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MALI MUSAVIRLER ODASINDA PERFORMANS DEGERLENDIRME
YONTEMLERI VE CALISANLAR UZERINDEKI ETKISi

Bu arastirma, mali miisavirler odasinda uygulanan performans degerlendirme
yonteminin calisanlar {izerindeki etkilerini; performans degerlendirme sisteminin
ciktilarina yonelik ve performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan

nedenlere yonelik calisan algilarinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir.

Amac dogrultusunda hazirlanan anket formu 2013 yili Mayis ayinda Istanbul
Mali Miisavirler Odasinda ¢alisan 86 kisiye uygulanmistir; Elde edilen anket verileri
bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket program1 araciligiyla ¢oziimlenmistir.
Katilimeilarin ~ tanimlayic1 ~ 6zelliklerinin ~ belirlenmesinde frekans ve ylizde
istatistiklerinden, performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik ve
performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere iligkin algilarinin
belirlenmesinde ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir.
Katilimeilarin tanimlayic1 6zelliklerine gore performans degerlendirme sisteminin
ciktilarina yonelik ve performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan
nedenlere iliskin algilarinin farklilasma durumunun incelenmesinde ise t testi, tek

yonlii anova ve Scheffe testinden faydalanilmistir.

Arastirma sonucunda; Mali miisavirler odasinda c¢alisanlarin performans
degerlendirme sisteminin en onemli gordiikleri ¢iktilarin; kurumun ilerlemesine
katkida bulunmasi ve motivasyonu yiikseltmesi oldugu, performans degerlendirme
sisteminin etkinligini azaltan nedenlerin basinda ise; uygun olmayan O6l¢me

araglarmin  kullanilmas1 ve c¢alisanlar1 degerlendiren miidiirlerin ¢alisanlarin



performansi hakkinda geri bildirim vermekteki isteksizligi oldugu belirlenmistir.
Arastirmada ayrica ¢alisanlarin tanimlayici 6zelliklerine gore, performanslarinin ve
performans degerlendirme sisteminin  ¢iktilarina  yonelik ve performans
degerlendirme yonteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik ¢alisanlarin

algilarinda farklilasmalar oldugu da saptanmustir.
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ABSTRACT

METHODS AND EMPLOYEES ON THE EFFECT OF CERTIFIED PUBLIC
CHAMBER OF FINANCIAL PERFORMANCE EVALUATION

This research on the effects of financial advisers working in the method of
performance evaluation, performance evaluation system that reduces the
effectiveness of the reasons for outcomes and performance evaluation system for the
purpose of determining employee perceptions realized.

In May of 2013, prepared in accordance with the purpose questionnaire was
administered to 86 working Istanbul Chamber of Public Accountants. The data
obtained from the questionnaires were analyzed by SPSS 17.0 statistical software
package. Descriptive statistics of frequency and percentage of participants in
determining the properties, performance evaluation system that reduces the
effectiveness of outcomes and performance evaluation system for the mean and
standard deviation statistics have been used to determine the perceptions of causes
According to the descriptive characteristics of the participants and the performance
evaluation system for performance evaluation system that reduces the effectiveness
outcomes perceptions of causes, the study of the differentiation status of the t test,
one-way ANOVA and Scheffe test was utilized.

The result of research in the employee performance evaluation system for
financial advisers deem the most important outcomes of the organization and
contribute to the advancement and motivation to be an upgrade,At the beginning of

the causes that reduce the effectiveness of the performance evaluation system, the



appropriate use of measuring instruments and non-vermedeki reluctance of
evaluators determined that the employees feedback on their performance. The study
also compared the descriptive characteristics of employees, performance appraisal
system performance and reduce the effectiveness of outcomes and performance
evaluation system for the employees' perceptions of the reasons for the differences

were also determined.
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GIRIS

Performans bireysel anlamda c¢alisanin, calistigi kuruma yaptigr katkiyr ifade
eder. Tiim ¢alisanlarin bireysel olarak yaptigi1 katkilar ise kurumun performansini ortaya
koyar. Diger bir ifade ile bir kurumun basarisi ¢iktilarina yansir, belirlenen bir periyot
sonunda o kurumun gergeklestirmeye ¢alistigi amaci veya istlendigi gorevlerini yerine

getirme basarist kurumun performansini gosterir.

Calisanlarin  kuruma ne Olgiide katkida bulunduklarinin  belirlenmesi,
performanslarinin degerlendirilmesi anlamini tagimaktadir. Belirlenen amaglara ne
diizeyde ulasildigini  belirleyebilmek igin  farkli  performans degerlendirme
yontemlerinden faydalanilabilinmektedir. Yapilan performans degerlendirilmesi
sonucunda ¢alisanlar basarili ve basarisiz olarak nitelendirilmekte, yapilmadig: taktir de
basarili basarisiz ¢alisan esit sekilde degerlendirilerek, adaletsizlik ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durumun hem kurumun, hem de c¢alisanlarin verimlili§ine olumsuz yansimalari
olacaktir. Bunun i¢indir ki ¢alisanlarin performanslari, dogru belirlenen yontem ve
kriterlerle degerlendirilmeli ve degerlendirme sonuclar1 calisanlarca paylasilarak,
performanslar1 diisiik bulunan ¢alisanlarin performanslarini artiracak uygulamalara yon

verilmelidir.

Bu bilgiler dogrultusunda bu arastirmanin amaci; mali miisavirler odasinda
uygulanan performans degerlendirme yoOnteminin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini;
basarim degerlendirme usullerinin ¢iktilarina yonelik ve basarim degerlendirme
yonteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik c¢alisanlarin algilariin belirlenmesi ile

ortaya koymaktir.

Arastirmanin amacit dogrultusunda c¢alismada Oncelikle performans ve
performans degerlendirme kavramlar1 agiklanmis, performans degerlendirmenin 6nemi,
amaglar1 ve faydalarindan bahsedilerek, performans degerlendirmenin kullanim
alanlarina ve performans degerlendirme siirecine yer verilmistir. Arastirmanin takip
eden boliimiinde performans degerlendirme yontemleri klasik ve ¢agdas yontemler

olmak iizere ayrintili sekilde agiklanmistir.



Arastirmada buraya kadar agiklanan bilgileri daha spesifik hale getirmek i¢in
Istanbul Mali Miisavirler odasi calisanlar1 iizerinde bir uygulama yapilmis, yapilan
uygulamanin yontemi hakkinda bilgiler verilerek, elde edilen bulgular tablolar

araciligiyla sunulmustur.



1. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI
1.1. Performans ve Performans Degerlendirme

Performans, Tiirkge’ye “edim” olarak ¢evrilmis yabanci kokenli bir
sozcuktiir. Giinlik konusma ve yazi dilinde “edim”den daha c¢ok “performans”
kelimesi kullanilmaktadir. Basarim, insan kaynaklar1 yonetimi dalinda ¢ok
kullanilan, fakat icerigi ve sinirlar1 Yyeterince ifade edilmemis bir olgudur.
Performans taniminin kesin yapilamamasinin sebebi olarak yapilan tanimlarin her
biri farkli bir kismi1 disar1 birakacagindan ileri gelmektedir. Farkli ilerleyen islere
gore, farkli anlamlar alabilir. Ayn1 zamanda, ¢ok kapsamlidir ve basarima tesir eden
faktorler c¢esitlidir. Bununla birlikte, performans, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
kisinin birligi ile 6rgiit amaclarinin etkilesimi sonucu olarak tanimlanabilmektedir

(Cakmak ve Ocakl1 2006, s.214).

Helvact (2002, s.54) performans kavramini, belirlenen siirede tiretilen mal
veya hizmet Olgiisii olarak ifade edilmekte iglevine gore “etkinlik”,”verim”,”¢ikt1”
konseptiyle, ayrica kisinin kabiliyeti ve giidiileme arasindaki etkilesimin bir

neticesidir.

Performansin Tiirk¢e karsiligt “is basarimi”,yani hangi is olursa olsun

gosterilen basar1 derecesini olarak ifade edilmektedir (Bilgin 2007, s.54).

Performans; misyon ve stratejilere gore farklilik gosterebilen, firma
stratejisine uygun belirlenen hedefler dogrultusunda kullanilan kaynaklarin
Ol¢iilmesi, belirlenen hedefe ulasma diizeyi, hedefli bir faaliyetin verimliligi,
etkinligi, kalitesi, miisteri memnuniyeti, esnekligi, yeniligi, karlilig1 gibi unsurlarin
arasindaki iligkiler biitiinii olarak tanimlanabilmektedir (Agca ve Tuncer 2006, S.175-
176). Performans degerlendirme bireysel ya da grup calismalarma iliskin giiclii ve

giigsiiz yonlerin belirlenmesidir (Casico 1998, s.74).

Performans degerlendirmesi, personelle yoneticilerin birlikte amaglar
saptamasi, iletisiminde bulunmasi, cabalarin birlestirilmesi ve almman sonuglarin

degerlendirilmesidir (Giiriiz ve Yaylaci1 2007, s.210).



Performans degerlendirmesi, bir yonetici ya da yoneticilerin, ge¢cmiste
belirlenmis yasaya mukayese ve dlgme usulilyle, bireylerin ¢alistigi kurumda yaptigi

islerle ilgili performansini degerlendirmesi siirecidir (Palmer 1993, s.9).

Performans degerlendirme, calisanlarin faaliyetlerini arttirmak maksadiyla
kisinin elde ettigi ya da etmeye calistigi basarilari kisilerin asil prosesleri igeren
orgiitsel bir yontemdir. Kisinin yaptig1 isi, bir grubun ya da orgiitiin o isle istenen
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi baska bir ifadeyle, gayeye varma
asamasinin  belirlenmesi maksadiyla yapilan degerlendirmeler, performans

degerlendirmenin temelini olusturmaktadir (Ertugrul 2006, s.156).

Performans degerlendirme igyerinde galistigin isin ne olursa olsun bireylerin
calismalarinda elde ettikleri isle alakali etkinlikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari,
yetersizliklerini gozden gegirmelerine yardimci olur. Kurumun ¢alisanlarini ve
calisanlarin kendilerini gozden gecirmesi, isgal ettikleri roliin gereklerini ne 6l¢iide
yerine getirdiklerini gérmek bakimindan 6nemlidir. (Ertugrul ve Karakasoglu 2005,

s.2).

Performans degerlendirme ¢aligsmalar1 ¢alisanlarin davraniglaring, is ile ilgili
ozelliklerini degerlendirmek ic¢in planlanmistir. Yoneticilerin temel ilkelerinde biri
calisanlarin performanslarini degerlendirmek oldugu i¢in kendilerine baz aldiklari
merkez nokta c¢alisanlarin daha sonraki ¢alismalarinda performansini daha etkili olup

olmayacagini ve nasil verimli hale gelecegini ortaya koymaktir. (Kara 2010, s.88).

Basarim degerlendirmesi yapmanin iki gayesi bulunmaktadir. Bu gayelerden
birincisi, is bagariminin nasil oldugu hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu bilgi yonetsel
hiikiimler alinirken gerekli olacaktir. Basarim degerlendirmesi sonucunda elde edilen
verilere gore, egitim, ikramiyeler, iicret arastirma, disiplin terfiler, kariyer planlamasi
ve baska yonetsel kararlar belirlenir. Bir toplumun idare ekibi, basarim
degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez ve
vermemelidir. Insan kaynaklarida oldugu gibi performans degerlendirmesinde de

ayrimcilik yapilmamasi agisindan yasal standartlara dayanmaktadir. (Kaplan 2007,
s.61).



1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Her orgiitiin 6nemli yap1 tasi iyi yetistirilmis bir personeldir. Nitekim bir
orgiit ile calisanlar1 arasinda bir uyumsuzluk ya da anlagsmazlik olursa, bu Grgiitiin
etkinliklerinin azalacagi, ¢alisanlarinin faaliyetlerinin verimsiz hale gelecegi
kesindir. Bundan dolay1 personeli iyilestirmeye, ¢alistig1 orgiit ile uyumlu ve verimli
hale gelmesine yonelik bir ¢aligma olan performans degerlendirme ¢aligmasi yapilir.
Bu bakimdan performans degerlendirmenin ne 6l¢lide 6nemli bir ¢alisma oldugunu
anlamak zor degildir. Tiirkel’e (1998, s.50) gore performans degerlendirilmesi bir
isletmede c¢alisanlarin verimliligini artirma ve o&diillendirme, yonetici yetistirme,
yiikseltme ve isten ise aktarma kararlarinda esaslar belirleme bakimindan biiyiik

Onem tasimaktadir.

Calisanlarin  calistiklar1 kurumun stratejik amaglar1 altinda birlesmesini
saglayan bir siire¢ boyunca performans degerlendirme; hem g¢alisanlar hem de kurum

acisindan hayati dneme sahiptir (Dessler 2005, 5.312)

Performans degerlendirmesi c¢alisan1 odak noktasi olarak segmektedir.
Organizasyonlar da performans degerleme insan unsuruyla baslar ve onunla ilgisi
olan sitemlerle birlikte insanla sona erer. Calisanlar c¢alistiklart ortamdaki diger
bireylerle uyumsuz ise Orgiitiin yapisin1 aninda bozabilecegine etkinligi hemen
azaltabilecegine gore bireyi iyilestirmeye, calisanin orgiitle uyumunu arttirmaya
yonelik bir calisma olan performans degerlendirmesi de bu acidan ¢ok 6nemli bir

calismadir.

Performans degerlendirmesi, ¢ogu isletmelerde yonetim ve Orgiitiin asil
yapisim olusturmaz. Isletmelerde makine, mali ve binalar1 degerlendirmek insani
degerlendirmekten ¢ok daha kolaydir ¢ilinkii insanlar karmasik yapiya sahiptirler.
Performans 6gesi isletmelerin yonetim ve orgiit yapisinin aslini olusturuyorsa orgiit
degerlendirmesini dogru yapabilmek, giinlimiizde yasama ve gelisme miicadelesi

veren isletmelerin basta gelen degerleme sorunu olmaktadir (Bilecen 2007, s. 5).

Richard (1996, s.10) performans degerlendirmenin tasidigi dnemler hakkinda

sunlar1 dile getirmistir:



e Yapilan isin gelismesine yardim etmek,

e Personelin terfi kararlarinda endise yaratmamak,

e Bir orgiitte calisanlarin aralarindaki iliskilerin iyilesmesine katkida
bulunmak,

e Isten aktarma (transfer) kararlarinda &nemli rol oynamak,

e Personelin yetistirimi ve egitimi i¢in istenen gerekli gereksinimlerin

belirlenmesine katkida bulunmaktir.
1.3. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Bircok orgiit ve kurum terfi ve odiiller, ticret artisi, gelisim ve egitim,
atamalar, tazminat, danismanlik, maas kararlar1 ve geri besleme gibi farkli amaglar

icin performans degerlendirmesini kullanilmaktadir.

Basarim degerlendirmesi yapilmasimnin iki temel gayesi bulunmaktadir. Bu
gayelerden ilki, is performansi hakkinda bilgi edinmektir ki bu bilgi yonetsel kararlar
(licret artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi vb.) asamasinda gerekli olmaktadir.
Ikinci gayesi ise calisanlarin is taniminda ve analizinde saptanan standartlara ne
oOlglide yaklastigina iliskin geri bildirim saglamaktir (Palmer ve Winter 1993, s.66).
Bu geri bildirim bireylere olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle

desteklendigi zaman ¢ok yararli olur (Helvact 2002, 5.159).

Performans degerlendirme, bireyi kendi ¢alismasi hakkinda bilgilendirmektir.
Bu dogrultuda performans degerlendirmenin amaci ¢alisanlari, iyi olmayan yonleri
hakkinda uyarmak ve nasil diizeltilebilecegi konusunda bilgi saglama yolu ile verim
distikliigiine ve is doyumsuzluguna ¢oéziim bulmaktir (Spinks ve digerleri 1999,
5.96).

Performans degerlendirmesindeki diger bir amag ise, ¢alisani biitiin ¢alismasi
ve davraniglariyla ele almak ve performanslarint ¢esitli hediyelerle taclandirmak,
eksikliklerini gidermesine olanak hazirlamak olmakla birlikte, orgiitteki ¢alisanlari
bliyiikten kiigtige siralamak yerine;kurum amaglarini ¢alisanlarin 6n plana ¢ikarmasi

ve kurum amagclarinin biitiin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi,askeri seviyede



yerine getirilmesinin saglanmasi ve biitiin ¢alisanlarin huzurlu oldugu canli ¢aligma

ortaminin siirekliliginin saglanmasidir. (Sabuncuoglu 2000, s.160).

Performans degerlendirmelerinin  bir amaci olmahdir ki performans
derinlemesine incelenebilsin, performans araglarinin etkinligi bagimsiz olarak

degerlendirilebilsin.

Performans degerlendirmesinin temel amaci; calisanlarin kendi basarilarini
gelistirmek ve boylece orgiitte basarinin artmasini saglamak, calisanlarin basarisinin

standart Olgiilerle hak ettigi bicimde Ol¢iilmesi ve c¢alisanlara bilgi verilmesidir.

(Uyargil 2008, s.3).
1.4. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme c¢alisanlarin isyerlerinde hedeflenen amaclara yonelik
bireysel katkilarini belirler. Performans degerlendirmesinde calisanlara yoneticiler
tarafindan verilen geri bildirimlerle bireysel katkilarmin artirilmasi hedeflenir.
Isyerlerindeki bireylerin ve drgiitsel etkinligin arttirilmasinda performans ¢ok énemli
bir yere sahiptir olumlu ve olumsuz yanlar1 avantaj ve dezavantajlariyla iyi analiz
edilmelidir. ~ (Akgemci 2001, s.165-184). Bugiin kurumlarda ¢ok o&nemli olan
basarim degerlendirmenin; degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve

orglit acisindan yararlar1 asagida maddeler halinde verilmistir

Performans degerlendirmenin degerlendiren (ydnetici) agisindan yararlar

asagidaki gibi siralanabilir (Canman 1993, s.6):

e (Calisanin ve toplulugun iyilestirilmesi,

e (Calisanlar arasinda mesajlarin 1yilestirmesi,

o Iliskilerin iyilestirilmesi,

e (alisanlarin hangi alanlarda iyi ya da kotii oldugunun belirlenmesi,

e Gizil sorunlarin giin yliziine ¢ikarilmasi,

e Kisilerin egitim ile ilgili ihtiyaglarini belirleyerek gelisme gereksinimlerini
ortaya koymasi,

e Sakli giiclin ortaya konmasi,



Hizmet birimi-orgiit hedefleri iletisimine artan bir olanak kazandirilmasi,
Yetki devrini arttiran alanlarin bulunmasi ve 6grenilmesi,

Diizeltici 6nlemler igin firsat yaratmast,

Is doyumunu arttirmaya yonelik bilgiler toplama,

Calisanlarin tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi edinme,

Yoneticilik pozisyonlarini1 6n plana ¢ikaracak becerileri kazanmak.

Performans degerlendirmesi, bilgi merkezinin siireglerine ve Orgiitsel

davraniglara yonelik kurumsal diizeyde uygulandigi gibi, bireysel diizeyde

calisanlarin  davraniglarinin, yetenek ve becerilerinin gelistirilmesi i¢in de

kullanilmaktadir. Performans degerlendirmesinin c¢alisanlara yararlar1 su sekilde

Ozetlenebilir (Cakmak ve Ocakl1 2006, s.223-224):

Calisana, calistig1 bilgi merkezinin digerleriyle nasil iliski i¢inde oldugunu
gormesini saglar.

Calisanin saglanan ve etkili olarak verilmekte olan hizmetin 6nemini, alanini
ve kapsamini tanimlamasina yardimci olur.

Ustlerinin ¢alisanin performansi hakkindaki diisiincelerini bilmesini ve “fark
edilme, taninma” ihtiyacinin karsilanmasini,

Calisanlarin sorumluluk almalarini,

Performans degerlendirmenin organizasyon agisindan yararlar1 asagidaki gibi

siralanabilir (Canman 1993, s.6):

Hedeflerin ne denli basarildigint gostererek kalite hedeflerinin gerceklesme
stirecinin takip edilmesini saglamasi,

Stirekli gelisim siirecinin gézlemlenebilmesi ve denetlenmesi,

Yonetimin performanslari diizenli olarak gozden gegirebilmesi icin birey,
takim ve isletme birimi performanslarmin oOlciilerek sayisal veriler elde
edilmesi,

Calisanlarin basarimlarinin iyilestirilmesi,

Boliimlerin basarimlarinin iyilestirilmesi,

Karliligin arttirilmasi,



e Randimanin arttirilmasi,

e Yapilan isin Kalitesinin iyilestirilmesi,

e Personel devrine iliskin bilgilerin daha gecerli hale getirilmesi,

e Organizasyondaki egitim gereksinimin daha giivenilir hale getirilmesi,

e Egitim biit¢esinin daha kolay yapilmasi,

e Egitim aktivitelerinin degerlendirilmesi yeteneginin arttirilmas,

e Bireylerin potansiyelinin daha saglikli ve daha dogru olarak
degerlendirilmesi,

e Boliimlerin gizilin daha saglikli bigimde degerlendirilmesi,

e Kisa vadeli gereksinmelere uyarlama yetenegi,

e Ucret gesitliliklerini planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha kabiliyetli
hale gelinmesi,

e Kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyacin goriilmesi,

e Performans degerlendirme c¢aligsmalari, ¢alisanlar hakkinda alinacak yonetsel
kararlara yardimci olarak, bireyin en iyi ve verimli bi¢imde Orgiitiin hangi
basamaginda ve nasil ¢alistirilacagi konusunda da veri saglayabilir. Boylece
bireyi, orgiit i¢erisinde kendisine uygun olmayacak yerlerde galistirmak, ona
vasfina uygun olmayan gorevler vermek, performans degerlendirmeden

yararlanilarak onlenebilir.

1.5. Performans Degerlendirmenin Kullamim Alanlari

Performans degerlendirmenin kullananim alanlarini, ¢alisan davranislarinin
analizi, stratejik planlama, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, {icret yonetimi,
rotasyon, i genisletme ve is zenginlestirme ve sozlesme yenileme ya da isten
cikarma olmak iizere yedi baslik halinde incelemek miimkiindiir. Bu basliklara iliskin

bilgilere asagida yer verilmektedir.
1.5.1. Calisan Davramislarinin Analizi

Performans degerlendirme sisteminin en Onemli amaglarindan birisinin
calisanin is davranisinin sonuglarinin belirlenmesidir. Buna gore, elde edilen bulgular

dahilin de ¢alisanlarin birbirleri ile karsilastirilmalari miimkiin olmakta, ¢alisanlarin



hangi yonde gelistirilmeleri gerektigine karar verilmesi kolaylasmaktadir. Bunun
sonuclar1 da, ¢alisanin iicretlendirilmesi ve benzeri kararlarin alinmasina yardimci
olmaktadir. Bdylece istenmeyen davranislarin diizeltilmesi icin de 6nlem almak
kolaylagsmaktadir. Performans degerlendirme sonucunda gergeklestirilen bu
calismalar ¢alisana doniik ¢aligmalardir. Burada amag, ¢alisanin orgiite ve yaptigi ise
uyumunu saglamaktir. Bununla beraber, calisanlar oOrgiit icerisinde c¢alismaya
basladiktan sonra yeni Ozellikler ve yetenekler kazanmakta, performanslarini
artiracak 6zel davranislar gelistirmektedir. Yoneticiler de ¢alisandaki bu gelismeleri

zamaninda gormeli ve degerlendirmelidir (Aktas 2010, s.26).
1.5.2. Stratejik Planlama

Stratejik planlama ; kurum da bulunun toplulugun ne yaptigi ve neyi, neden
yaptigina sekil veren ve bunu yapmak i¢in harita gosteren 6nemli karar ve eylemleri
ortaya ¢ikarmak i¢in olusturulmus bir ¢aba olarak ifade edilmekte, bir kurumda ki
topluluklarin giin igerisinde ki ¢alismalarina olanak saglayan bir arag¢ olup orgiitiin
arzulanan gelecek durumu ile iliskilendirmek i¢in Orgiitiin degerlerini, mevcut
durumunu ve ¢evresini degerlendirir. (Giirer 2006, s.91). Stratejik planlama kurumlar
icin 6nemli olan, gelecek yoOnelimlerinin uzun donemli olarak kabul edilmesidir.

(Porter 2003, s.10).

Stratejik planlama; orgiitiin vizyon olusturma misyon ve degerlerden yola
cikarak, olusturulan bu vizyona uygun ulasilabilir stratejik yaklagim olarak da ifade
eylem planlariyla 6lgmek amaciyla gostergeler gelistirmek amag¢ ve hedefler
belirleme periyodik olarak iyilestirme izleme basariy1 gozden gegirme siirecini ifade
eden katilimci agik ve esnek bir planlama yaklasimi olarak ifade edilmektedir
(Arslan 2009, s.392).

Performans degerlendirme sistemi ile stratejik planlama biitiinlestirilirken; ilk
olarak oOrgiitler i¢in ortak degerleri, temel amag, strateji ve uzun vadeli hedefleri
kapsayan Orgiitiin stratejik plan1 olusturulmalidir. Ikinci adimda; stratejik planlama
dogrultusunda orgiitiin o sene igerisinde hangi alanlarda basarili oldugu ve o yil ki is
planlar1 belirlenmeli ve orgiitsel amaglar olusturulmali ve bunlarla orgiitiin yillik

biitcesi iliskilendirilmelidir. Ugiincii asamada ise kurumsal seviyedeki bu hedefler,



bolim ve calisan diizeyine indirgenmelidir. Yontem gelistirilirken bir yandan da
onemli is ve yontem proseslerine de bakilmali, kritik ve alt proseslerin basarim
gostergeleriyle oOrgiitsel hedefler, boliim ve calisma hedefleri arasindaki bag
kurulmalidir. Kurumun gelecek hedefleri ve stratejisi iliskilendirilen bir performans
degerlendirme sistemi, Orglitlerde olusacak etkin bir iletisim ile kurumun biitiin

boliimlerine dagildiginda basar1 hedefine ulasilmis olacaktir (Aktas 2010, s.26- 27).
1.5.3. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi sonucunda, yetersiz performans gdsteren
personelin igini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmasi
durumunda, uygun bir egitim programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir.
Degerlendirme sonuclarina gore astinin ileriki zamanlarda kurumda ihtiya¢ duyacagi
gelismeler konusunda amiri, yontem sayesinde ¢alisanin hangi alanda egitim almasi
ve gelismesi gerektigine dair Onerilerini belirtir. Calisanlarin egitimi saglayarak

kuruma olan katkilarini arttirmaya caligir.(Kaynak ve digerleri 1998, 5.207).
1.5.4. Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme sonuglarinin en yaygin olarak kullanildigi alan
ticret yonetimidir. Calisanlart motive etmede birinci faktor ticrettir. Organizasyonlar
calisanlarin performanslarina gore {cret sistemini belirlerler, ancak bu diisiik
performans gosterenlere diisiik {icret verilmesi anlamina gelmez. Performans
degerlendirme sisteminin sadece basarili olanlar1 tespit etmek ve onlan
odiillendirmek icin ya da sadece basarisizlar1 belirleme ve onlar1 cezalandirma igin
kullanilirsa calisanlarin motivasyonlarim1  azaltir ve c¢alisanlarin  performans
degerlendirme sistemine olumsuz bakmalarma neden olur. Onemli olan, ¢alisanlarin

gelisimine yardimer olmak, onlara rehberlik etmek ve basariya ulasmaktir (Findike1
2006, s.338).



1.5.5. Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, is yerinde calisanlarin kendini daha iyi gdsterecegi,
caligmalarinda basar1 saglayacagi, calisanlara daha fazla sorumluluk kazandiracagi
yapilan islerin daha ¢ekici anlamli hale gelmesini saglamasidir. Kurum iginde
kendilerini daha yetenekli bulan bireylerin igleri zenginlestirilebilir onlara daha fazla
sorumluluk yiiklenebilir. (Pehlivan 2008, s.57). Ornegin, iicretlendirme ve 6zliik
iliskileri uzmanina, iicret arastirmasi yapma sorumlulugunun verilmesi sonucunda is
zenginlestirme yoluna gidilerek; uzmanin arastirma, analiz ve raporlama
konusundaki becerileri de gelistirilmis olmaktadir (Bayraktaroglu 2003, s.257). Is
zenginlestirme, c¢alisanlarin  gorevlerini  ¢esitlendirerek, calisanlarin  bilgi
edinmelerini, performanslari hakkinda dogrudan geribildirim almalarini, is yontem
ve ¢izelgeleri lizerinde denetim kurmalarini, iletisim kaynaklarina dolaysiz
ulagabilmelerini ve sonuglardan sorumlu tutulmalarimi saglayarak isin dogasin

degistirmektedir (Palmer 1993, s. 82).

Performans degerlendirme sistemi sonucunda c¢ikan veriler, personel eger
bulundugu pozisyonda basarili degilse onu baska alanlara yonlendirerek basarili
olmasmi saglamaktadir. Ornegin; ¢ahisanlar her performans degerlendirme
doneminde hep ayni sorunlardan bahsediyor olabilir. Bu c¢alisanlarin sorunlarini
degerlendirip sonuglara gore kazanilmasi istenen personelin is degisikligine olanak
vermesi saglanacaktir. Bu sayede ayni isyerinde degisik gorevler verilerek galiganin
basarili olmas1 saglanabilmektedir. Performans degerlendirme sayesinde c¢alisanlarin
kurum icindeki orgiit hakkinda ne diislindiikleri ya da memnun mu degil mi,
rahatsizliklar1 var mi, kurumun belirledigi hedefe ulasip ulasmadigi gibi konular
performans degerlendirme sisteminin sonuglari 1s18inda ortaya konulmaktadir.
Rotasyona benzer durumda kapasite bakimdan kendilerini ¢alistiklar1 iste yetersiz
bulan c¢alisanlarin isleri zenginlestirilebilmekte veya calistiklar1 alanda islerin
kapsami genisletilerek bu calisanlara daha fazla yetki verilmektedir.(Findik¢1 2006,
5.341- 342).



1.5.6. Sozlesme Yenileme ya da Isten Cikarma

So6zlesme yenileme veya isten ¢ikarma da performans degerleme sonuglarinin
kullanildig1 6nemli bir alandir. Performans notu yiiksek olan calisanlar tek karar
olmamakla birlikte yaptiklar1 islere devam etmeleri ya da disiik not olan
calisanlarinda islerinde ¢alismamasi normal olarak degerlendirmelidir. Ancak burada
Performans degerleme sonuglarina dayanarak isten ¢ikarma sakincali olur.

Performans degerleme sonuglar1 bu gibi 6nemli kararlarda bir¢ok veriden biri olarak

dikkate alinmalidir (Ferecov 2011, s.90).

Calisanin isine son vermek en son adim olmalidir. Ydnetici bu asamaya
geldiginde, performansi gelistirmek icin daha onceki cabalari yeniden gozden
gecirmelidir. Bagvurmak zorunda kaldigi bu eylemin belirgin nedenlerini ¢alisana
aciklayabilmeli ve belgeler sunabilmelidir. Bunun yani sira ¢alisana konusma sansi
verilmelidir. Iletisime izin vererek duygusal rahatlama ve uygulamanin insancil bir
diizeyde kalmasi saglanmalidir. Ciinkii boyle bir durum calisan agisindan kolay
olmayacaktir. Yonetici, bu asamada calisan1 Onyargisiz olarak dinlemeye istekli
olmalidir. Isten ¢ikarmanin nedenleriyle ilgili goriismede calisanin kendisi iizerine
degil, c¢alisanin kabul edilemez olan performansi iizerinde odaklanmak

gerekmektedir (Barutgugil 2004, s.119).
1.5.7. Terfi Olanaklan

Calisanlar ise yeni basladiklarinda yaptiklari iglerle tist kademeye kendilerini
ispatlamak zorundadirlar. Birimler arasinda terfi isi kolay olmaz. Bundan dolayi
calisanlar, islerde basarili olduklarinda iist kademeye ¢ikmayi talep ederler. (Gilinbay1
2000, s.6).

Personelin su anda bulundugu gérevden daha iist kademedeki ve daha yetkili
bir goreve daha fazla licretle gecirildigi, daha az denetlendigi bir igse gecirilmesi
durumunda terfi islemi gerceklesir. Tiim bunlarin saglanmasi personelin istek ve
beklentilerini  karsilamasini, orgiite olan baghliginin artmasim1 ve gosterdigi
performansin yiikselmesini saglamaktir. Isletme igerisinde cok calistigi halde siirekli

ayni pozisyonda kalan ve higbir ilerleme kaydedemeyen bir personelin is doyumu ve



isletmeye olan baglilig1 azalmakta ve ¢ok kisa bir siire icerisinde bu personel baska
bir isletmeye gegmektedir. Isletmenin iist ydnetiminde yer alan yoneticiler, nitelikli,
yetenekli ve bilgili insanlarin uygun mevkilere yiikselmesini saglamaktan

sorumludur (Bingol 2006, s.440).

Terfi edemeyen personelin, ilerleme amaci engellenmis oldugundan is
doyumuna ulasamamasi sonucu ortaya ¢ikabilecegi gibi, personelin gereksiz bir terfi
ile bu terfi gereklerini yapamama nedeniyle, yeni gorevle basa ¢ikma konusunda
yetersiz olma sonucu da ortaya cikabilir. Bu durumda kisinin kendini terfi ettigi ise

yetersiz hissetmesi sonucu is doyumsuzlugu yasamasi olasidir.
1.6. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci olusturmak ve olusturulan sistemi isletmek
oldukga giictiir. Bu noktada, isletmenin kendisine uygun sistemleri se¢gmek ve
yonetmek konusunda uzman olmayi gerektirmektedir. Performans degerlendirme
stirecini olugturmak amaciyla 6n ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir. Performans
degerlendirme siirecinin baglangi¢c noktasini amaglarin belirlenmesi olusturmaktadir.
Bir degerlendirme sisteminin sonuclar1 her zaman beklenilen hedefe hizmet cevap
vermeyebilir. Bu nedenle, degerlendirme hangi amagla kullanilacaksa, konuya iliskin
hususi hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica, bu hedeflere ulasilabilir vasifta
olmasi da gerekmektedir (Siizen 2007, s.14).

1.6.1. Performans Degerlendirme Kriterleri

Hazirhlk asamasinda, is ve gorevlerin tanimlanmasmin ardindan
Olcimlenecek kriterler belirlenir. Performans degerlendirme kriterlerinin dogru
secimi, degerlendirme sonuglarmin giivenilirligi ve gegerliginde etkili olacaktir.
Kriterlerin se¢ciminde g6z Oniinde bulundurulmas: gereken noktalar gsdyle

siralanabilir (Sabuncuoglu 2005, 5.187);

e Islerin uygunluk ve sorumluluklara gore kriterler segilmelidir.
e Isyerinde ast, iist icin degisik kriterler kullanilmalidur.
e Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayn1 zamanda ¢alisan davraniglari da

g6z online alinmalidir.



e (alisanlarin davraniglarinin yani sira is verimi kriter se¢iminde 6nemli rol
oynar.

o Kiriterler sefaf ve herkes tarafindan anlasilmasi gerekir.

Genel hatlariyla degerlendirmeye temel olan kriterler; calismanin temel
nitelik ve niceligi, is bilgisi ve yetenegi, bireysel ozellikler ve calisanin iliski ve
davraniglar1 olmak tiizere dort grupta toplanabilmektedir. Bu temel kriterler de kendi
iclerinde alt kriterlere ayrilmakta ve bu alt kriterler isin yapisina bagl olarak degisik
sayilarda olabilmektedir. Ornegin bireyin o6zellikleri; is birligi, giivenilirlik,
caliskanlik, kisilik, yargilama, uygulama, onderlik, beceriklilik, yiirlitme, saglik,
fiziksel goriiniis gibi alt kriterlere ayrilabilmektedir. Eger yapilan degerlendirme bir
yOnetici i¢in s0z konusu ise, degerlenecek faktdrlerin nitelik ve niceligi; planlama,
organizasyon, liderlik, sorumluluk alma, giidiileme, bilgi toplama ve bilgiyi
degerlendirme, bilgi verme, yonetici yetistirme, kocluk gibi degisik boyutlarda
olacaktir (Barutgugil 2004, s.184).

1.6.2. Performans Standartlari

Performans  degerlendirme  sisteminde, kisilerin  performanslarinin
karsilastirilabilecegi standartlarin var olmasini gerektirmektedir. Bu karsilastirmalar
yolu ile basar1 derecesini belirlemek miimkiin olmaktadir. Performans standartlar1 ne
kadar agik secik ve dogru olarak belirlenmisse, degerlendirmeler de o denli objektif
olacaktir. Performans standartlari, hem calisan hem de y6netici i¢in yararli olacak iki
tiir bilgi icermektedir. Bunlardan birincisi “neyin yapilmasi gerektigi”, ikincisi ise

“nasil yapilmasi gerektigidir” (Aktas 2010, s.35).

Calisanlarin basarili oldugunu tespit etmeye yarayan standartlar vardir. Ornek
olarak verecek olursak satis temsilcilerinden 2 kisiyi alalim birincisi 300 parca satis
yapsin ikincisi ise 400 parcalik satis yapsin 400 pargalik satis yapan bu standartlar
1s18mda iistiin performans olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerde bireylerin daha
onceki islerdeki basarilart ile ilgili kayitlar, zaman etiitleri, is Orneklemeleri
standartlarin belirlenmesinde yararlanilan kaynaklardandir. Standartlarin basari ile

tamamlanmasini igeren 6zellikler sdyledir. (Ferecov 2011, s.93);



e Spesifiklik: Kurumdaki c¢alisanlar amirinin ondan nasil bir performans
bekledigini bilmelidir.

e Oliilebilirlik: Performans degerlendirilmeleri sayisal olarak yapilmalidir bu
sekilde kolay olmaktadir. Degerlendirmede nicel yapilamiyorsa ya da zor ise
o zaman da nicel olmayan degerler kullanilir.

e Gerg¢eklik: Kurumdaki standartlar ¢ok yiiksekte ise c¢alisanlar tarafindan

ulagilamiyorsa bu ¢abadan vazgececeklerdir.

Calisanlar igyerindeki standartlarin giivenilir olmasi i¢in belirtilen amaglara
ulasilmasinda ¢alismalara katilmalidirlar. Calisanlar standartlarin saplanmasina katki
sagladiklar taktirde giiven artacagi i¢in daha ¢ok caba sarf edeceklerdir. Bu sekilde
calisan isletmeler, standartlar astlarla acgik bir sekilde goriisiilerek karar baglandiktan
sonra hazirlanan formlara yonetici ve alt diizey ¢alisan imza atarlar. Bir bakima alt
diizey c¢alisan imzalanan formla kendini hedefe kilitler ve taahhiit altina alinir.

(Istanbul Valiligi i1 Milli Egitim Miidiirliigii, 2012, s.13).
1.6.3. Degerlendirmenin Kimler Tarafindan Yapilacaginin Belirlenmesi

Performans degerleme sistemlerinde, degerlemenin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagi organizasyonun yonetim ve insan kaynaklar1 politikalarina
bagl olarak secilecek degerlendirme yontemine gore belirlenmektedir. Bu nedenle,
her isletmenin sektoriine, yapisina ve bilylikliigline uygun degerlendirme yontemini

se¢mesi ve uygulamasi gerekir (Tural 2007, s.35).

Isletmelerde, calisanlarm  performanslar1  farkli  kisiler  tarafindan
degerlendirilebilmektedir. Bunlar; ilk amirin degerlendirmesi, kisisel degerlendirme
(6zdegerlendirme), 1s arkadaslar1 tarafindan yapilan degerlendirme, astlarin
degerlendirmesi ve degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasidir. Asagida

bunlara yer verilmektedir.

IIk Amirin Degerlendirmesi: Giiniimiizde en uygun degerleme sekli,
calisanin ilk amiri tarafindan yapilan degerleme islemidir. Bu degerleme yaklasima,

ilk amirin degerleme yapilacak c¢alisani ¢ok iyi tanimasi sebebiyle ¢ok dogru ve



giivenilir olmaktir. Kisinin igini nasil yaptigini, basarili ya da basarisiz oldugu
noktalari, kendini hangi konularda nasil gelistirmesi gerektigini en iyi bilen, o kisinin
ilk amiridir. Ciinkii aralarindaki siirekli iletisim ¢ogu zaman da fiziksel yakinlik
nedeni ile astin performansini en iyi ilk amiri gozlemleyebilmektedir (Uyargil 2008,

5.248).

Calisanin bir {ist amiri, ¢alisanin gelisim siirecini en iyi bilen kisidir. Ancak
isletmede yeterince geribildirim verilmiyor ise, ¢alisan performansi hakkinda bilgi
sahibi olunamamakta ve cezalandirma durumunda c¢alisan ile yonetici arasindaki
iligkiler bozulabilmektedir. Bu dogrultuda isletmede objektif bir degerlendirme
yapilmamas1 gibi bir sorun ortaya c¢ikabilmektedir. Yoneticinin, kendisine bagl
calisanlar ile ¢cok yakin iligki icerisinde olmasi ve bunu degerlendirme faaliyetlerine
yansitmasi durumunda da, yanl ve subjektif bir degerlendirme yapmasi s6z konusu

olabilmektedir (Iplik 2004, s.31).

Kisisel Degerlendirme (Ozdegerlendirme): Calisanin kendi kendini
degerlendirmesi yaklasimi, gilinlimiizde giderek daha fazla yayginlasmaya
baglamistir. Bu yaklagimin amaci, calisanin kendi performans: hakkinda ne
disiindiigiinii 6grenmek ve calisani tesvik eden unsurlart ortaya ¢ikarmaktir (Palmer

1993, 5.54).

Performans degerlendirmesinin kisi i¢in belirlenen donemsel hedeflere gore
degerlendirildigi sistemlerde, ast ve ist birlikte c¢alisarak hedefleri birlikte
belirlemektedirler. Bu yontemde donem sonunda hedeflere ulasabilme derecesi
degerlendirilmektedir. Bu durumda degerlendirme yapilirken astinda bu g¢alismada
olmasi beklenir. Bir¢ok yonetici astlarinin kendilerini nasil algiladiklarini 6grenmek
ve kendi goriisleri ile astin goriislerini karsilagtirmak icin bu yola bagvurmakta ve bu

yolun sistemin igleyisine yarari oldugunu belirtmektedir (Uyargil 2008, s.250).

Is Arkadaslar1 Tarafindan Yapilan Degerlendirme: Bu yaklasimda calisan
ile ilgili, ayn1 seviyede olan is arkadaslarindan bilgi alinmasi s6z konusu olmaktadir.
Yonetici, her zaman c¢alisan1 gozlemleyemedigi icin is arkadaslar1 bu konuda énemli

bir bilgi kaynag1 olabilmektedir. Ayrica, kisinin is arkadaslarinin, isin gereklerini ve



is icin gerekli olan becerileri bilmeleri nedeniyle ¢alisanin performansini

degerlendirmeleri oldukg¢a kolay olmaktadir (Tural 2007, s.37).

Bu yontem belirli bir is grubunu olusturan ve is arkadaslig: iliskileri i¢inde
olan calisanin birbirlerini degerlendirmesi esasina dayanan bir yontemdir. Bu
yontemin esasi; degerlendirilecek kisi ile birlikte ¢alisanlarin, dogru gozlem ve
bilgiye sahip olacagina duyulan inanctir. Es diizeyli calisanlarin birbirlerine yonelik
beklentilerinin olmayacagi ve dolayisiyla daha objektif sonuglara ulasilabilecegi
gorisiine dayanir (Findikgr 2006, s.309). Degerlendirme yapan kisilerin
Onyargilarindan kurtulmak ve pes pese yapilan degerlendirmeler arasinda tutarliligi

saglamak amaciyla bu yontem benimsenebilir.

Astlarin Degerlendirmesi: Isletmelerde performans degerlendirmesinde
basvurulan ¢aligilan grubu da astlardir. Bu yontemde astlarin iistleri degerlendirmesi
istenmektedir. Bu yontemin amacim1 Barutgugil (2004, s.431) {istlerin yoneticilik
kabiliyetlerinin degerlendirilmesi oldugunu ifade etmektedir. Bu yolla yapilan
degerlendirmeler, yoneticilerin kendilerini gelistirmelerine imkan saglar. Astlar
tarafindan yapilan degerlendirmenin basarisi, astlarin basar1 degerlendirmesi
konusunda egitilmesine ve istlerin kendilerini astlarin Onerilerinin  yararh

olabilecegine inandirmalarina baglidir

Performans degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi ¢ok sik karsilasilan
bir degerlendirme sekli degildir. Ciinkii yoneticiler, c¢alisanlar tarafindan
degerlendirilmek konusunda isteksizdirler. Ayrica bu durum ydneticinin c¢alisanlar
tizerinde otorite kurmasini da zorlastirmaktadir. Calisanlar degerlendirme konusunda
yeterli egitimi aldiklar siirece, yoneticileri ile iletisim kurma firsati yakalamakta,
kendilerine gosterilen 1ilgi ve gerekli kaynaklari saglama becerilerine gore

yoneticilerini degerlendirebilmektedirler (Aktas 2010, s.41).

Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi: Isletmenin derecesinin
belirlenmesinde miisterini kurum hakkindaki goriisleri cok 6nemlidir. Bundan dolay1
bazi isletmeler hem calisanlarin hakkinda hem de isletme performansiyla ilgili
bilgiler elde etmenin o6nemli oldugunu oOne siirmektedirler. Kurum hayatinin

degismez pargasini olusturan miisterileri memnuniyeti ¢ok 6nemli oldugu icin



miisterilerle devamli i¢ i¢e olan c¢alisanlarin oOzellikle davraniglari ve tutumlari

dikkate alinmalidir. (Bingol 2006, s.289).

Degerleme bilgisi toplamakta yararlanilacak diger bir kesim ise miisterilerdir.
Bazi organizasyonlar calisanlarinin gorevlendirilmesi, yiikseltilmesi,
ticretlendirilmesi ve egitim ihtiyaclarinin gibi kararlarin alinmasinda miisterilerinin
performansa iliskin degerlemelerinden yararlanmaktadirlar. Miisterilerden, daha ¢ok
hizmet kalitesi, miisteri duyarliligi, tutum-davranis, bilgi-beceri yeterliligi gibi

konularda gegerli ve giivenilir bilgiler elde edilebilmektedir (Can 2010, s.26).
1.6.4. Degerlendiricilerin Egitilmesi

Performans degerlendirmesinde  sistemin  eksiksiz  yiriitiillmesi i¢in
degerlendirmeden sorumlu midiir ve degerlendirilen personelin egitimi, Sistemin
eksiksiz ¢aligmasi i¢in olduk¢a Onemlidir. Sistemi uygulayanlarin gerek kurum
hakkinda gerekli bilgiye sahip olmasi ve gerekse sistemi uygulama bakimindan
performans degerlendirme bilgisine hakim olmasi1 gerekmektedir. (Kavuzlu 2007,
s.14).

Performans degerlendirme siirecinin bu agamasinda degerlemeyi yapacaklarin
yetistirilmesine agirlik verilmektedir. Degerlendirmeyi yapacak olanlara kullanilacak
degerleme yontemlerine iligskin kriterler, dereceler tanitilmakta, kullanilan kavramlar
aciklanmakta, degerleme formlarinin doldurulmasi ogretilmektedir. Bu amacla
degerlendireni egitici toplantilar diizenlenmektedir. Bu toplantilarda 6zellikle
degerlendirenlere, degerleme sirasinda objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve
duygusal nedenlerle haksiz degerlemelere gitmemeleri Onerilmektedir (Aktas 2010,

s.37).

Yapilan degerlemenin bir yandan c¢alisanin denetimini saglarken, 6te yandan
kendileri i¢in 6zdenetim (otokontrol) niteligi tasidiginin belirtilmesi biiyiik 6nem
tagimaktadir. Degerlendirenlerin egitiminde insancil iligkilere o©zel bir yer
verilmektedir. Degerlendirilecek calisanlara karsi iyi davranmanin, onlarin giiven ve
anlayisini saglamanin 6nemi ve yontemleri dgretilmeye ¢alisilmaktadir. Bu asama

sistemin kendisi kadar onem tasimaktadir. Ciinkii adil ve diizglin bir sekilde



degerlendirme yapamayan bir degerlendiren, sistemin bundan zarar gérmesine neden
olacaktir. Degerlendirenler, orgiit igerisinde performans degerlendirme sistemin
caligmasini sagladiklar1 ve bir bakima bu sistemi temsil ettikleri i¢in 1yi bir sekilde
egitilmeleri, gorevlerini sistem dogrultusunda ve Onyargilardan uzak yapmalar

biiyiikk 6nem tagimaktadir (Aktas 2010, s.37-38).
1.6.5. Geri Bildirim

Degerlendirenlerin  karsilastiklar1 en zor gorevlerden biri de, calisana
degerlendirmenin sonuglarinin dogru ve kesin olarak agiklanmasidir. Performansin
degerlendirilmesi duygusal bedeli yiiksek olan bir faaliyettir (Decenzo ve Robbins,
2002, s.273). Performans geribildirimi; ¢alisanlara, iletilen performanslarini
degistirebilmeleri igin firsat saglayan bilgiler niteligindedir. Calisanlar, beklenilen
performans standartlarini karsilayip karsilamadiklarina dair geribildirimi almadiklar
takdirde performans problemleri ortaya g¢ikabilir. Calisan kendisinden ne yapmasi
beklendigini biliyor fakat performansinin standartlara ne kadar yakin oldugunu
bilmiyorsa, etkin ve etkin olmayan performansa iliskin belirli ve ayrintili geribildirim

verilmesine ihtiya¢ duyar (Noe 1999, s.73).

Geribildirim, calisanlarin hedeflerini ne kadar iyi basardiklarini bilmelerine
yardimc1 olur. Bagsarimin doyurucu oldugu varsayilirsa, bu, kisilerin 6zgiivenlerini ve
basar1 duygularini arttirir. Basarim geribildirimi hem daha 1yi basarimlara ve

motivasyona, hem de daha 6zverili bir ¢aligma tutumuna vesile olur.

Yiirlimeyi, konusmayi, yazmayi, araba kullanmayr ya da bilgisayar
kullanmay1 geribildirim olmadan 6grenmemiz miimkiin degildir. Geribildirim aslinda
varolusun bir pargasidir. Yani geribildirim 6grenmenin temelini olusturur. Kisiler
geribildirimi genelde ‘bilgi’ ve ‘veri’ anlaminda kullanirlar. Eger ‘bilgi’ ve ‘veri’

size hangi davranigin degisecegini soylamiyorsa, bu geribildirim degildir.

Performans geribildirimi kavramini tanimlarken litaratiirdeki temel bir
ayirimi en basta dogru yapmak gerekmektedir. Bir orgiitte geribildirim ag1 iki
kaynaktan beslenmektedir.  Ilki, belirli araliklarla gerceklestirilen performans

degerlendirme c¢alismalarinin sagladigr geribildirim bilgisi, ikincisi ise belirli



araliklarla gerceklestirilen performans degerlendirme g¢aligmalar1 disinda edinilen
tiim formel ve enformel geribildirim bilgisidir. Geribildirim denince, cogunlukla akla
ilk olarak belirli araliklarla uygulanan performans degerlendirme calismalarinin
“acik goriisme” asamasinda gerceklestirilen bilgi paylasimi gelmektedir. performans
geribildirim  bilgisinin sadece belirli araliklarla gerceklestirilen performans
degerlendirme siirecine 6zgli olmadigi, bu donemler disinda gerceklestirilen her tiirlii
formel ve enformel geribildirim donglisiiniin de son derece 6nemli bir bilgi kaynagi
oldugu Dbelirtilmektedir. Oransal acgidan bakildiginda, belirli  araliklarla
gerceklestirilen performans degerlendirme g¢alismalart disinda olusan geribildirim
akis yogunlugunun, performans degerlendirme sistemi vasitasiyla ortaya c¢ikan
geribildirim yogunlugundan bir hayli yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
performans degerlendirme sistemi disindaki geribildirim olgusunun 6zellikle
tizerinde durulmali ve yayginlasmasi saglanmalidir. Bu durumu Sekil 1°de gérmek

miimkiindiir (Kaymaz 2007, s.143- 144).

isletme ici Geribildirim Dingiisii Isletme Disi Geribildivim Déngiisi
{Ustler, Astlar, Calisma Arkadaglarn,
Ozdegerleme)

(Migteriler, Sosyal Cevre)

Miisterilerden,

PERFORMANS Tedarikcilerden

DEGERLEME DONEMLERI vh. Saglanan
DISINDAKI Formel
GERIBILDIRIM =~ I%sreTeetenes “2T% Geribildirim Akis

AKISI (Formel-Enformel) & DEGERLENEN

Sosyal Cevreden
{Adle, Arkadaslar
gibi) Saglanan
Enformel
Geribildirim Akisi

Performans
Degerleme
Ddénemlerinin
Sagladif
Geribildirim Akisi

Sekil 1. isletme i¢i ve isletme Dis1 Geribildirim Ag
Kaynak: Kaymaz 2007, s.144

Sekil 1°de goriildiigii gibi belirli araliklarla gerceklestirilen performans
degerlendirme c¢alismalarinin  igerdigi  geribildirim siireci ile performans

degerlendirme donemleri diginda gergeklestirilen formel ve enformel geribildirim



dongiisii birbirini tamamlamakla birlikte, baz1 noktalarda birbirinden ayr1 6zellikler

gostermektedir (Kaymaz 2007, s.145).



2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

2.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme faaliyetlerinin hedeflerini karsilamak igin birgok
usul bulunmaktadir. Kurum igerisindeki performans degerlendiriciler hedeflere
uygun yontem ya da yontemleri kullanarak performans degerlendirme yontemlerini

yapmaktadirlar. (Bayram 2006, s.51).

Isyerinde her ¢aliganin diizeyleri farkli oldugu igin onlarmn performanslarini
belirlemek igin gesitli sistemler bulunmaktadir. Bu sistemler kurumun amaglarina
gore degisiklik gosterebilmektedir. Cesitli kullanilan yontemlerden bir tanesi klasik
yontemdir. Uygulamada karsilasilan sorunlart ¢ozmek icin veya seffaf
degerlendirmeler icin ortaya c¢ikarilmis modern yontem kullanilir. Ydntemlerin
hepsinin de artilar1 ve eksileri bulunmaktadir. Orgiitler, hedeflerine gére secim
yaparak, calisanlarinin niteliklerine gére hangisi kurum yapisina daha uygun ise o
yontemi ya da birkag yontemi birlikte kullanarak performans degerlendirmesini en

saglikli sekilde yapmaya ¢alismaktadirlar. (MEB, 2006, s.7).

Gerek kurumlar gerekse yoneticiler amaglarina en cok hangi performans
degerlendirme yontemi uyuyor ise onu gelistirmeye ¢alismaktadirlar. Bir kurumun
ozellikleri, o isletmenin kendisine ©zgii bir performans degerlendirme yontemi
uygulamasin1 gerektiriyorsa, bdyle bir yaklagimin vakit gectikce 6znellige dogru
gidildigi goriildigiinde, degerlendirmenin bi¢imsel degerlere goére yapilmasina,
kurum tarafindan evrensel yontemlerin kullanilmasina gerek duyulmaktadir. Ancak,
kurumlarda performans degerlendirme sistemleri kurum igindeki c¢aliganlarin
doyumsuzluk; calisma isteginin azalmasina, personel devrine, ¢alisanlar arasinda
esitsizlik duygusuna neden olmaktadir. Calisanin degerlendirme yontemleri hakkinda
goriiglerini  bildirmesi sistemin hem psikometrik hem de giivenilirligi kadar
onemlidir.Calisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi tatmin ve verimliliklerinin
artmas1 Orgiitsel kararlar gibi etkenler iizerinde etkili olmasi yapilan arastirmalar

neticesinde ortaya ¢ikmistir. Kurumun amaglar1 her seyin basinda gelmektedir bundan



dolayt calisanlar performans degerlendirmesinden tatmin edilmezse, motive
edilmezse ¢alisanlar basarisiz olacagindan, performans degerlendirmesi c¢aliganlarin
ihtiyaglarmi karsilamali ki kurum hedeflerine, ulasabilsin. (Miller 2001, s.322, Akt:
Kara 2009, s.55).

Her orgiitiin kullandig1 yontem onun gereksinimlerine ve kiiltiiriine gore degisiklik
gosterebilir. Performans degerlendirme ydntemlerinden hangisinin kullanilacagina
karar verilirken su hususlara dikkat edilmesi degerlendirmenin etkinligini ve

basarisini etkileyecektir (Bakan ve Kelleroglu 2003, s.113).

e Her yontemin yapisinin, neyi 6l¢tiigiiniin ve ortaya ¢ikardiklar1 sorunlarin 1yi
analiz edilmesi,

e Kullanilacak yontemin oOrgiitiin yapisina ve personel politikalarina uygun
olmasi,

e Kullanilacak yontemin degerleyen ve degerlenen personel tarafindan kabul

gormesi ve benimsenmesi,

Bu hususlar dikkate alinmadan rastgele segilerek kullanilacak bir yontemden

rasyonel bir sonug elde edilemeyecektir.

Performans degerlendirmenin ne zaman, kim tarafindan ve hangi olgiitler
dikkate alinarak degerlendirilecegine karar verildikten sonraki asamada uygun
degerlendirme yoOnteminin secilmesi gerekmektedir. Performans degerlendirme
yontemleri farkli kaynaklarda farkli basliklarda ele alinmakla birlikte, yontemlerde

veya uygulanis bicimlerinde farklilik s6z konusu degildir.

Her orgiitiin kendine en uygun olan degerlendirme yontemini segmesi, farkl
adlarla anilsa da, o oOrgiitiin yonetim anlayisina uygun bir yontemin belirlenmesi ile
miimkiin olacaktir. Orgiitteki sorunlarin boyutlar1 ve yonetim anlayisina gore
performans degerlendirme yontemi se¢iminin iizerinde durulmasi gerekmektedir.
Kigiik bir orgiit i¢in iyi sonug veren bir degerlendirme yontemi, gelismis ve biiyiik

bir 6rgiit icin ayn1 derecede olumlu sonuglar vermeyebilecektir (Tinaz 1999, 5.392).

Literatiirde performans degerlendirme yoOntemleri ¢esitli  sekillerde

siniflandirilmaktadir. Burada klasik ve modern olmak iizere iki ana baslik altinda



incelenmektedir. Klasik yontemler adindan da anlasilacagi gibi gilinlimiize kadar
gecerliligini siirdiiren uygulamalardir, modern yontemler ise klasik yontemler

uygulanirken ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda gelistirilen daha modern tekniklerdir.
2.1.1. Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Bu performans yonteminde kurumun bagarimmi degerlendirmek igin
“karlilik” ve “biiyiime “gibi sayisal veriler kullanilmaktadir. Kurum igerisinde kar
orani yiiksek ve satiglarda bir 6nceki donemlere gore yiiksekse cogu zaman sorun
algilanmaz. Bu gosterge performans degerlendirme sonuglarmin en Onemli

engellerinden biri olarak giinlimiizde yer almaktadir (Akyiiz ve digerleri 2011, s.75).

Klasik performans degerlendirme yontemlerini, siralama ydntemi, zorunlu
dagilim yontemi, grafik derecelendirme yontemi, kritik olay yontemi ve kontrol
listesi yontemi olmak iizere bes baslik altinda incelenebilir. Bu basliklara iliskin

bilgilere asagida ayrintili olarak yer verilmektedir.

Siralama Yontemi: Kurumlardaki calisanlarin performans degerlendirmesi
icin en ¢ok kullanilan basit ve eski bir yontemdir. Kisileraras1 karsilastirmalara
dayali bir yaklasimdir. Bu sistemde degerlendirilecek kisilerin adlari, gelisiglizel
olarak bir kagidin sol tarafina yazilir. Degerlendirme sirasinin elde edilmesi igin
kagidin st tarafinda yer alan ve diisiik degere sahip ¢alisanin ismini kagidin sag en
altina yazilir ve degerlendiren yonetici diger tarafta kalan kisilerin adlarin1 hangi

degeri tagiyorsa ona gore bu iki isim arasina yerlestirilmesiyle elde edilir(Helvaci
2002, s.162).

Siralama  yontemi  yOneticiler  c¢alisanlarimi  gdsterdikleri  ¢alisma
performanslarina gore siraladigin da uygulama siralama yonteminin de degistigi
goriiliir. Ornek olarak verecek olursak basit sirama ydntemine gore yoneticiler
calisanlarim godsterdikleri performansa gore siralarlar. ikili karsilastirma sisteminde
basit siralamaya nazaran daha seffaf sayilacak ikili karsilastirma yonteminde her
personel diger bir personelin performansiyla karsilastirilir. Yoneticiler tarafindan
daha dnceden belirlenen giftlerin karsilagtirilmasi yapilir ve kagit iizerinde yanlarina

konulan isaret hangisinin daha fazlaysa en iiste en az olan en altta olacak sekilde



siralama yapilir. Kurumda calisan fazla ise performans degerlendirme yontemi ¢ok

zaman alict olmaktadir.

Giliniimiizde basit ya da ikili, calisanlar1 karsilastirma da kullanilan yontem az
kullanilmaktadir. Yontemlerin az kullanilmasinin basinda calisanin kuruma ne gibi
katkilarda bulundugu, basar1 durumu orgiitte saygin bir kisi olmasi gibi tek bir genel
Ol¢iit kullanilarak karsilastirma yapilmasidir. Calisanlarin bulunduklar1 gorevleri
dikkate alinmadan yapilan siralama ydnteminde birbirinden farkli pozisyonda
bulunan calisanlar arasinda yapilan Kkarsilastirmada “pozisyondan etkilenme”
hatasina sebep olacaktir. Sayisal olarak degerlendirme yapilamayan siralama

sisteminde ¢aligsanlarin yiiksek performansi da anlagilamamaktadir (Hiindiir 2006).

Zorunlu Dagilm Yontemi: Zorunlu dagilim yontemi (Forced Distribution
Method), degerlendirici, astlarini besli bir skalaya (en yiiksek, yiiksek, orta, diisiik,
cok diisiik) gore, farkli basar1 diizeylerine yerlestirmek zorundadir (Mercaoglu 2012,
5.45).

Zorunlu dagilim yonteminin temeli c¢alisanlarin karsilastirma ydntemine
dayanmaktadir, yoneticilerin ¢alisanlar1 degerlendirirken ele aldiklar1  6znel
hiikkiimlerle degerlendirme verilerinin gruplandirmasinin ardindan ¢ikabilecek
tutarsizliklar1 engellemek icin gelistirilmistir. Her defasinda tekrar eden beseri
hadiselerin normal dagilim o6zelligi gdstermelerine ragmen, degerlendirme yapan
yoneticiler, bireyleri gruplandirma islemini olusturduklari Olgegin en iist ya da
ortasinda gruplandirmaktadirlar. Bahsedilen egilimleri Onlemek maksadiyla
performans degerlendirmelerinin daha Onceden kararlastirilmis normal siklik

dagilimina uyan bir bi¢cime gore dagitilmasini istemektedir (Bingdl 2006, s.341).

Bu yontem, kurumdaki c¢alisanlarin basarilarimi  ve davranislarii
karsilagtirmasindan ¢ok genel bir takim ifadelerin gruplandirilmasidir. Kurumlarda
cok sayida c¢alisan varsa bu yontem kurumdaki biitiin calisanlara 6zellikli
degerlendirme sonuglari yerine, calisanlar arasindaki karsilastirma numara ile
belirlenmektedir. Bu dagilima bakildiginda yiizdelik dilimlerden hangisi daha agirsa
isletmeye ait degerlendirme yapilir (Giiriiz ve Yaylaci1 2007, 5.228-229).



Zorunlu dagilim yonteminin olumu oldugu kadar olumsuz yanlari da
bulunmaktadir. Olumlu yanlari; ¢alisanlarin biitiin yonleriyle degerlendirmesi, basit
ve kolay bir yontem olmasindan dolay1 yoneticilerin g¢alisanlar1 korumasinda ve
kayirmasina engel olmasina olanak tanir. Olumsuz yanlari; Kurumlarda az calisan
oldugu zaman bu sistemin uygulanmamasi, kurumda g¢alisan Orgilitlerin hepsinin
basarili olmasi durumunda dahi %10’luk kismin basarisiz olarak siniflanmaya

zorlanmasidir. (Helvaci 2002, s.163).

Zorunlu dagilim yonteminin ucuz olmasi, sayisal verilere dayanmasi
performans degerlendirmesini kolaylastirmasi zorunlu se¢im ydnteminin avantajlar
arasinda sayilirken, Kurumda ki bireylerin degerlendirmelerine olanak tantyacak
secenek yoksa bile secenek isaretlenmeye zorlamasi da zorunlu dagilim yonteminin

dezavantajlar1 arasinda sayilmaktadir (Eraslan ve Algiin 2005, s.97).

Grafik Derecelendirme Yontemi: Degerlendirme yontemi iic asamada
gerceklestirilir. Kurumda ki galisanlarin isle ilgili davranislari, kisinin nasil bir
kisilikte oldugu ve isleri yaptiktan sonra nasil sonuglar elde ettigidir. Kisiler in
performanslar1 degerlendirirken ne kadar calistigi, nasil ¢alistig1 giivenilebilir mi iste
yeterlimi ve iste devamliligt var mudir, isleri yaparken eksiksiz ve titiz midir ve
calisma arkadaslarinla uyumlu mudur cevaplari dikkate alan bu yontem, rakamlarla
ifade edilmesi ve yazili olmasindan dolayr kullanishh bir yontemdir. Kolay
diizenlendigi ve sonuglar1 puanlarla ifade ettigi i¢in en fazla kullanilan yontemlerden
birisidir (Barutgugil 2004, s.435). Bu yontemle; g¢alisana yaptigi igin niteligi ve
miktar1 bir isten digerine degisen, ¢cogu kez calisanin kendine giivenilebilirligi ve
bagkalariyla isbirligi yapma gibi 6zelliklerini iceren c¢esitli unsurlar agisindan deger
bicilmesi amaglanmaktadir. Grafik oOlcekte yer alan Olgekler “lstiin basarili”

“basarili” “iyi” “orta” “yetersiz” gibi sifatlarla gosterilmektedir. (Poole 2001, 5.599).

Grafik derecelendirme yontemi, gesitli pozisyonlarda ¢alisan personelin tek
baslarina elde ettiklerini basarilarin1 degerlendirmeye yonelik kullanilan yontemdir.
Kurumlarda daha az calisan i¢in yani daha kiigiik isletmelerde kullanilmasi
uygundur. Isyerlerinde personel hangi ydneticiye bagliysa o yonetici tarafindan

belirlenen bir donemde c¢alisanin sahsiyetiyle, yaptigi iste basarisi ve bu kriterlerden



elde edilen verilerin degerlendirildigi sayisal verilere dayali bir yontemdir (Eraslan

ve Algiin 2005, s.96).

Bu sistemde calisanlar1 degerlendirecek yoneticiye her bir ¢alisan i¢in ayri,
ayr1 form verilir ve personelin durumuna gore doldurulmas: istenir. Yoneticilerin
dolduracaklar1 formlarda ¢alisanlarda bulunmasi gereken 6zellikler ve bu 6zelliklerin

karsisinda calisanlarin ¢esitli basamaklarini gosteren asamalar verilmistir.

Bu yontem kurumlarda ¢ok kullanilmasina karsin gecerligi giivenirliligi
diisiik, yoneticilerin daha ¢ok hata yapmasina sebep olan bir sistemdir. Fakat sayisal
verilere dayanmasi diizenlenmesi kolay olmasi ve calisanlarin hiikiimlerinin tatbik

edilmesi i¢in kurumlarda kullanilmasi daha da yaygilagmaktadir (Hiindiir 2006).

Kritik Olay Yontemi: Kritik olay yontemi, II. Diinya Savasi sirasinda ABD
Hava Kuvvetleri’nde gorev alan havacilarin basar1 ve basarisizliklarina neden olan
olaylarin gozlemlerinden ve uygulamalardan esinlenerek gelistirilmistir (Draft 1997,

5.48).

Bu sistemde degerlendirmeyi yapan yonetici personelin isleri yaparken
olumlu ve olumsuz yonlerinin tespit edilmesini saglar. Calisanlarin tespit edilen bu
davramiglar1 kritik olay olarak adlandirilir. Isyerindeki calisanlarmn basar1 ve
basarisizlik tespitine yardimci olmaktadir. Bu yontem hazirlanirken biiyiik zaman
almaktadir. Fakat kurumdaki degerlendirilen personelin eksik ve zayif olan
yonlerinin daha basit ortaya ¢ikarilmasi degerlendirme yapan yoneticilere giiveni ve

geribildirim saglanmasina yardimer olur (Bulut 2004).

Kritik olay sistemi, calisanlarin siire gelen c¢alismalarinin degerlendirmesi
yerine personelin en iist seviyede yaptigi olumlu ya da olumsuz yonlerinin agiga
¢ikmast ve bu degerlendirmelerin sadece kritik veya ilging olaylarin ele alinarak

yapilmasina, dayanmaktadir (Ferecov 2011, s.111).

Kritik olaylar (critical incidents) sisteminde c¢alisanlarin kurum iginde
gosterdikleri olumlu ve olumsuz yanlari degerlendirme yapan yonetici tarafindan
defterlere yazilarak saklanabilir. Ornek olarak verecek olursak herhangi bir sebepten

ise haber vermeden gelmeyen personelin durumu bu deftere yazilarak



saklanmaktadir. Kritik olaylar belgelerinde bulunan personel verileri topluca

degerlendirilerek sayisal veriler seklinde degerlendiricilere bilgi verilir (Hiindiir

2006).

Bu sistemde kritik olaylarin gegmis zamanda belirlenmesi gerekmektedir.
Ornegin, bir satis elemanmin miisteriye davranisi, takim arkadaslariyla iliskileri,
olumlu ve olumsuz is tutumlari ele alinabilir. Kritik olay sisteminde kurumda ¢alisan
personelin degerlendirmesinde herhangi bir zamanda c¢alisan davranislar isle ilgili
tutumlarinin  gézlenmesi oldugu i¢in degerlendirmenin daha seffaf yapilmasini
saglar; degerlendirmelerde olumsuz goriilen yonler personele aktarilir ve boylece
personel iyilestirilmeye calisilmaktadir. Personel bu tutumdan rahatsiz olarak
devamli gozlendigini diisiinebilir. Bu sistemle ¢alisanlar arasindaki degerlendirme
farkliliklari ortaya ¢ikarmak miimkiin degildir. Bu sistemle ¢alisanin kendi 6zellikleri
degil, bulundugu kurumdaki ¢aligmasi ve hareketleri degerlendirilir (Paksoy, 2006,
5.30).

Kontrol Listesi Yontemi: Kontrol listesi yontemi, personelin calismasini ve
tutumlarini belirlemek maksadiyla bir dizi sorunun bulundugu bir liste 6l¢ek olarak
kullanilmaktadir. Cevaplar genel olarak evet ve hayir biciminde istenmektedir.
Ifadeler isaretlendikten sonra karsihiindaki degerleri toplanarak ortalamalar:
alinmaktadir. Uygulamada agirlikli kontrol listeleri kullanilmaktadir. Bu listelerde
tanimlarin  karsiliginda bir agirlhik saptanmaktadir. Degerlendirici, calisanin
durumuna uyan tanimi igaretler, daha sonra isaretlenen agirliklar toplanarak bagar
derecesi bulunmaktadir. Tanimlara ayrica puan degeri verilmigse agirliklar puanlarla

da carpilarak degerler saptanmaktadir (Tinar 2013, s.64).

Kontrol listesi yontemi, degerlemeyi yapan iizerindeki mecburiyeti azaltmak
icin kullanilmakla birlikte, bu yonteme gore degerleyiciler ¢alisanlarin basarilarini
degerlendirmekten ¢ok calismalar1 hakkinda bir yorumda bulunmaktadirlar. Kontrol
listesi yOnteminin uygulanmasinda bazi kolayliklar oldugu gibi sikintilar da
bulunmaktadir. Yontemin kurulmasi ve puanlanmasi 6nemli bir sorun olmakla
birlikte, uygun bir soru ve tanimsal deneyimler listesini hazirlamak ve her is kiimesi

icin bir liste olusturmak kolay degildir. Bu, daha fazla zaman ve para harcanmasini



ve isletmede istatistik¢iler ve psikologlarin istihdam edilmesini gerektirmektedir
(Bingol 2006, 5.294).

Kontrol listesi yonteminin avantajlarin1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Eraslan ve Algiin 2005, s.97);

e Kolay ve kullanilmasi ucuz bir sistemdir,
e Etkinliklerin agiklanmasi gerektiginden yonetimin degerleme yapma
bakimindan isaretleme yontemi kolay yapilmaktadir,

e Kontrol listesi insicaml1 netice verir.

Kontrol listesi yonteminin dezavantajlar1 ise asagida siralanmaktadir(Eraslan

ve Algiin 2005, 5.97);

e Halo etkisi goriilebilir,
e Degerlendirmede ortaya ¢ikan agirlikli puanlar iyi tayin edilmesi gerekir,

e Birimler ayni1 olsa bile bazi etkinlikler ayni seviyede olmayabilir.
2.1.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik performans degerlendirme yontemlerinin neden oldugu sorunlarin
coziilmesi gerekliliginden hareketle giinlimiiziin modern anlamdaki performans
yonetimi sistemi, organizasyonun her kademesinden geri besleme almay1
ongormektedir. Ayrica klasik degerleme yontemleri, degerleme siirecinde
degerlenenin pasif kaldigt ve ¢ogu zamanda degerlemenin objektif olarak
yapilmadig1r gibi gerekgelerle cesitli elestirilere maruz kalmistir (Bayraktaroglu,
Balaban ve Ozdemir 2007, s.188-189). Cagdas degerlendirme ydntemi, calisan
beklentilerini daha ¢ok ©On planda tutmaktadir. Yonteme gore, calisan,
organizasyonun bir “i¢c miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore

degerlendirilmektedir (Gavcar, Bulut ve Engin 2006, s.36).

Cagdas performans degerlendirme yontemlerini, davranigsal degerlendirme
Olcegi yontemi, amaglara gore yonetim, degerlendirme merkezi yontemi, 360 derece

performans degerlendirme yoOntemi ve performans karnesi yontemi (balanced



scorecard) olmak iizere bes bashik halinde incelemek miimkiindiir. Bu basliklara

iligkin bilgilere asagida ayrintili olarak yer verilmektedir.

Davramssal Degerlendirme Olcegi Yontemi: Zorunlu secim yontemi ve
derecelendirme sisteminin  beraber kullanilmasiyla olusturulan davranigsal
degerlendirme Olcegi sitemi personelin genel yapisini olusturacak bir secenegin

isaretlenmesiyle elde edilmektedir (Eraslan ve Algiin 2005, $.97).

Bu yonteme gore belirli bir isi iyi bilen bireyler isin gegerliligini devam
ettirebilmek i¢in kisilerin unsurlari tanimlanir ve bu unsurlar igin gerekli 6zel
davraniglar siralanir. Davranigsal degerlendirme 6lgegi isle ilgili 6geler i¢in dnceden
gelistirilen pozitiften negatife performans seviyelerini simgeleyen alternatif yanit

anlatimryla kisilerin verdikleri yanitlar karsilastirilir (Tinar 2013, s.65).

Davranis temelli  derecelendirme Olceginin  grafik  degerlendirme
Olgeklerinden en 6nemli farki; ele alman her boyutu, degerlendirmecilere kolaylik
saglamak amaciyla davranis cinsinden ifade etmesidir. Burada boyutlar gosterilen
davraniga gore degil, o boyutta beklenen davranisa gore hazirlanmistir. Bu nedenle
bazilar1 bu oOlceklere “beklenen davranis olgekleri” adi vermekledir (Ergin 2002,
s.145). Bu yontemin en biiyliik dezavantaji, gelistirildigi meslege 6zgii bir dlgek
olmasidir. Grafik degerlendirme 6l¢egi ile arasindaki fark, her iste kullanilmasinin
miimkiin olmamasi1 ve gelistirilmesi olduk¢a zaman alici ve pahali bir teknik

olmasidir (Ergin 2002, 5.147).

Davranis temeline dayali Olcekler baslica iki grupta ele alinir: Davranig
beklenti 6lcegi ve davranis gozlem Olgegi. Davranis beklenti Olgegi, calisanin
performansi agisindan davranis ifadesi ile uygunlugunu 6l¢gmeye dayalidir. Diger bir
deyisle burada calisandan beklenen davranislar esas alinir ve ¢alisan davraniglarinin,
Olcekteki ifadelere uygunlugu degerlendirilir. Davranis gozlem Olgeginde ise
calisanin gozlenmesine dayali olarak her bir davranis ifadesini ne siklikla uyguladig:

degerlendirilir (Schuler ve Jackson 2006, s.430; Akt: Acar 2013, 5.42).

Bu yontem, yoneticilerin ve i sorumlulugunu tasiyanlarin birlikte katildiklar:

seri toplantilarla ii¢ asamada gergeklestirilmektedir. Birinci asamada bir is i¢in ilgili



is boyutlar1 tanimlanir. Daha sonra, her bir is boyutu i¢in olabildigince ¢ok davranig
tanimlar1 yazilir. Ugiincii asamada da kullanilacak derece degerleri ve her bir derece
degeri i¢in davranis tanimlar1 grubu iizerinde fikir birligine varilir. Ydneticilerin ve
calisanlarin aktif katilimi ile gelistirilmesi nedeniyle bu yontemin benimsenme
olasilig1 yiiksektir. Ayrica, davranig tanimlari, isi yapan c¢alisanlarin deneyimlerine
ve gozlemlerine dayanilarak gelistirildigi i¢in daha giivenilir olmaktadir. Biitiin
bunlarin 6tesinde bu yontem, ¢alisanin is performans: ile ilgili etkili geribildirim
imkani saglamaktadir. Ancak, yontemin gelistirilmesinin zamana ve Kkararliliga
ihtiya¢ gdstermesi bir sorun olarak one stiriilebilir. Farkli isler ve is gruplar igin
farkli formlarin gerekli olmasi da bu yontemin gelistirilmesini zorlagtirmakta ve

maliyetini artirmaktadir (Barutgugil 2004, s.437).

Amaclara Gore Yonetim: Calisanlarin kurum i¢indeki degerlendirmelerinde
kullanilabilecek yontemlerden birisi de amaglara gore yonetim (Management by
Objectives) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu yontemi gelistiren tnli yonetim
uzmani Peter Drucker’ dir.Yontemde,orgiitlerin hedef belirleyerek bu hedeflere
yonelmese dayanmaktadir.Hedeflere gore yoOnetim calisanlarin performanslarin
degerlendirmeyi igeren genel bir yonetim felsefesidir .Orgiitlerin degerlendiriciler ve
bireyler i¢in belirli bir vakitte amaglar belirler,belirli zaman sonunda amaclara ne

kadar yaklasilmis bulunmaya c¢alisilir (Hiindiir 2006).

Amaglara gore yonetim, hedeflerin belirlenmesiyle baslamaktadir. Burada,
yoneticilerle astlarin birlikte tartisarak amaglar1 belirlemesi 6nerilir. Bunun nedeni,
yontemin temel anlayisinin yeni bir yonetim anlayigsina dayal ¢alisma ortaminin
gelistirilmesidir. Bu g¢alisma ortam: st ve astlarin birlikte hareket ettigi, boylece
bireysel ve Orgiitsel hedeflerin birlikte karsilandigi, orgiit i¢i koordinasyonun
gliclendigi ve siirekli kontrole dayali etkin bir ortamdir. Amaglara gore yonetim daha
cok denetim ve yonetim diizeyinde ¢aliflanlarin performansinin degerlendirilmesine
uygundur (Sarma 2009, s.178; Akt: Acar 2013, 5.43- 44).

Amaglara gore yoOnetim, degerlendirmeyi yapan yonetici ve ¢alisanlarin
birlikte tespit ettikleri, gelecekteki belirli bir donem - alt1 ay veya bir yillik siire —
icinde ulasmay1 arzuladiklari amag¢ ve hedeflere ne 6l¢iide ulasildiginin belirlenmesi

ve degerlendirilmesidir. ideal duruma gore, bu amaglar organizasyonun genel



amagclarina hizmet etmeli ve objektif yontemlerle Olciilebilir nitelikte olmalidir. Bu
sekilde her bir ¢alisanin veya yoneticinin performansini gelecekte yapacagi ise gore

gelistirmek veya hazirlamak miimkiin olmaktadir (Erdogan 1991, s.199).

Bir performans degerleme yontemi olarak amaglara gore yonetimin temel

noktalar1 sunlardir (Sarma 2009, s.178; Akt: Acar 2013, s.43- 44):

e Ust ve astlar is ile ilgili olarak temel amaglari, gorev ve sorumluluklar:
birlikte belirlerler.

e Astlar, istleriyle isbirligi yaparak kendi isleriyle daha kisa vadeli hedefleri
belirler.

e Ustler ve astlar performans degerlemesi ile ilgili hedef ve &lgiitler konusunda
uzlasir.

e Belirli zamanlarda tistler ve astlar bir araya gelerek amacglara ne kadar
ulasildigint degerlendirir. Bu goriismelerde, gerekirse amaglar giincellenir ya
da yeni amaglar belirlenir.

e Ustler destekleyici bir roldedir, astlarin amagclarina ulasmas icin yardim eder,
danmismanlik ve kogluk roliinii iistlenir.

e Ustler, astlarin bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmasinda yardimci olacak
kisileri yonlendirirken, ¢aliganlar: yargilama rolii daha azdir.

e Degerlendirme siirecinde kisisel Ozellikler iizerinde durulmaz, sonuglara

odaklanma s6z konusudur.

Goriildigi gibi, amaglara gore yonetim sadece bir performans degerlendirme
yontemi degil, farkli bir yonetim anlayisidir. Bu yontemde 6z motivasyon ve 6z
denetim stiregleri harekete gecirilir. Farkli igletme islevlerin birlikte ele alinmasiyla,
biitiinlesik bir faaliyet plan: ve performans degerlemesi imkani1 saglar. Performans
yonetiminin de temelinde yatan bir anlayis olarak, bireysel performansin orgiitsel
performansi desteklemesi, bu yontemin temelini olusturdugundan oldukga yararlidir.
Bahsedilen olumlu yonlerine karsin, amaglara gore yonetimin bazi olumsuzluklar: da
bulunmaktadir. Bunlar arasinda, {ist yonetim desteginin nispeten yetersiz olabilmesi,

ulasilmas:t zor hedeflerin belirlenmesi, kisa vadeli faaliyetlere gereginden ¢ok



odaklanma ve buna bagli asiri dokiimantasyon ile ¢ok fazla zaman alic1 olma ihtimali

sayilabilir.

Palmer (1993, s.50): amaglara gore degerlendirme yonteminin avantajlarini

asagidaki gibi siralamstir;

e Bu uygulama amaglara ulasilmasi iizerinde odaklastigindan, personelin
kisiligi, degerleri, tutumlar1 ve diger kisisel ozellikleri degerlendirmenin
disinda tutulur,

e Bu yontem, biitiin bireyleri aymi sekilde degerlendirmek yerine, her personeli
tek basina degerlendirir,

e Yontem, personelin gelecekteki basarisi ilizerine de odaklasir. Yonetici ve
personele basarinin yiikseltilmesi ve personelin gelistirilmesi i¢in neler

yapilmasi gerektigi konusunda bilgi saglar.

Amaclara gore degerlendirmenin avantajlarindan biri, ¢alisanin kendisi i¢in
hedef koymasii gerektirmesidir. Hedef koymanin, ¢alisanin performansini
gelistirmek suretiyle verimliligi arttirdigi goriilmiistiir, hatta is performansinda %10
ila %25 oranlarinda artis saglamistir. Ciinkii hedef koyma, calisanlarin 6nemli
gorevlere yonelik cabalarina odaklanmalarint  ve gorevlerini tamamlama

sorumlulugunu tasimalarini saglar (Sherman and Bohlander 1992, s.286).

Palmer, (1993, s.52): amaglara gore degerlendirme yonteminin dezavantajlari

ise su sekilde belirtmistir;

e FElemanlarin hedefleri birbiriyle iliskili ve bagimlidir. Bu durum ¢alisanlarin
performanslarini tek, tek degerlendirmeyi giiglestirir,

e Yontemin anlattima dayanmasi bir baska olumsuz yoniidiir. Yonetici ve
calisanlar arasinda yapilacak tartisma yontemin baslica dayanagidir. Boyle
oldugu icin, amagclara gore degerlendirme yontemi kullanildiginda {icret
artig1, terfi gibi konularda verilecek kararlar subjektif, degerlendirmelere
dayanur,

e Amaclara gore degerlendirme yontemi, yoneticilerin zamanlarinin énemli bir

bolumiuni almaktadir.



Degerlendirme Merkezi Yontemi: Degerlendirme merkezi yontemi, lidersiz
grup tartismalari, rol oynama, is oyunlari, tartisma gibi bazi c¢alismalardan
olusmaktadir. Calisanlardan olusan grup lyeleri etraftan soyutlanabilecekleri ve
sinanabilecekleri  bir mekanda (bir dag evi) bir araya getirilerek
degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, igletmenin yoneticisi ve gerekli egitimi alan

degerleyiciler ¢alisanlar1 degerlendirmektedir (Sabuncuoglu 2005, s.208).

Degerlendirme merkezi teknigi isletmenin calisma stilini degistirmektedir.
Ciinkii bireylere bu yontemle ise degisik acgilardan yaklasim o6gretilmektedir.
Degerlendirme merkezi tekniginin avantajlar1 asagida belirtilmektedir (Sabuncuoglu

2005, 5.208);

e Yontem yoneticilere ¢alisanlar hakkinda ¢ok bilgi edinmesini saglamaktadir.

e Yontem bireylerin ¢aligma ortaminda diyalog kurmasi ve yaptigi islerle
alakali stresin engellenmesi, iletisim yeteneklerinin degerlendirmesi i¢in
uygun ortam saglamaktadir.

e s gorenlerin degerlendirme siirecine hazirlanacak zamanlarmin olmasimin
normalde onlar1 oldugundan daha az gergin kilmasi,

e Degerlendirme merkezleri ¢alisanlar i¢in ayn1 zamanda 6gretici ve ilging bir
deneyim olmasi,

e Yontemin daha 6zellikli egitim ihtiyaclarinin belirlenmesine yardimei olmast,

e Daha etkin insan kaynaklar1 yonetimi kullanimini saglamasi,

e Daha etkin iletisim saglamasi,

o Kiiltiirel degisim saglamasidir.

Degerlendirme merkezi tekniginin dezavantajlar1 asagida belirtilmektedir

(Sabuncuoglu 2005, s.209):

e Yontemin uygulanmasinin uzun slirmesi, maliyetlerin ¢ok yiiksek olmasi,
sirketin 6zel gayelerine uygun olarak diizenlenme zorunlulugu,

e Degerlendirme merkezleriyle denenen psikolojik olan 6zyap1 6zellikleri 3-4
giinliik siirede tam olarak 6l¢iilmemsi,

e Degerleyicilerin, basarili bulunacak adaylarin tistlenecegi islerin ayrintilarim

bilmedikleri takdirde olmas1 gerekenden farkli 6zellikleri degerlendirmeleri,



e Yontemin yonetimce benimseme zorlugu,
o Degerlendirme merkezlerinin ge¢misteki is performansindan ziyade

gelecekteki is performansi ile ilgilenmesidir.

Degerlendirme merkezi yontemi, isletme i¢inde ¢alisanlarin daha iyi sekilde
ve yonde degerlendirilmesini olanakli hale getirecek bir program ortaya konulmasini
amaclamaktadir. Boyle bir programin ortaya konulmasi dogrultusunda atilmasi
gereken ilk adim, halen uygulanmakta olan degerlendirme yontemlerinin ulagilmak

istenilen amagclara uydurulabilmesi ile miimkiin olarak ortaya ¢ikmaktadir (Canman
2000, s.180).

360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi: Giiniimiiziin en popiiler
uygulamalarindan biri olan bu yaklasimda calisan astlari, arkadaglari, iist yoneticileri,
amiri ve miisterileri gibi ¢ok cesitli kisiler tarafindan degerlendirilir. Boylece ¢ok
boyutlu bir resim olusturulmaya calisilmaktadir. Degerlendirme verileri yaklasik 100
yargidan olusan bir anket uygulamasi ile elde edilir. Yetkinlikleri 6l¢gmeyi amaglayan
bu anketlerde verimlilik, etkinlik, karlilik, giderlerden yararlanma, yasam kalitesi,
yaraticilik ve davranigsal Ozellikleri dikkate alan boyutlar olusturulur. Sonuglar
objektif yaklagimlar1 igerir ancak pahali ve vakit alan bir yontemdir (Tmar 2013,

5.65).

360 derece degerlendirme yontemi kurum igindeki calisan personelin
tutumlar1 ve bu tutumlarinin, etrafindakilerden kisim idarecisinden, birlikte ¢alistig
kisilerden, iist kademede ¢alisanlardan, miisterilerden kendisiyle ilgili bilgi toplamasi
ve calisanin kendisi i¢in tahmin ettigi performans: ile karsilastirilmasina dayanan

yontemdir (Y1lmaz ve Unsar 2007, 5.49).

360 derece geri bildirim yonteminin hedefi, biitlin ¢alisanlarin hangi yonlerde
daha giiclii hangilerinde daha zayif olduklarin1 gostermek ve kendilerini

gelistirmeleri gerektigi hakkinda saggorii kazandirmalidirlar (Helvaci 2002, 5.167).

360 derece performans degerlemesi eskiden beri siiregelen performans
degerlendirme yontemlerinin noksanlarim1 gidermede isyerlerinin son senelerde

gecirdigi degisikliklere adapte olmada mithim kazanimlara sahiptir;



Yoneticinin ¢alisan1 hakkinda kendi kendine elde edemeyecegi verilerin
degisik bireylerden saglamasi sistemin en carpict Ozelliklerinden biridir.
Yoneticinin  ¢aliganin  kisisel Ozellikleri hakkinda daha fazla bilgi
saglanmasini yardimci olur. Bagka bir 6zellik olarak ta yoneticiler {istiindeki
kisilerin kendilerini nasil degerlendirdiklerini 6grenirler.

360 derece sisteminin daha kullanilabilir ve seffaf olmasinin sebebi kisinin
calisma saatleri boyunca ya da mesai bitiminde biitiin herkesten elde edilen
veriler olmasidir. Bireylerin ¢aligma hayatlarini ve kisisel yasantilarint direkt
etkileyecek bir prosese dahil edilmesi degerlendirme sonucunu
kabullenmesini kolaylastirir.

360 derece degerlendirme ekip c¢alismasinda ki bir kisinin performans
degerlendirmesinde de 6nemlidir. Ekip calismasinda diger kisilerinde fikirleri
alindig1 igin sistem, kisilerin ekibi ile birlikte degerlendirilir ve bdylece
kisinin ekip performansina, ekibin calisma performansina yaptigi katkiyi
ortaya koyar.

Kurumun siirekli yiikselen rekabet piyasasinda, piyasa egilimlerini ve
beklentilerini rakiplerinden erken kesfetmesini saglamasinin sebebi, sistemin
miisteriler tarafindan da performans degerlendirme siirecine katilmasidir.
Yontemin daha etkin kullanilmasinin baska bir sebebi de performans
degerlendirme islevinin geri besleme yaptig1 kariyer planlamasi,egitim uygun

calisan se¢imi gibi insan kaynaklar1 konusunda net bilgiler saglayabilmesidir.

360 derece basarim degerlendirmesinin avantajlar1 yaninda dezavantajlar1 da

mevcuttur (Turgut 2002, s.63- 65);

Performans degerlendirme yapacak yoneticilerin sayist ¢ok oldugu igin
degerlendirme yapanlardan kaynaklanan hata sayisinda da artis olabilir.
Degerlendirme yapan yonetici sayist az oldugunda hata yapma olasilig1 az
iken degerlendirme yapan yonetici fazla oldugunda hata orani yiikselir.

Degerlendirme yapan yoneticinin artmasi hem parasal bakimdan kiilfet hem
de karisikliga neden olur. Performans degerlendirmesi neticesinde elde edilen

verilerin islenmesi i¢in gegen zamanda fazladir.



e Diger kriterlerden bir tanesi de 360 derece sitemini kabullenene kadar gecen
vakitte degerlendirme yapilan ¢alisanlarin gercek degerlendirme kriterlerini
ortaya koyarlar.

e Orgiitlerde yonetim sekli diktatér olarak yapiliyorsa birtakim yéneticiler
kendilerini ~ degerlendiren  islerinin  kendilerini  degerlendirmesini
benimsemeyebilirler. Bu 6zellik aile kuruluslarinda bu sistemin uygulanmasi

i¢in zor olabilir.

Performans Karnesi Yontemi (Balanced Scorecard): Performans karnesi
sitemi parasal degerlendirme OGlgiileriyle birlikte uzun zamanda sirket performansina
tesir ederek miisterilerin memnuniyetlerini ya da kalite gibi sayisal degerler
icermeyen performans degerlerini gozler 6niine sermektedir. Performans karnesinde,
performans kriterleri birbirleriyle alakali birgok kapsamdan yararlanarak
siiflandirilir. Performans karnesi sayisal ve sayisal olmayan kriterleri tek bir rapor
icerisinde “dengeli” bir sekilde icermektedir. Sirketlerin performanslart 6lgiiliirken
performans karnesinin biitiin kapsamlarindaki performans kriterlerine ayni 6lgiide
olacak sekilde agirlik verilmektedir. (Horngren, Datar ve Foster 2003; Akt: Coskun
2006, s.30).

Kurumlarin bir ¢ogu performans karnesini kullanirken dort kapsamdan olusan
ozellikleri kullanirken, bazi kurumlar sirket Ozelliklerini ve yaptiklart isleri baz
alarak kendi olusturduklari kapsam da degisik boyutlar kullanmaktadirlar. Her
isletmenin kendine gore ozellikleri oldugu icin performans karnesine uygun bir
yontem izlemesi gerekmektedir. Performans karnesi, kurumun goriiniimiinii ve
uyguladigi yontemleri harekete ge¢irmeyi saglamaktadir. 1980 yilinda Fortuna
dergisi bir aragtirma yapmistir bu arastirma, aktif olarak uygulanan stratejilerin orani
%10’u gegmemektedir. 1999 yilinda Fortuna dergisinin yaptig1 arastirma neticesinde
ise ortaya c¢ikan basarisizliklarin  yaklasik  %70’inin  yanlis  stratejiler
belirlenmesinden degil stratejilerin uygulanmasindan kaynaklandigi sonucu ortaya
cikmistir. Performans karnesi sayisal degerlerle birlikte sayisal olmayan degerler
kullanilmasindan dolayi, kar gayesi olan kurumlarda kullanildigi gibi kar gayesi
olmayan kurumlarda da performans degerlendirme yontemi olarak kullanilmaktadir.

Kar amaci olmayan kurumlarda performans kapsamlart diger kurumlara gore



farklidir, bu kurumlarin performans karnesinde sayisal olmayan degerler olan hisse
sahipleri kapsam1 ya da toplumsal fayda kapsami gibi boyutlarda bulunmaktadir Kar
amacit giitmeyen kurumlarda performans kapsami isletme amaglarn ile

siirlandirilmistir. (Kaplan 2003, s.36).

Performans karnesi kapsaminin aralarinda olan sebep-netice iligkisine ve
biitiin isletme kapsamina bakilarak kurum amaglar1 ile baglanmasina daha fazla
onem verilmis. Performans karnesi modeli uzun siireler i¢inde kendi yapisindan
ayrilarak degisime ugramis yani kismen degisime ugramistir. Performans karnesinin
baska performans degerlendirme sitemlerinden ayiran en énemli 6zelligi boyutlarinin
sebep-netice iligkisi sonucunda baglanmasi, konstriiktif olarak giiglendirilmistir.
Performans karnesinde boyutlar arasinda neden-sonug iliskisi, “strateji haritasi” ile
daha acgik bir sekilde ortaya konmustur. Strateji haritast personel ve isletme
amaglarinin arasinda olusan baglantiy1 seffaf sekilde ortaya koymaktadir (Kaplan
2003, s.41).

Horngren, Foster, Datar (2001, s.468- 469) iyi bir performans karnesi
yontemi (Balanced Scorecard) uygulamasinin 6zellikleri ve yararlari asagida gibi
siralamaktadir (Akt: Yildirim 2006, s.52- 53).

e Neden-sonug arasindaki iliskiler giizel bir sekilde incelendigine kurumun
amaglar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple Balanced Scorecard’daki ortaya
cikabilecek her kriter neden-sonug iligkisinin devami olmakla birlikte
amaglardan sayisal verilere kadar dogru adimlarla ilerlenmis bir bag
olusturmaktadir.

e Isletmenin amaglarmin biitiin herkese iletilmesini saglayan degerler ancak
Blanced Scoreard modelinin isletme amaglarini olgiilebilir ve anlasilabilir
olmas1 kosuluyla saglanir. Béylece Scorecard, miidiirlerin, astlarin ve kurum
icinde calisan c¢alisanlarin kurum aglarini ortaya ¢ikarmak bakimindan yol
gosterici olmasin1 saglamaktadir. Bu amaglar1 ortaya c¢ikarmak maksadiyla
bazi igletmeler boliimlerine gore scorecardlar gelistirmistir.

e Balanced Scorecard yonteminin énemli olmasinin sebebi kar amaci giliden

kurumlarda, sayisal amaglar1 baz almasindan ileri gelmektedir. Isletmelerde



sayisal maksatlarin ihmal edilmesinin sebep olmasinin nedeni astlarin girket
blinyesinde daha ¢ok kalite ve misteri memnuniyeti konusuna
yonelmelerinden kaynaklanan olumsuz davranislara sebep olmasidir. Bir
Balanced Scorecard siteminde, daha ileri zamanlarda performans olgiitlerinin
ortaya ¢ikmasini saglayan programin bir kismi olarak sayisal verilere
dayanmayan Oolgiitler lizerinde durulmaktadir. Sayisal ve sayisal olmayan
Olclitler arasinda baglantiya bakildiginda, sayisal olmayan veriler de zaman
gectikce gelecegin sayisal performansini etkileyen isaretler olmaktadir.
Balanced Scorecard’e gore miihim olan birinin taninmasi ile kullanilan
performans verilerinin miktarini sinirlamaktadir.

Balanced Scorecard, astlarin sayisal alanda ve uygulama alaninda birlikte
basarmay1 tasarlayamadif1 zaman baska yollar1 kullanmaya yoneltir. Ornek
olarak verecek olursak; daha yeni bir sistemi benimseyen kurumlar igin
arastirma gelistirme giderlerini azaltarak kisa bir siire iginde sayisal
performansi daha yiiksek diizeye ¢ikarmak miimkiindiir. Balanced Scorecard
yonteminin iyi olmast ic¢in, bu yiliksek basarimin arastirma-gelistirme
masraflarin1 azaltmak yani dniimiizdeki zamanlarin sayisal basarimina zarar

vermek yoluyla elde edildigini gostermelidir.



3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; mali misavirler odasinda uygulanan performans
degerlendirme  yonteminin  ¢alisanlar  {izerindeki etkilerini; performans
degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik ve basarim degerlendirme yonteminin
faaliyetini azaltan nedenlere yonelik ¢alisanlarin algilariin belirlenmesi ile ortaya

koymaktir.

3.2. Istanbul Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler Odasi’nda Uygulanan

Performans Degerlendirme Yontemi

Istanbul Serbest Muhasebeci ve Mali Miisavirler Odasi’'nda (ISMMMO)
performans degerlendirmesi Kalite Yonetim Sisteminin gerektirdigi sekilde kaliteli

hizmet verip veremedigini kontrol etmek amaciyla uygulanmaktadir.

Tim birimlerde c¢alisanlara performans degerlendirmesi yapilmaktadir.
Performans degerlendirmesinden, Oda Baskani, Oda Sekreteri, Genel Idare Miidiirii,

IK Sorumlusu, sorumludurlar.
3.2.1. Degerlendirme Donemi ve Yontem

ISMMMO Performans Degerlendirmesi dénemi 1-31Araliktir. Performans
Degerlendirmesi’nin sonuglariyla birlikte, mutlaka Ocak ay1 sonunda tamamlanmasi

gerekmektedir.

Her Ocak ayinda bir sonraki donemin performans degerlendirmesi tarihi
belirlenir ve bu tarihte performans degerlendirmesi yapilir. Eger calisan, s6z konusu
donem i¢inde istthdam edilmisse, 1lgili personelin performans degerlendirmesi yarim

donemlik olarak yapilir.
ISMMMO’da Performans Degerlendirmesi 7 grupta yaplir.

1. Birim Miudirleri



2. Birim Sefleri

3. Bilgi Destek Uzmanlari

4. Cagr1 Merkezi, Ofis boylar, Depo Gorevlisi, Arsiv Gorevlisi, Otomasyon
5. Sekreterler

6. Bilgi-Islem, Basin Yayin (Grafiker), Danismanlar, IK Sorumlusu

7. Ikram Goérevlisi, Makam Soforii.

Her grubu bir iist yoneticisi degerlendirir daha sonra tiim yoneticilerin ortak

fikri alinarak performans notu belirlenir.

Yonetici ¢alisana performans degerlendirmesinin bir kopyasin1 gerekli tiim
imzalamalar yapildiktan sonra verir. Bunun diginda bu degerlendirme hig bir sekilde
kopyalanamaz ve personel dosyasinin disinda herhangi bir yerde dosyalanamaz.
Degerlendirmeyi yapan IK sorumlusu degerlendirmenin sonucunu, varsa ekleriyle

birlikte “GIZLIDIR” yazil1 zarf icinde Genel idare Miidiirii’ne iletir.

Ise yeni alinan bir personele, deneme ve sirkete uyum siiresi boyunca,
kendisine performans degerlendirmesi uygulanacagi aciklanir ve performans
degerlendirme formunun bos kopyas: kendisine verilir. Yeni alinan personelin
deneme siiresi 60 giindiir. Bu siire i¢inde performans degerlendirmesi, iste yeni

olmasi da g6z oniinde bulundurularak uygulanir.
3.2.2. Performans Degerlendirme Verilerinin Toplanmasi

Degerlendirme Yoneticisi, personelin performansini belirlenen periyot
boyunca diizenli olarak gozler, performans degerlendirme formunu doldurabilmek

icin gerekli verileri toplar, personel hakkinda mutlaka yazili notlar alir.

Degerlendirme Y oneticisi, degerlendirme donemi boyunca personelin aldigi
egitimlerin etkinligi konusunda notlar tutar. Ilgili boliim miidiirlerinden Personel

Egitim Performans Formlari’n1 alir ve inceler.



Performans Degerlendirme Formunun Doldurulmas:

1. Degerlendirme Yoneticisi, performans degerlendirme formunu,
iizerindeki talimatlara uyarak eksiksiz ve tarafsiz bir sekilde doldurur
(Performans Degerlendirme Formu Ek’lerde sunulmustur). Doldurma
islemi tamamlandiktan sonra diger yoneticilerle bir araya gelerek ortak bir

goriis belirlenir ve ilgili personelin performans notu belirlenir.

2. Degerlendirmeler sona erdikten sonra ilgili form personelin kendisine

teslim edilir.

3. llgili Personel, performans degerlendirmesinden sonra, rapor sonucunu 1
giinliik siire i¢cinde gozden gecirir ve yoneticinin kendisi hakkindaki

yorumlar1 konusunda varsa yazili goriistinii hazirlar.

4. Gozetim Degerlendirme  Yoneticisi, performans degerlendirmesi
goriismesinde, formdaki hususlart ve personelin kendi degerlendirmesini
personelle birlikte inceler, yapilan degerlendirmeleri personele agiklar ve
personel gelistirme Onerilerinde mutabakata varirlar. Formun her

sayfasinin altindaki kayit alan boliimiinili imzalar.

5. TIlgili Personel, degerlendirmeyi yapan yoneticiyle yapilan performans
degerlendirmesi goriismesinin sonunda, degerlendirilen personelin goriisii

bolumiundeki imza kismint imzalar.

6. Tiim Degerlendirme Yoneticileri, formlarin tamamin1 IK sorumlusuna

sunar.

7. IK Sorumlusu, donem sonunda biitiin performans degerlendirmelerinin
sonuclart ile ilgili genel degerlendirme raporlarimi hazirlarlar ve bunlar

Oda YOnetimine sunar.

8. Yonetim Temsilcisi, kendisine verilen ISMMMO Genel Personel
Performans Degerlendirmesi Raporu’nun Yonetimin Go6zden Gecirme

Toplantisi’nda degerlendirilmesini saglar.



9.

Oda Sekreteri, Genel Idare Miidiiri ve IK Sorumlusu, performans
degerlendirmeleri 1s131nda ve PRS-GI-02 Teknik ve Hizmet Kalitesi
Egitimleri Prosediirii uyarinca, ihtiya¢ duyulan yillik teknik egitim ve

hizmet kalitesi egitimi programi hazirlar.

Performans Degerlendirmesine Itiraz

1.

Gozetim  Degerlendirme  Yoneticileri,  personelin  performans
degerlendirmesi formunu imzalamak istememesi durumunda formun

tizerindeki personel onay1 boliimiine konuyla ilgili not diiser.

Gozetim Degerlendirme Y Oneticisi, personelin imzalamadig1 performans

degerlendirmesini Degerlendirme YoOneticisi ile goriisiir.

Degerlendirme  Yoneticisi, 1ilgili  personelle  goriisiir, sorunun
halledilememesi durumunda konuyu Oda Sekreteri’ne (Oda Sekreteri’nin
Gozetim degerlendirme yoneticisi ya da Degerlendirme ydneticisi olmasi

durumunda Oda Bagkani’na) iletir.

Oda Sekreteri veya Oda Bagkani, ilgili formu inceler, ilgili personelle

gorlisiir, kendi goriisiinii Personel degerlendirmesine ekler.

Performans Degerlendirmelerinin Muhafazasi

1.

Gozetim Degerlendirme Y oneticisi, degerlendirme gériigmelerinin ve tim
incelemelerin sona ermesinin ardindan en ge¢ 1 Mart’ta, performans
degerlendirmesi formu ve varsa eklerinin bir kopyasini ilgili personele,

asillarmiysa Genel Idari Isler Miidiiriine iletir.

Genel Idari Isler Miidiiri, performans degerlendirmesini, personelin
ulagamayacag1 bir sekilde personel dosyasinda saklar, kopyalanmasini

Onler.

3.3. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,

gecmis zaman da veya gecmisten giiniimiize kadar gelen vaziyeti var oldugu sekilde

tasarlamay1 hedefleyen arastirma modelidir. Arastirmayr meydana getiren, kisi veya



obje, kendi sartlar1 iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 gelisi giizel

sekilde degistirme, tesir etme gayreti gosterilmez” (Karasar, 2009,s.77).

Arastirmada Performans Degerlendirme Sistemine yonelik alginin ortaya
konulmasi ve Performans Degerlendirme Sistemine yonelik algi ile performans puani

arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik arastirma modeli olusturulmustur.

3.4. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Istanbul Mali Miisavirler Odast calisanlar
olusturmaktadir. Odada calisan sayisinin 110 oldugu bilinmektedir. Bu kapsamda

calisanlarin tamamina yakini olarak 86 kisi iizerinde anket uygulanmastir.

3.5. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket galisanlarin
kisisel bilgileri iceren tamimlayici sorular ile birlikte Performans Degerlendirme
Sisteminin Ciktilarina Yonelik Algi ve Performans Degerlendirme Sisteminin
Etkinligini Azaltan Nedenlere Yonelik Algi dlgeginden olugmaktadir. Arastirmada
kullanilan oSlgekler Mert’in  (2011) “Calisanlarin  Performans Degerlendirme
Sisteminin Ciktt ve Engellerine Yonelik Algilar1” baslikli yaptigi arastirmadan
alinmistir. Mert yapti§1 arastirmada her iki Olgek icin faktér analizi yapmis ve
Olgekleri tek boyutlu bir yapiya sahip oldugunu tespit etmistir. Performans
Degerlendirme Sisteminin Ciktilarina Yonelik Algi 6l¢eginin giivenirligini 0,957 ve
Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini Azaltan Nedenlere Yonelik Algi
Olceginin giivenirligini 0,819 olarak bulmustur. Yapilan arastirma sonucunda ise
Performans Degerlendirme Sisteminin Ciktilarina  Yonelik  Algt  dlgeginin
giivenirligini 0,957 ve Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini Azaltan

Nedenlere Yonelik Algt 6l¢eginin giivenirligini 0,921 olarak ¢ok yiliksek bulmustur.

Arastirmada veri toplama aracina ek olarak Mali miisavirler odas1 yonetimi
tarafindan belirlenen performans degerlendirme puani kullanilmistir. Performans
degerleme puami 2,0 ile 4,0 arasinda degigsmektedir. Performans puaninin artmasi

performansin yiiksek oldugunu gostermektedir.



Arastirmada kullanilan likert Olgek i¢in kisilerin verilen onermelerle ilgili
goriiglerini, cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri
istenmistir. Buna gore; (5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2)
katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum seklinde bir dlgek kullanilmustir. Olgek
sonuglart 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige dagilmislardir. Bu genislik bese
boliinerek oSlcegin kesim noktalarini belirleyen diizeyler belirlenmistir. Olgek

ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas alinmustir.

Tablo 1. Olgek Degerlendirme Kriterleri

Secenekler Puanlar Puan Arahg Olcek Degerlendirme
Hig¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diisiik

2 1,80 -2,59 Diistik

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40 - 4,19 Yiiksek
Tamamen Katiliyorum 5 4,20 - 5,00 Cok yiiksek

3.6. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yilzde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilagtirmalarinda Tek yonli
(One way) Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Scheffe testi
kullanilmistir. Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi

Pearson korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir.

Elde edilen bulgular %95 giiven, araligin da %35 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.



4. BULGULAR

Bu boliimde, arastirma sorunlarmin ¢oziime kavusmasi igin, arastirmaya

katilan bireylerden olgekler yontemiyle toplanan verilerin ¢oziimleme neticesinde

cikan bulgular yer almaktadir. Cikan bulgulara gore aciklama ve yorumlar

yapilmustir.

4.1. Tammlayici Ozelliklere Iliskin Bulgular

Tablo 2. Cahsanlarin Tanimlayici Ozelliklerinin Dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Bayan 52 60,5
Erkek 34 39,5
Toplam 86 100,0
Yas 20-30 Yas 14 16,3
31-40 Yas 48 55,8
41-50 Yas 24 27,9
Toplam 86 100,0
Medeni Durum Evli 54 62,8
Bekar 32 37,2
Toplam 86 100,0
Egitim Durumu Lisans 72 83,7
Lisanstistii 14 16,3
Toplam 86 100,0
Mesleki Deneyim 1-5 Y1l 14 16,3
6-10 Y1l 22 25,6
11-15 Y1l 28 32,6
16 Y1l Ve tizeri 22 25,6
Toplam 86 100,0

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 52'si (%60,5) bayan, 34'i (%39,5) erkek

olarak dagilmaktadir.




Calisanlar yas degiskenine gore 141 (9%16,3) 20-30 yas, 48" (%55,8) 31-40
yas, 24" (%27,9) 41-50 yas olarak dagilmaktadir.

Calisanlar medeni durum degiskenine gore 54" (%62,8) evli, 32'si (%37,2)
bekar olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumu degiskenine gore 72'si (%83,7) lisans, 14" (%16,3)
lisansiistii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar mesleki deneyim degiskenine gore 141 (%16,3) 1-5 yil, 22'si
(%25,6) 6-10 yil, 281 (%32,6) 11-15 yil, 22'si (%25,6) 16 yil ve lizeri olarak
dagilmaktadir.

4.2. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Alg1 ve Performans

Puanlarna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilarina yonelik algilar ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo

3’de goriilmektedir.



Tablo 3. Callsgnlgrln 'Performans Degerlendirme Sisteminin Ciktilarina
Yonelik Algilan Ile Ilgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

E| E . .

5 5 § = c =

2 2 N s o 35

E| E z | § =

o g = - 5 £ £

T ¢ o N N = M
floo |f|% |f|% |[f|% |f|% |Ort| Ss

Calisanlarin,  Yoneticilerin
Onlardan Beklentilerini |20 (23,36 | 7,0 |10 (11,6 |32 {37,218 |20,9 |3,260 {1,473
Ogrenmelerini Saglar.

Kurumun [lerlemesine

Katkida Bulunur. 8 19,3 (14]16,3({6 | 7,0 {30|34,9(28|32,6 |3,650 [1,335

Egitime Yonelik Stratejilerin

e S 8 19,3 [12|14,0 {16 |18,6 {30 |34,9 {20 |123,3 |3,490 (1,253
Gelistirilmesini Saglar.

Calisanlarin Kendileri
Hakkinda Bir Seyler |6 | 7,0 |16 (18,6 |14 16,3 {32 |37,2|18|20,9 3,470 (1,215
Ogrenmelerini Saglar.

Gelecege Yonelik Planlarin

o e 12 (14,0 |14 (16,3 |16 (18,6 |24 {27,920 23,3 |3,300 |1,364
Gelistirilmesini Saglar.

Performans Ve Odiil

Arasinda Bir liski Olusturur. 12 (14,0|6 | 7,0 |16 (18,6 |36 [41,9 |16 (18,6 |3,440 (1,271

Gahsanlarn Performans Vel o | g 511111 611820, |30 [34.9 20 [23.3 [3.510 |1.234
Hedeflerini Birlestirir.

Calisanlarin ~ Performansini

16|18,6|8 | 9,3 (10|11,6 (38 44,2 (14 (16,3 3,300 |1,364
Arttirr.

Degerlendirme  Sonuglarini
Performans: Gelistirici Bir| 6 | 7,0 |10(11,6 {20 (23,3 |32 (37,218 (20,9 (3,530 1,155
Geri Bildirime Doniistiirtr.

Calisanlara Nasil
Calistiklarina  Yonelik Bilgi [10 (11,6 |12 14,0 |12 (14,0 (38 44,2 |14 |16,3 |3,400 (1,249
Verir.

Motivasyonu Yiikseltir. 14116,3|4 (4,7 (14)16,3|28|32,6 |26 |30,2 |3,560 |1,394

Calisanlar Arasinda Esitlik

12114,0 |16 (18,6 {14 |16,3 |28 |32,6 |16 |18,6 (3,230 {1,334
Duygusu Olusturur.

Calisanlarm  Iste  Kalma
(kumda Calisma) Siiresini |12 |14,0 (12 {14,012 |14,0 (32 {37,218 |20,9 |3,370 {1,338
Uzatir.

Calisanlarin Stresini Azaltir. (14 (16,318 (20,910 (11,6 {24 127,920 |23,3 |3,210 (1,432




Arastirmaya katilan ¢alisanlarin PDS’nin ¢iktilarina yonelik algilar ile ilgili

ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

2

“Calisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini 6grenmelerini saglar.
ifadesine ¢alisanlarin, %23,3'i (n=20) hi¢ katilmiyorum, %7,0'1 (n=6) katilmiyorum,
%11,6's1 (n=10) kararsizim, %37,2'si (n=32) katiliyorum, %20,9'u (n=18) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. “calisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini
O0grenmelerini saglar. ” ifadesine orta (3,260 = 1,473) diizeyde katildiklari
saptanmistir.

b

“Kurumun ilerlemesine katkida bulunur. ” ifadesine ¢alisanlarin, %9,3
(n=8) hi¢ katilmiyorum, %16,3i (n=14) katilmiyorum, %7,0'1 (n=6) kararsizim,
%34,9'u (n=30) katiliyorum, %32,6's1 (n=28) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir
calisanlarin “kurumun ilerlemesine katkida bulunur. ” ifadesine yiiksek (3,650 +

1,335) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar. ” ifadesine c¢alisanlarin,
%9,3' (n=8) hi¢ katilmiyorum, %14,0'1 (n=12) katilmiyorum, %18,6's1 (n=16)
kararsizim, 9%34,9'u (n=30) katiliyorum, %23,3'i (n=20) tamamen katiliyorum
yanitint vermistir. ¢alisanlarin “egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini saglar.

ifadesine yiiksek (3,490 + 1,253) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.

“Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler 6§renmelerini saglar.” ifadesine
calisanlarin, %7,0"1 (n=6) hi¢ katilmiyorum, %18,6's1 (n=16) katilmiyorum, %16,3"i
(n=14) kararsizim, %37,2'si (n=32) katiliyorum, %20,9'u (n=18) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. ¢alisanlarin “calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler
ogrenmelerini saglar.” ifadesine yiiksek (3,470 + 1,215) diizeyde katildiklar

saptanmuistir.

“Gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar.” ifadesine calisanlarin,
%14,01 (n=12) hi¢ katilmiyorum, %16,3'0 (n=14) katilmiyorum, %18,6's1 (n=16)
kararsizim, %27,9'u (n=24) katiliyorum, %?23,3'i (n=20) tamamen katiliyorum
yanitin1 vermistir. ¢alisanlarin “gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar.”

ifadesine orta (3,300 + 1,364) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

2

“Performans ve 0diil arasinda bir iliski olusturur. ” ifadesine calisanlarin,

%14,01 (n=12) hi¢ katilmiyorum, %7,01 (n=6) katilmiyorum, %18,6's1 (n=16)



kararsizim, %41,9'u (n=36) katiliyorum, %18,6's1 (n=16) tamamen katiliyorum

yanitint vermistir. Calisanlarin “performans ve 6diil arasinda bir iliski olusturur.

ifadesine yiiksek (3,440 + 1,271) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir. ” ifadesine calisanlarin,
%9,3'1 (n=8) hi¢ katilmiyorum, %11,6'st (n=10) katilmiyorum, %20,9'u (n=18)
kararsizim, %34,9'u (n=30) katiliyorum, %23,3'i (n=20) tamamen katiliyorum

yanitini vermistir. Calisanlarin “calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir.

ifadesine yiiksek (3,510 + 1,234) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Calisanlarin performansini arttirir.” ifadesine ¢alisanlarin, %18,6's1 (n=16)
hi¢ katilmiyorum, %9,3'i (n=8) katilmiyorum, %11,6's1 (n=10) kararsizim, %44,2'si
(n=38) katiliyorum, %16,3'i (n=14) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Calisanlarin “galisanlarin performansini arttirir.” ifadesine orta (3,300 + 1,364)

diizeyde katildiklar1 saptanmigtir.

“Degerlendirme sonuglarim1  performanst gelistirici bir geri bildirime
dondistiirtir.” ifadesine c¢alisanlarin, %7,0'1 (n=6) hi¢ katilmiyorum, %11,6's1 (n=10)
katilmiyorum, %23,3'0 (n=20) kararsizim, %37,2'si (n=32) katiliyorum, %Z20,9'u
(n=18) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “degerlendirme
sonuglarini performansi gelistirici bir geri bildirime doniistiiriir.” ifadesine yiiksek

(3,530 £ 1,155) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

2

“Bireylerin nasil calistiklarina yonelik bilgi verir. ” ifadesine bireylerin,
%11,6's1 (n=10) hi¢ katilmiyorum, %14,0'1 (n=12) katilmiyorum, %14,0'1 (n=12)
kararsizim, %44,2's1 (n=38) katiliyorum, %16,3'i (n=14) tamamen katiliyorum

yanitini vermistir. ¢alisanlarin “calisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir.

ifadesine yiiksek (3,400 + 1,249) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Motivasyonu yiikseltir.” ifadesine ¢alisanlarin, %16,3'i (n=14) hig
katilmiyorum, %4,7'si (n=4) katilmiyorum, %16,3'i (n=14) kararsizim, %32,6's1
(n=28) katiliyorum, 9%30,2'st (n=26) tamamen katiliyorum yanitint vermistir.
calisanlarin “motivasyonu ylikseltir.” ifadesine yiiksek (3,560 + 1,394) diizeyde
katildiklart saptanmustir.

“Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur.” ifadesine ¢alisanlarin, %14,0"

(n=12) hi¢ katilmiyorum, %18,6's1 (n=16) katilmiyorum, %16,3"'i (n=14) kararsizim,



%32,6's1 (n=28) katiliyorum, %18,6's1 (n=16) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “galisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur.” ifadesine orta

(3,230 £ 1,334) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“Calisanlarin  iste kalma (kumda calisma) siiresini uzatir.” ifadesine
calisanlarin, %14,0" (n=12) hi¢ katilmiyorum, %14,0'1 (n=12) katilmiyorum, %14,01
(n=12) kararsizim, %37,2'si (n=32) katiltyorum, %20,9'u (n=18) tamamen
katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin “galisanlarin iste kalma (kumda ¢alisma)

stiresini uzatir.” ifadesine orta (3,370 + 1,338) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Calisanlarin stresini azaltir.” ifadesine calisanlarin, %16,3'i (n=14) hig
katilmiyorum, %20,9'u (n=18) katilmiyorum, %11,6's1 (n=10) kararsizim, %27,9'u
(n=24) katiliyorum, %23,3'i (n=20) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
calisanlarin “calisanlarin stresini azaltir.” ifadesine orta (3,210 = 1,432) diizeyde

katildiklar1 saptanmistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik

algi ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo 4’de goriilmektedir.



Tablo 4. Calisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini Azaltan
Nedenlere Yonelik Alg: Ile Ilgili Ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:
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fl% [f|% |f|% [f|% |[f|% |[Ort | Ss
Degerlendirme Kriterlerinin
Tespit Ve  Olgiilmesindeki (20 |23,3 |16 (18,6 |10 [11,6 |24 |27,9 |16 |18,6 {3,000 |1,471
Yetersizlikler
Degerlendirme  Sonuglarindaki
8 19,3 |18(20,9 |16 (18,6 |32|37,2 {12 14,0 (3,260 (1,210
Siibjektiflik
Caliganlarin Degerlendirme
Sonuglarmin Etkili
14116,3 (14 |16,3 (18 {20,9 |24 (27,9 |16 (18,6 |3,160 |1,354
Kullanilmayacagina Yonelik
Siipheleri
Degerlendiricilerin ~ Caliganlara
Performanslar1 Hakkinda Geri|12|14,0(14 (16,3 |12|14,0|34|39,5|14 (16,3 |3,280 |1,307
Bildirim Vermedeki Isteksizligi
Degerlendirmenin  Kisa Siireli
Hedeflerdeki Basariya |12 (14,0 |14 |116,3 |26 |30,2 {16 |18,6 |18 (20,9 |3,160 |1,318
Odaklanmasi
Uygun Olmayan Olgme
12114,0(8 | 9,3 (10|11,6 |36 (41,9 |20 (23,3 3,510 (1,326
Araglarimin Kullanilmasi
Ust Yénetimin Degerlendiricileri
(yoneticileri) Yanlis (20 |23,3 |14 (16,3 |18 |20,9 |20 |123,3 {14 |16,3 {2,930 (1,412
Yonlendirmesi
Degerlendirmede Kullaniligh
Olmayan Degerlendirme (14 |16,3| 8 | 9,3 |20|23,3|28 32,6 |16 |18,6 |3,280 (1,325
Formlarinin Kullanilmasi
Diisiik Performansin
. 14116,3(12|14,0 (20 |23,3 |18 (20,9 |22 |25,6 |3,260 |1,407
Odiillendirilmesi




Arastirmaya katilan ¢alisanlarin PDS’nin etkinligini azaltan nedenlere yonelik
algi ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde;

2

“Degerlendirme kriterlerinin tespit ve Olgiilmesindeki yetersizlikler
ifadesine c¢alisanlarin, %23,3'0 (n=20) hi¢ katilmiyorum, %18,6's1 (n=16)
katilmiyorum, %11,6's1 (n=10) kararsizim, %27,9'u (n=24) katiliyorum, %18,6's1
(n=16) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. c¢alisanlarin “degerlendirme
kriterlerinin tespit ve Ol¢lilmesindeki yetersizlikler ” ifadesine orta (3,000 = 1,471)

diizeyde katildiklar1 saptanmaistir.

“Degerlendirme sonuglarindaki siibjektiflik” ifadesine c¢alisanlarin, %9,3"
(n=8) hi¢ katilmiyorum, %20,9'u (n=18) katilmiyorum, %18,6's1 (n=16) kararsizim,
%37,2'si (n=32) katiliyorum, %14,0"1 (n=12) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
calisanlarin “degerlendirme sonuclarindaki siibjektiflik” ifadesine orta (3,260 =+

1,210) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“calisanlarin degerlendirme sonuglarinin etkili kullanilmayacagina yonelik
slipheleri” ifadesine calisanlarin, %16,3'i (n=14) hi¢ katilmiyorum, %16,3'i (n=14)
katilmiyorum, %20,9'u (n=18) kararsizim, %27,9'u (n=24) katiliyorum, %]18,6's1
(n=16) tamamen katiltyorum yanitint vermistir. ¢alisanlarin  “calisanlarin
degerlendirme sonuclarmin etkili kullanilmayacagia yonelik siipheleri” ifadesine

orta (3,160 + 1,354) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Degerlendiricilerin ¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirim
vermedeki isteksizligi” ifadesine c¢alisanlarin, %14,01 (n=12) hi¢ katilmiyorum,
%16,3'i (n=14) katilmiyorum, %14,01 (n=12) kararsizim, %39,5'1 (n=34)
katiliyorum, %16,3"i (n=14) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. calisanlarin
“degerlendiricilerin calisanlara performanslart hakkinda geri bildirim vermedeki

isteksizligi” ifadesine orta (3,280 = 1,307) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Degerlendirmenin kisa siireli hedeflerdeki basariya odaklanmas1” ifadesine
calisanlarin, %14,01 (n=12) hi¢ katilmiyorum, %16,3'i (n=14) katilmiyorum,
%30,2's1 (n=26) kararsizim, %18,6's1 (n=16) katiliyorum, %20,9'u (n=18) tamamen
katiliyorum  yanitim1  vermistir. ¢alisanlarin  “degerlendirmenin  kisa  siireli
hedeflerdeki basariya odaklanmasi” ifadesine orta (3,160 + 1,318) diizeyde

katildiklar1 saptanmistir.



2

“Uygun olmayan Ol¢cme araglarmmin kullanilmasi ” ifadesine ¢alisanlarin,
%14,01 (n=12) hi¢ katilmiyorum, %9,3'0i (n=8) katilmiyorum, %11,6's1 (n=10)
kararsizim, %41,9'u (n=36) katiliyorum, %23,3'i (n=20) tamamen katiliyorum

yanitini vermistir. Calisanlarin “uygun olmayan 6l¢me araglarinin kullanilmasi

ifadesine ytiksek (3,510 + 1,326) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

2

“Ust yodnetimin degerlendiricileri (yoneticileri) yanlis yonlendirmesi
ifadesine ¢alisanlarin, %23,3'i (n=20) hi¢ katilmiyorum, %16,3'i (n=14)
katilmiyorum, %20,9'u (n=18) kararsizim, %23,3'0 (n=20) katiliyorum, %16,3"i
(n=14) tamamen katiliyorum yamitim1 vermistir. Calisanlarin “Ust yOnetimin
degerlendiricileri (yoneticileri) yanlis yonlendirmesi ™ ifadesine orta (2,930 + 1,412)

diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Degerlendirmede  kullanilish ~ olmayan  degerlendirme  formlarinin
kullanilmas1” ifadesine ¢alisanlarin, %16,3'i (n=14) hi¢ katilmiyorum, %9,3'i (n=8)
katilmiyorum, %23,3'i (n=20) kararsizim, %32,6's1 (n=28) katiliyorum, %18,6's1
(n=16) tamamen katiliyorum yamitim1 vermistir. Calisanlarin “degerlendirmede
kullanilish olmayan degerlendirme formlarinin kullanilmas1” ifadesine orta (3,280 +

1,325) diizeyde katildiklar1 saptanmistir.

“Diigiik performansin ddiillendirilmesi” ifadesine c¢alisanlarin, %16,3'
(n=14) hi¢ katilmiyorum, %14,01 (n=12) katilmiyorum, %23,3'0 (n=20) kararsizim,
%20,9'u (n=18) katiliyorum, %?25,6's1 (n=22) tamamen katiliyorum yanitini
vermistir. Calisanlarin “diisiik performansin 6diillendirilmesi” ifadesine orta (3,260 +

1,407) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

Tablo 5. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi1 ve Performans
Puanlarimmin Ortalamasi

N|Ort | Ss |Min.|Max.

Performans Degerlendirme Sisteminin Ciktilarina
Yonelik Algt

86 (3,409 (1,055 (1,000 |4,860

Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini
86 (3,204 (1,057 (1,110 5,000
Azaltan Nedenlere Yonelik Algt

Performans Puam 86 (2,933 (0,599 {2,000 |4,000




Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin “Performans Degerlendirme Sisteminin
yiksek (3,409 + 1,055);

Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik alg1” ifadesine orta

ciktilarina yonelik algr” diizeyleri “Performans

(3,204 = 1,057) diizeyde olarak saptanmistir. Performans Puani ortalamasi 2,933 +

—

26 2,7 2,8 29 3 31 32 33 34 35

0,599 olarak bulunmustur.

Performans Puani

PDS nin Etkinligini Azaltan Nedenlere

yonelik Algi 3,204

PDS nin Ciktilarina Yonelik Algl 3,409

Sekil 2. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi ve Performans
Puanlarimmin Ortalamasi

Tablo 6. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi1 ve Performans
Puanlarimmin Mesleki Deneyimlere Gore Ortalamalar:

Grup N|Ort| Ss F p |Fark
1-5 Y1l 144,061 (0,328
Performans Degerlendirme ~ |6-10 Y1l 223,227 (1,062
Sisteminin Ciktilarina Yonelik [11-15 Yil 28 (3,255 (1,048 (2,310 |0,082
Ale 1o Y Velaa13 3701|1246
1-5 Y1l 143,238 (0,837
Performans Degerlendirme ~ |6-10 Y1l 222,758 (1,043
Sisteminin Etkinligini Azaltan |11-15 Yil 283,429 (1,147 {1,923 (0,132
Nedenlere Yonelik Algi }6 ‘Y11 Ve 2|3 3431005
tizeri
1-5 Y1l 143,229 (0,450
6-10 Yil 22 |2,746 (0,649
Performans Puam 11-15 Y1l 282,950 (0,615 {1,940 (0,130
1o Y Ve 221,909 0,566




Arastirmaya katilan c¢alisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilarina yonelik algi, Basarim Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan
nedenlere yonelik algi, Performans Puani ortalamalarinin mesleki deneyim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 7. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi ve Performans
Puanlarmin Yasa Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p | Fark

Performans 20-30 Yas | 14 | 3,531 | 0,860 | 0,681 | 0,509
Degerlendirme Sisteminin | 31-40 Yas | 48 | 3,479 | 1,019
Ciktilarina Yonelik Algr | 41-50 Yas | 24 | 3,196 | 1,229

Performans 20-30 Yas | 14 | 3,048 | 0,930 | 3,672 | 0,030 | 3>2
Degerlendirme Sisteminin | 31-40 Yas | 48 | 3,009 | 1,060
Etkinligini Azaltan 41-50 Yas | 24 | 3,685 | 1,004
Nedenlere Yonelik Algt

Performans Puam 20-30 Yas | 14 | 2,929 | 0,559 | 0,220 | 0,803
31-40 Yas | 48| 2,900 | 0,587
41-50 Yas | 24 | 3,000 | 0,661

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=3,672; p=0,030<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarimi belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. yas1 41-
50 yas olanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere
yonelik algt puanlart (3,685 = 1,004), yas1 31-40 yas olanlarin Performans
Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi puanlarindan

(3,009 £ 1,060) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilarina yonelik algi, Performans Puani ortalamalarinin yas degiskenine gore

anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii



varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 8. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi ve Performans
Puanlarimmin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort | Ss t p

Performans ~ Degerlendirme  Sisteminin |Bayan |52 (3,385 (0,969 | -
Ciktilarina Yonelik Algi Erkek (34 (3,445 (1,190 {0,260

0,796

Performans ~ Degerlendirme  Sisteminin |Bayan |52 (3,338 (1,131
Etkinligini Azaltan Nedenlere Yonelik Algi Erkek (343,000 (0,911

1,458 10,149

Bayan |52 2,969 |0,600
Performans Puani 0,701 0,485
Erkek (342,877 10,602

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilarina yonelik algi, Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan
nedenlere yonelik algi, Performans Puani ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 9. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Algi ve Performans
Puanlariin Egitim Durumuna Goére Ortalamalar:

Grup [N |Ort | Ss t p

Performans Degerlendirme  Sisteminin |Lisans 723,393|1,105| -

Ciktilara Yénelik Alg Lisansiistii |14 |3,490 (0,775 (0,313

0,695

Performans Degerlendirme Sisteminin [Lisans 72 13,306 {1,030

Etkinligini Azaltan Nedenlere Yonelik 2,056 10,043
Al Lisansiistii |14 |2,683 (1,077
gl

Lisans 72 12,950 (0,582
Performans Puam 0,611 0,543
Lisansiistii |14 |2,843 {0,695

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi puanlari ortalamalarinin egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla



yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(t=2.056; p=0.043<0,05). Lisans egitim durumunda olanlarin
Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi
puanlar1  (x=3,306), lisansiistii egitim durumunda olanlardan Performans
Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi puanlarindan

(x=2,683) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilaria yonelik algi, Performans Puani ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 10. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Alg1 ve Performans
Puanlarinin Medeni Durum Goére Ortalamalari

Grup|N | Ort | Ss t p

Performans Degerlendirme Sisteminin |EVIi |54 3,450]1,078
Ciktilarina Yonelik Alg Bekar |32 3,339 (1,029

0,467 (0,642

Performans Degerlendirme Sisteminin |EVIi |54 3,329 11,030
Etkinligini Azaltan Nedenlere Yonelik Algi Bekar {322,993 (1,085

1,434 (0,155

Evli |541(2,982 (0,577
Performans Puani 0,985 10,328
Bekar |32 (2,850 (0,633

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Performans Degerlendirme Sisteminin
ciktilarina yonelik algi, Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan
nedenlere yonelik algi, Performans Puani ortalamalarinin medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamhi

bulunmamaistir (p>0,05).




Tablo 11. Performans Degerlendirme Sistemine Yénelik Alg ve Performans
Puanlar1 Arasindaki Iliski

Performans
Performans . .
. ] Degerlendirme
Degerlendirme . ..
. . Sisteminin Performans
Sisteminin e rewe s
Ciktilara Yonelik Etkinligini Azaltan Puam
1K ;&l . ! Nedenlere Yonelik
g Algi
Performans r 1,000
Degerlendirme P 0,000
Sisteminin
Ciktilarmma Yonelik |N 86,000
Algi
Performans r 0,489** 1,000
Degerlendirme p 0,000 0,000
Sisteminin
Etkinligini Azaltan
Nedenlere Yonelik N 86,000 86,000
Algi
r 0,646** 0,665** 1,000
Performans Puanm |p 0,000 0,000 0,000
N 86,000 86,000 86,000

Performans Degerlendirme Sisteminin Etkinligini Azaltan Nedenlere Yo6nelik
Algt ile Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilarina yonelik algi arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur(r=0.489; p=0,000<0.05). Buna gore
Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi

arttikca Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilarina yonelik algi artmaktadir.

Performans Puani ile Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilarina
yonelik alg1 arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur(r=0.646;
p=0,000<0.05). Buna gore Performans Puani arttikca Performans Degerlendirme

Sisteminin ¢iktilara yonelik algi artmaktadir.

Performans Puani ile Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini
azaltan nedenlere yoOnelik alg1 arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur(r=0.665; p=0,000<0.05). Buna goére Performans Puami arttikca
Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi

artmaktadir.




Tablo 12. Performans Degerlendirme Sistemine Yonelik Alginin Performans
Puam Uzerine Etkisi

Bagimh Model )
Bagimsiz Degisken [}] t p F R
Degisken (p)
Sabit 1,285 (7,992 (0,000
Performans Degerlendirme
Sisteminin Ciktilarina {0,239 |5,154 (0,000
Performans |Yonelik Algi
56,829 0,000 |0,568
Puanm Performans Degerlendirme
Sisteminin Etkinligini
0,260 (5,615 (0,000

Azaltan Nedenlere YoOnelik
Alg

Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilarina yonelik algi, Performans

Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi ile performans

puani arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur (F=56,829; p=0,000<0.05). Performans puani diizeyinin

belirleyicisi olarak Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilarina yonelik algi,

Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi

degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) ¢ok giiclii oldugu goriilmiistiir

(R220,568). Calisanlarin Performans Degerlendirme Sisteminin ¢iktilaria yonelik

alg1 diizeyi performans puanmi dilizeyini arttirmaktadir (8=0,239). Calisanlarin

Performans Degerlendirme Sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi

diizeyi performans puani diizeyini arttirmaktadir (3=0,260).




SONUC VE ONERILER

Mali miisavirler odasinda uygulanan performans degerlendirme ydnteminin
calisanlar tiizerindeki etkileri; performans degerlendirme sisteminin c¢iktilarina
yonelik ve performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik
calisanlarin algilarinin belirlenmesi ile ortaya konulmaya calisilmistir. Bireylerin
kisisel basarimlarin1 degerlendirmelerine karsin diisiincelerini nasil etkiledigi ve
ayrica, algilamalarin hangi parametrelerden etkilendigi de arastirma dahilin de

incelenmistir.

Yapilan ¢aligmada, bireylerin etkili bir performans degerlendirme sisteminin
ciktilarindan en miithim olarak gordiikleri 6zelligin (en yiiksek ortalamaya sahip
ozellik 3,650); “Kurumun Ilerlemesine Katkida Bulunur.” olarak tespit edilmistir. Bu
durum bireylerin performans degerlendirme sistemini, kuruma katkisi olan bir unsur
olarak gordiiklerini gostermektedir. Diger taraftan performans degerlendirme
sisteminin ¢iktilarindan en 6nemli olarak gordiikleri diger iki 6zeligin, “Motivasyonu
Yiikseltir.” ve  “Degerlendirme Sonuclarint Performansi Gelistirici Bir Geri
Bildirime Doniistiiriir.” oldugu belirlenmistir. Buradan performans degerlendirme
sisteminin ¢aligan motivasyonuna katki sagladigi gibi, sonuglart da kurumun

performansinin gelismesine yardimci oldugu sdylenebilir.

Arastirmada, performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan
nedenlerin basinda uygun olmayan 6lgme araglarinin kullanilmasi ve degerlendiren
yoneticilerin bireylerin basarimlari hakkinda geri bildirim vermedeki isteksizligi
gelmektedir. Bu nedenler bize, performans degerlendirme sisteminin yapisindan ve
bu yontemin kullanilmasindan kaynaklanan en biiyiik sorunlari isaret etmektedir.
Degerlendirmede uygun olmayan oOl¢me araglarimin kullanilmasi,  calisanlarin
performanslarinin dogru olgiilemeyecegini gostermektedir. Bu durum performans
degerlendirme sisteminin amacina hizmet etmeyerek kurumu yanlis yonlendirecegi
sOylenebilir. Diger taraftan calisanlarin yeteri diizeyde performanslart hakkinda bilgi
alamayis1, kendilerini yeteri diizeyde degerlendiremeyerek, emek ve gayret kaybi
ortaya cikabilecegi gibi, bireylerin basarimlarina yonelik kurumsal farkliligin

diisiikliigii de so6z konusu olacaktir.



Arastirmada performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik ve
performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik
calisanlarin algilar1 ortalama bazinda da ele alinmistir. Yapilan incelemede
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik ¢alisanlarin algilarinin
yiiksek diizeyde, performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere
yonelik algilarinin ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Diger taraftan calisanlarin
kurumlarinda elde edilen verilere gore de performans diizeylerinin orta diizeyde

oldugu saptanmistir.

Aragtirmada katilimcilarin demografik 6zeliklerine gore performans ve
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina  yonelik ve performans
degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik ¢alisanlarin algilarinin
farklilasip farklilasmadigir da incelenmistir. Bu dogrultuda ele alinan ilk degisken
olan ¢alisanlarin yaglarina gore performans ve performans degerlendirme sisteminin
ciktilarina yonelik algi diizeylerinin farklilasmadigi, performans degerlendirme
sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi diizeylerinin ise farklilagtigi
belirlenmistir. Buna gore farkli yaslarda bulunan caligsanlarin performans diizeyleri
ve performans degerlendirme sisteminin g¢iktilarina yonelik algilar1 birbirlerine
benzerlik gosterirken, 41-50 yas araligindaki ¢alisanlarin performans degerlendirme
sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algi diizeyleri daha kiigiik yaslardaki

calisanlardan ytiksektir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore performanslarinin,
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina  yonelik ve performans
degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yoOnelik algilarinin
farklilasmadig1 belirlenmistir. Diger bir ifade ile kadin ve erkek calisanlar benzer
diizeyde performans gostermekte ve performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina
ve etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilarinin benzerlik gosterdigi sonucuna

varilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  egitim durumlarina gore performans,
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina yonelik algi diizeylerinin
farklilagsmadigi, performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere

yonelik alg1 diizeylerinin ise farklilastigi belirlenmistir. Buna gore farkli egitim



durumunda bulunan calisanlarin performans diizeyleri ve performans degerlendirme
sisteminin ¢iktilarina yonelik algilari birbirlerine benzerlik gosterirken, lisans egitim
durumunda olan ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan
nedenlere yonelik algi diizeyleri lisansiistii egitim durumundaki ¢alisanlardan daha

yiiksektir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina gére performanslarinin,
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina  yonelik ve performans
degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilarinin
farklilasmadig1 belirlenmistir. Diger bir ifade ile evli ve bekar, ¢alisanlar benzer
diizeyde performans gostermekte ve performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina
ve etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilarinin benzerlik gosterdigi sonucuna

varilmstir.

Arastirmada calisanlarin performans diizeyleri ile performans degerlendirme
sisteminin ¢iktilarina yonelik ve performans degerlendirme sisteminin etkinligini
azaltan nedenlere yonelik algilar1 arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile
incelenmistir. Analiz sonucunda bu ii¢ degiskenin birbiri ile pozitif yonli iliskiler
igcerisinde oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ c¢alisanlarin performans diizeyleri ile
performans degerlendirme sisteminin ¢iktilarina  yonelik ve performans
degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik algilarinin birlikte
hareket ettigini gostermektedir. Degiskenin birine ait olumlu veya olumsuzlugun

digerlerini de etkileyerek ayn1 yonde gelistigi sOylenebilir.

Aragstirmada kisilerin bagsarim degerlendirme yonteminin ¢iktilarina yonelik
ve basarim degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik
algilarindan performans diizeylerinin etkilenip etkilenmedigi regresyon analizi ile
incelenmistir. Analiz sonucunda; bireylerin performans degerlendirme yonteminin
ciktilaria yonelik ve bagsarim degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere
yonelik algilarinin performans diizeylerini olumlu olarak etkiledigi, diger bir ifade ile

artirdig1 sonucuna varilmistir.
Aragtirmadan ¢ikan sonuglar dogrultusunda asagidaki oneriler getirilmistir:

e Calisanlarin performanslarin1 artirmak i¢in, performanslarint dogru

degerlendirmek gerekir. Bunun i¢inde mali miisavirler odasinda



kullanilan performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlarinda uygun
gordligli bir 6lgme araciligiyla ve daha anlasilir bir form kullanilarak
yapilmast Onerilmektedir. Ayrica performans degerlendirme sonuglari
calisanlarca paylasilarak, ¢alisanlarin kendi eksik yonlerini algilamalarina

yardimci olunmalidir.

Arastirma sonucunda arastirmaya ait sinirliliklar oldugu ortaya c¢ikmustir.
Arastirma orneklemin sadece Istanbul mali miisavir odasi calisanlarinin
olusturmas1  arastirma  sonuglarmin  genellenebilirliligini  azaltmaktadir.
Arastirmanin  benzerlerinin diger illerde bulunan mali miisavirler odasi

calisanlari lizerinde de gergeklestirilmesi 6nerilmektedir.

Ayrica, arastirmanin benzerleri kamu ve 6zel sektor arasindaki farkliliklar1 da
ortaya koyabilmek amaciyla, kamu ve 0zel sektorden segilecek Orneklemler

iizerinde de gergeklestirilebilinir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Sayin Katihhmecilar,

Bu calisma; “Mali Miisavirler Odasinda Performans Degerlendirme
Yontemleri Ve Cahsanlar Uzerindeki Etkileri” baslikli tez ¢calismasinin uygulama
kismu ile ilgilidir. Yapilan arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup ¢aligmadan
elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve alinan cevaplar
kesinlikle gizli tutulacaktir.

Calismaya yapacagimiz degerli katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir eder,
saygilarimi sunarim.

Nalan BODUROGLU
Beykent Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

( ) Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

() 20-30 ()31-40 ( )41-50 ()51 ve tizeri
Medeni Durumunuz?

( )Evl () Bekar

Egitim Durumunuz?

( ) Lisans () Lisansiistii

Mesleki Deneyiminiz?

()15 ( )6-10 ()11-15 () 16 ve iizeri




II. BOLUM: PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMININ CIKTILARI

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim,

Litfen asagidaki “Performans Degerleme Sisteminin Ciktilar1” ile ilgili
ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi
(X) ile isaretleyiniz.

5-Kesinlikle Katiliyorum

4-Katihlyorum,

S.N. SORULAR 3 14|65

1 Calisanlarin, yoneticilerin onlardan beklentilerini
O0grenmelerini saglar.

2 | Kurumun ilerlemesine katkida bulunur.

3 Egitime yonelik stratejilerin gelistirilmesini
saglar.

4 Calisanlarin kendileri hakkinda bir seyler
Ogrenmelerini saglar.

5 | Gelecege yonelik planlarin gelistirilmesini saglar.

6 | Performans ve 0diil arasinda bir iliski olusturur.

7 | Calisanlarin performans ve hedeflerini birlestirir.

8 | Calisanlarin performansini arttirir.
Degerlendirme sonuglarini performansi gelistirici
bir geri bildirime donistiiriir.

10 | Calisanlara nasil ¢alistiklarina yonelik bilgi verir.

11 | Motivasyonu yiikseltir.

12 | Calisanlar arasinda esitlik duygusu olusturur.

13 Calisanlarin iste kalma (kumda g¢aligsma) siiresini
uzatir.

14 | Calisanlarin stresini azaltir.




ITI. BOLUM: Performans Degerleme Sisteminin Etkinligini Azaltan Nedenler
Olcegi

Liitfen asagidaki “Performans Degerleme Sisteminin Etkinligini Azaltan
Nedenler” ile ilgili ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diislincelerinizi en iyi
yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum,
5-Kesinlikle Katiliyorum

S.N. | SORULAR 1 2 3 14 |5

1 Degerlendirme kriterlerinin tespit ve
6l¢iilmesindeki yetersizlikler

2 Degerlendirme sonuglarindaki siibjektiflik
Calisanlarin degerlendirme sonuglarinin etkili

3 > . et .
kullanilmayacagina yonelik siipheleri

4 Degerlendiricilerin ¢alisanlara performanslari
hakkinda geri bildirim vermedeki isteksizligi

5 Degerlendirmenin kisa siireli hedeflerdeki
basariya odaklanmasi

6 Uygun olmayan 6l¢me araglarinin kullanilmasi

7 Ust yonetimin degerlendiricileri (yoneticileri)
yanlig yonlendirmesi

8 Degerlendirmede kullanilish olmayan

degerlendirme formlariin kullanilmasi

9 Diisiik performansin ddiillendirilmesi




Ek-2: iISMMMO Performans Degerlendirme Formu

FRM-IK-08 gk;’:yyi 1;305.01_2009

Personel Performans Degerlendirmesi  EEZEEREN

FRM-IK-08
13

Degerlendirme Donemi: / / -

Degerlendirme Goriismesi Tarihi:  / /

Degerlendirilen Personelin;

diigiindiginiiz kutucugn isaretleyiniz.

Parametre

I. TEMEL YETKINLIKLER

Adi, Soyadi: Personel Sicil Numarasi:

Unvam: Departmani:

Degerlendiren Yoneticinin;

Adi, Soyadi:

Unvani: Departmani:

Performans Parametrelerinin Degerlendirilmesi (Asagidaki lamalarn 1518mda, her g re igin karsilik geldigini

5 : Miikemmel (Sirlarini zorlayan hedeflere ve beklentilere istikrarli bir sekilde daima ulagabilir)

4 : Cokiyi (Smurlanm zorlayan hedeflere ve beklentilere siklikla ulagabilir)

3 :Iyi (Hedeflerine ulagir ve kendi seviyesindeki galisanlardan beklenenlere sahiptir)

2 :Kabul edilebilir (Genellikle yeterli olmasina ragmen, baz performans kriterlerinde gelismeye ihtiyaci olabilir)
1 :Basansiz (Performansimin acil ve 6nemli 6lgiide gelismeye ihtiyact var)

NA : Kapsamdis1

Degerlendirme

1 2 3 4 5 NA

1. Takim ¢aligmasi
(Takim arkadaslariyla uyum)

o o o 0O o 0O

2. Analitik diiglinme
(Olaylar arasmnda neden sonug baglantisi kurabilme)

3. Problem Cdzme
(Insiyatif kullanabilme, Sonuca ulasabilme)

4. Tletisim
(Kurum 1¢1, iiye/ stajyerlerle iletisim beceriler)

5. Planlama
(Kaynaklarin etkin kullanimm)

6. Zaman Y Onetimi

7. Stres Yonetimi
(Bask altinda calisabilme)

8. Sorumluluk Bilinci




FRM-IK-08 g:;fzayyi iﬁzo&ouow

t (Personel Performans Degerlendirmesi) Rt

iSMMMO

Sl , FRM-IK-08

LLLLLLCONLR| 23
Parametre Degerlendirme
1 2 3 4 5 NA

II. TEMEL YETKINLIKLER

1. Teknik/Profesyonel Bilgi O O d 1 o O

2. Koordinasyon O o O (| O O

3. Detaylara Dikkat Etme O O O ] O d

(Sozli/Yazil)

4. Donammi Kullammi O O O O O d

5. Sonuca Tam ve Dogru Ulasabilme 0 O O O O O

6. Dogru Yonlendirme O O O O o O

7. Tkna Edebilme 0O 0O O O O O
III.LHEDEFLER

O




FRM-IK-OS gk;;zayyi lﬁosulzm

Personel Performans Degerlendirmes:  REEREREN

FRM-IK-08
33

Degerlendirme niimerik sonucuigiti personel igin doldurnlan her boliimdeldi 1-5 degerlerinin, degerlendirme yapilan toplam pa.rametre
sayisina boliinmesiyle, her bir deger i 1:,111 ayn ayn hesaplan:r Numenk somu; performans degerlendirmede ana kriter olarak kullaml

dnceki donemlere gire gosterdigi gelis daha rahat gdriilebil V d: olarak kullamlmalidir.) g

1 2 3 4 5 NA
Ondalik olarak ;__ ;__ ;__ ;,__ ;,__ ;,__
Son Donem Degerlendirme Sonucu . . . . .
Onceki dénem sonucu . . . s e
(Ondalik olarak)
Degerlendiren yoneticinin personel ile ilgili gériisleri
Imzast: Tarih:........ o S
Degerlendirilen Personelin Goriisii
Imzas1: Tarih:........ YA A

Kayit Alan Kontrol Eden
Ad1 ve Soyads : Adi ve Soyad :

Imza : Tarih:....... oo P A— Imza : Tarih:....... FA— T
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