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Giderek artan rekabet ortaminda sirketler agisindan personel verimliligi ve
insan giicliniin kullanim1 6nemli bir noktaya gelmistir. Diger sirketlere kars1 rekabet
avantajin1 ellerinde bulundurmak isteyen sirketler dogru personeli se¢mek ve
personelden maksimum verimi elde etmek zorundadirlar. Sirketler personellerin
performanslarint degerlendirerek onlarin potansiyel verimliliklerini ortaya cikarip,
personel verimliligini arttirmayr hedeflerler. Boylelikle sirketin ve ¢alisanin
hedeflerine ulagsmasi da saglamis olurlar. Burada performans degerlendirme
sisteminin personel verimliligi TUzerindeki etkisinin agik¢a ortaya konulmasi

gerekmektedir.

Sirketlerin basarist i¢in personel verimliliginin saglanmasi sarttir. Performans
degerlendirmenin dogru ve adaletli yapilmamasi sirketler agisindan huzur, maliyet,
zaman ve verimlilik kaybina neden olacaktir. Bu calismada insan kaynaklari
yonetiminin bir pargast olarak performans degerlendirme sisteminin personel

verimliligi lizerindeki etkisi incelenmeye calisiimistir.
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ABSTRACT

EXAMINATION OF IMPACT OF THE PERFORMANCE EVALUATION
SYSTEM’S ON STAFF PRODUCTIVITY AS PART OF HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT

Staff productivity and using human power has become to an important
point in progressively increasing competitive environment in terms of companies.
Companies which wants to take the advantage of competition against other
companies have to choose the right staff and take maximum efficiency from them.
Companies aim at finding out their staff’s potential efficiency by evaluating their
performances. In this way they ensure company and staff both to reach the target at

this point it needed to be put forth clearly,

Performance evaluating system’s effect on staff efficiency or the success
of the companies, it is necessary to provide personnel efficiency. Failure to make
performance evaluations correctly and justly will lead to loss of serenity, cost, time
and efficiency in terms of companies. In this study, as part of human resource
menagement, the impact of the performance evaluation system on staff productivity

was tried to be examined.

Vi



SEKILLER LISTESI

Sekil No. Sayfa No.
Sekil 1: Cinsiyete GOre DaGIIIm .........coviiiiiiiiiiiie e 60
Sekil 2: Yaglara GOre Dagilim ........ccceiiiiiiiiiiiiieie et nne e 61
Sekil 3: Medeni DUIUIM .......cc.coiiiiiiiiicciec ettt srre e s e e s nbee e sabeeeeaee s 61
Sekil 4: EGIM DUITIMU ....covviiiiiiiiieieeie ettt bbb sbe e b e 62
Sekil 5:Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda Bilgi Sahibi Olma Durumu .............. 63
Sekil 6:Uygulanan Performans Degerlendirme YOntemi.........occvovvvvvneeiinesinneneeneneeeenes 64
Sekil 7:Performans Degerlendirmeyi Kim Yapar.........coccovoeiiiiiiiiiiienie e 65
Sekil 8:Performans Degerlendirme Periyotlart ..........ccccooivieniiinis i 66
Sekil 9:Performans Degerlendirmenin AmAaglart ...........ocevvveiiiiieiiiiiiesie e 68
Sekil 10:Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlart............ccoovviiiiiiencns 70
Sekil 11:Performans Degerlendirme Ne Sekilde Yapilir........cccocoeiiiiiiiiiniiiiiiicee 71
Sekil 12:Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar............ccoccovviiiiiiiiinicnece, 73

vii


file:///C:/Users/yıldırım%20tuğrul/Desktop/Son%20+%20anket.docx%23_Toc513304889

TABLOLAR LiSTESI

Tablo No Sayfa No.
Tablo 1:insan Kaynaklar1 Departmani ve Diger Departman Y&neticilerinin Performans
Yonetimi Sistemindeki Rol ve SorumlulukIart ............cooeoiiiiiinniiceee 16
Tablo 2:Performans Degerlendirme Tanimlart ..........ccocevereeieiieiininieicsee e 20
Tablo 3:Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Farki ..., 21
Tablo 4:360 Derece Performans Degerlendirme ve Geleneksel Performans Degerlendirme
KArSTLASHIIMAST. ...ttt ettt re e 37
Tablo 5:Geribildirim Sisteminin Ikili Boyutlu Etki Modeli...........cccoovuevreerereceeeicreeeeeenens 58
Tablo 6: Cinsiyete GOTe DaGIIM ........ccccoiiiiiiiiieii i 60
Tablo 7:Katilimcilarin Yaslarina Gore Dagilimi ..........ccooovvveiiiiciiiiiniciee e 61
Tablo 8:MEdeni DUIUM .........covriiiii i 61
Tablo 9: EZItim DUIUMU .....cociiiiieiie e s 62
Tablo 10: Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda Bilgi Sahibi Olma Durumu .......... 63
Tablo 11: Uygulanan Performans Degerlendirme SiStemi ..........ccoevvvereereenineiiennienieneenene 64
Tablo 12: Performans Degerlendirmeyi Yapan Kigiler........cccocoeiieiiiniiiiniiiiiienienen, 65
Tablo 13:Performans Degerlendirme Periyotlart ...........cocvoveiiiiiiiiiiiiiie e 66
Tablo 14: Performans Degerlendirmenin Amaglart ............ccooeriieininiieniiiee e 68
Tablo 15:Performans Degerlendirme Sisteminin Kulanim Alanlart............ccoovivviiniincnnnn 70
Tablo 16:Performans Degerlendirme Ne Sekilde Yapilir.........cccocoviiiiiniiiiiniccncc 71
Tablo 17:Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar............cccccooooviiniiiiiinicnce 73
Tablo 18:Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalarin Sebepleri..........cccccovvevininncnnn. 75
Tablo 19: Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin Goriisler....................... 77

Tablo 20: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Personel Verimliligi Uzerindeki
EKIST e 81

viii



GIRIS

Giliniimiiz gelisen diinyasinda var olmak isteyen sirketler oncelikle kaliteli
Insan giicii ve ¢agin teknolojisini ellerinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Sirketler
teknolojiyi kullanacak insan giiciine ihtiya¢ duyarlar ve bu giicli insan kaynaklari
tarafindan bulup ise alinmasiyla siirekli olarak gelisen ve degisen standartlara uygun
olarak gelistirilmesi gerekir. insan giiciinden en yiiksek verimin alnmasini isteyen is
verenler ¢alisanlarin performanslarini degerlendirerek onlar1 6lgerler ve ¢alisanlarinin

verimliliklerini arttirmaya calisirlar.

Performansi dogru ve adaletli bir bicimde degerlendirilen personellerin
sirketlerine olan bagliliklari, motivasyonlar1 ve tiim bunlarin sonucu olarak

verimlilikleri artacaktir.

e Calismanin 6nemi ve amaci: Giiniimiiz kiiresellesen diinyasinda sirketler
tilkeler gibi sinirlara sahip degillerdir. Sirketler siirekli olarak rekabet halindedirler.
Bu rekabet beraberinde sirketlerin kendilerini gelistirmelerini zorunlu hale
getirmektedir. Stirekli olarak gelismeleri gereken sirketler artan rekabet ortamina ayak
uydurmak durumundadirlar. Is siirekliliini saglamak ve rekabet avantajini elinde
bulundurmak isteyen sirketler mutlak suretle gelisen teknolojiye ayak uydurmak
zorundadirlar. Hatta gelisen teknolojiye yon vermek onu gelistirmek ve en iyi
uygulayicist olmak durumundadirlar. Peki gelismis teknolojiye sahip olmak tek basina
sirketlere rekabet Uistlinliigii saglar m1? Sirketler en gelismis teknolojilere sahip olsalar
da o teknolojiyi kullanacak kaliteli insan giicli olmadan teknolojik avantaj sirketler
icin eksik bir avantaj olacaktir. Bu ylizdendir ki sirketlerin gelecege yonelik
stratejilerini  belirlemelerinde insan kaynagi cok oOnemli bir konuma sahiptir.
Organizasyonlara rekabet avantaji saglayan insan giiciiniin verimliligi bu noktada
onem kazanmaktadir. Calisganin verimliligi de motivasyon kavramiyla dogrudan
iliskilidir. Sirketler ¢alisanlarinin motivasyonlarini arttira bilmek ic¢in c¢alisanlarin
ortaya koydugu ciktilarin dogru bir sekilde derecelendirilmesini ve Olgiilmesini
saglamalidirlar. Bunun i¢in saglikli bir degerlendirme gergeklestirilmeli ve ¢alisanin
orgiite vermis oldugu katki 6l¢iilmelidir. Unutulamamalidir ki organizasyonun basgarisi

calisanin basarisi ile dogru orantili olacaktir.



Calisanin performansi organizasyonun performansini en gii¢lii ve dogrudan
etkileyen unsurdur. Calisanin hedeflerini organizasyonun hedefleriyle ayni ¢izgiye
getirmek organizasyonun ileriye doniik hedeflerine ulagsmasinda 6nem arz etmektedir.
Organizasyonlar c¢alisanlarinin yaninda olduklarim1 ve ortak hedeflere sahip
olduklarmi gostermek icin ¢alisanlarim1i  dogru bir sekilde odillendirmeli,
degerlendirmeli ve organizasyona olan baglhiliklarini arttirmalidir. Organizasyon
tarafindan dogru bir sekilde degerlendirilen personelin hem organizasyona baglilig
hem de personelin verimliliginde artis olacaktir. Sirketlerin personellerinin
benimsedigi ve dogru bir performans degerlendirme sistemine sahip olmalar
gerekmektedir. Bu performans degerlendirme sisteminin tiim personele agik anlasilir
ve soru isaretlerine yer vermeyecek sekilde aktarilmasi ¢ok onemlidir. Performans
degerlendirme sistemleriyle calisanlarin islerini ne Olclide yaptigi, calisanin
performansini gelistirmek i¢in neler yapmasi gerektigi, performansin arttirilmasi igin

kisinin ihtiya¢c duydugu motivasyon araglari, yontemleri ve gerekli egitimler belirlenir.

Organizasyonlarin verimli bir sekilde uyguladiklar1 performans degerlendirme
sisteminin organizasyonlara rekabet iistlinliigli ve daha uzun bir Omiir sagladigi
ortadir. Tyi bir performans degerlendirme sistemi ¢alisanlar tarafindan anlasilmadig
siirece organizasyon rekabet istiinliigiinii eline alamayacaktir. Organizasyonlar
kendileri i¢in en uygun performans degerlendirme sistemini belirledikten sonra
performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlar tarafindan anlasilmast ve
benimsenmesi gerekmektedir. Performans degerlendirme sistemini igsellestiren
personellerin verimliligi ve sirket basarisini dogru orantili olarak artacaktir. Bu
baglamda aragtirmanin temelini iki soru olusturmaktadir. Birinci soru organizasyonun
uygulamis oldugu performans degerlendirme sistemi hakkinda calisanlarin
diistinceleri nelerdir? Cevap aranan ikinci soru ise Performans degerlendirme
sisteminin personel verimliligi tizerindeki etkisi nelerdir? Calismanin temelini bu iki

soru olusturmakta ve bu iki soru tizerinde sekillenmektedir.

Bu tezin amacini olusturan insan kaynaklari yonetiminin bir parcasi olan
performans degerlendirme sisteminin personel verimliligi {iizerindeki etkisinin
gosterilmesi olarak belirtile bilir. Calismayla performans degerlendirme sisteminin

personelin verimliligine yapmis oldugu etki ve personel {izerindeki etkisi yansitilmasi



hedeflenmistir. Bu kapsamda istanbul’da bulunan ortak ydnetime sahip iki sirkette

inceleme yapilmustir.

e Cahsmanin Kapsami: Bu ¢alismada insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi
olarak performans degerlendirme sisteminin personel verimliligi iizerindeki etkisi
incelenmistir. Calisma yonetimleri ortak olan iki kamu istirakinde yapilmistir. Ortak
yonetime sahip bu iki kamu istirakinin seg¢ilmesindeki neden performans

degerlendirme sisteminin kullaniliyor olugudur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir pargasi olarak performans degerlendirme
sisteminin personel verimliligi iizerindeki etkisinin incelenmesi, Calisanlarin saha ve
genel miidiirliik olarak ayrilmalar1 sebebiyle ve saha personeline ulasmanin gii¢ligii
sebebiyle sadece genel miidiirlik personeliyle sinirli kalmistir. Genel miidiirlik
calisanlarinin yonetimden ¢ekinmeleri sebebiyle isimleri gizli tutulmustur. Ayrica
kurumlar bir kamu bankasinin istirakleri olmasi sebebiyle isimleri gizli tutulacaktir.

Calismaya toplam 119 kisi katilmistir.

e Cahismanin plam: Caligmanin birinci boliimiinde performans degerlendirme
sistemi ve performans yonetiminden bahsedilmis. ilgili tanimlamalar yapilmis ve bu
iki kavaram arasindaki farklar ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde verimlilik kavrami tizerinde durulmus ve ilgili tanimlamalar yapilmastir.
Caligmanin iicilincii boliimiinde ise ortak yonetime sahip olan iki sirkette uygulanan
anket sonuglarinda elde edilen bilgi ve bulgular paylagilmistir. Bu tezden beklenen
cikarim Insan kaynaklari yonetiminin bir parcasi olan performans degerlendirme
sisteminin personel verimliligi tizerinde etkili oldugudur.

e Cahsmamin Smirlari: Calismada organizasyonlarda bulunan performans
degerlendirme sisteminin personel verimliligi {izerindeki etkinin belirlenmesi lizerine
kurulmustur. Arastirma bir bankanin ortak yonetime sahip olan iki istirakinde
yapilmistir. Caligmaya konu olan kisiler ve kurulusglar gizli tutulmustur.

e Cahsmada Kkarsilasilan Zorlular: Calisma saha personelinin Tiirkiye
geneline yayilmis ve siirekli olarak hareket halinde olmalar1 sebebiyle sadece genel

miidiirliik personeliyle sinirli kalmistir.



BIRINCI BOLUM
PERFORMANS YONETIM SIiSTEMi ve PERFORMANS
DEGERLENDIRME

1.PERFORMANS YONETIMI SiSTEMi

Performans yonetim sistemi sirketlerin genis goriisliiliik goérev ve hedeflerini
gerceklestire bilmek icin bu genis goriisliiliikk ve hedeflerin ¢alisanlar ya da personelle
paylasilarak ortak bir hedef haline getirilmesi ve bu dogrultuda kurumsal hedeflerle
uyumlu ¢alisan isteklendirme ve baglihiginin artisinin saglandigi bir sitem olarak
tanimlanabilir. Ayrica Performans yonetim sistemi kurumsal hedeflerle uyumlu
performans planlarinin gelistirilmesi; performansin siirekli izlenmesine yonelik
diizenli degerlendirmelerin yapilmasi; tiim c¢alisanlarin  performans yonetim

sistemindeki sorumluluklarin bilincinde olmasinin saglanmasini amaglamaktadir.
1.1.Performans Kavram

Dilimize Fransizcadan gegen Performans kelimesi Tirk Dil Kurumu
Sozliiglinde “Bagarim” anlamin gelmektedir. Performans Kamu Y 6netimi Sozligiinde
ise “Is Basarimi, Herhangi bir iste gdsterilen basar1 derecesi” olarak tanimlanmaktadur.

(Cetin, 2006, s. 4)

Performans bir organizasyonda birey ya da g¢alisanin siiresi belirlenmis bir
zaman igerisinde ortaya koyduklari iiretim olarak gortilebilir. Bireysel Performans ise
Kisinin kendi i¢in belirli bir zaman diliminde kendisi i¢in secilmis isi tamamlamasi

olarak goriilebilir. (Barli, 1997, s. 7)

Performans, Kurumlarin hedefledigi bir amaca ya da gelecek planina
ulasabilmesi adia gerceklestirmesi gereken ¢aba olarak ta tanimlanabilir. Burada
onemli olan nokta performansin bir degerlendirmeye tabi tutulabilmesi igin
gerceklestirilen isin ortaya c¢ikarmis oldugu sonuglarin degerlendirilebilir nitelikte
olmasi gerekliligidir. Bilinmelidir ki bireysel performans ve kurumsal performans
arasinda siki bir bag vardir. Siirekli olarak bu iki kavram birbirini etkiler ve dogru

orantili olarak ilerler.



1.2.Performans Yo6netim Sistemi

Performans yonetim sistemi, temelde kurum hedeflerine en yiiksek verimle
ulasabildigi, ¢alisanlarin bu hedefler ulasirken maksimum verimle katilmalarini ve bu
hedeflere ulasirken personelin isteklendirme ve kendilerini giidiilemelerini

gerceklestirebildikleri saglikli ortamin saglanmasini hedeflemektedir.

Performans yonetim sistemi, organizasyonun ulagsmak istedigi hedefleri ve bu
hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin yani personelin ortaya koymasi gereken katkinin
organizasyonun hedeflerine ulasmada daha verimli olarak kullanilmasi ve idare
edilmesi stirecidir. (Vergili, 2008, s. 19)

“Performans yoOnetimi, ama¢ ve hedeflerin belirlenmesini, performansin
Olciilmesini, degerlendirilmesini ve raporlanmasini igeren genis bir kavramdir.
Performans yonetiminin esas olarak iki boyutu vardir. Birincisi kurumsal amag¢ ve
hedeflerin konuldugu, Bunlara kaynak tahsis edildigi ve geceklesme sonuglarinin
degerlendirilerek raporlandigi kurumsal performans yonetimidir. Diger boyutu ise
daha ¢ok insan kaynaklar1 yonetimimin konusunu olusturan ve kisilerin performansini

degerlendirmeyi amaglayan bireysel performans yonetimidir.” (Goneng, 2008, s. 22)

“Performans Yonetimi, dar anlamda c¢alisanlarin  degerlendirilmesi,
derecelendirilmesi, ticretlendirilmesi ve gelistirilmesi silirecinin alt yapisini olusturan
bir insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak goriilebilir. Ancak, gercekte, Performans
Yonetimi “Hedeflerle Yonetim” anlayisi ile 6zdestir. Calisanlarin ise odaklanmasi,
Yeteneklerini gelistirmesi ve adanmanin saglanmasi i¢in amaglarin belirlenmesi ve

bunlara ne oranda ulasildiginin 6l¢iilmesidir.” (Barutgugil, 2015, s. 126)

Performans Yonetim Sistemi, bir taraftan kurumun hedeflerini gergeklestire
bilmek i¢in bu hedefler dogrultusunda calisanlarin en yiiksek verimle kurum
hedeflerine katki saglams1 amaglarken bir taraftan ¢alisanlarin katki ve ¢abalarini adil
ve sistemli bir sekilde degerlendirilerek calisanlarin motivasyonlarini arttiracak bir

calisma ortami1 yaratmayi hedeflemektedir. (Erdogan, 2007, s. 4)

Dogru bir performans sitemi elbette ki personelin kuruma olan bagliligini

direkt olarak etkileyecek biiylik bir faktordiin ancak, bunun yaninda performans



yonetiminin temel unsurlarinin ve performans yonetiminin amacinin dogru

belirlenmesi gereklidir.
1.3.Performans Yonetimim Sisteminin Unsurlar:

Saglikli bir performans yoOnetim sisteminin bireyin gelecege doniik
ihtiyaglarinin belirlenmesine bu yapilirken dogru kriterlerin dogru kisilere nasil
uygulanacagina degerlendirme sonunda kisinin bu degerlendirmeden c¢ikaracagi
derslerin olmas1 ve kisiye yonelik dogru yonlendirmelerin yapiliyor olmasi

gerekmektedir.

Yukarida bahsettigimiz her bir konunun somut bir hale doniismesi igin
Performans yonetim sisteminin igermesi gereken unsurlar asagidaki gibi siralanabilir;

(Uyargil, 2015, s. 214)

e Bireysel Performans planlamasi (Donem basinda yonetici ile ¢alisanlar

arasinda hedef belirleme goriismeleri yolu ile)

e Bireysel performans degerlendirebilmek igin gerekli kriterlerin belirlenmesi

(Performans degerlendirme yontemlerinin se¢imi)

e Secilen yontemler dogrultusunda performansin gozden gecirilmesi
(Degerlendirme formalarinin 6nceden belirlenen ilkeler dogrultusunda

dogrulanmasi ve performansin degerlendirilmesi)

e Degerlendirilen bireye performansina iliskin geri besleme saglanmasi

(Degerlendirme miilakatlarinin yapilmasi)

e Bireye saglanan geri besleme dogrultusunda performansinin gelismesi i¢in

kisinin yonlendirilmesi(Kogluk)

¢ Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarin alinmasinda

temel olusturmas1 (Ucretlendirme, Terfi, Kariyer gelistirme, Egitim, vb.)

Yukaridaki maddelerin Performans sisteminin olumlu sonug verebilmesi igin

insan kaynaklari siireleriyle uyumlu olarak yiiriitiilmesi gerekmektedir.



1.4 Performans Yonetim Sisteminin Amacglari

Bir performans yonetim sisteminin verimliliginin ne derece yiiksek olacagi

amaclarinin belirlenmesiyle dogru orantilidir. Ruhu tam olarak olusturulmamis bir

bedende performans yonetimi tek basina bir bedenden ibaret kalacaktir. Bu yiizden

performans yonetiminin amaglarini dnceden igsellestirilmis ve bilinmis oluyor olmasi

gerekmektedir.

Performans yonetim sisteminin amaglarini su sekilde siralayabiliriz; (Sevim,

2008, s. 4-5)

Calisanlarin kurum diizeyinde motivasyonlarini arttirmak

Calisan1 kendi calismalar1 hakkinda bilgilendirerek kisinin ve kurumun

gelismesine katkida bulunmak
Calisanlarin kariyer yonetimine katkida bulunmak

Calisanlarla dstleri arasinda bir iletisim kurulmasini ve gelistirilmesini

saglamak
Calisanlarin kendilerini tantyarak eksiklerini gidermelerine yardime1 olmak

Kurum ici gecerli olan egitim programlarimi c¢alisanlarin ihtiyaglar

dogrultusunda belirlemek
Calisan ve kurum diizeyinde kontrol saglamak

Diisiik performansi belirlemek, nedenleri ve ¢oziim yollarini ortaya
koymak, basarisiz g¢alisanin durumunun yeniden gozden gecirilmesini

saglamak

Calisanlarin  dstlerin  gorev tanimlart ¢ercevesindeki kendilerinden

beklenenleri 6grenerek dogabilecek belirsizlikleri azaltmak

Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararl kullanilmasini saglamak



Bir biitiin olarak kurumun etkinligini belirlemek

Ucret yonetimi ve {icret ayarlamalarinda yardimci olacak verileri
saglamak, odiillendirme kriterlerini saptamak ve basarili performansi bu

yolla 6zendirmek

Seklinde performans yonetim sisteminin amaclarini siralaya biliriz.

1.5.Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Dogru bir performans sistemi ve sirket kiiltiiriinii yansitan bir performans

yonetim sistemi hem personelin sirkete olan bagliligini1 ve ¢aligma azmini arttiracak

hem de sirket hedeflerine ulagsmada personelin maksimum verimle bu hedeflere

katilmasina katkida bulunur.

Sirketler agisindan performans yonetim sisteminin yaralari; (Babadalli, 2006,

5.16-17)

Yonetimin is ve sonuglari iizerindeki tizerinde ki kontroliinii gliglendirir.
Y 6netimin sorunlarini erken belirleme ve 6nlem alma yetenegini arttirir.

Calisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar

kurar. Boylece calisan i¢in katki duygusu yaratir.

Hedef ve performans standartlarini belirleme sirasinda ¢alisanlarin katkida
bulunmalarina izin vererek onlari motive eder, ortak sahiplenme

duygusunu gelistirir.

Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlasilmasini

saglayarak iletisimi gelistirir.

Standartlara uygun davranmamayi objektif ve Olgiilebilir sekilde

tanimlayarak 1yilestirici ya da disiplin saglayici eylemleri destekler.

Geribildirimin ¢aliganlara yonetimin siibjektif kriterlerine gore degil, daha

objektif verilebilmesini saglayan bir sistem yaratir.



e  Yonetimin licretlerle ve yiikselmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacagi

objektif kriterlerle saglar.

e Her calisan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle

insan kaynaklar1 departmanin da tutulmasini saglar.

Goriildiigii tizere 1iyi bir performans sistemi organizasyonun gelecek

hedeflerine ulasmasinda gergekci ve saglam adimlar atmasina katkida bulunur.
1.5.Performans Yonetim Sisteminin Zararlari

Performansa yonetim sisteminin sirketler ve ¢alisanlar agisindan dogrudan
stratejik bir konumu vardir. Yanlis bir performans yonetim sistemi personelin sirkete
olan bagliligin1 etkiledigi gibi hedeflerin gerceklesme siirelerinin de uzamasina neden
olacaktir burada hedeflerin ger¢eklesme siiresinin uzamasindan kasit hem sirket hem
de birey hedeflerinin gerceklesme siirelerini dogrudan etkilemesi anlamini
tagsimaktadir. Kotii bir performans yonetim sisteminin tesis edildigi ve performansin
dogru kriterlerle degerlendirilmedigi bir sirkette personel kayiplarinin yaninda maddi

kayiplarda ortaya ¢ikacaktir.
Performans yonetim sisteminin zararlari;

e Performans yoOnetim sisteminin adaletsiz olmasi isten ayrilmalar

arttiracak personel kayiplarini arttiracaktir.

e Performans yonetim sisteminin iicretle iliskilendirilmesi sonucunda dogru

olmayan degerlendirmeler yapilmasina sebep olabilir.
e Personelin isteksiz olmasina sebep olabilir
e Sirketin diger sirketlerle rekabet edebilme giiciinii zayiflatir.

e Birim ve sirket hedeflerine ulagmak istenilen siireler i¢in gerceklesmesi

zorlasir.

e Performans degerlendirmede duygularin  6n planda tutularak

degerlendirme yapildig1 goriiliir.



Performans yonetim sisteminin dogru sekilde kurulmamas: yukarida

belirtildigi lizere sirket ve ¢alisan lizerinde olumsuz etkiler birakmaktadir.
1.7.Performans Yonetim Sisteminin Kullanildig: alanlar

Performans yonetim sistemi organizasyonu, yoneticileri ve ¢alisanlar bir araya
getiren bir yapidir. Genellikle yoOnetim istegiyle ortaya c¢ikan performans
degerlendirme sisteminin bu ii¢ gruba da benimsetilmesi gerekir. Kullanimim
alanlarinin belirlenmesi ve ¢alisanlara tanitict yontemlerle performans degerlendirme
sitemi ¢alisanlara tanitilmalidir. Bu tanitimlarda hem degerlendiren agisindan hem de
degerlendirilen agisindan performans degerlendirme sisteminin amaci, artilari ve
eksileri agik bir sekilde anlatilmalidir. Bu sayede organizasyon icindeki tiim gruplara
benimsetilmis olamasin da yeterli olmayacaktir. Ayrica performans degerlendirme
sistemine olan inancin arttirilmasi i¢in daha etkili iletisim araclar1 ve egitim
programlari ile desteklenmesi gerekmektedir. Performans degerlendirme sisteminden
saglanacak veriler insan kaynaklari birimlerinin g¢esitli siireclerine kaynak saglayacak
olup, etkin performans degerlendirme sistemi diger insan kaynaklar siire¢lerindeki
etkinlikleri de arttiracaktir. (Uyargil, 2013, s.6) Performans yonetim sisteminin

sirketlerdeki olas1 kullanim alanlart;
e Stratejik planlama
e  Ucret — Maas Yonetimi
e Kariyer Gelistirme Sistemi
e  Egitim Ihtiyaclarmin Belirlenmesi
e Isten Cikarma Kararlar

Seklinde siralamak dogru olacakti. Goriildiigi lizere performans yonetim
sistemi bir organizasyonun en 6nemli islemlerinde kullanilmakta ve organizasyona
kaynak olmaktadir. Bu yiizden giiclii bir performans yonetimi giliglii bir

organizasyonun ilk adimi olarak goriilebilir.
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1.7.1.Stratejik Planlama

Planlama, Belirli bir amaca ulasmak i¢in, amaca ulasmada gerekli yolun
se¢ilmesi ve bu amaca ulagmak i¢in neyin nasil yapilacaginin dnceden belirlenmesidir.
Planlamanin ileriye yonelmek ve kaynaklarin gerceke¢i bir sekilde kullanilmasi
stirecidir. Planlama amaci belli, bilingli ve organize olmus bir degisiklik yaratabilecek
bir davranistir. (Kahraman, 2009, s. 26)

Stratejik Planlama, Strateji yonetiminin ilk asamasi olarak kabul edilebilir.
Stratejik planlama 6ziinde bir kurumun ne is yaptigini, aslinda hangi kimlikle var
oldugunu yaptigi isleri belirli bir sekle ve rutine sokan, belirlenen yol haritasinin yon
veren, organizasyonun kara ve faaliyetlerinin diizenli bir c¢aligma seklinde

yapilandirilmasi olarak tanimlanabilir. (Kiip, 2011, s. 8)

Stratejik planlama ¢aligma alaninda meydana gelecek firsatlara stratejik olarak
uyum saglamak ve bu firsatlar1 koruma icin belirlenen yol haritasi iizerinde
ilerlemektir. Stratejik planlama genis goriisliiliik gorev ve stratejilerden olusan bir is
yatirimi sonucunda olusacak toplam artilara dayanmaktadir. (Aslan, 2008, s 35)
Stratejik planlama, organizasyonda yer alan tiim planlarin iizerinde yer alir. Ve
stratejik plan tiim diger planlara yol gosterici niteliktedir. Organizasyonun
yOneticilerinin organizasyonun beklentilerinin, organizasyonun hedeflerinin yaninda
ulasmak istedikleri degisik hedefleri de igerir. Buna istinaden stratejik plam
organizasyonlarin anayasasi olarak tanimlamak miimkiin olacaktir. Stratejik planla,
isletmenin ulasmak istedikleri hedefleri ve bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli yol
haritasini ortaya koyarken bu yol haritasinin olugsmasinda igletmenin tiim birimlerine

sorumluluklar verir. (Akpinar R. , 2013, s. 11)
1.7.2.Ucret-Maas Yonetimi

Ucret ¢ok kapsamli bir kavramdir. Toplumsal ve ekonomik hayatin neredeyse
her yerinde bulunur. Ucret hem emegin karsilig1 olarak hem de endiistriyel gelismeye
direkt etki eden bir maliyet unsuru olarak karsimiza cikar. Insanlar gereksinimlerini
karsilamak i¢in ¢alisirlar sosyal, psikolojik ve kiiltiirel bu ihtiyaglarin kargilanmasi

ancak belirli bir gelir diizeyiyle saglanabilmektedir. Ve pek ¢ok aile iicret disinda bir
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gelir kaynagi olmadig1 i¢in emegini kiralayarak gelir elde etmektedir. (Sardan, 2012,
s. 32)

Ucret temel olarak emegin karsilifinda calisanin calistigi yerden bekledigi
ekonomik artidir. Ucret yalnizca ekonomik yani parasal bir unsur degil, bunun yaninda
Ozel saglik sigortasi, Kalacak yer yardimi, telefon vb. seylerden calisan icin direk
ekonomik fayda saglamasa da dolayli olarak bir ekonomik fayda saglar. Ozellikle gelir
seviyesi belli bir diizeyin altindaki personeller i¢in yan haklar diye tabir edilen diger
ekonomik fayda saglayan kazanglarina nazaran iicret daha cazip ve ¢ekici gelmektedir.
Ayrica iicret politikasi calisanlarin motivasyonu iizerinde Onemli bir konuma sahiptir.
Calisanlar sirketlerinde emekleri karsiliginda sagladiklari ekonomik faydanin yaninda
gerek sosyal gerekse de psikolojik fayda saglamaktadirlar. Ornek olarak gdstermek
gerekirse bir statii sahibi olmak, is tatmini, kuruma baglilik hissetme vb. gibi durumlar
ornek olustura bilir. Ayrica calisan sirkete verdigi emek karsiliginda kendisine
sunulanlar1 karsilastira bilir. Sirket adina ¢alisma ortaminin artilar1 da kendini burada

gostermis olur. (Karahasanoglu, 2007, s. 32-33)
1.7.3.Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer i¢in nesnel bir degerlendirme yapmak gerekirse kisinin hayat1 boyunca
sahip oldugu konum ve pozisyonlar olarak tanimlaya biliriz. Daha 6znel bir tanim
yapmak gerekirse Kisinin yasi ilerledikge yani birey yas aldikga bireyin tutum,
davranig ve degerlerinde meydana gelen degisiklikler olarak bir tanimlama yapilabilir.
Her iki tanimda direkt olarak insan odaklidir. Genis anlamda bir kariyer tanim1 yapmak
gerekirse sadece kisinin sahip oldugu konumlar ve pozisyonlar olarak tanimlayip dar
bir kaliba sokmak dogru olmayacaktir. Bunu ¢ok 6tesinde kurum igerisinde kisiye
bigilen rol ve buna iliskin kisiden beklenenlerle beraber bireyin kendisinde bulunan
arzu, istek ve sahip oldugu kabiliyetlerle kurum ya da organizasyonun igerisinde sahip

oldugu pozisyonu ilerlete bilmesi anlamina gelmektedir. (Ersoy, 2007, s. 7-8)

Kariyer gelistirme organizasyonun sahip oldugu igerisinde barindirdigi
organizasyona bagli, yiiksek verim alman, sadik ve organizasyon icin degerli
caliganlarin korunmasin1 saglar. Kariyer gelistirme ile bireyin psikolojik olarak

rahatlamasi saglanarak biiylime ve gelisme firsatlar1 ile gerginlik ve stresi azalttigi
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goriilmiistiir. Ayrica kariyer gelistirme ile is yasaminin da standartlart iyilestirilmis
olup, yetismis personelinde organizasyona katilmasina, organizasyonun personelin
Ozelliklerine gore en dogru ve en dogru pozisyonun belirlenerek personele verilmesi
saglamaktadir. Cinsiyet ayrimciligiin oniine gecerek firsat esitliginin tesis edilmesine
imkan verir. Kariyer gelisiminin saglikli ilerlemesi ve var olmasi i¢in organizasyonun
tizerine diigen gorevler vardir. Bunlar kisaca kariyer yolariin belirlenmesi, kariyer
haritalarinin belirlenmesi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi, egitim ihtiyaclarin
belirlenmesi, gerekli egitimlerin atanmasi ve performans degerlendirmenin
yapilmasidir. Kariyer gelistirme yalnizca organizasyonun bireye sagladigi imkanlarla
degil, bireyin kendi imkanlariyla da gergeklesebilmektedir. Her tiirlii kariyer gelisim
de bireyin verimliligi, iretkenligi ve 0z giivenini arttirarak organizasyona olan
bagliligini arttiracaktir. (Vural, 2015, s. 21-22)

1.7.4.Egitim Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Egitim ile alaka bir¢ok tanim yapilmistir. Bu sebeple egitim budur diyerek onu
tek bir kalibin igerisine sigdirmaya calismak dogru olmayacaktir. Egitimin temelinde
alisilmis ya da olagan olarak devam eden bir siirecin degistirilmesi i¢in harcanan ¢aba
olarak tanimlamak dogru olacaktir. Yani egitim temelde, Oziinde bir degistirme
Stirecini ifade etmektedir. Egitimle birlikte var olan siliregelen bir davranista
degisimler meydana gelmesi gerekmektedir. Egitim dar bir zaman araligina
hapsedilecek kadar kisa bir siire¢ degildir. Egitim tiim bir yasamin her evresinde
varligini stirdlirmesi gereken bir siirectir. Egitim dedigimiz durum gerek sosyal gerek
15 gerekse aile hayatinda bireyin gelismesi i¢in 6nemli bir arag konumundadir. Bunun
yaninda egitim son yillarda teknolojinin de gelismesi ve devreye girmesiyle insan
hayatindaki konumunu daha Onemli ve degerli hale getirmistir. Teknolojinin
geligsmesiyle birlikte kisinin siirekli 6grenmesi ve kendisini gelistirmesi neredeyse bir
zorunluluk halini almistir. Teknolojinin gelismesiyle beraber kisinin egitim gerektiren
konularda gerekli kosullar1 yerine getirmesi bir zorunluluk haline gelmistir. Ve
bireylerin gelisen teknolojiye ayak uydura bilmeleri i¢in siirekli bir egitim siireci
icerisinde kendilerini tutuyor olmalar1 gerekmektedir. Egitim bireyin bilgi, beceri,
tutum ve davranislarinda pozitif yonde yani olumlu bir etki yaratarak bireyin topluma

olan entegrasyon siirecini de arttiracaktir. Aym1 durum organizasyonlarda calisan
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personeller icinde gecerli olacaktir. Organizasyonlar agisindan egitim, calisanin
yaptig1 isin niteligini ve organizasyona olan katkisinin artmasi ic¢in c¢alisanin
yetkinliklerinin arttirilmasi ve yeni yetkinliklerin kazandirilmasi i¢in organizasyonun
ortaya koyacagi cabay1 ifade eder. Organizasyon tarafindan ¢alisana saglanan egitim

calisanlarin islerini destekler nitelikte olmalidir. (Kilig, 2010, s. 12-13)

Egitim ihtiyag¢larinin saptanmasinda performans sonuclar1 da dikkate alinarak bu
sonuclar 1518inda organizasyonun iyi ve kotii oldugu alanlar saptanarak gerekli
aksiyonlarin almmasi saglanir. Ozellikle iyi oldugu alanlara nazaran eksik olunan
alanlarin tespiti organizasyonun gelecegi i¢in dnem arz etmektedir. Egitim ihtiyacinin
belirlenmesiyle birlikte organizasyondaki islerin gerektirdigi bilgi, beceri, davranig ve
donanim yeterli seviyede degilse bu durumun giderilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmasi
gerekmektedir. Organizasyon egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi dogrultusunda éncelikle
hangi alanlarda egitim vermesi gerektigini saptamalidir. Egitim ihtiyaci olan ¢aliganlara
organizasyon tarafindan gerekli egitimler verilerek organizasyona olan katkilarmin en

yiiksek seviyeye getirilmesi hedeflenir. (Bozkurt, 2009, s. 16)

Goriildugii  lizere organizasyonlarmn  verimliliklerini  arttirmak  igin
personellerini egitmeleri zorunlu bir durum olarak giiniimiiz sartlarinda ortaya
cikmistir. Gliniimiiz rekabet ortaminda var olmak isteyen organizasyonlarin egitime
onem vermeli gerekmektedir. Buda organizasyonu olusturan insan faktoriiniin dogru
egitiminden ge¢gmektedir. Burada 6nemli hususlardan biride dogru personele dogru
egitimin aldirilmasidir. Bunu da saglamanin en dogru ve giivenilir yolu dogru bir

performans yonetiminden gegmektedir.
1.7.5.1sten Ayrilma Kararlar

Organizasyonlar insan kaynaklari yoOnetimi silirecinin bir pargast olarak
organizasyona katkisi olmayan ya da diisiik olan personellerle yolarini ayirma karari
alabilirler. Bu kararin alinmasin da organizasyonlarin adil ve profesyonel
davranabilmesi gerekmektedir. Ozellikle bu noktada saglikli bir performans ydnetimi
sistemi &nem arz etmektedir. Isten ayrilma karar1 gerek organizasyon gerekse personel
acisindan dogurdu sonuglar sebebiyle ¢cok onemlidir. Karsilikli olarak organizasyon

ve birey arasindaki bagi koparan bu karar alinirken organizasyonun insan kaynaklari
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birimi tarafindan Ozenle ve titizlikle hareket edilerek bir karara varilmalidir.
Organizasyon oncelikle personelini kazanmak i¢in gerekli adimlar1 atmali eger tiim bu
adimlara ragmen personel tarafindan olumlu bir ilerleme yoksa personelle ilgili olarak

ilerleyen siiregte gerekli yor haritasi belirlenir.

Performans yonetimi ile personele belirli periyotlarla eksik oldugu konular ve
bu konularda ne kadar eksik oldugu belirlenir. Bu belirlenen eksiklikler 1s1ginda
oncelikle personelin gelistirilmesi ve eksikliklerinin giderilmesi adina gerekli adimlar
atitlir. Tim bu adimlara ragmen personel hala gelisim gostermemis, eksiklerini
tamamlamamis ve isletmeye kazandirilmasi noktasinda personelde olumlu bir gelisim
organizasyon adma olumlu bir izlenim alinmamissa, organizasyon tarafindan isten

¢ikarma karar1 alinabilir. (Uyargil, 2013, s. 9-10)
1.8.Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Performans yonetim sistemi tipki bir fabrika gibi calisirken insan1 hammaddesi
olarak merkeze koyar personelin Performans Yonetimi Sitemi kullanilarak
ithtiyaglarinin belirlenmesi islenme siireci olarak kabul edilebilir. Cikt1 kismi olarakta
performans yonetim sisteminin ortaya koydugu sonuglar dogrultusunda organizasyon

ve calisan lizerinde nasil bir etki biraktigina bakilabilir.

Performans yonetimi sistemi 3 asamadan meydana gelmektedir;

e (Calisanin performansinin Olciilebilmesi i¢in gerek duyduklari is alanlarinin
belirlenmesi; calisanin birimiyle ilgili olarak gerekli performans kriterleri
nelerdir, neler basarilmis olursa bu kriterler gergeklesir ve ne gibi hedefler
koyulmasmma karar verdirmelidir. Bu asamada birim yoneticileri, insan
kaynaklar1 yoneticileri ve diger yoneticilerin katilimiyla gergeklesen performans

toplantililarinda birim hedefleri belirlenmis olur.

e (alisanin performansinin ne kadar yeterli ya da yetersiz oldugunun belirlenmesi;
Calisanin belirlenen birim hedeflerine ulasmasinda iizerine diiseni yapip
yapmadigmin belirlenmesi, yapiyorsa bunda ne derece basarili ya da basarisiz
oldugunun olgiilmesidir. Bu asamada artik calisanin hedeflere ulasmak i¢in

gerceklestirmis oldugu ¢aba gézlemlenmekte ve deger lendirilmektedir.
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e (Calisan i¢in gerekli yonlendirmelerin yapilmasi; ¢alisanin eksik oldugu
alanlarda c¢alisana geri doniisler saglanmasi ve ¢alisanin eksik oldugu alanlari
tamamlayarak iyilestirilmesi kurum ve kendisi adma daha iyi duruma
getirilmesi, eger calisanda kurumun tiim adimlarina ragmen bir ilerleme bir
gelisme olmuyorsa hem kurum hem de birey adina gerekli adimlarin atildig:
siirectir. Bagka bir degisle sonuglar 1s18inda adimlarin atildig1 ve kararlarin

alindig stireg, olmak iizere li¢ asamada tanimlanabilir.

Tablo 1:insan Kaynaklar1 Departmam ve Diger Departman

Yoneticilerinin Performans Yonetimi Sistemindeki Rol ve Sorumluluklari

PY Sisteminin Insan kaynaklar1 departmam Diger Departman Yoneticileri
Evreleri

PY Sisteminin PYS galisma ekibinin olusturulmasina (PYS calisma ekibinde kendisi ya da
Kurulmast yardimet olur. departmanindan gorevlendirecegi

Sistemin genel ilke ve politikalarini kisi yer alir

o Sistemin ilke ve politikalarini onaylar.

Performans standartlarinin belirlen-
s i Standartlar1 onaylar.
mesinde ilgililerle is birligi yapar.
. Degerlendi kl lar.
Uygulanacak degerlendirme yaklasi- A T e oAt
mini onerir.

Kesinlesen PYS’nin prosediirlerini/ el

kitabini/formalarini hazirlar

PY Sisteminin Degerlendiren ve degerlendirilen |Egitim programlarina kendisi katilir
Uygulanmasi i¢in gerekli egitimleri diizenler ve diger ¢alisanlarin katilimini saglar.
Degerlendirmekle sorumlu oldugu
kigilerin degerlendirmelerini yapar,
degerlendirme goriigmelerini

gerceklestirir, kogluk roliinii {istlenir.

PY Degerlendiricilerden gelen ya da |Degerlendirme  sonuglarii 1K
Sisteminin sisteme  girilen degerlendirme |departmanmina gonderir ya da PYS
Sonuglarinin formlarm1  inceler, prosediirel |sistemine girer

Izlenmesi acidan eksikleri varsa tamamlatir,

hatalar1 diizeltir
Degerlendirme sonuglarindan
yararlanarak ¢esitli analizler yapar

ve raporlamalar1 gergeklestirir

Kaynak: (Uyargil, Performans Yonetimi Sistemi Bireysel Performans Planlamasi

Degerlendirmesi ve Gelistirilmesi, 2013, s. 13-14)
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Yukarida, Tablo 1’de Performans Yonetim Sistemi asamalari, insan

Kaynaklar1 Birimi ve Diger Birim yoneticilerinin rol ve sorumluluklar yer almaktadir.
2.PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMi

Performans degerlendirme sirketlerin organizasyonla ilgili kararlar1 almasinda
cok stratejik bir konuma sahiptir. Sirketler icerisinde hem bireyi hem sirketi yakindan
ilgilendiren terfi {icret artisi, iicret azaltilmasi, Is béliimii vb. kararlarin alinmasinda
performans degerlendirme sonucunda orta ¢ikan verilerden organizasyon faydalanir.
Ozellikle performans degerlendirme sirketlerin diger sirketlerle rekabet etmesinde
giintimiiz sartlarinda ¢gok dnemli bir konuma sahip olmustur. Rekabet avantajini elinde
bulundurmak isteyen sirketler mutlaka insan faktoriine Onem vermek zorunda
kalmistir. Sirketlerin kendilerini ilgilendiren konularda kararlar alabilmesi ve insan
kaynagini dogru sekilde yonete bilmesi i¢in performans degerlendirme ¢ok onemli

konu haline gelmistir.
2.1.Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmenin  tanimi  yapmadan Once performans

degerlendirmenin ge¢gmisine bakmanin faydali olacagini diisliniiyorum.

Performans degerlendirme kavrami ilk olarak karsimiza M.O 221-265
yillarinda eski Cin’de Cinli bir filozof tarafindan hanedanin yaptigi isler ve performans
degerlendirmek amaciyla “Imparatorluk Degerleri” adinda bir sistem uygulandi.
Performans degerlendirme kavrami Cin’ den asirlar sonra Ispanyada Ispanyol Rahip
Ignatius Loyola Cizvit tarikat: {iyelerine ait sorumluluklar1 degerlendirmek igin bir
performans degerlendirme sistemi kullanmustir. Daha sonra 1948 de Irlanda da yasa
koyucular sadece kisisel 6zelliklerin yer aldig: bir degerlendirme sistemi kullandiklari
yoniinde bir bilgi vardir. Endiistriyel anlamda performans degerlendirme ilk olarak
1800’lerin basinda Robert Owen tarafindan Pamuk isletme fabrikalarinda ¢alisanlar
tizerinde uygulandi. Yapisal ve bilimsel anlamda performans degerlendirme sistemi,
performans denetim sistemi olarak Frederick Toylor ve yardimcilari tarafindan 1.
Diinya savasindan &nce kurulmustur. ilk uygulama ise 1920 yilinda Amerika Birlesik

Devletleri ordusunun biiro personeli iizerinde uygulanmig ve degerlendirme
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yapilmigtir. Ve sonra Ingiltere’deki bazi fabrikalarda da uygulanmistir. 1950-
1960’larda 6nce Amerika Birlesik Devletleri’nde sonra Ingiltere’de basit yapida
performans degerlendirme uygulanmistir. 1970’lerde sonug¢ odakli performans
degerlendirme ortaya cikmustir. 1980’lere gelindiginde Performans degerlendirme
uygulanmaya baslanmistir. Onceleri idari ve personel kararlarmin almmasinda
kullandig1 goriilmekte olup, 60’lardan sonra 60’lar dahil insan kaynaginin se¢ilmesi,
planlamasi ve ihtiyaglarinin belirlenmesinde kullanilmaya baslanmistir denilebilir.

(Oztiirk, 2014, s. 42-43)

Gorildiigii tizere performans degerlendirme kavrami ¢ok eski donemlere kadar
gitmektedir. Gegmiste oldugu gibi glinlimiizde de performans degerlendirme birgok

farkli tanimla ve kullanim sekliyle yerini is ve 6zel hayat icerisinde almaktadir.

Rekabetin arttig1 teknolojinin ilerledigi giiniimiiz is hayatinda ve toplumunda
insanin 6nemi de artmistir bu ortamda ayakta durmak isteyen organizasyonlarin ya da
sitketlerin insana olan yatirimlarini artirmalart gerektigi goriilmiistiir. Yetenegin
belirlenmesi ve elde tutulmasi glinlimiiz sartlarinda bunu saglamanin en iyi yolu
calisanlarin performanslarin1 6lgmek ya da derecelendirmekten gecmektedir.
Glinlimiiz diinyasinda tiim bunlar1 saglamak i¢in performans degerlendirme 6nemli bir

ara¢ haline gelmistir.

Performans degerlendirme calisanlarin yaptiklar1 ya da verilen isle alakali iyi
ve kotii yanlarmin diizenli ve sistematik olarak degerlendirilmesi bazi calisanlar
islerinde diger ¢alisanlara nazaran daha iyi bir performans ortaya koyarlar. Bazen
calisanlar kendilerine verilen 6zel islerde ¢ok az destek gorerek ya da destek ve
danigsmanlik alamdan isin sonuglandirilmasi bitirilmesi i¢in diger caliganlara gore daha
iistiin bir performans sergilerler ve islerini sonug¢landirirlar. Terfi {icret artig1 gibi
durumlarda yoneticilerin siradan bir ¢alisanla daha iistiin niteliklere sahip bir calisani
ayirmalar1 gerekir. Performans degerlendirme olmadan once bu gibi kararlar 6zel
olarak yoOneticinin duygu ve diisiincelerine gore sekil alirken, daha diizenli ve
sistematik olarak yapilan performans degerlemede normal ve daha iistiin nitelikleri

olan personeller daha iyi bir sekilde ayrilabilmesi saglanmistir. (Bayir, 2007, s. 73)

Performans degerlendirmenin temel amaci ¢aliganlarin davraniglarini ve isleri
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ile ilgili yetkinliklerinin degerlendirildigi ve degerlendirme sonucunda calisandan
nasil daha fazla verim alinacagmin tespit edildigi bir sistemdir. Bu sebeple

yoneticilerinde ana sorumluluklarindan biridir. (Kara, 2008, s. 12)

Isletmeler calisanlarindan beklenti icerisindedirler is sézlesmesinden dogan
isini yapma yiikiimliiligliniin ne derece yerini getirdigini gérmek ister yaptigi is
karsiliginda c¢alisanina {icret 6deyen igveren ¢alisanin isi ne derece yaptiginit gérmek

i¢cin performans degerlendirme siirecinden faydalanir. (Sentiirk, 2015, s. 4)

Dar anlamiyla performans degerlemeyi su sekilde tanimlamak dogru olacaktir.
Performans degerleme; ¢alisanin yani personelin i¢inde bulundugu organizasyonun
hedeflerini gergeklestirmek icin ortaya koydugu ¢abanin derecelendirilmesidir. Bagka
bir degisle c¢alisanin kendisine verilen gorevleri yerine getirip getirmediginin

Ol¢iilmesidir. (Faras, 2014, s. 8)

Eskiden idareciler i¢in tek basina kisisel performans yeterliyken, artik
goriilmektedir ki kisinin performansini etkileyen ¢evresel etkilere, personelin gelisim
stiresine ve bir¢ok farkli etkene gore degisiklik gostermektedir. Performansi degistiren
bircok etkenin oldugu gercegini diisiindiigiimiizde degerlendirme yapilirken
personelin ge¢mis deneyiminden ve performansindan faydalanilirsa organizasyonun
siirekliligi ve dogru bir degerlendirme i¢in belirleyici bir etkendir. Performans
degerlendirmenin stirekli yapilmast ve degisen performans degerlerinin belirli
araliklarla Olglilmesi gerekir. Boylelikle c¢alisganin  gelisimini  ve gelecekte
sergileyebilecegi olas1 performansi daha rahat takip edilebilir. (Memik, 2017, s. 3) Bu
bakimdan genis anlamiyla Performans degerlendirmeyi su sekilde tanimlayabiliriz.
Performans degerlendirme sistemi Bireyin ortaya koydugu performansin dogru
adaletli ve belirlenmis standart ve kriterlerle degerlendirilip 6l¢iilmesi bu konuda
calisanlara bilgi verilir ve bireysel performans: arttirilarak birey etkinligi maksimum
seviyeye ulastirilarak organizasyonun verimliligin en {ist seviyeye cikartilmasi

saglanmaktadir. (Akpmar B. , 2005, s. 7)

Performans degerlendirmeyle ilgili birgok tanim yapilmistir bunlarmn bir kismi
Tablo 2’de kronolojik olarak verilmistir. Performans degerlendirmeyle ilgili bazi

tanimlar.
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1985

Tablo 2:Performans Degerlendirme Tamimlar:

Ataay

Yazar(lar)

Genel anlamda performans degerlendirme, kiginin yeteneklerini, gizli
giiclinii, is aligkanliklarim1 ve benzeri niteliklerini diger kisilerle

kargilagtirmak suretiyle yapilan sistematik bir 6l¢medir.

1990;4

Henderson

Is yapanin miikemmellige katkida bulunan veriminin &lgiilmesine

performans degerlendirmedir.

1993;9

Palmer

Bir yoneticinin, dnceden saptanmig standartlarla karsilastirma ve 6lgme

yoluyla, ig gorenlerin isteki performansini degerlendirmesi siirecidir.

1994

Cardy ve
Dobbins

Orgiitlerdeki insan kaynaklarmi tamima, gozlemleme, olgme ve

gelistime siireci olarak tanimlanmaktadir.

1998;232

Bennet

Performans degerlendirme, calisanlarin yaptiklarinin ve eksiklerinin
gozlemlenmesi ve bu gozlem neticesinde giiclii ve eksik taraflarmin
belirlenmesi, gii¢lii yonlerinin gelistirilmesi, eksik yonlerinin belirlenip

iyilestirilmesine ¢alismasidir.

1999;297

Findike1

Performans degerlendirmesi, belirli bir gérev ve is tanimi gergevesinde
bireyin yaptig1 is ve gorevin tanimini belirli zaman dilimi i¢inde

gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir.

2000;160

Sabuncuoglu

Performans degerlendirmesi, c¢alisanin sadece isteki verimliligini
6lemek degil; bir biitiin olarak 6nemli noktalarda ¢aliganin basarisini

Olgmektir.

2002;99

Akin

Isletmelerde performans degerlendirme siirecinin ana islevi, calisanlarin
performansiyla ilgili geri bildirim saglayarak, geligme gerektiren
performans ihtiyaglarini ortaya koymak, terfi ve odiillendirme iligkisini
belirlemek, sonuglara iligkin kararlar vermek ve nihayet igletmenin insan

kaynaklar1 se¢im ve yerlestirme kaynaklarina iliskin bilgi tiretmektedir.

2005;8

M.E.B

Raporu

Performans degerlendirme, kurumun ve kurumlarda c¢alisanlarin

gorevlerini hangi diizeyde yerine getirdiklerinin belirlendigi,

yeterliliklerin bir biitiin olarak tim yonleri ile gdzden geg¢irildigi bir

stirectir.

Kaynak: (Oztiirk, 360 Derece ve Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Sistemlerinin

Tiirk Kiiltiirii Beklentileri Ekseninde Melezlenmesi; 3-D Performans Degerlendirme Sistemi ve Bir

Turizm Isletmesinde Uygulama, 2014, s. 41-42)
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Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin kendilerine verilen islere gore
performanslarinin degerlendirilip seviyele dirilmesine imkan saglayan bir sitemdir.
Personellerinizle birlikte ortak hedefleriniz performans degerlendirmenin iginde yer alir.
Calisanlarin hedeflerine ve ortak hedeflerinize ulasmada sergiledikleri performansi
belirleme ve eger istenmeyen bir durum varsa erken miidahale etme imkan1 sunan bir

denetim sistemi gorevi de goriir. (Harvard Business School Press Pocket Mentor, 2014)

2.2.Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Farki

Onceki basliklarda performans degerlendirme ve performans yénetimi igin
bircok tanimdan bahsetmistik. Bir¢oklar1 performans degerlendirme ve performans
yonetimimin ayni sey oldugunu ya da es anlam ifade eden iki kavram oldugunu
diistiniirler ancak performans degerlendirme ve performans yonetimi iki farkli kavrami
ifade etmektedir. Temelde birbirlerinden farkli olan bu iki kavram bir biitiiniin iki
pargast olarak gormek yanlis olmayacaktir. Bu iki kavram kurum igerisinde
birbirleriyle iliskili ve birbirini tamamlayan kavramlar olmasi sebebiyle her iki
kavramin da kurum i¢in 6nemi biiyiiktiir. Tablo 3’te Performans degerlendirme ve
Performans yonetimi arasindaki farklar1 ayrintili olarak gorebilirsiniz. Tablo 3’te de
goriildiigi lizere performans degerlendirme ve Performans yonetimi iki ayr1 kavram

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 3:Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Farki

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan agagi, iistiin asti Kargilikli gériismelerle degerlendirme

degerlendirmesi

Yilda bir ya da iki kez degerlendirme Bir ya da daha ¢ok formel degerlendirme

gorlismesi goriigmesinin yani sira siirekli gériigme

Sayisal sonug ve hedeflere odaklanma Hedeflere, degerlere ve davranislara
odaklanma

Cogunlukla ticretlendirme ile iliskili Ucretlendirme ile ilgili direkt baglantiya her
zaman rastlanmiyor

Biirokratik ve karmasik formlar ve Daha sade formlar ve daha az belge igeriyor

belgeler iceriyor

IK departmaninin temel sorumlulugunda | Yoneticilerin sorumlulugu daha belirgin

Kaynak: (Uyargil, insan Kaynaklar1 Y&netimi, 2015, s. 213)
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2.3.Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclari

Performans degerlendirme organizasyonun igerisinde organizasyonun
hedeflerine ulasabilesi i¢in birey ve organizasyon hedeflerinin kesiserek ilerleye
bildigi ve buradan hareketle tiim bir yapmin gozlenerek gerekli diizenlemelerin

yapilmasint amagladigint soylemek yanlis olmayacaktir.

Modern organizasyonlarda birimler hedefler belirleyerek bu hedeflere
ulasilmak ic¢in g¢alisanin bireysel performansimin artirilmasi saglanir. Tek tek her
birimin belirlenen hedef ve sonuglar kapsamindan kurumun ileriye doniik hedeflerinin
gerceklestirilmesine katkida bulunarak organizasyonun daha ileriye gitmesinde
katkida bulunur. Belirlenen hedeflere ulasirken dogru hedeflerin ve amaglarin
belirlenmesi yani dogru bir performans degerlendirmeyle hem organizasyonun biitiinii

hem de personel ileriye doniik karli ¢ikacaktir.

Performans degerlendirme organizasyonun hedefleri ve personelin hedefleri
dogrultusunda gerekli geri besleme yapilarak personelin ihtiyaglarinin belirlenmesi,
belirlenen bu ihtiyaclarin diizenlenmesi, giderilmesi ve elde edilen bilgilerle yonetimin

almas1 gereken kararlarin belirlenmesi temel amacini olusturmaktadir.

Organizasyonlarda performans degerlendirmenin amaglari; (Karahasanoglu,

2007, s. 4-5)
e Hedeflere ve sonuglara odaklanma,
e Miisteriye odaklanma,
e Katilimcilik(Katilimla performans hedeflerinin belirlenmesi),
e  Siirekli degisim i¢in esneklik,
e (Calisanlara yonelme,
e (Calisanlar1 gelismeye 6zendirme ve ddiillendirmeye odaklanma,

e Siirekli 6grenmeye odaklanma,
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e  Sorumluluk alma ve hesap vermeye odaklanmak olmalidir.

Performans degerlendirme hem organizasyon hem de calisanlar yani is

gorenler icin siirekli bir gelisim ve hareketliligi esas alir.

Performans degerlendirme ile organizasyonda iicret artiglari, birim
degisiklikleri, unvan degisiklikleri, yer degisiklikleri ve isten ¢ikarmalar gibi
kararlarin alinmasinda performans degerlendirmeyle elde edilen nesnel veriler
kullanilarak karar alir. Performans degerlendirme olmadan yonetsel karalarin alinmasi
cok saglikli sonuglar dogurmayacaktir. Performans degerlendirmeyle personelin gelisi
ve ilerlemesinin saglanmasi i¢in gerekli egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve geri
besleme yoluyla calisanlarin desteklenmesi saglanir. Performans degerlendirmeyle
organizasyonun ¢aliganlarinin performansint ve is yapilisginin kalite diizeyinin
belirlenmesinde bir denetleyici pozisyonunda bulunmakta olup, diger biitiin
fonksiyonlariin yaninda denetim fonksiyonu da performans degerlendirmenin temel

amagclarindan birini olusturmaktadir. (Giines, 2004, s. 41)
2.3.1.Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirmenin hem organizasyon hem de organizasyonun
icinde bulunan yoneticiler agisindan faydalari bulunmaktadir. Bir¢ok ydnetici
tarafindan fazladan is yiikii olarak goriilse de performans degerlendirmenden en fazla
yararlanacak yoneticiler olacaktir. Performans degerlendirme ile yoneticiler; (Isik S.

2006, s. 4-5)

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkin olup, astlarin ve birimlerin

performansi gelisir,

e Astlan ile aralarindaki iletisimin daha etkin hale getirilmesi ve iliskilerin

daha saglikli olmasi,
e Calisanlarin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,
e Astlarini degerlendirirken kendi giiclii ve gli¢siiz taraflarini tanir,

e Yonetici yonetsel becerilerini gelistirir,
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Performans degerleme ile organizasyon performans degerlendirme sonuglarini
licret- maas ayarlamalarinda stratejik planlama, egitim ihtiyact belirlenmesi gibi
alanlarda  kullanarak  sirket verimliligine katkida  bulunur. Performans

degerlendirmeyle organizasyon; (Dilek, 2009, s. 44-45)

e Organizasyonel stratejileri destekleyen degerleme, stratejilerin daha iyi

anlasilmas1 ve benimsenmesini saglar.

e Organizasyonel amaclar1  destekleyecek, stratejilerin  kolaylikla
uygulanmasin1 saglayacak sekilde; egitim, terfi, licretlendirme vb...

yonetsel kararlarin alinmasinda katki saglar

e Insan kaynaklar1 planlamasimnin saghkli olarak yapilabilmesi maksadina
yonelik veri iireterek, gelecekte ihtiyag duyulan insan giiciine iligkin

bilgiler saglar.

e Organizasyonun kendisini yenileyen dinamik bir yapiya sahip olmasi
dogrultusunda, gelismenin ve degisimin yol haritasinin ¢ikartilmasini

saglar.

e Insan kaynaklar1 yonetimi alt siireclerinin etkinliginin degerlenmesine

olanak tanir.

e Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasini1 saglamaya
yarayacak ve yonetimin gereksinmelerine yanit verebilecek etkin bir bilgi

bankasinin gelistirilmesine ve iletisim aginin kurulmasina katk1 saglar.

e Isin ve organizasyonun tasariminda saptanan sorunlarin ve aksakliklarmn
giderilmesinde ve is ile ¢alisan arasinda gerekli uyumun saglanmasinda

yardimci olur.

e  Organizasyon i¢in gerekli olan egitim programlarmin diizenlenmesine,

ozellikle egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur.

e (Caligsanlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur. Boylece

kisi ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmis olur.
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e Isten ayrilacak kisilerin belirlenmesine katk1 saglar.

e Organizasyonun amag ve beklentileri ile ¢calisanin amag ve beklentilerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunarak,
ise anlam kazandirir ve goniil giiciiniin, isten elde edilen doyumun,

isteklendirmenin, verimlilik ve etkenligin ytikseltilmesine olanak saglar.
2.3.2.Performans Degerlendirme Zararlan

Performans degerlendirme sisteminin organizasyona sagladig1 yararlarin
yaninda zararlar1 da olabilir. Ornek vermek gerekirse, Odiil i¢in hile yapilabilir. Cikt:
miktar1 fazla gosterilerek performans degerlendirme odlgiitleriyle oynanabilir. Bunlar
performans degerlendirmeye olum ya da olumsuz etkide bulunmaz. Organizasyon
icersin de performans degerlendirmeyle i¢ biirokraside bir artis meydana gelebilir.
Ayrica performans degerlendirme sistemi sorumlulugu 6ldiirebilir. (Nemutlu, 2017, s.

18)

Performans degerlendirmenin kuruma sagladigi faydalarin yaninda zararlar1 da

oldugu bir gercektir. Bu zararlar asagida siralanmistir (Simsek, 2016, s. 13).

e Performans degerlendirmenin yapilma amacini tam olarak bilmeyen
calisanlar, performanslarina iliskin agik ve samimi bir tartigmaya

girmeyebilirler.

e lyi / kotii olarak kabul edilebilecek performans diizeyini belirleyen
degerlendirme standartlarinin tam olarak belirlenmemis olmasi halinde,
performansa dayali iicret yontemi uygulanan kurumlardaki {icret

skalasinin objektifligi tartigilir.

e (Calisanlardan bazilar1 elestiri kabul edemeyen bir kisilik yapisinda
olabilirler. Bu tiir bir karakter yapisina sahip ¢alisanlara yapilacak olumsuz
performans degerlendirme geribildirimleri, performanslarinin daha da

diismesine yol acar.
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e Daha once calistig1 kurumda, gerektigi kadar iyi organize edilememis bir
performans degerlendirme yontemiyle performansi degerlendirilen ve
degerlendirme sonucunda olumsuz olarak etkilenen ¢alisanlar, daha sonra
calismaya basladigi kurumda uygulanan performans degerlendirme

yontemine ve sonuclarina da siiphe ile yaklasabilirler.

e Performans degerlendirmenin iyi planlanmamasi biiylik miktarda para ve

zaman harcanmasina yol agabilir.

e Uygulanan performans degerlendirme yontemi kurum kiiltiirii ile uyumlu

degilse, performans degerlendirmeden beklenilen yarar elde edilmeyebilir.

Performans degerlendirmenin zararlar1 yukaridaki gibi siralanmis olup, ayrica
kurum i¢indeki personellerin birbirleriyle olan iligkilerinin nesnel degerlendirmelerin

Oniine gegmesi performans degerlendirmeyi zor hale getirmektedir.
2.4.Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme stireci insan kaynaklarini ilgilendirdigi kadar ilgili
birim yoneticilerini de o6nemli o6l¢iide ilgilendiren bir silire¢ olarak karsimiza
cikmaktadir. Performans degerlendirme sistemini insan kaynaklar1 birimi insa eder ve
kurar, daha sonra birim yoneticilerin egitilmesini saglar ve bu egitimler 151g1nda bir
yol haritast ¢izilir. Ancak bilinmesi gereken en Onemli nokta performans
degerlendirme stireci oncesinde bir 6n ¢alisma yapilmasinin gerekliligidir. Bunun i¢in
performans degerlendirme siirecine gegilmeden dnce dikkat edilmesi gereken hususlar
sunlardir; (Oztiirk, 2014, s. 52)

e Degerlendirme programinda yetenekli uzman kisiler ¢alistiriimalidir.

e Plan, degerlendirmelerden beklenen temel amaglar1 gerceklestirilebilecek

bicimde diizenlemelidir.
e Yoneticiler, planin 6nemine inanmalidir.

e Kararlar, belirlenen 6l¢iim ve agirliklara gére degerleme sonuglanma gere

verilmelidir.
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e Kararlar, degerlendirme amaglarin1 dikkate almali, 6zelm amaclara gore

degerlendirme yapilmaktaysa bunlar belirtilmelidir.

e Bicimsel islemler, degerlendiricilere yeterli degerlendirme zamani

birakacak bi¢cimde diizenlenmelidir.

e Degerlendirilen personele durumlarini aydinlatici ve yol gosterici planlar

yaptilmalidir.

Yukarida maddeler halinde belirlenen hususlar 1s18inda bir performans
degerlendirme sisteminin sahip olmasi gereken oOzellikler vardir. Performans
degerlendirme siirecinin  Gzelliklerini  su  sekilde siralamak miimkiindiir:

(Kalenderoglu, 2007, s. 10)
e  Orgiit icin vizyon ve misyon ciimlesinin belirlenmesi,
e  Stratejik amaclarin belirlenmesi ve stratejik planlarin hazirlanmasi,
e  Orgiitsel amag ve hedeflerin belirlenmesi,
e Birimler i¢in anahtar sonug alanlarinin tanimlanmasi,
e  Gostergelerin ve etkinlik kriterlerinin belirlenmesi,
e (alisanlarla miizakere edilerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi,
e Her hedef i¢in performans standartlarinin belirlenmesi,
e Her ¢alisan i¢in eylem planlarinin yapilmasi,
e Her hedefin/standardin durumunun periyodik olarak dl¢iilmesi ve
Degerlendirilmesi,
e Aciklarin ortaya ¢ikmasi durumunda bunlar kapatmak i¢in

rehberlik ve egitim verilmesi,
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e Yapilan degerlendirme ve derecelendirmenin bigimsel olarak
calisanin kayitlarina aktarilmasi.
2.5.Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Organizasyon agisindan bakildiginda performans degerlendirmesi biiyiikk 6nem
arz etmektedir. Organizasyon gerceklestirmek istedigi ileriye doniik hedefleri
dogrultusunda performans degerlendirme biiyiik 6nem kazanmaktadir ve performans
kriterlerini belirlerken is analizin yapilmalidir. Is analizi yapilarak is analizinden
ortaya c¢ikacak sonuglar performans Kriterlerinin belirlenmesi hususunda biiyiik 6nem

tagiyacaktir.

Organizasyon igerisinde performans degerlendirmesi yapilirken dikkat
edilmesi gereken bir diger 6nemli hususu faktor belirlenmesidir. Faktorler ¢alisanin
sorumluluk diizeylerine gore belirlenmelidir Her faktor sayisal olarak ya da belirli
tamimlamalarla belirlenmektedir. Faktorler belirlemede dikkat edilmesi gerek
hususlar; (Barutgugil, 2015, s. 183-184)

e  Faktor seciminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda ¢alisan davraniglari

da goz Oniine alinmalidir.
e Faktorler agik ve anlasilir olmalidir.
e  Faktor sayisi sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Performans degerlendirme g¢esitli kriterler goz Oniinde bulundurularak
yapilmaktadir. Calisanin kisilik 6zellikleri, Is yapildig1 sirada ortaya koyulan farkl
davraniglar, her personelin sahip oldugu farkli bilgi beceri ve davranislar, 6rgiitiin i¢
dinamikleri ve yapisi, orgiit sonug odaklimi yoksa ara¢ odaklimi, personelin sadece
gecmis verileri degil personelin potansiyeli de degerlendirilmeli ileriye doniik olarak
organizasyona saglayacagi fayda gbéz Oniine alinmali gibi Ozellikler g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bu bakimdan incelendiginde performans degerlendirmenin saglikli

ve saglam temeller iizerinde insa edile bilmesi i¢in gerekli olan performans kriterleri
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belirlenirken g6z oniinde bulundurulmasi gereken hususlar su sekilde siralana bilir:

(Sungur, 2016, s. 20-21)
e Kiiterler, isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir
e  Kiriterler, is verimi ve ¢alisan davranislar1 goz oniine alinarak secilmelidir.
e Kiriterler, agik ve anlasilir olmalidir.
e  Kriter sayist sinirlandirilmalidir.

o Kiriterler, siirekli olarak gozden gecirilmeli ve gerekli diizeltmeler

yapilmalidir.

e Performans degerlemesinde kullanilan kriterler, giiven acisindan sayisal

ve somut Olgiitler olmalidir.
e Kiriterleri belirleme siirecine ¢alisanlarin katilimi saglanmalidir.
e Kiriterler gdzlemlenebilir ve objektif olarak ol¢iilebilir olmalidir.

e Kiiterler, farkli zamanlarda ayni calisana veya ayni zamanda farkl
calisanlara uygulandiginda, performans diizeyi konusunda tutarli ve

giivenilir bilgiler saglamalidir.

Performans degerlendirmesi yapilmadan once biiyiik bir titizlikle belirlenen
performans Kkriterleri performans degerlendirmeye giden yolda biiyiik ©6nem

tagimaktadir ve denilebilir ki performans yonetiminin en dnemli kilometre tasidir.
2.6.Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in personelin gerceklestirdigi
performansin karsilastirilabilir nitelige sahip olmasi1 gerekir. Boylelikle personelin
isinde ne derece iyi oldugu gozlemlenmis olur. Dolayistyla performans standartlari ne
kadar net olarak belirlenmis ya da cizilmisse, performans degerlendirmede o derece
net ve dogru olacaktir. Performans standartlar1 temelinde iki bilgiyi barindirir: “Ne

yapilmast gerekmektedir?” ve “Nasil yapilmasi gerekmektedir?” birinci sorunun
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cevabi agikca ortadadir. Birinci soru direkt olarak personelin organizasyon igerisinde
sahip oldugu gorev tanimidir. Performans standartlar1 ise 6ziinde ikinci soruya cevap

arar niteliktedir. (Uyargil, 2013, s. 9-10)

Performans standartlarinin belirlenmesinde organizasyonun gorev tanimlarini
net bir sekilde belirlemesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Performans standartlarinin

tasimasi gereken oOzellikler ise su sekilde siralanabilir. (Kayapali, 2012, s. 14-15)

e Spesifiklik (Belirginlik): Her ¢alisan kendinden neler beklendigini tam
olarak bilmelidir.

e  Olgiilebilirlik: Performans ol¢iimii, standartlar nicel olduklar1 takdirde
kolaydir. Ancak sayisal standartlarin kullanilmasi zorsa veya uygun
degilse, gorevin zamaninda yerine getirilmesi gibi sayisal olmayan

Olgiitler kullanilir.

e  Gergeklik: Standartlar ulasilamaz oldugu takdirde, ¢alisanlar bu
standartlara ulagsmaktan vazgececeklerdir ve bu da diisiik ve gercek
olmayan performans sonuglarinin ¢ikmasina neden olacaktir. Calisanlar
icin ulasilmasi1 gereken bu standartlarin giivenilir olmasi i¢in belirlenen

hedeflerin saptanmasina bizzat ¢aliganlarin da katilmasi saglanmalidir.
2.7.Performans Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Organizasyonlarda yoneticilerin zamanlar1 kisithh ve degerlidir. Bu yiizden
performans degerlendirmeyi yapmak ¢ogu zaman zor hale gelmektedir. Performans
degerlendirmeyi bu sebeple sik yapmak ¢ok zordur bunun yaninda sik yapilan
performans degerlendirmenin personel {izerindeki baskiyi arttiracagindan performans
degerlendirmenin sik tekrar eden periyotlarla yapilmasi ¢ok dogru olmaz. Performans
degerlendirme periyotlar1 organizasyon yapisina ve kiiltiiriine uygun olarak
belirlenmesi daha dogru olacaktir. Dolayisiyla performans degerlendirme periyotlari
her organizasyona gore farklilik gosterecektir. Tiim bunlarin yaninda performans
degerlendirme periyotlarinin belirli oldugu organizasyonlarda hem degerlendirilen
hem de degerlendirici i¢in sorunlar ortaya c¢ikacaktir. Bu sorunlar su sekilde

siralanabilir: (Giiler, 2012, s. 18)
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e Degerlenen; son davranig etkisi ile degerlendirme zamanina yakin
zamanlarda, asir1 olumlu ya da olumsuz puan alabilecek davranislar
sergileyebilir. Ornegin; tembel bir is goren degerlendirme zamanina yakin

zamanlarda ¢ok gayretli goriinme ¢abasina girebilir,

e Degerleyen ise; oOzellikle kalabalik isletmeler ve is yogunlugunun fazla

oldugu durumlarda yeterince diisiinmeden karar verebilir.

Performans degerlendirme periyotlar1 organizasyonlarda yapilan isin niteligi
ve gereklilikleri goz oniine alinarak diizenlenir. Performans degerlendirme periyotlari
genellikle organizasyonlarda 6 aylik ya da 1 yillik periyotlarla yapilmakla birlikte 3

aylik periyotlarla yapilan organizasyonlarda vardir.
2.8.Performans Degerlendirmede Degerlendiricilerin Egitimi

Performans degerlendirme siirecinin bu asamasinda degerlendirmeyi yapacak
kisilerin egitimine agirlik verilmektedir. Performans degerlendirmesini yapacak
kisilere performans degerlendirme sistemi hakkinda kavramsal, teorik ve operasyonel
stireg ile ilgili bilgiler verilir. Performans degerlendirmeyle degerlendiricilere ¢alisan
bagliligiin, calisan giiveninin kazanilmasi ve ortak bir vizyon kazanmanin énemi

ogretilmeye calisilir. (Barutgugil, 2015, s. 186)
2.9.Performans Degerlendirmede Yonetici ve Calisanlara Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirmede basari elde etmek i¢in tiim ¢alisanlarin alt, {ist ve
orta basamakta yer alan yoneticilerin yaninda iist diizey yoneticilerinde yer aldig1 bir
bilgi aligverisi aginin bulunmasi gereklidir. Performans degerlendirmeyle 1ilgili
toplantilar  diizenlenmeli ve performans degerlendirme sisteminin Onemi
aktarilmalidir. Toplantilarda organizasyonun biinyesinde barindirdigi yani sahip
oldugu isler ve bu islerin gerektirdigi bilgi becerilerin tanitilmasinin yaninda
performans degerlendirmede kullanilacak degerlendirme yontemleri tanitilmalidir.

(Barutgugil, 2015, s. 187)

Her konuda oldugu gibi performans degerlendirmede de basariy1 saglamanin

ilk kurali kullanicilara yani calisanlara her uygulama hakkinda bilgi verilmesinden
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gecer. Eger organizasyon tarafindan ¢alisana bilgi verilmezse calisan alternatif bilgi
kaynaklarindan bilgi almaya itilecektir. Alternatif bilgi kaynakc¢alarindan beslenmeye
baslayan calisan organizasyonun iradesi disinda olusan saptirilmaya miisait bilgilerle
kafasinda soru isaretleri olusacak buda verimliligi olumsuz etkileyecektir. Dolayisiyla
bu durum hem organizasyon adina hem de ¢alisan adina olumsuz sonuglar
doguracaktir. Oysa ki organizasyon igerisinde yetkili kisiler tarafindan yapilacak
calisanlar1 bilgilendirici agiklamalar gereksiz yorumlari ve organizasyon icerisindeki
karigiklart onleyerek calisanin aklinda meydana gelebilecek soru isaretlerini ve
belirsizlikleri dnleyecektir. Bu durum c¢alisan degerlendirmesini kolaylastiracak bir
durumdur. Bazi yetkililer tarafindan calisanlarin bilgilendirilmesi gereksiz olarak
goriilmektedir. Ancak yapilan birgok c¢alisma ortaya koymustur ki calisanlarin
bilgilendirilmesi organizasyonlarin gelecegi i¢in 6nemlidir. Modern diinya ile birlikte
iletigim araglar1 ¢esitlenmistir bu sayede yoneticiler ¢esitli iletisim yollarini kullanarak
calisanlarin1  bilgilendirme gerekliligini yerine getirebilmektedir. Bu durum

performans degerlendirme sistemine olan inang, giiven ve destegi arttiracaktir. (Mutlu,

2012, s.12)
2.10.Performans Degerlendirme Degerlendirenin Se¢imi

Performans degerlendirme Sisteminin olusturulmasi sirasinda ortaya ¢ikan en
biiyiik soru “Performans degerlendirme kim tarafindan yapilacak? “Sorusudur.
Performans degerlendirmesini kimin yapacagi ¢ok 6nemli bir sorudur. lyi bir
degerlendiricinin elinde kotii bir sistemle bile iyi sonuglar alina bilirken, kotii bir
degerlendirici ile iyi bir sistem kullanilsa bile fayda yerine zarar saglanacaktir.
Performans degerlendirme sisteminde degerlendiricini se¢imi ve degerlendiricinin
egitimi 6nemli ve kritik bir noktada konumlanmaktadir. Degerlendiricinin se¢iminde
degerlendirecek kisinin yapilan isi bilmesi, bu ise hakim olmasi, sirket kiiltiiriini
tantyor olmasi, duygusal egilimlere kendisine yon vermesine izin vermeden ¢alisanlari
degerlendirebiliyor olmasi beklenmektedir. Egitim asamasinda degerlendirmeyi
yapacak kisilere degerlendirme yontemleri ve faktdr dereceleri agiklanir. Ozellikle
Performans degerlendirmede duygusal egilimlerin bir kenara birakilmasi istenir. Bu
degerlendirmeye yalnizca calisan kontroliiniin saglanmadiginin ayrica degerlendiren

icinde kontrol saglandiginin alt1 ¢izilmelidir. Degerlendiricilerin insanlarla olan iligki
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becerilerinin énemli oldugunun ve 6zel bir verildigi egitimlerde anlatilmaya caligilir.
Calisanlara iyi davranilmasinin karsilikli gliven ve anlayisin saglanmasimin onemi
tizerinde durulur. Ve bunu yapmak igin gerekli yontemler {izerinde konusulur.
Unutulmamalidir ki Performans degerlendirmede degerlendiricini se¢imi ¢ok 6nemli
bir konumda bulunmaktadir. (Barutgugil, 2015, s. 196-197) Performans
degerlendirmesini yapacak olan degerlendirici degerlendirme siirecini bir iyilestirme
bir rehabilitasyon siireci olarak gormelidir. Kimseye hak etmedigi bir 6diil ya da bir
ceza vermeyecek, degerlendirmeleri hakkiyla yapip degerlendirilenler i¢in gerekli
iyilestirmeler yapilacaktir. Bu agidan bakildiginda Performans degerlendirmenin
calisan lizerinde bir baski araci olarak kullanilmasina ya da ¢alisanin bu sekilde
hissetmesine izin verilmemelidir. Boylelikle degerlendirme siirecinde gereksiz
kargasa ve sisteme verecegi zarar Onlenmis olup, sistemin fayda saglamasi
gerceklestirilmis olur. (Unal, 2017, s. 34) Performans degerlendirmede degerlendirme

yapacak kisiler su sekilde siralanabilir: (Biger, 2014)
e Degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasi,
e Kisinin kendini degerlendirmesi (6z degerlendirme)
e Degerlendirmenin is arkadaslari tarafindan yapilmasi,
e Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi,
e Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi,
e Degerlendirmenin disaridan bir kisi ya da kurulus tarafindan yapilmasi,
e Degerlendirmenin sendika temsilcileri ile yoneticiler tarafindan yapilmasi,
e Karma degerlendirme yaklasimi,
e Bilgisayarli degerlendirme.
2.10.1.Yoneticilerce Degerlendirme

Performans degerlendirmede en yaygin olarak kullanilan uygulama sekli

yoneticiler tarafindan degerlendirmedir. Bu uygulama 6ziinde her calisana en iyi
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yOneticisinin tantyip gozlemleye bildigi varsayimina dayanir. Calisan1 giinliik ¢alisma
hayatinda en yakindan goren, onun ne yaptigini gozlemleyebilen kisi yoneticisidir. Bu
nedenle calisanin ydneticisi tarafindan degerlendirilmesi en dogru se¢im olacaktir.
(Kog, 2011, S. 46) Performans degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasinin
faydalarinin olmasinin yani sirra zararlar1 da vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

(Tan, 2009, S. 51)

e Astlar ilk amirin 6diil ve ceza yetkisini agik bir sekilde gormekten ve bu
yetkiyi performans degerlendirme sistemi yolu ile kullaniyor olmasindan

rahatsiz olabilirler

e [Eger degerlendirme siireci tek yonli isliyor, gerekli yonlendirme ve
geribildirim st tarafindan saglanmiyorsa, degerlendirme sonuglarinin
olumsuz olmasi halinde ast savunmaya gecerek, davraniglarinin hakliligin

kanitlamaya calisabilir

e (Cezalandirma durumunda astin {istiinden ve ¢evresinden uzaklagmasi gibi

sorunlar ¢ikabilir

e  Amirlerin ve astlarin ¢ok yakin iligkide bulunmalar1 nedeniyle amir, kisisel

iligkilerin ve 6znel 6gelerin etkisi altinda kalabilir

e Amirlerin ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmesindeki en biiyiik
engel, calisanlarin amirleri tarafindan performanslarinin gozlendigini
bilmesi ve iyi bir degerlendirme puani almak amaciyla davraniglarini

degistirmeleridir
2.10.2.0z Degerlendirme

Bu yaklagim temelinde ¢alisanin kendi performansi hakkinda ne diistindiigii ve
calisan1 nelerin motive ettigini ortaya cikarmaktir. Boylelikle g¢alisanlar kendi
performanslarini degerlendirme ve 6l¢me imkani verilmektedir. Ancak goriilmektedir
ki kendilerini degerlendiren personeller yodneticilerin kendilerine verdikleri
puanlardan daha yiiksek puan vermektedirler. Oz degerlendirmede 6nemli olan nokta

calisanin kendisini degerlendirebilecek bilince ve sorumluluga sahip olmasidir anacak
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bu sekilde dogru bir degerlendirmeden s6z edilebilir. Bu degerlendirme sonucunda
calisanin kendisini nerde gordiigii goriilmiis olur ve ileriye doniik hedeflerinin
belirlenmesinde kullanilir. Bu degerlendirme yaklasimi diger degerlendirme
yaklasimlariyla kullanildiginda isletmeye yarar saglayacaktir. (Kocabey, 2010, s. 32-
33)

2.10.3.Takim Arkadaslarinca Degerlendirme

Bu yontem ¢alisanin bulundugu calisma ortaminda yer alan ¢alisma arkadaslari
tarafindan yapilan degerlendirmedir yani calisanin calisma arkadaslar1 tarafindan
degerlendirilmesi esasina dayanir. Bu degerlendirme yontemiyle calisanin ileride
yonetimle ilgili gerceklesebilecek basarilarini tahmin etmek kolaylasacaktir. Takim
arkadaslarinca yapilacak degerlendirmede faktorlerin ve kriterlerin net olarak
belirlenmesi ve ilgili egitimlerin verilmesi halinde degerlendirme ¢ok tutarli olabilir.
Takim arkadaslarinca degerlendirme yontemi iicret maas gibi degisikliklerde ya ¢ok
az kullanilir ya da hi¢ kullanilmaz. Bu ydntem genellikle kilit islere atama
yapilacaginda ya da kilit isler i¢in biri arandiginda kullanilir ve bu durumda
kullanildiginda oldukga etkili bir yontem oldugu goriilmektedir. (Kalenderoglu, 2007,
s. 13-14)

2.10.4.Astlarinca(Cahsanlar) Degerlendirme

Performans degerlendirmede bir diger yontemde astlarin {istlerini
degerlendirmesidir. Boylelikle degerlendirilen yoneticiler basarili ya da basarisiz

giiclii ya da giicsiiz olduklar alanlar1 daha ¢abuk anlamalarina fayda saglayacaktir.

Bu yontem yonetici degerlendirme yonteminin tam karsit1 bir degerlendirme
olarakta tanimlanmaktadir. Bu uygulamanin 6rnekleri ¢ok yoktur ¢iinkii yoneticiler
tarafindan astlarin degerlendirmesi tepki ¢ekmektedir. Aslarin degerlendirmesi
yonteminin saglikli bir sekilde ilerleye bilmesi igin astlarin ¢ok iyi bir sekilde
egitilmesi ve yoneticilerin bu degerlendirmelerin olumlu sonu¢ doguracagina
inanmalar1 gerekmektedir. Bu yontem organizasyonun hiyerarsiden uzak bir yapi
saglamsi ve ¢alisan ile yonetici arasinda ki iligkinin belirginlesmesine fayda saglar. Bu

degerlendirme sistemi aslinda yoneticiler igin bir geri bildirim niteligi tagimaktadir.
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Bu degerlendirme yontemiyle giliglii ve zayif yonlerini gorebilir. Ancak bu
degerlendirme yonteminde dikkat edilmesi gereken nokta yoneticisini degerlendiren
calisanin yOneticisine yaranmak isteye bilecegi ve menfi isteklerinin degerlendirmenin
Oniine gecebilecedi gercegidir. Dolayisiyla organizasyon igersin de c¢alisanin
yoneticini degerlendirmesi oldukca zor olacaktir. Bu durumda bu degerlendirme
sisteminin ¢alisana saglayacagi en biiyiik art1 calisanin yonetimsel kararlara katilmasi,

egitim ve calisanin motivasyonu agisindan katki saglayacaktir. (Barutcugil, 2015, s.
200-201)

Bu yontemin basarili olabilmesi i¢in astlarin egitilmesi ve iistlerin astlarindan
gelen degerlendirmeleri olumlu kabul edebilmeleri ¢ok Onemlidir. Aksi taktirde
yoneticilerin sert tepkileriyle karsilasiimaktadir. Sistemin en biiylik eksigi bazen
calisanlarin isletmenin hedeflerini g6z ardi ederek kendi menfi ihtiyaglarini iistlerinin
karsilayip kargilamadiklarina bakmaktadir. Bu noktada astlarin degerlendirmelerine
oldukg¢a dikkatli olarak bakilmalidir. Astlarin degerlendirmesine dogru bir 6rnek
olarak 1980’lerin basinda iflasin esigine gelmis olan Chrysler sirketi 6rnek verile bilir.
Bu sirket astlarin degerlendirmesi yontemini kullanarak olumlu sonuglar elde etmis ve

faaliyetlerine devam edebilmistir. (Tan O. , 2009, s. 57)
2.10.5.360 Derece Degerlendirme

360 derece degerlendirme yontemiyle ¢alisanin performansinin farkl agilardan
degerlendirilmesi hedeflenir. Bu yontemde organizasyondaki farkli taraflarda ¢alisani
degerlendire bilir. (Ustler, astlar vb.) Bu degerlendirme yontemiyle galisanin
davranislar1 hakkinda bilgi edinilebilir. Cok yonlii degerlendirme yapilmasi ve birgok
degerlendiren grubun olmasi g¢alisanlar arasindaki iletisimi gii¢lendirir. (Pehlivan,

2008, s. 50)

360 derece degerlendirme yontemi iilkemizde ¢ok yaygin olarak
goriilmemektedir. 360 derece degerlendirme yontemiyle ilgili olarak diinyada sahip
olunan genel kam kisi davranislarin1 degistirir nitelikte oldugudur. Ulkemizde ¢ok
yeni uygulama alan1 bulmasi nedeniyle sonuglar1 hakkinda genel bir yorum yapmak
dogru olmayacaktir. Ancak kat1 hiyerarsik yapiya sahip kurumlarda olumlu sonuglar

vermeyecegi diisiiniilmektedir. (Yazilitas, 2011, s. 40-41)
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360 derece performans degerlendirme ve geleneksel performans degerlendirme

arasindaki farklar1 Tablo 4’te gorebilirsiniz.

Tablo 4:360 Derece Performans Degerlendirme ve Geleneksel Performans
Degerlendirme Karsilastirmasi

yargilayici bir rol {istlenir

Karsilastirma boyutu Geleneksel Performans 360 Derece Performans
Degerlendirme Degerlendirme

Yonetim: Hiyerarsik ve otoriter: Sistem ve | Katilimei: Kisi kendi kariyeri
personelin kariyeriyle ilgili tim | ile ilgili tiim kararlara dahil
kararlar bir tek kiginin elindedir | edilir.

Yoneticiler: Yargilayici: Yoneticiler Performans Danigsmani (Kog):

Yonetici kogluk rolii tistlenir
ve performansi yargilamak

yerine gelistirmek i¢in cabalar.

Degerlendirme Siiresi

Degisken: Yoneticinin

degerlendirmesi genellikle cok

Belirli: Yoneticinin bir kisiyi

degerlendirmesi 15 dakika

yaptig1 degerlendirme, her

zaman dogru olarak kabul edilir.

zaman alir. stirer.

Tarafsizlik: Belirsiz: Kisi degerlenirken esit Belirli: Cok kaynak kullanimi
haklara sahip degildir. Yonetici | oldugu icin hatadan uzak bir
degerlendirme esnasinda cesitli | degerlendirme yapilir.
hatalar yapabilir.

Giivenilirlik: Giivenli Degildir: Yoneticinin Cok Giivenilir: Cok kaynaktan

gelen veriler sayesinde

giivenilirligi yiiksektir.

Davranig Degisimi:

Destekleyici Degil: Sonuglara
giivenilirlik az oldugu igin
davranis degisikligine motive

edici degildir

Destekleyici: Cok kaynaktan
gelen veriler daha gercekei
oldugu i¢in davranis

degisikligini motive eder

Gozlem:

Sinirli: Yoneticilerin, astlarla

irtibat1 kisithdir.

Siirekli: Is arkadaslari, astlar
ve miisteriler kisiyi siirekli

gozlemleyebilirler.

Kaynak: (Orencik, 360 Derece Perforans Degerelndirme Sisteminin is Tatmini Uzerine Etkisi:

Kiitahya Orta Ogretim Kurumlarinda Bir Uygulama, 2007, s. 17)
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Performans degerlendirme i¢in ge¢misten giliniimiize kadar bir¢cok yontem
ortaya konmustur. Organizasyon cesitlilik gosteren bu yontemlerden birgogunu
kullanmiglardir. Performans degerlendirme Yontemlerini iki baghk altinda
siniflandirmak dogru olacaktir bunlar Geleneksel Performans Degerlendirme

Yontemleri ve Cagdas Performans Degerlendire Yontemleridir.
2.10.6.Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Gelenekselsen performans degerlendirme yonteminin bir standartt1 yoktur.
Geleneksel performans degerlendirmede yontemlerinde yoneticinin  bilgi  ve
becerilerine kayitsiz sartsiz bir giiven s6z konusudur. Degerlendirmeyi yapan yonetici
calisan1 eski orneklere gore degerlendirir ve degerlendirmelere ¢alisanin 6zel hayatin
ve kisilik 6zelliklerini de katar. Yoneticinin 6n yargilari1 degerlendirme siirecini direkt
olarak etkileye bilir. Yoneticiler degerlendirme araglarini tehdit ve baski unsuru olarak
kullanabilirler. Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde ¢alisanin sisteme
katilimi yoktur. Calisanin gelecegiyle ilgili islemler ya da Oonlemler neredeyse yok
denecek kadar azdir. Performans degerlendirmenin mantigina ters diisen bu
yontemlerde Degerlendirici konumunda olan yoneticinin egitime ihtiyacit olmadigi
diistintilir.  Yoneticinin bilgi ve becerilerine olan bu giliven ydneticinin
degerlendirmeyi yaparken tarafsizligini saglayacak dnlemlerin ya hi¢ alinmamasina ya

da yetersiz nlem alinmasina sebep olmaktadir. (Orencik, 2007, s. 9-10)
2.10.6.1.Siralama Yontemi

Performans degerlendirme yontemlerinde biri olan siralama ydntemini temel
olarak personelin performansini siralanmasi olarak degerlendire biliriz. Siralama
Yontemi kendi arasinda da ikiye ayrilmaktadir Basit siralama ve ikili karsilastirma.
Basit siralama organizasyonda yer alan ¢aliganlarin istleri tarafindan degerlendirilerek
basarilidan basarisiza dogru bir liste seklinde siralanmasini saglayan bir degerlendirme
yontemidir. ikili siralama ydntemi ise organizasyondaki her ¢alisanin bir digeri ile
karsilastirilmasini esas alan bir degerlendirme yontemidir. Bu yontemde birinci ve
ikinci arasindaki farka hangi degerlendirme kriterlerinin sebep oldugu goriilemez.
Calisan sayisimin fazla oldugu organizasyonlarda degerlendirme yapabilmek i¢in

yapilan eslestirmelerde degerlendirme fazlasiyla zaman alacaktir. Ayrica
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karsilastirmalarin organizasyon igerisindeki pozisyonlarin goz ardi edilerek yapiliyor
olusu degerlendirmelerden ¢ikan sonuglarin yaniltici olmasina neden olmaktadir.

(Yege, 2007, s. 10-11)

Giliniimiizde bu iki yontemin basit ve ikili sirali karsilastirma yontemlerinin
pek kullanildigi  goriilmemektedir. Bunun sebepleri olarak degerlendirme
yontemlerinin tek bir kriteri baz alarak degerlendirme yapiyor olmasi, yontemlerin
gorev pozisyonlarina dikkat etmeksizin organizasyondaki tiim ¢alisanlar1 ayni kefede
degerlendiriyor olusu gosterile bilir. Ayrica Degerlendirme sayisal olarak yapildig
icin calisanlarin hangi alanda daha iyi oldugunun tespiti noktasinda zorluk

yasanmaktadir. (Deniz, 2004, s. 8-9)
2.10.6.2.Isaretleme Liste Yontemi

Isaretleme listesi ydnteminde organizasyon icerisinde degerlendirilecek
calisanin farkli 6zelliklerini ve davranislarin1 gosteren ¢cok sayida tanimlayict ifadeyi
igeren listeler olusturulur. Bu tanimlayici ifadeler kullanilarak ¢alisana uygun ifadenin
secilmesiyle degerlendirme gerceklestirilmis olur. Bu Performans degerlendirme
yonteminin iki kullanim sekli bulunmaktadir. Bunlar isaretleme listesi ve zorunlu

secim yontemleridir. (Istk M. , 2012, s. 39)

Isaretleme liste yonteminde degerlendiriciler Degerlendirilenin davrams ve
Ozelliklerini sorulan sorular gergevesinde evet veya hayir seklinde cevaplarlar. Yani
degerlendirme listesinde ki her tanimlayici soru i¢in evet ya da hayir segilir. Bu
yontemde her soruya farkli deger agirlig1 verilebilir ancak degerlendiriciler bu deger
araligini bilmezler. Sorularin farkli derecelerde degerlendirilmeleriyle ortaya ¢ikan
soru degerlerini insan kaynaklarmin performans sorumlular1 bilmektedir yani bu
degerler degerlendiriciler ile paylasilmaz bdylelikle daha dogru ve saglikli
degerlendirme yapilmis olur. Bu yontemle ¢alisan davranislari kayit altinda tutulur.
Isaretleme liste yontemi birim sayisinin ve yapilan is sayisinin az oldugu isletmelerde
basariya ulasmasi daha kolay ve masrafsizdir. Birim sayisinin fazla yapilan is
cesitliliginin yliksek oldugu organizasyonlarda Farkli goérev ve yiikiimliiliiklere sahip
bu birimlere soru hazirlamak hem ¢ok zaman alict hem de ¢ok maliyetli olacaktir.

(Karadeniz, 2010, s. 47-48)
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2.10.6.3.Kritik Olay Yontemi

Kritik olay Yonteminde Degerlendirici kisi, Personelin degerlendirmesini
yapmandan Once ii¢ agsama gerceklestirir. Personelin isi yaparken ortaya koydugu
kritik olaylar1 tespit eder, Degerlendirici tespit edilen bu kritik olaylarin
siiflandirmasini saglar daha sonra olaylar1 kaydeder. Degerlendiricinin kayit altina
aldig1 bu davranislar personelin ileriye doniik 6n goriile bilir ya da 6ngoriilemeyen
davraniglar1 hakkinda degerlendirici i¢in bir resim olusturur. Kritik olay yontemiyle
kaydedilen kritik olaylar ¢alisanin degerlendirilmesini kolaylastirarak calisana geri

bildirim yapilmasini saglar. (Demir, 2006, s. 60)
Kritik olay yonteminin sagladigi faydalar asagidaki gibidir. (Kara, 2008, s. 23)

e Yoneticiler ile is gorenlerin performanslar1 konusunda yararlh tartismalar

yapabilecekleri referans noktalar1 saglamasi,
e  Kiritik bir olay oldugunda gecerli niteliksel veriler saglanmis olmasi,

e Performans ile ilgili bir¢ok tartisma konusu ortaya ¢ikararak, is gérenlere

onerilerde bulunmay1 ve yol gostermeyi kolaylagtirmasidir.
Kritik Olay yonteminin zararlar1 ise su sekilde siralanabilir. (Kara, 2008, s. 24)

e Biitiin Is gorenler igin 6zenle uygulandiginda ¢ok zaman alan bir yontem

olmasi,

e Siibjektif bir degerlendirme yapildiginda yoneticinin Onyargilarindan

styrilmasinin zor olmasi,

e Kritik bir olay meydan geldiginde bu olay ile ilgili Is gorenle hemen
tartisilmazsa durumun anlasilabilmesi ve gerekli degisikliklerin

yapilabilmesinin gii¢ olmasidir.
2.10.6.4.Degerlendirme Olcekleri Yontemi

Degerlendirme oOlgekleri yontemiyle organizasyon igerisinde personelin

performansinin degerlendirici tarafindan Olgiilmesi igin kriterler olusturulur ve bu
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kriterler ortaya konur ortaya konan bu kriterler bir dlgek yardimiyla degerlendirmede
kullanilir. Degerlendirme Olgegi yontemiyle personel tarafindan yapilan igin niteligi,
1sin miktari, is bilgisi, personeli giivenilirligi puanlanir. Bu 6l¢ekte degerlerin her biri
bir sayitya karsilik gelir. Degerlendirme sonunda bu sayilar toplanarak
degerlendirilenin basar1 puan1 hesaplanmis olur. Bu degerlendirme yonteminin zayif
noktalarindan biri degerlendiricilerin ayni egitim deneyim ve kisilik 6zelliklerine
sahip olamamasi nedeniyle yazili tanimlar1 farkli yorumlamalarina sebep olmaktadir.
Bir baska zayif yonii ise degerlendirme kriterlerinin se¢iminde hata yapilmasidir.
Degerlendirme kriterlerin yapilan isi acik net ve somut bir sekilde agikliyor nitelikte

olmalidir. (Deniz, 2004, s. 10-11)

Bu yontemde calisanin yani personelin performansi ¢esitli 6l¢iitler g6z oniinde
bulundurularak degerlendirme yapilmaktadir. Degerlendirmede esas alinan kriterlere
gore personel “iyi, ¢cok iyi, basarili, basarisiz” gibi kademelerle degerlendirilir ve her
bir kademe bir puana karsilik gelir. Bu degerlendirme yontemiyle ortaya c¢ikan
sonuclar yoneticilerin kararlarin1 daha rahat verebilmelerine imkan saplar. Ayrica
yoneticilerin personellerini ¢ok yonlii olarak degerlendirmelerine imkan saglar. (Cin,

2010, s. 30-31)
2.10.7.Cagdas Performans Degerlendirme Yontemler

Cagdas performans degerlendirme yontemleriyle klasik performans
degerlendirme yontemlerinde ortaya ¢ikan aksakliklar giderilmek istenmistir. Cagdas
degerlendirme yontemlerinde birey performansi ve organizasyon hedefleri daha yukari
tasinmak istenerek degerlendirme taraflarinin sisteme olan giiven ve inanglarinin
arttirilmasi hedeflenmistir. Cagdas degerlendirmelerde tek bir degerlendirme yontemi
yoktur.  Cagdas  degerlendirme  yoOntemlerinde  degerlendirilen  ¢alisan
degerlendirenlerden biri haline gelmistir. Asagida Cagdas performans degerlendirme

yontemleri siralanmistir.
2.10.7.1.Hedeflere Gore Performans Degerlendirme

(Cagdas Performans degerlendirme yontemlerinde biri olan hedeflere gore

degerlendirme yontemi organizasyon icin hedef belirleme siirecinin ne kadar 6nemli
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oldugunu ortaya koyar niteliktedir. Bu yontemde ortak hedeflerden ziyade kisilerin
bireysel olarak gerceklestirdigi hedeflere bakilir. Genellikle bu yontem yoneticiler
diizeyinde ger¢eklesmektedir. Bu sistemin temel ilkelerini su sekilde siralamak

miimkiindiir. (Barutgugil, 2015, s. 188)

e (Calisan tarafindan yapilmasi gereken is i¢in hedefler agik¢a olusturulmali

ve tam olarak agiklanmalidir.
e Bu hedeflere nasil ulagilacagini belirten eylem planlar gelistirilmeli
¢ Eylem Planinin uygulanmasi i¢in ¢alisan yeterince 6zgiir birakilmalidir.
e  Gergeklesen hedefler dlgiilmelidir.
e  Gerek duyuldugunda diizeltici-gelistirici eylemler yapilmalidir.
e Gelecek i¢in yeni hedefler olusturulmalidir.

Bu yaklagimda 6nemle altinin ¢izilmesi gereken konu hedeflerin belirlenmesi
konusu olmalidir. Bunun nedeni ise hedeflerin gerceklesip gerceklesmemesi
durumunda performansin sonucunun belirleniyor olmasi roliine sahip olusudur.
Hedeflere gore performans degerlendirme yontemiyle organizasyon ve g¢alisanlarin
hedeflerinin ortiisiiyor olmasi ve ¢alisan1 degerlendirme, egitme ve organizasyonun
basarisin1  hedefleyen bir sistemdir. Bu yontemde belirlenen hedeflerin
gerceklestirilme siireleri belirlenmistir. Genellikle bu stireler 1 yil, 6 ay ya da 3 aydir.
Bu yontemi uygulayan organizasyonlarin her seyden Once hedeflerini belirlemis
olmalar1 daha sonra ise birim hedeflerini belirlemis olmalar1 gerekmektedir. Calisan
ve organizasyon hedefleri bir olmalidir. Hedeflere gore performans degerlendirmenin
en giiclii yonii degerlendirmenin tarafsiz gergeklestiriliyor olmasidir. Bunun sebebi
degerlendirilenin hedeflerini gergeklestirip gergeklestirmedigine bakiliyor olmasidir.
Hedeflere gore degerlendirme yonteminin en biiyiik sorunu ise Degerlendirme i¢in
kullanilacak olan hedeflerin dogru belirlenmemmis olmasidir. Dogru hedefler
belirlenmeden bu ydntemin uygulanmasi yontemin gecerliligini ve dogrulugunu

kaybetmesine sebep olacaktir. (Fidan, 2016, s. 28-29)
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2.10.7.2.Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yonteminde lidersiz grup tartigmalari, rol oynama,

belge sepeti, 10 dakikalik tartisma gibi ¢calismalardan olusur. Genellikle 1 ya da 3 giin

gibi siirelerde farklt ve cesitli yontemlerle c¢alisanlar sinanirlar. Bu yontem bir

merkezde gerceklestirilebilir. Degerlendiriciler bu merkezde yer alarak egitim

alaninda calisanlar1 degerlendirirler. Bu yontemin yararlarint su seklide siralaya

biliriz: (Demir, 2006, s. 65)

Yontem degerleyicilere siradan bir goriismenin saglayabileceginden daha

fazla bilgi saglar,

Calisanin stresle miicadele, iliski kurabilme, iletisim yeteneklerinin

degerlendirilmesi i¢in yontem uygun ortam saglar,

Degerleme merkezleri ¢alisanlar i¢in ayn1 zamanda 6gretici ve ilging bir

deneyimdir,
Yontem daha spesifik egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine yardimcei olur,
Daha etkin insan kaynaklar1 kullanimi saglar,

Kiiltiirel degisim saglanir. Degerleme merkezleri organizasyonun ¢alisma
tarzin1 degistirir. Clinkii calisanlara, bu yontemle, ise farkli agilardan

yaklasma Onerilir.

Y Onetimin zararlari ise: (Demir, 2006, s. 65-66)

Yontemin ¢ok zaman almasi, maliyetlerinin yiiksek olmasi, isletmenin

0zel amagclarina uygun olarak diizenlenme zorunlulugu,

Degerleme merkezi ile sinandigina inanilan ¢ogu psikolojik kokenli
karakter 6zelliklerinin 3-4 giinliik bir siire zarfinda aslinda tam anlamiyla

Olclilememesi,
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e Degerlendiricilerin, bagarili bulunacak adaylarin {stlenecegi islerin
ayrintilarin1 bilmedikleri takdirde olmasi gerekenden farkli 6zellikleri

degerlendirmeleri,
e YoOntemin yonetimce benimsenme zorlugu,

e Degerleme merkezlerinin ge¢misteki is performansindan ziyade

gelecekteki ile ilgilenmesidir.

Degerlendirme merkezi yontemiyle c¢alisanlarin firsat esitligi saglanmasiyla
farkli yonlerini ortaya koymalar1 saglanarak gelecekteki statiilerinin belirlenmesine
imkan taninmis olur. Bu yontemin en biiyiik eksigi ¢cok fazla zaman aliyor olmasi ve
yiiksek maliyetidir. Ayrica ¢alisanlari is birliginden ¢ok rekabete sevk etmektedir bu

da ¢aligsma ortaminin olumsuz etkilenmesine sebep olmaktadir. (Dilsiz, 2006, $.91-92)
2.10.7.3.Performans Karnesi Uygulamasi (Balanced scorecard)

Performans karnesi (Blanced Scorecard) yontemi organizasyonun hedef ve
stratejilerini kapsamli olarak degerlendirerek bir performans seti olusturulur. Ve
stratejik bir performans Ol¢iimii saglayarak yoOnetimin bir g¢ergeve olusturmasina
yardimci olur. Performans karnesi 6l¢me esasina dayandirilmig bir performans sistemi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans karnesi yonteminde ana ilke “6lctilmeyen
yonetilemez” ilkesidir. Performans karnesi yonteminde performans Olgiitleri
belirlenerek birden fazla performans degerlendirme Ol¢iitiiniin degerlendirilerek bu
oOlgiitlere belirli bir agirlik verilmesiyle 6zet bir sekle getirilmesiyle olusturulan bir
raporlama yontemidir. Bu yontemi diger performans degerlendirme yontemlerinden
ayiran en 6nemli 6zellik finansal ve finansal olmayan farkli performans 6lgiitlerini bir
arada kullaniyor olmasidir. Ayrica bu yontemin sagladig: faydalardan biride yontemin
performans degerlendirmeyi isletmenin stratejik hedefleri {izerine insa ediyor

olmasidir. (Coskun, 2007, s. 53-54)

Bu yontemde kurum hedeflerinin her birine finansal hedeflerin ilerisinde genis
bir bakis acis1 ve perspektife sahip olmasini saglamaktadir. Organizasyonun ileriye
doniik hedeflerinin gerceklestirilebilmesi i¢in yatirimlarin ne yonde yapilmasi

gerektiginin tespit edilmesini saglar. Bu yontemle kisa vadede elde edinilen bilgiler
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uzun vadede organizasyonun rekabet iistiinliigii saglamasi i¢in gerekli olan etkenlerin
neler oldugunu belirginlestirmesini saglar. Bu yontemle finansal ve finansal olmayan
Olclitler organizasyonun her agsamasinda yer alan ¢alisanlar i¢in gerekli olan bilgilerin
bir parcasi olarak goriiliir. Ayrica Performans karnesiyle hedefler ve disaridan gelen
sonuclar arasinda bir baglant1 saglamak, bunlar1 nesnel olarak degerlendirmek ve en
onemli yonetim slir¢lerini stratejik bir yonetim sistemine doniistiirmeyi isteyen bir

sistemdir. (Arslan, 2012, s. 25-26)

Performans karnesi yontemiyle organizasyonlara bir¢ok fayda saglanir. Bu
yontemle calisan faaliyetleri ve isletme stratejileri arasindaki baglantinin net bir
sekilde goriilmesi saglanir. Isletmenin farkli kademelerinde ortaya ¢ikan siiregler
arasinda baglantinin olusmasina imkan taninir. Bu yontemde calisanin amaglan ile
isletmenin amaglar1 arasinda baglant1 kurarak calisanin organizasyonun amaglarina
uygun olarak hareket etmesi saglanir. Performans karnesi yontemiyle organizasyonun
gelecekteki maddi olamayan ihtiyaclarinin belirlenmesiyle organizasyonun ihtiyag
duyacag yetenek ve becerilerin kazanilmasina katkida bulunulmaktadir. Bu yontemin
organizasyonlara sagladigi en biiylikk fayda ise farkli birimlerin performans
raporlarinin tek bir rapor haline donistiiriilerek organizasyon yoneticilerini hizli ve
etkin bir bicimde organizasyon hedeflerine gorebilmesine imkan saglamasidir.

(Coskun, 2007, s. 82-83)

Bu yoOntemin organizasyona getirdigi faydalarin yaninda zararlarda
bulunmaktadir. Bu yontemle yoneticiler finansal ve finansal olmayan verilerin
kendilerini tam olarak gostermedigi yoniinde elestirmislerdir. Performans karnesinin
finansal verilere finansal olamayan verilerden daha c¢ok o©Onem verdigi
diistiniilmektedir. Performans karnesiyle ilgili bilgilerin tiim organizasyona
ulastirilmasinda  biiylik sorunlarla karsilasilmaktadir. Performans olgiitleri ve
stratejiler arasindaki iliskinin iyi kullanilmamasi bu yontemi giigsiizlestirmektedir.
Performans karnesi yontemi insan iligkilerini géz ardi ederek hedeflerle yonetime
odaklanmistir. Bunun bir yansimasi sadece mevcut stratejiye gore hareket eden olarak
bu yontem rakipleri ve teknolojiyi de takip etmekte yetersiz kalmaktadir. Ayrica bu
yontem zaman alic1 ve yiiksek maliyeti yoniinden de organizasyona zarar vermektedir.

(Coskun, 2007, s. 83-84-85)
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2.10.7.4.Performans (Smart) Piramidi Yontemi

Performans 6l¢iimii alaninda yapilan ¢alismalarin bir sonucu olarak bu sistem
karsimiza biitiinlesik performans Olgiim sistemi olarak ¢ikmaktadir. Bu yontem
performans boyutlarini biitlinlestirmektedir. Bu sistemle amaglar gruplar arasinda
boliinerek organizasyonun farkli boliimlerinde farkli 6lgiimlerin yapilmasina imkan
saglamsidir. Bu yontemde hakim olan bakis acist hiyerarsi bakis agisidir. Performans
piramidinin genel kavramlar1 izlendiginde piramidin en iistiinde sirket vizyon ve
misyonu yer almaktadir. En altta ise performans dl¢iimleri bulunmaktadir. Performans
piramidinden bdyle bir hiyerarsik yapr mevcuttur. Performans piramidinde ii¢ ana
paydas grup bulunmaktadir. Bunlar miisteriler, hissedarlar ve calisanlardir. Bu
yontemle performans piramidinde organizasyonlar miisterilerin ve hissedarlarin yer
aldig1 rekabet ortaminda neyin Ol¢limlenmesinin gerekli olduguna karar verirler.
Boylelikle performans piramidinde hiyerarsik kontrol mekanizmasi isler hale gelir.
Performans piramidi yontemi su seklide calismaktadir. Piramidin en tepesinde iist
yonetim organizasyonun sahip olmasi gerek vizyonunu belirler. Daha sonra
organizasyonun rakipleri tanitilir ve organizasyonun rakiplerine karsi avantajlari
belirlenir. Organizasyonun basari saglayabilmesi i¢in gerekli performans 6l¢iimleri
belirlenir. Son olarak isletmenin kisa ve uzun vadeli hedefleri belirlenerek goz oniine

serilir. (Basat, 2010, s. 82-83)
2.10.7.5.360 Derece Performans Degerlendirme Yoéntemi

Calisanlarin basarilarinin temelini ¢alisanlarin yaptiklari isin sorumlulugunu
tistlenirken verimli caligmalari, geri beslemeye Oonem vermeleri ve siirekli olarak
kedilerini gelistirmeyi ilke edinmeleri olusturmaktadir. 360 derece performans
degerlendirme yontemi ¢agdas anlayisa sahip en gozde yontemlerden biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemle ¢alisanlarin is alanlarinin belirlenmesi, kisiler ve
birimler arasi iletisimin ac¢ik olmasina ayrica her diizeyde kurumsal gereksinimlerin
ve ihtiya¢ duyulan egitimlerin belirlenmesi hususlari g6z Oniine alindiginda diger

yontemlere karsi biiyiik iistiinliik saglayan bir yontem oldugu goriiliir. (Cin,2010, s.35)

360 derece performans degerlendirme yontemi organizasyonlarda su sekillerde

kullanila bilmektedirler: (Simsek B., 2016, s. 62-63)
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e (Calisanlara, kendilerine iligskin ¢esitli kaynaklardan elde edilen veriler
1s1g¢1nda kendi bireysel gelisimlerine katkida bulunma: Degerlendirilenin,
birden c¢ok degerlendirici tarafindan yapilan geribildirimlerin objektif
oldugunu kabul etmesini ve bu sayede kendisinin bile farkinda olmadigi

giiclii ve zayif yonlerini gérmesini saglar.

e Tiim yonetim kademesinde calisanlarin basar1 ve etkinlik diizeylerini
Olgme: Yoneticilerin esitlerinden, takim arkadaslarindan, ¢alisanlarindan
ve misterilerden geribildirim alarak yonetimsel anlamda ne kadar basarili
olduklarini, ¢aliganlarin  yoneticilerin  yonetsel becerilerini  nasil
degerlendirdiklerini, yonetim olarak aldiklar1 kararlarin ¢alisanlar
tarafindan benimsenme diizeyini, tim bu verilere dayanarak yonetimsel

olarak gelistirmeye ihtiya¢ duyulan yonlerini gérmelerini saglar.

e  Yonetimsel kararlarin alinmasinda destekleyici veri sunma: Kurumlar 360
derece performans degerlendirme sonuglarini, kurumun is yapisina gore
farkliliklar gosterecek sekilde; egitim, gelistirme, licret, kariyer yonetimi,
insan kaynaklar1 planlamasi gibi alanlarda alinacak kararlara destekleyici

veri olarak kullanabilirler.

Performans degerlendirme sistemi her zaman organizasyonlarda giiven
yaratmaya bilmektedir. Ko6tii uygulanan 360 derece performans degerlendirme
yOnetiminin organizasyonda yaratabilecegi olumsuz sonuglar1 su sekilde siralamak

miimkiindiir: (Akpinar B. , 2005, s. 22-23)

e Performans hakkinda degerlendiricilerle degerlendirenler arasinda bu

misyona odaklanmis diyalog olmamasi,
e Degerlendiricilerin zamani verimsiz kullanmasi,
e Ayrimci davranislar sergilenmesi,

e (Calisanlarin performanslar1 {izerinde yetersiz geribildirim almalari

sonucu, zaylf motivasyon ve saygi ve 0zgiivende azalma goriilmesi.

47



2.11.Performans Degerlendirme Sisteminin Insan Kaynaklar1 Alt

Siireclerinde Kullanimi

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler insan kaynaklar1 alt
siireclerinde etkin olarak kullanilirlar. Performans degerlendirme sonucu elde edilen
bu veriler yonetsel siirecte alinan karalarin daha verimli ve dogru alinmasina 151k
tutarak yonetsel karalarda hata payini en aza indirgemeyi hedefler. Performans
degerlendirme verileri Ozellikle insan kaynaklar1 alt siirecleri olan Egitim, {icret,
kariyer planlanmasi ve is dizayni alanlarinda etkin olarak kullanilan yol gdsterici

verilerdir.

e Performans Degerlendirme  Sonuglarmin  Egitim  Ihtiyaclarinin

Belirlenmesinde Kullanilmasi

Performans degerlendirme verileri 1s18inda  ¢alisanlarin ~ kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in gerekli olan egitim ihtiyaclarinin neler oldugunun belirlenmesi
saglanir. Personelin is performansini olumsuz yonde etkileyen etkenlerin belirlenmesi
sonucu, Insan kayanlari birimi ve birim yoneticileri, ¢alisanin eksik yonlerini
gidererek ¢alisanin eksik yonlerinin en alt seviyeye diisiiriilerek azaltilmasi hedeflenir.
Ayrica performans degerlendirme sonuglart dogrultusunda belirlenen egitim
programlar1 ile ¢alisanin giiclii yonlerinin belirlenmesi ve bu gii¢lii yonlerinin

gelistirilmesine imkan saglanmis olur. (Giiler, 2012, s. 58)
e  Performans Degerlendirme Sonuglarinin Ucret Uzerinde Kullanilmasi

Organizasyonlar tcretleri genellikle organizasyonun karliligi ve verimliligi
izerine insa etmislerdir. Organizasyonlarda bu karlilik ve verimliligin saglanmasi ise
calisanin bilgi ve becerilerini gelistirerek calisanin bu bilgi ve becerilerini yaptigi ise
yansitmasina bagli oldugu diistiniilmektedir. Caliganin bilgi ve becerilerinde meydana
gelen artis ve bu bilgi becerilerini isine yansitmasiyla iicretlendirmede meydana
gelecek artis organizasyonlarinda 6deme giiciinli arttirarak toplumunda ekonomik
giiclinde bir artis meydana gelecegi diisiiniilmektedir. Calisanin performansindaki
artigla iicretlerde meydana gelen artis toplumun sosyo-ekonomik yapisiyla da

ortiistiigli  duslniilmektedir. Bu nedenle c¢agimiz kosullarinda bakildiginda
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organizasyonlarin performansa dayali iicretlendirmeyi bir gereklilik olarak gérmeleri

gerekmektedir. (Yalgin, 2006, s. 114)

Performans degerlendirme sonuglarindan faydalanan isletmelerde performansa
dayali iicret kavrami karsimiza ¢ikarmaktadir. Burada iicretlerin belirlenmesindeki en
onemli nokta iicretin performans olgiitleri baz alinarak belirlenmesidir. Ucret
belirlenirken performans ve iicret arasindaki iliskinin dogru kuruluyor olmasina dikkat
edilmelidir. Performans degerlendirme ve licret arasindaki iliskinin adaletli ve dogru
bir sekilde tesis edilmesi halinde calisan1 basariya sevk eden bir iicret sistemi
kurulacaktir. Performansa dayali olarak iicretin tespiti baslarda zaman alic1 ve uzun
stirse de ilerleyen stirecte bu siirenin her bir iicret doneminde kisaldig1 goriilmektedir.
Ayrica giiniimiizde cagdas performans degerlendirme yontemlerini ile iicret belirleyen
organizasyonlarin yaninda Geleneksel performans degerlendirme yontemlerini
kullanan organizasyonlarda iicretlerin belirlenmesinde performans degerlendirme

sonuglarindan yararlanmaktadir. (Yildiz Y., 2008, s. 22-23)

e Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kariyer Planlamasi ve

Gelistirilmesi Uzerinde Kullanilmasi

Organizasyonlarda performans degerlendirme sistemlerinin kariyer planlamasi
ve gelistirilmesinde kullanilmasi, organizasyonun kendi biinyesindeki calisanlar
kariyer yollarin1 ac¢ik tutuguna, calisani isletmede tutmak istedigine ve ¢alisanin
performansini yiikseltmesi halinde ¢alisanin organizasyonda bir {ist pozisyona
yiikseltilebilecegini gostermektedir. Bunun bir sonucu olarak ¢alisan bilgi ve

becerilerini gelistirmek isteyecektir. (Kili¢ S. , 2011, s. 53)

Performans degerlendirme sisteminden saglanan verilerle ¢alisanin

performansi su boyutlarda olumlu sekilde etkilenmektedir: (Kaymaz, 2009 127-128)

v' Calisanlarin teknik ve davramissal gelisimi igin Ogrenme giidiisi

yaratmaktadir,

v Kisi/pozisyon eslesmesinin dogru yapilmasimi saglamakta, kisinin ilgili
pozisyonda yiiksek motivasyon ve huzur icinde calismasina firsat

taninmaktadir,
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v' Calisanin, kendi yetenekleri ile uyumlu pozisyonlarda g¢alistirilmasi

tiretkenligi arttirmaktadir,

v" Kurum i¢inde mutlu ¢alisan kisinin, orgiite baglilik duygular1 gelismekte

ve yaptidi isi siirekli gelistirmeye ¢alismaktadir,

v Terfi eden ¢alisan i¢in daha yiiksek ticret ve daha genis yetki-sorumluluk

alan1 motivasyonu arttirmaktadir,

v' Terfi, ¢alisanin sosyal statiisiinii degistirmekte, toplum i¢inde licret ve
mevki yiikselmesine bagli olarak saygmligini arttirmaktadir. Sosyal
yasamindaki bu olumlu hareketlenmeler c¢alisanin igine olumlu sekilde

yansimaktadir.

e  Performans Degerlendirme Sisteminin Is Dizaynm Uygulamalar1 Uzerinde

Kullanilmasi

Is dizayn1 organizasyonlarda yoneticilerin yonetsel kararlari almasinda ¢ok
Oonemli bir noktaya sahiptir. Yoneticiler i¢in is kiiltlirli ve organizasyon yapisini
degistirmek zor bir durum iken, is dizayn tlizerinde yapmak istedikleri degisiklikler
daha kolay gerceklesmektedir. Ayrica yoneticiler is dizaynindan faydalanarak
astlarinm islerini yetkilerine gore uyarlamada daha rahat olabilirler. Is dizayn
organizasyonun tiim amaglariyla iliskilendirilebilir. Is dizayn organizasyonun
verimliligi, calisanin moralli olmasi, yenilik¢ilik ve mali hedeflerin gerceklestirile
bilmesini hedeflemektedir. Ve bu sonuglara nasil ulasacagi hakkinda bilgi verir.

(Uysal, 2014, s. 14-15)

Is dizayn1 organizasyonlarda ¢alisanin motivasyonunun ve is farklilasmasini
engellemeyi hedefler bunu gergeklestirmek i¢in is zenginlestirmesi, is genislemesi gibi
yontemleri kullanmaktadir. Calisanin ¢alisma ortamina belirli araliklarla uzaklagmasi
gerekir boylelikle calisan tiikkenmislik duygusundan uzaklagsmasi ve rahatlamasi
saglanmis olacaktir. Ozellikle sinirlar1 belli islerde isin dogasina ve igerigine bagh
olarak calisanlar monotonluga ve strese kolayca kapilabilmektedirler. Bu durum
calisan  lizerinde 13 tatminsizligine sebep olmaktadir. Bu g¢ergevede

degerlendirildiginde performans sonuglar1 diisiik bulunan personelin rotasyon, is
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zenginlestirilmesi ve is genisletilmesi uygulamalara tabi tutulmasi organizasyona
fayda saglayacaktir. (Kaymaz, 2009, s. 131) Performans degerlendirme sonuglariyla
bir arada kullanildig1 taktirde is dizayni organizasyonun uzun vadede calisan

memnuniyetini ve ¢alisan verimliligini arttirmada biiytlik art1 kazanacagi goriilecektir.
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IKINCI BOLUM
PERSONEL VERIMLILIiGi
1.VERIMLILIK KAVRAMI ve TANIMI

Verimlilik eldeki kaynaklarin kullanilarak maksimum ¢iktinin ortaya Konmasi
olarak tanimlanabilir. Toplumlar i¢in verimlilik olmazsa olmaz konulardan biri haline
gelmistir. Ulkenin kalkinmasi, Milli gelirin arttirilmasi, iilke refahinin gelistirilmesi
gibi konular direkt olarak verimlilik kavramiyla iligkilendirilmekte ve baglanmaktadir.
Verimlilik kavramini iilke ekonomisi anlaminda baktigimizda {ilkenin verimliliginin
artmasiyla toplum i¢in diinya piyasasina girme sansi elde edilmis olacaktir. Calisanlar
acisinda verimlilik degerlendirildiginde verimlilik gelir dagiliminin gergeklestirilmesi
noktasinda 6nem kazanmaktadir. (Avder, 2002, s. 106-107) Yani verimliligin artmasi
ilkedeki kalitenin arttirilmasina baglidir kalite ve verimlilik arasinda ise siki sikiya bir
bag bulunmaktadir. Glinlimiiz sartlarinda rekabetin giderek arttig, ticarette ve ¢alisma
hayatinda smirlarm kalktig1 diinyada verimlilik cok 6nemli hale gelmistir. Ozellikle
verimlilikte insan giicliniin kullanimi ¢ok degerlidir. Verimliligin arttirila bilmesi i¢in
stirekli olarak gelismek gerekmektedir. Verimlilik neden artmali sorusunun cevabi
aciktir verimliligin arttig1 toplumda organizasyonlarin rekabet giicii artar rekabet giicii
artan organizasyonlar yeni istthdam sahalar1 dogurur ve dolaysiyla geril de bir artis
olur biitiin bunlar ¢alisan performans: ve verimliligini de olumlu yonde etkiler. Bu
baglamda organizasyonlarin siirekli olarak insan giiciiniin ve kalitesinin de
standartlarinin  arttirilmasit ve maksimum verimin elde edilmesi ig¢in insan

performansinin artirilmasina ¢aba harcanmasi gerekmektedir.

Verimliligi belirli bir ¢iktinin elde edile bilmesi i¢in tiim kaynaklarin etkin bir
bicimde kullanilmasi olarak tanimlamak miimkiindiir. (Isik U. , 2009, s. 97) Yapilacak
i3 Onceden belirlenmeli ve isin yapilisinda gerekecek standartlar c¢izilmelidir.
Personelin calisma alaninin diizenlenmesi bedenen ve ruhen rahat bir calisma
ortaminin yaratilmasiyla personelin ortaya koyacagi performans artacak dolayisiyla
verimlilikte artacaktir. Calisan1 bir makinaymis gibi degerlendirerek daha ¢ok
calismasinin istenmesi adeta ruhsuz bir varlikmis gibi goriilerek calistirilmasi,

caliganin verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu sekilde bir makinaymis gibi
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goriilen c¢alisanin performansi diisecek yalniz kendi performansini diigmesiyle

kalmayacak etrafin1 da olumsuz yonde etkileyecektir. (Senocak, 2015, s. 66-67)

Japon verimlilik merkezi tarafindan verimlilik su hususlar1 igermektedir.

(Bostancioglu, 2014, s. 10-11)

e Verimlilik, gelismeci bir diisiince ya da var olan her seyde, 6zellikle insanda

stirekli gelisimi hedefleyen bir diisiincedir.

e “Bugiin diinden iyi, yarin bugilinden daha iyi olmalidir” fikrini savunan bir

inangtir.
e Ekonomik ve sosyal yasamin siirekli degisen kosullara uyumlandirilmasidir.
e Yeni teknik ve yontemleri uygulama cabasidir.
e Insanim gelismesini savunmaktir.
Verimlilik kavrami su hususlar1 icermemelidir. (Bostancioglu, 2014, s. 11)

e Calisanlar1 canlarindan bezdirerek onlar1 robotlastirmak i¢in kurnazca

hazirlanan teknikler degildir.
e Uretim miktarm dlgen bir dlgiit degildir.
e Karliligin bir gdstergesi degildir.

e Verimlilik iiretim faktorlerinin tiimiiniin koordinasyonunun neticeye arti
deger olarak yansimasi olarak ifade edildiginde, calisanlarin da bu
faktorlerden yalnizca biri oldugu sdylenebilir. Fakat bu faktorlerin ¢iktiya
donlismesini  saglayacak olan doniistiiriicii  glic calisanin  verimliligi

olmaktadir.
1.1.Isletmeler Acisindan Cahsan Verimliligin Onemi

Organizasyonlarda mal ve hizmetlerin ortaya konmasinda en 6nemli faktor

olarak karsimiza insan faktorii ¢ikmaktadir. Bu acgidan degerlendirildiginde goriiliiyor
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ki organizasyonlar i¢in en degerli varlik insandir. Organizasyonlarin bugiin ve ileride
ulagsmak isteyecekleri tiim hedefleri gergeklestirebilmeleri i¢in organizasyonlarin is
giicii verimliligini en iist diizeyde saglamalar1 gerekmektedir. Organizasyona ait
hedefler insana ait cabalarin sonucuyla gerceklesmektedir. Organizasyonlarin ne
derece etkin ve verimli olacaklar ise ¢alisanlarinin verimliligi ile dogru orantilidir.

(Yumusak, 2008, s. 241-242)

Organizasyonlara rekabetlerinde iistlinliik ve ayirt ediciligi saglayan teknoloji
ve stratejiyi kullanmalarinin yaninda ¢alisanlarin1 yonete bilme kabiliyet ve becerileri
gelmektedir. Organizasyon kendi alaninda ¢ok ileride olabilir ancak firetilen
ekipmanlar1 kullanmak igin yetismis is gilicii gereksinimi olacaktir. Giinlimiiz
sartlarinda is gilicii egitimine Onem veren organizasyonlarin biiyiik bir rekabet
Ustlinliigli sagladign  goriilmektedir. Rekabet ortaminin hizla arttigi giiniimiiz
diinyasinda artan teknolojiyle birlikte yeniliklere ayak uydura bilmek gerekmektedir.
Organizasyonlarin hizli bir sekilde degisen teknolojiye ve sartlara ayak uydura
bilmeleri gerekmektedir. Organizasyonlarin gelisen teknoloji ve sartlara ayak uydura
bilmeleri icin ise bu teknoloji ve bilgiyi iiretip kullanabilecek beceriye sahip is giiciine

ihtiyaglart vardir. (Yumusak, 2008, s. 241-242)
Yénetim agisindan Verimliligin Faydalari; (Ozsoy, 2012, s. 50)
e Daha 1yi1 bir organizasyon ve boliimiin daha disiplinli kontroliinii saglar,
e Dabha etkin bir planlama ve kaynak tahsisi saglar,
e  Etkili bir denetim i¢in temel olusturur,

e s birikimlerinin ve fazla mesainin elimine edilmesine ve daha yogun bir

1§ akiginin yaratilmasina yardimci olur,
e Is programlarim gelistirir.
Verimliligin ¢alisanlar agisindan faydalari; (Ozsoy, 2012, s. 50)
e Karar iiretme islemlerine katilma olanagi saglar,

e Basarilar1 i¢in gurur duymalarini saglar,

54



e Islerinin genislemesini, zenginlesmesini ve tatminini saglar,

e Organizasyon hedef ve amaglarina ulasmaya yonelik c¢abalarinin

odiillendirilmesini saglar.
1.2.Cahsan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Calisan Verimliligini etkileyen bir¢ok faktdr vardir. Bunlardan bir kismi
calisanin kendisine bagli olan faktorler ve bir kismi da ¢alisan faktorii disinda kalan
faktorlerdir. Calisan verimliligini etkileyen faktorleri su sekilde siralayabiliriz;
yonetimin rolii, giidiileme, katilim, egitim, is 6rgiitleme, ¢alisma kosullar1 ve ¢alisanin

kisilik 6zellikleri olarak siralayabiliriz. (Y1ildiz S. , 2008, s. 57)
1.2.1.Personel Motivasyonu

Bir organizasyonun faaliyet alam1 ve isi fark emeksizin organizasyon
yoneticilerinin motivasyon konusuyla yakindan ilgilenmeleri gerekmektedir.
Unutulmamalidir ki motivasyon kavrami direkt olarak performans kavramiyla
iligkilidir. Yoneticiler ¢alisanlarinin hareket ve egilimlerini izler ve bu davranislari
yorumlar ve ¢aliganin performansini arttirmak igin gerekli hamleleri yapar. Boylece
hem calisanin hem de isletmenin hedeflerine ulagmasi saglanmig olur. Yoneticilerin
calisanlar1 organizasyona ait hedeflere yonlendire bilmesi ise kugkusuz motivasyon ile
saglanacaktir. Yiiksek motivasyonlu ¢alisanlarin organizasyonlar1 hedeflerine

gotiirmesi daha kolay olacaktir. (Yumusak, 2008, s. 246)

Organizasyonlarda motivasyon seviyesi ¢aligma hayatinin iyilestirilmesi, is
tatminin saglanmasi ve i3 doyumunun saglanmasiyla g¢alisanin maddi ve manevi
beklentilerinin organizasyon beklentileriyle ortiiserek karsilanmasiyla onlari motive

edecek yontemin belirlenmesiyle saglanmis olacaktir. (Turan, 2016, s. 49-50)

Calisanlar yaptiklari is ya da isi ortaminin durumuna gore daha verimli olurlar.
Bu nedenle organizasyonlar ¢alisanlarinin yalnizca ekonomik beklentilerini degil, aynm
zamanda psikolojik ihtiyaclarin1 da karsilamalidirlar. Calisanlarini taniyan yoneticiler
onlarin farkli yapilara sahip oldugunu bildigi i¢in her ¢alisani i¢in farkli motivasyon
araglar1 kullanmasi gerektigini bilir ve her ¢alisanin kisiligine uygun motivasyon

aracinin tercih edilmesini saglar. (Yumusak, 2008, s. 246-247)
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1.2.2.Personel Egitimi

Egitimi bir uyum siireci olarak gérmek yanlis olmayacaktir. Organizasyonlar
personel secimini nasil yaparlarsa yapsinlar c¢alisanlarin islerine uyum saglamalari
oldukca zordur. Egitim iste tam olarak bu noktada eksiklikleri gidermenin yollarindan
biridir. Diinyanin degisim hizi ve teknolojideki gelisim hizi igletmelerin ve
calisanlarinin bu degisime ayak uydurmasini zorlastirmaktadir. Iste bu noktada egitimi

onemli hale getirmektedir. (Gilimiistas, 2007, s. 8)

Personel egitimine 6nem vermeyen organizasyonlarda c¢alisanlarin basarisinin
saglanmasinin miimkiin olamayacag bilinmesi gerekmektedir. Organizasyonlar
personellerini ise alirken ¢ok dikkatli ve titiz davranirlar ancak ilerleyen donemlerde
gerek teknolojik gelismelerle gerekse personelin motivasyonunun diismesi gibi
nedenlerden dolay1 organizasyonlarin belirli araliklarla personeline egitim vermesi

gerekir. (Cagil, 2007, s. 10)
Egitimin personele sagladigi yararalar; (Cagil, 2007, s. 12-13)

e  Sorumluluk alma, taninma ve terfi gibi giidiileyici degiskenleri kullanima

hazir hale getirir.
e [Karar verme ve sorun ¢ézme yetenegini gelistirir.
e Kendine giiven ve bagarma duygusunu gelistirir.
e Iletisim yetenegini ve 6nderlik bilgisini arttirir.
e s tatminini yiikseltir.
e Kisisel amaglarin gerceklestirilmesini saglar.
e Kisisel gereksinimlerin tatmin edilmesini saglar.
e Kariyer gelisimine yardimci olur.
e Dinlenme, kavrama ve yazma yetenegini yiikseltir.

e Yeni Sorumluluklar alma korkusunu giderir.
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1.2.3.0rganizasyonel Uygulamalar

Calisan  verimliligini  etkileyen faktorlerden biride organizasyonel
uygulamalardir. Organizasyonel uygulamalara 6rnek vermek gerekirse takim
caligmast esnek caligma zamani, kar paylasimi gibi Ornekler verilebilir.
Organizasyonlar takim halinde yapilan calismalarin bireysel olarak yapilan
caligmalara gore daha yiiksek verimlilik ortaya koydugu goriilmistiir. Takim
calismasiyla ¢alisanlar arasinda giiven tesis edilirse ¢alisan verimliligi de buna orantili

olarak artacaktir. (Yildiz S. , 2008, s. 60)
1.2.4.Yonetimin Rolii

Yonetimin ¢alisanin verimliligi iizerindeki etkisi ¢ok biiyiiktiir. Yoneticiler
calisanlarin islerini planlar, onlar1 gorevlendirir ve denetleyen konumundadir. Bu
durumun bir sonucu olarak yonetici ¢alisanin 6zelliklerini goz oniinde bulundurarak
verimliligini artirmaya calismalidir. Calisanin bilgi ve becerilerini géz Oniinde
bulundurmayan yoneticiler c¢alisanin verimliliginin diismesine sebep olacaktir.
Yonetimin diiriist ve agik sozlii olmasi ¢alisanlarin aidiyet duygusunu ve kendilerine
olan giivenlerini arttiracaktir. Bunun bir sonucu olarak c¢alisan verimliligi de artacaktir.

(Yildiz S. , 2008, s. 57-58)

1.3.Insan Kaynaklar1 Acisindan Performans Degerlendirme Sisteminin

Personel Verimliligi Uzerindeki Etkisi

Calisanin belirli bir zaman araliginda ortaya koymus oldugu performans
dogrudan ya da dolayli olarak bir¢ok faktoriin etkisi altinda bulunmaktadir. Calisanin
igerisinde bulundugu is ¢evresi ya da sosyal ¢evresi ¢alisanin performansini olum ya
da olumsuz yonde etkilemektedir. Performans degerlendirme sistemi de performansin
belirlenmesinde etkili bir konumda bulunmaktadir. Ve sistem olarak calisan
verimliligi iizerindeki etkisi Olgmek ¢ok zordur. Bu noktada performans
degerlendirmede geri bildirimin performans ve verimlilik tizerinki olumlu etkisi
goriilmektedir. Performans degerlendirmede geri bildirim iki boyutlu bir etkiye
sahiptir. {lk boyut insan kaynaklar: alt sistemlerini kapsamaktadir. Bunlar egitim,

licretlendirme, kariyer planlama ve is dizaymdir. ikinci boyut ise performans
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degerlendirmenin kisi {izerindeki etkileri iizerinde durmaktadir. Tablo 5’te bu durum

goriilmektedir. (Kaymaz, 2009, s. 88-89)

a

1-Egitim Sistemine Etkisi

2-Ucretlendirme Sistemine Etkisi

3- Kariyer Planlama ve Gelistirmeye EtKisi

INSAN KAYNAKLARI ALT
SISTEMLERINE ETKILERI

4- I Dizaym Uygulamalarma Etkisi

PERFORMANS .
MOTIVASYON IS

VERIMLILIK

DEGERENDIRME
h ARTISI
ARTISI TATMINI }

SISTEMI

1-Performans Belirsizligine Etkisi

2- Ast-Ust Iliskilerine Etkisi

Tablo 5:Geribildirim Sisteminin Ikili Boyutlu Etki Modeli

3- Hedeflere Etkisi

4- Kisisel Gelisime Etkisi

BIREYSEL ETKILERI

5- Degisime Etkisi

Kaynak: (Kaymaz, Performans Degerleme ve Calisan Verimliligi Performansta Geribildirim, 2009, s. 90)
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ BiR PARCASI OLARAK
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ PERSONEL
VERIMLILIGI UZERINDEKI ETKIiSIiNIN INCELENMESI
1. ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI
Arastirmada anket yontemi uygulanmis olup, anketler c¢alisanlarla yani

katilimcilarla karsilikli olarak yapilmistir. Anketler bizzat arastirmaci tarafindan

yapilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir parcasi olarak personel verimliligin
tizerindeki etkisinin incelenmesi konulu incelemede kullanilan anket Murat
ERDOGAN’a ait akademik calismadan almmustir. Anketi degistirmeyecek ilgili
diizenlemeler yapildiktan sonra calismada kullanilan anketle performans
degerlendirme sisteminin personel verimliligi {izerindeki etkisi incelenmek

istenmistir.

Anket iki boliimden meydana gelmektedir ilk boliimde katilimciyr tanitan
bilgiler ikinci boliimde ise performans sitemini tanitan bilgilere yer verilmektedir.

Ikinci boliim 36 sar adet iki farkl soru setinden meydana gelmektedir.
2. ARASTIRMADAN ELDE EDIiLEN BULGULAR

Arastirma sonucunda elde edilen bilgi ve bulgular;

e (Calisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler

e Uygulanan performans yonetimi hakkinda bilgiler

e Performans degerlendirme sistemi hakkinda caligsanlarin diislincelerine

iliskin bilgi ve bulgular

o Istiraklerde uygulanan performans degerlendirme sisteminin calisan

verimliligi {izerindeki etkisinin incelenmesine iligkin bilgi ve bulgular
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2.1.Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Bu boéliimde personellere iliskin demografik 6zellikler frekans ve yilizdeler

halinde verilmistir.
2.1.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

Arastirmaya katilanlarin %52,9’u yani 63 kisi kadin, %47,1°1 erkektir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine iligkin tablo asagida verilmistir.

Cinsiyet

Tablo 6: Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyetiniz Nedir?

Frekans Yizde

Kadin

63 52,9
Erkek

56 47,1

= Kadin = Erkek
Toplam
119 100,0 - — - >
Sekil 1: Cinsiyete Gore Dagilim
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2.1.2. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilim

Arastirmaya katilan calisanlarin %14,3’ 20-25 yas arasinda, %38,7’si 26-31
yas arasinda, %23,5°1 32-37 yas arasinda, %12,6’s1 38-43 yas arasinda, %7,6’s1 44-49

yas arasinda, %3,4’1 ise 50-55 yas arasindadir.

Tablo 7:Katimcilarin Yaslarma Gore
Dagilim
Frekans Ylzde
20-25 yas 17 14,3
26-31 yas 46 38,7
32-37 yas 28 23,5
38-43 yas 15 12,6
44-49 yas 9 7,6
50-55 yas 4 3,4
Toplam 119 100,0

Yaglara Gore Dagilim

= 20-25ya_=26-31ya_ =32-37ya_
= 38-43ya_=44-49ya =50-55ya

Sekil 2: Yaslara Gore Dagilim

2.1.3. Katilimcilarin Medeni Durumu

Katilimcilarin %48,7’si Bekar, %51,3’1 evlidir.

Tablo 8:Medeni Durum

Medeni durumunuz?

Frekans Yizde
Bekar 58 48,7
Evli 61 51,3
Toplam 119 100,0

Medeni Durum

= Bekar = Evli

Sekil 3: Medeni Durum
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2.1.4 Katihmcilarin Egitim Durumu

Katilimcilarin %5°1 Lise mezunu, %8.,4’1i Yiiksek okul mezunu, %59,7’si

Lisans mezunu, %26,1°1 Yiiksek lisans mezunu, 1 kiside doktora mezunudur.

Tablo 9: Egitim Durumu

Egitim Durumunuz nedir?

Frekans Yizde
Lise
6 5,0
Yiksek Okul
10 8,4
Lisans
71 59,7
Lisans Ustii
31 26,1
Doktora
11,8
Toplam
119 100,0

Egitim Durumu

1 6

= Egitim Durumunuz
= Lise

= Yiiksek Okul

= Lisans

= Lisans Ustii

Sekil 4: Egitim Durumu
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3.CALISANLARIN PERFORMANS DEGERLENDIRME HAKKINDA
BILGILERI

Calismanin bu boliimiinde uygulanan performans sitemi hakkinda ¢alisanlarin
bilgi sahibi olup olmadiklar1 ve uygulanan performans degerlendirme sistemiyle ilgili

diger bilgilere yer verilecektir.

3.1.Calisanlarin Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda Bilgi

Sahibi Olma Durumu

Arastirmaya Katilan Personellerin  %68,1°1 kurumlarinda uygulanan
performans degerlendirme sistemi hakkinda bilgi sahibi olduklarini, arastirmaya
katilan personellerin %4,2 si uygulanan performans degerlendirme sistemi hakkinda
bilgi sahibi olmadiklarini, aragtirmaya katilan personellerin %27,7 de uygulanan
performans degerlendirme sistemi hakkinda kismen bilgi sahibi olduklarim
belirtmislerdir. Tablo 10 ve Sekil 5 de personellerin performans degerlendirme sistemi

hakkinda bilgi sahibi olma durumlar1 gosterilmistir.

Tablo 10: Performans Degerlendirme PDS Hakkinda Bilgi ?ahlbl
Sistemi Hakkinda Bilgi Sahibi Olma Olma Durumuna Gore
Durumu Dagilim
Performans degerlendirme sistemi hakkinda bilgi
var mi? 33
Frekans Yizde —
5
Evet
81 68,1 81
Hayir
Y 5 4,2
= Evet = Hayir = Klsmen
Kismen| . . .
33 27,7 Sekil 5:Performans Degerlendirme
Sistemi Hakkinda Bilgi Sahibi Olma
Topl
oplam 119 100.0 Durumu
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3.1.1.Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemi

Aragtirmanin yapildig1 ortak yonetime sahip istiraklerde personellerin %47,1°1
puanlama yontemi, %5’1 Derecelendirme Yontemi, %1,7’si Kontrol liste yontemi,
%2,5’1 Davranigsal degerlendirme, %9,2°si Hedeflere gore performans degerlendirme,
%32,8’1 ise 360 derece performans degerlendirme, 1 kisi zorunlu se¢im yontemi, 1
kiside diger demistir. Anket sonucunda ortaya ¢ikan bu bulgular incelendiginde
calisanlarin kafa karisikliklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Sirklerinde uygulanan performans
degerlendirme sistemi 360 derece performans degerlendirme olmasina karsin
calisanlar dogru cevabi vermekte giiclik ¢ekmislerdir. Bunun sebebi ise ilgili
sirketlerde sik sik degisen performans degerlendirme uygulamalar1 ve degerlendirme

sonuclarinin ¢alisanlara yansimiyor olusudur.

Tablo 11: Uygulanan Performans
Degerlendirme Sistemi UyguI"’mar_1 Performansi
Degerlendirme Y 6netmi

Sirketinizde uygulanan performans degerlendirn 1
yonetimi nedir? ‘
Frekans 39
Puanlama Yéntemi 56 5
Derecelendirme Yoéntemi 6
Kontrol Listesi Yontemi 2
Zorunlu Segim Yontemi 1 /
3 1 2
Davranigsal 3 6
Degerlendirme = Puanlama Y 6ntemi
Hedeflere Gére = Derecelendirme Y ontemi
Kontrol Listesi Y ontemi
Performans 11
. . = Zorunlu Se¢im Y ontemi
Degerlendirme
= Davranigsal Degerlendirme
360 Derece Performans 39 Hedeflere Gore Performans Deerlendirr
Degerlendirme = 360 Derece Performans Deerlendirme
Diger 1 ® Diger
Toplam 119 Sekil 6:Uygulanan Performans

Degerlendirme Yontemi
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3.1.2.Istiraklerde Performans Degerlendirme Yapan Kisiler

Katilimeilarin %26,70°1 performans degerlendirmenin ilk amir tarafindan,

%21,80’1 ilk amir ile birlikte ikinci amir tarafindan, %51,50’si Calisma arkadaslar1

tarafindan performans degerlendirme yapilmaktadir demistir. Goriilmiistiir ki Ilgili

istiraklerde performans degerlendirme ¢alisma arkadaslari, birim midiri ve ilgili

genel midir yardimcisinin degerlendirmesiyle yapilmaktadir. Aslinda ilgili

istiraklerde 360 derece performans degerlendirme uygulanmaya calisiimakta ve tiim

calisanlarin degerlendirmeye katilmalari

saglanmaktadir. Anacak calisanlarda

meydana gelen kafa karigiklig1 ve performans degerlendirme sisteminin g¢aliganlara

degil sadece iist yonetime aktarilmis olmasi ¢alisanlarin degerlendiricilerin tamaminin

kim oldugunu anlamlarin gii¢lestirmistir.

Tablo 12: Performans Degerlendirmeyi Yapan

Kisiler
Frekans Ylzde

ilk amir 54 26,70%
ilk amir ile birlikte

o 44 21,80%
ikinci amir

alisma

Galis 104 51,50%
Arkadaslari

Performans Degerlendirme
Kim Tarafindan Yapilir

104

= {1k amir
= {1k amir ile birlikte ikinci amir

Calisma Arkadaslar1

Sekil 7:Performans Degerlendirmeyi Kim
Yapar
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3.1.3.istiraklerde Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemi Hangi

Araliklarla Yapilmaktadir

Katilimcilarin %52,1°1 performans degerlendirmenin yilda bir kez, %16,8’1

yilda iki kez (alt1 ayda bir), %23,5’1 yilda dort kez (Ug ayda bir), %7,6’s1 performans

degerlendirmenin  diizensiz olarak yapildigmi belirtmistir. Ilgili istiraklerde

performans degerlendirme son 3 yillik siire¢ dikkate alindiginda diizensiz olarak

yapilmaktadir. Ancak calisanlarin ¢cogu anketlerde yilda bir kez olarak yapildigim

diistinmiislerdir. Bunun sebebi olarak performans degerlendirme sonucunda yilda bir

kere tlicret almalarinin sonucu olarak yapmis olduklari bir yorum oldugu ortadadir.

Tablo 13:Performans Degerlendirme Periyotlar:

Performans degerlendirme hangi periyotlarla yapilir?

Frequency | Percent
Yilda bir kez 62 52,1
Yilda iki kez (Alti ayda bir) 20 16,8
Yilda dért kez (Ug ayda bir) 28 235
Dizensiz olarak 9 7,6
Total 119 100,0

Performans Degerlendirme
Periyotlari

9

28

= Yilda bir kez
= Yilda iki kez (Alt1 ayda bir)
Yilda dort kez (Ug ayda bir)

= Diizensiz olarak

Sekil 8: Performans Degerlendirme Periyotlart

3.1.4.Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Amaglar1 Nelerdir

Katilimcilarin %16’s1 performans degerlendirme sisteminin amacinin Terfi,

icret artiglari, egitim, nakil, isten ¢ikarma gibi konularda personel ile ilgili kararlar
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almak, %18,20’si Calisanlarin basar1 durumlarini belirlemek, %12’si Calisanlarin
basar1 durumlar1 hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri hakkinda ne diistindiikleri
ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak, %7,30’u Personele kendisini
gelistirme ve yetistirme olanagi saglamak, %9,90’1 K&tii performanst belirlemek,
nedenlerini ve ¢oziim yollarini ortaya koymak, %5,90°1 Calisanlarin motivasyon,
verimlilik ve is tatminlerini artirmak, %2,10’u Beklentiler konusundaki belirsizlikleri
ve endiseleri azaltmak, %9,20’si Ucretlendirme ve &diil standartlarmi saptamak,
%4,70°1 Basariy1 6zendirmek, %3,30’u Calisanin egitim gereksinimlerim belirlemek,
%3,10’u Yonetim becerilerini gelistirmek, %3,50’si Isletmenin amag ve ihtiyaglari ile
calisanlarin amag ve ihtiyaglarmi biitiinlestirmek, %3,30’u Isletmenin isgiicii ve
yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde etmek, %1,40’1 diger demistir.

Ayrintili olarak tablo 14 ve sekil 9° da durum 6zetlenmistir.
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Tablo 14: Performans Degerlendirmenin Amaclari

Frekans

Yizde

Terfi, Ucret artislari, egitim,
nakil, isten ¢ikarma gibi
konularda personel ile ilgili
kararlari almak

Calisanlarin basari
durumlarini belirlemek

Calisanlarin bagari durumlari
hakkinda bilgi vermek,
Ustlerinin kendileri hakkinda
ne disundikleri ve neler
beklediklerini bilmelerine
olanak saglamak,

Personele kendisini gelistirme
ve yetistirme olanagi
saglamak,

Ko6tu performansi belirlemek,
nedenlerini ve ¢ézim yollarini
ortaya koymak,

Calisanlarin motivasyon,
verimlilik ve is tatminlerini
artirmak.

Beklentiler konusundaki
belirsizlikleri ve endiseleri
azaltmak

Ucretlendirme ve &diil
standartlarini saptamak

Basariyi 6zendirmek
Calisanin egitim
gereksinimlerim belirlemek

Yonetim becerilerini
gelistirmek.

isletmenin amag ve ihtiyaglar
ile calisanlarin amag ve
ihtiyaclarini batunlestirmek

isletmenin isgiicii ve ydnetim
potansiyeli hakkinda guvenilir
bilgiler elde etmek

Diger

68

77

51

31

42

25

39

20

14

13

15

14

16,00%

18,20%

12,00%

7,30%

9,90%

5,90%

2,10%

9,20%
4,70%

3,30%

3,10%

3,50%

3,30%

1,40%

Performans Degerlendirmenin
Amaclari

14 6

15
13 68
14
20
39
. /
25
42 51
31

= Terfi, licret artiglari, eitim, nakil, i_ten ¢ikarma gibi
konularda personel ile ilgili kararlari almak

77

= Calisanlar1n basar1 durumlarini belirlemek

Calisanlarin basar1 durumlar1 hakkinda bilgi vermek,
uistlerinin kendileri hakkinda ne diistindiikleri ve neler
beklediklerini bilmelerine olanak salamak,

= Personele kendisini geligtirme ve yetistirme olanak
salamak,

= K6til performanst belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim
yollarini ortaya koymak,

Calisanlarin motivasyon, verimlilik ve is tatminlerini
artirmak.

= Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri
azaltmak

Sekil 9: Performans
Degerlendirmenin Amaclari
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3.1.5.Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlar:

Katilimcilarin = %4,84’tii  Performans degerlendirme sisteminin Stratejik
planlamada, %12,76’s1 Ucretlendirmede, %9,69’u Odiillendirmede, %8,16’s1 Kariyer
planlama, %6,37°s1 Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim ve gelistirme, %2,29°u
Nakil veya tayin, %5,10’u Isten ¢ikarma kararlarinin almmasi, %3,57’si Isgiicii
ihtiyacinin belirlenmesi, %11,22’si Yiikseltme- terfi, %2,80’1i Yonetici ve c¢alisanlar
arasindaki hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu arttirict faaliyetlerde, %7,90°1
Calisanlarla iletisim kurarak ¢alisanlarin  performans gelisimini destekleyici
calismalarda, %13,01°1 Personelin giliclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesinde,
%4,59’u Personelin kisisel gelisimini saglamada, %5,86’s1 Motivasyonu arttirmada,
%1,78’1 ise diger alanlarda kullanilmaktadir demistir. Tablo 15 ve Sekil 10°da durum

Ozetlenmistir.

Calisanlar anketin bu boliimiinde sorulan soruya aslinda sirketleri igin bir
temenni olarak bakmaktadirlar. Anket sonuclarinda da goriilecegi iizere giiglii ve zayif
yonlerin belirlenmesi, yilikselme- terfi, ticret artis1 ve ddiillendirme araci olas1 gerektigi
cevresin de personeller toplanmistir. Ancak kisisel gelisimin saglanmasi ve kariyer
planlamasinin yapilmasi noktasinda performans degerlendirmenin kullaniimadigini
belirtmislerdir. Bu durum iki noktayr onemli hale getirmektedir. Personeller gelecek
planlamasini bulunduklar1 kurum igerisinde yapamamakta ve dolayisiyla bir arayis
icindedirler. Personeller kisisel gelisimleri ve kariyerleri lizerinde etkisi olamayan bir
performans degerlendirme sonucunda kuruma olan baglillk ve aidiyetlerini
kaybetmektedirler. Tiim bunlarin sonucu olarak c¢alisanlarda bir verim azalmasi

meydana gelecektir.
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Tablo 15:Performans
Degerlendirme Sisteminin

Kulanim Alanlar

Frekans

Yizde

Stratejik
planlama

19

4,847

Ucretlendirme

50

12,76

Odiillendirme

38

9,694

Kariyer planlama

32

8,163

Egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, eg-
itim ve gelistirme

25

6,378

Nakil veya tayin

9

2,296

isten gikarma
kararlarinin
alinmasi

20

5,102

isgiici
ihtiyacinin
belirlenmesi

14

3,571

YUikseltme- terfi

44

11,22

Yonetici ve
calisanlar
arasindaki
hiyerarsiyi
azaltic,
koordinasyonu
arttiric
faaliyetlerde

11

2,806

Calisanlarla
iletisim kurarak
calisanlarin
performans
gelisimini
destekleyici
calismalarda

31

7,908

Personelin gigli
ve zayIf
yonlerinin tespit
edilmesinde

51

13,01

Personelin
kisisel gelisimini
saglamada

18

4,592

Motivasyonu
arttirmada

23

5,867

Diger

1,786

Performans Degerlendirme
Sisteminin Kullanim Alanlari

23 719
18

38

31
32
11
25
44 9
14 20

= Stratejik planlama

= Ucretlendirme

= Odiillendirme

= Kariyer planlama

= Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim ve gelistirme
= Nakil veya tayin

= [sten ¢ikarma kararlarmin alinmasi

m [sgiicii ihtiyacinin belirlenmesi

= Yiikseltme- terfi

= Yonetici ve ¢alosanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici,
koordinasyonu arttirict faaliyetlerde

Sekil 10:Performans Degerlendirme
Sisteminin Kullanim Alanlarn
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3.1.6.Performans Degerlendirme Sistemi Ne Sekilde Uygulanir

119 katilimcinin tamamui bu soruyu Bilgisayar iizerinden yapilmaktadir olarak

bildirmistir.

Tablo 16:Performans Degerlendirme Ne Sekilde
Yapilir

Performans degerlendirmenin yapihis sekli nasildir?

Frekans Yizde

Bilgisayar
119 100,0

Uzerinde

Performans Degerlendirme
Ne Sekilde Yapilir

119

= Bilgisayar Uzerinden

Sekil 11:Performans Degerlendirme Ne
Sekilde Yapihir

3.1.7.Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlendirmede yapilan hatalarla ilgili katilimcilarin %15,98°1

Yiiksek puan verme egilimi, %11,86’s1 Diisiik puan verme egilimi, %9,20’s1 Ortalama

puan verme egilimi, %17,28’1 En son davranislarin etkisinde kalma, %15,98’1 Adam

kayirma- torpil, %9,20’si Baski altinda olma, %7,74’ii Basar1 standartlarinin

yetersizligi ve belirsizligi, %7,02’si Fazla hosgori, %2,90’1 Katilik, %2,42’si Diger

hatalar demistir. Durum Tablo 17 ve Sekil 12°de 6zetlenmistir.

Ilgili istiraklerde tablol17 ve sekil 12 de goriildiigii iizere performans

degerlendirmede yapilan en biiyiik hatalarin basinda Yiiksek puan verme egilimi ve

diisiik puan verme egilimi oldugu goziikkmektedir. Anket verilerine paralel olarak

calisanlarla anket goriismeleri sirasinda edinilen izlenimde bu dogrultudadir.
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Calisanlar zaten performans diye bir seyin olmadigin1 degerlendirmelerin sevilen
personele ya da karsilikli gonliinii hos tutma iizerinden puanlamayla yapildigini
diisinmektedirler. Ozellikle ¢alisanlarin birgogu eger amir ya da arkadaslariyla
performans degerlendirme déneminde tartismis ya da herhangi bir sebepten aralar
acilmissa gecmiste ne yaptiklarini bakilmaksizin son durum {izerinden aralarindaki
iliski ne durumdaysa buna gore puanlandiklarini belirtiglerdir. Anket verileri de bu

durumu destekler niteliktedir.

Calisanlarin lizerinde durduklar1 bir diger husus ise birim i¢erisinde amirlerinin
ya da yoneticilerinin ne yaparlarsa yapsinlar bazi personellerini el iistiinde tutarak
degerlendirmelerinde onlara karst daha gonlii bol davrandiklart durumudur anket

verilerinde de bu durumu destekler niteliktedir.
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Tablo 17:Performans Degerlendirmede Yapilan

Hatalar

Performans Degerlendirmede
Yapilan Hatalar

Frekans | Yizde
Yuksek puan verme egilimi 66 15,98
Duslk puan verme egilimi 49 11,86
Ortalama puan verme egilimi 38 9,201
En son davranislarin etkisinde kalma | 73 17,68
Adam kayirma- torpil 66 15,98
Baski altinda olma 38 9,201
E:I?ras?zﬁé?ndartlarmm yetersizligi ve 32 7748
Fazla hosgori 29 7,022
Katilik 12 2,906
Diger 10 2,421

12

P

= Yiiksek puan verme egilimi

= Diisiik puan verme egilimi

= Ortalama puan verme egilimi

= En son davraniglarin etkisinde kalma

= Adam kayirma- torpil

= Baski altinda olma

= Basari standartlarinin yetersiz olmasi ve
belirsiz olmasi

= Fazla hosgorii

= Katilik

= Diger

Sekil 12:Performans
Degerlendirmede Yapilan Hatalar
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3.1.8.Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalarin Sebepleri

Katilimcilar performans degerlendirmede yapilan hatalarin sebeplerini su
sekilde siralamiglardir; %13,12’si Ulasilmasi istenen sonuglarin iyi belirlenmemesi,
%]11,39’u isin basar1 standardinin belirli olmamasi, %4,70’i Isin diizenli veya
programli olamayisi, %15,59’u Degerlemede siibjektif davranma, %8,91°1 Cinsiyet,
yas, role vb. gére ayirict davranma, %8,91°i Isi anlamak, kisiyi degerlendirmek igin
hatali gozlem yapmak, %3,46’s1 Degerlendirme Formalarinin Hatali Kullanilmasi,
%12,38’1 Bireysel egilimin etkisi altinda kalma, %5,69’u Degerlendirme sisteminin
sirket ve ise gore degismemesi, %3,96’s1 Degerlendirme sisteminin igletmenin yapisi
ve biiyiikliigline uygun olmamasi, %6,18’1 Degerlendirme sisteminin destekten uzak
olmas1 ve ilgililerce benimsenmemesi, %4,70’i Insan giicii kaynaklarinin bulgu ve
kararlariin diger yoneticilerle kabul goriilmemesi, %0,99’u Diger sebepler demistir.

Mgili durum tablo 18 de gdsterilmistir.

Calisanlar yapmis olduklari islerin performans standartlarinin tam olarak
belirlenmemesinden ve kendilerine bu durumun aktarilmamasinin performans
degerlendirme yapilirken hataya sebep olacak bir durum olarak degerlendirmislerdir.
Ilgili istirakte performans degerlendirme sistemi olarak 360 derece performans
degerlendirme uygulansa da hedeflerin belirlenmesi konusunda birim calisanlari
disarida birakilmakta ve sadece insan kayanlar1 yoneticileri ile ilgili birim yoneticileri
arast da hedefler belirlenmektedir. Calisanlarda hakli olarak yapmis olduklari islerin
performans standartlar1 ve ulasilmak istene sonuglarin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi
olamamalarinin performanslarini olumsuz yonde etkileyece§ini ve bu durumun

performans degerlendirme i¢in bir hata oldugunun tizerinde durmuslardir.
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Tablo 18:Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalarin Sebepleri

Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalarin
Sebepleri

Frekans Yiizde
Ulagilmasi istenen sonuglarin iyi belirlenmemesi 53 13,12
Isin basar1 standardimin belirli olmamasi 46 11,39
Isin diizenli veya programli olamayisi 19 4,703
Degerlemede siibjektif davranma 63 15,59
Cinsiyet, yas, role vb. gdre ayirici davranma 36 8,911
I$l anlamak, kisiyi degerlendirmek i¢in hatali 36 8,011
gdzlem yapmak
Degerlendirme Formalarinin Hatali Kullanilmasi 14 3,465
Bireysel egilimin etkisi altinda kalma 50 12,38
Degerlendirme sisteminin sirket ve igse gore
degismemesi 23 5,693
Degerlendirme sisteminin isletmenin yapist ve
biiyiikliigiine uygun olmamasi 16 3,96
Degerlendirme sisteminin destekten uzak olmasi ve
ilgililerce benimsenmemesi 25 6,188
Insan giicii kaynaklarmin bulgu ve kararlarmin
diger yoneticilerle kabul goriilmemesi 19 4,703
Diger 4 0,99

3.2.Istiraklerde Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda

Personelin Goriisleri

Istiraklerde uygulanan performans degerlendirme sistemi ile ilgili olarak
katilimcilarin  gortislerinin istendigi, Olgekte yer alan 36 soruya katilimcilardan
“Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle
Katilmiyorum”  (Kesinlikle  Katiliyorum=1, Katiliyorum=2, Kararsizim=3,
Katilmiyorum=4 Kesinlikle Katilmiyorum=5) seceneklerinden birini seg¢meleri
istenmis ve Ol¢ekten elde edilen verilerle tablo 18’deki verilere ulasilmistir. 36 soruluk

Olgegimizin giivenilirlik oran1 ise ,756 dur.

Tablo 19’ de goriilmektedir ki en yiiksek orana sahip dlcek sorusu (3,85) Iki ya
da daha ¢ok sayida olumsuz performans gdsteren kisilerin isine son verilir sorusudur.
Bu soruya yanit veren katilimcilarin %64,6’s1 bu duruma katilmadiklarim
belirtmislerdir. Bu soruyu takip eden diger yiiksek oranli 6lgek sorusu ise (3,81)

Performans degerlendirme gereksizdir-zaman ve para kaybidir sorusudur bu soruya
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cevap veren katilimcilarin %63’1 performans degerlendirmenin gereksiz olmadigini
diisiinmektedirler. Bu soruya cevap veren katilimcilarin %23,5°1 ise kararsiz
kalmislardir. Yiiksek oranlar1 sorulardan dikkat c¢eken bir diger soru ise (3,69)
Calisanlar gosterdikleri performanslarina gore terfi eder sorusudur bu soruyu
cevaplayan katilimcilarin %63,9°u 6lgek sorusuna katilmadiklarini belirtmislerdir.
Katilimcilarin %21,8’1 ise bu olgek sorusuna kararsiz olduklari seklinde cevap
vermislerdir. Katilimcilar Performans degerlendirme siiresince ikili arkadasliklar ve
dostluklar g6z ardi edilir 6l¢ek sorusuna ise (3,67) %61,4 oraninda katilmadiklarini
belirtmisler %19,3’liikk kisim ise bu soru karsisinda kararsiz kaldigint belirtmistir.
Tabloyu kisaca okumak gerekirse istirak c¢alisanlarin performans degerlendirme
sistemin Onemli oldugunu ancak dogru ve objektif bir sekilde uygulanmadigini

diistinmektedirler.

Calisanlarin %75’ performans degerlendirmenin katilimi saglamadigini
diisinmektedir. Bu durum ilgili istiraklerde yapilan performans degerlendirmenin 360
derece performans degerlendirme olmasina ragmen calisanlar tarafindan demokratik
ve calisanlarin katilabildigi bir sistem olarak goriilmedigi gostermektedir. Yine
calisanlarin %73’ performans  degerlendirme  sonuglarnin  kendilerine
aciklanmadigini séylemektedir bu da gostermektedir ki performans degerlendirme
sonuclarinin paylasilmasi noktasinda ilgili istiraklerde seffaf davranilmamaktadir.
Yani calisanlarla performans degerlendirme arasinda bilgi akisi gerceklesmesi

noktasinda sikintilar yasanmaktadir.
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Tablo 19: Uygulanan Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin Goriisler

Sirketinizde uygulanan
Performans
Degerlendirme sistemine
iligkin ifadeler;

Kesinlikle Katiliyorum (1)

Katiliyorum (2)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (4)

Kesinlikle Katilmiyorum (5)

Ortalama

Frekans

'Yiizde

Frekans

Frekans

'Yiizde

Frekans

Frekans

'Yiizde

1. Performans
degerlendirmeye biiyiik
Onem verilir.

~

N
Ea
IS

©

3,08

2. Performans deg-
erlendirmesi
katilimci/demokratik
yonetim tarzini dngoriir

3,4

46

38,7

30

252

31

26,1

6.7

2,91

3. Performans deg-
erlendirme siirecine
calisanlarin ve
yoneticilerin katilimi sag-
lanir

29

24,4

68

57,1

5,9

6,7

3,4

1,99

4. Degerlendirme dénemi
baglamadan 6nce
calisanlara st ‘lin is
standartlar1 ve ¢alisandan
beklentileri agiklanir.
(Yaptigim is ile ilgili bilgi
ve beceriler tistlerim
tarafindan bana tam olarak
aktarilip aciklaniyor)

7,6

29

24,4

29

24,4

34

28,6

18

15,1

3,07

5. Performans deg-
erlendirme sonuglari
calisanlara bildirilir.

28

23,5

59

49,6

14

11,8

11

9,2

59

2,23

6. Calisanlar, kendilerine
geribildirim saglandiginda,
performanslarini
gelistirme ve siirdiirme
tizerine olan Onerileri
kabul etmeye
yonlendirilirler.

10

8,4

30

25,2

26

21,8

32

26,9

18

15,1

3,13

7. Degerleme Sonuglariyla
ilgili olarak amirim ile
goriis birligi icinde olurum

7,6

38

31,9

30

25,2

29

24,4

13

10,9

2,89

8. Gelistirmem gereken
konularda amirim destek
Verir.

21

17,6

40

33,6

25

21,0

26

21,8

59

2,61

9. Degerlendirme
Sonuglari ile 6diil sistemi
arasindaki iliskiyi
gorebilirim

6,7

26

21,8

40

33,6

28

23,5

17

14,3

3,14
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10. Calisanlar, kariyer
stireglerine iligkin olarak
bilgilendirilirler

59

40

33,6

25

21

28

23,5

19

16

3,09

11. Performans deg-
erlendirme formu basittir
ve degerlendirici
segenekler arasi farklari
kolay anlayabilir.
(Uygulanabilirdir.)

12

10,1

52

43,7

27

22,7

22

18,5

2,58

12. Performans deg-
erlendirme formu
caligsanlar arasi farkliliklar
belirleyebilir

11

9,2

36

30,3

25

21

33

21,7

14

11,8

3,01

13. Degerlendirme
sonuglar1 etkin kullanilir

20

16,8

35

29,4

41

34,5

16

13,4

3,36

14. Performans deg-
erlendirme sistemi farkli
kaynaklardan elde edilen
ciktilara dayanir.

21

17,6

47

39,5

39

32,8

11

9,2

3,32

15. Performans deg-
erlendirme sistemi,
davranis, siireg ve
standartlarin bir arada
degerlendirildigi bir
sistemdir.

7,6

49

41,2

29

24,4

21

17,6

11

9,2

2,75

16. Performans deg-
erlendirme sistemi ¢iktinin
kalitesini degerlendirir

4,2

28

23,5

42

35,3

35

29,4

5,9

3,11

17. Performans deg-
erlendirme sistemi ¢iktinin
miktarini degerlendirir

2,5

28

23,5

47

39,5

34

28,6

3,07

18. Calisanlar
gosterdikleri
performanslarina gore terfi
ederler

2,5

14

11,8

26

21,8

41

34,5

35

29,4

3,69

19. Performans deg-
erlendirme sonuglar
giivenilir, gergekei, yansiz
ve objektiftir

34

19

16

33

21,7

34

28,6

28

23,5

3,5

20. Performans deg-
erlendirme stiresince ikili
arkadasliklar ve dostluklar
goz ardi edilir

4,2

17

14,3

23

19,3

42

35,3

31

26,1

3,67

21. Performans deg-
erlendirme ile ¢alisanin
bireysel ve sosyal
ozellikleri (yas, cinsiyet,
siyasal, egilim, din, irk vb)
degil, yaptig1 is
degerlendirilir.

15

12,6

33

21,7

30

25,2

27

22,7

14

11,8

2,89

22. Performansim ytiksek
olsa da diisiik 6diil verilir

15

12,6

15

12,6

33

21,7

35

29,4

18

15,1

3,26

23. Yoneticiler,
performans degerlendirme
stirecindeki planlama,
analiz etme, standartlarin

11

9,2

34

28,6

36

30,3

35

29,4

2,5

2,88
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belirlenmesi ve iletisi
konularinda yetersizdir.

24. Performans deg-
erlendirme amaci
anlagilamamaktadir.

20

16,8

39

32,8

31

26,1

24

20,2

4,2

2,63

25. Degerlendirmenin
objektifligine, adil
olamamasina iligkin kusku
duyulmaktadir.

20

16,8

43

36,1

27

22,7

24

20,2

2,5

2,56

26. Calisanlar basarilt
olmalar1 durumunda
yoneticilerin kendilerinden
daha yiiksek performans
bekleyecegini diisiiniir.

6,7

29

24,4

37

311

35

29,4

10

8,4

3,08

27. Degerlendirmenin
amaglari, calisanlarda
tedirginlik yaratir.

13

10,9

30

25,2

41

34,5

31

26,1

1,7

2,82

28. Iki ya da daha gok
sayida olumsuz
performans gosteren
kisilerin igine son verilir.

3,4

7,6

27

22,7

46

38,7

32

26,9

3,85

29. Performans deg-
erlemeden sorumlu veya
yetkili kisiler; astlart ile
catismaya girmemek,
onlara girin goziikebilmek
ve kendi astlarini diger
boliimdekine oranla daha
iistlin olduklarini
gosterebilmek gibi
nedenlerle olmasi
gerekenden daha yiiksek
puanlara yonelmektedir.

11

9,2

37

31,1

39

32,8

23

19,3

7,6

2,84

30. Belirli bir alanda
basarisiz olan personel di-
ger alanlarda da basarisiz
olarak degerlendirilir

34

20

16,8

31

26,1

49

41,2

15

12,6

3,47

31. Performans deg-
erlendirmede yakin
gecmisteki olaylarin etkisi
olur.

18

15,1

56

47,1

20

16,8

20

16,8

4,2

2,53

32. Performans deg-
erlendirme gereksizdir-
zaman ve para kaybidir

4,2

7,6

28

23,5

38

31,9

37

31,1

3,81

33. Degerlendirme
sonuclar1 gergegi
yansitmaz

13

10,9

36

30,3

33

21,7

28

23,5

7,6

2,8

34. Degerlendirme
sonrasinda higbir sey de-
gismez

19

16

30

25,2

32

26,9

31

26,1

59

2,8

35. Performans deg-
erlendirme bir baski
aracidir- cezalandiricidir.

11

9,2

24

20,2

47

39,5

32

26,9

3,82

36. Odiillendirme aracidir

31

26,1

39

32,8

27

22,7

16

13,4

3,04
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3.3.Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Personel Verimliligi

Uzerindeki Etkisine Yonelik Bilgi ve Bulgular

Istiraklerde uygulanan performans degerlendirme sistemi personel iizerindeki
etkisi ile ilgili olarak katilimcilarin goriislerinin istendigi, 6lgekte yer alan 36 soruya
katilimcilardan ~ “Kesinlikle — Katiliyorum”,  “Katillyorum”,  “Kararsizim”,
“Katilmiyorum”,  “Kesinlikle  Katilmiyorum”  (Kesinlikle  Katiliyorum=1,
Katiliyorum=2, Kararsizim=3, Katilmiyorum=4 Kesinlikle Katilmiyorum=5)
seceneklerinden birini se¢meleri istenmis ve Olcekten elde edilen verilerle tablo

19°daki verilere ulagilmistir. 36 soruluk dlgegimizin giivenilirlik orani ise ,972 dir.

Tabloda 20°de goriilecegi lizere en yiiksek ortalamaya sahip Olgek sorusu
(3,61) Olumsuz performans gosteren kisilerin isine son verilmesinde sorusudur
katilimcilarin %54,7°s1 performans degerlendirmenin kotlii performans sergileyen
bireyler lizerinde bir yaptirimi olmadigini belirtecek sekilde bu soruya katilmadiklarini
belirtmiglerdir. Bu soruya cevap veren katilimcilarin %30,3°1 ise soru karsisinda
kararsiz kaldiklarini belirtmislerdir. Ortalamasi ytliksek olan bir diger soru ise (3,33)
Boliimler arasinda etkin bir is birliginin olusmasinda sorusudur. Bu soruya cevap
veren katilimcilarin %47°si katilmadiklarini belirterek performans degerlendirme
sonuglarmin 1g birligi lizerinde bir etkisi olmadiginin altin1 ¢izmislerdir soruyu
cevaplayan katilimcilarin %31,9’u ise bu soru karsisinda kararsiz kalmiglardir. Bu
sorulari takip eden yiiksek ortalamaya (3,25) sahip bir diger 6lgek sorusu ise Odiillerin
adalet ilkesine gore verilmesinde sorusudur katilimecilarin %44,5’1 performans
degerlendirme sonucunda elde edilen wverilerin ddiillerin adaletli bir sekilde
dagitilmasinda  etkili olarak  kullanmilmadigin1  diisiinerek  katilmadiklarini
belirtmislerdir. Yine ayni soruyu cevaplayan katilimcilarin %29,4°1 ise kararsiz

kaldiklarini belirtmistir.

Katilimeilarin %54,7’si performans degerlendirme sonuglarinin etkin olarak
kullanilmadigimi belirtmektedirler. Bu durum performans degerlendirmenin sadece
gostermelik olarak yapilan, performans degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan
eksikliklerin giderilmesi ya da basarilarin ddiillendirilmesi noktasinda eksiklik

cekildigini gostermektedir.
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Tablo 20: Uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin Personel

Verimliligi Uzerindeki Etkisi

Sirketinizde uygulanan

_ z
F :
= S
Performans = E
Degerlendirme sistemine = Q a E E
iliskin ifadeler; M g ~ 2 N
B = £ g 2 ©
~ S N 2 = =
= g g = =
3] 5 5 G 8 £
M % M M M o
[%2]
% [} 8 [} 2 [} 2 (] 2 (]
s TIE ORI OR|E2E R|E X
o B L 5 L 5 L 5 L 5
> [ > [ > [ > LC >
1. Terfi ve ticret artisi 322
lizerinde 6 |5 29 24,4 |33 |27,7 |34 [28,6 |16 |134 |™
2. Odiil ve cezalarm 302
belirlenmesinde 5 [42 |40 |336 |35 [29/4 |26 |21,8 |12 |10,1 |™
3. Motivasyonun 307
artmasinda 7 |59 |36 (30,3 (26 (21,8 (38 (319 (11 |9,2 '
4. Calisma hevesim ve 304
istegim {izerinde 8 6,7 |39 (32821 |17,6 |37 |31,1 |13 |[10,9 |
5. Sonucunda verilen geri
besleme gelismem 3
lizerinde 4 134 |46 |38,7|20 |16,8 |38 |319|9 |76
6. Yonetici ve diger
calisanlar arasindaki 3,06
iletisim tizerinde 2 |17 |42 |353 |29 |244 |37 |311|8 |6,7
7. Kariyer hedeflerimin 314
belirlenmesinde 5 [42 |34 1286 |24 [20,2 |47 |395 |8 |67 ‘
8. Islerimin orgiitsel
basariya nasil baglandigini 3,25
anlamam konusunda 4 |34 |27 |22,7 133 |27,7 |44 |37 |10 |84
9. Olumsuz performans
gosteren kisilerin isine son 3,61
verilmesinde 1 108 |16 |13,4 (36 [30,3 |41 [345 |24 |20,2
10. Calisanlarin
birbirlerine kars1
davraniglari iizerinde 3 |25 |42 |353 (36 (30,3 |25 |21 12 |110,1 |3
11. Ise devamlilik
konusunda 3 |25 |33 |27,7[30 |252 |38 |319 13 |10,9 |32
12. Kuruma bagliligin sag-
lanabilmesinde 9 |76 |32 1269 |36 |30,3 |31 |261|10 |84 |3
13. Kurumum hakkinda ki
duygu ve diislincelerimin
sekillenmesinde 10 |84 |43 |36,1 (23 [19,3 |32 |26,9 |10 |84 |289
14. Amirime karsi tutum
ve davraniglarimda 4 34 |40 [33,6 |26 |21,8 |36 |30,3 |11 [9,2 |3,08
15. Sirkette kendimi
saygin ve itibarli
hissetmem konusunda 5 |42 |34 |286 |31 |26,1 |36 [30,3 |12 |10,1 |3,12
16. Sirkete gliven
duymamda 8 |6,7 |34 1286 |30 |252 |31 26,1 |15 |12,6 |3,08
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17. Neyin basar1 ve iyi
performans olduunu
anlamam konusunda

59

39

32,8

28

23,5

34

28,6

7,6

2,98

18. Adalet anlayiginin
nasil algilandig
konusunda

13

10,9

39

32,8

25

21

29

24,4

12

10,1

2,91

19. Boliimler arasinda
catigmanin ¢ikmasinda

1,7

24

20,2

36

30,3

45

37,8

11

9,2

3,33

20. Boliimler arasinda
etkin bir is birliginin
olugmasinda

1,7

22

18,5

38

31,9

45

37,8

11

9,2

3,33

21. islerin yapilis
bigimlerinin sik1 bir
sekilde denetlenmesinde

4,2

28

235

36

30,3

40

33,6

7,6

3,17

22. Calisanlarin is yapma
bicimlerinin degismesinde

4,2

39

32,8

25

21

41

34,5

6,7

3,06

23. Yaptigim isin iistlerim
tarafindan takdir
edilmesinde

59

42

35,3

25

21

36

30,3

6,7

2,93

24. Isle ilgili dnerilerimin
yonetim tarafindan dikkate
alinmasinda

4,2

30

25,2

33

21,7

41

34,5

7,6

3,15

25. Odiillerin adalet
ilkesine gore verilmesinde

4,2

25

21

35

29,4

42

35,3

9,2

3,25

26. Performansimi
gelistirme istegim
lizerinde

5,9

37

31,3

24

20,2

43

36,1

59

3,03

27. Kendimi gelistirme
istegim lizerinde

6,7

46

38,7

20

16,8

38

31,9

2,88

28. Isimi siirekli daha
iyiye gotiirme konusunda

6,7

38

31,9

24

20,2

41

34,5

59

2,96

29. Bireysel hedeflerimi
stirekli gbzden gegirmem
konusunda

41

34,5

28

23,5

35

29,4

59

2,96

30. Sirketin uzun dénemli
planlarini, gelecege
yonelik hedeflerini
anlamamda

7,6

31

26,1

32

26,9

37

31,1

7,6

3,06

31. Hedeflere ulasamama
nedenlerini anlamada

34

26

21,8

39

32,8

41

34,5

6,7

3,18

32. Isimi sevkle
yapmamda

4,3

43

36,1

22

18,5

41

34,5

59

3,02

33. isimi ne kadar iyi
yaptigimi anlamamda

6,7

44

37

26

21,8

34

28,6

2,84

34. Calisanla ¢alismayan
arasinda bir farkin oldug-
unu anlamamda

6,7

32

26,9

23

19,3

43

36,1

12

10,1

3,12

35. Yeni fikirler
gelistirmemde

4,2

36

30,3

36

30,3

31

26,1

10

8,4

3,04

36. Miisteriye sundugum
hizmetin sirketin basarisi
i¢in dnemli oldugunu
anlamamda

11

9,2

35

29,4

27

22,7

32

26,9

13

10,9

3,01
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SONUC

Bir bankanin ortak yonetime sahip iki istirakinde performans degerlendirme
sisteminin personel verimliligi {lizerindeki etkisine yonelik aragtirmada bankanin
Istanbul’da bulunan ortak ydnetime sahip bu iki istirakinde uygulanan performans
degerlendirme sisteminin personel verimliligi {izerindeki etkisi incelenmistir.

Calismaya toplam 119 kisi katilmigtir.

Arastirmada c¢alisanlara uygulanan performans degerlendirme sistemi
hakkinda goriislerinin neler oldugu ve performans degerlendirme sisteminin personel
verimliligi lizerindeki etkisinin neler oldugu sorularina cevap aranmis olup, arastirma

sonucunda ulasilan sonuglar soyledir;

Calisanlarin ¢ogunlugu sirketlerinde uygulanan performans degerlendirme
sistemi hakkinda bilgi sahibi olduklarini belirtmislerdir. Katilimeilarin %27,7’si tam
olarak bilgi sahibi olmadiklarin1 %4,2’lik kismi ise performans degerlendirme sistemi
hakkinda bilgi sahibi olmadiklarini belirtmislerdir. Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu
ise performans degerlendirme sistemi hakkinda bilgi sahibi olduklarini belirtseler de
bu durum gergegi yansitan bir durum degildir. Siirekli olarak degisime ve rotasyona
ugrayan performans sistemi hakkinda ¢alisanlar tam olarak bilgi sahibi degillerdir ya
eskisi hakkinda bilgileri var ya da kafalar1 karistigindan uygulanan performans

degerlendirme sistemini tam olarak anlayamamaislardir.

Ilgili banka istiraklerinde performans degerlendirme sistemi kisa siireli
degisimlere ugramis ve performans degerlendirme siireci ¢esitli sebeplerle kesintilere
ugratilmistir. Ortak yOnetime sahip bu iki istirakte mevcut olarak uygulanan
performans degerlendirme sistemi 360 derece performans degerlendirme sistemidir.
Calisanlar sirketlerinde uygulanan performans degerlendirme sistemi 360 derece
performans degerlendirme sistemiyken ¢alisanlarin cogu ankette yer alan sirketinizde
uygulanan performans degerlendirme sistemi nedir sorusunu galisanlarin %32,8’i
dogru cevaplaya bilmistir. Istirakte uygulanan performans degerlendirme sisteminin
calisanlar tarafindan bilinmemesinin iki ana nedeni bulunmaktadir. Kurum igerisinde
kisa siireli ve sik sik degisen performans degerlendirme sistemi ve sistemde meydana

gelen degisikliklerden sonra personelin tam olarak, etkin ve verimli bir sekilde
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bilgilendirilmiyor olusudur. Bu durum ¢alisanlarin iizerinde motivasyon ve buna bagli
olarak verimliligi azaltacak etki birakmakta ve sisteme olan inang¢larini belirgin bir

sekilde azaltmaktadir.

Stirekli olarak performans degerlendirmede meydana gelen degisiklikler ve
degerlendirmelerden elde edilen sonuglarin etkin olarak kullanilmiyor olusu
performans degerlendirmenin amacina hizmet etmedigi izlenimini ¢alisanlar arasinda
yaygin bir kani haline gelmistir. Diizensiz olarak yapilan degerlendirmeler sanki
diizenli ve sistemliymis gibi ¢alisanlara aktarilmaya calisilmaktadir ancak calisanlar
gelen bildirimlerle (e-mail vb.) degerlendirme yapmakta ve degerlendirmeleri
yaparken calisanlarin isteksiz davrandiklar1 gézlemlenmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgu ve bilgilere bakildiginda ¢alisanlarin ankette yer alan performans
degerlendirme hangi periyotlarla yapilir sorusuna farkli cevaplar verdikleri
goriilmustiir. Anketin gergeklestirildigi donemde ilgili istiraklerde iic ayda bir
degerlendirme yapilmaya baslanmig ve ilk degerlendirme anketlerden Once
yapilmistir. Performans degerlendirme sisteminin personellere sadece mail yoluyla
anlatilmas1 ve sunumlarin yalnizca iist yonetime yapiliyor olusu ayrica giin igerisinde
personellerin is yogunlugu sebebiyle ilgili maillere gerekli 6zeni gosterememeleri de
performans degerlendirmeyi operasyonel bir siire¢ ya da is yogunlugu yaratan bir hale
dontistirmektedir. Yine ortadadir ki ilgili istiraklerde performans degerlendirmenin
personellere aktarilmasi noktasinda ve sik sik performans degerlendirmede yapilan
degisiklikler sebebiyle ortaya c¢ikan aksakliin sonucunda ¢alisanlar performans

degerlendirme periyotlarini anlayamamaistir.

llgili istiraklerde performans degerlendirme bilgisayar iizerinden

degerlendirme yoluyla yapilmaktadir.

Performans degerlendirmenin  kullanim  amaglart  ise;  performans
degerlendirme sisteminin amacinin Terfi, iicret artiglari, egitim, nakil, isten ¢ikarma
gibi konularda personel ile ilgili kararlar1 almak, g¢alisanlarin basart durumlarini
belirlemek, calisanlarin basari durumlart hakkinda bilgi vermek, iistlerinin kendileri
hakkinda ne disiindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,
personele kendisini gelistirme ve yetistirme olanagi saglamak, Kotii performansi

belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya koymak, calisanlarin motivasyon,
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verimlilik ve ig tatminlerini artirmak, Beklentiler konusundaki belirsizlikleri ve
endiseleri azaltmak, iicretlendirme ve 0diil standartlarini saptamak, basariy1
O0zendirmek, c¢alisanin egitim gereksinimlerim belirlemek, yonetim becerilerini
gelistirmek, isletmenin amag¢ ve ihtiyaclar ile calisanlarin amag¢ ve ihtiyaglarini
biitiinlestirmek, isletmenin isgiicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler
elde etmek, diger sebepler denmistir ve performans degerlendirmenin kullanim
amaclarinin bunlar olmasi gerektigini belirtmislerdir. Ancak ilgili istiraklerde
performans degerlendirme sonuglar1 yalinca tcretle iligkili bir durum olarak
kullanilmaktadir. Dolayisiyla performans degerlendirme sistemi islevsiz bir durumda
kalmakta ve personeller degerlendirmelerini maddi kaygilariyla paralel olarak ve ona
sunu vermeliyim ki o da ban bunu vermeli bakis agisiyla yapmaktadir. Bu durumun

sonucu olarak ¢alisanlar gercegi yansitmayan puanlamalar yapmaktadir.

Uygulanan performans degerlendirme sisteminin kullanim alanlari;
performans degerlendirme sisteminin Stratejik planlamada, {iicretlendirmede,
odiillendirmede, kariyer planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim ve
gelistirme, nakil veya tayin, isten ¢ikarma kararlarinin alinmasi, isgiicii ihtiyacinin
belirlenmesi, yiikseltme- terfi, yonetici ve ¢alisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici,
koordinasyonu arttirict faaliyetlerde, calisanlarla iletisim kurarak ¢alisanlarin
performans gelisimini destekleyici ¢alismalarda, personelin gliclii ve zayif yonlerinin
tespit edilmesinde, personelin kisisel gelisimini saglamada, motivasyonu arttirmada,
diger alanlarda kullanilmamaktadir cevaplar1 verilmistir ancak ilgili istiraklerde
performans degerlendirme yalnizca calisanlara prim kazandiracak ticretle iligkili bir

durum olarak istiraklerde yer almaktadir.

Uygulanan Performans degerlendirmede yapilan hatalar; yiiksek puan verme
egilimi, diisiik puan verme egilimi, ortalama puan verme egilimi, en son davraniglarin
etkisinde kalma, adam kayirma- torpil, baski altinda olma, basar1 standartlarinin
yetersizligi ve belirsizligi, fazla hosgori, Katilik, ve diger hatalar demistir. Calisanlar
arasinda en yagin diisiince ilgili istiraklerde adam kayirma ve son davraniglarin
performans degerlendirmeyi etkiledigi yoniindedir. Ozellikle ¢alisanlar aralarinda

anlagsmazlik olan ¢alisanlara performans degerlendirmede diisiik puan vermekte ve
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bazi1 ¢alisanlar yoneticilerinin goziine gire bilmek ya da gesitli sebeplerle gergegi

yansitmasa da yoneticilerine yiiksek puan verme egilimindedirler.

Uygulanan performans degerlendirme sisteminde yapilan hatalarin sebebi ise;
ulasilmasi istenen sonuglarin iyi belirlenmemesi, isin basar1 standardinin belirli
olmamast, Isin diizenli veya programli olamayis1, degerlemede siibjektif davranma,
cinsiyet, yas, role vb. gore ayirict davranma, isi anlamak, kisiyi degerlendirmek icin
hatali gézlem yapmak, degerlendirme formalarinin hatali kullanilmasi, bireysel eg-
ilimin etkisi altinda kalma, degerlendirme sisteminin sirket ve ise gore degismemesi,
degerlendirme sisteminin isletmenin yapist ve biiyiikliigline uygun olmamasi,
degerlendirme sisteminin destekten uzak olmasi ve ilgililerce benimsenmemesi, insan
giicli kaynaklarimin bulgu ve kararlarinin diger yoneticilerle kabul goriilmemesi, ve
diger sebepler demistir. ilgili istiraklerde en biiyiik sorun calisanlarin son davranislarin
etkisinde kalarak degerlendirme yapiyor olusu ve yoneticilerine karsit gercegi
yansitmayan puanlamalar yapmalaridir. Calisanlarin degerlendirilirken hatali gézlem
yapiliyor olusu is boliimiindeki adaletsizlik ve hedef ve sonuglarin iyi belirlenmemis
olusu performans degerlendirme yapilirken hatali degerlendirmelerin ortaya

¢ikmasinda istirakler i¢in en biiyiik sebeplerin basinda gelmektedir.

Calisanlarin cogunlugu ilgili istiraklerde uygulan performans degerlendirme
onem verilmedigini diisinmektedir. Ilgili istiraklerdeki uygulamada performans
degerlendirmeye gereken &nemin verilmedigini gdstermektedir. Istiraklerde 360
derece performans degerlendirme sistemi uygulanmasina ragmen demokratik ve
katitlime1  bir duruma gelinememistir. Degerlendirme doneminlerinden Once
calisanlardan beklenenlerin tam olarak ¢izilmemesi beklentilerin calisanlara tam

olarak aktarilmamasi ¢alisanlarin ¢alisma istek ve arzularini azaltmaktadir.

Performans degerlendirme sonuclar1 ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in
gerekli yonlendirmelerin yapilmasinda kullanilmamakta ve elde edilen sonuglar
calisanlar tarafindan tam olarak kedilerini yansitmadigini diistindiirmektedir.
Performans degerlendirmenin bir sonucu olarak c¢aligsanlar performans sistemi ve 6diil
arasmndan iliskiyi tam olarak gorememektedirler. Ozellikle g¢alisanlarin gelecek
planlar1 noktasinda kariyerleri g6z oOniine alindiginda kariyer siirecli ¢cok onemli

noktadir. Ancak ilgili istiraklerde c¢alisanlar kariyer siiregleri hakkinda
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bilgilendirilmesinde eksik davranilmaktadir. Performans degerlendirme yapilirken son
davraniglarin, arkadaglik iligkilerinin ve iist yonetici arasindaki baglarin 6nemsenerek
yapildigi, performans degerlendirme sonuglarinin kullanimi noktasinda etkin
davranilmamasi ¢alisanlarin performans degerlendirmeye karsi olan giivenlerini
azaltmistir. Performans degerlendirme sonuglarinin sadece ticretle iliskili olusu,
calisanlarin performans degerlendirme sonucunda gereken 6nemi zaten gérmeyecegi,
ilgili sirketlerde adam kayirma ve torpil oldugu ve terfi almayacagi diisiincesi
calisanlarin 1 yagsamindaki verimliligini olumsuz yonde etkileyecektir. Kisacasi ilgili
sirketlerde performans degerlendirme sistemi tarafsiz objektif ve yansiz

goriilmemektedir.

Ilgili sirketlerin calisanlar: tarafindan performans degerlendirme gereksiz ya
da bir baski araci olarak gériilmemekte aksine gerekli bir durum olarak goriilmektedir.
Sadece performans degerlendirme sisteminin daha gerg¢ekci ve daha somut olarak
kullanildig tarafsiz ve yansiz olmasi gerektigi iizerinde durulmustur. Calisanlarin
istek temenni ve arzular1 da bu ydndedir. Ilgili istirakte performans degerlendirme
daha gercekei, adam kayirma olmadan, {istiin asti, astin iistii statiilerden bagimsiz
olarak degerlendirdigi ve yapilan is ve potansiyele bakilarak gerekli aksiyonlarin
alindigr bir sisteme ag¢ olduklar1 goriilmektedir ilgili istirakler performans
degerlendirmede gerekli girisimleri yapmalar1 halinde personel verimliligi ve sirket
basarisinda biiylik bir artis olacagi c¢alisanlarin davranis ve performans
degerlendirmeye bakislarindan anlagilmaktadir. Ancak ilgili istirakler performans
degerlendirmeye bu sekilde devam etmesi halinde personellerin sirkete olan giivenleri,
ise olan istek ve arzular1 azalacak dolayisiyla bireyin verimi diisecek ve sirketinde

verimliligi ve karlilig1 azalacaktir.

Tiim bunlarin bir sonucu olarak goriilmiistiir ki performans degerlendirme
sistemi personel verimliligi iizerinde dogrudan ve biiyiik bir etkiye sahiptir. Calisanin
isine duydugu istek arzu ve devamliliginin artmasinda, yaptig1 isi ve performansini
arttirmasinda direkt olarak etkilidir kotii uygulanan bir performans degerlendirme
sistemi ise personelin isteksiz isten kacan ve mesai saatinin bitimini bekleyen insanlar
haline gelmesine sebep olmaktadir. Sirketlerin geleceginin ve dmriiniin insan giiciinii

verimli bir sekilde kullanmasina bagl oldugu diisiiniildiigiinde personel verimliligi
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cok onemli noktadadir. Personelin verimliliginin gelisen ve siirekli degisen glinlimiiz
sartlarinda arttirilmasi ¢ok Onemlidir. Bunun i¢indir ki personelin performansinin
dogru bir sekilde Olgiilmesi degerlendirilmesi ve gerekli hamlelerin yapilarak
personellerin kendilerini gelistirmeleri saglanarak verimlilikleri arttirilmalidir. Bu
yiizden performans degerlendirme ve personel verimliligi arasinda sik1 sikiya bir iligki
s6z konusudur. Etkin bir performans degerlendirme sistemiyle personel verimliliginde
yiikselmeyi saglayan sirketler hem sirketlerinin hem de personellerinin verimliliginin
artmalarin1 saglamis olacaklardir. Temel olarak burada su sdylene bilir insanm1 gelistir
ki sirketin gelissin ve yasasin. Insan gelisen ve degisen diinyada bu kadar énemliyken
onu goz ardi etmekte kotii bir secim olacaktir bu ylizden sirketler performansi en
yiiksek ve sirketlerine en biiylik gelisimi saglayacak en verimli performansa sahip
personelleri segtikten sonra onlar1 gelistirmeleri gereklidir. Sadece bu da yetmez en
Oonemlisi personellerin performanslarinin dogru ve hakkaniyetli olarak Slgmek ve
calisanin hakkini ¢alisana teslim etmekten geger. Boylelikle personelin isine
bagliligini ve personelin verimliligini arttirmis oluruz. Tiim bunlar dikkate alindiginda
performans degerlendirmenin personel verimliligi lizerindeki direkt ve dnemli bir

etkisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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EK: Performans Degerlendirme Sisteminin Personel Verimliligi
Uzerindeki Etkisini Incelemeye Yonelik Anket Formu

Sayin Katilimci,

Bu anket, Performans Degerlendirme Sistemlerinin ¢alisan verimliligi
iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Yiiksek Lisans Ogrencisi Yildirnm Tugrul Giiglii tarafindan yapilan

Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinda Kullanilacaktir.

Anket formu iki boliimden olusmaktadir Birinci boliimde tanitict bilgilere
iliskin sorular ikinci boélimde ise su anda Sirketinizde uygulanan Performans
Degerlendirme Sistemi ile ilgili olabilecek c¢esitli ifadeler yer almaktadir. Bu
ifadelerin kesinlikle dogru veya yanls cevabi yoktur. Onemli olan anketteki her
bir sorunun (higbiri bos birakilmadan) samimiyetle cevaplandirilmasidir. Sizden
istenen anket formunda verilen ifadelerin size ne derece uydugunu
degerlendirmenizdir. Degerlendirmeyi size sunulan 6l¢egi kullanarak her ifadenin
karsiliginda yer alan seceneklerden size en uygun olan segenege (X) isareti koyarak
yapabilirsiniz.

Cevaplariniz, arastirmada gizlilik ve giiven ilkelerine bagli kalinarak sadece
aragtirmacit  tarafindan degerlendirilecektir.  Liitfen anket formu iizerine

kimliginizi ortaya ¢ikaracak bir isaretleme yapmayiniz.

Calismamiza katildiginiz ve zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Yildirim Tugrul GUCLU
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BIiRINCI BOLUM
1. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( )Erkek
2. Yasimz: ( )20-25 ( )26-31 ( )32-37 ( )38-43 ( )44-49 ( )50-55 ( )56 ve usti
3. Egitiminiz: ( ) Lise ( )Yiksek Okul ( )Lisans ( )Lisansiistii ( )Doktora
4. Medeni Haliniz : ( ) Evli ( ) Bekar

5. Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sistemi hakkinda bilginiz var mi?
[] Evet [ Hayr [] Kismen

6. Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sistemi-

yontemi nedir?

Puanlama yontemi

Derecelendirme yontemi

Kontrol listesi yontemi

Zorunlu se¢im yontemi

Davranissal degerlendirme

Siralama ve ikili

karsilastirma

Hedeflere gore performans

degerlendirme Balanced Scorecard

360 Derece Performans

degerlendirme Diger.............

DOOoOdoodn

7. Sirketinizde performans degerlendirme kim tarafindan yapilmaktadir? Birden
fazla segenek isaretleyebilirsiniz.

Ik amir

Ilk amir ile birlikte ikinci amir

sube miduri

Miisteriler

Calisma Arkadaslar

Kendi kendine degerlendirme

Isletme disindan danisman, uzman

8. Performans degerlendirme hangi periyotlarla yapilmaktadir?
Yilda bir kez

Yilda iki kez (alt1 ayda bir)

Yilda dort kez (3 ayda bir)

Diizensiz olarak

LOOodan

Laan
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Sirketinizde uygulanan performans degerlendirme sisteminin amaglari ve
kullanim alanlar1 nelerdir ( Birden fazla se¢enek isaretleyebilirsiniz ) ?

Amaclari Kyllamim alanlan
[] Terfi, Gicret artislari, egitim, nakil, L §tratejik planlama
isten ¢ikarma gibi konularda L Ucretlendirme
personel ile ilgili kararlari almak 0 Odiillendirme
[] Calisanlarin basari Kariyer planlama
durumlarimi belirlemek [ Egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
[] Calisanlarin basar1 durumlari ﬁ;itim ve gelistirme
hakkinda bilgi vermek, iistlerinin Nakil veya tayin
kendileri hakkinda ne u Isten ¢ikarma kararlarinin
disiindiikleri ve neler nmasi
beklediklerini bilmelerine olanak ﬁ Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi
L]
saglamak, Yiikseltme- terfi
|]|_Pe‘rsonele kendisini s u Y onetici ve ¢alisanlar arasindaki
geJIStlrmke ve yetistirme olanag: hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu
saglamak, _ tirici faaliyetlerde
[] Kotii performansi belirlemek, ﬁ o y

Calisanlarla iletisim kurarak
calisanlarin performans gelisimini
ﬁstekleyici calismalarda

Personelin giiclii ve zayif
ﬁnlerinin tespit edilmesinde

Personelin kisisel gelisimini
slamada

Motivasyonu arttirmada
Diger

nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya
koymak,
[] Calisanlarin motivasyon,
verimlilik ve is tatminlerini
artirmak.
[] Beklentiler konusundaki
belirsizlikleri ve endiseleri
azaltmak. O]
[] Ucretlendirme ve 6diil
standartlarinisaptamak
Basariy1 6zendirmek
Calisanin egitim gereksinimlerim
belirlemek
[1'Y®6netim becerilerini gelistirmek.
[(Jisletmenin amag ve
ihtiyaglari ile ¢alisanlarin amag
ve ihtiyaglarini biitiinlestirmek
[]Isletmenin isgiicii ve yonetim
potansiyeli hakkinda giivenilir
bilgiler elde etmek

10. Sirketinizde uygulanan performans degerlendirmenin yapilis sekli
nasildir? (birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz)
[] Performans degerlendirme formuile,
[] Yiizyiize goriisme ile
[] Bilgisayar iizerinde
[] Diger ( Liitfen belirtiniz).........
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11. Sizce performans degerlendirmede yapilan hatalar ve bunlarin nedenleri neler

olabilir?

Yapilan hatalar

Hatalarin nedenleri-kaynaklari

] Yiksek puan verme egilimi
Diisiik puan verme egilimi
[] Ortalama puan verme egilimi
En son davranislarin etkisinde
alma
Adam kayirma- torpil
Baski altinda olma
Basar1 standartlarinin yetersizligi
ve belirsizligi
Fazla hosgori

Ulasilmasi istenen sonuglarin iyi
belirlenmemesi

Isin basar1 standardinin belirli
olmamasi

Isin diizenli veya programli olamayzisi

Degerlemede siibjektif davranma

Cinsiyet, yas, role vb gore ayirici

avranma

Isi anlamak, kisiyi degerlendirmek
i¢in hatal gézlem yapmak

Degerlendirme formlarini hatali

ullanma

] Bireysel egilimin etkisi altinda kalma
[] Degerleme sisteminin Sirketin
amacina Ve ise gore degismemesi

Degerleme sisteminin isletmenin
yapisi Ve biiytikliigiine uygun olmamasi

Degerleme sisteminin destekten uzak
olmasi ve ilgililerce benimsenmemesi

Insan giicii kaynaklarinin bulgu ve
pararlarl diger yoneticilerce kabul
gérmemesi
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IKiNCi BOLUM: SIRKETiNiZDE UYGULANAN PERFORMANS DEGERLENDIRME HAKKINDA

Sirketinizde uygulanan performans degerleme sistemine iliskin goriislerinizi agagida verilen
ifadelerden sizce en uygun olanina (X) isaretleyerek belirtmenizi rica ederiz.

Sirketinizde,

Kesinlikle

katiliyorum

Katilyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

katilmiyorum

1. Performans degerlendirmeye biiyiik 6nem verilir.

2. Performans degerlendirmesi katilhimci/demokratik yonetim tarzini ongoriir

3. Performans degerlendirme siirecine ¢aliganlarin ve yoneticilerin katilimi saglanr

4. Degerlendirme dénemi baglamadan once calisanlara, tist'iin is standartlar1 ve galisandan
beklentileri agiklanir. (Yaptigim is ile ilgili bilgi ve beceriler istlerim tarafindan bana tam olarak
aktarilip agiklantyor)

5. Performans degerlendirme sonuglar1 ¢alisanlara bildirilir.

6. Caliganlar, kendilerine geribildirim saglandiginda, performanslarii gelistirme ve siirdiirme
iizerine olan onerileri kabul etmeye yonlendirilirler.

7. Degerleme Sonuglanyla ilgili olarak amirim ile goriis birligi i¢inde olurum

8. Gelistirmem gereken konularda amirim destek verir.

9. Degerlendirme Sonuglar ile 6diil sistemi arasindaki iligkiyi gorebilirim

10. Caliganlar, kariyer siireclerine iligkin olarak bilgilendirilirler

11. Performans degerlendirme formu basittir ve degerlendirici secenekler arasi farklari kolay
anlayabilir (uygulanabilirdir)

12. Performans degerlendirme formu calisanlar arasi farkliliklar1 belirleyebilir

13. Degerlendirme sonuglari etkin kullanilir

14. Performans degerlendirme sistemi farkl kaynaklardan elde edilen ¢iktilara dayanir.

15. Performans degerlendirme sistemi, davranis, siire¢ ve standartlarin bir arada
degerlendirildigi bir sistemdir.

16. Performans degerlendirme sistemi ¢iktinin Kalitesini degerlendirir

17. Performans degerlendirme sistemi ¢iktinin miktarini degerlendirir

18. Caliganlar gosterdikleri performanslarina gore terfi ederler

19. Performans degerlendirme sonuglar giivenilir, gergekei, yansiz ve objektiftir

20. Performans degerlendirme siiresince ikili arkadashiklar ve dostluklar goz ard: edilir

21. Performans degerlendirme ile ¢alisamin bireysel ve sosyal 6zellikleri (yas, cinsiyet, siyasal
egilim, din, irk vb) degil, yaptig1 is degerlendirilir.

22. Performansim yiiksek olsa da diisiik 6diil verilir

23. Yoneticiler, performans degerlendirme siirecindeki planlama, analiz etme, standartlarin
belirlenmesi ve iletisim konularinda yetersizdir

24. Performans degerlendirme amaci anlasilamamaktadir.

25. Degerlendirmenin objektifligine, adil olmamasina iliskin kusku duyulmaktadir.

26. Calisanlar basarili olmalart durumunda yoneticilerin  kendilerinden daha yiiksek
performans bekleyecegini diisiiniir.

27. Degerlendirmenin amaglari, ¢alisanlarda tedirginlik yaratir.

28. 1ki yada daha cok sayida olumsuz performans gosteren Kisilerin isine son verilir.

29. Performans degerlemeden sorumlu veya yetkili kisiler; astlar: ile catismaya girmemek,
onlara sirin goziikebilmek, ve kendi astlarinin diger boliimlerdekine oranla daha istiin
olduklarimi gosterebilmek gibi nedenlerle olmasi gerekenden daha yiiksek puanlara
yonelmektedirler.

30. Belirli bir alanda basarisiz olan personel diger alanlarda da basarisiz olarak degerlendirilir

31. Performans degerlendirmede yakin ge¢misteki olaylarin etkisi olur.

32. Performans degerlendirme gereksizdir — zaman ve para kaybidir

33. Degerlendirme sonuglari gergegi yansitmaz

34. Degerlendirme sonrasinda hig birsey degismez

35. Performans degerlendirme bir baski aracidir — cezalandiricidir.

36. Odiillendirme aracidir
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Asagida Sirketinizde uygulanan Performans Degerlendirme Sisteminin ¢alisanlarn verimliligi
tizerindeki etkisine iligkin bazi ifadeler yer almaktadir.. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve
bu ifadelere iliskin goriisiiniizii “Cok etkilidir” den “Hig etkilemez” e dogru uzanan élgek tizerinde

(X) isareti belirtiniz.

Performans Yénetim Sistemi- Performans degerlendirme Sistemi,

Cok Etkilidir

Etkilidir
Kararsizim

Etkilemez
Hig¢ Etkilemez

Terfi ve iicret artisi lizerinde

Odiil ve cezalarin belirlenmesinde

Motivasyonun artmasinda

Caligma hevesim ve istegim tizerinde

Sonucunda verilen geri besleme gelismem tizerinde

Yonetici ve diger ¢alisanlar arasindaki iletisim tizerinde

Kariyer hedeflerimin belirlenmesinde

Islerimin drgiitsel basariya nasil baglandigim anlamam konusunda

© PN O~ (WIN =

Olumsuz performans gosteren Kisilerin isine son verilmesinde

. Calisanlarin birbirlerine kars1 davramislari iizerinde

==
NS

. Ise devamlilik konusunda

[EnN
N

. Kuruma baglihigin saglanabilmesinde

[EnN
w

. Kurumum hakkinda ki duygu ve diisiincelerimin sekillenmesinde

[N
SN

. Amirime kars1 tutum ve davraniglarimda

[EnN
ol

. Sirkette kendimi saygin ve itibarli hissetmem konusunda

[EnN
(2]

. Sirkete giiven duymamda

[EEN
~

. Neyin bagsar1 ve iyi performans oldugunu anlamam konusunda

[EnN
[e]

. Adalet anlayiginin nasil algilandigi konusunda

[EnN
[(e]

. Bolimler arasinda ¢atismanin ¢ikmasinda

N
o

. Bolumler arasinda etkin bir is birliginin olusmasinda

N
[y

. Islerin yapihis bicimlerinin sik1 bir sekilde denetlenmesinde

N
N

. Calisanlarin is yapma bicimlerinin degismesinde

N
w

. Yaptigim igin distlerim tarafindan takdir edilmesinde

N
D

. Isle ilgili énerilerimin ydnetim tarafindan dikkate alinmasinda

N
[8)]

. Odiillerin adalet ilkesine gore verilmesinde

N
[o)]

. Performansimi gelistirme istegim tizerinde

N
~

. Kendimi geligtirme istegim iizerinde

N
[o0]

. Isimi siirekli daha iyiye gotiirme konusunda

N
[{e]

. Bireysel hedeflerimi siirekli gézden gegirmem konusunda

w
o

. Sirketin uzun dénemli planlarim, gelecege yonelik hedeflerini anlamamda

w
-

. Hedeflere ulasamama nedenlerini anlamda

w
N

. Isimi sevkle yapmamda

w
w

. Isimi ne kadar iyi yaptigimi anlamamda

w
D

. Calisanla ¢aligmayan arasinda bir farkin oldugunu anlamamda

w
[$)]

. Yeni fikirler gelistirmemde

w
[o)]

. Miisteriye sundugum hizmetin Sirketin basarisi i¢in 6nemli oldugunu anlamamda
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