini Gst, ast ve komsu karargahlarla ve ilgili makamlar/birimler ile koordinasyon ve isbirligi icinde yGrGtar.

z 13, Taklp ve Kontrol : F yaptigi hatalari tespit eder ve dizeltir. Performansi gelistirmeye yénelik yapici geri bildirimde bulunur. Gerekli

= 4 ezaret ve kontrol islemlerini yaparak, gorevin tamamIanmasmi lar.

; As(lann Geligimine Katki : Astlarini motive eder ve basarilarini takdir eder. Astlarin mesleki gelisiminde egitici ve yoniendirici bir rol oynar, ihtisas alanindaki bilgi ve tecribelerini astlarina

14. ak}anr, rehberlik yapar ve yol gosterir. Astlarinin egitim ihtiyaclarini tespit eder ve eksikliklerin gideriimesi i¢in gerekli tedbirleri alir. Strekli 6grenmeyi ve mesleki gelismeyi tesvik eden bir
calisma ortam yaratir.

g Problem GCozme ve Karar Verme : Goreve iliskin problemler! tespit ve analiz eder, problem cozamune {énehk uygulanabilir hareket tarzlan gelistirir. Problemleri yetki sinirflar dahilinde en

o 15. etklll ve k blr Ilde  cozer. Problemleri cézerken ysrallcdlk potansiyelini kullamr Problem olmasa bile sistem ve sireglerin strekli iyilestiriimesine yonelik calisma yapar. Fayda-mahzur

&) al rum icin en olumlu netice verecek ulanabilir kararlar verir.
GOREVALANI 3
gl mevzuata hakimi iigisine sahiptir. ? ve yeterlilk sunda gaven fer. /& Tiglh mevzuat, yonerge ve tanmatlar Kullanmayt

E M. b:_l‘l‘r Gorevi II:‘ilgm her &grén yaz:smayl, takdimleri, a:;lk anlaslhr ve asken yazim kurallarina uygun olarak yapar. ankoeyl dogru ve Imla kurallanna uygun ‘olarak etkili kullanir. Gérev bilgisini

irma gayreti igerisin

g 12 Gorev Yetkinligi : Gorevini eksiksiz, hatasiz, yuksek kalitede yapar. Goreve yonelik énemli ayrintilar gdzden kagirmaz. Zor is ve gérevlerin Gstesinden gelir. Ustlerine/Ogretim elemanlarina

= " gorevi ile ilgili konularda damgmanlik yapar, yardimci olur. Beklenmeyen durumlari analiz eder, hesapl riskleri alarak inisiyatif kullanir. Kaynaklarin (personel, malzeme, zaman, para vb.)

E etkin_ve verimli_kullaniimasi onunde :edblr allr Faah et alam ||e 1I |I| olarak birlik/_karargah/kurumun harbe haznrhk derecesme olumlu katk!_sa; Iar

z [anli ve Programii Galigma: Calismalari 1 tesp ir Ve verile T gore fifler. Calismal

z 13. | konunun 6ncesi, mevzuat ve mevcut uywlamalarlprensnpler boyutuyla dn alarak uygun gekulde planlar ve Acil gabuk organlze olarak zamanlnda ve planll

; Koordinasyon, Takip ve Kontrol : C i Gst, ast ve komsu birlik/ karargah/ kurumlarla ve ilgili makamlar/birimler ile koordinasyon ve isbirligi icinde yGritar. Yayimlanan emirlerin

14. icrasini takip, kontrol ve gerektiginde nezaret eder. Yapilan faaliyet/igleri/ders konularini plan ve programlar cercevesinde takip ve kontrol ederek gerekli katim, dizeltme ve yénlendirme

E yapar. Gerekli nezaret ve kontrol iglemlerini yaparak, gorevin tamamlanmasina yénelik olmayan gereksiz is/faaliyetleri engeller. Kendisinden istenen hazirliklari zamaninda, istenen ayrintida

0 yapar.

o Problem Cozme ve Hareket Tarzi Gelistirme Yetenamve TiSKin problemleri lespit ve analiz eder, problem cozumune ybnehk gulanabll-r hareket tarzlari gelistinr, Fayda-mahzur

15. | analizleri yaparak kurum 6;Jn en olumlu netice verecek yénde eylem apar. F yetki sinirlari dahilinde en etkili ve
cabuk bir sekilde ¢ozer. Dogru ve uygglanabcllr tekliflerde buiunur. Kar ini_artirmaya y(‘meﬂk uzun vadeli kalici géztmler Uretir.

® GOREV ALANI - 4

ﬁ Il mevzuat ve ? de g g hed lanlama yapar ve dige

§ 1. ile koordlnasyon ve uyum |r;.|nde calisir. Alanl ile ilgil uygun kaynaklarl egitim yardimet malzemeleﬂm seger ve etkm nlarak kullamr Yaratici, esnek, huzurlu ve Clretken blr egitim onarm

= olusturmaya yénelik hazirlik yapar.

g 12. Ogretme Becerlsn Sozel, grsel (sekil, sema, grafik vb.) ve beden d|||n| etkili kullanir. Ses tonunu etkili bicimde kullanir ve dersi akici bir tislupla anlatir. Bilgi aktarimina uygun dil seger.

z Sorulara uygun rI ceva lar verlr Zamarn verimli kullanir. un 6gretim teknik/metotlarini kullanir.

z 13. pm g iye hakimdir, UKTa i il H( ferine kans itir, ism
allskanluk|ars konusunda mouve eder ve irir. O i i rin bireysel geligi i izler ve rehbefl yapar. Kisisel ve meslekl davram$lar| |le gevreye Brnek
olur. Yaratici ve elestirel diistinmeyi tesvik edar

E 14. Degerlendirme ve Geri Bildirim digi ) TSK amacina uygun nitelik ve yeterlilikte personel yetistirmeye olan katkisini degerlendirir. Kursiyerlerin/égrencilerin

o 6grenme dizeylerini uygun (ekmklerle olt;er ve degerlend:rlr Degderlendirme sonuglarina gére dizeltici ve gelistirici tedbirler alir. Adil degerlend;rme yapar.

8 15. imsel Calisma usu ile ilgili alanlarda bilimsel calismalar yapar veya gelisime katki saglar. Uzmanlik alani ile ilgili her konuda gﬁrﬁ;, yazi, teklif ve emirleri sel kriterleri

" | esas alarak acik anla ilir_hazirlar. EQitim-6gretim strecini sorgular, sorunlari tespit eder, édrenci/kursiyerlerin basarilarini ylkselten ﬂklrler aretir.
GOREV ALANI - 5

E 1 Uzmanlik Bilgisi ve Bilimsel Calisma Etkinligi : Gorevi ile ilgili gtincel uzmanlik bﬂ% isine sahiptir. Bll?l ve yeterlilikleri konusunda giiven telkin eder. Gorevi ile ilgili mevzuat, yonerge ve

g 3 talimatlan kullanmay bilir. Géreve yonelik, kaynak, kisi, ve is akisi planlamasi yapar. wsu ile ilgili alanlarda bilimsel calismalar yapar ve/veya bilimsel/kurumsal degisime katki saglar.

o § Gorevini, gerekli bilgi ve becerileri kullanarak yerine getirir. Gorevini eksiksiz, hatasiz ve yUksek kalitede yapar. Goreve yonelik onemli ayrintilari gozden kacirmaz. Zor 1s

g 12. stesinden gelir. Mesleki uzmanligini gérevine yansitir ve uzmanlik alani ile ilgili gerektiginde danismanlik yapar. Uzmanhgi konusundaki mesleki etik kurallarina uyar. Calismalarini

e

= Problem C6zme ve i alanindaki faali i sorgular, komutana/ast birliklere zamaninda /dogru bilgiler saglar, degerlendirir, muhakeme eder ve uygulanabilir tekliflerde

13. bulunur. Beklenmeyen durumlari 6ngorir ve bu durumlara kar;n hazirlikli olur, dogru ve uygulanabilir kararlar vererek karsilasilan sorunlari cézer. Sormm ulagmayl en% lleyecek/ geciktirecek
sorunlari_tespit ederek tedbir alir. Uzmanlk alani ile ilgili konulardaki projelere katki saglar. Sorunlari_analitik yakla: i_bir_ruh |Ie ele alir.
Birlik/ Kurum Etkinligine Katki : Uzmanlik alanindaki gelismeleri takip eder. Uzmanlik alani ile ilgili yurt ici /yurt disi benzer kurumlarin 1;3I|§ma|arln| ara;lmr xnceke( ve gerektiginde ¢ikan

E 14. sonuglari calismalara yansitir. Uzmanlik alani ile ilgili bilgisini kurum ihtiyaclarina uygun olarak kullanir. gmmzek bilinci ile kaza ve olaylari énlemek icin tedbir alir, uygular ve takip eder.

£ o Koordinasyon, Takip ve Kontrol: Calismalarini Gst, ast ve komsu karargahlarla ve ilgili makamiar/birimler ile koordinasyon irfigi icinde yGrGtar. Yayimlanan emirlerin icrasini takip,

o .

;«':mrol ve gerekti nezaret eder. Yapilan faaltyeillflerl plan ve programlar cercevesinde takip ve kontrol ederek gerekli duz me ve yonlendirmeleri yapar. Gerekli nezaret ve kontrol

lemlerini yaparal evin tamamlanmasina olmayan gereksiz is/faaliyetieri engeller.
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TEGMEN - ALBAY SICIL BELGESI

IB(‘}LUM VIl : SiCiL USTLERININ DEGERLENDIRMESI

Takip edilmelidir. (*)

&

5. MUSTAKIL GOREV YAPMA KABILIYETI

Disiplin (Kanunlara, nizamlara, amirlere mutlak bir itaat, astinin ve

PERSONELIN GOREV ALANI
Gorev Alani - 1 6@] Gorev Alani - 2 I@ @l Gorev Alani - 3 l@ @l Goérev Alani - 4 |® (@I Goérev Alani - 5 I@ @
1.TEMEL NIiTELIKLER 4. PERSONELIN BASARILI OLABILECEGI GOREVLER
T B e ACIKLAMA : Personelin basarili Tinci 2'nci Jiinci
el | Znet |3ane) | olabilecegi grevieri birinci ve ikinci Sicil Ostdh { Sicil Osti | Sicil Osti
Ustd | Usti | Osti oncelikli olmak tzere isaretleyiniz. 1 2 1 2 1
Cumhuriyetin temel nitelikleri (Anayasanin 1'inci, 2'nci ve 3'Uncd Kita Sb.lig1 ve Komutanlik Gérevleri @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
ine) lle A el 2 [ 2 | [Karargah ve Kurumlarda Yoneticiik Gorevieri (1) @) (D @)D @ O @)D @
Tamdir, @@ @@ E) Karargah Sb.ligi Gorevieri @@ @ @ @ (: ! @ @ @ @
Suphelidir. (*) BIE Egitim/Ogretim Goreveri 0J0[0)0 [o)olo)e [0)0)
. g ve ahlaki Tl2)1]2]1 Mesleki Uzmanlik Gérevieri 0]0[0]0 [0]2]0)0 [0]O)]
Yeterlidir. BB ®®
4

Tinci 2nci | Sanca
Sicil Ustd | Sichl Ostd_[Sicil Osta
1 1

Gstiniin hukukuna riayet) kurallarina uyarhii 2 2 2| 1]2] 1
Yeterdin BBEEE Mustakil Gérevier Yoper OO0
Takip ediimelidir (*) Yapamaz(°) AIOIO0IO

2. GENEL DEGERLENDIRME (KATEGORI)

6. BIR UST GOREVE HAZIRLIK DURUMU

1'inci | 2'nei [3'dnci tat | et | 30meh
= e » _ ) sich | Sicu | sich sicil Ostd | sicit Usta |sicil Osta
ACIKLAMA : Sicil verdiginiz personeli asagidaki genel degerlendime| Osto | Usto | Vot 1120112 1
kategorilerinden sadece birini isaretleyerek degerlendiriniz. . — -
N 2 R 2 (58 Bir tist géreve hazirdir.
USTUN BASARILI (90.00 - 100) :Performansi ok iyi seviyededir. Ayt [OO[O]OJO Egitimi gereklidir. 0000
edici nitelikler cercevesinde deg irildig beklenenin cok tstandedir. WB’iI:EJSt gsreve hazir degildir, yapamaz.() O O O O o =
BASARILI (75.00 - 89.99) : Performansi iyi seviyededir. Ayirt edici nitelikler 24 -
inde degerlendirii in Ustandedir. O O O O O
YETERLI (60.00 - 74.99) : Performansi normal seviyededir. Ayirt edici O O O O O 7. TEMSIL KABILIYETI
nitelikler cercevesinde degerlendirildiginde beklenenen seviyededir. Tincl 2nd | 0nct
YETERSIZ (*) (0 - 59.99) : Performansi disiktir. Ayirt edici nitelikler ﬂ_‘_“i'i"lﬂ"“_“lm
de ildiginde gorevini st yetersiz OO O OO 11201 2| 1
E— Varar 0000
3. AYIRT EDICi NITELIKLER | Yoktur eeeee

olan nitelik/nitelikler eger varsa isaretieyiniz.

ACIKLAMA : Bu baiimde, siall verilen personelin genel degerlendinme kategorisi dikkate alindiginda |
bu kategori iperisindeki emsalleryle kiyaslandiginda Kategorisindeki Emsallerinin Ustinde ve Aveya Alinda|

2'NCi SiCIL USTU DEGERLENDIRMESI|

Sater yokisa ayetedicinieliey saredemer onunly cegige () T 1INCI SICIL USTONE
sicil Ustii sicil Ustii sicil Ustii KATILIEORUM KATILMICORUM
2 1 1
£ £ e c £ < = < < c Bu bolim sadece normal yillik sicillerin tanziminde doldurulur.
52 |s g% Es|bg| s |8l s gg £g | | DEGERLENDIRMENIN NEDENI
gg g-z" ;gzi gg Eg é E éz’ _fgi gg E .z'- sl:u':)cs: s:u':s;u mcu:rfm
s |5 |58 |5 |58 |8 [8 |5 [8 |35 ormal Yill OOO0O
g iE, g g g g 3 -g g (’:6revc;;\ll\k rima O O O O O
E EN EH B g = Kanaat Deﬁiysikliﬁi OO0I0I0
e O FE@a O hen O f@n O W& O Suresiz Sicil Belgesi O OI00IO
2; el ) Ne) OlO]O0lO]| O
@l O el O E O @ O mEn O | Birden fazla sicil belgesi kullanilmistir. @] ‘
gla[OJOTOTOJO[OTOTOJTO[O
=2EEE O FON O §enl O @l O el O ISARETLENEN AYIRT EDICi NITELIK SAYISI
EE c.lHEE O BER O &N O FEN O en O Kategorisindeki inin Usttinde | Kategorisindeki inin Altinda
SIRaEN O Bea O eal O N O mEn O QOOOOEDE® | OVO®OE®D®
. J]JOOJO|OJOIOTO]OTO[O 3| QVOPEB® @OOPE@B®
SEEN O FER O hEE O FE@N O NeN O -1 M [Clolelelolelolelel [Clolelelololelele)
10.]O]O[O[OJO[O]IO|O]O]O [OICI®ICIBITIE) (OICIGICIGICIC)
sz M[OTOJTOTOTOTOTOJTOJTO[O 11 000000000® |OOR@O®DG
23 12]O[O0OJOO]JOIOTO[O]O]|O 33 QOPB@EG @OOEEB®
55 BIOJOTOTOTOTOTOTOTO[O Z|O0OROOEO® |ODO®@EO®DE®
gE[14][OJOJO[O[OJO[O[O]O[O @OOOO® @OOOE®®
0O OO OJOIOTO[OJTO[O 13 [000@OOE [OORROOE®D®
:;g:'amnaz © O O O O gg @@@@@ @@@@@

(***) Ayirt edici niteliklerde herhangi bir isaretieme yapiimamasi halinde Sicil Notu; Ustiin Basarililar igin 93, Basanlilar icin 85, Yeterliler icin 71 ve Yetersizler icin 59 olur.
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18SVN 18SVN 19SVN
*VZINIL *VZIWI IVYZINI
S 1S38.LNAUNLINIS 1 1S391NAUNHINIS ) L 1S39.LNAU/NHINIS
1QVAOS 1aV 1aVAOS 10V 1aVAOS IaV
®E® ® G © BPEEECEGOGEEEEEE® ©® O®O® ©® EEEEEEOEO®EEO®EOEO® |® B®E® [® EEEEOE®EE®®®E)
PEE ® OB © EPEEEEEEEEEEEEE ©® OEE © EEEEEEEEEEEEEE |® EEE [® EEEEEEEEE®®E
OO O OO O VOOOLOOOOLOOVOL © OB B COOLOOOOLOOOLOD |© VOO O COLOOOOLOOB®O
OO ® OB © PEEEECEOEEEEEEO @ BGOE B EOEEEEOEEEEEECOG ©® BEO ® PEEEOEEEEEOE
OO O BEG G GEOEOEOBEEGEPEE B OB ©® CEEOEOEOOGEECEG B OB B EEECEOEOO®OO
OO ©® OO ©® CEEECEOECEEOVEO® ©® OO ® EEECEEECEOOCE® ©® OO ® ECECEEEC®O®OE
OO PEEEE EEEEEEEEOEECEEOEEE EEEOOE EOEEEECEEEECEOEECEOE EEEEGE EPEEEECEOEGEO®®E
@O0 PO EEEPEEERGEOEEEEPEE BEEOG EOEOERGEEEOEOEEEIREE CEEOG PEEEGCEOEGEEBGE
OOOCOOLOCOLOCOLEOOOOOOOOOOOOOOOOOOBOOOOOOOOOOOO®OOLOOOCOLOCOLOLOOO®OOOO®OO®O
COPOOOCOOVOCOPVEOPPEOOPOVOVEOOVOOVEOOOEOVOEPOPPEOOPOOVPOVOPOVOVPOVEPCVOPEOOVOOOE
| _ BT B BT B B 4 [ BT BV B B B ] [ B B B
WA | AY [NDOD | WA | AV | NDO TA | AV [ NDOD| TA | AV |NDD TWA | AV [NDD | WA | AV | NDOD i
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EK-6(devam). Tegmen-Albay Sicil Belgesi

OZEL
TEGMEN - ALBAY SiCiL BELGESI

BOLUM X: SICIL USTLERI GEREKGCE VE KANAATLERI
ACIKLAMALAR:
1. Tinci sicil tstlerince sicil belgesinde “USTUN BASARILI" olarak degerlendirilip KATEGORISINDEKI EMSALLERININ USTUNDE isaretlenen veya “YETERSIZ"
olarak degerlendirilip KATAGORISINDEKI EMSALLERININ ALTINDA isaretienen ortak niteliklerin tam igin genel bir gerekge ve benzer sekilde isaretienen her gérev
alani niteligi igcin ayri ayri birer gerekge yazilmasi zorunludur. 1'inci sicil Ustlerince sicil belgesinde yer almayan niteliklere iliskin kanaat yazma ile 2 ve 3’incu sicil
ustlerince sicil belgesinde yer alan/almayan nitelikler igin gerekge/kanaat yazma istege baghdir. Sicil tstleri igin bu belgede ayrilan gerekge/kanaat bslimunin
yeterli gelmemesi durumunda sicil belgesine Sicil Doldurma Klavuzunda bulunan formata uygun olarak EK vyapilir.
2. Gorev Alani Niteliklerine iliskin gerekceler “Ne zaman?, Nerede?, Neden?” sorularina cevap verecek ve en az 20 kelime olacak sekilde yazilr.
3. Sicil belgesinde yer alan nitelikler disindaki kanaatler “Serbest Kanaat” bélumune yazilir.
4. 7Tinci sicil Gstlerince, ortak nitelikler veya sicil belgesinde yer almayan niteliklere yoénelik yazilan gerekge/kanaatler, olumlu/olumsuz olma durumuna
gore ilgili bolume yazilir. Gérev Alani Niteliklerine yonelik gerekgeler ise her nitelik icin ayrilan bélime yazilir ve olumlu/olumsuz durumu ilgili kutucuk
carpi isareti (X) ile isaretlenerek belirtilir.
5. Gerekge/Kanaat yazilmadid: takdirde bu bélime kimlik bilgileri yazilmaz.
TINCI SICIL USTU (GEREKCE)
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-
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OLuUMsSuUZ
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oLumMmsuz
Riitbesi, Adi Soyadi : imza / Tarih
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OzEL
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EK-6(devam). Tegmen-Albay Sicil Belgesi

OzZEL
TEGMEN - ALBAY SiCiL BELGESI

1'INCI SICIL USTU ( SERBEST KANAAT)

OLUMLU OLUMSUZ

Riitbesi, Adi Soyadi : imza / Tarih
2'NCIi SiCiL USTU (GEREKGE / SERBEST KANAAT)

OoLUMLU oLumsuz

Riitbesi, AdiI Soyadi s Imza / Tarih
3'UNCU SiCiL USTU (GEREKGE / SERBEST KANAAT)

OLUMLU OLUMSUZ

Riitbesi, Adi Soyadi 3 Imza / Tarih
r

OZEL



GAZI GELECEKTIR...






