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360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ

E-PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINDE
UYGULANABILIRLiGi UZERINE BiR ARASTIRMA

Calisma, 360 derece performans degerlendirme sisteminin e-performans
degerlendirme otomasyonu iizerinde uygulanabilirligini arastirmak {izere
hazirlanmistir. Oncelikle performans degerlendirme ve 360 derece performans
degerlendirme kavramlarinda literatiir arastirmasi yapilmis, calismanin ilk iki
boliimiinde bu arastirmalara yer verilmistir. Performans degerlendirmenin ¢alismada
yer almasinin sebebi 360 derece performans degerlendirmenin bir degerleme metodu
olmasindandir. Yapilan arastirmalar sonucunda 360 derece performans degerlendirme
sisteminde olmasi1 gereken temel kriterler belirlenmis ve iki kriter secilerek bunlari bir
sektorde uygulamak {izere anket calismasi yapilmistir. Anket c¢alismasinin
analizlerinde SPSS programi kullanilmig, T testi ve ANOVA testi uygulanmistir.
Aragtirmada, 360 derece performans degerlendirme sisteminin e-performans
degerlendirme otomasyonunda uygulanmasinda amag¢ yoOniinden bir kayba
ugramadig, gizliligin ve giivenilirligin saglandigi sonucuna varilmistir. Ayrica bu
sisteme iligkin calisanlarin pozisyon ve kidem gibi 6zellikleriyle anlamli farkliliklar
tespit edilmistir. Calisanlarin goriislerini almaya yonelik olarak da hazirlanan anket
sonucunda sistemde eksiklikler bulundugu tespit edilmis ve buna yonelik olarak

¢Ozlim Onerileri sunulmustur.
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ABSTRACT
360 DEGREES PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM A STUDY ON

THE E-PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM APPLICABILITY

The study is designed to investigate the feasibility of 360-degree performance
evaluation system on the automation of the e-performance evaluation. First
performance assessment and a literature review on the concept of 360 degree
performance evaluation, the first two parts of the study are included in this research.
The reason why is because of work performance evaluation to take place in a valuation
of the 360-degree performance evaluation. As a result of this research determined the
basic criteria which must be made in 360-degree performance evaluation system and
to implement them in an industry survey by selecting two criteria. SPSS was used in
the analysis of the survey, T-test and ANOVA test. In the study, 360 degree
performance evaluation system of performance evaluation in terms of e-purpose
implementation of automation is not a loss, it was concluded that the confidentiality
and reliability is achieved. Also significant differences with features such as position
and seniority of the employees of this system have been identified. In order to get the
views of the employee survey were found to be made as a result of deficiencies in

systems and solutions for as it was presented.
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GIRIS

Giliniimiizde isletmelerin ayakta kalabilmek icin birtakim stratejik yonetim
ilkelerini uygulamasi gerekir. Ciinkii ticari isletmeler kar elde etmek i¢in kurulurlar.
Rekabet kosullar1 géz oniine alindiginda stirekli yenilik ve siirekli degisim prensibiyle
hareket etmelidirler. Son yiizyilda tizerinde Onemle durulan kurum kiiltiird,
motivasyon ve performans degerlendirme uygulamalar: igletmeleri ¢ok iyi bir yere
tasimistir. Calisanlart motive etmek icin iletisim gibi temel faktorleri olusturmasi
gerekir. Rekabette 6ne gegmek icin bircok temel stratejinin uygulanmasiyla degisen
yonetim diisiincesi ve gelisen teknoloji insan giicli ihtiyacindan yavasga uzaklagmaistir.
Insan giicii ihtiyacindan uzaklasmasi, ¢alisanlarinda performanslarini sorgulamaya
yonelik bir davranist dogurmustur. Calisanlar iiretime ne kadar katki sagliyor sorusunu
siirekli giindemde tutmustur. Bu sorunu ¢ozmek i¢in kurulan performans
degerlendirme sistemleri giinimiizde ¢alisanlarin yaptiklari isi 6lgmekten ¢ok eksik
yanlarini da ortaya ¢ikaran bir sistem haline gelmistir. Bir hesap verme yontemi olarak
baslayan siire¢, 360 derece degerlendirme sistemiyle bir¢ok kisinin birbirini
degerlendirmesi olarak ilerlemistir. Giliniimiizde bu sistemler licret yonetimi ve kariyer
yonetimi gibi ¢alisanlar ilgilendiren konulara dayanak olusturmaktadir. Egitim ve
gelistirme, ise alim ve terfi gibi konularda da isletmeye veri saglayarak insan

kaynaklar1 yonetiminin veri ihtiyacini gidermektedir.

Ulkemizde 2000°li yillardan sonra geleneksel performans degerlendirme
sistemleri yavas yavas terk edilmis ve 360 derece performans degerlendirme sistemine
gecilmistir. Son 10 yildir ise bu degerlendirme sistemi bir otomasyon {izerine
yapilandirilarak calisanlarin cep telefonundan bile degerlendirme yapabilecegi hale
gelmistir. Bilgi teknolojileri ¢calismalarinin basina “e” eklenerek gelistirilen interaktif
uygulamalarin arttig1 bir donemde, isletmeler de ¢aligsmalarini bilgi teknolojisi ¢gagina
uygun sekilde degistirmektedirler. Ozellikle iilkelerin, iilkemizde de uygulanan “e-
devlet” c¢alismalarina yonelmeleri isletmeleri de calisma sekillerini degistirmeleri
yoniinde 6nemli bir adim olmustur. Evden ¢alisma gibi “e-calisma” yontemleri bu

donemlerde gergeklesmistir.

Calisma bi¢iminin  dahi  degistirilebildigi bir donemde performans

degerlendirmenin elektronik uygulamalarla yapilmasi1 90’11 yillardan beri diisiiniilen



ve lizerinde c¢alisilan bir alandir. Ciinkii e-performans degerlendirme, 360 derece
performans degerlendirmedeki ¢ok yonlii geribildirimin toplanmasi ve islenmesi
yoniinde biiyiilk zaman kayiplarini ortadan kaldiracaktir. Ancak halen uygulamalarda
farkl1 isletmelerde farkli sorunlar gozlemlenmektedir. Beklenen sonuglarin
almamadig1 ve calisanlarin elektronik ortamda verdikleri cevaplarin giivenirliligi
konusunda siipheler olugmaktadir. Her isletme yapisina uygun bir degerlendirme
sistemi hazirlamakta ya da hazirlatmaktadir. Farkli altyapilar kullanarak uygulanan
sistemin sorunlara ¢oziim siiresi, destek personelinin yeterli olup olmadig1 ve sistemin
anlasilabilirligi konusunda farkliliklar tagimaktadir. Tiim isletmeler bir danigmanlik
sirketinden ayni yazilimi edinseler bile yapisina uygun degisiklikler yaparak farkli

sorunlar ve gorlisler ortaya ¢cikmasina sebep olabilmektedir.

Calisma {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boélimde performans
degerlendirme hakkinda ve ikinci bdliimde 360 derece performans degerlendirme
sistemi hakkinda bilgiler verilmistir. Uciincii boliimde ise 360 derece performans
degerlendirme sisteminin e-performans degerlendirme otomasyonu {izerinde
uygulanabilirligi lizerinde arastirma yapilmistir. Arastirmada ¢alisanlarin demografik
ozelliklere gore e-performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerinde farklilik
olup olmadig1 gibi problemlere yer verilmistir. Arastirmanin yapildig1r Tiirkiye’de
faaliyet gosteren bir bankada uygulanmistir. Calisanlara yoneltilen ifadelerle 360
derece performans degerlendirmenin e-performans degerlendirme sisteminde nasil
uygulandigt ve hatalarin neler oldugunu saptanmaya calisilmigtir. Arastirma

sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmis ve ¢oziim Onerilerine yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TEORIK YAPISI

Performans, dilimize Fransizca “performance” kelimesinden gelmistir (Tiirk
Dil Kurumu 2015). Icra etmek, basari, basarim gibi anlamlar1 bulunmaktadir. Birseyi

basarmak, zamanla olgunlastirmak ve caba sarf etmek gibi eylemleri karsilar.

Farkl1 kaynaklarda bir¢cok tanim1 bulunan performans kavraminin anlamlari su
sekildedir; “Performans genel anlamda belirli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar
dogrultusunda ulasilan noktayi, bir baska deyisle elde edilenleri kalite ve kantite
yonleri ile belirleyen bir kavramdir” (Songur 1995, 1). “Tanim olarak performans
degerleme, kaynaktan kaynaga veya kurumdan kuruma bir¢ok degisiklik
gostermektedir. Genel anlamda performans degerlendirmesi, ¢alisanin yeteneklerini,
potansiyelini, is aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle
karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lgmedir” (Yiicel 1999, 110-128). “Genel kabul
goren tanima gore performans, “bir isi yapan bir bireyi, bir grubun ya da bir
tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigini, baska bir
deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir” (Artar 1991, 13).
“Performans, amacli ve planli faaliyetler sonucunda ulasilani nicel ve nitel olarak
belirleyen bir kavram olup, mutlak ya da goreli olarak agiklanabilir. Hizmette etkinlik,
tretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda performansi tanimlamaktadir”

(Kubal1 1999, 1).

Uyargil ise performansi su sekilde tanimlamistir; “Performans insanlarin
yasamlarinda olsun ¢alisma hayatinda olsun gosterdigi bir seyleri basarma ¢abasidir.
Performans, her insanin sorumluluklarin1 gelistiren, hedeflerini ve amaclarim

belirleyen ve vizyonlarini gelistiren bir faaliyettir” (Uyargil 1994, 19).

Performans, c¢alisganin birim zamanda maksimum diizeyde yarattig
dlgiimlenebilen eylemidir. Olgiimlenebilir olmas1 performansin kanitlanabilir
0zelligini de ortaya koyar. Performansin 6l¢iimii belirlenen zaman aralifinda ¢alisanin
ortaya koydugu hizmet ya da iiretimdeki ¢iktilarin oraniyla bulunur. Bu c¢iktilar

personelin performans diizeyini belirleyerek calisma yasamini ya da ¢alisma bigimini



degistirebilecek sonuglar doguracaktir. Performans ol¢limiiniin maksimum diizeyde

bir calisma dayatilmasi olarak algiya sebep olmasi performansi yanlis tanimlayacaktir.
1.1. Performans Degerlendirme

Isletmelerin insan kaynaklar1 birimlerinin 6nemli islevlerinden ve denetim
mekanizmalarindan biri olan performans degerlendirme isletmeler i¢in dnemli bir
aktordiir. Isletmeler icin 6nemli bir aktdr olmasini sebebi kariyer ve iicret sistemi gibi

kilit konularda karar mekanizmalarin ylriitiiyor olmasidir.
Performans degerlendirme, su sekillerde tanimlanmistir;

“Orgiit amaglarin1 gerceklestirmede ve amaglara bireysel katkilarin neler
oldugunu belirlemede performans degerlendirmesi son derece énemlidir”. Orgiitler bir
ama¢ dogrultusunda kurulur ve calismalarint o amag¢ dogrultusunda yiiriitiirler.
Orgiitleri ayakta tutan en Onemli seylerden biri de tiim paydaslarin ayni amag
dogrultusunda hareket etmesidir. Kar amaci giiden bir orgiitiin hedefinde mutlaka
basar1 vardir. Calisanlarin bu amaca bireysel katkilariin ne oldugu performans
degerlendirmesiyle olgiilerek orgiit i¢i dikey ve yatay terfiler de bu degerlendirme

sonuclariyla gerceklestirilebilir. (K. Ludeman 2000, 44-47)

“Basar1 degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne
derecede gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siirectir”. Cilinkli isletmeler
calisanlarindan  beklenti igerisindedirler. Isletmenin calisanlarla  yaptiklar
sozlesmelerde karsilikli gorevleri vardir. Giiniimiizde yapilan is sozlesmelerinde
calisanlar isveren adina calismayi, isverenler ise ¢alisanlara ¢caligmalarinin karsiligini
nakden 6demeyi taahhiit ederler. Bu sozlesmeyle ¢alisanlar verilen gorevleri yerine
getirmekle yiikiimliidiir. Bu gorevlerin yerine getirilip getirilmedigini 6l¢gmek icin

performans degerlendirme siireci yiiriitiilebilir. (Can 1995, 174)

Murphy ve Cleveland’a gore c¢alisanlarin  diger insan kaynaklar
uygulamalarina gore performans degerlendirmelerini pek sevmedikleri anlasilmistir.
Gercekten de performans degerlendirme iyi yonetilmedigi ve iyi uygulanmadigi
zamanlarda sirket igerisinde biiyilk sorunlara yol acabilecektir. Calisanlarin

performanslarin1 dlgmek bir sirketin en biiylik ¢aba gdstermesi gereken sorunlarin



basinda gelir. Adalet olgusu, sirket i¢i iliskiler ve ilicret sisteminin adil sekilde
yapilandirilmasi performans degerlendirmenin ne kadar titizlikle yapilmasi gerektigini
gosteriyor. Ciinkii bir sirkette c¢alisanlar o isyerinde adaletin olmadigini
diistindiiklerinde kurum kiiltiirii olusturmak imkansizlasir ve ¢alisanlardan verimlilik

beklemek anlamsiz hale gelir. (Murphy ve Cleveland 1995)

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevlerinden
birisi olup, bireylerin orgiitsel amaclar dogrultusunda ve belirli bir donem igerisinde
tirettikleri sonuglarin analiz edilmesi ve ¢esitli alanlarda (licret belirleme, terfi vb.)
kullanilmasidir. Burada iizerinde 6nemle durulmas: gereken konu ise degerlendirme
sonuglarinin kullanilip kullanilmayacagidir. Degerlendirme sonuglari isletmede bir
amag¢ giidiilerek yapilmiyorsa degerlendirme sonuglart gercek verileri ortaya
cikarmayacaktir. Diger bir durumda degerlendirme sonuglari ¢alisanlara yonelik bir
degisikligi getirmeyecekse yine sistem 6zlinde sakat hale gelecektir. (Akdemir 2009,
487).

1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme kavrami giintimiizde ise alimdan isten ¢ikis siirecine
kadar insan kaynaklarinin tiim islevlerinde etkin haldedir. Calisanlar performans
degerlendirmeyle en sik olarak isten cikis siirecinde karsilasirlar. Ise alimdan sonra
deneme siirecinde ve isten ¢ikista ¢ikis sebebini olusturan “performans” c¢aligsanlar i¢in

hayati 6nem tagimaktadir.

Performans degerlendirme uygulamasiyla calisanlarin isten c¢ikarilmasi,
calisanlarin lizerinde bir silah gibi kullanan igverenleri ve insan kaynaklar1 yonetimini
de ortaya c¢ikarmistir. Bu tiir uygulamalarla birlikte bir kisim calisan goziinde
performans degerlendirme bir tehdit ve Onleyici tedbir olarak algilanmaktadir.
Calisanlarin isten ¢ikmalarini saglayabilecek 6l¢iide olan ve bu denli 6neme sahip bir

uygulamanin sirketler i¢in bir¢ok 6nemi bulunmaktadir.

Performans Degerlendirmenin Sirketler I¢cin Onemi. Performans
degerlendirme, c¢alisanlarin performansinin takibini ve geri bildirimler 15181nda

gelistirilmesini saglayan bir uygulamadir. Performans degerlendirmenin geribildirim



1s18inda olmasi sorunu tespit eden degil, ayn1 zamanda sorunu ¢dzen konumda
olmasini saglamistir. 2000°1i yillar kiiresel pazarlar olusturmus ve bir tiklamayla 10
saatlik ucak yolculugu mesafesinden aligveris yapmamizi saglamistir. Kiiresel
pazarlarin internet teknolojisiyle daha da gelismesi rekabet ortamini da ciddi sekilde
kizisgtirmistir.  Giinimiiziin  rekabet¢i  ortaminda bircok  Orgiit, performans
degerlendirmeyi nitelikli ¢alisanlar 6rgiite cekmek, is doyumu ile verimliligi arttirmak
i¢in stratejik bir ara¢ olarak kullanmakta, degerlemeyi bir¢ok yonetsel karara temel

olarak almaktadirlar (Erel 1997, 287-309).

Misyon. Gergekte, misyon, kelime anlamu itibariyle, bir kisi veya toplulugun
iistlendigi dzel gorev demektir (Dinger 1998). Orgiitlerin varlik nedenlerini agiklamak
veya isletmelerin kendilerini ne tiir bir isletme olarak gérmek istediklerini belirler.
Misyon, gelecekte ulasilmasi istenen hedefe (vizyona) yonelik gorev ve kararlilik
ifadesidir. Misyon, bu agidan organizasyonun varlik nedenini agiklar. Vizyon olmadan

misyon olmaz; misyon olmadan ise vizyona ulasilamaz (Aktan 1999).

Sirketler performans degerlendirmeyi misyon ve vizyonlarina gore uyarlayip
calisanlarin sirket hedeflerine ulagmasi icin gerekli performans dlgiimlerini yapabilir.
Ise alimda ¢alisanin sirketin misyonuna uygun performansta olup olmadig: sirket
tarafindan analiz edilerek Modern orgiit literatiirlinde misyon; gelecekteki amaglara
etki edecek konularda organizasyonun ve iyelerinin davranislarini yonlendirme,

heyecanlandirma anlaminda kullanilmaktadir (Davies 1994, 147-150).

Misyon tiim ¢alisanlarin duygularint yonlendirecek bir iletisim araci olarak
hizmet eder. Calisanlar1 yazil1 bir kaynakla motive etmek de denilebilir. Clinkii misyon
isletme yoneticilerinin emir ve talimatlar1 degildir. Beklenen gorev ve sorumlulugun
calisanlarda viicut bulmasi i¢in duygusal bir iletisim araci 6zelligi tasir. Calisanlarin
stirekli olarak bagvurabilecekleri kaynak olma ozelligini tagir. Bu yoniiyle asla
yonetmelik ve diger yazili kaynaklara benzemez. Her calisanin bagvuracagi bir kaynak
kitap niteligi tastyan misyonun performans degerlendirme ile iliskisi ise alimdan sonra
baslar. Calisanlar sirket misyonuna riayet edecek sekilde c¢alisirlar. Misyonunu
korumak isteyen sirketler performans degerlendirmeye 6nem vermelidir. Vizyon ve

misyonu gerceklestirebilmek icin gerekli olan temel degerleri ifade eden ilkeler ayni



zamanda c¢alisanlarin en iyi performansi hangi kosullar altinda gdsterebileceklerine

yonelik temel inanglar1 belirleyip onlar giidiiler (Kiigiiksiileymanoglu 2008, 403-412).

Vizyon. Vizyon, glinlimiizde en ¢ok kullanilan ve en az anlasilan kelimelerden
biri haline gelmistir. Bu kelimeyle sira dis1 basar1 diisiiniiliir. Insanlari, toplumda bir
arada tutan, kigkirtan, harekete geciren, canlilik veren, derinden bagli olunan degerler
olarak diigtiniiliir. Ebedi unsurlar ve bir 6rgiitiin var olusunun altinda yatan sebepler
hayal edilir. Bireylerin icine kadar isleyen en iyi cabalar1 ortaya ¢ikaran, olmak

istenilen, hayali kurulan unsurlar diisiiniiliir. (Collins 1999)

Performans Degerlendirmenin Cahsanlar icin Onemi. ‘“Performans
degerlendirme isletme ve onun ydneticileri agisindan énem tasidigi kadar, calisanlar
acisindan da onem tasir” (Moon 1997, 9). Giinlimiizde is siireclerinin degismesi ve
gelisen teknoloji is yapis sekillerini de degistirmektedir. Ozellikle kriz dénemlerinde
igsizligin artmasi, Uiniversiteli issizler, is kosullarinin agirlagsmasi ya da teknolojiye
bagli igsizligin ortaya ¢ikmasi ve bazi is mesleklerin yok olmasi ¢alisanlar i¢in 6nemli
bir tehdit olusturmaktadir. Calisanlarin sirketler gibi rekabet igerisinde olduklari bir
calisma yasaminda performans degerlendirmeye bagl iicret bareminin olusturulmasi,

calisanlarin performanslarinda istege bagli olmayan bir degisiklik yaratacaktir.

“Performans yOnetimi sisteminin, ger¢ekten bir biitiin olarak anlagildigr ve
uygulandigl organizasyonlarda, c¢alisanlar agisindan Onem tasiyan bazi 0zgiin
yararlarindan da s6z edilebilir. Bu yararlar asagida siralanmistir: (Barutgugil 2002,

128) Boyle bir organizasyonda ¢alisanlar;

1. Kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu alirlar.
ii.  Performans planlarini tasarlar ve yonetirler.
iii.  Plan dogrultusundaki ilerlemelerini izlerler.
iv.  Planlanan ve gerceklesen performanslarini karsilagtirir ve gozden
gegirirler.
v.  Sirekli iyilestirmenin islerinin 6nemli bir pargasi oldugunu bilirler.

vi.  Bireysel performanslari ile organizasyon amaglarini iligkilendirirler.



vii.  Sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte 6nemli oldugunu bilirler. Ne
yapilacagina odaklandiklar1 kadar nasil yapacaklarma iliskin beceri
gelistirirler.

viii.  Performans degerlendirme goriismelerini  yoOneticileriyle birlikte

yonlendirirler.”
1.3. Performans Degerlendirme Avantaj Ve Dezavantajlar

Performans degerlendirme sistemi kurmak ve uygulanmasini saglamak
sirketler icin biiyiik kiilfetler dogursa da sirketin stratejilerinin uygulanmasinda biiytik
avantajlar saglamaktadir. Sirket vizyonunu yiiritilmesi etkili bir performans
degerlendirme sistemiyle daha kolay hale gelecektir. Ayrica insan kaynaklari
islevlerinin yiiriitiilmesi icin kaynak saglayacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimine veri
saglayarak etkin bir insan kaynaklari yonetimi saglanabilir. Calisanlar agisindan
bakildiginda ise, performans degerlendirme geri bildirim 1518inda oldugundan
calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini gorebilme olanaklar1 artacaktir. Performans
degerlendirmesinin belki de en Onemli avantaji calisana isteki durumunun
bildirilmesidir. Bu bildirimin en iyi sekli, yapici nitelikte ve kendisinin gelismesini
hedef alan bir goriisme yapilmasi tarzinda olamidir. Calisanlara geribildirimi
hedeflemeyen bir degerlendirme tiirii performans degerlendirmenin amaglar1 agisindan
sorgulanmasmma neden olacaktir. Calisanlarin  performans degerlendirmeyi
i¢sellestirmeleri miimkiin olmayacaktir. i¢sellestirilmemis ve ¢alisanlarin gelismesini
hedeflemeyen performans degerlendirmeler isletme gelisiminde de etki derecesi
oldukca diisiiktiir. Isletmenin en énemli unsuru olan insan faktdrii hedef alinmalidir.

(Yalgin 1994, 91).
1.3.1. isletme Acisindan Avantajlar

Performans degerlendirme uygulamalarinda ¢alisanlara ve yoneticilere nazaran
isletme daha biiyiik avantajlara sahip olur. Isletmenin zayif yonleri performans
degerlendirme siireci igerisinde yorumlanabilecek ve 1iist yoOnetim tarafindan
gozlemlenebilecektir. Ayrica sirketin misyon ve vizyon hedeflerinin ne Olgiide

gerceklestigi dlctilebilir olacaktir.



Verimlilik. “Performansa dayali iicret, isgdrenlerin isleri i¢in daha fazla
sorumluluk duymasini saglamaktadir. Verimlilik artisini saglayacak ¢ekici bir
Ozendirici olacagindan, isgorenlerin gosterecegi performans, isletmeyi sektorde daha
rekabet¢i hale getirmektedir. Bu da, isgdrenlerin kariyerlerini ve bireysel
sayginliklarmi giiglendirmektedir. Ozellikle, ekonomik belirsizligin yogunlastig1 ve is
olanaklarinin zayifladigi donemlerde, bu istiinliikler daha da belirginlestiginden,
iggorenlerin silirecin tiim yararlarmin farkinda olmasi gerekmektedir.” (Barutgugil

2002, 243)

Kalite. Isletmenin performans degerlendirme sistemi kurmasi ve etkili sekilde
yiirlitmesini saglamasi liretim ve hizmet kalitesini arttiracaktir. Performansa dayali
insan kaynaklar1 yonetimi uygulandiginda hizmet ve iiretim standartlar1 eskiye gore
daha kaliteli olacaktir. “Japon Sanayi Standartlar1 Komitesi’ne gore kalite; iiriin ya da
hizmeti ekonomik bir yoldan iireten ve tiiketicinin isteklerine cevap veren bir tiretim

sistemidir” (Ozevren 1996)

Egitim Thtiyacinin Tespiti. Performans degerlemenin, calisanin ve orgiitiin
performansinin iyilestirilmesi, iletisimin ve dolayisiyla iliskilerin iyilestirilmesi,
calisanin zayif ve giigsiiz yonlerinin belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek
sorunlarin ortaya konmasi, ¢alisan egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin
belirlenmesi gibi yararlart vardir. Zayif yanlarin belirlenmesi ve bu yonlerin
gelistirilmesi i¢in egitim destegi verilmelidir. Calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi,
ayn1 zamanda isletmenin de ihtiyaclarinin belirlenmesinde isletme yoneticilerine veri

olacaktir. (Oriicii 2003, 27)

Yoneticiler egitim odakli performans degerlendirmeyle calisanlar
tanimlayarak, calisanlarin veya kurumunun egitime gereksinim duyup duymadigini
belirleme olanagi elde eder. Buna ek olarak degerlendirmeler, kariyer amaglar1 veya
uzun donemli planlarin olusumuna destek saglamada kullanilabilir (Helvact 2002,

159).



1.3.2. Yoneticiler Acisindan Avantajlar:

Performans degerlendirme uzun zaman alan ve is yogunlugunun igerisinde ek
is yiikii olarak goriilse de yoneticiler acisindan yararlart ¢ok fazladir. Clinkii
performans degerlendirme iyi isletildiginde bundan en biiyiik avantaji yoOneticiler
saglayacaktir. Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan avantajlart

asagidaki gibidir: (Uyargil 2010, 212)

1. Yoneticinin, astlarinin performansini gelistirme gorevi etkili ve kolay hale
gecektir. Bdylece planlama islevini daha kolay yiiriitecektir. Isle ilgili aldig
kararlar1 degerlendirme sonucglarina gore alabilecektir. Ayrica kontrol
islevini de etkin sekilde kullanabilir. Calisanlarin kendilerini takip altinda
hissetmedigi bir kontrol mekanizmas1 kurulacaktir.

ii. Calisanlarin sorunlar1 hakkinda bilgiler edinir. Is kosullar1 ve iicret gibi
konulardaki problemleri ilk agizdan 6grenir. Calisanlarin sorunlarini daha
kolay sekilde ¢oziime kavusturur.

iii. Giiglii ve zayif yonlerin kesfedilmesine olanak saglar. Ayrica yoneticilerin
sirkete daha faydali olabilmesi ve sirket hedeflerine ulasilabilirlik icin

yonetim alanini acar.

1.3.3. Calisanlar A¢isindan Avantajlar

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan oldugu kadar ¢aliganlar
acisinda da bir¢ok yarart bulunmaktadir. Gelisim ve kariyer i¢in 6nemli bir siireg
olarak goriilmesi gerekir. Ayrica c¢alisanin isletmeye katkisi da performans

degerlendirmeyle sorgulanabilir. (Uyargil 2010, 213) Calisanlar;

1. Yoneticilerinden aldiklar1 geribildirimlerle ¢alismalar1 hakkinda ne
diistindiikleri hakkinda bilgi edinir,
1. Zayif yonlerini tespit ederek bu alan iizerine yogunlagmalarini saglar,
. Glgli yanlarini 6grenir.

iv.  Yaptigi iste kendine gliven duygusu pekisir,
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1.4. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlendirme sistemlerini uygulamak her ne kadar isletmeler i¢in
kolay goziikse de hataya oldukca agik sistemlerdir. Bu hatalarin birgogu isletmenin
yapisina uygun degerlendirme sisteminin se¢ilmemesidir. Konusunda uzman kisilerin
destegi alinmadan yapilan degerlendirme dogru sonuglar vermeyecektir. Performans

degerlendirmede yapilan bazi hatalara asagida yer verilmistir.
1.4.1. Merkezi Egilim ( Standart Ol¢iim) Hatalar

Merkezi egilim hatalari, yoneticilerin degerlendirme esnasinda herkesi,
performansin1 géz onitinde bulundurmaksizin degerlendirme 6lgeginin orta noktasina
yakin konumda degerlendirmesidir. Bu durumda pek ¢ok is goren besli bir dlgekte (1=
miikemmel, 5= ¢ok kotii) orta nokta olan 3 araliginda degerlendirmis olmasidir. Bu,
20 insana yonelik 6l¢timlerin cogunda karsilasilabilecek bir sorundur. Genelde insana
yonelik 6l¢iimlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun ortalama veriler gercevesinde
diisiinmek, onu ortalamaya yakin gérmek, hatali sonug¢ verebilmektedir. Standart
Olctim hatasi, herkesi ortalama veya vasat 6l¢iilerde gérme egiliminden kaynaklanir.
Bu nedenle son derece de sakincali durumlar dogurur. Ciinkii performans
degerlendirme siirecinin isletilmesinde 6nemli bir amag¢ da kisilerin aralarindaki is

basarisina yonelik farkliliklarini belirleyebilmektir. (Akbal 2011)
1.4.2. Olgme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlemeye yonelik araglar, degerlendirilecek performansin
niteliklerine gore cesitlilik gosterir. Degerlendirilen isin somut 6gelerden olusmasi
degerlemeyi kolaylastirdigi gibi soyut 6gelerden olusan islerin degerlendirilmesi
olduk¢a gii¢ olabilmektedir. Ornegin, bir fabrikada makine basinda c¢alisan bir
isgorenin iiriin miktarin1 6lgme isi somut verilere dayandigi icin kolay olmasinin
yaninda, bir §gretmenin performansini dlgmek soyut verilere dayandigi i¢in o denli
gii¢ olmaktadir. Bu durumlarda gelistirilen performans degerleme araclarinin igerigini
olusturan sorular hazirlanirken 6lgmek istenilen 6zelligi ne derece Slgtiigline ve tekrar
6l¢me sonucunda ayn1 degerler alip almadig1 hususunda yani 6lgme aracinin gegerlik

ve giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat etmek gerekmektedir. Olgme aracinin gegerlik ve
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giivenirlik diizeyi diisiik olmasi halinde performans degerleme sonucu da hatali

olacaktir (Helvaci1 2002, 160).
1.4.3. Ortalama Egilimi

Ortalama egilimi, performans degerlendirmede ortaya ¢ikan yaygin hatalardan
birisidir. Degerlendiriciler, ¢alisanlar1 6lgegin ortasinda veya ortalamasina yakin
noktada degerlendirirler. Degerlendirici, degerlendirmeye aldigi kisileri ne ¢ok
yiiksek, ne de ¢ok diisiik diizeyde goriir. Stirekli bir ortalama degerlendirme séz
konusudur. Bu hatay1 telafi etmek i¢in zorlanmis dagitim yontemi gelistirilmistir. Bu
egilim, degerlendirilen kisilere geri bildirim olanagini ortadan kaldirir. Calisan, eksik
yonlerini gérme sansini kaybeder. Gelismeleri konusunda bilgi alamazlar. Bu hatanin
sonucunda, oOrgiit igerisinde kimlerin terfi edecegine, kimlerin hangi gorevlere
getirilecegine ve kimlerin hangi konularda egitimine tabi tutulacagina karar vermek

zorlagir. (Bingol 2006, 351)
1.4.4. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirmede bazi degerlendiriciler kisilerin bulunduklar
pozisyonlardan etkilenerek, isletmede onemli kabul edilen is ve pozisyonlardaki
kisileri yiiksek, ©Onemsiz kabul edilenlerdekileri diisiik performans diizeyinde
degerlendirirler. Ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan degerlendirmelerde
yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve sorumluluklari cercevesinde, farkl
gorevlerdeki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek (siralama yontemi disindaki

yontemlerde) bu hatanin 6nlenmesine yardimer olacaktir. (Uyargil 1994, 109)
1.4.5. Asir1 Hosgoriilii Olma ve Asir1 Kati Olmadan Kaynaklanan Hatalar

Degerlendiriciler bazen calisanlarin higbir sorumlulugu olmadigini, isyerinde
kotii giden durumlarin sebebiyle onlarin iliskili olmadigini ve yoneticilerin asil hesap
veren konumunda olduklarini diisiindiiklerinden c¢alisanlara hak ettiklerinden daha
fazla puan verebilirler. Diger durumda ise tiim sorumlulugun ¢alisanlardan kaynakli
oldugunu varsayarak kati bir onyargiyla ¢alisanlarin hak etmedikleri derecede diisiik
puanlarla degerlendirmesidir. Calisanlarin hatalarin1 6n plana ¢ikarir ve ¢alisanlarin

tiretkenligini azaltmaktan zevk alir.
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1.4.6. Kontrast Etkisi

Farklilik etkisi olarak da anilmaktadir. Degerlendiricilerin iggorenleri bireysel
performans degerleme kriterlerinden ziyade birbirleriyle iliskili olarak degerlemesi
egilimidir. Diger bir ifadeyle, degerlendiricinin kisa bir siire i¢inde bir¢cok isgdreni
degerlemesi, arka arkaya yapilan degerlemelerde nesnel karsilastirmalardan
uzaklagsmasina neden olmaktadir. Her ast kendisinden 6nce degerlendirilen iggorenin
aldig1 puandan etkilenmektedir. Bu tiir hatalarin 6nlenmesi i¢in isgoren, basarili ya da
basarisiz olarak gruplandirilmamali, karigik bir siralama ile degerlemeye tabi

tutulmalidir. (Turgut 2005)
1.4.7. Hale Etkisi

Hale etkisi bir degerleyicinin bir personeli belirli bir is alanindaki
miikemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan yiiksek degerlendirmesidir.
Ornegin bir personel arastirma projesinde ¢ok basarili olmus ise, onun diger alanlarda
da ayn 6l¢iide basarili olarak degerlendirmek kolaydir. Oysa o personel, aslinda diger
alanlarda basarili olmayabilir. Bu durumun tersi de gegerlidir. Belirli bir is alaninda
basarisiz olan bir personeli diger alanlarda da basarisizmig gibi diisiiniilebilir. Ayrica,
bir personel isin birgok yoniinde basarili oldugu halde bir tek yonde basarili degilse,
bu basarili olmadig1 yoniin ortaya c¢ikarilmasi "boynuz etkisi" olarak bilinen durumun
ortaya ¢ikmasina yol agar. Bu durum o personelin basarili oldugu konularda
oldugundan daha diisiik degerlendirilmesine yol agabilir. Bu tiir hatalar1 igeren
degerlendirme ¢aligmalari, personelin gelismesini engellemektedir. (Akgiin ve Sahin

2001, 173)

Tablo 1°de goriilen degerleme faktorleri ayni alan {istiinde bulundugu 6l¢iide
hale etkisi artmaktadir. S6zgelisi, is bilgisi konusunda iyi durum gosteren bir isgoren,
isbirligi ve insiyatif gibi tahminen ilgisiz faktdrlerde de iyi durumda degerlendirilir.
Bazen de bunun tersi olur. Degerlemecinin goziine carpan bir zayiflik, biitiin
faktorlerin daha diisiik degerlenmesine yol agabilir. Bu gibi durumlarda
degerlemecinin yanilmig olacagi ya da bilingli olarak yanlis degerlemelere gitmis
olabilecegi diisiiniilerek elde edilen sonuglara pek gilivenilmez ve degerlemenin

yeniden gézden gecirilme geregi dogabilir (Sabuncuoglu 2000, 189-190).
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Tablo 1: Hale Etkisi Tablosu

DEGERLENDIRME FAKTORLERI

Insiyatif yetenegi

Is birligi yetenegi

Is ¢ikarma yetenegi

Is basarma yetenegi

Is bilgisi

Kaynak: (Sabuncuoglu 2000, 189-190).
1.4.8. Son Olaylarin Etkisinde Kalma Hatas1

Performans degerlendirmenin tiim performans dénemini kapsayacak sekilde
yapilmas1 gereklidir. Organizasyonlarda c¢ogunlukla performans degerlendirme
donemi bir yil1 kapsadiginda, bu bir yillik siirede yoneticinin zihninde yeni ve taze
olan olaylar, genellikle son birkag ay zarfinda yasananlardir. Donem basindaki olaylari
hatirlamakta giiclik c¢eken ya da unutan yonetici, degerlendirmelerinde yakin
gecmisteki olaylar1 temel alacaktir. Bunu 6nlemenin bir yolu olarak yoneticilere, yil
boyunca astlarinin performanslarina iliskin not tutmalar1 6nerilmektedir. Not tutmak
bu tiir hatalarin unutkanliktan kaynaklananlarini bir 6l¢iide onleyebilmekte ise de,
yoneticiler bazen bu hatayr bilingli olarak yaptiklarini ifade etmektedirler. Bu
yoneticilere gore, 6zellikle donem sonuna dogru giderek performansi yiikselmekte
olan kisiye gecmisteki hatalarini hatirlatmak, gelisme ve ilerleme siirecini yasayan bu

kisiyi olumsuz etkileyerek belki de bu gelisimi durduracaktir. (Uyargil 2013, 90)
1.4.9. Arac Hatasi

Performans degerlemede ¢ogu zaman etkili olmaz diye diisiiniilen ancak

gercekte ¢ok etkili olabilen bir hata tiiriidiir. Performans degerlemeye yonelik araglar
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cok ¢esitlidir. Kimi kurumlarda bu standart, somut sayilabilen 6l¢iim sonuglaridir.
Ormegin bir is¢inin banttaki iiretim miktar1 bellidir. Ancak bazi durumlarda isin bu
bicimde somuta indirgenmesi zor, hatta imkansiz olabilir. Daha ¢ok soyut islerle
ugrasan kisilerin performans degerlemeleri gibi... Ornegin; denetim, insan kaynaklari,
bilgi islem ve benzeri boliim elemanlarinin performans degerlemelerini somut verilere
dayandirmak zordur. Bu durumlarda gelistirilen performans degerleme formlari ¢esitli
sorular igerir. Bu soru ya da ifadelere gore kisinin performansi degerlendirilmeye
caligilir. Bu kullanilan 6l¢lim araci hatali olusturulmus veya ifadeler, puanlama, sonug
degerleme gibi kisimlarda mantik hatalar1 var ise performans degerleme sonucu hatali
olacaktir. Ara¢ hatasinin dnlenmesi i¢in performans degerleme icin kullanilan formun,
gercek kullanimdan 6nce mutlaka pilot caligmaya tabi tutulmasi yani bir¢ok kisiye
uygulanarak sonuclarinin gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmalidir. (Findike¢i

2000, 303-304)
1.5. Performans Degerlendirme Kullanim Alanlar:

Performans Yonetimi Sistemi ¢alisanlari, yoneticileri ve organizasyonu
ilgilendiren bir sistemdir. Ugiiniin de bu sistemin kullamlmasinda farkli amag ve
beklentileri vardir. Genellikle yonetimin arzusu ile kurulan sistemin ¢alisanlar
tarafindan kabulii ve benimsenmesi icin isletmedeki tiim kullanim alanlarinin ve
bunlarin sonucunda degerlendiren ve degerlendirilen i¢in ortaya g¢ikacak olumlu
sonuclarin agiklanmasi gereklidir. Bunu bilen isletmeler sistemlerini tanitirken
performans degerlendirmenin kullanim amaglarini ve yararlarin1 genis kapsamli olarak
el kitaplarinda ya da konu ile ilgili diger aciklayici bilgilerde ele alirlar. Ancak bu
bilgilerin ayrintili agiklamalar1 6zellikle degerlendirilenlerin sisteme iliskin inang ve
ilgilerinin saglanmasinda sinirlt bir rol oynar. Bu nedenle, s6z konusu yazili bilgilerin
daha etkili diger baz1 iletigim araglar1 ve egitim programlari ile desteklenmesi gerekir.

(Uyargil 2013, 6)

Burada en biiyiik gorev insan kaynaklari departmanina diisiiyor. Sirket
icerisinde herkesin gorebilecegi duyuru panolart gibi toplu iletisim araglar
kullanilabilir. Performans degerlendirmenin neden gerekli oldugunu ve ¢alisanlar i¢in
neden O6nemli olduguna dair ¢alisanlar bilgilendirilmelidir. Degisime karsi direnen

yoneticilere list diizey yoneticiler araciligiyla degerlendirmenin amaci ve sonuglar
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hakkinda bilgiler verilebilir. Sorun her ne olursa olsun insan kaynaklar1 yonetimi,
performans degerlendirmenin neden gerekli oldugu konusunda tiim iletisim araglariyla

sistemin isleyisi hakkinda tiim personele bilgiler vermekle yiikiimliidiir.
1.5.1. Stratejik Planlama

Stratejik Planlama; bir kurulusun orta ve uzun vadeli amaglart dogrultusunda
temel ilke ve politikalarini, dnceliklerini ve bunlara ulagsmak i¢in izlenecek yol ve
yontemler ile kaynak dagiliminmi diizenleyen plandir. Stratejik planlama, kurulusun
icinde bulundugu nokta ile ulasmay1 arzu etti§i amag¢ ve hedefleri arasindaki yolu,
diger bir deyisle bunlara ulasmayr miimkiin kilacak yontemleri tarif eder. Stratejik
Planlama; kuruluslarin mevcut durum, misyon ve temel degerler/ilkelerinden hareketle
—bir vizyon olusturmalari, —bu vizyona uygun ama¢ ve hedefler saptamalari—
Olciilebilir gostergeler gelistirerek, basariy1 izleme ve degerlendirmeleri siirecini ifade

eden katilimc1 ve esnek bir planlama yaklagimidir. (Tiiziin 2008, 7)

Isletmeler arzu ettigi amac¢ ve hedeflerini ¢alisanlara iletmek amaciyla
performans degerlendirme sistemi olustururlar. Bir isletmenin amag¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi igin ¢alisanlarm birlik icerisinde hedefleri yakalamas: gerekir. Uretim ya
da hizmet standartlarinin iyilestirilmesi seklinde bir hedefi varsa tiim ¢alisanlarin ortak
payda igerisinde bu hedefi yakalayacak performansta ¢alismalar1 beklenir. Bu hedefler
olusturulurken yalnizca iist yonetimin calismasiyla gerceklestirilebilecek bir sonug
beklenmez. Bu hedef tiim ¢aligsanlara gdrev paylasimi esasina gore dagitilarak sonug
almak istenecektir. Burada dikkat edilmesi gereken onemli bir husus ise hedeflerin
ulasilabilir olmasidir. Sirketin tahmine dayali hedefler koymasi ve planlama yapmasi
performans degerlendirme igerisinde ele alindiginda sonu¢ vermeyecektir. Yapilan
stratejik planlama ¢alisanlarin performansina dogru orantili olmalidir. Hayatin olagan
akisina aykirt bir performans beklentisiyle olusturulan stratejik planlama gergek

performans degerlendirme sonuglarini ortaya ¢ikarmayacaktir.

Organizasyonun stratejik planlari bireysel planlar/hedefler haline doniiserek,

genel amaglarla biitlinliik i¢inde ger¢eklestirilmeye calisilir. (Uyargil 2013, 7)
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1.5.2. Ucret-Maas Yonetimi

Performans degerlendirmenin en kritik amaglarindan biri, degerlendirme
sonuglarinin iicret-maas yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Isletmelerin ¢ogunda
dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayli olarak performans degerlendirme sonuglar

kisilerin iicretlerinin olusturulmasinda etkili olmaktadir. (Uyargil 2013, 7)

Performansa dayali iicretlendirme sistemleri farkli isteklere cevap vermek
zorundadir. Performansa dayali {icretlendirme sistemlerinin insancil olarak
diizenlenmesini giivence altina almak i¢in, performansa 6zendirmenin yaratilmasi ve
is bollimiiniin azaltilmas1 gerekir. (Meine ve Ohl 1995, 15-18) Bireysel performansa
dayali ticretlendirme ve takim performansina dayali iicretlendirme olarak performansa

dayal1 ticretlendirme sistemleri ikiye ayrilmaktadir.

Bireysel Performansa Dayali Ucretlendirme. Bireysel performans ile {icret
arasinda kurulan dogru orantiyla, ticretlerin belirlenmesi ve artirilmasidir. Boylece,
kurulustaki insan kaynaklarina, aldiklar1 performans degerlendirme sonuglarina
bakilarak, iicret verilmekte ve performans artisi hedeflenmektedir. Ancak, bireysel
performansa gore belirlenen iicretin, insan kaynaklari i¢in dnceden belirlenmis olan

temel iicret diizeyleri goz oniinde bulundurularak kurulmas: gerekir. (Unal 2000, 5)

Takim Performansina Dayali Ucretlendirme. Takim performansina dayali
ticretlendirmede ise bireysel performans degerlendirmenin aksine takimin basarisi ve
performans1 lizerinden degerlendirme yapilmaktadir. Bireylerin tek tek

degerlendirmesini yapmak yerine tiim tiyeleriyle takim performansi degerlendirilir.

Takim calismalart son 10 yildir oldukga revagta olan ve sirketlerin takim
calismasina onem verdigi bir calisma yOntemidir. Bireysel hareket yerine takim
halinde hareket ederek, hata oranin1 azaltma ve hedeflere daha kolay sekilde ulasmak

amaglaniyor. Takim iiyelerinin yardimlagmasi da bir dayanisma olgusu olusturuyor.
1.5.3. Kariyer Gelistirme

Calisanlar terfi alma ve statii kazanma gibi istekleri ¢alistiklar1 siire boyunca

her zaman tazedir. Bir sirkette kariyer yollar1 kapaliysa calisanlar o sirkette hep aym
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statii ve maasta ¢alisacaklarini diislindiiklerinden 6ncelikle motivasyon diiser ve takip
eden evrelerle birlikte isten ayrilirlar. Isletmelerin calisanlarin kariyer yonetimiyle
ilgili sorumluluklar1 bulunmaktadir. Performans degerlendirmesi sonucunda bazi
calisanlarla ilgili yeterli bir dzellik gelistirme planinin hazirlanmasi gerekir. Ozellikle
geng isgorenler bu konuda yoneticilerinden destek bekleyebilirler. Degerlendirme
sonucunda, kimin hangi yonde ve nasil gelistirilmesi gerektigi saptanarak isgorenlerle
yapilan goriisme neticesinde gelismeye istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin
gelistirilmesine yardimer olunarak, isletmeye katkilar artirilabilmektedir (Erdogan

1991, 159).

Tablo 2’de goriilecegi gibi, kariyer yonetimi sistemi i¢erdigi hedef belirleme,
kendi kendini degerlendirme, astin iist tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim
programlarina tabi tutularak gelistirilmesi vb. faaliyetler nedeni ile Performans
Yonetimi Sistemi ile ¢cok yakin iligki i¢cindedir. Her iki sistemin organizasyon i¢inde
birbiri ile bilgi alisverisi icinde olmasi, diger insan kaynaklari sistemlerinin etkinligini

de olumlu bi¢imde etkilemektedir.

Tablo 2: Degerlendirme Faktorleri Tablosu

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi

Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger Beseri kaynak planlar ile sistemin
yargisi, giiclii ve gili¢siliz yonlerini entegre edilmesi.

degerlendirmesi.

Organizasyon i¢i-dis1 kariyer Kariyer yollarinin belirlenmesi

olanaklarini tanimlamasi

Kendisine kisa, orta, uzun dénemli Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik

hedefler saptamasi islerin duyurulmasi

Planlarini hazirlamasi Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi

Planlarii uygulamasi Astlara kariyer danigmanlig1 yapilmasi

Is deneyimlerinin artirilmasi
Egitim programlar: diizenlenmesi
Yeni personel politikalarinin
olusturulmasi.

Kaynak: (Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi 1994, 8).
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Organizasyon yasaminda kisilerin yiikselmeleri (terfi), yiikseldikleri isler i¢in
gerekli egitimi almalar ve yatay yonde is degisikliklerine (transfer) tabi tutulmalarina
iliskin kararlarin alinmasinda Performans Yonetimi Sisteminin verileri, kariyer
gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir. Diger yandan, sistematik
bir kariyer yonetimi programi olmayan isletmelerde terfi, tayin, transfer ve rotasyon
kararlarimin alinmasi i¢in yine performans yonetimi sisteminin sonuglar yararl bir

veri kaynagini olusturacaktir (Uyargil 2013, 8).
1.5.4. Egitim Thtiyacimin Belirlenmesi

Isletmelerin {iretim ve hizmet faaliyetlerini siirekli kilabilmeleri i¢in yenilige
acik olmalart ve siirekli gelisme 6nem vermeleri gerekiyor. Organizasyon kendini
yenilediginde personelinde buna uygun egitimlerden ge¢mesi gerekiyor. lyi bir
planlama yaparak egitim ihtiyac1 saptanabilir ve performansa bagli bir egitim

organizasyonu yapilabilir.

Hangi calisanin hangi egitime ihtiyact oldugunu saptamak igin isletmelerin
kullandig1 farkli calismalar mevcuttur. Bir egitim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi i¢in 3

durum vardir (Barutgugil 2002, 55).

1. Calisanlarin performans diizeyleri ongoriilen standartlar1 karsilamadiginda,
i1. Degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde,
iii. Isin  gecerliligi ya da gerekliligi kalmadiginda veya calisan isini

degistirdiginde,

Calisanlarin belirli bir siire diliminde istenilen performansa ulasamamis olmasi
ancak bir performans degerlendirme sonucuyla ulasilabilir. Egitim ihtiyag analizi ile
de yapilan ¢aligmalarda hangi calisanin hangi egitime ihtiyaci oldugu tespit edilebilir
ancak bu egitim ihtiyaci ¢alisanin performansina yonelik olmayacaktir. Giiniimiizde
modern insan kaynaklar1 yonetiminde, isletmeye yeni ¢aliganlarin alinmasi yerine
mevcut calisanlarin egitim ile gelistirilmesi ve isletme ihtiyaglarina daha i1yi cevap
verebilecek hale gelmelerinin saglanmasi rasyonel olarak kabul edilmektedir. Egitim

ile gelistirmenin amaci, calisganin isini daha genis bir Orgiitlenmenin, yani
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organizasyonun bir pargasi olarak gérmesi ve boylece isini daha verimli ve efektif bir

sekilde yapmasinin saglanmasidir (Margaret ve Kenneth 1993, 120).
1.5.5. Isten Ayirma Kararlar

Sistem donemsel olarak basarisiz kisinin, basarisiz oldugu konular1 ve
basarisizlik derecesini belirler. Daha sonra bu veriler mevcut insan kaynaklari
politikalar1 ¢ergevesinde, Oncelikle kisinin isletmeye kazandirilmas: dogrultusunda
degerlendirilir. Ancak tiim c¢abalara ragmen basarisiz elemanda herhangi bir gelisme
izlenemiyorsa, bu verilerden kisinin isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde

yararlanilir. (Uyargil 2010, 10)

Isten ¢ikarma olumsuz bir sonug olarak diisiiniilmemelidir. Performansa dayal1
bir isten ¢ikarma aday icin farkli bir bakis ve eksikliklerini tamamlamak i¢in zaman
kazanmasina yardimeci olabilir. Ayrica performans degerlendirme sistemi ¢alisanlara
iyi anlatilmalidir. Tletisim kanallarmin tiimii kullanilarak ¢alisanlara isleyis hakkinda
detayl bilgi verilmelidir. Clinkii yanlis uygulanan bir performans degerlendirmeyle
isten ¢ikarmak dogru olmayacaktir. Anlasilmayan konularin iizerine tekrar tekrar

deginerek calisanlarin aklinda soru isareti birakmamak gerekiyor.
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI VE 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TEORIK YAPISI

Performans degerlendirme faaliyetlerinin amacia yonelik olarak c¢esitli
yaklagimlar ve yontemler bulunmaktadir. Bu yontemler arasindan isletmeler;
amaglarina, ¢alisanlarinin niteliklerine ve yapilarina gore se¢im yaparak ve bazen de
birkag yontemi bir arada kullanarak performans degerlendirme faaliyetlerini
yapmaktadirlar (Bayram 2006, 51). Bu béliimde performans degerlendirme yontemleri

ve e-performans degerlendirme yontemi anlatilacaktir.
2.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede bir¢cok yaklasim ve uygulama bulunmaktadir.
Gilinlimiizde farkl is siirecleri ve farkli isletme yapilari performans degerlendirme
yontemlerini de farklilastirmistir. Ozellikle kompleks yapili sirketlerde kullanilan
performans degerlendirmeler 360 derece gibi genis kapsamli olurken daha kiiciik
sitketlerde daha dar bir performans degerlendirme uygulandigi goriilmektedir.
Isletmelerin performans degerlendirmede neyi amagladigi da burada ©nem
tasimaktadir. Performans degerlendirmeden beklentilerinin ne oldugu ve bu
beklentileri hangi degerlendirme yonteminin karsilayacagi hangi sistemin
kullanilacag1 kararinda etkilidir. Personel ve isletme yapisi olarak daha karmasik
yapiya sahip olan isletmeler ise birden fazla yontemi birlikte kullanarak amaglari

dogrultusunda degerlendirme yapmaktadirlar. (Uyargil 2013, 43)

Sekil 1°de girdilerin ¢iktilara doniisme siireci gosterilmektedir. Is¢inin 6zellik,
kabiliyet ve yeteneklerinin performans degerlendirme sistemiyle diizeltildigi ve
bunlart etkinlige yonelttigi goriilmektedir. Boylece ¢iktilarda da diizelme oldugu

goriilecektir.

Glinlimiizde isletmelerde kullanilan bir¢cok performans degerlendirme yontemi
bulunmaktadir. Yapisina, personel sayisina ya da geleneklerine gore performans

degerlendirme yontemi se¢ilmektedir. Bu yontemler asagida aciklanmaistir.

21



Girdiler

isginin Gzellik
kabiliyet ve
yetenekleri

*

1
- J

L

Etkinlikler

is perfformansi
hareketler
yapilan is
davraniglar

¥

H
[

Yiinaltmea

—

]
il

Ciktilar

isin sonucu
sonuglar gikti
servis

r

Performans Dejerlendirme Sistemi

— Bilgi Al

-==--# Diizeltic Faaliyet

Sekil 1: Performans Degerlendirme Yontemi

Sekil Kaynagi: (Ding 2005)

2.1.1. ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma yonteminde ¢alisan yetenek ve basarilarinin belirli pargalara
ayrilmaksizin degerlenmesi elestirilere konu olmaktadir. Her ¢alisanin kendine 6zgii
nitelikleri vardir. Kisisel 6zellikler g6z oniine alinmaksizin ve ayrintili bir analiz
yapilmaksizin degerlemeye gidilmesi halinde yetenekler belirsiz kalacak, agiklikla
tanimlanamayacak ve gesitli yorumlara agik bulunacaktir. Bu yontemde 6nemli bir

bosluk da degerlenen kisinin hangi dlgiitlere gore degerlendirildigini bilmeyisi ya da

gelistirilmesi gereken yeteneklerinin kendine iletilmeyisidir. (Sabuncuoglu, 2012).

Tablo 3: Ikili karsilastirma Yontemi Tablosu

Calisanlar 1 3 4 5 6 7 8 9 10
1. A 1 1 4 1 1 1 1 9 1

2.B 3 4 2 2 2 2 9 2

3.C 4 3 3 3 3 9 3

4.C 4 4 4 4 9 4

5.D 6 5 8 9 10
6.E 6 8 9 10
7.F 8 9 10
8.G 9 10
9.H 9

10.1

Kaynak: (Tarlig 2006, 52).

Tablo 3’de sol taraftaki ¢alisanlarla yukaridaki numaralar karsilastirilir. Tercih

edilen ¢alisanin numarasi yazilir. Degerlendirmenin sonunda ise liste yapilir ve en ¢ok
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tercih edilen calisandan tercih edilmeyen calisana dogru siralama yapilir. Listenin

basinda numarasi en fazla olan c¢alisan yer alacaktir.

Karsilagtirilan ~ calisanlarin = sayis1  fazla oldugu zaman, ¢ok sayida
karsilastirmanin yapilmasi ve her defasinda bir kararin verilmesi gerekli oldugundan
bu yontemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman almaktadir. Sistemin en biiyiik
sakincasi ise, siralama iginde farkli noktalarda yer alan iki ¢alisanin birbirlerinden ne

kadar daha ¢ok ya da daha az basaril1 olduklarinin bilinmemesidir (Helvaci 2002, 162).
2.1.2. Zorunlu Dagilm Yo6ntemi

Zorunlu dagilim yontemi ikili karsilastirma yontemiyle benzer ozellikler
tasidigindan bu degerlendirme kapsamina alinmaktadir. Zorunlu dagilim yontemi,
calisanlar1 degerlendiren kisilerin performans degerlendirme siirecinde hepsinin ayni
yonde hareket ederek “basar1” anlami tasiyan yerleri isaretlemesidir. Degerlendirmeyi
yapanlarin objektif olmayarak calisanlar1 “yiiksek bagar1” ile degerlendirmesidir. Bu
davranigin tam tersi olan basarisizlik gostergesinde de birlesebilirler. Tiim c¢aligsanlar
“basarisiz” yoniinde degerlendirebilirler. Bu tiir objektif olmayan degerlendirmelerin
online gegmek i¢in olusturulan bu sistem farkli bir yaklagimi ortaya koymustur.

Calisanlar dortlii ya da besli bir 6l¢ek lizerinden degerlendirilirler. (Woods 1997, 204)

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugunu farz edersek, performans
diizeylerine gore en yiiksek, yliksek, orta, diisiik ve ¢cok diisiik olarak ifade edildigi bir
durumda, degerlendirici grubun yaklasik 40 ¢alisanini orta, 20 ¢alisanini yiiksek, 20
calisanim diisiik, 10 calisanini en yiiksek ve 10 c¢alisanini da en diisiik performans
dereceleri ile ifade etmek durumundadir. Bu yontemde de, genellikle tek bir
degerlendirme kriteri esas alinmaktadir. Zorunlu dagilim yontemi 6zellikle birden
fazla degerlendirme amirinin bulundugu ve degerlendirmeye alinan ¢alisan sayisinin
¢ok oldugu durumlarda, tekdiize (uniform) sonuclara ulasilmasini saglayan faydali bir
yontemdir. Ancak bu yontemde her grup i¢in, normal dagilim egrisine uygun sonuglar
elde etmek zordur (Uyargil, Isletmelerde Performans Y&netimi Sistemi 1994). Zorunlu
dagilim yonteminde calisanlar1 degerlendirecek kisilere, 6nceden saptanan oranlar

tizerinden caliganlari ilgili alanlara koymalart istenir.
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Tablo 4: Zorunlu Dagilim Yontemi

En Diisuk

Sonra Gelen

Orta

Sonra Gelen

En Yiiksek

% 10

% 20

% 40

% 20

% 10

Kaynak: (i. Erdogan 1991, 207).

Tablo 4’e gore ¢alisanlarin “En Diisiik” boliimiinde yer alan %10 oranindaki
calisanlar cok yetersizdir. Sonra Gelen %20 ise yetersizdir. %40 alaninda yer alan
calisanlar ortalama bir basar1 sergilemektedir. Yeterli basar1 sergileyenler ise %20 lik
orana sahiptir. Cok basarili olanlar ise %10 olarak karsimiza ¢ikiyor. “Bu dagilima
gore; onkosul olarak calisanlarin % 10 u ¢ok yetersiz grubunda, % 20’ si yetersiz
grubu igerisinde, % 40’ 1 orta basar1 grubunda, % 20’ si 1yi grubunda ve sonra gelen
% 10 en 1yt grubu igerisinde yer alacaktir. Bu baglamda bir isletmede
degerlendirilmesi yapilacak 10 calisan bulunursa ve bunlarin basarilarina gore
siralanmasi Tablo 5’de goriildiigii gibi olacaktir.” (I. Erdogan 1991, 207). Bu tablodan
yola ciktigimizda bir isletmede 10 c¢alisanin oldugunu varsayarsak bunlar1 asagidaki

tabloya gore basar1 oranlariyla siralayabiliriz.

Tablo 5: Zorunlu Dagilim Ol¢egi Yontemi

Cok Yetersiz | Yetersiz Ortalama Tyi Cok Iyi
% 10’luk % 20’1lik Grup | % 40’lik Grup | % 20’lik % 10’luk
Grup Grup Grup
Tung K.Kaftan M.Acar T.Kaya N.Seker
T.Degerli N.Ozlii [.Sen
K.Demir
M. Safak

Kaynak: (Erdogan 1991, 207).

Zorunlu dagilim yontemi ¢alisanlarin performanslarini tek bir dlgege bagh
olarak degerlendiren sistemlerdir. Bu sistem genel bir Olciitle hareket eder ve her
isletmede uygulamasi1 dogru degildir. Ozellikle ¢alisanlara geri bildirimin verildigi ve
yoneticilerle ¢alisanlarin lizerinde tartisabildigi isletmelerde birka¢ degerlendirme

yontemiyle birlikte kullanilmalidir. (Tahiroglu 2003, 181)
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2.1.3. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde “kisiyi gozlemleyen yonetici onun basar1 ya da
basarisizliklarin1  belirleyen spesifik c¢alisma davraniglarini kaydeder. Genelde
kaydedilen ornekler, kisinin performansinda yoneticisinin dikkatini ¢eken kritik
olaylardan olusur. Bu davranislar aninda ve i¢inde bulunulan kosullar dikkate alinarak
not edilir. Daha sonra ydnetici kisiye bu kritik olaylara iliskin geri-beleme saglar.
Degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisisel ozellikler (dikkat, ise baglilik,
diirtistliik v.b.) degil, spesifik davranislar dikkate alindigindan, ¢alisana agiklanmasi
ve kendini gelistirmesi konusunda geri-besleme saglanmasi kolaydir. Boylece calisan

belirli durumlarda kendisinden neler beklendigini anlamis olir.” (Uyargil 2013, 54)

Kritik olay metodunun metodun c¢esitli faydalar1 vardir. Yontem, yoneticilere
degerlendirmeyi agiklamak i¢in iyi ve kotli performansin spesifik kati drneklerini
saglar. YoOneticinin g¢alisanin performansimi tim degerlendirme donemi boyunca
disiindiigli hakkinda gilivence verir. Degerlendirme c¢alisanin son zamanlardaki
performansin1 yansitmaz. Kritik olaylarin uzayan bir listesinin tutulmasi ayrica
calisanin performans eksikliklerini elemesi i¢in 6zellikle neler yaptig1 hakkinda somut
ornekler saglar. Bununla birlikte bu metot calisanlar1 karsilastirmada ve iicret hakkinda
kararlar vermede ¢ok faydali degildir Kritik Olay Yonteminin giinlimiizde uygulanma

alanlar1 genis degildir. (Dessler 2000, 329)

Kullanilan bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan amirlerden
degerlendirme donemi igerisinde degerlendirecekleri her astin basarisim1 ya da
basarisizligini gosteren ilging olaylar1 bir forma kaydetmeleri istenir. Yontem savas
sirasindaki gozlem ve uygulamalardan esinlenmistir. Savasta goreve ¢ikan havacilarin
basar1 ya da basarisizliklarinda etkili olan kritik olay ve davranislarin neler oldugu
dikkatle gozlenmis ve ilgililerle yapilan goriismelerin de yardimiyla “kritik olaylar
listesi” diizenlenmistir. Daha sonra gorevliler, bu listede yazili kritik olaylara uygun
ya da aykir1 davraniglar1 saptamak suretiyle degerlendirilmistir. Bu yontemde
degerlendirme, degerlendirme anindaki izlenimlere degil, biitlin déonem boyunca
yapilan gozlemlere ve somut olaylara dayandirilmaktadir. Ote yandan kritik olay
yonteminde gézlemlenen olumsuz olaylarin ilgilisine hatirlatilmasi astin davranislarini

diizeltmesine olanak verir. Yontemin sakincalari da mevcuttur. Bu yaklagim, amirden
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astlarin kritik eylem ve davraniglariin giinliikk ya da hi¢ olmazsa haftalik olarak
kaydetmesini ister. Bu amir acisindan fazla yorucudur. Ote yandan asil degerlendirme
sonuglart donem sonunda belli oldugu i¢in astlarin kendilerini diizeltme olanaklari,

aradaki sozlIii uyarilar disinda geciktirilmis olmaktadir. (Tutum 1979, 163)
2.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yoOnteminde yonetici, ¢alisanlarin ¢esitli nitelik ve
davraniglarina iligkin ¢ok sayida tanimlayici ifadeden bir liste olusturur. Yoneticiler
bu ifadelerden ¢alisana uygun olanini seger ve degerlendirmesini yapar. Bu teknikte
degerlemeci diger yontemlerden farkli olarak degerlenenler hakkinda hazirlanan bir
tablo lizerinde yer alan sorulara evet veya hayir seklinde yanit verir. Cevaplarla ilgili
degerlendirme personel departmani tarafindan yapilmaktadir. Sorularin cevaplarinin
belirli agirliklari olabilir. Ancak degerlendirmeyi yapan kisinin sorularin agirliklar:

hakkinda bir bilgisi yoktur. (Bayraktaroglu 2008, 122)

Kontrol listesi yonteminde, bir is i¢in ¢esitli davranis bi¢imlerini tanimlayan
cok sayida climleler olusturulmaktadir. Bu, isi iyi bilen uzman kisiler tarafindan
yapilmaktadir. Etkililigin tiim diizeylerini temsil eden bu ciimlelere (ifadelere) bir
deger ya da puan verilmekte ve puan araligi genellikle 0 ile 10 arasinda degismektedir.
Orgiitsel etkililige en fazla katkiy1 yapan davranis en biiyiik puan1 almakta ve diger
davraniglarda amaclara katki dereceleri bakimindan puanlanmaktadir. Davranislar
ifade eden cilimlelerin olusturulmasinda asagidaki kurallara dikkat edilmesi

gerekmektedir. (Helvac1 2002, 166)

i.  Olgek ya da ifade yalmz bir diisiinceyi ifade etmeli,
ii.  Anlasilir bir terminoloji kullanilmals,
iii.  Cift olumsuzlar ¢ikarilmali,
iv.  Diisiinceleri basitce ve agikc¢a ifade edilmeli,

v.  Belirsiz ve 6zellik yonelimli ifadelerden kaginilmalidir.

Kontrol listesi yonteminde agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak
adlandirilan iki tiirii bulunmaktadir. Agirlikli isaretleme listesinde, islerini 1yi tantyan

yoneticiler tarafindan is igin tasidigi onemi gosteren kritik olaylar oncelikli olarak
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belirlenir. Bazi degerlendirme hatalarin1 6nlemek i¢in, 6zellikle yiiksek puanlara
yonelmeyi, bazi isaretleme listeleri ifade kiimeciklerinden olusur. Zorunlu se¢im
yontemi olarak da adlandirilan bu tiir isaretleme listelerinde degerlendirici kiimedeki
iki ifadeden birini se¢gmek zorundadir. Yapilan arastirmalara gore, gecerlilik ve
giivenilirlik agisindan isaretleme listesi yonteminin diger yontemlere oranla daha
yiikksek oldugu diisiiniilse de, calisanlara geribildirim saglama acisindan zor bir

yontemdir (Bingol 1993, 21).

Tablo 6 : Kontrol Listesi Ornegi

Is gorenin Adi1 Soyad: : Unvan:

Boliimii : Departmant:

Degerleme Tarihi : Degerlemeyi Yapan:

OZELLIKLER EVET HAYIR

1. Goniilli olarak iyi fikirler vermekte midir?
. Ise kars1 dikkati ¢eken bir ilgi gdstermis midir?

Tiim astlara esit islem yapilmis midir?

2

3

4. Astlari genellikle desteklemekte midir?

5. Techizat iyi kosullarda korunmakta midir?

6. Yeterince iyi bilgiye sahip mi?

7. Is sozlesmesinin hiikiimlerine tamamiyla uymaya
calistyor mu?

8. Astlar1 ona sayg1 gosteriyor mu?

9. Isyeri genellikle temiz ve diiz bir sekilde korunabiliyor
mu?

10. Belirli astlar i¢in taraf tutuyor mu?

Kaynak: (Bingél, Insan Kaynaklar1 Y&netimi 2003, 295).

Tablo 6’da bir yoneticinin ¢alisanin kisisel ve mesleki 6zelliklerine ail liste
yaptig1 goriilmektedir. Bu listeye gore degerlendirici, ¢alisana yonelik olarak

belirlenen ifadelere evet ya da hayir yanitlarini isaretleyerek degerlemeyi yapar.
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2.1.5. Grafik Degerlendirme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, en eski ve en yaygin kullanilan dereceleme 6lcegi
cesididir. Bingdl’e gore baslica 6zelligi, bir degerleme 6lgegi boyunca yer alan bazi
noktalar iizerine bir isaretin konulmasidir. Olgekler, bir nitelikler listesine ve her bir
nitelik i¢in derece kolonlarina sahip bir grafik veya cizelge saglar. Degerlendiriciden
bir form halinde verilen bu ¢izelgelere gore, degerlendirdigi kisiyi dlgekte yer alan
niteliklere gdre degerlendirmesi istenecektir. Orgiitsel faaliyetlerin basariyla
yiiriitiilmesi agisindan en énemli goriilen niteliklerin bir 6l¢ek iizerinde, en iyiden en
kotiiye yahut en kotiiden en iyiye seklinde derecelendirilmesi esasina dayanir. Bu
dereceler, A, B, C v.s. harflerle veya rakamlarla simgelenebilir. Form tizerinde yer

alan satirlar, basit nitelendirici kelime veya ifadeler ile doldurulur. (Bingdl 2006, 338)

Bu degerleme yonteminin kullanimi kolaydir ve ayn1 zamanda kolayca
anlasilabilen skorlar saglamaktadir. Bununla birlikte, bu yontem “asir1 hosgoriilii veya
sert tutumlu olma” ve “hale etkisi” gibi degerleme hatalarina karsi olduk¢a duyarlidir.
Ciinkii degerleyiciler birgok kriterin gercek anlamini belirlemekte zorlanabilmektedir.
Diger bir sorun da, kriterlerin énem derecelerinin farkli olmasidir. Ornegin bir
degerleyici ise devamlilik kriterini tamamiyla ¢ok onemli kabul edebilmekte ve daha
az onemli oldugunu diisiindiigli diger kriterlere gore bu kriter {izerinden c¢alisanlar
daha farkli sekilde degerlendirebilmektedir. Dolayisiyla, degerleyicilerin her bir
kritere verdikleri 6nem derecesi degerlendirme sonunda olusan karma skor iizerinde
onemli bir etki yaratabilmektedir. YOnetim, belirlenen her bir kritere agirlik puam
vererek kismen bu sorunun istesinden gelebilmektedir. Bu sorunlara ragmen grafik
degerleme Olgegl en yaygin performans degerlendirme yontemlerinden birisidir.

(Colakoglu 2005, 138-139)

Tablo 7°de her bir ¢alisanin ayr1 ayr1 degerlendirildigi ve degerlendiricinin 5°li
Olcekle yeterli oldugunu ya da yetersiz oldugunu isaretleyebildigi form gosterilmistir.
Bu degerlemede her ¢alisan1 ayr1 ayri1 diisiiniilmeli ve degerleme buna gore

yapilmalidir.
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Tablo 7: Grafik Degerleme Tablosu

Bolim: ....................
Degerlemeyi Yapan: ..................... Degerleme Tarihi: ..........
ISGORENIN OLCEK
ADI SOYADI - -
COK YETERSIZ | NORMAL | YETERLI | COK
YETERSIZ iyl
Ahmet Yenici

TuhanUyar | | | | | |

ol | |||
SsalihCatar | | [ | |

 MustafaBlmas | | [ [ | |

Dikkat: Bu 6l¢gege gore elemanlarinizi degerlerken, her eleman1 ayr1 ayri
diistinlinliz ve her bir kisi icin uygun gordiigliniiz noktay1 isaretleyiniz.

Kaynak: (Sabuncuoglu 2008, 202).
2.1.6. Davramis Temelli Degerlendirme Yontemi

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yontem ayni1 zamanda
Davranigsal temellere dayali degerlendirme skalasi olarak da adlandirilir. Bu
yontemde de kisinin performansi gesitli Ol¢iitlere gore degerlendirilmeye calisilir.
Ancak kisileri ¢esitli kisilik ozelliklerine sahip olup olmadiklarina gore degil,
belirlenmis is gerekliliklerini  yerine getirecek davraniglart ne oranda
sergileyebildiklerine  gore degerlendirmektedir.  Davranigsal — degerlendirme
skalalarinin, geleneksel degerlendirme skalalarindan {iistiin oldugunu ileri siiren
goriisler olsa da bu yontemin gegerlilik ve giivenilirligini bilimsel olarak kanitlayan
caligmalar bulunmamaktadir. Ayrica her is ve i grubu icin ayr1 ayr1 skalalarin
gelistirilmesi gerektiginden zaman alic1 ve maliyetli bir yontemdir (S. Bingol 1993).
Davranig temelli degerlendirme yonteminde, dogrudan isle ilgili oldugu diisiiniilen

davraniglar tanimlanmakta ve farkli performans diizeylerini gostermek igin kritik
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olaylar kullanilmaktadir. Bu yontemde, ilk dnce isin yapilmasi i¢in gerekenler ve
calisanin sorumluluk alanlar1 belirlenmektedir. Daha sonra calisanlar ve yoneticiler
i¢in degisik boyutlardaki davranislar ile ilgili 6rnekler belirlenmektedir. (Iplik 2004,
1999)

2.1.7. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore yonetim; bir yonetim yaklagimi olmasinin yani sira, sonuglara
dayali performans degerlendirme yaklasiminin en tipik 6érnegidir. Bu yontem modern
performans degerlendirme yontemleri arasinda yer almaktadir (Uyargil 1994).
1954°de “Yonetim Uygulamalari” adli kitabiyla Peter Drucker tarafindan savunulan
amaglara gore yonetim (AGY), George S. Odiorne tarafindan popiiler hale
getirilmistir. AGY; Ust ve astlarin Orgiit hedeflerini beraberce tanimladiklari,
bireylerden beklenen sorumluluklarin bu hedefler dogrultusunda belirlendigi ve her
bireyin katkisinin degerlendirilerek boliimlerin faaliyetlerine rehberlik edecek
Onlemlerin ortaya kondugu bir siiregtir (Hodgetts 1999, 590). Amaglara gore yonetim
degerlemesi kisisel amaclarin olusturuldugu pozisyonlar i¢in olduk¢a uygun bir
yontemdir. Bu yontem yetenek ve zaman gerekmektedir. Performans amaglarinin
olusturulmasinda kullanilan standartlarin farklilik yaratmasi, yontemin olumsuz

yoniinii olusturmaktadir (Oriicii 2003, 55).

Isletmenin ve —5 Faalib’et —» Uygulama ve  |—»| Periyodik
kigisel amaglarm planlamasi kendi kendini degerlendirme
belirlenmesi kontrol

I I T Sorun CHzme

Sekil 2 : Amaglara Gore Yonetim

(Kogel 2005, 147)

Sekil 2’de gosterildigi iizere; amaglar belirlenir, planlama yapilir, kontrol
sistemi isletilir ve periyodik olarak degerlendirme yapilir. Amaglara gore
degerlendirme yonteminde ¢alisanlarin amaglarinin ne oldugunu belirledikten sonra

bu amaglar i¢in olusturulan konumlara daha uygun olan bir degerlendirme yontemidir.
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Ancak yontemin uzun siirmesi ve fazla detayci olmasi yetenek ve zaman ihtiyacin

dogurmustur.

Tablo 8 : Amaclara Gore Performans Degerlendirme Formu

PERFORMANS DEGERL ENDIRME FORMLT
IEISISEL BILGILER

ADIS0OYADIL PERFORMMANE DONEMI VE YILI

BOLUMNU I5E GIFIS TARIHI

UNVANI BU BOLUMDE ISE BASLAMA TARTHI
SO TEFFI TARIHI

II-) HEDEF DEGERLENDIRME

HEDEF GERCEELESEN GERCEE OEAMI| DEGER
PUTANMI

IS UNITESI (SAYISAL) HEDEFI

R R NN LR R PP PN L
PROJE HEDEFI

EEFFITRRTN LR RN EEFFITT VIR EREE N FYN I ELEE R FITTY LEFFFTTTTR X EREEN [EFFFTETINY EREEN
L e [EEFTETTER LERESN [EEETTETERY FEEER
R T ITERTRT AR Ny ey R T ER R T P I KL PR T IR TETTER T ERESN [EEEFTETERN EREEN
LIRSS AL R, R TR R TN P R KL PR TN

e
BECERI HEDEFI
EEFFITEREN AR NN T EEFFITTNERN ERE RN Y IX EOLE PRI LEFFFETRTR LERE NN [EFFFTETERY CREEN
L L ELLEAEARAARS, [EEFTTETERN FREEN
ALLEIEARARRL L PR EERETEE LR LR PEE R LR PR ELLEIEARLARLEL, ALLEIBARAARL LS,
LA AL LA, EEEFITE TR AN PR LU PR TEY
ey e

TOPLAM PUAN
HEDEF ONAYI |(HEDEF DEGEFLENDIEME PUANI (TOPLAN

PUANS HEDEF SAYIEI)

DEGERLENDIRILEN DEGERLENDIREN (UST)
{AST)
TARIH IMZA TAFRIH

SOV ADLUNVANI

ADI- ‘ IMZA

Kaynak: (Sabuncuoglu 2000, 177)
2.1.8. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yontemi isletmenin ¢alisma bi¢imini degistirmektedir.
Ciinkli c¢alisanlara bu yontemle ise farkli acgilardan yaklagim Ogretilmektedir.
Degerlendirme merkezi tekniginin avantajlar1 asagida belirtilmektedir. (Sabuncuoglu

2005, 209)
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11.

iii.

1v.

Vi.

Vil.

Viil.

Bu yontem, yoneticilere her zamanki goriismede aldig1 bilgilerden daha
fazla bilgiyi vermesi,

Bu yontem, ¢alisanlarin stres yonetimine, diger ¢alisanlarla iligkilerinin
gelistirilmesine ve iletisim kabiliyetlerinin degerlendirilebilmesine
olanak saglamasi,

Calisanlar performans degerlendirme siirecine hazirlanirken daha fazla
zamanlar1 oldugundan stres faktoriiniin azalmasi,

Degerlendirme merkezi yontemi c¢alisanlar i¢in diger yontemlere gore
daha farkli oldugundan, farkli bir deneyim kazandirmasi,

Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde genisletilmis bir
Ozellik katmasi,

Insan kaynaklar1 yonetiminin daha etkin sekilde kullaniimasini
saglanmasi,

Kurum i¢i ve miisteri iliskilerinin daha etkin sekilde kurulmast,

Kiiltiir farkliliklar: ve degisimi sunmasidir.

Degerlendirme merkezi tekniginin dezavantajlar1 asagida belirtilmektedir;

(Sabuncuoglu 2005, 209)

11.

1il.

1v.

V.

vil.

Bu yontem diger yontemlere gore daha fazla zaman almaktadir.

Diger yontemlere gore daha maliyetlidir.

Sirketin hedeflerine gore 6zel olarak tasarlanmasi gerekmektedir.

Kisa siirede degerlendirmenin miimkiin olmamasi,

Y oneticilerin degerlendirmelerini yaparken i ve gorevlerle ilgili ayrinti
bilgi sahibi olmadiklarinda hataya diismeleri,

Yonetimin yeniliklere ac¢ik olmamasindan kaynakli olarak sistemi
kabul etme duyarliliginin olmamasi,

Degerlendirme yapanlarin c¢alisanlarin performanslarini gelecekte iyi
olmayacagim1  diisiinerek  ge¢cmis  performanslarint  hesaba

katmamalaridir.
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2.1.9. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 Derece performans degerlendirme sistemi yeni kullanilan bir sistem olsa
da ge¢misi oldukega eskidir. Farkli isimlerde olsa da kapsam olarak 100 yil1 agkin bir
siiredir yer almaktadir. Gelisim siireci biraz yavas ilerlediginden terminolojisi de o

oranda yavas ilerlemistir.

360 derece geri besleme terimi aslinda teoride ve teorinin uygulamasinda bazi
oncii caligmalar yapan bir sirket olan TEAMS, Inc.’in kayith bir ticari markasidir. Bu
terim Band- Aid, Kleenex ve Xerox gibi modern is yasaminda ¢ok yaygin bir ibare
haline gelmis ve orijinal terimlerin yerine ge¢mistir. Bunun ticari bir marka
olmasindan 6nce mi sonra mi oldugu ise belli degildir (Dogan 2004, 47). Bu
degerlendirme sistemi i¢in uygulamada bir¢cok farkli isim telaffuz edilebiliyor.
Kullanimla ilgili bir sorun olmasa da degerlendiricilerde karisikliga sebep olabilir. 360
derece performans degerleme sistemi i¢in “cok perspektifli degerleme”, “cok kaynakli

degerleme” ve “coklu degerlendirme” gibi farkli isimler kullanilsa da siire¢ genelde

aynidir (Gravan, Morley ve Flynn 1997, 134-139).

Degerlendirme merkezleri II. Diinya Savasi sirasinda Alman ordusu tarafindan
ortaya cikarilmis ve bu merkezlerde yiriitiilen ¢alismalarda, ¢oklu perspektifle
gerceklestirilen performans gelisiminin degeri anlagilmistir.  Orgiitlerde ise,
calisanlarin goriislerinden hareketle yapilan incelemeler ¢cok kaynakli degerlendirme

yaklagiminin fark edilmesini saglamistir (Denisi ve Kluger 2000, 51).

Geri bildirim kavrami, 1950'i yillarin sonlarima dogru sekillenmeye
baslamistir. Amaglara gore yonetim kavrami, geri bildirime yonelime ve
uzmanlasmaya yardimei olmustur. 1960'1 ve 1970'li yillarda arastirmacilar, insanlara
performanslar1 hakkinda daha genis ve daha dogru bilgiyi nasil saglayacaklari
konusunda arastirma yapmaya basladilar. Asttan gelen geri bildirimin, yoneticilerin
davraniglar1 lizerindeki etkisi arastirildi. Bircok calisma sonucunda, yoneticilerin,
astlarin  kendilerini nasil algiladiklarin1  6grenmelerinin, yonetici  davraniglar

tizerinde olumlu etki yarattig1 goriildii (Lepsinger ve Lucia 1997, 140).
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Isletme yapilarinin degismesi, biiyiik sirketlerin kurulmasi ve kompleks yapili
sirketlerin ¢ogalmasiyla performans degerlendirmeyle ilgili, bilginin bir¢ok kaynaktan
gelmesi sonucuna varildi. Calisanlar hakkindaki bilgi ¢alisanin temas kurdugu

herkesten alinacak ve yoneticiye iletilecektir.

Degerleme Degerleme

Formu| Formu
/ \

Bireyin

Kendisi

Alt
Kademe
Personel

Degerleme Degerleme
Formmu Formu

Sekil 3: 360 Derece Performans Degerlendirme

Kaynak: (Raymond 1999, 263)

Sekil 3°te 360 derece performans degerlendirmede degerlendirmenin kimler
tarafindan yapildig1 gosterilmektedir. Boylece hem ¢alisan kendisini degerlendiriyor

ve diger kaynaklar ¢alisan1 degerlendiriyor.

Isletmelerin varligim siirdiirebilmeleri icin insan kaynaklari politikalarmi iyi
olusturmalar1 gerekmektedir. Etkin olmayan bir insan kaynaklari yoOnetimiyle
calisanlardan verim almak miimkiin degildir. Calisanlarin motivasyonundan
performans degerlendirmesine kadar bir¢ok konuda isletmenin katkisinin olmamasi
sirketin planlanan hedeflere ulasmasini engelleyebilir. Calisanlar yonetilmek isterler
ve yonetimle ilgili gorevleri her zaman yoneticilerden beklerler. Etkin bir performans
degerlendirme sisteminin olmadigi isletmelerde israf artar. Her konuda basariyr
yakalamak isteyen giiniimiiz sirketleri performans degerlendirme konusunda da ayni
basariy: sergilemelidir. Adil, verimli ve etkin bir performans degerlendirme sistemi

kurmak ve yiiriitmek isletmelerin ¢alisanlarina kars1 bir 6devidir.
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360 derece performans degerlendirme yalnizca tek basina performans
degerlendirme sistemi degildir. Isletmeler bunu salt degerlendirme metodu olarak
kullanmazlar. Isletmedeki birlik duygusundan seffaflik ilkesinin olusturulmasina
kadar birgok konuda etkisinin oldugu kabul edilmistir. Giliniimiizde 360 derece
performans degerlendirmenin bu kadar tercih edilmesinin sebeplerin biri de bu

kapsayici yoniidiir.

360 derece performans degerlendirme sisteminin asil amaci, performans
degerlendirmesinin yan sira, ¢alisanlara birbirinden ayr1 kaynaklar tarafindan goris
bildirimine olanak vererek, kisisel gelisime katki saglamaktir. 360 derece
degerlendirme yoOntemi, tiim bireylerin iyi ve gelistirilmesi gereken yonlerini
anlamalarina katkida bulunur. Bundan dolay1 yontem, orgiitte kullanilan performans
degerlendirme yonteminin alternatifi degil, tamamlayicis1 bir ara¢ niteligini

tasimaktadir (Bayram 2006, 47-65).

Isletmeler 360 derece performans degerlendirme sistemini bilinen amaglardan
farkli sekilde de kullanmaktadirlar. Bu amaglar asagida siralanmistir: (K. Ludeman

2000)

i. Orgiitin temel yeteneklerini, degerlerini ve is stratejilerini
desteklemek. Degerlenen yetenek ve davranis boyutlar 6rgiitsel stratejilere
ve 0z degerlere paralellik gostermelidir. Boylece, bireyler 6rgiit i¢in 6nemli
yetenek ve davranislarin  farkina varacak ve bu yonde gelisim
gostereceklerdir.

ii.  Kisiye farkh kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini olanakh
kilarak, kisisel gelisime katki saglamak. Orgiitler genellikle, ¢alisanlarin
egitim ve gelisim planlarina daha kapsamli ve objektif verilerle girdi
saglamak icin bu yontemi kullanmaktadir. Sistem, bireylere geribildirim ile
yetersiz yonlerini gostererek gelismelerine katki saglamakta ve bireylerin,
farkinda olmadiklar1 giiclii yonlerini ortaya ¢ikararak etkinliklerini
artirmaktadir. Ayrica, gerceklestirilen egitim ve gelisim faaliyetlerinin
etkinligini belirlemeye de imkan vermektedir.

iii.  Takim igi iletisimi arttirmak ve takim calismasini giiclendirmek. Takim

tiyelerinin birbirlerine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ne dl¢iide
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1v.

Vi.

Vil.

kargiladiklar1 konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve bu
suretle takim ig¢i iletisimi gelistirmektedir.

Olumsuz geribildirim saglamak. Calisanlar olumsuz diisiincelerini veya
yapici da olsa elestirilerini sozlii olarak ifade etmekten cogu zaman
kacinmakta ve baskalart hakkinda pozitif konusmay: tercih etmektedir.
Sistem, bireylere kimliklerinin gizli kalacagini garanti ederek, olumsuz
diisiinceleri agi1ga ¢ikarmada bir arag olarak kullanilabilmektedir. Bu sayede,
gizli kalan ¢atismalar tespit edilmekte ve gerekli onlemler alinmaktadir.
Yonetimin etkinligini 6l¢cme. Yonetim kadrosundaki kisilerin astlari, is
arkadaslar1 ve misterilerinden geribildirim alarak yonetsel anlamda ne
derece etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine ve gelisim ihtiyaci olan
yonlerini fark etmelerine firsat tanimaktadir.

Orgiitsel degisim ihtiyacm belirlemek, degisimi hizlandirmak ve
degisim planlarina veri saglamak. Ornegin, sistem iletisimi etkin kilarak
takim c¢alismasi ve astlarin yetkilendirilmesi gibi kiiltiirel degisimleri
kolaylastirmaktadir.

Yonetsel kararlarin alinmasinda destekleyici veri sunmak. Orgiitler 360
derece degerlendirme sonuglarini, basta kariyer yonetimi olmak iizere insan
kaynaklar1  yonetimi  fonksiyonlarinda  destekleyici  veri  olarak

kullanmaktadir.

Sonug olarak hangi amag¢ i¢in uygulanirsa uygulansin, 360 derece performans
degerleme ve geribildirim uygulamasi, calisanlarin orgiit icin kritik olan basari
faktorlerine odaklanmalarini saglayarak, orgiitiin performansinin artmasinda, daha
katilimer bir 6rgiit kiiltiirlinlin yaratilmasinda ve orglit i¢cinde iletisimin arttirilmasinda

onemli rol oynamaktadir. (Yiice 2003, 96)

360 Derece Performans Degerlendirme Siireci. Isletmeler 360 derece
performans degerlendirme siirecini siirecin nasil islemesi gerektigini planlamalidir.
Isletme yoneticileri stratejik bir karar almali ve siireci tasarlamalidir. Bu tasarim
stirecin daha saglikl yiiriitiilmesi i¢in gereklidir. Siirecin tasarlanabilmesi i¢in gerekli

olan adimlar asagida siralanmistir: (Edwards ve Ewen 1996, 3)

1. Siire¢ baslamadan dnce mutlaka strateji olusturulmalidir.
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ii.  Siirecte neyin amaglandigi agik bir sekilde ortaya konulmalidir.
iii.  Isletme disindan destekler alinmalidir.
iv.  Yetkinlik temelli arastirma amaci gelistirilmeli,

v.  Uygulama i¢in gerekli olan teknolojik ara¢ ve geregler edinilmelidir.

360 derece performans degerlendirme siireci i¢in plan yapilirken siireg
sirasinda ortaya ¢ikabilecek sorunlar 6ngoriilmeli ve bu sorunlar siire¢ planlamasina
eklenmelidir. Ayrica plana bu sorunlarin nasil ¢oziilebilecegini anlatan adimlarin

eklenmesi gerekir. (Barutgugil 2002, 204)

Hazirhik Siireci. Hazirlik siireci uygulama siirecine oranla daha zahmetli ve
uzun slirecek bir ¢aligmay1 gerektirir. Degerlendirme sonuglarini dogru sekilde elde
edebilmek icin de hazirlik siirecine daha fazla vakit ayirmak gerekiyor. Hazirlik
siirecinde bilgilendirme, veri toplama ve anket gibi somut verilerin toplanmasi

uzerinde durulur.

Personelin Bilgilendirilmesi. 360 derece geri bildirim siirecinin uygulama
oncesinde, performans sisteminin uygulanmasina ydnelik kararlarm IK departmaninda
calisan ve yoneticilerle birlikte alinmasi1 gerekmektedir. Daha sonra kullanilacak bir
beceri siireci tanimlanmasi1 ve gruba iiye olan herkesle goriiserek, uygulama
asamasinin hedefi ve asamalarinin agiklanmasi, ¢alisanlarla toplanacak verilerin nasil

kullanilacaginin anlatilmasi gerekmektedir (Barutcugil 2002, 205).

Tim konularda oldugu gibi 360 derece performans degerlendirme
uygulamasinda da ¢alisanlara siirekli olarak siiregler ilgili bilgi verilmelidir. Ozellikle
araci kullanarak ya da denetimi olmayan iletisim aracglariyla kulaktan dolma bilgilerin
calisanlara ulasmasi siire¢ i¢in olumsuz sonuglari meydana getirecektir. Bu tiir
sorunlart ¢dzmek ve olugmasina engel olmak icin siire¢ hakkinda yetkili olan
yoneticilerin ¢alisanlara bilgi vermesi calisanlarin kuskularimi ve Onyargilarin
giderecektir. Bilgilendirme kurali siirecin saglikli yiirtimesi ve dogru bir 360 derece
performans degerlendirme sisteminin uygulanmasina olduk¢a  Onemlidir.

(Sabuncuoglu 2005, 190)
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Amag ve Hedeflerin Belirlenmesi. Sistemin amaglarinin degerlendiricilere ve
degerlenenlere net bir bigimde agiklanmasi ve paylasilmasi gerekir. Degerlendirme
sonucunda elde edilen veriler kariyer sisteminde kullanilmaktadir. Kariyer sistemine
calisanlarin gelistirmesi gereken yonleri, zayif yonleri ve tistlin yonleri eklenmektedir.
Boylece ¢alisanlarin 6zellikleri daha net bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu
2012, 196). Bu sistemde neyin hedeflendiginin de ¢alisanlara anlatilmasi ve
calismanin sonucundan neler olabileceginin bildirilmesi gerekiyor. Ozellikle
calisanlarin bu ¢alismanin sonucunda kendilerini gelistirebilecegi ve kariyer

olanaklarinin artacagi konusunda bilgi verilmelidir.

Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi. Her seviyedeki personelin ayni
sorular ile sorgulanmasi, gegerlilik agisindan ¢ok dogru olmayan bir yaklasimdir.
Dolayisiyla; yukarida ifade edilen belirli yetenek alanlarinda gelistirilen kriterler
envanteri, geri bildirim alinacak grubun 6zelligine gore 6zellestirilmelidir. Belirlenen

alanlar asagida agiklanmistir. (K. Ludeman 2000, 44-47) (Vinson 1996, 11-12)

Iletisim Kriteri. Giiniimiizde toplumsal yasamin en biiyiik sorunlarindan biri
iletisimsizlik olarak karsimiza ¢ikiyor. iletisim kuramiyor, paylasamiyor ve etkilesim
halinde olamiyoruz. Toplumsal yasamin iletisim disinda olmas1 paralel sekilde is
hayatin1 da etkiliyor. Is hayatinda calisanlar arasindaki iletisimsizlik ve hosgoriisiizliik
motivasyona ve degerlendirmeye de yansimaktadir. Bir kisinin iletisim diizeyi, onun
yasadig1 gevre ve aldi1 egitimin etkisiyle belirlenir. Iletisim kabiliyeti sosyal ¢evresi

ve araciligiyla olur.

Giliniimiizde calisanlarin iletisim becerisinin yiiksek olmasi, en az konusunda
yeterli bilgi sahibi olmasi kadar 6nemli hale gelmistir. Cevresindekilerle iy1 diyaloglar
icinde olmasi, etrafindaki kisileri dinleyebilmesi, onlara empatik yaklasabilmesi 6nem
kazanan degerler arasina girmistir. Bu diislince 15181nda asagidaki konular performans

acisindan sorgulanmaktadir. (Bayram 2006, 57)

1. Baskalarin1 dinlemek,
ii. Stiregler hakkinda bilgi sahibi olmak ve

iil. Etkili bir yazili ve sozlii iletisim becerisine sahip olmak.
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Liderlik Kriteri. Isletmelerde var olan sorunlar biiyiimeden harekete gegmek
bir sorunu ¢dzmede en biiyiik éngoriidiir. Ongériilii olma gibi yetenek ve gorevler
isletme liderlerinden beklenen davranislardir. Isletmelerde bu tiir sorunlarmn
¢Ozlimiinde ¢alisanlarin ¢oziime ortak olmay1 istemesi yoneticilerin onay vermesi ile
olabilecektir. Liderlik becerileri yalnizca etkin kararlar verebilmek degildir. Vizyon
sahibi olmak, gliven vermek, ilham vermek ve sorumluluklarin1 dagitmay1 bilmek bir
liderin 6nemli 6zelliklerindendir. Calisanlarin liderlik yetenekleri asagida belirtilen

alt1 kriterle sorgulanmaktadir. (Bayram 2006, 57)

1. Giiven vermek,
1i. Motive etmek,
iii. Gelistirici olmak,
iv. Zaman yOnetimini etkin kullanmak,
v. Adalet duygusuna sahip olmak,

vi. Yetkilerini ve sorumluluklarini dagitmay1 bilmek.

Degisimlere Uyabilmek. Her isletme bir yeni teknoloji iiretir ve bunu
insanlara sunar. Boylece teknolojiyi iki kademede ele alabiliriz. Birincisi, isletmelerin
teknolojiye karst zorunlu degisimidir. Ciinkii isletmeler bir liriin ya da hizmeti
satabilmek icin insanlarin kullandigi teknolojiyi kullanabilmelidir. ikincisi ise
insanlarin teknolojiye karsit duyarliligidir. Teknolojiyi kullanan insanlarin sayisi o
teknolojinin varliginin ve gerekliliginin ne olgiide oldugunu gosterir. Insanlarin
kullanmadig1 bir teknolojinin isletmelere etkisi olmadigi gibi isletmelerin bu
teknolojiyi sistemlerine katmasi gibi bir zorunluluk da olmaz. Ornegin koy
yerlesimlerinde su olmayan bir eve ¢camasir makinasi satmak teknolojik degisime

duyarlilik olarak gdsterilemez.

Isletmeler hedef ve amaglarim tiim calisanlariyla takim  halinde
yiriitmektedirler. Sisteme teknolojiyi katmak isteyen bir igletmenin ¢alisanlarinin da
bunu bir amag olarak gormesi gerekmektedir. Degisime kapali olan ¢alisanlar igletme
hedeflerinin gerceklestirilmesinde rol almayi ret etmis demektir. Ayrica ¢alisanlarin
degisimi istemesi ve isletmenin de degisime direnmesi ayni sonuglar1 dogurur.

Giliniimiizde isletmeler degisime ayak uydurabildikleri kadar hayatta kalabilirler. Bu
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sebeple calisanlarin degisime uyabilmeleri i¢in asagidaki 6zelliklere sahip olmalari

beklenir. (Arslan 2001)

1. Coziimiin bir parcasi olmak,
ii. Katma deger yaratmak,
iii. Yenilik¢i olmak,
iv. Hizl1 ve dinamik olmak,

v. Degisime ayak uydurabilmek,
vi. Degisimi takip edebilmek.

Insanlarla fliskiler. isletmelerde, ¢alisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinin is
sonuclarina ve liretime negatif ya da pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
birbirleriyle olan iliskileri diger bir ifadeyle “isbirligi” anlamini tasir. Giiniimiizde
bireyselcilik yerine takim calismasinin ivme kazandigi disiiniildiigiinde sinerji
kavrami daha fazla 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. isletmenin hedeflerine ulasabilmek
adina takim c¢alismasin1i ve isbirligine Onem vermesi gerekir. Performans
degerlendirmede calisanlarin insanlarla olan iligkilerine yonelik bilgiler alinmaya

calistimahidir. Olgiitler asagida maddeler halinde siralanmistir. (Arslan 2001)

1.  Kararlara katilmak,
it.  Diizenli toplantilar yapmalk,

1.  Takim ¢alismasina dayali basarilari, diger ¢alisanlara 6zendirmek.

Glinlimiizde takim basarilar1 bireysel basarilarin 6niline ge¢mistir. Neredeyse
her ise alimda takim c¢alismasina yatkinligi Olciiliir hale geldi. Gergektende takim
caligmalarinin basarilart kalict olmaktadir. Calisanlarin iyi bir takim oyuncusu

olmalar1 ve takim ici iletisimde diger ¢alisanlarla uyum gostermesi beklenir.

Is Sonuclar1 ve Cikti. Isletmeler ayakta kalabilmek igin biitce, satin alma ve
pazarlama konusunda iyi olmasi gerekmektedir. En Onemlisi iyi bir iy modeli
olusturmasi ve hayatta kalabilmek i¢in iiretim ve hizmetlerinde etkili olabilmelidir.
Isletmenin bu faaliyetlerinde calisanlarin iiretime ya da hizmet sonuglarma katkis
sorgulanmaktadir. Calisanlara “iliretim sonuglarinda ne kadar etkiye sahip?” ya da

hizmet isletmesinde “is sonuclarinda ne kadar rol aldi ?” sorulari yoneltilerek
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degerlendirme yapilir. Asagida maddeler halinde siralanmig olan kriterlere gore

performanslar1 sorgulanmaktadir. (Bayram 2006, 57)

i. Uretim planlamasini bilmek,
i1. Hizmetin kalitesini arttirmaya yonelik sonuglar almay1 bilmek,

iii. Sonuglarin bagarili olmasinda 1srarci olmak,

Bagkalarinin Yetistirilmesi. Insanlar barmmma ihtiyacindan once yeme
ihtiyacin1 gidermistir. Ilk ¢aglardan itibaren de kimi insanlar meyve — sebze
yetistirirken kimi insanlar da aveilik yapmistir. Bu farklilik, ticaretin baslamasi sayilan
“takas” olgusunu ortaya c¢ikarmistir. Bitki yetistirmenin ve avciligin ustaliklarin
stirekli bir sonraki kusaga aktararak bilgi transferi saglanmis ve bu bilgiler geliserek
giiniimiize kadar gelmistir. Ancak giiniimiiz isletmelerinde ihtiya¢ yerine kar amaci
giidiisii hakim oldugundan bireysel diisiinceler daha fazla ©ne ¢ikmaktadir.

Calisanlarin bir sonraki nesillere bilgiyi transfer etmesi de miimkiin olmamaktadir.

Isletmeler olusturduklari kurum kiiltiiriinii ve is yapis geleneklerini olusturarak
yerlesik bir kalite prensibini yillar boyu tasirlar. Calisanlar bu kiiltiirden 6grendikleri
deneyim ve bilgileri bir sonraki nesillere aktararak onlar1 yetistirmek ve kiiltiiriin
devamliligini saglamakla sorumludur. Calisanlar bu kriterle deneyim ve bilginin yeni
nesillere aktarilmasini, onlarin tesvik edilmesini ve Onerilerini vermesi konusunda
degerlendirilirler. Bu kriterde soyut olmayan degil, tamamen somut Kkriterler
sorgulanacaktir. Cagimizin yogun is yasantisi ¢ogu organizasyonda istemeden de olsa
bireyselligi on plana ¢ikarmaktadir. Bu da organizasyonlarda mevcut bilgilerin sonraki
nesillere aktarilmasini engellemektedir. Farkli kademelerdeki personelin sahip oldugu
bilgileri baskalarina aktarmada gosterecegi istegi tesvik etmek, digerlerine motive
edici bir katki saglayacaktir. Burada bu bilgi transferinin somut gostergeleri aranarak

performansa katkisi arastirilmaktadir: (Ugurlu 2007, 3)

1. Yetenek avciligindaki basarisi,
ii. Yardima acik olmasi,
iii. Katma deger saglayan ¢alisanlar1 6diillendirmesi,

iv. Deneyimlerin paylasilmasi
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2.2. 360 Derece Performans Degerlendirmenin Avantaj ve Dezavantajlar:

Oziinii goklu geribildirimden alan “360 Derece Performans Degerlendirme”
isletmeleri bir¢ok avantaj ve dezavantaj sunmaktadir. Bu avantajlar isletmelerin
kurumsal yapisinda zaman yonetimi ve maliyet avantaji saglayabilir. Zaten
degerlendirmede birgok degerlendiricinin olmasi da bu degerlendirme yonteminin

diger yontemlerden daha iyi oldugunu ortaya koymaktadir.

360 derece performans degerlendirme sistemi hem c¢alisanlarin gelisimine hem
de isletmeye bir¢ok fayda saglamaktadir. Calisanlarin aldiklar1 geribildirimlerle
hatalarin1 ve eksikliklerini gorerek diizeltmeleri ve bu konularda egitim almalari
kariyer yasami ve bireysel gelisimine katki saglamaktadir. Coklu geribildirimin
isletmeye, yoneticilere ve astlara bircok faydasi vardir. Bununla birlikte miisterilere,
tedarikgilere ve takimlara da dolayli yoldan fayda saglamaktadir. (Edwards ve Ewen

1996)

Bu degerlendirme de yalnizca calisanlarin degil, st yOnetimin ve
yoneticilerinde performansi degerlendirilir. Degerlendirme sonucunda yoneticilerin
verimliligi ve etkinligi de 6l¢iiliir. Geleneksel performans degerlendirmede yapilan tek
yonlii degerlendirmenin aksine astlarinda tistleri degerlendirmesi yonetici kararlarinin
daha dogru sekilde verilmesine olanak saglar. Yoneticiler bu yOntemle

“dokunulmazlik” zirhin1 kaybedeceginden ast-iist iliskisinde de iletisimi arttiracaktir.

Belirli takimlar temelinde gii¢lii ve gelisime agik alanlarin tespit edilmesine ve
departmanlar, fonksiyonlar, ekipler vb. bazinda gelisim planlar1 olusturulmasina
olanak vermektedir. Ayni takim i¢indeki digerlerinin de goriisleri alindig1 i¢in yontem;
calisanlart i¢inde yer aldiklar1 takim ile birlikte degerlendirmekte, calisanin takim
performansina, takimin c¢aliganin  performansma  yaptigi  katkiyr  ortaya

koyabilmektedir (Sabuncuoglu 2000, 16).

Coklu geribildirim sayesinde miisteriler hizmet kararlarina etki edebiliyor.
Isletmelerde bu geribildirimlerle miisterilerin talep ve ihtiyaglarini gorerek talep bazli

iretim yapabiliyorlar. Miisterilerin hizmet hakkinda diisiinceleri de bu degerlendirme
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yontemiyle alinabiliyor. 360 derece performans degerlendirmenin yararlarini dort

baslik altinda agiklayacagiz.

Yoneticiler I¢in Avantajlari. Yoneticiler astlarmin diisiincelerini  bu
degerlendirme metoduyla objektif bir sekilde dgrenebilir. Ozellikle verimlilik ve
performans diizeyi hakkinda yoneticisi oldugu kisilerin ne diisiindiigiinii 6grenebilir.
Hangi konularda eksik oldugunu ya da hangi konularda basarili oldugunu gorebilirler.
Gelistirilmesi gereken yonlerin ne olduguyla ilgili ¢oklu bir elestiri alabilir. Bu yapici

elestiri yalnizca yonetici i¢in degil, ayn1 zamanda isletmeye de faydasi olacaktir.

Calisanlar icin Avantajlari. 360 derece performans degerlendirme yalnizca
yoneticiler i¢in degil, ayn1 zamanda calisanlar igin de bircok fayda saglar. Ozellikle
egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi ve gelisimlerini planlamalar1 i¢in firsat sunacaktir.

Calisanlar icin avantajlar1 asagida siralanmistir (Birben 2001, 36)

i.  Geleneksel performans degerleme sistemlerine gore daha objektif bir
degerleme yapildigindan ¢alisanlar, bagkalar1 tarafindan nasil
algilandiklarinin daha ¢ok farkina varirlar.

ii.  Egitim ve gelisim ihtiyaclar1 daha net bir sekilde ortaya koyulur.

iit.  Gorev ve sorumluluklarin bilincine daha 1yi varilir.

iv.  Yonetici ile iletisim arttig1 i¢in sorunlarini ¢ok daha hizli ve efektif bir
sekilde ¢ozebilirler.

v.  Yiksek performansin kazanglarina getirdigi olumlu etkiyle
motivasyonda artig saglanir.

vi.  Performanslarimin siirekli olarak gézetlendiginin bilinci ile otokontrol

mekanizmalar gelistirir.

Isletme I¢in Avantajlari. Calisanlar yaptiklari iste ne kadar mutlu oluyorlarsa
ve ne kadar doyum alabiliyorlarsa performanslar1 da o oranda artacaktir. Isletme
yonetimi de ¢alisanlarin performansin arttirabilmek ic¢in 6diillendirme ve tegvik gibi

yontemleri kullanabilir.

360 derece performans degerlendirme yontemi isletmenin hedeflerine

ulasabilmek igin uygulayacagi tiim eylemlerin verilerini saglayabilir. Isletmenin giiglii
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yonlerini ve zayif yOnlerini saptayabilir ve sorunlara ¢6ziim bulma siiresi kisalir.
Ayrica insan kaynaklart yonetiminin kariyer yonetim sistemine somut veriler verebilir.
Bu sistemde c¢alisanlar hangi konuda eksik olduklarini gorebildiklerinden aldiklari
geribildirimlerle eksikliklerini  giderebilir ve verim anlaminda iyilestirme
saglayabilirler. Cilinkii bu geribildirimlerle isletme yonetimi ¢alisanlara egitim verecek
ve i kalitesini arttiracak caligmalar yapacaktir. Yukarida da belirtildigi lizere
calisanlarin eksikliklerinin giderilmesiyle is doyumu artarak calisan motivasyonu

arttirilabilir (Edwards ve Ewen 2000, 38).

Isletmeler icin avantajlar1 asagida siralanmistir (Edwards ve Ewen 1996, 23-
38).

1. 360 derece performans degerlendirme sistemi, diger sistemler gibi tek
kisinin degerlendirmesine bagli kalmadan bir¢ok kaynaktan bilgiler
derlediginden calisanlar hakkinda kapsamli bir bilgi birikimi olusur. Bu bilgi
birikimi yoneticilerin ¢alisanlar hakkinda daha fazla bilgi elde etmesini
saglar. Bu ayni zamanda calisanlarin goéziinden yoneticilerin kendi
eylemlerini degerlendirme sansi1 da verir.

ii.  Diger performans degerlendirme sistemlerinden farkli olarak isletme ici ve
isletme disindan birgok farkli kisinin degerlendirmesine bagvuruldugundan
sonuclarin dogrulugu acisindan kaygi tasimaz. Bir tedarik¢inin ya da
misterinin performans degerlendirmelere katilmasi kimsenin adalet
duygusunu zedelemeyecektir.

iil.  Bu yontem takimlar1 ve bireyleri birbiri icerisinde degerlendirebilmelerine
olanak saglar. Diger yontemlerde yalnizca takim performansi ya da birey
performans1 degerlendirilirken bu yontemde c¢alisanin takima katkist
Ol¢iilebilir. Bu da takim icindeki diger iiyelerin geri bildirimi ve diger
disaridaki gozlemcilerin degerlendirmeleri kaynak olusturacaktir.

iv. Uriinleri satmak isteyen bir isletme mutlaka miisterinin ne istedigini
bilmelidir. Miisterinin taleplerinin ve beklentilerinin ne oldugu bu yontemle
anlagilabilir. Ciinkii bu degerlendirme yontemi i¢ ve dis miisterilerin de

degerlemesine olanak saglamaktadir.
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V.

Vil.

Viil.

1X.

x1.

Etkin bir kariyer sisteminin igleyebilmesi i¢in kariyer yonetim sistemine
gecerli bilgilerin yer almasi gerekir. Calisanin miisterilerle iligkisi, diger
calisma arkadaslariyla iligkisi ya da isle ilgili diger bilgilere ulagmak
oldukca zordur. Ancak bu degerlendirme yonteminde kapsamli bir geri
bildirim alindigindan terfi ve atamalar i¢in kariyer yonetim sistemine etkin
veriler saglanabilir.

Isletme hedeflerine ulasabilmek icin isbirligi ve birlik olma gibi seylere
ihtiya¢ vardir. Bunu basarabilmek i¢in sirket i¢i iletisime dnem vermek ve
calisanlar arasindaki baglar1 gelistirmek gerekir. 360 derece performans
degerlendirme sistemi ¢alisanlarin birbirleriyle olan iligkilerini ve iletisimini
arttiracak kapasiteye sahiptir.

360 derece performans degerlendirme geribildirim esasina dayanir. Ancak
bu geribildirimi yalnizca yonetici c¢alisanlara vermez. Ayni zamanda
calisanlar birbirilerini degerlendirirken aslinda birbirlerine geribildirim
vermektedir. Calisanin bir konudaki eksikliginin performans degerlendirme
raporlarina yansimasi yoneticinin gorlisii degil, diger arkadaslarinin
goristdiir.

Ihtiyaglar1 hiyerarsisindeki saygmnlik gereksinimi bu degerlendirme
yontemiyle karsilanir. Cilinkii bu yontem ¢alisanlarin diisiincelerine deger
verildigini ve fikirlerine saygi duyuldugunu gosterir.

Degerlendirme raporlarinin sonuglarina gore miisterilerin iiretim sonuglari
hakkinda goriisleri alinmis olunur. Ayn1 zamanda verilen hizmetin kalitesi
hakkinda da bilgi sahibi olunur. Miisteri algis1 gibi temel stratejileri
yonlendirmek i¢in planlama yapilacak veriler elde edilir.

Bu degerlendirme yonteminin ¢alisanlart heyecanlandirici 6zelligi de vardir.
Bunu iiniversite girisinde bulunan sinav sonuglarinin asildigi pano gibi
diisiinebilirsiniz. Eger isletmede performans degerlendirme sonuglar1 genele
acik bir alanda puanlama yoluyla yayinlaniyorsa, ¢alisanlar kendi puanlarini
diger calisanlarin puanlartyla kiyaslar ve bir tiir yaris havasi olusur. Bu da
calisanlarin motivasyonunda 6nemli bir etkiye sahiptir.

Calisanlar arasinda ¢oziilemeyen bazi sorunlar bu degerlendirme yontemiyle

¢Oziime kavusur.
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xii. Isletme igerisinde calisanlarin birbirilerini elestirmesi sorunlara yol
acabileceginden genellikle sdylenemez ve yolunda gitmeyen seyler elestiri
yoksunlugundan dolay1 ¢oziime kavusturulamaz. 360 derece performans
degerlendirmede, degerlendirenlerin kim oldugu bilinmediginden c¢alisanlar

diger calisanlar1 elestirebilme olanagina sahip olur.

Proje Takimlar: icin Avantajlar. Proje takimlar1 360 derece performans
degerlendirmeyle birbirleri arasindaki iletisimi arttirabilirler. Takim i¢i iletisimi
arttirmak performansin arttirilmasinda da oldukga etkilidir. Takim arkadaslari
acisindan 360 derece performans degerleme sistemi su faydalar1 saglayabilir. (George

1998, 48)

1. YoOnetici ve onun takimi arasinda akici ve agik bir iletisim saglar.

ii. Takim {yelerinin birbirlerine geri bildirim vermelerine ve kisisel
iligkilerinin etkililigini gelistirme de giivenli ve yapilanmig bir yontem
saglar.

iii.  Biitlin bir takim olarak gelisme i¢in gerekli olan firsatlar1 ve yetersizlikleri
teshis eder.

iv. Miisteri servisi ve kalite gelisimini yiiritmek i¢in miisteri geri bildirimlerini
kullanir.

v. Takim {iyelerine kog¢ olarak ve isi destekleme de yardimci olarak hizmet
etme imkan1 saglar.

vi. Takimin ayni amagta hareket etmesini garantiler.

vil.  Takim iligkilerinin hem i¢sel hem de dissal olarak gelisimini saglar.
viit. Degisim i¢in tiim bir takim olarak ve bireysel olarak sorumluluk ytikler.

ix. Takimdaki kisisel farkliliklara deger verilmesine yardimci olur.

x. Onemli konular1 belirlemeyi ve bunlari genelden 6zele indirgemeye yardim
eder. Ornegin; siirekli gelisim, i¢c miisteriler.

xi. Kisisel ve grup performansi, egitim ve gelisim gereklerini dlgmek i¢in
takimlara yeni yontemler saglar.

xii. Eski bize anlayiginin yerine onlara anlayisinin artmasini saglar. (George

1998, 48)
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Miisteriler icin Avantajlari. 360 derece performans degerlendirme sonuglari
isletme yapisinda bircok degisiklige sebep olur. Calisanlarin eksik yonlerini gérmeleri
ve misteri iliskilerini gelistirmeleri de miisteriler agisindan bir¢cok avantaji

bulunmaktadir. Bu avantajlar asagida siralanmistir. (Turgut 2002, 56-68)

i.  Miisteri ile firma iliskisini gii¢lendirir.

ii. Hizmet asamasinda miisterinin beklentilerini ortaya ¢ikarir.
iii.  Uriin ve hizmet ile ilgili kararlarda katilim1 saglar.
iv. Kalitenin kontrol edilmesi siirecinde hazir bulunur.

v.  Uriin ya da hizmet kalitesini taniyabilir ve takdir edebilir.

vi.  Yeni fikirler iiretmeye katk1 saglar.

Degerlendirici Icin Avantajlar. Geleneksel ve klasik performans
degerlendirme sistemlerinde degerleme yapanlar biiyilkk zaman kayiplar
yasamaktadir. Ayrica performans degerlendirme hatalarindan olan “hale etkisi” ¢ok
fazla degerlendirme yapmaktan ortaya ¢ikmaktadir. Ancak 360 derece performans
degerlendirme sisteminde degerlendirici iizerinden biiyiik bir yiik kalkmaktadir.
Ayrica degerlendiricilerin diger yontemlerdeki miilakat gibi zaman kayb1 olusturacak
isleri yapmasina gerek yoktur. Asagida 360 derece degerlendirme yoOnteminin

degerlendiricilere olan 6nemli faydalar1 siralanmaktadir (Turgut 2002, 56-68)

1. Klasik yonteme gore daha az zamanda daha fazla degerlendirme
yapabilecektir.
ii. Performans degerlendirme hatalarina diisme oran1 azalacaktir.

i1, Biiytik bir veri tabanina ulasarak degerlendirmelerini yapabilecektir.

Takim icin Avantajlar. Takim ve ekipler birbirleri hakkinda geribildirim
verirken, takim disindakilerin degil, birbirleri hakkinda geribildirim verdiklerini
bilmektedir. Bu biling onlarin verdikleri geribildirimin dogrulugunu arttiracaktir.
Takimlarin performans degerlendirmesinin yapilmasindaki en biiytik sebep takimlarin
isletmede verdigi katki degildir. Takim tiyelerinin takim basarisindaki faktoriini
Olgmek icin degerlendirme yapilmaktadir. Bu degerlendirme tiiriinde de takim
tiyelerinin basariya ne kadar katkilar1 oldugu 6lgiilebilir. Takimin yasadigi sorunlar bu

sistem sayesinde 6grenilebilecek ve sorunlara ¢6ziim bulmak kolaylasacaktir. Takim
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icerisinde sorun ¢ikaran ve takimin birligini bozan kisiler de bu sistemle tespit
edilebilecektir. Ekip tiyeleri, gelecekte birbirleri hakkindaki fikirleri hakkinda geri
bildirimde bulunacaklarini bildiklerinden daha bilingli ve tutarli davranacaklardir.
Olusan verimli ortamda ekip iiyelerinin performansi hakkinda daha saglikli ve
giivenilir bilgiler saglandigindan, ekip iiyelerinin katilimlar1 ve katkilarint ortaya
cikarmaktadir. Ekip lideri ile ekip arasindaki baglantiy1 dengelemekte; ekip iiyelerinin
seciminde dogru karar alma sansmi arttirmakta, ekibin gelisimi i¢in gereken
ihtiyaclarin tespitine yardimci olmaktadir. Ayrica, ekibin paydaslara sagladig
hizmetin izlenmesine olanak saglamaktadir. Asagida 360 derece degerlendirme

yonteminin ekibe olan 6nemli faydalar: siralanmaktadir. (Edwards ve Ewen 1996)

i.  Dogru geribildirim verilmesine olanak saglar,
ii.  Bireysel basar1 gosteren iiyelerin performansi 6l¢iilmiis olur,
iii.  Takim iginde iletisim sorunlar1 ¢oziilmiis olur ve etkilesimi arttirir.

iv. Takim motivasyonunu arttirarak, igbirligini gii¢lendirir.

Dezavantajlari. Isletmeler varligini siirdiirebilmek ve ayakta kalabilmek icin
farkli teknikler ve arayislar igerisine girmistir. Ancak daha fazla kar elde etme
dedigimiz olgunun daha fazla calisma ve g¢alisanlarin daha fazla performansa sahip
olmalar1 gerektigini kabul ettirmistir. Cesitli performans degerlendirmelerle
glinlimiize kadar gelmis olan performans istegi, 360 derece performans degerlendirme
sistemine olan talebi arttirmistir. Gliniimiizde birgok isletmede 360 derece performans

degerlendirme kullanilsa da bu sistemin avantajlar1 kadar dezavantajlar1 da vardar.

Ozellikle karmasik yapili sirketlerde ve kiigiik olgekli sirketlerde bu sistemi
uygulamaya koymak performans dl¢iimiinii etkisiz hale getirebilir. Isletmeler bu gibi
tehlikelerden kaginmak i¢in isletmenin yapisina uygun bir performans degerlendirme
sistemi segmelidir. Her ne kadar iyi bir sistem olsa da bu yontemin uzman kisilerce
isletme icin tasarlanmasi ve uygulanmasi gerekir. Yanlis uygulamalar performansi
arttirmak yerine azaltmaya, hatta ¢alisanlarin motivasyonunda ciddi diisiislere yol

agabilir (Demirtas 2007, 97).

360 derece performans degerlendirme sistemini teknik altyapinin var oldugu

ve teknolojiyi isletme sisteminde etkin kullanan isletmelerde kullanilabilir. Ciinkii
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verilerin islenmesi, kariyer yonetiminde veri olarak kullanilmasi ve ¢alisanlarin 6zliik
haklarina etki edebilmesi i¢in tiim degerlendirme verilerinin elektronik ortamda
islenmesi gerekmektedir. Bu verilerin saklanmasi ve herkese rahat bir sekilde
kullanilmas1 da sistemin bir¢ok ihtiyac1 oldugunu gdstermektedir. Ozellikle sirketin
mali yapist bu degerlendirme yonteminin kullanimina uygun olmalidir. Bu tip bir
degerlendirme sistemi i¢in biiyiilk harcamalar yapilmasi gerektigini unutmamak
gerekir. Mali yapist giiclii olmayan sirketlerin boyle bir maceraya atilmasi siirecin
yarida kalmasina ve geri doniilemez sorunlara yol acacagi bilinmelidir. Orgiitte
otokratik bir yoOnetim anlayis1 hakimse, bazi yoneticiler personelin kendilerini
degerlendirmesini kabullenmekte zorlanabilirler. Ozellikle aile sirketlerinde, 360
derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda bu nedenle zorluklar

yasanabilmektedir (Bayram 2006, 48-70).
2.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminde Yapilan Hatalar

Scott Wimer ve Kenneth M. Nowack tarafindan yazilan ve arastirmanin
dayanagini da olusturan 13 yaygin hata asagida agiklanmistir. (Wimer ve Nowack

1998, 69-76)

Amacin Net Olarak Ortaya Konmamasi. 360 derece performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasinda basarisiz sonuglar alinmasinin ana
nedenlerinden birisi amacin net olarak ortaya konmamasidir. Bu degerlendirme
yontemi, isletmenin performansindaki sorunlari ¢6zmek ya da stratejik hedeflerin ne
Ol¢iide gerceklestirilebildigini test etmek amaciyla kullanmiyor. Genellikle {ist
yonetimden birkag kisi bu yontemin son teknoloji oldugunu ve rakip isletmelerin de

kullandigin diisiinerek kendi sirketinde de uygulanmasini istiyor.

Bu degerlendirme yontemi performans sorunlarini, egitim ihtiyacini ve kogluk
ihtiyact olup olmadigini 6lgmek icin kullanmalidir. Caliganlara bu sistemin neden
yapildigini, neyin amaclandigini agik bir sekilde sdylenmesi gerekir. Calisanlar

sistemine hangi amagla yapildig1 hakkinda net bilgilere sahip olmas1 gerekmektedir.

Alternatif Bir Yontem Olarak Gormek. Coklu geribildirim yontemi, kotii

performans sergileyen calisanlarin performanslarini diizelmek i¢in kullanilmamasi
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gerekir. Bu degerlendirme yontemi ¢aliganlarin hatalarini gérmesi, diizeltme c¢abalari

ve isletmenin bu diizeltme ¢abalarina destek olmasi i¢in kullanilmalidir.

Yoneticiler, calisanlarin performans diizeylerinin kotii oldugunu gostererek
onlara yardimci oldugunu diistinebilir. Bu kotli performansi gostererek onlari motive
ettigini de diislinebilir. Ancak bu sistem her soruna ¢éziim bulabilen bir uygulama

degildir. Bu sistem bir farkindalik sistemidir.

Pilot Uygulama Yapmamak. Bir isletemeye bir yenilik getirildiginde
yeniligin iddiali olmasi ve test edilmesi gerekir. 360 derece performans degerlendirme
sistemi kokten degisiklikler igerir. Var olan sistem tiimiiyle yok edilir ve alisik
olunmayan sekilde ¢oklu degerlendirme yapilir. Bir sistemi ya da yontemi kdkten
degistirerek yeni bir sistem getirmek bir¢ok kisinin alisilagelmis uygulamalarindan
farkli olacagindan sistemin pilot bir bolgede uygulanmasi gerekir. Tiim ¢alisanlarin
diistincelerini degistirmesi gerekir. Kisa bir siirede ya da bir gecede performans
degerlendirme sistemini degistirmek tehlikeli olabilir. Calisanlarin ya da yoneticilerin

direnisiyle karsilasilabilir. Bu sistemi getirmek i¢in mutlaka uygun zemin olusmalidir.

Ust Yonetimi Dahil Etmemek. 360 derece geri bildirim sisteminde {ist
yonetimi dahil etmek onemlidir. Bu sistemi gerceklestirmek biiylik bir karardir ve
kararin arkasinda olacak kisiler olmalidir. Ust yonetimin bu organizasyonda destegini

saglamasini saglamak gerekir.

Ayrica list yonetimin degerlendirmelere katilmasi i¢in ikna etmeniz gerekir.
Performans gelisimi danismanlari, degisimleri takip ederken bu takibe iist yonetim
genellikle takibe dahil degildir. Clinkii list yonetimden bazi kisiler, boyle bir izlemenin

itibarina saldir1 oldugunu diistiinebiliyorlar.

Tletisimin Yetersiz Olmasi. Iletisimin yeterli diizeyde olmasi 360 derece
performans degerlendirme sistemi i¢in 6nem tasir. Calisanlarin performans diizeyleri
ya da hatalarna iligkin geribildirim vermek bazen tehdit olarak algilanabilir. Ancak
iletisimin yeterince acik olmasi bu degerlendirme sistemi i¢in dnemlidir. Yanlis
anlama potansiyeli diisiiniildiigiinde iletisimi agik tutmak olduk¢a 6nem tasir. Iletisimi

sistemli bir sekilde ve net bir mesajla vermek gerekir.

50



Gizlilik Konusunda Odiin Vermek. 360 derece performans degerlendirmede
geribildirimler ¢alisanlara gilivenl ive gizli bir sekilde verilecegini varsaymistir. Bu

gizlilikten 6diin vermeniz durumunda beklenmedik tepkilerle karsilasabilirsiniz.

Geribildirimin Hangi Amagla Kullamilacagimi Belirlememek. 360 derece
performans degerlendirme sistemi sonucunda verilecek geribildirimin hangi amacla
kullanilacagt  konusunda aciklik  getirilmelidir. ~ Calisanlarin = performans
degerlendirmesini yapmak ya da g¢alisanlar1 gelistirme amaciyla kullanmak arasinda
tercih yapilmalidir. Bazi sirketler geri bildirimleri mevcut sisteme ek olarak kullanir.
Bazi sirketler ise geri bildirimi gelistirme araci olarak kullanir. Bazilarinda ise ikisinin
ortasina yakin bir yerde hem mevcut sisteme ek olarak hem de gelistirme amagli

kullanmaktadir.

Calisanlara Yeterli Kaynak Verilmemesi. Calisanlar, aldiklar geribildirimle
ne yapacaklarini bilmesi gerekir. Aldiklar1 geribildirimde nasil hareket edeceklerini
betimleyen unsurlar bulunmalidir. Yalnizca fikir vermek yeterli olmayabilir.
Calisanlara bireysel koc¢luk, egitim ve s6z konusu ihtiyaca yonelik yapilabileceklerle

ilgili destek verilmelidir.

Geribildirime Sahip Olacak Kisileri Belirlememek. Erisimin 6zelligi ve veri
miilkiyeti konularinda dikkat edilmelidir. Geribildirimi hangi ¢alisanin hangi oranda
kullanacaginin acikca belirtilmesi  gerekmektedir. Aksi durumda yapilan

geribildirimin as1l muhatabi gerekli bilgilere ulasamayabilir.

Dogru Kisilerin Puanlama Yapmamasi. 360 derece performans
degerlendirme sistemi adil ve giivenilir olmalidir. Baz1 prosediirler birgok sorunu da
beraberinde getirebilir. Ornegin ydneticinin degerlendirmesini yapacak birgok kisi
vardir. Yonetici yalnizca kendi astlarini segerek degerlendirmeyi bitirmek isteyebilir.
Ancak degerlendirecek kisiler, bazen havuzdan bazen de bir kagida tek tek liste
yaparak olusturulabilir. Tlgili ilgisiz kisilerin havuzdan secilmesi ya da galisanin liste
yaparak ilgisiz kisilerin degerlendirmesiyle karsilasabilir. Bu gibi durumlarda dogru
yanit orani diisiik olacaktir. Yanitlar tartigmali oldugundan calisanlarin almasi gereken

geribildirimlerde ortadan kalkacaktir.
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Pilot Uygulama Yapilmadan Mevcut Sisteme Baglamak. 360 derece
performans degerlendirme sistemi mevcut degerlendirme sistemleriyle ya da liyakat
sistemleriyle i¢ ice gecirilmemesi gerekir. Cok sik sekilde isletmeler bu sistemleri
birbirilerine baglarlar. Geribildirim yontemi yeni bir sistem oldugundan g¢alisanlar
dogru sekilde yapamayacaklarindan sistem dogru islemeyecektir. Degerlendirme
yapanlar “oy verme oyununa” girebilir ve bu durum yeni yonteme olan giiveni sarsma
ihtimali ylksektir. Eger 6nlem alinmaz entegre sisteme gore ve 360 degerlendirme
sistemine gore c¢alisanlara farkli isimlerle 6deme yapilirsa puanlarda sisme meydana
gelmektedir. Eger entegre bir sistem kurulacaksa mutlaka pilot uygulama yapilmali ve
gecis siireci hesaplanarak kademeli sekilde gecilmelidir. Bunun i¢in uygulanmasi

gereken adimlar asagida siralanmistir. (Wimer ve Nowack 1998, 69-76)

i.  Performans kriterleri nasil belirlenmelidir?
ii.  Davranigsal degerlendirme nasil olmalidir?
iii.  Geribildirimi ve derecelendirmeyi kim yapmalidir?

iv.  Puanlar nasil toplanmali ve yorumlanmalidir?

Bir Siire¢c Yerine Bir Olay Olarak Gormek. 360 derece performans
degerlendirme sistemi, diger sistemler gibi denenip islevine bakilacak bir sistem
degildir. Birgok kurulus olayli sekilde bu degerlendirmeyi calisanlarina tanitir.
Sisteme bir direng, olumsuzluk ya da destek olunmayan goriisler geldiginde
sOylenecek ilk sey; “denedik olmadi ve kotii bir deneyimdi” climlesidir. Bu sistemin
basarili olmasi i¢in takip etmek, siirekli iyilestirmek ve etkin bir geribildirim sistemi
kurmak gerekir. Bunlar yapilmadiginda gegici bir olay olarak isletme tarihinden

gececektir.

Etkililigi Degerlendirmemek. Gerek yoneticiler gerekse de c¢alisanlar
sistematik degerlendirmenin erdeminden bahsederler; ancak gercekte bu sekilde
yapamazlar. Bu yontem ile yapilan degerlendirmenin otomatik olarak etkililige
cevrilecegi seklinde yanlis bir inanig bulunmaktadir. Unutulmamalidir ki daha iyi bir
performans ve takim i¢in c¢alisanlar ile bunlarin yoneticileri, takim arkadaslari,
miisterilerin goriis ve diisiinceleri 6nemlidir. Ciinkii etkililik gerceklesebilecek olan ile

gerceklesen arasindaki karsilagtirmadir ve gergeklesen bilgisini orgiite ve yoneticiye
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360 derece performans degerlendirme yontemi saglamaktadir. (Wimer ve Nowack

1998, 69-76)
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UCUNCU BOLUM

360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ E-
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINDE UYGULANABILIRLIGI
UZERINE BIiR ARASTIRMA

Arastirma, 360 derece performans degerlendirme sisteminde yapilan hatalarin
e-performans degerlendirme otomasyonunda gerceklesip gerceklesmedigini 6lgmek
amaciyla yapilmistir. Arastirmanin yapildigi isletme ve arastirma yontemi hakkinda

bilgiler asagida verilmistir.
3.1. Problem

Arastirma ile; 360 derece performans degerlendirme sistemini kullanan
isletmelerin, degerlendirmelerini e-performans degerlendirme sistemi iizerinden
yapmalarinin 360 derece performans degerlendirmenin temel iki ilkesine aykirilik
tasiylp tasimadigi, 360 derece performans degerlendirme sistemini e-performans
degerlendirme otomasyonu iizerinden uygulayan c¢alisanlarin iki modeldeki 360
derece performans degerlendirmenin temel kriterleri lizerinde cinsiyet, yas, egitim
durumu, departman, pozisyon, deneyim ve toplam tecriibbe yoniinde anlamli fark
tastylp tasimadigl ve calisanlarin e-performans degerlendirme otomasyonuna iliskin
yaklasimlari cinsiyet, yas, egitim durumu, departman, pozisyon, deneyim ve toplam

tecriibeye gore farklilik gosterip géstermedigi problemi tizerinde durulmustur.
3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma 360 derece performans degerlendirme sistemininin e-performans
degerlendirme otomasyonu iizerinde uygulanabilirligini arastirmak {izere
hazirlanmigtir. Calismada, e-performans degerlendirme sisteminde karsilasilan
zorluklarin ve 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulanmasinda terk
edilemeyecek kurallarin e-performans degerlendirmesinde uygulanip
uygulanmadiginin 6l¢iilmesi amaglanmistir. E-performans degerlendirme sistemi,
amaglarin acikgca ortaya konmasi ve gizlilige ve giivenilirlige 6nem verilmesi
yoniinden sorgulanmistir. Diger amaci ise, calisanlar1 360 derece performans

degerlendirmenin e-performans degerlendirme sistemi iizerinde uygulanmasina
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calisanlarin diislincesinin yas, cinsiyet, egitim durumu, pozisyon, deneyim ve kidem

bakimindan farkliliklarinin incelenmesidir.
3.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhihiklar

Hazirlanan bu calismada bir isletmenin e-performans degerlendirme sistemi
sorgulanmistir. Her isletmenin performans degerlendirme sistemi farkli oldugundan
isletme seciminde 360 derece performans degerlendirmeyi daha Once uygulamis
olmas1 ve bu sistemi bir otomasyona tasiyarak e-performans degerlendirme sistemi

izerinden yiiriitiiyor olmasi sart1 aranmistir.

Arastirma, Tirkiye genelinde faaliyet gosteren bankacilik kurulusunun
Istanbul genel miidiirliigiindeki 172 calisam arasindan son bir ayda 360 derece
performans degerlendirmeyi e-performans sistemi iizerinden gergeklestiren 150
calisanim1 kapsamaktadir. Calisanlardan dokuz kisi yillik izinde oldugu, iki calisan
saglik raporu aldigi i¢in izinli oldugu, diger on bir calisan ise isletmede heniiz
performans degerlendirmesine tabi tutulmadiklarindan arastirmaya konu edilmemistir.
Calisanlara anket sorular elektronik anket sistemleri yoluyla gonderilmis ve ayni
zamanda calisanlara mail olarak iletilmistir. Anket cevaplar1 da elektronik anket

sistemi yoluyla alinmistir.
3.4. Arastirmanin Hipotezi

360 derece performans degerlendirme sisteminin bir otomasyon iizerinde
uygulanmasinda sistemin 6zilinde yaratabilecegi sorunlar tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Sorgulanacak kriterler belirlenmis ve bu kriterler tizerinden anket hazirlanmistir.

Arastirmada 360 derece performans degerlendirme sistemini e-performans
degerlendirme otomasyonunda uygulanabilirli§ini arastirmak amaclanmistir. Elde
edilen sonuclarla dogru bir e-performans degerlendirme otomasyonunun ana hatlarimi
belirleyerek ¢6ziim Onerileri sunulmustur. Anket ¢calismasindan 6nce, yapilacak olan
anketle varilmak istenen hipotezler belirlenmistir. Onceki béliimlerde incelenen
konularda dogru bir 360 derece performans degerlendirmenin nasil olmasi gerektigiyle

ilgili bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotezler kurulmustur.
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Arastirmanin hipotezleri;

Hi: E-performans degerlendirme uygulamasinda hem e-performans, hem de
360 derece performans degerlendirmenin amacglar1 c¢alisanlara agik bir sekilde

anlatilmaktadir.

Hz: E-performans degerlendirme sisteminin gizliligi ve giivenilirligine

calisanlar gliven duymaktadir.

Hs: E-performans degerlendirme sisteminde ¢alisanlarin sisteme yonelik
goriiglerinde Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Departman, Pozisyon, Deneyim ve

Toplam Tecriibe alanlarinda anlamli farklilik vardir.
3.5. Arastirmada Kullanmilan Yontemler

Arastirma 360 derece performans degerlendirme uygulamasini, e-performans
degerlendirme sistemi {izerinden kullaniminda etkinliginin farklilasmasin1 ortaya
¢ikarmak acisindan onem tasimaktadir. Arastirma, Nowack’in (Wimer ve Nowack
1998) 360 derece performans degerlendirme uygulanirken dikkat edilecek hususlari
g0z Oniine alinarak olusturulmustur. Uygulama teknigi hazirlanirken arastirmada
edinilen bilgilere gore alan arastirmasiyla anket yontemi tercih edilmistir. Isletmenin
kullanmis oldugu e-performans degerlendirme otomasyonu incelenmek istenmis,

ancak ticari sir niteliginde oldugundan isletme onay vermemistir.
3.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmaya konu olan isletme Tiirkiye genelinde tiim illerde subesi bulunan
bir bankacilik kurulusudur. Isletme tiim sube ve miidiirliiklerinde 360 derece
performans degerlendirme sistemini kullanmakta ve bunu e-performans degerlendirme
sistemi tlizerinden yiirtitmektedir. Calismada evren olarak en ¢ok subesi ve calisani
bulunan istanbul ili secilmistir. Bankanin subelerinde ¢alisan sayisi az oldugundan ve
arastirmanin kabul gérmesi i¢in en az 100 kisinin bulunmas1 gerektiginden, en ¢ok
calisanin bulundugu Anadolu yakasi bolge miidiirligli secilmistir. Arastirmanin

orneklemi bu miidirliikte calisan 150 kisidir.

56



3.7. Uygulama Yapilan Isletme Hakkinda Bilgiler

Isletme c¢alisanlarinin 360 derece performans degerlendirme sistemini e-
performans degerlendirme sistemi {izerinden uygulanmasina yonelik goriislerini ve
sistemin dogru kullanilip kullanilmadigini 6lgmek i¢in secilen isletme hakkinda

bilgiler asagida verilmistir.

Insan Kaynaklan Politikas1. Isletme, ¢alisanlarina finans diinyasindaki
gelismeleri izlemeleri ve kisisel gelisimlerine katki saglamalar1 amaciyla siirekli
egitimler vermektedir. Finans ve bankacilik alaninda oldugu kadar ¢alisanlarin ilgi
alanlariyla ilgili egitim, seminer ve konferans etkinlikleri diizenlemektedir. Ayrica
kurum kiiltiiriiniin olusturulmasina énem veriliyor ve ¢alisanlarin igsletmenin misyon,
vizyon ve hedeflerine iliskin bilgiler diizenli olarak seminer diizenlenmektedir.
Isletmeye katkis1 olanlar ve gegmiste yasanan takim ve bireysel basarilar anlatilarak

bu anlatimlarla ¢alisanlarin motivasyonunun arttirilmasi amaglanmaktadir.

Performans Degerlendirme Uygulamalan. Isletme  ¢alisanlarin
performanslarint 6lgmek i¢in 360 derece performans degerlendirme sistemini
uygulamaktadir. Bu sisteme bolge miidiirleri, birim miidiirleri, sube miidiirleri ve
onlarin tiim astlar1 dahil edilmistir. Degerlendirme sonucunda tiim adaylar giiclii
yonleri, zayif yonleri ve gelistirmesi gereken yonleri hakkinda geri bildirim
almaktadirlar. Gelistirmesi gereken yonler hakkinda geribildirim alan adaylar bir
egitim programina tabi tutulmakta ve bu alanlarin gelistirilerek bir iist pozisyona

gecmesi i¢in destek olunmaktadir.
3.8. Verilerin Toplanmasi

Calisanlara ifadeler elektronik anket yoluyla ulastirilmistir. Hem yoneticilere
hem de astlara ayni ifadeler yoneltilmistir. Anket iki boliim halindedir. (Ornek igin
bkz. Ek-1) Birinci boliimde cinsiyet, yas, egitim durumu ve pozisyonu gibi sorular
sorulmustur. Ikinci béliimde ise 360 derece performans degerlendirmenin e-
performans degerlendirme sistemi iizerinden yapilmasiyla ilgili ifadeler yoneltilmistir.

Calisanlarin goriislerini alarak yorumlar yapilmaistir.
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Anketin doldurulmasinda belirli bir siire belirtilmemis ve calisanlara hemen
doldurulmasi i¢in baski yapilmamigtir. Anket ile ilgili yardim isteyenler i¢in mail
adresi ve telefon numarasi verilmistir. Ifadelerin kolay anlasilabilmesi i¢in basit bir
dil kullamilmistir. Ankete katilan calisanlarin verdikleri cevaplar yoruma dayali
degildir. ifadelerin yanitlanmasinda besli Likert 6lcegi ( 5 - Kesinlikle Katiliyorum, 1

- Kesinlikle Katilmiyorum ) kullanilmistir.

Calisanlarin, yas ve cinsiyet gibi kisisel bilgilerini toplamak i¢in 7 adet soru
yoneltilmistir.  E-performans  degerlendirme  sisteminin ~ uygulanmasinda
degerlendirme sisteminin 0ziinde hataya sebep olabilecek durumlari 6grenmek igin
liclincii, onuncu ve on besinci ifade olmak {izere asagidaki ii¢ ifade yoneltilmistir.

Ifadeler asagida yer almaktadir.

1. E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir.
ii. E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir.

iii. E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum.

Calisanlarin  e-performans degerlendirme sistemine iliskin  goriislerini
belirlemeye yonelik bes, dokuz, on bir, on ii¢, on alti ve on dokuz sira numaral

asagidaki alt1 ifade yoneltilmistir.

1. E-performans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz olarak verebiliyorum.
il. E-performans degerlendirme sisteminde kendimi siirekli denetim altinda
hissediyorum.
iii. E-performans degerlendirme sistemi dogru sonuglar vermeyecektir.
iv. E-performans degerlendirme diger kagit lizerinde yapilandan daha zahmetli.
v. E-performans  degerlendirmede  sistemdeki teknik  hatalar  yanlis
degerlendirmeme sebep olabiliyor.

vi. E-performans degerlendirme sistemi basit ve anlasilir sekilde hazirlanmas.

E-performans degerlendirme sistemi uygulamasinda biiyiik hatalar ve etik
sorunlar olup olmadigin1 6grenmek igin bir, iki, dort, alt1, yedi, sekiz, on iki, on dort,

on yedi, on sekiz ve yirmi numarali agagidaki on bir ifade yoneltilmistir.

i. E-performans degerlendirmesinin nasil yapilacagi konusunda egitim veriliyor.
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il

1v.

V.

Vil.

Viii.

1X.

xi

. E-performans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire veriliyor.

. E-performans degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde uygulayabilirim.

E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller de kullaniliyor.

. E-performans degerlendirmede, degerlendirmek i¢in atandigimda bunu baska

arkadaglarima yaptirabilirim.

E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.

E-performans degerlendirme sonuglarini kisa silirede elektronik ortamda

alabiliyorum.

E-performans degerlendirme yapabilmek i¢in bilgisayar kullanma becerim

yeterli olmuyor.

E-performans degerlendirmede puanlama yaparken ofis arkadasim onu

degerlendirdigimi gorebiliyor.

. E-performans degerlendirmede performans degerlendirme i¢in ayr1 bilgisayar
ve bagimsiz odalar var.

. E-performans degerlendirme yaparken her soruyu cevaplamak i¢in belirli siire

gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.

3.9. Arastirma Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veriler degerlendirilmis olup, arastirmaya

katilanlarin katildig1 ve katilmadig ifadeler, demografik 6zelliklere gore katildig1 ya

da katilmadig ifadeler asagida basliklar halinde siralanmistir.

3.9.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilanlar cinsiyet, yas, egitim durumu, departman, pozisyon,

deneyim ve toplam tecriibe olarak farkli farkli analiz edilmistir. Calisanlar1 bu bilgilere

gore sorulara verdikleri cevaplar ayrintili olarak incelenmistir. (Ornek igin bkz. Ek-2)

Calisanlarin cinsiyetleri incelendiginde ankete cevap veren katilimcilardan

cinsiyeti erkek olanlarin oram1 %65,3; bayanlarin oran1 %34,7’dir. Ortalama {i¢

calisandan ikisi bayandir.
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Calisanlarin yag durumlarina bakildiginda ankete cevap veren katilimcilardan
20-30 yas arasi olanlarin orant %35,3; 30-35 yas aras1 olanlarin oranm1 %34,7; 35-40
yas arasi olanlarin oran1 %7,3; 40-45 yas arasi olanlarin oran1 %11,3; 45 yas ve Ustii
olanlarmn oran1 %11,3’tiir. Isletme genc bir yapiya sahiptir. Onceki béliimlerde de
belirtildigi lizere isletmenin tiim sube ve merkezlerindeki toplam c¢alisan sayisinin

ortalamasi arastirma yaptilan isletmeye ¢ok yakin oranlardir.

Egitim durumlarina bakildiginda ise ankete cevap veren katilimcilardan egitim
durumu 6n lisans ve alti olanlarin oram1 %65,3; lisans ve iistii olanlarin orani

%34,7 dir.

Calistiklart  departman itibariyle bakildiginda ankete cevap veren
katilimcilardan departmani bireysel bankacilik olanlarin orani %40,7; ticari bankacilik
olanlarin oran1 %32,0; orta diizey yoneticilik olanlarin oran1 %13,3; {ist diizey yonetici

olanlarin oran1 %8,7; diger olanlarin oran1 %5,3 tiir.

Pozisyon oranlar1 incelendiginde, ankete cevap veren katilimcilardan
pozisyonu gise gorevlisi olanlarin orani %28,0; memur-uzman olanlarin oranit %48,7;

miidiir olanlarin oram1 %23,3 tiir.

Deneyim yoniinden bakildiginda, ankete cevap veren katilimcilardan deneyimi

1-3 yil arasi olanlarin oran1 %82,7; 4 yil ve {istii olanlarin oran1 %17,3 tiir.

Calisanlarin toplam tecriibelerine bakildiginda ise, ankete cevap veren
katilimcilardan toplam tecriibesi 1-5 yil arasi olanlarin oranmi %75,3; 6-10 y1l arasi

olanlarin oran1 %14,0; 11 y1l ve {istii olanlarin oran1 %10,7’dir.

E-performans Degerlendirme Ifadelerine Katilim Diizeyleri. Calisanlara e-

performans degerlendirme sistemiyle ilgili 20 soru sorulmustur.

Tablo 11 incelendiginde ifadelerin standart sapmalarinin bire yakin degerler
aldig1 goriilmektedir. Standart sapma oranlarinin verilerin normal dagilimini destekler

niteliktedir. (Ornek icin bkz. Ek-3)

E-Performans degerlendirme ile ifadelerden en fazla katilim gosterilen ifadeler

asagida verilmistir.
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i. E-performans degerlendirmede performans degerlendirme icin ayr
bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
ii. E-performans degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde
uygulayabilirim.
iii. E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum.

iv. E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir.

E-Performans degerlendirme ile ifadelerden en az katilim gosterilen ifadeler

asagida verilmistir.

i.  E-performans degerlendirme yaparken her soruyu cevaplamak icin belirli
siire ge¢irmemiz gerekir ve cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.
ii.  E-performans degerlendirme diger kagit iizerinde yapilandan daha
zahmetli.
iii.  E-performans degerlendirme sistemi dogru sonuglar vermeyecektir.
iv.  E-performans degerlendirme sisteminde kendimi siirekli denetim altinda
hissediyorum.
v.  E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir.
vi.  E-performans degerlendirme yapabilmek i¢in bilgisayar kullanma becerim

yeterli olmuyor.

3.9.2. Gruplar Arasi Karsilastirma Testleri
Calisanlarin katildiklar1 ya da katilmadiklar1 ifadelerin yas, cinsiyet ve mesleki
durum gibi alanlarla sorgulanmistir. T testi ve ANOVA testi sonuclar1 asagida yer

almaktadir.

Cinsiyet Gruplarnt Acisindan Karsilastirma Testi Sonuclari. Cinsiyet

Gruplar1 i¢in Yapilan T Testine Gére: (Ornek igin bkz. Ek-4)

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmesinin nasil
yapilacagi konusunda egitim veriliyor” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore baylarin katilim diizeyleri daha
yiiksektir.
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Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
giivenilir bir sistemdir” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlaml1 farklilik

bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore bayanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir.

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmeyi yalnizca
mesai saatlerinde uygulayabilirim” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore bayanlarin katilim diizeyleri daha

yiiksektir.

Farkli cinsiyet gruplari1 arasinda “E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore bayanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Farkli cinsiyet gruplar arasinda “E-performans degerlendirme uzun bir siire¢
ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore bayanlarin katilim diizeyleri daha

yiiksektir.

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme sistemi dogru
sonuglar vermeyecektir” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére bayanlarin katilim diizeyleri daha
yiiksektir.

Farkli cinsiyet gruplari arasinda “E-performans degerlendirme diger kagit
tizerinde yapilandan daha zahmetli” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore bayanlarin katilim diizeyleri daha

yiiksektir.

Farkl1 cinsiyet gruplari arasinda “E-performans degerlendirmenin amacinin ne
oldugunu biliyorum” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre bayanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Farkli cinsiyet gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede sistemdeki

teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor” ifadesine katilim agisindan
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istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore baylarin
katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Yas Gruplar1 A¢isindan Karsilastirma Testi Sonuclar1. Yas Gruplar I¢in
Yapilan ANOVA Testine Gore: (Ornek igin bkz. Ek-5)

Farkl1 yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmesinin nasil yapilacagi
konusunda egitim veriliyor” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 20-30 yas ve arasi ve 45 yas ve Ustl

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Farkl1 yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmesi icin yeteri kadar
siire veriliyor” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 45 yas ve lstli olanlarin katilim diizeyleri en

yiiksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir
sistemdir” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 40-45 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri en

yiiksektir.

Farkli yas gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede, degerlendirmek
icin atandigimda bunu baska arkadaslarima yaptirabilirim™ ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 30-35 yas aras1

olanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.

Farkli yas gruplari arasinda “E-performans degerlendirme sisteminde kendimi
stirekli denetim altinda hissediyorum” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 35-40 yas arasi olanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal
edebilir’ ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 40-45 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri en

yiiksektir.
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Farkli yas gruplart arasinda “E-performans degerlendirme sistemi dogru
sonuclar vermeyecektir” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 45 yas ve iistii olanlarin katilim diizeyleri
en yuksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme sonuglarmi kisa
stirede elektronik ortamda alabiliyorum” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére 20-30 yas arasi olanlarin katilim
diizeyleri en yliksektir.

Farkl1 yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme diger kagit izerinde
yapilandan daha zahmetli.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 35-40 yas aras1 olanlarin katilim diizeyleri
en yiiksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme yapabilmek i¢in
bilgisayar kullanma becerim yeterli olmuyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 40-45 yas arasi olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Farkl1 yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmede sistemdeki teknik
hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 40-45 yas arasi

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirmede puanlama
yaparken ofis arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 40-

45 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Farkli yas gruplart arasinda “E-performans degerlendirmede performans
degerlendirme i¢in ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar var.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<<0,05). Buna gore 35-40 yas arasi

ve 40-45 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.
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Farkli yas gruplart arasinda “E-performans degerlendirme sistemi basit ve
anlasilir sekilde hazirlanmis.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 30-35 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri
en yuksektir.

Farkli yas gruplar1 arasinda “E-performans degerlendirme yaparken her soruyu
cevaplamak i¢in belirli siire gegirmemiz gerekir ve cevaplardaki tutarsizliklar
raporlanir.” ifadesine katilim acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore 35-40 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri en

yiiksektir.

Egitim Gruplar Acisindan Karsilastirma Testi Sonug¢lari. Egitim Durumu

Farkli Olan Gruplar i¢in Yapilan T Testine Gore: (Ornek igin bkz. Ek-6)

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sistemi dogru sonuglar vermeyecektir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore egitim durumu lisans ve {istii

olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sonuclarini kisa siirede elektronik ortamda alabiliyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore egitim durumu

oOn lisans ve alt1 olanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmenin
amacinin ne oldugunu biliyorum.” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore egitim durumu lisans ve {istii

olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
sistemdeki teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

egitim durumu lisans ve {istili olanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir.

Departman Gruplar Acisindan Karsilastirma Testi Sonuglari.

65



Departmani Farkli Olan Gruplar I¢in Yapilan ANOVA Testine Gore: (Ornek
icin bkz. Ek-7)

Departman1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesinin
nasil yapilacagi konusunda egitim veriliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani diger olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departmani farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesi igin
yeteri kadar siire veriliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre departmani orta diizey yonetici olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departmani farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
giivenilir bir sistemdir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlaml1 farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gbre departmani orta diizey yonetici olanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

Departman1 farklt olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
cevaplar1 bagimsiz olarak verebiliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére departmani diger olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departman1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sisteminde gorsel materyaller de kullaniliyor.” ifadesine katilim acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani diger olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departman1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore departmani diger olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departman1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme

sisteminde kendimi stirekli denetim altinda hissediyorum.” ifadesine katilim agisindan
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istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani

orta diizey yonetici olanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.

Departmani farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
gizliligi ihlal edebilir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani {ist diizey yonetici olanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

Departman1  farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sonuclarini kisa siirede elektronik ortamda alabiliyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani

bireysel bankacilik olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departmanm1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
yapabilmek icin bilgisayar kullanma becerim yeterli olmuyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

departman iist diizey yonetici olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departman1 farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
puanlama yaparken ofis arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore departmani diger olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departmani farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
basit ve anlasilir sekilde hazirlanmis.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilhik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore departmani diger olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Departman1  farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
yaparken her soruyu cevaplamak i¢in belirli siire ge¢cirmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmaktadir (p<<0,05). Buna gore departmani orta diizey yonetici olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.
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Pozisyon Gruplar1 A¢isindan Karsilastirma Testi Sonuclari. Pozisyonu

Farkl1 Olan Gruplar I¢in Yapilan ANOVA Testine Gore: (Ornek icin bkz. Ek-8)

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesinin nasil
yapilacagi konusunda egitim veriliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére pozisyonu memur-uzman

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesi igin
yeteri kadar siire veriliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére pozisyonu miidiir olanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmeyi
yalnizca mesai saatlerinde uygulayabilirim.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére pozisyonu memur-uzman

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
cevaplar1 bagimsiz olarak verebiliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gére pozisyonu miidiir olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sisteminde gorsel materyaller de kullaniliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére pozisyonu gise gorevlisi

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore pozisyonu memur-uzman olanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme uzun bir

stirec ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.” ifadesine katilim acisindan istatistiksel
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olarak anlaml1 farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore pozisyonu miidiir olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda ‘“E-performans degerlendirme
sisteminde kendimi siirekli denetim altinda hissediyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore pozisyonu gise

gorevlisi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda ‘“E-performans degerlendirme
sonuclarini kisa siirede elektronik ortamda alabiliyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére pozisyonu gise

gorevlisi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
sistemdeki teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

pozisyonu gise gorevlisi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
puanlama yaparken ofis arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore pozisyonu memur-uzman olanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
basit ve anlasilir sekilde hazirlanmis.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklihik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gdre pozisyonu memur-uzman

olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Pozisyonu farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme yaparken
her soruyu cevaplamak icin belirli silire gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore pozisyonu miidiir olanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

69



Deneyim Gruplar1 A¢gisindan Karsilastirma Testi Sonuclari. Deneyimi

Farkli Olan Gruplar I¢in Yapilan T Testine Gore: (Ornek igin bkz. EK-9)

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesi igin
yeteri kadar siire veriliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 y1l ve {istii olanlarin katilim

diizeyleri daha ytiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
giivenilir bir sistemdir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 y1l ve iistii olanlarin katilim diizeyleri

daha ytiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
cevaplar1 bagimsiz olarak verebiliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 yil ve {istii

olanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sisteminde gorsel materyaller de kullaniliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 1-3 yil arasi

olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore deneyimi 1-3 yil aras1 olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme uzun bir
stirec ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 yil ve {istii

olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme

sisteminde kendimi siirekli denetim altinda hissediyorum.” ifadesine katilim agisindan
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istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére deneyimi 4 y1l

ve Ustli olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sonuglarmi kisa stirede elektronik ortamda alabiliyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 1-3

y1l aras1 olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmenin
amacinin ne oldugunu biliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 y1l ve iistii olanlarin

katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
puanlama yaparken ofis arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore deneyimi 1-3 yil arasi olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme sistemi
basit ve anlasilir sekilde hazirlanmis.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére deneyimi 1-3 yil aras1 olanlarin

katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyimi farkl olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme yaparken
her soruyu cevaplamak icin belirli siire gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore deneyimi 4 yil ve iistii aras1 olanlarin

katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Toplam Tecriibe Gruplar: Acisindan Karsilastirma Testi Sonuclari.

Toplam Tecriibesi Farkli Olan Gruplar Igin Yapilan ANOVA Testine Gore:
(Ornek igin bkz. Ek-10)
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Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmesi
icin yeteri kadar siire veriliyor.” ifadesine katilim a¢isindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 11 yil ve iistii olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sistemi giivenilir bir sistemdir.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 11 yil ve iistii olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
cevaplar1 bagimsiz olarak verebiliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 11 yil ve

iistii olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sisteminde gorsel materyaller de kullaniliyor.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 6-10 yil

arasi olanlarin katilim diizeyleri en yliksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu baska arkadaslarima yaptirabilirim.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore toplam tecriibesi 1-5 y1l arasi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
uzun bir slire¢ ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.” ifadesine katilim acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam

tecriibesi 11 yil ve stii olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sonuclarini kisa siirede elektronik ortamda alabiliyorum.” ifadesine katilim agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam

tecriibesi 1-5 y1l aras1 olanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.
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Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
yapabilmek icin bilgisayar kullanma becerim yeterli olmuyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

toplam tecriibesi 6-10 yil aras1 olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmenin
amacinin ne oldugunu biliyorum.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére toplam tecriibesi 11 yil ve tisti

olanlarin katilim diizeyleri en yliksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
sistemdeki teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.” ifadesine katilim
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore

toplam tecriibesi 6-10 yil aras1 olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
puanlama yaparken ofis arkadagim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore toplam tecriibesi 1-5 y1l arasi olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirmede
performans degerlendirme icin ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar var.” ifadesine
katilim agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna

gore toplam tecriibesi 6-10 yil aras1 olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
sistemi basit ve anlasilir sekilde hazirlanmis.” ifadesine katilim agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 1-5 yil

aras1 olanlarin katilim diizeyleri en yliksektir.

Toplam tecriibesi farkli olan gruplar arasinda “E-performans degerlendirme
yaparken her soruyu cevaplamak i¢in belirli siire ge¢irmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.” ifadesine katilim acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore toplam tecriibesi 11 yil ve tistii olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.
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3.9.3. Sistemin Oziinde Hata Yoniinden Degerlendirme

Bu boéliimde elde edilen bulgularin Nowack’in (Wimer ve Nowack 1998) “360
derece performans degerlendirmede yapilan hatalar” maddelerinden katilim diizeyleri,
cinsiyet, yas gruplari, departman, pozisyon, deneyim ve toplam deneyim yoniinde

asagida yorumlanmaistir..

Amaclarin  acikca ortaya konmasi. Calisanlara  “E-performans
degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum.” Sorusu yoneltilmis ve 4,27
orantyla yiiksek bir deger elde edilmistir. Yapilan T testine gore asagidaki sonuglar

bulunmustur.

Cinsiyet. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi ilizerinden yapilmasiyla ilgili, amaglarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadigr ile ilgili yanitlarda farkli cinsiyet gruplar1 arasinda “E-performans
degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum” ifadesine bayanlarin katilim

diizeyleri daha ytiksektir.

Egitim. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, amaclarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadigr ile ilgili yanitlarda farkli egitim gruplar1 arasinda “E-performans
degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum” ifadesine egitim durumu lisans ve

iistli olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir.

Deneyim. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi ilizerinden yapilmasiyla ilgili, amaclarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadig: ile ilgili yanitlarda farkli deneyim gruplari arasinda “E-performans
degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum” ifadesine deneyimi 4 yil ve istii

olanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir
Yapilan ANOVA testine gore asagidaki sonuglar bulunmustur.

Yas Gruplari. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans

degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, amaclarinin agik¢a ortaya konulup
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konulmadigr ile ilgili yanitlarda ise farkli yas gruplart arasinda katilim diizeyinde bir

farklilik goriilmemistir.

Departman. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, amaclarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadigr ile ilgili yanitlarda ise farkli departman gruplar1 arasinda katilim

diizeyinde bir farklilik gériilmemistir.

Pozisyon. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, amacglarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadigr ile ilgili yanitlarda ise farkli pozisyon gruplari arasinda katilim diizeyinde

bir farklilik goriillmemistir.

Toplam Tecriibe. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi ilizerinden yapilmasiyla ilgili, amacglarinin agik¢a ortaya konulup
konulmadigi ile ilgili yanitlarda ise farkli departman gruplar arasinda toplam tecriibesi

11 yil ve iistii olanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Eldeki bulgulara gére Hi1 “E-performans degerlendirme uygulamasinda hem
e-performans, hem de 360 derece performans degerlendirmenin amaglari ¢alisanlara

agtk bir sekilde anlatilmaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan arastirmada “E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu
biliyorum.” ifadesine genellikle “katiliyorum” olarak yanit verdikleri goriilmektedir.
Isletmenin e-performans degerlendirmede degerlendirmenin amaglarini net bir sekilde

ortaya koydugunu ve calisanlarina anlattigin1 goriilmektedir..

Performans degerlendirmenin amaclar1 agik bir sekilde anlatilmadigr zaman
calisanlar onlar1 denetleyen bir sistem oldugunu diisiinecek ve dogru yanitlar
vermekten her zaman g¢ekinecektir. 360 derece performans degerlemede ¢alisanlarin
diger calisma arkadaslarin1 degerlendirdigi unutulmamalidir. Calisanlara amacin ne
oldugu konusunda net bilgiler verilmediginde c¢alisanlar kendi anladiklar1 ya da
tahayyiil ettikleri degerlendirme yaptirimlarini diisiinecek ve birlikte koruma zirhi
olusturacaklardir. Birbirlerini koruma giidiisii igerisinde degerlendirme yaparak

degerlendirme sonuglarinda biiyiik tahrifatlar olusturabileceklerdir.
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Isletmeler galisanlarina amacin ne oldugu konusunda net bilgiler vermeli ve bu
konuda bildiri, afis ve diger interaktif metinler hazirlamalidir. Degerlendirmenin

gerekliligi, hedefleri ve sonuglariin nasil kullanilacagi ile ilgili bilgiler vermelidir.
3.9.4. Sistemlerin Giivenilirligi

Katilimcilara 360 derece performans degerlendirmenin giivenilir olup
olmadigini ve bu sistemin e-performans degerlendirme sistemi iizerinde yapildiginda

giivenilirligin saglanip saglanmadigi sorulmustur. Yapilan T testine gore;

Cinsiyet. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, giivenilir olup olmadigi sorulmus ve

yanitlarda farkli cinsiyet gruplari arasinda bayanlarin katilim diizeyleri daha ytiksektir

Egitim. 360 derece performans degerlendirmenin giivenilir olup olmadigi ile
ilgili yanitlar egitime gore farklilik gostermemistir. Egitim durumu onlisans ve alt
olanlarla lisans ve {stii olanlart katilim diizeylerinde ©nemli farkliliklar

bulunmamastir.

Deneyim. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, giivenilir olup olmadig1 sorulmus ve
yanitlarda farkli deneyim gruplar1 arasinda gilivenilir olup olmadigr sorulmus ve

deneyimi 4 y1l ve lstii olanlarin katilim diizeyleri daha yiiksektir
Yapilan ANOVA testine gore;

Yas Gruplar.. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi {iizerinden yapilmasiyla ilgili, gilivenilir olup olmadigr ile ilgili
yanitlarda ise farkli yas gruplar arasinda 40-45 yas arasi olanlarin katilim diizeyleri

en yuksektir.

Departman. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, giivenilir olup olmadig1 sorulmus ve
yanitlarda farkli departman gruplari arasinda departmani orta diizey yonetici olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir
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Pozisyon. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi {iizerinden yapilmasiyla ilgili, gilivenilir olup olmadigr ile ilgili
yanitlara farkli pozisyon gruplar1 arasinda katilim diizeyinde bir farklilik

gorilmemistir.

Toplam Tecriibe. 360 derece performans degerlendirmenin e-performans
degerlendirmesi iizerinden yapilmasiyla ilgili, glivenilir olup olmadig: ile ilgili
yanitlara farkli pozisyon gruplar1 arasinda toplam tecriibesi 11 yil ve {istii olanlarin

katilim diizeyleri en yiiksektir.

Elde edilen bulgulara gore Hz “ E-performans degerlendirme sisteminin

gizliligi ve giivenilirligine ¢alisanlar giiven duymaktadir” hipotezi kabul edilmistir.

3.9.5. Hata ve Etik Sorunlarla filgili Demografik Ozelliklere Gore
Farkhliklar

Bu boliimde c¢alisanlara e-performans degerlendirme sisteminin kullanimina
iliskin sorular yoneltilmis ve verdikleri cevaplar demografik ozelliklerine gore

yorumlanmustir.

E-performans degerlendirme sisteminin kullanimiyla ilgili e8itim verilmesi
ifadesine; cinsiyeti erkek olanlar, 20 - 30 yas aras1 ve 45 yas iistii olanlar, 6n lisans ve
altt egitim alanlar, diger departmanlarda ¢alisanlar, pozisyonu memur ve uzman
olanlar, deneyimi 1 — 3 y1l arasinda olanlar, toplam tecriibesi 1-5 yil arasinda olanlar

daha ¢ok katilmistir.

Degerlendirme icin yeteri kadar siire verilmesi ifadesine; cinsiyeti kadin
olanlar, 45 yas {istii olanlar, 6n lisans ve alt1 egitim alanlar, orta diizey yoneticiler,
pozisyonu miidiir olanlar, deneyimi 4 yil ve {istli olanlar, toplam deneyimi 11 yil ve

iistii olanlar daha ¢ok katilmistir.

E-performans degerlendirme sisteminin giivenilirligi ifadesine, cinsiyeti kadin
olanlar, 30 - 35 yas aras1 olanlar, lisans ve {istii egitim alanlar, orta diizey yoneticiler,
pozisyonu miidiir olanlar, deneyimi 4 yil ve {istli olanlar, toplam deneyimi 11 yil ve

iistii olanlar daha ¢ok katilmistir
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Degerlendirme yalnizca mesai saatlerinde yapilabilir ifadesine; cinsiyeti kadin
olanlar, 20 — 30 yas arasi olanlar, 6n lisans ve alt1 egitim alanlar, diger departmanlarda
calisanlar, pozisyonu memur - uzman olanlar, deneyimi 1 — 3 yil arasinda olanlar,

toplam deneyimi 1-5 yil olanlar daha ¢ok katilmistir.

Cevaplarin bagimsiz olarak verilebilmesi ifadesine; cinsiyet yoniinde katilimda
bir farklilik yoktur. 35 — 40 yas arasi, lisans ve distii egitim alanlar, diger
departmanlarda calisanlar, pozisyonu miidiir olanlar, deneyimi 4 yil ve {istii olanlar,

toplam deneyimi 11 yil ve {istii olanlar daha ¢ok katilmistir

Degerlendirme sisteminde gorsel materyal kullanilmaktadir ifadesine; cinsiyet
yoniinde katilimda bir farklilik yoktur. 35 — 40 yas aras1 daha az katilmistir. egitim
yoniinden bir farklilik yoktur. diger departmanlarda calisanlar, pozisyonu gise
gorevlisi olanlar, deneyimi 1 — 3 y1l arasinda olanlar, toplam deneyimi 6-10 y1l olanlar

daha ¢ok katilmistir.

Calisanin iizerine atanan degerlendirmeyi farkli kisilere yaptirma ifadesine;
cinsiyeti bayan olanlar, 30 — 35 yas aras1 olanlar, 6n lisans ve alt1 egitim alanlar, diger
departmanlarda ¢aligsanlar, pozisyonu memur - uzman olanlar, deneyimi 1 — 3 yil

arasinda olanlar, toplam deneyimi 1 — 5 y1l olanlar daha ¢ok katilmistir.

E-performans degerlendirmenin bir siire¢ olmasi ifadesine; cinsiyeti bayan
olanlar, 35 — 40 yas aras1 olanlar, lisans ve iistii egitim alanlar, orta diizey yoneticiler,
pozisyonu miidiir olanlar, deneyimi 4 y1l ve {istii olanlar, toplam deneyimi 11 yil ve

iistii olanlar daha ¢ok katilmistir.

Degerlendirmede denetim altinda hissetme ifadesine; bayanlarda, 20 — 30 ve
40 — 45 yas arasinda olanlarda, on lisans ve alti egitim alanlarda, iist diizey
yoneticilerde, pozisyonu memur — uzman olanlarda, deneyimi 1-3 yil arasinda
olanlarda, toplam deneyimi 6-10 y1l ve 11 yil {istli olanlarda katilmama orani daha

yiiksektir.

Gizliligin ihlal edilmesi ifadesine; cinsiyet yoniinde katilimda bir farklilik
yoktur. katilmama orani; 35 — 40 yas arasinda olanlarda, on lisans ve alt1 egitim

alanlarda, bireysel bankacilik departmaninda ¢alisanlarda, gise gorevlisi pozisyonunda
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olanlarda, deneyimi 1-3 y1l arasinda olanlarda, toplam deneyimi 6-10 yil ve 11 yil {istii

olanlarda daha ytiksektir.

Sistemin dogruluna giiven duymama ifadesine; bayanlarda, 20 — 30 yas
arasinda, katilmama oran1 On lisans ve alt1 egitim alanlarda daha yiiksektir. orta diizey
yonetici ve diger departmanlardaki hari¢ olmak iizer tiim departmanlar ayni oranda
katilmamisglardir. pozisyonu memur — uzman olanlarin, deneyimi 1-3 yil arasinda

olanlarin, toplam deneyimi 11 yil {istii olanlarda katilmama orani1 daha ytiksektir.

Sonuglarin elektronik ortamda alinabilmesi ifadesine; cinsiyeti bay olanlar, 20
— 30 yas arasi, On lisans ve alt1 egitim alanlar, bireysel bankacilik departmani, gise
gorevlisi pozisyonunda olanlar, deneyimi 1-3 y1l arasinda olanlar, toplam deneyimi 1-

5 yil arasinda olanlar daha ¢ok katilmislardir.

Onceki sistemin daha kullanish olmasi ifadesine; bayanlarda, 40 — 45 yas
arasinda, lisans ve ustii egitim alanlarda, diger departmanlarda ¢alisanlarda, pozisyonu
miudiir olanlarda, deneyimi 1-3 yil arasinda olanlarda, toplam deneyimi 6-10 yil

arasinda olanlarda katilmama orani daha yiiksektir.

Sistemi kullanmada bilgisayar becerilerinin yetersiz kalmasi ifadesine;
bayanlarda, 45 yas iistliinde, lisans ve iistii egitim alanlarda, diger departmanlarda
calisanlarda, memur — uzman pozisyonunda olanlarda, deneyimi 4 yildan fazla

olanlarda, toplam deneyimi 6-10 y1l olanlarda katilmama orani daha yiiksektir.

Degerlendirmenin amaci1 hakkinda bilgi sahibi olma ifadesine; bayanlarda, 40
— 45 yas ve 45 yas istiinde olanlarda, lisans ve istii egitim alanlarda, diger
departmanlarda c¢alisanlarda, pozisyonu miidiir olanlarda, deneyimi 4 yilda fazla

olanlarda, toplam deneyimi 11 yildan fazla olanlarda katilma orani1 daha yiiksektir.

Sistemin teknik hatasindan dolay1 yanlis degerlendirme ifadesine; bayanlarda,
20 — 30 yas arasinda olanlarda, 6n lisans ve alt1 egitim alanlarda, bireysel bankacilikta
calisanlarda, pozisyonu memur — uzman olanlarda, deneyimi 1-3 yil arasinda
olanlarda, toplam deneyimi 6-10 yil arasinda olanlarda katilmama orani daha

yiiksektir.
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Degerleme sirasinda baska kisilerin izleyebilmesi ifadesine; cinsiyeti bayan
olanlarda, 40 — 45 yas arasinda olanlarda, 6n lisans ve alt1 e8itim alanlarda, diger
departmanlarda calisanlarda, pozisyonu memur - uzman olanlarda, deneyimi 1-3 yil

arasinda olanlarda, toplam deneyimi 1 — 5 yil olanlarda katilma oran1 daha yiiksektir.

Degerlendirme i¢in ayni bilgisayarlarin olmasi ifadesine; cinsiyeti bay olanlar,
35 — 40 ve 40 — 45 oraninda olanlar, lisans ve iistii egitim alanlar, bireysel bankacilik
ve lUst dlizey yoneticiler, pozisyonu miidiir ve memur — uzman olanlar, deneyimi 1-3

yil arasinda olanlar, toplam deneyimi 6-10 y1l olanlar daha ¢ok katilmistir.

Sistemin basit ve anlasilir olmasi ifadesine; cinsiyeti bayan olanlar, 30 — 35 yas
arasinda olanlar, 6n lisans ve alti egitim alanlar, diger departmanlarda caliganlar,
pozisyonu memur - uzman olanlar, deneyimi 1-3 yil arasinda olanlar, toplam deneyimi

1 — 5 yil arasinda olanlar daha ¢ok katilmistir.

Sistemin basibos degerlendirmeye izin vermemesi ifadesine; bayanlarda, 35-
40 yas arasinda, lisans ve alti egitim alanlarda,. ticari bankacilikta calisanlarda,
pozisyonu memur — uzman olanlarda, deneyimi 1-3 yil arasinda olanlarda, toplam

deneyimi 1-5 y1l arasinda olanlarda katilmama orani daha yiiksektir.

Elde edilen bulgulara gére H3 “E-performans degerlendirme sisteminde
calisanlarin sisteme yonelik goriislerinde Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Departman,
Pozisyon, Deneyim ve Toplam Tecriibe alanlarinda anlamli farklilik vardir” hipotezi

kabul edilmistir.
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3.10. DEGERLENDIRME VE SONUCLAR

Isletmede yapilan arastirmaya gore 360 derece performans degerlendirme
sistemi e-performans degerlendirme otomasyonunda temel kriterleri kargilayacak olan
iki maddeyi uygulamaktadir. Calisanlara amaclarin ortaya konulmasi ile ilgili ve
sistemin giivenilirligi ile ilgili sorular sorulmus ve iki soruda da olumlu yanitlar
alinmistir. Ancak sistemin uygulama kisminda kullanic1 deneyimleri de bu sistemin
uygulanabilirligin  6nemli  Olgiide  etkilemektedir. Genel olarak sonuglar
degerlendirildiginde 360 derece performans degerlendirme uygulamasimnin e-
performans sistemiyle yiiriitiillmesinde birtakim sorunlar oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Sistematik bir sekilde yiiriitilen 360 derece degerlendirme interaktif yontemlerle

uygulandiginda amacindan ¢iktig1 ve yanlis degerlendirmelere yol agtig1 goriilmiistiir.

Isletmelerin 360 derece performans degerlendirmeyi kullanma amaglar

farklilik tasiyabilir. Isletmelerin

i.  Personel sayis1
ii. Iskolu,
iil.  YOnetim yapisi,
iv.  Mavi ve beyaz yaka calisanlarin orani,

v.  Sirket yapisi,

Tiirinden o6zellikleri bu degerlendirme tiirlinii farkli amaglarla kullanmaya
yoneltebilir. Bazi isletmeler isten ¢ikarmaya yasal dayanak olusturmak igin
performans degerlendirme sistemini kullanmaktayken, bazi isletmeler ise {icret
yapisin1  diizenlemek i¢in kullanmaktadir. Ancak 360 derece performans
degerlendirme sistemini etkin kullanmak isteyen isletmelerin amaci hedeflerin

Olciilmesi olmalidir.

Arastirma yapilan isletmede caliganlara sorulan “Yapilan degerlendirme maas
artiglar1 ve terfilerin diizenlenmesi i¢in uygulaniyor.” sorusuna ortalamanin tizerinde
bir “evet” yanit1 alindi. 360 derece performans degerlendirme sonuglariyla elbette
ticret artis ya da azaliglar ve terfi — rotasyon uygulamalar1 diizenlenebilir. Ancak
verilen hedeflerin ne oranda gerceklesebildigi degerlendirilirse iicret ve terfi

yonetiminde kullanilmasinin bir sakincasi olmayacaktir.
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Calisanlar hedeflerini iicret ve terfi almak i¢in gergeklestirmek istemektedir.
Yanlis olan bu uygulama, “calisanlar hedeflerini performans degerlendirme
uygulamasinda yiiksek puan almak” olmalidir. Performans degerlendirmesinde
yiiksek puan almak yalnizca iicret ve terfi yonetiminde ¢alisana katki saglamayacaktir.
Ayrica kariyer yonetiminde giiglii ve zayif yonlerini gérmesi agisindan da katki
saglayacaktir. 360 derece performans degerlendirme, bir geribildirim sistemidir.
Ancak arastirmada, ¢alisanlarin ticret endeksli bir yaklasim icerisinde olduklar1 ya da
isletmenin sistemi dogru sekilde uygulamamasindan kaynaklanan sistemin yanlis

yorumlandig1 sonucuna varilmaktadir.

Caligsanlara yoneltilen “Performans degerlendirmeyle iiretim ve hizmete olan
katkimiz sorgulaniyor.” sorusunda da ortalamanin {izerinde bir katilma gostermistir.
Calisanlar degerlendirme sonuglarini verdikleri hizmet ya da liretimin ¢iktilarina
yonelik olarak degerlendirildigini diistinmektedirler. Bu degerlendirme isletmenin
tiretim ya da hizmet kalitesini arttirmaya endeksli bir degerlendirme sistemi igerisinde
oldugunu gostermektedir. Calisanlar iireten ve iiretmeyen olarak kategorilere ayirmak
hedeflere ulasmada ihtiya¢ duyulan birlik duygusunu zedeleyecek ve kurum kiiltiiriinii
zayiflatacaktir. Calisanlarin hedeflerini gergeklestiren ve gerceklestirmeyen olarak

degerlendirilmesi daha uygundur.

Calisanlara “Performans degerlendirme isten c¢ikarma durumunda yasal
dayanak i¢in uygulaniyor.” Sorusuna bir kismi kararsiz kalmis bir cogunluk kismai ise

katilmiyorum seklinde yanit vermistir.

Isletmeler performans degerlendirmelerini ¢alisanlarin1  isten g¢ikarma
sirecinde yasal dayanak elde etmek amaciyla yaparlarsa, c¢alisanlart isten
¢ikarilmamak i¢in ¢alismaya tesvik etmis olurlar. Korkmak diger bir ifadeyle 6nlem
almak anlamina da gelir. Ancak korku dedigimiz duygu panik halinde olusur. Panik
durumu ise insanlar1 hataya siiriikler. Insanlar korkan ve hata yapan canlilardir.
Calisanlara korku yayarak performanslarini arttirmaya calismak giinlimiizde
uygulanabilecek bir sistemdir ancak kisa ve uzun vadede fayda saglamayacaktir.

Isletmenin 6mriinii kisaltir ve galisanlar “sézde” performans sergileyeceklerdir.
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360 derece performans degerlendirme biiyiik isletmelerde uygulanmadan 6nce
bir sube ya da miidiirliikkte mutlaka pilot uygulama yapilmalidir. Aragtirmamiza konu
olan isletmede genellikle iist ve orta diizey yoneticilerin verdikleri cevaplarla pilot
uygulamasinin yapildigini goriilmektedir. Pilot uygulama adil bir sistemin olugmasi

icin gerekli ve dnemlidir.

Bir diger dikkat edilmesi gerek konu ise degerlendiricilerin secilmesidir.
Degerlendiricilere yapilan itirazlar genellikle otokratik egilimlerin oldugu isletmelerde
goriliir. Bu isletmelerde yoneticiler, astlarinin kendilerini degerlendirmesine karsi
cikarlar. Arastirmamiza konu isletmede iist ve orta diizey yoneticilerin birkag¢ yonetici

harig kars1 ¢iktig1 goriillmemektedir.

E-performans degerlendirmenin kullanimiyla ilgili egitim verilmesi ifadesine
genellikle 20 — 30 yas ve 45 yas istili, ve deneyimi kisa siireli olanlarin katildigi
goriilmustiir. Bu ifadeye katilanlarin en 6nemli 6zelligi ise, isletmedeki deneyimi
heniiz 1-3 yil arasinda olmasidir. Isletme bu otomasyonun egitimleri ise yeni
baslayanlara yonelik olarak uygulamamasi gerekir. Her personele diizenli olarak
egitim verilmelidir. Yilda birka¢ kez yapilan uygulamalarda calisanlar sistemi
unutabilir ve hataya diisebilirler. Bunu 6nlemek i¢in ¢alisanlara belirli siirelerle

performans degerlendirme otomasyonu kullanimi hakkinda egitim verilmesi gerekir.

Degerlendirme i¢in yeteri kadar siire verilmesi ifadesine ¢alisanlarin 45 yas
iistli ve deneyimi 4 yildan fazla olan miidiir pozisyonunda olanlarin katilim sagladigi
goriilmektedir. Isletmede 4 yildan fazla ¢alisanlar ve miidiir pozisyonunda olanlar
isletme calisanlarin1 daha fazla tanir ve onlar hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olacaklardir. Performans degerlemesinde verilen siirenin Onemi yiiksektir.
Tanimadiklar1 ya da az bilgi sahibi olduklar1 kisi hakkinda kisa siirede karar
verebilmeleri dogruluk acgisindan problem c¢ikarabilecektir. Bu sebeple 6zellikle
isletmeye yeni katilan ¢alisanlarin degerlendirme icin daha net bilgiler verebilmesi

adina degerlendirme siiresinin daha uzun tutulmasi gerekmektedir.

E-performans degerlendirme sistemine daha ¢ok orta diizey yoneticiler ve
midiir pozisyonunda olan c¢alisanlar katilmaktadir. Miidiir pozisyonunda olan

calisanlarin sorumluluklar1 oldugundan sisteme gliven duymalar1 kag¢inilmazdir.
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Sistemin kurulmasinda ya da yiiriitilmesinde sorumlulugu bulunan ¢alisanlar sisteme
daha fazla giiven duymaktadir. Bu giiven tesisinin diger ¢alisanlara da uygulanmasi

giivenilirlik diizeyini arttiracaktir.

“Degerlendirme yalnizca mesai saatlerinde yapilabilir” tepki ifadesine
genellikle 20-30 yas arasi toplam deneyimi 1-5 yil arasinda olanlar katilmistir.
Sektorde yeni olan ve yas1 diger ¢alisanlara gore en diisiik olanlar bu ifadeye daha ¢ok
katilmistir. Degerlendirmenin mesai saatleri disinda ve hafta sonu yapilabilmesi i¢in
olanak saglanmali ve yeni kusagin teknoloji kullanimma destek olunmasi

gerekmektedir.

Cevaplarin bagimsiz olarak verilebilmesi ifadesinde 35-40 yas arast ve
pozisyonu miidiir olanlar daha c¢ok katilmistir. Bu ifade de asil beklememiz gereken
daha kiiciik yas gruplarinda ve ast pozisyonunda olanlarin bu ifadeye katilmalaridir.
360 derece performans degerlendirme de herkes birbirini degerlendirdiginden her ne
kadar giivenilir bir sistem olsa da mobbing yoluyla astlar baski altinda cevaplama
yapabileceklerdir. Bu sebeple astlarin daha bagimsiz cevap verebilecegi bir ortamin

yaratilmas1 gerekmektedir.

Otomasyonda gorsel materyal kullanimina ise yeni baslayanlar daha fazla
katilim gosterdigi goriilmektedir. Deneyimi 4 yilin altinda olanlar i¢in hazirlanmasi
gereken gorsel materyaller yerinde kullanilmis ve kullanilmaya devam edilmesi

gerekmektedir.

Bir calisana atanmig olan degerlendirmeyi baska bir personele yaptirma
ifadesine deneyimi ve toplam deneyimi de az olan calisanlar katilmigtir. Egitim
durumlarina bakildiginda da 6n lisans ve alt1 egitim aldiklarini goriilmektedir. Bu
calisanlar sistemin 6nemini kavramakta problem yasayabilirler. Bu sebeple dnemsiz
gordiikleri bir sistemde diger arkadaslarina degerlendirme yaptirarak sonuglarin
degismesine sebep olabilirler. Bu sebeple ise yeni baglayan calisanlara verilen ise
alisma egitiminde degerlendirme sistemiyle ilgili nem belirtilmeli ve bu tip hatalar
icin 6nlem alinmasi gerekmektedir. Bu degerlendirme sisteminin degerli ve uzun bir

stire¢c olarak gorenler yoneticiler ve deneyimli ¢alisanlardir. Astlara ve deneyimi
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olmayanlara bu sistemin bir silire¢ olmadigini anlatan egitimlerin siklagtirilmasi

gerekmektedir.

Denetim altinda hissetme durumu beklendigi gibi ist diizey yoneticilerde daha
yiiksektir. 360 derece performans degerlendirmenin kurulmasindaki en biiyiik
sorunlardan biri olan otokratik yoneticiler engeli sorununa neden olmadan iist

yoneticilere “denetim altinda olmadigin1” belirten ¢aligmalar yapilmalidir.
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SONUC VE ONERILER

360 derece performans degerlendirme sistemi kurulmasi ve uygulanmasi zor
bir sistemdir. Ozellikle biiyiik sirketlerde degerlendirmenin merkez tarafinda mu
yapilacagi, yoksa her bir subenin ayri ayri degerlendirme sistemi kurarak mi

uygulayacagi sorunu mevcuttur.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 merkezilestirmek, organizasyonun
yiiriitiilmesi ve islevselligi bakimindan bir¢ok avantaj saglar. Isletmenin biiyiikliigiine
bakilmadan insan kaynaklarinin tim uygulamalarini bir merkez tarafindan yiiriitmek
isletmeye, yoOnetime ve c¢alisanlara biiyiilk faydalar saglayacaktir. 360 derece
performans degerlendirmesi gibi biiyiik bir organizasyonu ger¢eklestirmek i¢in zaman,
personel yeterliligi ve maliyet gibi yeterlilikleri karsilamak gerekir. Cilinkii verilerin
toplanmasi, islenmesi ve degerlendirilmesi olduk¢a zor bir siiregtir. Ozellikle

geribildirim sart1 tasimast zaman — mekan engeline takilmaktadir.

Boylesine biiyiik bir organizasyonu intranet iizerinden gergeklestirerek tiim bu
dezavantajlar ortadan kaldirilsa da beklenmeyen diger durumlar ortaya ¢ikmistir. Bu

dezavantajlar1 avantaja doniistiirmek i¢in yapilmasi gerekenler asagida siralanmistir.

Amacin net bir sekilde ortaya konmasi. Amacin net ortaya konmamasiyla bu
sistemi kurmak, sorunlar1 ¢dzmek icin yeterli olmayacaktir. Isletmede var olan
sorunlar1 ¢ézlimsiizliige itebilir ve i¢inden ¢ikilmaz hale getirebilir. Bunun i¢in amacin
ne oldugunu net bir sekilde ortaya koymak gerekmektedir. 360 derece performans
degerlendirmeyi asagida siralanmis olan amaglardan birini  kullanmak i¢in

uygulanabilir;

i.  Calisanlarin rekabet yeteneginin artmasi i¢in yetkinliklerini 6lgmek ve
gelistirilmesini saglamak,
i1.  Miisterilere daha 1yi hizmet verebilmek i¢in, sorunlar1 tespit etmek ve
geribildirim kanalin1 agik tutarak ¢alisanlara bilgilendirmek,
iii.  Calisanlar performans degerlendirme sisteminde performansa dayali
odiillendirmelerden bikmis olabilir. Isletmeye yenilik getirmek

amaciyla kullanilabilir.
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iv.  Isletme igin hiyerarsi keskin ve kat1 ¢izgilerle ¢izilmis olabilir. Ast —
st iligkileri gergin bir noktaya gelmisse bu degerlendirme sistemi
hiyerarsik yapiyr yumusatmaya ve ast — {ist iligkisini gelistirmeye

elveriglidir.

Alternatif bir yontem olarak gérmek. 360 derece performans degerlendirme
sistemini kullanmakta oldugunuz performans degerlendirme sistemine alternatif
olarak c¢alisanlarin kotii performanslarim1 géstermek i¢in kullanildiginda, calisanla
isletme arasinda soguk bir durum sokulmasina neden olacaktir. Bunu yapmak yerine
performans degerlendirme sonuglari ¢alisana gelistirme amacgli sunulabilir.
Performans gelistirme danismani atayarak, performansini nasil yiikseltebilecegi

konusunda yol gosterilebilir.

Pilot uygulama yapmamak. 360 derece geri bildirim sistemini kullanmak i¢in
isletmenin sube ya da birimlerinden se¢im yapilmalidir. Bu kisilere pilot uygulamanin
amaglarini ve nasil yapilacagi anlatilmalidir. Degerlendirmenin yalnizca test amagh
oldugu, sonuclarin baglayict olmadigi belirtilmelidir. Planlama, uygulama ve
degerlendirme 0Ggelerinin tamami gergeklestirilmelidir. Sistemi test etmek icin
uygulama ya da degerlendirmeye baslanilmamalidir. Gergek bir sistem uyguluyormus
gibi diisiiniilmesi gerekir. Isletmenin halen uyguladig1 insan kaynaklari veritaban1 ya

da otomasyonu gibi islevlerle entegre edilmesi gerekir.

Iletisimin yetersiz olmasi. Degerlendirme uygulamasindan énce galisanlarimn
kaygilarin1 6grenilmelidir. Soru sorarak degerlendirmeyle ilgili yaklagiminin ne
oldugunu 6grenme agisindan yardimci olacaktir. Calisanlara geribildirimin nasil
yapilmasi gerektigi konusunda arastirma yapilmalidir. Yazili bir dokiimanla m1, eposta
yoluyla m1 ya da yiiz ylize mi geribildirim verilecegi belirlenmelidir. Verilecek
geribildirim ¢alisanlarin kariyeri lizerinden nasil bir etkisi olacagini diistiniilmelidir.

Olumsuz geribildirimler nasil etki edebilir konusunu tartisilmalidir.

Egitim ve test. E-performans degerlendirmenin nasil yapilacag: ile ilgili
caliganlara mutlaka egitim verilmelidir. Bu egitim kagit ilizerinde degil, intranet
tizerinden Ornek ve uygulamalarla pekistirilmelidir. Calisanlarin degerleme Oncesi

mutlaka bir test uygulamasina giris yapmasi gerekir. Yapilacak olan uygulamanin,
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yine o wuygulama {izerinden yapilmasi sistemi kavramada etkili oldugu

unutulmamalidir.

Degerlendirme siireleri. E-performans degerlendirme sistemini daha etkin
uygulayabilmek i¢in ¢alisanlara calisma saatleri icerisinde “degerlendirme siiresi”
verilmelidir. Her soru i¢in verilecek olan siire en az li¢ dakika olmalidir. Sorularin ¢ok
olmast durumunda her 15 soruda 5 dakikalik mola siireleri hesaplanmalidir.
“Degerlendirme stiresi” igerisinde ¢alisana farklt bir gorev ve sorumluluk
yiiklenmemelidir. Calisanin degerlendirme yapacagi giin iyi tayin edilmeli ve ¢alisanin
is yogunlugunun en az oldugu giin secilmelidir. Stres ve baski altinda degerlendirme
yapmasinin oniine ge¢ilmelidir. Degerlendirme siirelerini yemek molalarinda ya da
diger mola zamanlarina atamak, diisiinmeden verilen cevaplar1 ortaya ¢ikaracaktir.

Ayr1 bir degerlendirme molasi olusturmak bu noktada dnemlidir.

Verilerin giivenligi. E-performans degerlendirmede calisanlar en ¢ok
degerlendirdikleri kisilerin degerlendirmelerini gormelerinden kusku duymaktadirlar.
Ozellikle 360 derece degerlendirmede astlarin iistlerini degerlendirmesi, “isimden olur
muyum” endisesini beraberinde getirdiginden veri giivenligi 6nemli bir konu haline
gelmistir. Bir calisanin bagka bir calisana, “bana su degerlendirmeyi yapmissin”
ifadesini kullanmas1 veri giivenligini tim personelin goziinde giivensiz kilacaktir.
Bunun 6niine gegmek i¢in toplanan verileri sifreli sanal depolarda saklamali ve tiglincii

kisilere verilmemelidir.

Calisma saatleri disinda degerlendirme. Yorgunluk, yogunluk, is
arkadaslarindan c¢ekinme, isteksizlik ve is ortamindan sikilma gibi durumlarda
calisanlar degerlendirmelerini isteksiz olarak yapacaklardir. Boylece degerlendirme
sonuglarinin dogrulugu tartismali hale gelecektir. Calisanlarin, degerlendirmelerini
yorgun olmadiklar1 zamanlarda yapma talebine karsilik olarak evde degerlendirme
yapmalarina olanak saglanmalidir. Degerlendirme sistemi internet tabanl

hazirlanarak, calisanlar hafta sonu ya da mesai sonrasi degerlendirme yapabilmelidir.

Yonetici ya da degerlendiricilerin psikolojik baskisi. E-performans
degerlendirme de yoneticinin asta ya da astin yoneticiye baskisi degerlendirme

sonuglarim etkileyecektir. Degerlendirme sirasinda ayni ortamda olabileceklerinden
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jest, bakis, sozlii taciz gibi baskilarla degerlendirmelerini etkileyebilecektir.
Calisanlarin veya yoneticilerin baski altinda olabilmeleri ihtimaline yonelik mobbing

uygulamalarini 6nleyici tedbirler alinmasi gerekir.

Gorsel materyal kullamimi. Is yogunlugunun fazla oldugu isletmelerde
calisanlarda dikkat bozuklugu, beyin yorgunlugu ve unutkanlik gibi durumlar ortaya
cikabilecektir. Bu kisilerin performans degerlendirmesi yapacagini diislinerek dnlem
olarak gorsel materyallerin daha fazla kullanilmas1 gerekmektedir. Degerlendirdigi
kisinin fotografi ya da sirket etkinliginde ¢ekilmis toplu fotograflardan bir kesit gorsel
olarak eklenmelidir. Ayrica degerlendirme sorularinda segeneklerde metin yerine
cizimler koyulmalidir. Ornegin bir calisan icin “hangisini daha iyi yapabilir”
sorusunun seceneklerine “liderlik, hesap uzmanlig, miisteri iliskileri” seklinde
metinler koymak yerine bunlar1 gosteren gorseller eklenmelidir. Gorseller,

unutkanliga ve yanlis degerlendirmeye engel olacaktir.

Gizlilige 6nem verilmesi. Uygulama Oncesinde geribildirimlerin gizli olacagi
ve Tlgciincii kisilerle paylasilmayacagi garantisini verilmelidir. Degerlendirme
sonuglarinin kime rapor edilecegini ve kimlerin gorebilecegi konusulmalidir. Gizlilik
anlagmalar1 yaparken titiz davranilmasi gerekir. Gizlilik konusunda yasanan sorunlar
asagida siralanmistir. Bu sorunlari ¢ozmek ic¢in c¢alisanlara bu sorularin cevabi

verilmesi gerekir.

1. Calisanlarin geribildirimlerinin 6zetlemesini kimler yapacak? Sayisal
sonuglar1 kim yapacak?
1. Grafikleri kim okuyacak ve yorumlayacak?
iii. Geribildirimler hangi yontemlerle paylasilacak?
iv. Geribildirimler ¢alisanin yoneticisine bildirilecek mi?
v. Geribildirimler ¢esitli otomasyonlarla entegre olacak m1? Bu otomasyona

kimler erisim saglayabilecek?

Bu maddelerin tamami uygulanarak dogru bir e-performans degerlendirme
sistemi kurulabilir. 360 derece performans degerlendirmenin etkisini yitirmemesi ve
yanlis degerlendirmelerin olmamast i¢in her bir ayrinttya dikkat edilmesi

gerekmektedir.
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EKLER

Ek - 1: Anket Formu

Kesinlikle Katilmiyorum: 1 - Katilmiyorum: 2 - Kararsizim: 3 - Katiliyorum: 4 -
Kesinlikle Katiliyorum: 5

E-performans degerlendirmesinin nasil yapilacagi konusunda 1|2
1 egitim veriliyor.
1|2
2 E-performans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire veriliyor.
1|2
3 E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir.
1|2
4 Degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde uygulayabilirim.
1|2
5 Degerlendirmede cevaplari1 bagimsiz olarak verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller de 12
6 | kullaniliyor.
Degerlendirmek i¢in atandigimda bunu baska arkadaslarima 1|2
7 | yaptirabilirim.
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 112

8 araliklarla yapiyoruz.

9 Bu sistemle kendimi siirekli denetim altinda hissediyorum.

10 | Bu degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir.

11 | Bu degerlendirme sistemi dogru sonuglar vermeyecektir.

Degerlendirme sonuglarini kisa siirede elektronik ortamda 1|2
12 | alabiliyorum.

13 | Bu degerlendirme diger kagit iizerinde yapilandan daha zahmetli.

Degerlendirme yapabilmek i¢in bilgisayar kullanma becerim 112
14 | yeterli olmuyor.

15 | E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum.

Sistemdeki teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep 112
16 | olabiliyor.
Puanlama yaparken ofis arkadasim onu degerlendirdigimi 112

17 | gorebiliyor.

Performans degerlendirme i¢in ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar | 1 | 2
18 | var.

19 | Degerlendirme sistemi basit ve anlasilir sekilde hazirlanmas.

Degerlendirme yaparken her soruyu cevaplamak igin belirli siire 1|2
20 | gecirmemiz gerekir ve tutarsizliklar raporlanir.
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Ek - 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Tablo 9: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

n %
Cinsiyet Bay o8 65,3
Bayan 52 34,7
20-30 aras1 53 35,3
30-35 arasi 52 34,7
Yas 35-40 aras1 11 7,3
40-45 arasi1 17 11,3
45 ve ustl 17 11,3
o On lisans ve alt1 98 65,3
Egitim Durumu . -
Lisans ve lsti 52 347
Bireysel bankacilik 61 40,7
Ticari bankacilik 48 32,0
Departman Orta diizey yOnetici 20 13,3
Ust diizey yonetici 13 8,7
Diger 8 53
Gise gorevlisi 42 28,0
Pozisyon Memur-uzman 73 48,7
Miidiir 35 23,3
. 1-3 yil 124 82,7
Deneyim e
4 y1l ve iistii 26 17,3
1-5 yil 113 75,3
Toplam Tecriibe 6-10 y1l 21 14,0
11 y1l ve iistii 16 10,7
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Ek - 3: Tablo 11

Tablo 10: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katihm Diizeyleri

n Minimum Maximum X s
E-performan§.d.egerlepfhrmesmln nasil yapilacagi 150 1.0 5.0 3,92 131
konusunda egitim veriliyor.
E-p.e.rformans degerlendirmesi icin yeteri kadar siire 150 1.0 5.0 3.85 1,02
veriliyor.
E-perfomans degerlendirme sistemi giivenilir bir 150 1.0 5.0 4,25 1,19
sistemdir.
E-perform?u.ls‘ degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde 150 4,0 5.0 455 050
uygulayabilirim.
E-perfqrmans degerlendirmede cevaplari bagimsiz olarak 150 1.0 5.0 413 1,04
verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel 150 1.0 5.0 248 1,43
materyaller de kullaniliyor.
E-performans degerlendirmede, degerlendirmek icin
atandigimda bunu baska arkadaglarima yaptirabilirim. 150 1.0 3,0 3,69 1,33
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 150 1.0 5.0 3,77 126
araliklarla yapiyoruz.
E-performans degerleqdlrme sisteminde kendimi siirekli 150 1.0 5.0 1,65 112
denetim altinda hissediyorum.
E-perf.ormans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal 150 1.0 5.0 1,53 1,03
edebilir.
E-performan§ degerlendirme sistemi dogru sonuglar 150 1.0 4,0 1,67 082
vermeyecektir.
E-performans degerlend‘lr'me sonuglarini kisa siirede 150 1.0 5.0 409 091
elektronik ortamda alabiliyorum.
E-performans degerlendllrme diger kagt lizerinde 150 1.0 5.0 171 106
yapilandan daha zahmetli.
E-performans d_egerlendl'rme yapabilmek i¢in bilgisayar 150 1.0 2.0 139 049
kullanma becerim yeterli olmuyor.
E.-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu 150 1.0 5.0 4,27 1,05
biliyorum.
E-perforrflans degerlendlrmede s1st§q1dek1 teknik hatalar 150 1.0 5.0 2,10 1.15
yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.
E-performans degfzrlendlr.me'zfi'e pqulatl}g yaparken ofis 150 1.0 5.0 4,15 1,07
arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.
E-'perform'an?. degerlendlfmede performans degerlendirme 150 40 5.0 465 048
icin ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
E-pgrformans degerlendirme sistemi basit ve anlasilir 150 1.0 5.0 3,67 122
sekilde hazirlanmas.
E-performans degerlendirme yaparken her soruyu
cevaplamak i¢in belirli siire gegirmemiz gerekir ve 150 1,0 4,0 1,73 0,72

cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.
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Ek - 4: Tablo 12

Tablo 11: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin

Cinsiyetlere Gore Farklihk Gosterme Durumu

Cinsiyet

T Testi

Bay

Bayan

E-performans degerlendirmesinin nasil
yapilacag1 konusunda egitim veriliyor.

4,1

3,6

2,238

,027

E-performans degerlendirmesi igin yeteri
kadar siire veriliyor.

3,7

4,1

-1,858

,065

E-performans degerlendirme sistemi
giivenilir bir sistemdir.

4,1

4,5

-2,351

,020

E-performans degerlendirmeyi yalnizca
mesai saatlerinde uygulayabilirim.

4,5

4,7

-2,208

,029

E-performans degerlendirmede cevaplari
bagimsiz olarak verebiliyorum.

4,1

4,1

-011

991

E-performans degerlendirme sisteminde
gorsel materyaller de kullaniliyor.

2,5

2,5

115

909

E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu
baska arkadaslarima yaptirabilirim.

3,6

3.9

2,018

,045

E-performans degerlendirme uzun bir siire¢
ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.

3,6

4,1

-2,548

,012

E-performans degerlendirme sisteminde
kendimi siirekli denetim altinda
hissediyorum.

1,7

1,5

1,332

,185

E-performans degerlendirme sistemi
gizliligi ihlal edebilir.

1,5

1,5

,064

,949

E-performans degerlendirme sistemi dogru
sonuglar vermeyecektir.

1,5

2,0

-3,208

,002

E-performans degerlendirme sonuglarini
kisa siirede elektronik ortamda
alabiliyorum.

4,2

3,9

1,684

,094

E-performans degerlendirme diger kagit
iizerinde yapilandan daha zahmetli.

1,9

1,3

3,808

,000

E-performans degerlendirme yapabilmek
icin bilgisayar kullanma becerim yeterli
olmuyor.

1,4

1,3

1,477

,143

E-performans degerlendirmenin amacinin
ne oldugunu biliyorum.

4,1

4,6

-3,336

,001

E-performans degerlendirmede sistemdeki
teknik hatalar yanlis degerlendirmeme
sebep olabiliyor.

2,3

1,8

2,574

,011

E-performans degerlendirmede puanlama
yaparken ofis arkadagim onu
degerlendirdigimi gorebiliyor.

4,1

4,2

-,700

,485

E-performans degerlendirmede performans
degerlendirme igin ayr bilgisayar ve
bagimsiz odalar var.

4,7

4,6

,223

,823

E-performans degerlendirme sistemi basit
ve anlagilir sekilde hazirlanms.

3,6

3.8

-1,036

,302

E-performans degerlendirme yaparken her
soruyu cevaplamak i¢in belirli siire
gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.

1,8

1,7

773

441
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Ek - 5: Tablo 13

Tablo 12: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Yaslara Gore Farklihk Gosterme Durumu

Yas ANOVA Testi

20-30 30-35 35-40 40-45 45ve
arasi arasi arasi arasi ustii

F p

E-performans degerlendirmesinin nasil yapilacagi

s - 4,2 3,7 3,5 34 4,5 3,051 ,019
konusunda egitim veriliyor.

E-performans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire

o 4,0 3,5 4,0 3,8 4,5 3,384 ,011
veriliyor.

E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir

. . 3,8 4,6 4.4 4.5 4.4 3,378 ,011
sistemdir.

E-performans degerlendirmeyi yalnizca mesai

saatlerinde uygulayabilirim. 47 4,6 43 45 4.5 1,750 ,142

E-performans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz

S 39 4,1 4,6 4,5 42 1,637 ,168
olarak verebiliyorum.

E-performans degerlendirme sisteminde gorsel

materyaller de kullaniliyor. 27 2.6 1.4 24 2.2 2,333 059

E-performans degerlendirmede, degerlendirmek i¢in
atandigimda bunu bagka arkadaslarima 4.1 42 2,5 2,8 2,6 12,760 ,000
yaptirabilirim.

E-performans degerlendirme uzun bir siireg¢ ve bunu

34 4,0 4,4 39 3,8 2,063 ,089
kisa araliklarla yapiyoruz.

E-performans degerlendirme sisteminde kendimi

siirekli denetim altinda hissediyorum. 12 2,0 3,3 12 13 12,757 A

E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal

edebilir L7 1Ll 1,0 24 1,7 7220 ,000

E-performans degerlendirme sistemi dogru sonuglar

. 1,4 1,7 1,6 2,0 2,2 4,903 ,001
vermeyecektir.

E-performans degerlendirme sonuglarini kisa siirede

elektronik ortamda alabiliyorum. 45 4.1 2,8 4,0 35 13,647 A

E-performans degerlendirme diger kagit tizerinde

yapilandan daha zahmetli. 13 2.2 2,5 1.2 1.5 7,848 ,000

E-performans degerlendirme yapabilmek i¢in

bilgisayar kullanma becerim yeterli olmuyor. L5 1.3 1.4 1.8 Lo 7,429 A

E-performans degerlendirmenin amacinin ne

y o 4,1 4,1 4.4 4,7 4,7 2,060 ,089
oldugunu biliyorum.

E-performans degerlendirmede sistemdeki teknik

hatalar yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor. 1.8 21 20 3.1 2.2 4,673 it

E-performans degerlendirmede puanlama yaparken

ofis arkadagim onu degerlendirdigimi gorebiliyor. 43 41 4,0 4.8 2.6 18,053 L

E-performans degerlendirmede performans
degerlendirme i¢in ayr1 bilgisayar ve bagimsiz 4.6 4.6 5,0 5,0 473 7,412 ,000
odalar var.

E-performans degerlendirme sistemi basit ve

anlasilir sekilde hazirlanmis. 3,7 4,1 3,6 2,2 3,6 10,463 000

E-performans degerlendirme yaparken her soruyu
cevaplamak i¢in belirli siire gegirmemiz gerekir ve 1,8 1,3 2,7 1,8 2,0 13,401 ,000
cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.
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Ek - 6: Tablo 14

Tablo 13: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Egitime Gore Farklihk Gosterme Durumu

Egitim Durumu T Testi
On lisans  Lisans ve T

ve alt1 uistii p
E'-p'erform.ar.ls degerlendirmesinin nasil yapilacagi konusunda 40 3.7 1,426 156
egitim veriliyor.
E-performans degerlendirmesi igin yeteri kadar siire veriliyor. 39 3,8 ,339 ,735
E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir. 4,2 4,3 -,849 ,397
E-performgr.m. degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde 46 45 954 342
uygulayabilirim.
E-per_fqrmans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz olarak 40 43 11,900 060
verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller de 2.5 25 125 901
kullaniliyor.
E-performans degerlendirmede, dege.tr.lendlrmek i¢in atandigimda 3.8 34 1,620 109
bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim.
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 3.7 3.9 651 516
araliklarla yapiyoruz.
E-perfort_nans_degerlendlrme sisteminde kendimi siirekli denetim 1.6 1.7 464 644
altinda hissediyorum.
E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir. 1,5 1,6 -,684 ,496
E-performang degerlendirme sistemi dogru sonuglar 1.5 2.0 4311 000
vermeyecektir.
E-performang flegerlendlrme sonuglarini kisa siirede elektronik 44 3.6 4,561 000
ortamda alabiliyorum.
S;}rl)rerfgzlrimans degerlendirme diger kagit lizerinde yapilandan daha 1.8 1.6 1,316 190
E-per_formans _degerlendlrme yapabilmek i¢in bilgisayar kullanma 1.4 13 1,855 066
becerim yeterli olmuyor.
E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum. 4,1 4,7 -4,201 ,000
E—E)erfomans degerlendlrmefif.: sistemdeki teknik hatalar yanlis 1.9 2.4 12,306 024
degerlendirmeme sebep olabiliyor.
E-perf(zrmans .degsrle'nd}‘rme.d.e puanlama yaparken ofis arkadagim 42 4,0 785 435
onu degerlendirdigimi gorebiliyor.
E-performans degerl?ndlrmede performans degerlendirme igin 46 47 133 894
ayr bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
E-performans degerlendirme sistemi basit ve anlagilir sekilde 3.7 3.5 988 325
hazirlanmus.
E-performans degerlendirme yaparken her soruyu cevaplamak i¢in
belirli stire gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki tutarsizliklar 1,7 1,8 -1,525 ,129

raporlanir.
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Ek - 7: Tablo 15

Tablo 14: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Departmana Gore Farklhihk Gosterme Durumu

Departman ANOYA
Testi
Orta Ust
Bireysel Ticari . . .
bankacihk bankacihk (.l.uze.y . (.l.uze.y . Diger F p
yonetici _yonetici
E-perfor{nans degerlent{l}’rpe51n1{1 pasﬂ 41 41 33 33 45 2937 023
yapilacagi konusunda egitim veriliyor.
E-perfqmans Flf:gerlendlrmem i¢in yeteri 42 33 44 4,0 25 13320 000
kadar stire veriliyor.
E-performans degerlendirme sistemi 4,0 4,1 4,9 47 45 2559 041
giivenilir bir sistemdir.
E-per.forman§ degerlendn‘mey} yalnlzca 46 45 46 44 5.0 2208 071
mesai saatlerinde uygulayabilirim.
E-E)erformans degerleqdlrmede cevaplart 4,0 44 44 32 45 4732 001
bagimsiz olarak verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde 2.8 1.9 2.8 2.5 3.0 3,807 006

gorsel materyaller de kullaniliyor.

E-performans degerlendirmede,
degerlendirmek i¢in atandigimda bunu baska 3,8 4,1 32 1,7 5,0 15,810 ,000
arkadaglarima yaptirabilirim.

E-performans degerlendirme uzun bir siireg

3,6 3,9 4,1 3,8 4,0 ,908 461
ve bunu kisa araliklarla yapiyoruz.
E-performans degerlendirme sisteminde
kendimi siirekli denetim altinda 1,9 1,3 23 1,0 2,0 5,441 ,000
hissediyorum.
]_E-perform_aps degerlendirme sistemi gizliligi 13 1.6 1.6 22 15 2858 026
ihlal edebilir. ’ ?
E-performans degerlepdlrme sistemi dogru 1.6 1.6 2.0 1.6 2.0 1476 212
sonuglar vermeyecektir. > >
E-performans degerlendirme sonuglarini kisa
siirede elektronik ortamda alabiliyorum. 44 42 3.2 4,0 4,0 8,258 EU
]::-pe_rformans degerlendirme dlger_ kagit 1.7 2.0 1.6 13 1.0 2163 076
iizerinde yapilandan daha zahmetli. ’ ’
E-performans degerlendirme yapabilmek
i¢in bilgisayar kullanma becerim yeterli 1,3 1,4 1,5 1,7 1,0 2,864 ,025
olmuyor.
E-pefformapg degerlendirmenin amacinin ne 42 4.1 44 42 5,0 1,235,299
oldugunu biliyorum.
E-performans degerlendirmede sistemdeki
teknik hatalar yanlis degerlendirmeme sebep 23 1,8 2.4 2,0 2,0 1,829 ,126
olabiliyor.
E-performans degerlendirmede puanlama
yaparken ofis arkadagim onu 4,2 43 3,7 3,8 5,0 3,056 ,019

degerlendirdigimi gorebiliyor.

E-performans degerlendirmede performans
degerlendirme icin ayr1 bilgisayar ve 4,7 4.6 4.6 4,7 4.5 ,301 ,877
bagimsiz odalar var.

E-performans degerlendirme sistemi basit ve

anlagilir sekilde hazirlanmus. 3.7 4.1 27 3.2 45 7,349 i
E-performans degerlendirme yaparken her
soruyu cevaplamak igin belirli siire 17 15 24 1.6 20 7176 000

gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki
tutarsizliklar raporlanir.
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Ek - 8: Tablo 16

Tablo 15: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Pozisyona Gore Farklihk Gosterme Durumu

Pozisyon ANOVA Testi

Gise Memur-

e Miidiir F p

gorevlisi uzman
E-performang .d.egerlep(.:hrmesmln nasil yapilacagi 41 42 32 7,563 001
konusunda egitim veriliyor.
E-p'e'rformans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire 4,0 3.6 42 6,344 002
veriliyor.
E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir. 4,3 4,1 4,6 2,287 ,105
E-performgr.m. degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde 45 47 43 6,509 002
uygulayabilirim.
E-per_fqrmans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz olarak 41 3.9 45 3,667 028
verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller 33 2.1 22 10,543 000
de kullaniltyor.
E-performans degerlendirmede, degerlendirmek i¢in
atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim. 3,5 4.1 3.1 7,856 i
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 32 3.8 44 9,921 000
araliklarla yapiyoruz.
E-per_formans degerleqdlrme sisteminde kendimi siirekli 2.1 1.4 1.7 6,770 002
denetim altinda hissediyorum.
E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir. 1,3 1,5 1,8 2,212 ,113
E-performang degerlendirme sistemi dogru sonuglar 1.7 1.6 1.8 688 504
vermeyecektir.
E-perfor_mans degerlendlujme sonuglarini kisa siirede 44 42 3.5 11,124 000
elektronik ortamda alabiliyorum.
E-performans degerlendlme diger kagit lizerinde 1.8 17 1.6 582 560
yapilandan daha zahmetli.
E-performans d.egerlendgme yapabilmek i¢in bilgisayar 15 13 1.4 1,674 191
kullanma becerim yeterli olmuyor.
E_—performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu 43 42 44 707 495
biliyorum.
E—perforr{lans degerlendlrmede mst@rpdekl teknik hatalar 2.6 1.8 22 7,792 001
yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.
E-performans deg?rlendufmé(uile pua}llan}g yaparken ofis 4,0 44 3.8 4,299 015
arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.
E-'perform'an.s degerlendu:mede performans degerlendirme 45 47 47 2,101 126
icin ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
E-performans degerlendirme sistemi basit ve anlagilir 3.8 4,0 2.9 10,988 000

sekilde hazirlanmus.

E-performans degerlendirme yaparken her soruyu
cevaplamak i¢in belirli siire gegirmemiz gerekir ve 1,9 1,5 2,1 12,032 ,000
cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.
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Ek - 9: Tablo 17

Tablo 16: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Deneyime Gore Farklihk Gosterme Durumu

Deneyim T Testi
4 yil ve
1-3 y1l iistii T P
E'-p'erform.ar.ls degerlendirmesinin nasil yapilacagi konusunda 40 3.7 1,142 255
egitim veriliyor.
E-performans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire veriliyor. 3,7 4,4 -3,266 ,001
E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir. 4,2 4,7 -3,999 ,000
E-performgr.m. degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde 46 45 167 868
uygulayabilirim.
E-per_fqrmans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz olarak 40 45 2212 029
verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller de 2.6 1.8 3,481 001
kullaniliyor.
E-performans degerlendirmede, dege.tr.lendlrmek i¢in atandigimda 3.9 2.9 3,125 004
bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim.
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 3.6 438 8,467 000
araliklarla yapiyoruz.
E-perfort_nans_degerlendlrme sisteminde kendimi siirekli denetim 1.5 25 3,242 003
altinda hissediyorum.
E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir. 1,4 2,1 -1,984 ,057
E-performang degerlendirme sistemi dogru sonuglar 1.6 2.0 1,976 058
vermeyecektir.
E-performang flegerlendlrme sonuglarini kisa siirede elektronik 43 33 3,026 005
ortamda alabiliyorum.
S;}rl)rerfgzlrimans degerlendirme diger kagit lizerinde yapilandan daha 1.6 2.1 1,946 054
E-per_formans _degerlendlrme yapabilmek i¢in bilgisayar kullanma 1.4 13 933 357
becerim yeterli olmuyor.
E-performans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu biliyorum. 4,2 4,7 -4,143 ,000
E—E)erfomans degerlendlrmefif.: sistemdeki teknik hatalar yanlig 2.1 22 -263 793
degerlendirmeme sebep olabiliyor.
E-perf(zrmans .degsrle'nd}‘rme.d.e puanlama yaparken ofis arkadagim 43 3.7 2172 038
onu degerlendirdigimi gorebiliyor.
E-performans degerl?ndlrmede performans degerlendirme igin 47 45 1,268 207
ayr bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
E-performans degerlendirme sistemi basit ve anlasilir sekilde 3.8 2.9 3,590 000
hazirlanmus.
E-performans degerlendirme yaparken her soruyu cevaplamak i¢in
belirli stire gecirmemiz gerekir ve cevaplardaki tutarsizliklar 1,6 2,3 -4,837 ,000

raporlanir.
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Ek - 10: Tablo 18

Tablo 17: E-Performans Degerlendirme ifadelerine Katilim Diizeylerinin
Toplam Tecriibeye Gore Farklihk Gosterme Durumu

Toplam Tecriibe ANOVA Testi

Lsyl ety 'YAVe p
E-performang .d.egerlep(.:hrmesmln nasil yapilacagi 40 3.5 3.8 1,735 180
konusunda egitim veriliyor.
E-p'e'rformans degerlendirmesi i¢in yeteri kadar siire 3.7 42 45 6,781 002
veriliyor.
E-performans degerlendirme sistemi giivenilir bir sistemdir. 4,1 4,7 5,0 6,162 ,003
E-performgr.m. degerlendirmeyi yalnizca mesai saatlerinde 46 44 45 1,718 183
uygulayabilirim.
E-per_fqrmans degerlendirmede cevaplar1 bagimsiz olarak 42 3.7 45 3,265 041
verebiliyorum.
E-performans degerlendirme sisteminde gorsel materyaller 2.4 32 23 3175 045
de kullaniltyor.
E-performans degerlendirmede, degerlendirmek i¢in
atandigimda bunu bagka arkadaslarima yaptirabilirim. 4,0 2.8 3,0 10,831 i
E-performans degerlendirme uzun bir siire¢ ve bunu kisa 3.7 32 5.0 10,981 000
araliklarla yapiyoruz.
E-per_formans degerleqdlrme sisteminde kendimi siirekli 15 2.0 2.0 2,409 093
denetim altinda hissediyorum.
E-performans degerlendirme sistemi gizliligi ihlal edebilir. 1,5 1,8 1,8 1,235 ,294
E-performang degerlendirme sistemi dogru sonuglar 1.6 1.8 2.0 1,854 160
vermeyecektir.
E-perfor_mans degerlendlujme sonuglarini kisa siirede 42 3.8 3.5 6,761 002
elektronik ortamda alabiliyorum.
E-performans degerlendlme diger kagit lizerinde 17 2.0 1.8 667 515
yapilandan daha zahmetli.
E-performans d.egerlendgme yapabilmek i¢in bilgisayar 1.4 1.7 13 4,532 012
kullanma becerim yeterli olmuyor.
Ei-l;i);(r)f(l)lrélnans degerlendirmenin amacinin ne oldugunu 4.1 46 438 3,827 024
E—perforr{lans degerlendlrmede mst@rpdekl teknik hatalar 2.0 32 13 17,328 000
yanlis degerlendirmeme sebep olabiliyor.
E-performans deg?rlendufmé(uile pua}llan}g yaparken ofis 44 43 25 29277 000
arkadasim onu degerlendirdigimi gorebiliyor.
E-'perform'an§ degerlendu:mede performans degerlendirme 47 48 43 7,440 001
icin ayr1 bilgisayar ve bagimsiz odalar var.
E-performans degerlendirme sistemi basit ve anlagilir 4,0 2.6 2.8 20,962 000

sekilde hazirlanmus.

E-performans degerlendirme yaparken her soruyu
cevaplamak i¢in belirli siire gegirmemiz gerekir ve 1,6 1,8 2,5 12,718 ,000
cevaplardaki tutarsizliklar raporlanir.

106



OZGECMIS

1987 Uskiidar dogumluyum. Ilkokulu Umraniye ve Beykoz ilgelerinde
tamamladim. Liseyi Umraniye ve Pasabahge Ferit Inal Lisesinde tamamladim. Celal
Bayar Universitesi Yerel Yonetimler, Anadolu Universitesi Kamu Y6netimi, Istanbul
Universitesi Sosyoloji ( Terk ) ve Yildiz Teknik Universitesi Insan Kaynaklari
Yonetimi egitimleri aldim. 2013 yilinda Beykent Universitesi Isletme Yonetimi

yiiksek lisans programina kayit oldum.

Devlet kurumlarinin cesitli boliimlerinde ¢alistim. Istanbul adliyelerinde
bilirkisi ve uzlagtirmaci gorevleri aldim. Sivil toplum kuruluslarinda yoneticilik ve
baskanlik yaptim. 2012 yilinda egitim ve insan kaynaklari danigmanhigi sirketi
kurdum. Isletmelere performans degerlendirme ve ise alim konularinda danigsmanlik
hizmeti vermekteyim. Ayrica insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda egitimler

vermekteyim.

Ozel ilgi alanlarim, isletme ydnetimi, insan kaynaklar1 ydnetimi, liderlik ve

politik ekonomidir.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evliyim.

Aday:

107



