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PERFORMANS DEĞERLENDĠRME SĠSTEMLERĠ VE KARA 

KUVVETLERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

 

Tezi Hazırlayan: Ebru ALPTEKĠN 

 

Özet 

 

Bu çalıĢma; Kara Kuvvetleri‟nde uygulanan performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin askeri personelin görüĢlerini ve beklentilerini belirlemek ve bu 

görüĢ ve beklentilerin askeri personelin tanımlayıcı özeliklerine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını incelemek amacıyla yapılmıĢtır. 

 

Amaç doğrultusunda hazırlanan anket formu; 30 Ağustos 2010-30 Ağustos 

2011 tarihleri arasında Tuzla‟da görev yapan 100 askeri personele uygulanmıĢtır. 

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortamında SPSS 17.0 istatistik paket 

programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan askeri personelin 

tanımlayıcı özeliklerinin belirlenmesinde yüzde ve frekans tanımlayıcı 

istatistiklerinden, askeri personelin mevcut uygulanan performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin görüĢlerinin ve olmasını istedikleri performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin beklentilerinin belirlenmesinde ortalama ve standart sapma 

istatistiklerinden faydalanılmıĢtır.  

 

Askeri personelin mevcut uygulanan performans değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri ve olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentileri arasındaki iliĢkilerin belirlenmesinde korelasyon analizinden, personelin 

performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢ ve beklentilerinin tanımlayıcı 

özelliklerine göre farklılaĢmasını incelenmesinde ise t testi, tek yönlü Anova testi ve 

tukey testlerinden faydalanılmıĢtır.  

 

AraĢtırma sonucunda; askeri personelin mevcut Kara Kuvvetlerinde 

uygulanan performans değerlendirme sistemine iliĢkin çok olumlu görüĢlerinin 

olmadığı, beklentilerinin ise oldukça yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır. Askeri 

personelin performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢ ve beklentilerinin 

yaĢlarına, öğrenim durumlarına ve memleketlerine göre farklılaĢmadığı, diğer 

tanımlayıcı özelliklerine göre görüĢ ve beklentilerinde farklılaĢmalar olduğu 

sonucuna varılmıĢtır.  

 

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Değerlendirme, Performans 

Değerlendirme Yöntemleri 



 

 

 

PERFORMANCE ASSESSMENT SYSTEMS AND A STUDY AT 

LAND FORCES 

 

Presented by: Ebru ALPTEKIN 

 

Abstract 

 

 This study was done with a view to determine the opinions and expectations 

of the military personnel in relation to performance assessment system applied at 

Land Forces as well as to investigate whether such opinions and expectations 

differentiate by the defining characteristics of military personnel.  

 A questionnaire form which was prepared in line with the purpose was 

applied from 30 August 2010 to 30 August 2011 to 100 military personnel in charge 

in Tuzla. Data obtained from the questionnaires was analyzed in electronic 

environment using SPSS 17.0 statistical software. In determining the defining 

characteristics of the military personnel who took part in the study, percentage and 

frequency descriptive statistics were used and in determining the opinions of military 

personnel in respect to existing performance assessment system applied as well as 

their expectations as to a performance assessment system which they wish to have, 

mean and standard deviation statistics were used.  

 In determining the relations between the opinions of military personnel in 

respect of existing performance assessment system applied and their expectations as 

to a performance assessment system which they wish to have, correlation analysis 

was used and in studying the differentiation of the opinions and expectations of the 

personnel as to the performance assessment system by their defining characteristics, 

„t‟ test, one way Anova test and tukey‟s tests were used.  

 In the result of study, it has been deduced that the military personnel has no 

so positive opinions in respect to the existing performance assessment system applied 

at Land Forces and their expectations are quite high. It has been concluded that the 

opinions and expectations of military personnel as to performance assessment system 

are not differentiated by their age, educational background and birth place but their 

opinions and expectations are differentiated by other defining characteristics of them.  

 

Key words: Performance, Performance Assessment, Performance Assessment 

Methods 
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1. GĠRĠġ 

 

Performans değerleme konusu, günümüz kurum ve kuruluĢları için son derece 

önem taĢıyan çalıĢanlarının verimliliklerini artırmak için yaptıkları uygulamalar 

içerisinde yer almaktadır. Özellikle son yıllarda kurum ve kuruluĢlar verimliliklerini 

artırmak için farklı performans değerlendirme yöntemlerine gitmektedirler. 

 

Performans değerlendirme kısaca çalıĢanın iĢletmeye yaptığı katkının çeĢitli 

yöntemlerle belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Performans değerlendirme ile kurum 

ve kuruluĢlar mevcut sistemin iĢleyiĢi hakkında ve çalıĢanlarının performansları 

hakkında bilgi sahibi olarak, kurum ve kuruluĢlarının mevcudiyetlerini koruyarak 

geliĢmelerine olanak sağlayacak önlemler alarak uygulamalarını sürdürürler.  

Böylelikle hem mevcudiyetlerinin varlıklarını korumuĢ olurlar hem de sürekli 

geliĢimin önündeki engellerden kurtulmuĢ olurlar. 

 

Tüm kurum ve kuruluĢlar açısından önemli olan performans değerlendirme 

Türk Silahlı Kuvvetleri‟nin bel kemiği niteliğindeki Kara Kuvvetleri Komutanlığı 

açısından da stratejik öneme sahip olduğu ifade edilebilinir.  

 

Bu çalıĢmanın amacı; Kara Kuvvetlerinde uygulanan performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin askeri personelin görüĢlerini ve beklentilerini 

belirlemek ve bu görüĢ ve beklentilerin askeri personelin tanımlayıcı özeliklerine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemektir. 

 

Amaç doğrultusunda çalıĢmada öncelikle performans, performans yönetimi 

kavramları açıklanarak performans değerlendirme kavramı üzerinde durulmuĢtur. 

Performans değerlendirmenin önemi ve amacından bahsedilerek, performans 

değerlendirmenin kullanım alanları açıklanmıĢ, performans değerlendirme sürecine 

aĢama aĢama yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın takip eden bölümünde ise; performans 

değerlendirme yöntemleri kapsamlı bir Ģekilde ele alınmıĢ, performans 

değerlendirmenin yarar ve sakıncalarından bahsedilmiĢ, performans değerlendirme 

sürecinde yapılabilecek hatalardan bahsedilerek, alınabilecek önlemler açıklanmıĢtır.  
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Buraya kadar anlatılan teorik bilgileri daha somut hale getirebilmek için amaç 

doğrultusunda Kara Kuvvetleri personeli üzerinde yapılan uygulamanın yöntemine 

dair bilgiler verilmiĢ, ardından elde edilen bulgular tablolar ve grafikler yardımıyla 

yorumlanarak sunulmuĢtur. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar ve bu doğrultuda 

getirilen öneriler ile çalıĢma tamamlanmıĢtır.  
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2. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME KAVRAMI  

 

2.1. Performansın Tanımı ve Niteliği 

 

ĠĢletmeleri meĢgul eden en önemli konulardan biri, çalıĢanlara verilen iĢlerin 

ne ölçüde gerçekleĢtirildiğinin ya da onların iĢ görme yeteneklerinin ne olduğunun 

belirlenmesidir. Bu konu, örgütlerde özellikle performans kavramının hızla önem 

kazanmasına yol açmıĢtır (Bayram, 2006, s.47). 

 

Türkçeye performans olarak yerleĢen sözcük,  Ġngilizce “performance” 

kökünden gelmekte, yapma, beceri, baĢarı, kapasite, yetenek gibi anlamlara gelmekte 

(KocabaĢ ve Turhan, 2002, s.51) olup farklı tanımlarla açıklanmaktadır. Bu 

tanımlardan bazılarına aĢağıda yer verilmiĢtir:  

 

Ağca ve Tuncer (2006, s.175-176) performansı; misyon ve stratejilere göre 

farklılık gösterebilen, firma stratejisine uygun belirlenen hedefler doğrultusunda 

kullanılan kaynakların ölçülmesi, belirlenen hedefe ulaĢma düzeyi, hedefli bir 

faaliyetin verimliliği, etkinliği, kalitesi, müĢteri memnuniyeti, esnekliği, yeniliği, 

kârlılığı gibi unsurların arasındaki iliĢkiler bütünü olarak tanımlamıĢlardır.  

 

Eraslan ve Algün‟e (2005, s.95)  göre; performans, belirli amaçlara yönelik 

planlı etkinlikler sonucu nicel ya da nitel olarak değer kazanmıĢ bir kavramdır.  Bir 

iĢletmenin performansını; stratejik, taktiksel ve operasyonel amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesinde, çalıĢanların iĢin nitelik ve gereklerini yerine getirmek için 

gösterdikleri tüm çabaların değerlendirilmesi olarak tanımlamaktadırlar. 

 

Hizmette etkinlik, üretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda 

performansı tanımlamaktadır. Burada performans, bir iĢi yapan bireyin, bir grubun ya 

da bir kuruluĢun o iĢle amaçlanan hedefe ne ölçüde ulaĢabildiğinin ifadesidir. Kısaca 

herhangi bir iĢte gösterilen baĢarı derecesidir (Özer, 2009, s.4-5). 

 

ĠĢlevsel açıdan performans, bir kiĢinin sahip olduğu potansiyeli veya bilgi ve 

becerisini hedeflerine veya beklentilerine ulaĢabilmek için ne ölçüde kullanabildiğini 

tanımlayan bir kavramdır (Yıldız ve diğerleri, 2008, s.239).  
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  Sonuç olarak; performans, amaçlı ve planlı faaliyetler sonucunda ulaĢılan 

mutlak ya da göreli bir kavram olarak iĢletmenin verimliliği ile ilgili bir kavram 

olarak tanımlanabilir.  

 

2.2. Performans Yönetiminin Tanımı ve Niteliği 

 

 ĠĢletmelerde performans kavramına verilen önemle birlikte yoğun rekabet 

ortamında iĢletmelerin ayakta kalması açısından performans yönetimi de önem 

kazanan bir kavram olmuĢtur.  

 

Performans yönetimi, uzlaĢılan amaçlarla iliĢkili olarak performansın 

incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin önemini ortaya koyan, yönetim 

biliminin belli bir alanı olarak tanımlanmakta, iĢgörenlerin çalıĢma davranıĢlarını ve 

ürünlerini tanımlama, değerlendirme ve güçlendirme noktasında bütünleĢtirilmiĢ bir 

süreç olarak ifade edilmektedir (Helvacı, 2002, s.156). 

 

Performans yönetim sisteminin öncelikli amacı; (IĢığıçok, 2008, s.s.3) 

hedeflerin ve bireysel geliĢime yönelik ihtiyaçların belirlenmesi, izlenmesi ve 

değerlendirilmesidir. Performans yönetim sisteminin doğru Ģartlarda ve adil olarak 

uygulanması durumunda elde edilen sonuçlar, insan kaynaklarında yer alan diğer alt 

sistemlere girdi olarak kullanılabilmektedir. 

 

Bingöl (2003, s.275) performans yönetimini, üzerinde anlaĢmaya varılmıĢ 

amaçlar ve standartlar çerçevesinde performansı anlayıp yöneterek örgütten, 

takımlardan ve bireylerden daha iyi sonuçlar almanın bir aracı olarak  tanımlamakta,  

bu bakımdan performans yönetimini, insanları kendi potansiyellerini fark etmeleri 

yönünde motive ederek hem bireysel baĢarıyı hem de takım baĢarısını desteklemekte 

ve yapıcı değiĢim için bir anahtar konumunda olduğunu belirtmektedir. 

 

Performans yönetimi; örgüt, takımlar ve bireylerin daha verimli hale 

gelmesini amaçlar ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, çalıĢma ve geliĢtirme planları 

konusuyla ilgilenir. Amaçlara, koĢullara, planlara, anlaĢmaya ve geliĢtirme planlarına 

bağlı kalarak performansı sürekli olarak incelemeyi konu alır. Öğrenme ve geliĢtirme 

üzerine odaklanır (Helvacı, 2002, s.156). 
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ĠĢletmelerde performans yönetimi bir süreç içerisinde gerçekleĢtirilmektedir. 

Tipik bir performans yönetim ve ölçme sürecini Aktan (b.t.,s.8)  baĢlıca 7 aĢamadan 

oluĢtuğunu belirtmektedir.  Ġlk aĢamada, organizasyonda performans değerleme ve 

ölçme sistemini planlayacak ve uygulayacak çalıĢma grupları oluĢturulmalıdır. Ġkinci 

aĢamada organizasyon hakkında genel veri toplama ve diğer ön hazırlık çalıĢmaları 

yapılmalıdır. Üçüncü aĢamada çalıĢanların performans değerleme ve ölçme 

konusunda eğitilmesi gereklidir. Dördüncü aĢamada organizasyon için bir 

“performans ölçüm modeli/sistemi” geliĢtirilmelidir. BeĢinci aĢamada, performans 

ölçüm sistemlerinin hesaplanması yapılmalıdır. Altıncı aĢamada, performans ölçüm 

sistemlerinin uygulanması ve raporlama sürecinin geliĢtirilmesi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Son aĢamada ise tüm yapılan çalıĢmaların genel değerlendirilmesi yapılarak 

organizasyon performans geliĢtirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli ve 

süreç devam etmelidir. 

 

 

ġekil 1. Performans Yönetim Süreci 

Kaynak: Aktan, b.t., 
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2.3. Performans Değerlendirmenin Tanımı ve Niteliği 

 

Bir iĢletmede en önemli unsur insan faktörüdür ve her kademedeki çalıĢan 

belirli etkinlikleri yerine getirmek üzere iĢletmede yer almaktadır. Bu noktadan 

hareketle, performans değerlendirme, birey yeteneklerinin iĢin nitelik ve gereklerine 

ne ölçüde uyup uymadığını araĢtıran ya da kiĢinin iĢteki baĢarısını objektiflik 

temelinde saptamaya çalıĢan analizler olarak tanımlanabilir (Sabuncuoğlu ve Tokol, 

2001, s.320). 

 

ĠĢletmeler günün Ģartlarına göre farklılaĢan amaç ve hedeflerine ulaĢmak için 

bir dizi etkinlik yapmaktadırlar. Bu etkinliklerin sonuçları iĢletmenin baĢarısını 

ortaya koymaktadır. Diğer bir ifade ile iĢletmelerin belli bir zaman dilimi içerisinde 

gösterdiği faaliyetler sonucunda elde ettiği çıktılar iĢletmenin performansını 

oluĢturmaktadır. Bu sonuçların yanında iĢletmenin ulaĢmayı istediği bir performans 

da söz konusudur. ĠĢletmenin çıktıları gerçekleĢen ya da gösterilen performans olarak 

adlandırılırsa bu sonuçlarla, ulaĢılmak istenen ya da gösterilmesi beklenen 

performansın karĢılaĢtırılması da performans değerlemedir (Tekeli, 2003, s.3). 

 

Performans değerlendirmeyi  Eraslan ve Algün (2005, s.95) bir yöneticinin 

önceden saptanmıĢ standartlarla karĢılaĢtırma ve ölçme yoluyla personelin iĢteki 

performansının değerlendirilmesi süreci ya da bireyin görevindeki baĢarısı, iĢteki 

tutumu ve davranıĢları, ahlaki durumu ve özelliklerini ayrıntılayan ve bütünleyen, 

kısaca bireyin kuruluĢun baĢarısına olan katkılarını değerlendiren planlı bir araç 

olarak açıklamaktadırlar.  

 

Performans değerlendirme; çalıĢanın baĢarı durumunun belirli zaman 

dilimleri içerisinde yazılı ve sistematik olarak yeniden gözden geçirilmesi ve 

değerleme mülakatlarında kendi yöneticisi ile karĢılıklı olarak geçmiĢteki, mevcut ve 

geleceğe iliĢkin baĢarı konularını tartıĢma fırsatı bulacağı bir süreçtir (Özgen, Öztürk 

ve Yalçın, 2005, s.227). 

 

Diğer bir tanımda ise; performans değerlendirme belirli bir görev ve iĢ tanımı 

çerçevesinde bireyin bu iĢ ve görev tanımını ne düzeyde gerçekleĢtirdiğinin 

belirlenmesi çabası ve çalıĢanın tanımlanmıĢ olan görevlerini belirli zaman dilimi 
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içinde gerçekleĢtirme düzeyinin belirlenmesidir. Böylece kiĢi, kendi çalıĢmalarının 

sonuçlarının bir anlamda çıktılarını görür ve bireysel baĢarısının sonuçlarını 

değerlendirir. Elde edilen sonuçlara göre kiĢiye yönelik baĢarı beklentisinin ne 

oranda gerçekleĢtiği belirlenmiĢ olur. Bu bilgiler sonucunda kiĢinin terfi etmesine, 

kariyer planlamasının yapılmasına, ücretinin artırılmasına, görevinin 

değiĢtirilmesine, iĢten çıkarılmasına, iĢinin zenginleĢtirilmesine ve benzeri kararlara 

ulaĢılabilir (Ertuğrul ve KarakaĢoğlu, 2005, s.2). 

 

Performans değerlendirme sürecinin samimi ve dürüst bir iletiĢime dayanması 

gerekmektedir. Yönetim, çalıĢanlara ihtiyaçlarını, görevlerini ve amaçlarını açıkça 

bildirmeli, çalıĢanlar da bir iĢin en iyi nasıl yapılacağına iliĢkin kendi görüĢlerini 

ortaya koymalıdır. ÇalıĢanların saptanan hedefleri izleyebilmesi için, iĢlerin nasıl 

yapılacağı ve performans kriterleri yönetim tarafından açıkça ifade edilmelidir. 

Talimatlarda, çalıĢanların kendi iĢlerinde performansı yükseltecek öğeleri ekleyip, 

zararlı öğeleri ayıklayabilmesi için açık kapı bırakılmalıdır (Palmer, 1993, s.477-

489). 

 

Değerleme süreci sonunda, çalıĢanların geçmiĢteki performanslarına iliĢkin 

veriler elde edilir. Bu veriler, çalıĢanların performanslarının önceden belirlenmiĢ 

standartlara uygunluğunu ölçmede ve çalıĢanların geliĢtirilmeleri ile ilgili 

faaliyetlerde, çalıĢanların hedefleri ile iĢletmenin hedeflerinin uyumunun 

sağlanmasında yardımcı olur (Turgut, 2002, s.57-58). 

 

Özet olarak performans değerlendirme; iĢletmelerin belirli zaman aralığındaki 

faaliyet sonuçlarının önceden belirlenen amaç ve hedeflerine ulaĢma derecesinin 

belirlenmesi süreci olarak açıklanabilir.  

 

2.4. Performans Değerlendirmenin Tarihsel GeliĢimi 

 

Performans değerlendirme,  insanların iĢ hayatında yer almalarının yanında; 

özellikle sanayi devrimiyle birlikte artan iĢ ortamlarının paralelinde geliĢme 

göstermiĢtir.  
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Performans değerlendirme, gerek biçimsel gerekse biçimsel olmayan Ģekilde 

örgütlerde kullanılmaktadır. Uygulamada farklı araçlar denense ve farklı hedefler 

belirlense de, sonuçta performans değerlendirme, belli bir zaman dilimi için çalıĢan 

davranıĢları ve baĢarılarının, ölçüm ve değerlendirmesinin yapılmasıdır. Ancak, 

tarihi süreçte bu terminolojinin kapsamı ekonomik ve sosyal değiĢimlerden 

etkilenmiĢtir. Bu alanlardaki geliĢmeler, yönetim tarihinin farklı zamanlarında, farklı 

kiĢiler tarafından performans değerlendirme sistemlerine adapte edilmiĢtir (Gavcar, 

Bulut ve Engin, 2006, s.32). 

 

Performans değerlendirme, 1800‟lü yılların sonuna doğru, bireylerin fiziksel 

ve zihinsel özelliklerinin, kiĢiliklerinin, davranıĢlarının ve yeteneklerinin ölçülmesini 

kapsamaktaydı. Yüz yıl sonra benzer faktörlerin çoğunun ölçülmesiyle performans 

değerlendirme kriterleri değiĢikliğe uğramıĢtır. 

 

1900‟lü yılların baĢında ilk olarak örgütlerde çalıĢanların performanslarının 

sistematik ve biçimsel olarak değerlendirilmesi örneği ABD‟de kamu hizmeti veren 

kurumlarda görülmektedir (Uyargil, 1994, s.1). 

 

1900‟lü yılların baĢarında F. Taylor‟un iĢ ölçümü uygulamaları ile 

performans değerlendirme kavramı bilimsel olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır 

(Uyargil, 1994, s.1).  

 

Sistematik performans değerleme tekniklerinin ortaya çıkıĢı I. Dünya SavaĢı 

sonrasındadır (Süngü, 2004, s.9). Endüstride, iĢçilerin yeteneklerini değerlemek 

üzere Walter Dill Scott tarafından geliĢtirilen adam adama kıyaslama sisteminin 

kullanılmasıyla performans değerlemenin geliĢim süreci hız kazanmıĢtır. Bu 

kıyaslama sistemi, I. Dünya SavaĢı sırasında ABD ordusu tarafından da 

kullanılmıĢtır (Ataay, 1990, s. 234). 1922‟de Paterson, bu yöntemin çoklu 

karĢılaĢtırmalarda sıkıntılara yol açacağına dikkat çekerek, grafik değerleme ölçeğini 

oluĢturmuĢtur. Bu dönemde geliĢtirilen performans değerleme tekniklerinin ortak 

yönü, iĢ performanslarına ya da gerekli yeteneklere bakılmaksızın tüm çalıĢanlar için 

birkaç kriter bazında ele alınmasıdır. Ayrıca performans değerlendirme çalıĢmaları 

iĢten çıkarma, terfi ve ücret yönetimi kararlarının verilmesi gibi faaliyetlerde 

yönetimsel amaçlı olmuĢtur.  
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II. Dünya SavaĢı‟ndan önce üst kademe yöneticilerin, geliĢtirilen performans 

değerlendirme sistemlerinin dıĢında bırakıldığı görülmektedir. Ancak Scott (1932) 

gibi, yöneticilerin de çeĢitli boyutlarda değerlendirilmesi gerektiğini dile getirenler 

de olmuĢtur (Hedge ve diğerleri,  2001, s.16-17). 

 

Özelikle II. Dünya SavaĢından sonra ülkelerdeki kıt kaynakların verimli, 

etkin ve tutumlu kullanılması gerekliliği ortaya çıkmıĢ ve bu konuda araĢtırmalara 

baĢlanmıĢtır. Böylelikle, denetimin önem alanı, kaynak kullanımı, yönetimin 

faaliyetleri, iĢlevleri, maliyetleri ve baĢarılarına doğru değiĢmiĢtir (Sarı, 2007, s.6). 

 

II. Dünya SavaĢı döneminde gerçekleĢen yıkım endüstride de pek çok 

olumsuzluğa neden olmuĢtur. Bununla birlikte, personel araĢtırmaları bazında 

ihtiyaçların doğurduğu görülmemiĢ fırsatlar ve büyük geliĢmeler de yaĢanmıĢtır. Bu 

dönemde basta Flanagan olmak üzere bazı endüstri psikologları, o dönemin 

ihtiyaçlarını karĢılamak için bireysel performans üzerine çalıĢmalar yapmıĢtır (Hedge 

ve diğerleri,  2001, s.18). Örneğin 1948‟de Sisson tarafından, sürekli hareket halinde 

olan ordu birliklerini denetim altında tutabilecek etkin komutanları tespit etmek için 

zorunlu seçim yöntemi geliĢtirilmiĢtir. 

 

1950‟lerin sonuna doğru performans ve meslek amaçları arasında bir iliĢki 

kurulmuĢ olup, 1960‟larda davranıĢa bağlı kriterleri esas alan ölçekler daha baĢarılı 

olurken; 1970‟li yıllardan günümüze kadar uzmanlarca, çok yönlü kriterlerden 

oluĢan ve bireysel özellikler yanında bireyin ürettiği iĢ ya da sonuçlara yönelik 

kriterleri de temel alan değerleme teknikleri geliĢtirilmiĢtir (Süngü, 2004, s.9).  

 

Performans denetimi, ortaya çıkıĢından bu yana önemli ölçüde geliĢmiĢ ve 

değiĢmiĢtir. Ġlk önceleri dikkatler maliyetlerin azaltılması ve tasarruf sağlanmasına 

yönelikti. Uzun bir süre daha az girdi kullanılması ve verimlilik ile ilgili sorunlar 

üzerinde duruldu. Bu dönemde performans denetimi yapıcı yaklaĢımla değil, eleĢtirel 

yaklaĢımla yürütülüyordu. Denetlenen kurumların karĢı karĢıya oldukları kısıtlılıklar 

pek dikkate alınmıyordu. Raporlarda daha çok hatalar ve düĢük performans 

gösterilen konular üzerinde duruluyordu. 
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Süreçler üzerinde odaklanılan ve denetim bulgularına denetçilerin 

perspektifinden bakılan bu ilk dönemde önemli deneyimler elde edildi. Uygulamadan 

çıkarılan dersler ve daha geliĢkin tekniklerin kullanılmaya baĢlamasıyla etki yaratan, 

değer katan, denetlenen kurumların yaĢadıkları sorunların özüne yönelen çalıĢmalar 

yapılmaya, makul ve uygulanabilir öneriler geliĢtirilmeye baĢlandı. BiliĢim 

teknolojisinde kaydedilen geliĢmeler daha iyi yönetim bilgilerinin üretilmesini 

olanaklı kıldığından sorunlar ve riskler daha iyi teĢhis edilir, çözüm yolları ve 

ulaĢılan sonuçlar daha açık, net ve anlaĢılır bir Ģekilde ifade edilir hale geldi 

(SayıĢtay BaĢkanlığı, 2002, s.6-7). 

 

Performans değerlendirmeye iliĢkin Türkiye‟deki uygulamalar da ilk kez 

kamu kesiminde baĢlamıĢtır ve yaklaĢık 80 yıllık geçmiĢi bulunmaktadır (Uyargil, 

1994, s.1).  

 

Ülkemizde ise ilk defa 1948 yılında Karabük Demir Çelik Fabrikalarında ve 

daha sonra Sümerbank, Makine ve Kimya Endüstrisi ile Devlet Demir Yolları vb. 

kamu kuruluĢlarında uygulama alanı bulmuĢtur (Bulut, 2004).  

 

Ancak konuya özel sektörün ilgisinin artması, iĢletme biliminin ülkemizde 

yaygınlaĢması, modern yönetim tekniklerinin tanınması ile birlikte olmuĢtur 

(Uyargil, 1994, s.1). Özel sektör uygulamaları ise, 1960 yılı itibariyle baĢlamıĢ ve 

özellikle iĢletme biliminin ülkemizde yaygınlaĢması ve modern yönetim 

tekniklerinin tanınması ile son 10 yılda ivme kazanmıĢtır (Gavcar, Bulut ve Engin, 

2006, s.32).  

 

Günümüzde  küreselleĢme ile birlikte artan rekabet ortamında iĢletmelerin 

ayakta kalabilmeleri açısından yönetim süreçlerinde yer verdikleri önemli bir 

uygulama haline dönüĢmüĢtür. 

 

2.5. Performans Değerlendirmenin Önemi 

 

Örgütlerin kuruluĢ amacı, toplumun ihtiyaç duyduğu mal ve hizmetleri 

üretmektir. Varlıklarını sürdürebilmeleri de buna bağlıdır. Bu amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için, maddi üretim unsurları yanında, nitelikli insan gücüne ihtiyaç 
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duyarlar. Yine örgütlerde karĢılaĢılan en önemli sorunlardan biri de, personele 

verilen görevlerin ne ölçüde gerçekleĢtirildiğinin ya da iĢgörme yeteneklerinin ne 

olduğunun belirlenmesidir (Çalık, 2003, s.7). 

 

Performans değerlendirmesi, iĢgörenlerin baĢarı ve baĢarısızlıklarının 

belirlenmesi, iĢletmedeki daha sonraki çalıĢmaların bu doğrultuda düzenlemesi ve 

çalıĢanların motivasyonlarını sağlamak bakımından tüm iĢletmelerde uygulanması 

gereken bir faaliyettir. Günümüzde, iĢletmede çalıĢanlara yön verebilmek, kaydedilen 

geliĢmeleri ortaya koyabilmek, iĢgörenlerin bireysel gereksinimlerini saptayabilmek 

ve ödüllendirmeyi daha adil bir hale getirebilmek amacı ile performans 

değerlendirme faaliyetleri tüm kurumlar için önemli bir yönetim biçimi haline gelmiĢtir 

(Milliman ve diğerleri, 2002, s.88). 

 

Performans değerlendirme, performans yönetiminin en önemli boyutudur.  

Örgütle ilgili yönetsel kararların alınmasında, örgütün iĢletilmesinde, performans 

değerlendirme sonuçları önemli bir kaynak oluĢturur. Bu bağlamda performans 

değerlendirme yöntemlerinin, örgüt yöneticileri açısından bilinmesi ve bu konuda 

gerekli bilgi ve beceriye sahip olması, etkili örgütler olma açısından çok önemlidir 

(Helvacı, 2002, s.155). 

 

ĠĢverenler, performans değerlendirme sayesinde; örgütün amaçlarının 

gerçekleĢtirme boyutu ve bu amaca ulaĢma çabalarında personelin katkı biçimi ve 

derecesi hakkında bilgi sahibi olur. Böylece örgütün dinamik yapısını oluĢturan insan 

kaynaklarının geliĢtirilmesi, takdir, ceza vb. düzeltici önlemler niteliğinde kararlar 

alınması mümkün olur.  

 

Değerlendirmenin iĢgörenler açısından önemi; çalıĢmalarının takdir 

edilmesini, baĢarılarının karĢılığını görmeyi, çalıĢanlarla, çalıĢmayan, verimli ile 

verimsiz, baĢarılı ile baĢarısız arasında bir ayrım gözetilmesini ister ve bekler. 

ÇalıĢanlar bu tür ruhsal gereksinimleri karĢılandığı ölçüde örgüte bağlanır, 

verimliliği artar. Bunun yanında, daha da önemlisi baĢarı derecesi hakkında bilgisi 

olan personel, kendini geliĢtirme ve performansını iyileĢtirme olanağı sağlar 

(Canman, 1993, s.3). 
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Örgüt yöneticileri, çalıĢanların ücret artıĢlarını, terfilerini, iĢten çıkarma 

durumlarını belirlemede, güçlü ve zayıf yönlerini görmede, eğitim, disiplin ve 

bütçenin hazırlanmasında bununla birlikte, performanslarının geliĢtirilmesinde, 

çalıĢanları kurumun hedeflerine yöneltmeyi sağlamada, performansın etkili bir 

biçimde değerlendirilmesine gereksinim duyar. Örgütlerin bir ölçüde amaçlarına 

ulaĢabilmesi, çalıĢanların performanslarını profesyonel bir biçimde 

değerlendirmesiyle ve performans değerlendirme yöntem ve tekniklerini çok iyi 

uygulaması ile mümkün olmaktadır (Palmer ve Winters, 1993, s.66). 

 

Sonuç itibariyle performans değerlendirme ile iĢletmeler faaliyetlerinin 

sonuçlarını görebilmekte, daha etkin faaliyet gösterebilmek adına önlemler 

alabilmekte ve daha verimli sonuçlar elde edebilmektedir.  

 

2.6. Performans Değerlendirmenin Amacı 

 

Palmer (1993, s.9) performans değerlendirmesi yapmanın iki ana amacı 

olduğunu belirtmektedir:  Bu amaçlardan birincisi, iĢ performansı hakkında bilgi 

edinmektir. Bu bilgi yönetsel kararlar alınırken gerekli olacaktır. Ücret artıĢlarına (eğer 

organizasyon iyi iĢe iyi ücret sistemiyle çalıĢıyorsa), ikramiyelere, eğitime, disipline, 

terfilere ve baĢka yönetsel etkinliklere iliĢkin kararlar genellikle performans 

değerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanır. Bir organizasyonun yönetim kadrosu, 

performans değerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yönetsel kararlar veremez 

ve vermemelidir. Ġnsan kaynaklarına iliĢkin diğer politikalarda olduğu gibi perfor-

mans değerlendirmeleri de herhangi bir gruba karĢı ayrımcılık yapılmasını engelleyen 

yasal standartlara uygun olarak düzenlenmelidir. 

 

Performans değerlemesi yapmanın diğer ana amacı, çalıĢanlarlar iĢ tanımında 

ve iĢ analizlerinde saptanan standartlara ne ölçüde yaklaĢtığına iliĢkin geri besleme 

sağlamaktır. Bu geri besleme çalıĢanlara olumlu bir yaklaĢımla verildiği ve mesleki 

eğitimle desteklendiği takdirde çok yararlı olabilir. Çoğu insan bu türden yapıcı ve 

özgüvenini arttırıcı geri besleme almaktan hoĢlanır. Bu geri besleme aynı zamanda iĢ 

görenlerin organizasyon içindeki kariyerlerinin ne yönde ilerlediğini görebilmelerini 

sağlar. Örneğin, bir çalıĢanın daha büyük bir sorumluluk almaya hazır olduğunu ya 

da mevcut durumunu sürdürebilmesi için eğitime ihtiyaç olduğunu gösterir. Sonuç ne 
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olursa olsun, iĢ görenlerin organizasyonun neresinde durduklarını görebilmelerini 

sağlar (Palmer, 1993, s.10). 

 

Ayrıca performans değerlendirilmesinden; yeteneklerin kullanımı ve 

geliĢtirilmesi, performansın iyileĢtirilmesi, örgüt içi çalıĢan-yönetici iliĢkilerini 

geliĢtirmek ve en önemlisi de çalıĢanın yerinde istihdamını sağlamak 

amaçlanmaktadır.  Bu da kurum ve birimlerinin, çalıĢan hedefleri ile çalıĢanın nasıl 

değerlendirileceğinin açık, kesin ve ölçülebilir bir Ģekilde tanımlanması, çalıĢanda 

aranan niteliklerin ortaya konulması ile mümkündür (AĢkar, 2002, s.5). 

 

Barutçugil (2002, s.182)‟e göre performans değerlendirmesinin amaçları 

Ģunlardır:  

 ÇalıĢanlar ve yaptıkları iĢler hakkında güvenilir bilgi elde etmek,  

 ĠyileĢtirme için fikirler oluĢturmak ve fırsatlar yaratmak,  

 Personelin iĢ motivasyonunu ve verimini artırmak,  

 Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldırmak, endiĢeleri 

azaltmak,  

 Performansı geliĢtirmek ve pekiĢtirmek,  

 Ücretlendirme ve ödül standartları saptayarak baĢarının ödüllendirilmesini 

sağlamak,  

 Kötü performansı ortaya çıkarmak, bunun nedenlerini ve çözüm yollarını 

ortaya koymak, yetersiz çalıĢanın durumunu yeniden gözden geçirmek,  

 ÇalıĢanın iĢe odaklanmasını sağlamak,  

 Yetersiz çıkan çalıĢanın eğitim gereksinimlerini tespit etmek, bunların nasıl 

karĢılanacağını araĢtırmak,  

 Yönetim becerilerini geliĢtirmek,  

 Grup çalıĢmasını artırmak için, çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri düzenlemek,  

 Yönetici ve çalıĢan arasındaki iletiĢimi geliĢtirmek ve çalıĢanları belli bir 

anlayıĢ düzeyine çıkarmak,  

 ÇalıĢanın ilgi duyduğu konuları belirlemek ve örgütün amaçları ile çalıĢanın 

ilgisi arasında ahengi sağlamak. 
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AraĢtırmacılar performans değerlendirmenin amaçları üzerinde farklılıkları 

olsa da genel olarak fikir birliğine varmıĢlardır. Bu sonuçlarla hareketle, performans 

değerlendirmenin amaçları kısaca Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 

 Planlama ve hedef belirleme; değerlemeler, yöneticilere, gelecekte 

yapılması gereken aktivitelerin planlanmasında ve hedeflerin belirlenmesinde 

yardımcı olur. ĠĢçiler çoğu zaman iĢlerinin firmanın amaçlarına nasıl etki 

ettiğini bilmezler. Onlar daha çok açıklamaya ve bilgiye ihtiyaç duyarlar ve 

dahası iĢgörenler kullanıĢlı fikirlere veya düĢüncelere sahip olabilirler. 

 Eğitim ve geliĢtirme; performans değerlemesi firmanın eğitime ihtiyacı olup 

olmadığını ortaya çıkartır. Yöneticiler, iĢgörenlerin daha üretken olabilmeleri 

için ihtiyaç duyulan konularda eğitimler verebilir. 

 ĠĢgörenlerin sorunları; iĢgörenler, performansları ve gelecek dönemdeki 

beklentiler hakkında geri bildirim almak isterler. Değerlemeler onlara geri 

bildirim sağlar ve sorularına yanıt verir. Yöneticiler iĢgörenleri dinleyerek ve 

hareketlerini anlatarak birçok problemin üstesinden gelebilir. Yöneticiler 

iĢgörenlerin ihtiyaç duyulan materyallerin eksikliğinden dolayı problemle 

karĢılaĢtığının farkında olmalıdırlar. Böylece yöneticiler, daha iyi bir iĢ 

ortamını oluĢturmak için gerekli değiĢiklikleri yapabilir. 

 Belgeleme; değerlemeler performans değerlerinin kaydedildiği resmi bir 

metottur. Bu bilgiler gelecekteki verilecek kararlarda, Ģikayetlere hareket 

tarzında ya da yapılacak herhangi bir iĢte yardımcı olabilir. Yöneticiler için 

önemli olan bu bilgilerin doğru ve uygun bir Ģekilde kayıt altına 

alınabilmesidir. 

 Güçsüz yanların düzeltilmesi; bazı iĢgörenlerin iĢ performansları yetersiz 

olabilir. Bu durumu gözden kaçırmamak gerekmektedir. ĠĢgörenler ne tür bir 

problemlerinin olduğu hakkında acık bir konuĢmaya ihtiyaç duyarlar. Bu 

problemlerin teĢhisi ve kötü performans düzeyine sahip olan iĢgörenlerin 

performanslarını yükseltebilmesi performans değerlemeler sayesinde olur. 

(Catt ve Miller, 1991, s.372). 
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2.7. Performans Değerlendirmenin Kullanım Alanları  

 

Performans değerlendirmenin kullanım alanları; iĢgören davranıĢlarının 

analizi, stratejik planlama, eğitim ihtiyacının belirlenmesi, ücret yönetimi, rotasyon, 

iĢ geniĢletme ve iĢ zenginleĢtirme, sözleĢme yenileme ya da iĢten çıkarma ve kariyer 

planlama ve geliĢtirmedir. 

 

2.7.1. ĠĢgören DavranıĢlarının Analizi 

 

ĠĢgören davranıĢlarının analizi (Çelikten, 2005, s.129) iĢlerin doğru, etkin ve 

sağlıklı biçimde değerlendirilmesi amacıyla örgütte yer alan her iĢin ayrı ayrı 

niteliğini, niceliğini, gereklerini, sorumluluklarını ve çalıĢma koĢullarını bilimsel 

yöntemlerle incelemek olarak tanımlanabilir. Kısaca iĢgören davranıĢlarının analizi 

iĢlerin nasıl yapılacağı değil, nasıl yapıldığının, ayrıntılarının ve çevresel durumunun 

ortaya konulmasıdır. 

 

Bir iĢgörenin görevini gerçekleĢtirmek için yaptığı her davranıĢ, 

performansının bir parçası olarak değerlendirilmektedir. Performansın kapsamına 

belli bir sayıda parça üretmek,  bir çatıĢmayı çözmek, bir projeyi gerçekleĢtirmek, bir 

iĢi yapmak gibi göreve dönük her iĢ girmektedir. Performans iĢgörenin verimliliğini 

anlatan bir kavramdır. En genel anlamda performans değerlendirme ise, kiĢinin 

yapacağı iĢe ve bu iĢ için sahip olduğu potansiyel özelliklere göre bireysel olarak 

analiz edilmesi ve onun iĢini baĢarma derecesinin belirlenmesidir (Aydın, b.t.). 

 

2.7.2. Stratejik Planlama 

 

Yoğun rekabette örgütsel amaçların yerine getirilebilmesi için, iĢletmeler 

stratejik planlamaya ihtiyaç duymaktadır. Bunun için, öncelikle tepe yönetimi 

tarafından iĢletme stratejilerine uygun genel hedefler belirlenmektedir. Daha sonra, 

bu hedeflerin astlara iletilmesi amacıyla bazı iĢletmelerce biçimsel performans 

değerlendirme sistemleri oluĢturulmaktadır. Böylece, bireysel hedeflerin 

gerçekleĢtirilme düzeyi test edilebilmekte ve gerekli düzeltmeler yapılabilmektedir 

(Tarlığ, 2006, s.88).  Örneğin, bir iĢletmenin stratejik planı ileriki iki yıl içinde 
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pazara üç yeni ürün sunmayı öngörüyorsa, bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için 

organizasyonda araĢtırma/geliĢtirme, üretim, pazarlama vb. birimlerde çalıĢan birçok 

kiĢinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amaç stratejik planla belirlendikten sonra, bu 

amaca ulaĢmak için gerekli faaliyetler fonksiyonlara dağıtılır. Her organizasyonel 

birim kendi hedefleri doğrultusunda elemanları arasında görev dağılımı yaparak ve 

bu stratejik planın uygulanmasına yardım ederek, bu hedeflerin bireysel düzeyde 

belirlenme ve gerçekleĢtirilmesi sürecini yürütürler (Fındıkçı, 2003, s.338). Böylece, 

iĢletmelerin stratejik planları bireysel hedefler haline gelerek, iĢletmenin  genel 

amaçları ile bütünlük içinde gerçekleĢtirilmeye çalıĢılır.  

 

2.7.3. Eğitim Ġhtiyacının Belirlenmesi  

 

Performans değerlendirmesi sonucunda yönetici, istenilen performansa sahip 

olmayan çalıĢanların eksikliklerini gidermek ve geleceğe iliĢkin ihtiyaç duyacağı 

geliĢmelere hazırlamak amacıyla çalıĢanlarına eğitim verir (Türker, 2001, s.23). 

Yetersiz performans gösteren personelin iĢini yapması için gerekli bilgi ve beceri 

konularında yetersiz olması durumunda, uygun bir eğitim programıyla bu 

eksikliklerin giderilmesi gerekir. Değerlendirme sonuçlarına göre astının geleceğe 

iliĢkin ihtiyaç duyacağı geliĢmeler konusunda amiri, sistem aracılığı ile çalıĢanın 

hangi konularda eğitilmesi ve geliĢtirilmesi gerektiğine iliĢkin önerilerini belirtir. 

Böylece, eğitime ihtiyacı olan çalıĢanların geliĢimi sağlanarak iĢletmeye olan 

katkıları artırılmaya çalıĢılır (Kaynak ve diğerleri, 1998, s.207). 

 

Bir çalıĢanın eğitim ihtiyacının göstergesi, o çalıĢanın niteliklerinin iĢin 

gereklerine yetmemesidir. Bu durumda, çalıĢanın eğitime alınarak niteliklerinin 

yükseltilmesi gerekmektedir. ÇalıĢanın nitelikleri ile yaptığı iĢin gerekleri arasındaki 

eĢitsizliği belirlemeye yarayan çeĢitli performans göstergeleri vardır. ÇalıĢanın 

ürettiği mamullerde ıskarta oranının artması veya ürettiği hizmetlerle ilgili 

Ģikayetlerin çoğalması ve sık sık iĢ kazası yapması bu göstergelerden bazılarıdır. Bu 

performans göstergeleri dikkate alınarak, çalıĢanın zayıf yönleri geliĢtirilmeye 

çalıĢılmaktadır. Ayrıca, iĢletmenin aldığı stratejik kararlar ve çevresel değiĢiklikler 

de bilgi ve beceri düzeyini değiĢtirmeyi zorunlu kılabilmektedir. Bu durumda da 

eğitim ihtiyacı gündeme gelmektedir (Örücü, 2007, s.190-191) Örneğin, iĢletmenin  

biliĢim teknolojilerini yenileme kararı,  bu bölümde görevli tüm çalıĢanların  bu 
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teknolojileri kullanabilmeleri  açısından  bilgi ve beceri düzeylerinde değiĢiklik 

yapmayı gerektirecektir. 

 

2.7.4. Ücret Yönetimi  

 

Performans değerlendirmenin en önemli iĢlevlerinden birisi de değerleme 

sonuçlarının ücret yönetimi sisteminde kullanılmasıdır. Önceki dönemlerde, 

baĢarılmıĢ bir iĢ sonucunda tüm iĢletme çalıĢanlarına, iĢi kimin yaptığına 

bakılmaksızın ücret artırımı yapılmaktaydı. Ancak rekabet ortamının kızıĢması, 

iĢletmeler için çalıĢan ücretleri gibi sürekli maliyetlerin minimum düzeyde 

tutulmasını gerektirmiĢtir. Son yıllarda iĢletmeler, iĢlerin kim ya da kimler tarafından 

baĢarıldığına odaklanmaya baĢlamıĢlardır. Bunun sonucu olarak da, iĢletmeler her 

dönem tüm çalıĢanlara aynı oranda zam yapmak yerine, performans esasında 

ücretlendirmeyi tercih etmektedir (Yalım, 2005, s.60). 

 

Performans değerlendirmesinin kiĢileri motive edici olabilmesi için 

performans ile ödül sistemleri arasında sıkı bir bağ kurulmalıdır. Bu bağı kurmanın 

en iyi yolu da ücret, maaĢ, prim, komisyon vb. parasal ödüllerin belirlenmesinde bazı 

diğer kriterlerin yanı sıra, performans değerlendirme sonuçlarını bir veri olarak 

kullanmaktır (Türker, 2001, s.23). 

 

Ġyi bir ücret politikası, çalıĢanlar açısından; adaleti sağlaması, motivasyon ve 

teĢvik aracı olması, iĢgücü devri ve iĢe devamsızlığını azaltması, örgüt açısından ise; 

rekabet gücünü, karlılık ve verimliliği arttırması, yeni yönetim teknikleri ile uyumlu 

olması ve ücret bakımından esneklik kazandırması faydalarına sahiptir (Göre, 2001, 

s.15). 

 

Performans değerlendirme ile çalıĢanların iĢletmeye yaptığı katkı 

belirlenerek, yaptığı katkı düzeyinde çalıĢana verilecek ücret ile hem çalıĢanlar 

iĢlerine daha iyi motive olabilmekte, hem de iĢletme performansının daha da artması 

sağlanabilmektedir.  
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2.7.5. Rotasyon, ĠĢ GeniĢletme ve ĠĢ ZenginleĢtirme  

 

Performans değerlendirme ile ulaĢılan sonuçların bireysel düzeydeki 

değerlendirmeleri ile görevinde mutsuz olan, ancak baĢka bir görevde baĢarılı 

olacağına inanılan iĢgörenin bu doğrultuda rotasyonu yapılabilir (Pehlivan, 2008, 

s.57). Örneğin sürekli olarak belirli sorunlarını performans değerleme sonucuna 

yansıtan çalıĢanlar olabilir. Bu ve benzeri sorunu bir iki dönem devam edenlerin, 

vazgeçilemeyecek ve kazanılması arzu edilen çalıĢanlar olmaları halinde rotasyona 

tutulmaları sağlanabilir. Aynı örgütün farklı görevindeki bir çalıĢanın daha baĢarılı 

olması böylece sağlanabilir. Rotasyona benzer Ģekilde iĢini yetersiz gören yetenekli 

çalıĢanların iĢleri zenginleĢtirilebilir veya iĢleri geniĢletilebilir, yeni görev ve 

sorumluluklar verilebilir (Fındıkçı, 2003, s.341-342).  

 

ĠĢ zenginleĢtirme, iĢin içeriğinin iĢgörenlere baĢarı, kiĢisel geliĢim ve tanınma 

olanağı sağlayacak ve onlara daha fazla sorumluluk yükleyecek iĢlerin daha anlamlı 

ve çekici hale getirecek biçimde değiĢtirilmesidir. ĠĢini yetersiz gören yetenekli 

iĢgörenlerin iĢleri zenginleĢtirilebilir veya iĢleri geniĢletilebilir, kendilerine yeni 

görev ve sorumluluklar verilebilir (Pehlivan, 2008, s.57). Örneğin, ücretlendirme ve 

özlük iliĢkileri uzmanına, ücret araĢtırması yapma sorumluluğunun verilmesi 

sonucunda iĢ zenginleĢtirme yoluna gidilerek; uzmanın araĢtırma, analiz ve 

raporlama konusundaki becerileri de geliĢtirilmiĢ olmaktadır (Bayraktaroğlu, 2003, s. 

257). 

 

Performans değerleme sonucunda çalıĢanlar ile yapılan görüĢmelerden 

edinilen bilgiler bu uygulamalara temel oluĢturabilirler. 

 

2.7.6. SözleĢme Yenileme ya da ĠĢten Çıkarma 

 

Performans değerleme sonuçlarının kullanıldığı önemli bir alan da 

sözleĢmelerin yenilenmesi veya iĢten çıkarma kararlarıdır. Bu kararlarda tek etken 

olmasa da performansı yüksek olan kiĢiler ile devam edilmesi daha uygundur. Bunun 

yanında, belirli sürede sürekli olarak düĢük performans gösteren kiĢiler ile 

çalıĢılmaması da doğal bir sonuç olarak değerlendirilmelidir. Fakat burada iĢten 

çıkarma kararını sadece performans değerleme sonuçlarına dayandırmak sakıncalı bir 
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durum oluĢturacaktır (Fındıkçı, 2003, s.341). Bu gibi önemli kararlarda PD sonuçları 

birçok veriden biri olarak göz önünde bulundurulması daha doğru bir karar olur 

(Pehlivan, 2008, s.56). Ancak çalıĢanın iĢletmeye yaptığı katkı bekleneni 

karĢılamıyorsa, iĢten çıkarma yoluna gidilebilmektedir.  

 

2.7.7. Kariyer Planlama ve GeliĢtirme 

 

Günümüzde iĢ hayatında önemli bir kavram kariyer planlama ve 

geliĢtirmedir. Bireylerin  gelecekte iĢ hayatında kendilerini nerede görmek 

istediklerine dair hedefleri kariyer planlarını belirlerken, bu hedeflere ne Ģekilde 

ulaĢacakları ise kariyer geliĢtirme olarak ifade edilebilir. 

 

Ramazanoğlu, Arslan ve Karahüseyinoğlu (2003, s.6) kariyer planlamasını, 

çalıĢan kiĢinin seçenek, fırsat ve sonuçların farkına varması, kariyeri ile ilgili 

hedefleri belirlemesi, bu hedeflere ulaĢmada yön tespiti ve zaman planlaması 

yapmasını sağlayacak iĢ, eğitim ve diğer geliĢimsel programlanması iĢi olarak 

açıklamaktadırlar.  

 

Kariyer planlaması ve geliĢtirmeye ya bir birey ya da örgütsel açıdan 

bakılabilir. Her iki durumda da performans değerlendirme sonucunda elde edilen 

veriler, bir iĢgörenin güçlü ve zayıf yönlerini ve kiĢinin geliĢme potansiyelini 

belirlemede esas oluĢturur. Yöneticiler, bu tür bilgileri astlara yol göstermede ve 

onlara kendi kariyer planlarını geliĢtirip uygulamada yardımcı olmada kullanabilir 

(Bingöl, 2003, s.282). 

 

Modern yönetim anlayıĢında örgütlerin insan kaynaklarından etkin bir Ģekilde 

yararlanabilmeleri için kariyer geliĢtirme programlarına yer vermeleri, gerek örgütsel 

etkinlik, gerekse çalıĢan tatmini açısından oldukça büyük önem taĢımaktadır. Örgütte 

yer alan kiĢilerin yükselmeleri, gerekli eğitimi almaları ve yatay yönde iĢ 

değiĢikliklerine tabi tutulmalarına iliĢkin kararların alınmasında performans 

değerleme sonuçları, kariyer geliĢtirme sistemine, ihtiyaç duyulan bilgileri 

sağlamaktadır (Türker, 2001, s.23). 
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Performans değerlendirmesi sonucunda bazı çalıĢanlarla ilgili yeterli bir 

özellik geliĢtirme planının hazırlanması gerekir. Özellikle genç iĢgörenler bu konuda 

yöneticilerinden destek bekleyebilirler. Değerlendirme sonucunda, kimin hangi 

yönde ve nasıl geliĢtirilmesi gerektiği saptanarak iĢgörenlerle yapılan görüĢme 

neticesinde geliĢmeye istekli olanların özellik ve yeteneklerinin geliĢtirilmesine 

yardımcı olunarak, iĢletmeye katkılar artırılabilmektedir (Erdoğan, 1999, s.159). 

 

Performans değerlendirme bilgisi bir çalıĢanın güçlü ve zayıf yönleri ile 

geliĢme potansiyelini belirlemede esas oluĢturmaktadır. Yöneticiler bu tür bilgileri, 

astlara yol göstermek ve onlara kendi kariyer planlarını geliĢtirip uygulamalarında 

yardımcı olmak üzere kullanabilmektedir (Bingöl, 2003, s.282). Ayrıca bireyler de 

kendi yetenek ve becerilerini yapılan performans değerlendirme ile görebilmekte, 

eksik yönlerinin ortaya konulması, yetenekli olduğu yönlerinin ön plana çıkması ile 

kariyer planlarına farklı açılardan bakabilme olanağı sağlayabilmektedirler.  

 

2.8. Performans Değerlendirme Süreci 

 

ĠĢletmelerde performans değerlendirme bir süreç içerisinde 

gerçekleĢmektedir. Bu süreç performans değerlendirme kriterlerinin ve  

standartlarının belirlenmesi ile baĢlamakta,   değerlendirmenin kimler tarafından 

yapılacağının belirlenerek, değerlendiricilerin eğitilmesi ile devam etmekte, Geri 

Bildirim ile sonuçlanan 5 aĢamadan oluĢmaktadır. AĢağıda bu aĢamalara yer 

verilmektedir.  

 

2.8.1. Performans Değerlendirme Kriterleri  

 

ĠĢletmelerde performans değerlendirme sistemlerinin ilk ve en önemli 

aĢaması performans kriterlerinin belirlenmesidir. 

 

 Kriterlerin doğru seçimi, performans değerlendirme süreci içinde 

kullanılarak verilerin güvenirliliği ve geçerliliğinde etkili olacaktır. Diğer bir deyiĢle, 

elde edilen bilgilerin tutarlılığı ve ölçülmek istenen özellikleri ölçebilmesi, söz 

konusu performans kriterlerinin doğru seçilmesi ile mümkün olacaktır (Uyargil, 

1994, s. 25). 
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ĠĢletmelerin performans değerlendirme ve ödül sistemleri yöneticilerin 

kararlarını doğrudan etkiyecektir. Özellikle yöneticilerin kararlarını en çok etkileyen 

olgulardan birisi, yöneticilerin kendi performans değerlendirilme kriterleridir. 

Örneğin bir birim yöneticisi için olumsuz herhangi bir Ģey duymamak çok önemli 

ise, o birimin alt yöneticilerinin en önemli çabası, olumsuz durumların birim 

yöneticisine ulaĢmasını engellemek olacaktır bu da alınacak kararları doğrudan 

etkiyecektir (Naktiyok ve ĠĢcan, 2004, s.293). 

 

ĠĢ analizleri, iĢle ilgili performans kriterlerinin saptanması sonucunu verir. ĠĢ 

kriterleri, çalıĢanlara ulaĢmak için gayret gösterecekleri hedefler sağlamakla kalmaz, 

iĢteki baĢarının ölçülebileceği ölçütleri de saptar. Bir performans sisteminin iyi olup 

olmadığını gösteren Ģey, aynı iĢi yapan bireyler arasında ayrım yapılabilmesinin 

kritik halkasını oluĢturur. Performans kriterleri kiĢinin performansını ölçtüğü için 

“geçerli, güvenilir ve ön yargıdan uzak” olmalıdır. Bu kriterlerin geçerli olması için; 

çalıĢanların gerçek performanslarını yansıtması ve kiĢilik, değer, tutumlar gibi baĢka 

nitelikleri göz önünde bulundurmaması gerekir. Güvenilir olmaları için de, tutarlı 

sonuçlar gerekir. Aynı performans aynı yöntemle bir kaç kez ölçülüp birbirine yakın 

sonuçlar alınmıĢsa, ölçümün güvenilir olduğu söylenebilir. Performans kriterlerinin 

önyargıdan uzak olması için, yöneticinin veya ölçümü yapan kiĢinin kendi ön 

yargılarını, düĢünce kalıplarını ve kiĢisel tercihlerini değerlendirme sürecine 

yansıtmayacak yapıda olduğunu kanıtlamıĢ olması gerekir. Bunu kanıtlamak ise, aynı 

performans ölçütlerini değiĢik kiĢilere, uygularken tutarlı olmaktır. DeğiĢik bireyler 

için farklı değerlendirme kriterleri uygulandığı taktirde, yönetici yada değerlendirici 

önyargılı olduğunu göstermiĢ olur ve performans değerlendirmesinin sonuçları adil 

ve yararlı olmaz  (Palmer, 1993, s.28). 

 

Performans değerlendirme kriterlerin özellikleri; 

 

 Öncelikle kriterler objektif ve ölçülebilir olmalıdır. ÇalıĢan hakkında 

sübjektif değerlendirmelere mümkün olduğu ölçüde yer verilmemesinde yarar 

vardır. Örneğin, performans değerlendirilmesi raporlarında çalıĢanın eğitim 

ve ihtisas düzeyi, organizasyon içerisinde disiplin cezası alıp almadığı, 

hakkında bir kovuĢturma olup olmadığı vs. kriterler ele alınmalıdır. 
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 Kriterler yapılan iĢle ilgili olmalıdır. Özel hayata iliĢkin ayrıntılı 

değerlendirmelere yer verilmemelidir. 

 Performans kriterleri, çalıĢanlar tarafından önceden bilinmelidir. Örneğin, 

çalıĢanların organizasyon tarafından düzenlenecek performans değerlendirme 

formları üzerinde neler yazılı olduğunu bilmeleri son derece yararlı olacaktır. 

 Performans değerlendirme ve ölçme formlarında eğer bir puanlama yer 

alıyorsa bu puanların dağılımında da yine objektiflik esas alınmalıdır. 

 Performans değerlendirme kriterleri tespit edilirken amacın baĢarıyı tanımak 

ve ödüllendirmek olduğu unutulmamalıdır. 

 Performans değerlendirme kriterleri tespit edilirken çalıĢma sonuçlarının 

ölçülmesine özen gösterilmelidir. Örneğin, iĢe devam durumu, iĢe geç kalma 

sıklığı, yapılan iĢin kalitesi, bilgi ve beceri düzeyi, izin alınan gün sayısı, 

üretim sürecinde kiĢinin kendisinden kaynaklanan hata oranı vs. kriterler 

ölçülebilir bazı performans göstergeleridir (Aktan, b.t.). 

 

Performans değerlendirme siteminde kullanılan kriterler kapsadıkları bilgiler 

açısından üç grupta ele alınmaktadır: 

 

 KiĢilik özellikleri ile ilgili kriterler: Bu kriterler iĢin yapılması aĢamasında 

değerlendirilenin gerekli olan kiĢilik özellikleridir. ĠletiĢim, ikna yeteneği ve 

yaratıcılığı bu özelliklerden birkaçı olarak sayabiliriz. Bu kriterler, ancak 

görev nitelikleri gerektiriyorsa ve performans üzerinde etkide bulunma 

potansiyeli varsa dikkate alınmalıdır. Çünkü çoğu kiĢisel özellikler, kiĢinin 

karakterine bağlı olduğu için değiĢmez ve bunları her performans 

değerlendirme döneminde tekrar değerlendirmenin anlamı yoktur. KiĢisel 

nitelikler, performans değerlendirme süreci yerine, personel seçimi sürecinde 

dikkate alınmalıdır. 

 Performans özellikleri ile ilgili kriterler: ĠĢi yapan kiĢinin genel 

performansının içermesi gereken özellikleridir. Örnek olarak yapılan isin 

kalitesi, iĢin gerektirdiği bilgi, beceri düzeyi ve yetki devretmeyi verebiliriz. 

 Sonuçlarla-hedeflere ulaĢma ile ilgili kriterler: Yapılan iĢin sonucunda 

elde edilen çıktının kalitesi ve hedeflenen organizasyon düzeyine uygunluğu 

ile ilgili kriterlerdir (Uyargil, 1994, s.26). 
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2.8.2. Performans Standartları  

Performasn değerlendirme sürecinin ikinci aĢaması performans 

standartlarının  belirlenmesidir. Barutçugil‟e göre  (2002, s.142)  performans 

standartları, iĢ performansını değerlendirmeye esas alınarak bir kıyas sağlar. ĠĢ 

tanımı, yerine getirilmesi gereken görevleri ve temel fonksiyonları tanımlarken 

performans standartları, her bir fonksiyonun ya da görevin, beklentileri karĢılaması 

veya aĢması için ne düzeyde yerine getirilmesi gerektiğini tanımlar. Bir baĢka 

ifadeyle, performans standartları, çalıĢanın ve performans yöneticisinin, çalıĢanın 

kendi pozisyonu için beklentilerini ne zaman ve ne kadar karĢıladığını ya da aĢtığını 

nasıl bilecekleri sorusunun cevabıdır.  

 

Sabuncuoğlu (2000, s.164) standartların güvenilir olması için belirlenen 

hedeflerin saptanmasına bizzat çalıĢanların da katılmasını belirterek, böylelikle 

belirlenen standartlara güvenin artacağını ve onlara ulaĢmak için çaba düzeyinin 

yükseleceğini ifade etmektedir. Bu doğrultuda hareket eden bazı iĢletmelerde, 

hedefler adı altında bu standartlar üzerinde astlarla birlikte açık görüĢme yoluyla 

dönem baĢında anlaĢtıktan sonra belirlenen formalara yönetici ve değerlenen astlar 

imza atarlar. Bir bakıma değerlenen ast kendisini hedeflere kilitlemekte ve adeta bir 

taahhüt altına girmektedir. 

 

Performans standartları, ayrıca iĢin “nasıl yapılması gerektiğine” iliĢkin bilgi 

vermekte ve kalitatif ve kantitatif olmak üzere iĢin iki yönü üzerinde durmaktadırlar. 

ĠĢin yapılması için gerekli olan zaman, yapılan hata sayısı, daktilo edilen sayfa sayısı, 

ziyaret edilen müĢteri sayısı gibi ölçüler kantitatif; astların faaliyetlerini koordine 

etme yeteneği, yapılan iĢin kalitesi ve verileri analiz etme yeteneği gibi konularda 

belirlenen ölçüler ise kalitatif standartları örneklemektedir (Uyargil, 1994, s.29-30). 

 

Performans standartları, yapılan iĢler arasında değil, aynı iĢi yapan bireyler 

arasında ayrım yapılabilmesinin kritik halkasını oluĢturur. Performans standartları 

kiĢilerin performanslarını ölçtüğü için geçerli, güvenilir ve ön yargılardan uzak 

olmaları çok önemlidir. Performans standartlarının geçerli olması için çalıĢanların 

gerçek performanslarını yansıtması ve kiĢilik, değer, tutumlar gibi baĢka nitelikleri 

göz önünde bulundurmamaları gerekir. Güvenilir olmaları içinde tutarlı sonuçlar 

gerekir. Aynı performans aynı yöntem ile birkaç kez ölçülüp birbirine yakın sonuçlar 
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alınmıĢsa, ölçümün güvenilir olduğu söylenebilir. Performans standartlarının ön 

yargılardan uzak olması için, yöneticinin ya da ölçümü yapan kiĢinin kendi ön 

yargılarını, düĢünce kalıplarını ve kiĢisel tercihlerini değerlendirme süresince 

yansıtmayacak yapıda olduğunu kanıtlamıĢ olması gerekir. Bunun kanıtlama, aynı 

performans ölçütlerini değiĢik kiĢilere uygularken tutarlı olmaktır. DeğiĢik bireyler 

için farklı değerlendirme kriterleri uygulandığı takdirde yönetici ya da değerlendirici 

ön yargılı olduğunu göstermiĢ olur ve performans değerlendirmesinin sonuçları adil 

ve yararlı olamaz (Palmer, 1993, s.33). 

 

Performans standartları, ne denli belirli ve gerçekleĢecek sonuçla ilgili ise, 

performans değerleme o denli baĢarılı olacaktır. Bir performans değerlendirme 

sistemi için kullanılacak standartların Ģu özelliklere sahip olması gerekir: 

 

 ĠĢgörenlerin ve yönetimin ortak çabalarıyla geliĢtirilmeli, yöneticilerin tek 

yönlü kararları saptanmamalıdır, 

 Standartlar, iĢlerden beklenen sonuçların somut adımları olmalıdır, 

 Ölçü araçlarına, yöntemlere gönderme yapmalı, bu araçlarla kesin ve somut 

olarak ölçülebilmelidir. Elde edilen baĢarının nitelik, nicelik ve süresini 

gösterebilmelidir, 

 Bilimsel yöntemlerle saptanmalı, gerçekçi olmalı ve normal yeteneklere sahip 

her iĢgören tarafından verilen süreç içinde gerçekleĢtirilebilmelidir, 

 Sürekli olarak gözden geçirilmeli ve gerekli düzenlemeler yapılmalıdır 

(Kalay, 2002, s.51). 

 

Bir baĢka sınıflandırmaya göre iyi bir performans yönetimi için gerekli olan 

baĢlıca performans standartları Ģunlardır: 

 

 Yazılı: Daha sonraki tarihlerde güvenle kullanılabilmesi için, hedef ve 

standartlar yazıya geçirilmelidir. 

 Kesin: Hedeflere ve standartlara uygun bir performansın vereceği sonuçlar 

kesin bir dille belirtilmelidir. Muğlaklık sonradan iletiĢim güçlüklerine yol 

açar. 
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 Ölçülebilir: Ölçmeye elveriĢli olmayan hedef ve standartlar öngörülen 

sonuçların elde edilip edilmediğini saptamaya olanak vermediği için yararsız 

olacaklardır. 

 Zamanı belli: Bir hedefe ve standarda ne zaman ulaĢılacağının belirtilmesi 

gerekir. Tarihi belli olmayan hedef ve standartlar (zaten ulaĢılmıĢ sonuçların 

sürdürülmesiyle ilgili olmaları durumu dıĢında) genellikle istenen 

performansın elde edilmesini sağlamazlar. 

 UlaĢılabilir:  Hedef ve standartlar çalıĢanlar için ulaĢılabilir olmalıdır. Aksi 

halde teĢvik edici olmazlar. Gerçekçi olmayan, çok yüksek hedefler 

saptanması, yıllar geçtikçe performansın daha da iyileĢmesine rağmen 

hedeflere bir türlü varılamamasına, bunun sonucunda da, elemanların çok iyi 

çalıĢtıkları halde düĢük değerlendirilmesine yol açar. 

 Esnek: Hedef ve standartlar katı olmamalıdır. Bunların saptandıkları zamanın 

koĢullarından etkilenmeleri kaçınılmazdır. Bu koĢulların değiĢmesi halinde 

hedef ve standartlar da değiĢtirilmelidir. 

 Meydan Okuyucu: Hedefler ve standartlar, çalıĢanların geliĢimlerini teĢvik 

etmek için, onların yeteneklerine meydan okumalıdır. Hangi hedef ve 

standartların üretken bir meydan okuma özelliği göstereceğine yöneticilerle 

çalıĢanlar birlikte karar vermelidirler. 

 Dikey ve yatay olarak bağdaĢır:  Hedef ve standartların, organizasyonun 

çeĢitli düzeyleri arasında dikey olarak birbirine bağlı olmasına dikkat 

gösterilmelidir. Aynı zamanda, değiĢik bölümlerde çalıĢtıkları halde iĢbirliği 

yapacak elemanların koordinasyon içinde çalıĢabilmeleri açısından da ele 

alınmalıdır. 

 Yetkiyle uyumlu:  Hedef ve standartlar, elemanların kendi yetkileri dahilinde 

ulaĢabilecekleri Ģekilde saptanmalıdır. Elemanlara, ulaĢmak için yapılması 

gerekenleri kontrol etme yetkisinde olmadıkları hedef ve standartlar vermenin 

hiçbir yararı yoktur (Hündür, 2006a). 

 

2.8.3. Değerlendirmenin Kimler Tarafından Yapılacağının Belirlenmesi  

 

Performans değerleme sistemlerinde, değerlemenin kim ya da kimler 

tarafından yapılacağı organizasyonun yönetim ve insan kaynakları politikalarına 
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bağlı olarak seçilecek değerlendirme yöntemine göre belirlenmektedir. Bu nedenle, 

her iĢletmenin sektörüne, yapısına ve büyüklüğüne uygun değerlendirme yöntemini 

seçmesi ve uygulaması gerekir (Tural, 2007, s.35). 

 

ĠĢletmelerde, çalıĢanların performansları farklı kiĢiler tarafından 

değerlendirilebilmektedir. Bunlar; ilk amirin değerlendirmesi, kiĢisel değerlendirme 

(özdeğerlendirme), iĢ arkadaĢları tarafından yapılan değerlendirme, astların 

değerlendirmesi ve değerlendirmenin müĢteriler tarafından yapılmasıdır. AĢağıda 

bunlara yer verilmektedir. 

  

2.8.3.1. Ġlk Amirin Değerlendirmesi  

 

Günümüzde en uygun değerlendirme Ģekli, çalıĢanın ilk amiri tarafından 

yapılan değerleme iĢlemidir. Bu değerleme yaklaĢımı, ilk amirin değerleme 

yapılacak çalıĢanı çok iyi tanıması sebebiyle çok doğru ve güvenilir olmaktadır. Ġlk 

yöneticinin kim olacağını örgüt hiyerarĢisi belirlemektedir. Değerlendirmeyi yapacak 

olan ilk amir, çalıĢanı yakından izleyen ve bilen kiĢidir. Yöneticilik görevi ile 

değerlendirme adeta birbiriyle bütünleĢmiĢtir. Doğru bir değerlendirme 

yapılmasında, değerlendirilecek çalıĢanın iyi gözlenmesi ve doğru tanınması önemli 

olduğundan, ilk üst tarafından yapılacak değerlendirmedeki doğruluğun daha fazla 

olacağı kabul edilir (Canman, 2000, s.167-168). 

 

ÇalıĢanın bir üst amiri, çalıĢanın geliĢim sürecini en iyi bilen kiĢidir. Ancak 

iĢletmede yeterince geribildirim verilmiyor ise, çalıĢan performansı hakkında bilgi 

sahibi olunamamakta ve cezalandırma durumunda çalıĢan ile yönetici arasındaki 

iliĢkiler bozulabilmektedir. Bu doğrultuda iĢletmede objektif bir değerlendirme 

yapılmaması gibi bir sorun ortaya çıkabilmektedir. Yöneticinin, kendisine bağlı 

çalıĢanlar ile çok yakın iliĢki içerisinde olması ve bunu değerlendirme faaliyetlerine 

yansıtması durumunda da, yanlı ve subjektif bir değerlendirme yapması söz konusu 

olabilmektedir (Ġplik, 2004, s.31). 
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2.8.3.2. KiĢisel Değerlendirme (Özdeğerlendirme)  

 

ĠĢ görenin kendi kendini değerlendirmesi yaklaĢımı, günümüzde giderek daha 

fazla yaygınlaĢmaya baĢlamıĢtır. Bu yaklaĢımın amacını Palmer (1993, s.54), 

çalıĢanın kendi performansı hakkında ne düĢündüğünü öğrenmek ve çalıĢanı teĢvik 

eden unsurları ortaya çıkarmak olarak açıklamaktadır. KiĢinin kendi kendini 

değerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir. Yönetici astına kendi kendisini 

değerlendirmesi için bir değerlendirme formu verir ve kiĢi kendisini nasıl algılıyor ve 

görüyorsa o Ģekilde değerlendirir (Barutçugil, 2002, s.145). 

 

Fındıkçı (2003, s.299) çalıĢanların yaptıkları iĢlerde ne kadar baĢarılı 

olduklarını ve eksik yönlerini kendilerinin belirlemesi gerektiğini ifade ederek,  

kendi iĢinde belirli amaçlara yönelmiĢ kiĢilerin, kendi performanslarını kendilerinin 

belirlemesinin iĢletme performansını artırabileceğini belirtmektedir. Ancak, bu 

yöntem iyi eğitimli, sorumluluk sahibi kiĢiler üzerinde baĢarıyla uygulanabilir. Her 

çalıĢanın kendi kendini değerleme yapabilecek gerekli eğitime ve sorumluluk 

duygusuna sahip olmasını beklemek mümkün değildir. Bu yöntemin 

uygulanabilirliği; örgütte çalıĢanların eğitim düzeylerinin çok yüksek olmasına 

bağlıdır. 

 

2.8.3.3. ĠĢ ArkadaĢları Tarafından Yapılan Değerlendirme   

 

Aynı yerde çalıĢan kiĢilerin birbirini daha yakından tanıyacakları 

düĢünülerek, çalıĢanların birbirini değerlendirmeleri istenebilir (Sabuncuoğlu, 2000, 

s.164). 

 

Bu yöntem belirli bir iĢ grubunu oluĢturan ve iĢ arkadaĢlığı iliĢkileri içinde 

olan çalıĢanın birbirlerini değerlendirmesi esasına dayanan bir yöntemdir. Bu 

yöntemin esası; değerlendirilecek kiĢi ile birlikte çalıĢanların, doğru gözlem ve 

bilgiye sahip olacağına duyulan inançtır. EĢ düzeyli çalıĢanların birbirlerine yönelik 

beklentilerinin olmayacağı ve dolayısıyla daha objektif sonuçlara ulaĢılabileceği 

görüsüne dayanır (Fındıkçı 2003, s.309). Değerlendirme yapan kiĢilerin 

önyargılarından kurtulmak ve peĢ peĢe yapılan değerlendirmeler arasında tutarlılığı 

sağlamak amacıyla bu yöntem benimsenebilir. 
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ĠĢ görenlerin, birlikte görev yaptığı iĢ arkadaĢları tarafından 

değerlendirilmesi, özellikle takım çalıĢmalarında kullanılmaktadır. Bu yaklaĢım ile 

değerlendirmeyi yapan kiĢilerin, birlikte çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarının davranıĢlarıyla, 

yapılan iĢin baĢarısına olan katkıları arasındaki farkları açık bir Ģekilde ortaya 

koymaları söz konusu olmaktadır. Ancak bu yaklaĢımda, değerlendirmeyi yapan 

kiĢinin birlikte çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarını gönülsüz bir Ģekilde değerlendirmesi 

durumunda, elde edilen sonuçların geçerliliği ve güvenilirliği düĢük olmaktadır 

(Tural, 2007, s.37). 

 

2.8.3.4. Astların Değerlendirmesi  

 

ĠĢletmelerde performans değerlendirmesinde baĢvurulan çalıĢılan grubu da 

astlardır. Bu yöntemde astların üstleri değerlendirmesi istenmektedir. Bu yöntemin 

amacını Barutçugil (2002, s.200) üstlerin yöneticilik kabiliyetlerinin 

değerlendirilmesi olduğunu ifade etmektedir.  Bu yolla yapılan değerlendirmeler, 

yöneticilerin kendilerini geliĢtirmelerine imkan sağar. Astlar tarafından yapılan 

değerlendirmenin baĢarısı, astların baĢarı değerlendirmesi konusunda eğitilmesine ve 

üstlerin kendilerini astların önerilerinin yararlı olabileceğine inandırmalarına bağlıdır 

 

Astların kendilerini nasıl algıladıklarını görmeleri açısından yararlı bir yol 

olarak görülse de, yöneticiler çoğunlukla astları tarafından değerlendirilmek 

istememektedirler. Böyle bir yönetimin baĢarılı olabilmesi için astların performans 

değerlendirmesi konusunda çok iyi eğitilmiĢ olması gerekmektedir. Bu modelin 

yararlı yönü; astların üstleriyle iletiĢim kurma, gösterilen ilgi ve gerekli kaynakları 

sağlamadaki becerilerini değerlendirebilme fırsatı edinmeleridir (Barutçugil, 2002, 

s.146). 

 

Sabuncuoğlu, (2000, s.162)  astlar tarafından yapılan değerlendirmede, 

sonuçların etkin olabilmesi ve gerçeği yansıtabilmesi için astlara bu konuda yeterli 

eğitimin verilmesi gerektiğini belirtmekte,  aksi halde, astların iĢletme hedeflerini 

göz ardı ederek, üstlerinin kiĢilik özelliklerine ve kendi ihtiyaçlarını ne ölçüde 

karĢıladıklarına bağlı olarak değerlendirme yapmalarının söz konusu olabileceğini 
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vurgulamaktadır. Bu nedenlerden dolayı, bu değerlendirme sonuçlarının 

yorumlanmasında çok dikkatli davranılması gerekmektedir  

 

2.8.3.5. Değerlendirmenin MüĢteriler Tarafından Yapılması  

 

Bazı örgütler hem kendi performanslarıyla hem de doğrudan müĢteriyle 

temasta bulunan çalıĢanlarıyla ilgili bilgiler elde etmenin önemli olduğunu 

düĢündükleri için müĢteri tarafından da performansı değerlendirmesi yapılmasını 

istemektedirler. Özellikler hizmet sektöründe, kiĢilerin iĢe ilgisi, müĢteriye yaklaĢım 

tarzı, iĢi yapma hızı ve iĢ kalitesi müĢterinin değerlendirmesine bir form aracılığıyla 

sunulabilir (Barutçugil, 2002, s.148). 

 

MüĢterilerden doğru bilgileri almak çoğu zaman oldukça zor olmaktadır. 

Çünkü müĢteriler bazen çok memnun olurken, bazen hiç memnun 

olmayabilmektedirler. Ayrıca, müĢterilerin aldıkları hizmetten memnun olma 

dereceleri doğrultusunda çalıĢanı değerlendirirken, bu süreçte objektif 

davranmalarını engelleyen bazı unsurlar da ortaya çıkabilmektedir. Değerlendirme 

hatalarını önleyebilmek için bu değerlendirme sonuçlarının dikkatli bir biçimde 

analiz edilmesi sonucunda, müĢterilerden, elde edilecek bilgiler, iĢletmede terfi, 

transfer ve eğitim gibi personel kararları açısından önemli bir veri kaynağı 

olmaktadır (Ġplik, 2004, s.34). 

 

Barutçugil, (2002, s.201) bu yöntemin önemli  bir yararının da, iĢletme-

müĢteri iliĢkilerinin daha sağlam temellere oturtulabilmesi olduğunu belirtmekte, 

personele iliĢkin olarak kendisinden görüĢ bildirmesi istenildiğinde, müĢteri söz 

konusu iĢletmeye daha fazla bağlanmakta ve iĢletme ile müĢteri arasında daha uzun 

süreli iliĢkiler geliĢebildiğine dikkat çekmektedir. 

 

2.8.4. Değerlendiricilerin Eğitilmesi  

 

Objektif ve etkin bir performans değerleme sisteminde değerlendiricilerin 

belirli standartlara sahip olmaları gerekmektedir. Bunu sağlamak için de öncelikle 

onlara eğitim verilmesi Ģarttır. Bu eğitimle, değerlendirmeyi yapan kiĢilerin 

performans değerleme sonuçları üzerindeki yargısal hatalarının azaltılması 



 

30 

 

amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda değerlendirmeyi yapacak kiĢilere, iĢletmede 

uygulanmakta olan performans değerleme sisteminin kapsamı, amacı, kullanılan 

yöntemler, iĢletmenin örgüt yapısında yer alan iĢler ile ilgili geniĢ kapsamlı bir 

eğitim verilmesi gerekir. Bu eğitim ile değerlendiricilerin, objektif davranmalarını ve 

mantık çerçevesinde değerlendirme yapmalarını sağlayabilmek amaçlanmaktadır 

(Tural, 2007, s.58) 

 

Bu aĢamada değerlemeyi yapacak grubun yetiĢtirilmesine ağırlık verilir. 

Kullanılacak değerleme yöntemlerine iliĢkin kriterler, dereceler tanıtılır,  kullanılan 

kavramlar açıklanır, değerleme formların doldurulması öğretilir ve bir takım yararlı 

örgütler verilir. Bu amaçla eğitici toplantılar düzenlenir ve özellikle değerleme 

sırasında objektif davranmaları, bazı peĢin yargılara ve duygusal nedenlerle haksız 

değerlemelere gitmemeleri önerilir. Ayrıca, değerlemecilere bu eğitim aracılığı ile 

insancıl iliĢkilerin önemi hakkında bilgi verilir. Değerlemeye tabi tutulacak 

çalıĢanlara karsı iyi davranmanın, onların güven ve anlayıĢını sağlamanın önemi ve 

yöntemleri öğretilmeye çalıĢılır (Akal, 1994, s.24). 

 

Canman (2000, s.148) eğitim programının tüm performans sürecine 

yaygınlaĢtırılmasının önemli olduğunu belirterek, böylece, sürecin her bir aĢamasıyla 

ilgili becerilerin geliĢtirilmesi olanaklı olabileceğini ifade etmektedir. 

 

Değerlendirici eğitimin  amaçları kısaca Ģu Ģekilde belirtilebilir: 

 

 Yöneticilerden kaynaklanacak değerleme hatalarını azaltmak ya da elimine 

etmek, 

 Yöneticilere performansın hangi özelliklerine dikkat etmelerini öğretmek, 

gözlem becerilerini geliĢtirmek, 

 Değerlendirme mülakatlarını baĢarılı bir biçimde gerçekleĢtirmeleri için 

gerekli iletiĢim becerilerini kazandırmak ve böylece astlara objektif ve yapıcı 

bir biçimde sonuçlara iliĢkin geri besleme sağlayabilmek (Uyargil, 1994, 

s.120). 
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2.8.5. Geri Bildirim  

 

Performans değerlendirme sürecinin son aĢaması geribildirimdir.  Kaymaz, 

(2007, s.143) geribildirim kavramının farklı alanlarda farklı Ģekillerde 

anlamlandırılmakta olduğunu ifade etmektedir. Performans değerleme sistemi 

açısından, bir performans veya davranıĢ hakkında, o davranıĢ ya da performansı 

onaylayıp/reddedip geliĢmeyi sağlayacak olan harekete öncülük eden bilgi; bireyler 

arası etkileĢim açısından, baĢkalarının bireyin davranıĢlarını nasıl algıladıkları ve 

nasıl değerlendirdikleri ile ilgili veri kümesi Ģeklinde tanımlandığını belirtmektedir. 

 

Performans değerlendirmenin genel iĢlevi, çalıĢanların iĢ tanımında ve iĢ 

analizinde saptanan standartlara ne ölçüde yaklaĢtığına iliĢkin geri bildirim 

sağlamaktır. Bu geri bildirim çalıĢanlara olumlu bir yaklaĢımla verildiği ve mesleki 

eğitimle desteklendiği zaman çok yararlı olur. Çoğu insan bu türden yapıcı ve 

özgüveni artırıcı geri bildirim almaktan hoĢlanmakta ve geri bildirim aynı zamanda 

iĢgörenlerin ne yönde ilerlediğini görebilmeleri gibi önemli katkılar sağlamaktadır. 

Geri bildirim, iĢgörenler için önemli bir motivasyon aracı olarak da önemli bir iĢleve 

sahiptir. Bu genel iĢlevlerin dıĢında, performans değerlendirme etkinliği, kiĢinin 

kendisinden beklenen performans sonuçları ile fiili baĢarı durumunu 

karĢılaĢtırabilmesi için ast ile üst arasında (değerlendiren ile değerlendirilen) etkin 

bir iletiĢim sürecinin gerçekleĢtirilmesini sağlar (Helvacı, 2002, s.159). 

 

Performans geribildirimi kavramını tanımlarken literatürdeki temel bir 

ayırımı en baĢta doğru yapmak gerekmektedir. Bir örgütte geribildirim ağı iki 

kaynaktan beslenmektedir.  Ġlki, belirli aralıklarla gerçekleĢtirilen PD çalıĢmalarının 

sağladığı geribildirim bilgisi, ikincisi ise belirli aralıklarla gerçekleĢtirilen PD 

çalıĢmaları dıĢında edinilen tüm formel ve enformel geribildirim bilgisidir (Kaymaz, 

2007, s.143). 
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ġekil 2.  ĠĢletme Ġçi ve ĠĢletme DıĢı Geribildirim Ağı 

Kaynak: Kaymaz, 2007, s.144. 

 

Performans değerlendirme, iĢgörene iĢteki baĢarısı ve eksiklikleri hakkında 

geribildirim sağlamakta; iĢe alma, terfi, ödüllendirme ve iĢe son verme gibi çeĢitli 

insan kaynakları yönetimi faaliyetlerine temel oluĢturmaktadır. Bu açıdan 

performans değerlendirme faaliyetlerinin, iĢletmelerin insan kaynakları yönetimi 

tarafından mutlaka uygulanması gerekmektedir (Kara, 2010, s.88). 

 

Örgütün kontrol edilebilmesi açısından geri beslemenin büyük bir önemi 

bulunmaktadır. Geri besleme olmadan bireylerin veya örgütlerin, tehdit veya 

fırsatları tanımlayamamaları olasılığı yükselmektedir. Bu durumda yöneticilerin, 

fırsatların değerlendirilmesi ve iĢletmenin karĢısına çıkması muhtemel tehditlerin 

giderilmesinde baĢarısız olması muhtemeldir; ayrıca bu yönetim süreci yapılmadan 

süreçlerde yer alan geri besleme sisteminin etkin bir Ģekilde çalıĢması mümkün 

olmayabilir. Geri besleme sayesinde yapılan faaliyetlerdeki değerlendirmeler 

ıĢığında sürece yeni bilgiler girmekte,  süreç esneklik kazanarak kendini değiĢimlere 

adapte edebilmektedir. Aynı zamanda baĢarı veya baĢarısızlığın nedenlerinin 

derinlemesine analiz edilebilmesi olanağına kavuĢulmaktadır (KayabaĢı ve Özdemir, 

2008, s.198-199). 
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Geri bildirim sürecinde problemleri gidermede olumlu yaklaĢımlar 

geliĢtirilmeli, çalıĢanın performansını geliĢtirecek değerlendirmelere önem sırası ile 

yer verilmeli, objektif olunmalı ve olumlu desteğe hak kazandıran konuların da 

tartıĢılması ihmal edilmemelidir. Yöneticinin geri bildirim aĢamasında olumlu 

motivasyon tekniklerini kullanması ve performans hedeflerinin yönetici ve çalıĢan ile 

birlikte belirlenmesi çalıĢanın iĢ motivasyonu ve performans geliĢimine büyük katkı 

sağlayacaktır (Camgöz ve Alperten, 2006, s.198). 

 

Tural, (2007, s.23) geribildirim sürecinde dikkat edilmesi gereken konunun 

olumsuz da olsa geribildirimin yapıcı olmasına dikkat edilmesi gerekliliği olduğunu 

belirtmektedir. ġöyle ki, geribildirim, alıcıyı yargılamadığı ve onu savunmaya 

geçirmeyen performans değerlendirmeleri verdiği sürece etkilidir. Diğer bir deyiĢle, 

geribildirim mekanizması insanları harekete ve geliĢime motive edici Ģekilde 

harekete geçirilmeli ve varsayımlara, yorumlara, genellemelere ve yargılara değil, 

gözlemlenebilir somut davranıĢlara dayanmalıdır.  
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3. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME YÖNTEMLERĠ, YARARLARI, 

SAKINCALARI, YAPILAN HATALAR VE ALINACAK ÖNLEMLER 

 

3.1. Performans Değerlendirme Yöntemleri 

 

Performans değerlendirme amacına yönelik çeĢitli yaklaĢımlar ve yöntemler 

bulunmaktadır. Bu yöntemler arasından örgütler; amaçlarına, çalıĢanlarının 

niteliklerine ve yapılarına göre seçim yaparak ve bazen de birkaç yöntemi bir arada 

kullanarak performans değerlendirmelerini yapmaktadırlar (Bayram, 2006, s.51). 

AĢağıda iĢletmelerde kullanılan baĢlıca performans değerlendirme yöntemlerine 

iliĢkin bilgilere yer verilmektedir.  

 

3.1.1. KiĢilerarası KarĢılaĢtırmalara Dayalı YaklaĢım 

 

Bu yöntemde değerlendirmeler çalıĢanların birbirleri ile karĢılaĢtırılmaları 

sonucunda elde edilir. Örneğin, kim/kimler terfi edebilir, bu iĢ için en uygun aday 

kimdir sorularını yanıtlayabilmek için çalıĢanlar baĢarı düzeylerine göre sıralanırlar. 

Bu yaklaĢım farklı yöntemler içermektedir (Hündür, 2006a). AĢağıda kiĢilerarası 

karĢılaĢtırmalara dayalı olarak yapılan performans değerlendirme yöntemleri ile ilgili 

bilgilere yer verilmektedir.  

 

3.1.1.1. Sıralama Yöntemi  

 

Sıralama yönteminin esasını Bingöl (2003, s.292); bir kiĢiyi diğerleriyle 

karĢılaĢtırmak olarak açıklamıĢtır. Bu yöntemde üstler astlarını baĢarılarına göre 

sıralar ve uygulama sıralama yöntemine göre değiĢir. Sıralama yönteminde 

çalıĢanların pozisyonları dikkate alınmadan birbirleriyle karĢılaĢtırılıyor olmaları 

değerlendirme süresince "pozisyondan etkilenme" hatasını doğuracaktır. Ayrıca 

sıralama yönteminde çalıĢanlar sayısal olarak değerlendirilmedikleri için kiĢilerarası 

baĢarı farklılıklarının derecesi de anlaĢılamamaktadır  (Hündür, 2006a). Bu yöntem, 

sıralama tekniğine göre farklı Ģekillerde uygulanabilmektedir. 
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3.1.1.1.1. Basit Sıralama Yöntemi  

 

ĠĢgören performansının değerlendirilmesinde kullanılan en eski ve en basit 

yöntemdir. KiĢilerarası karĢılaĢtırmalara dayalı bir yaklaĢımdır. Bu yöntemde 

değerlendirilecek kiĢilerin isimleri, geliĢigüzel olarak bir kâğıdın sol tarafına yazılır. 

Üstten en fazla ve en düĢük değer taĢıdığına inandığı kimsenin ismini de kâğıdın yine 

sağ tarafına, bu kez en alta yazması istenir. Daha sonra değerlendirici, öbür tarafta 

kalan isimleri, tek tek, değer sırasına göre bu iki isim arasına yerleĢtirir. Böylece bir 

değerlendirme sırası elde edilmiĢ olur (Helvacı, 2002, s.162). 

 

Bu yöntemde liderlik, giriĢimcilik yeteneği, ise bağlılık gibi ölçütlerden bir ya 

da birkaçına en iyi biçimde sahip olan personel belirlenir. Diğer personel önceden 

belirlenmiĢ bu kiĢilere göre sıralanır. Bu yöntem üstler, çalıĢma arkadaĢları ve astlar 

tarafından kullanılabilir (Ferecov, b.t., s.2-3). Böylelikle çalıĢanlara göre en iyi 

performansa sahip olan çalıĢanlar belirlenebilmektedir.  

 

Adından anlaĢılacağı üzere son derece basit ve kolayca uygulanabilecek bir 

yöntemdir. Ancak bu yöntemin bazı sakıncaları vardır. Bu yöntemle organizasyonda 

çalıĢanların hangi kriterler çerçevesinde performans değerlendirilmesinin yapıldığı 

bilinmez (Palmer, 1993, s. 93). 

 

3.1.1.1.2. Alternatif Sıralama Yöntemi  

 

Bu yöntem basit sıralama yöntemi ile mantık ve uygulama yönünden aynıdır. 

Bu yöntemde sadece en iyi performansa sahip kiĢiler yanısıra en kötü performansa 

sahip kiĢiler hakkında da bilgiler yer alır (Palmer, 1993, s. 93). 

 

Bu yöntemde değerlendirmeci, iĢgörenleri önce baĢarılı baĢarısız, sonra ikinci 

en baĢarılı ve baĢarısız diye sıralar ve sıralama iĢgörenler bitinceye kadar devam 

eder.  Bu teknik 20 kiĢiden az olan gruplarda uygulanabilir ve en iyi ile en kötüyü 

saptamak kolaydır. Bu yöntemin dezavantajı ise ortalarda kalan personelin 

sıralamasını yapmak çok güçtür (Doğan, 2005, s. 17). Bu yöntemde karĢılaĢılan bir 

diğer sorun iĢgören sayısının tek sayıda oluĢması durumunda karsımıza çıkmaktadır. 
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Tüm iĢgörenler ikiĢer ikiĢer sıralandıktan sonra ortadaki iĢgörenin sıralamanın 

neresine yerleĢtirileceği sorun yaratmaktadır (Gavcar ve diğerleri, 2006, s.35). 

 

3.1.1.1.3. Puan Verme Yöntemi 

 

Bu yöntemde sabit bir toplam puan, örneğin 100 puan, grupta yer alan 

personele baĢarı durumlarına göre dağıtılmakta ve çalıĢanlar aldıkları puanlara göre 

yukarıdan aĢağıya doğru sıralanmaktadır. Bu yöntem, basit ve uygulanması kolay bir 

yöntem olmasının yanısıra, değerlemeciyle personel arasında nisbi bir karĢılaĢtırma 

olanağı sağladığından hatalı değerlemeyi belirli ölçüde önlemektedir. Bununla 

birlikte, söz konusu yöntemin, değerlendirici hatasına açık olması ve puanlamanın 

çalıĢanlar arasındaki performans farklılığını göstermede yetersiz kalabilmesi gibi 

sakıncaları bulunmaktadır (Eraslan ve Algün, 2005, s.97). 

 

3.1.1.1.4. Ġkili KarĢılaĢtırma Yöntemi 

 

Palmer (1993, s. 93)  bu yöntemde sadece iki personel arasında karĢılaĢtırma 

yapılacağını ve herhangi bir göreve atama yapılmasında bire bir karĢılaĢtırma 

yapılmasında kullanılabilecek bir yöntem olduğunu belirtmiĢtir. 

 

Basit sıralamaya göre daha objektif sayılacak bir değerlendirme olan ikili 

karĢılaĢtırma yönteminde ise, her çalıĢan bir diğeri ile tek tek karĢılaĢtırılır. Önceden 

belirlenen çiftlerin birbirleri ile karĢılaĢtırılması sonucunda baĢarılı olan çalıĢanın 

yanına konan iĢaretler toplanır ve en çok iĢareti olandan en az iĢareti olana doğru bir 

sıralama yapılır (Hündür, 2006a). KarĢılaĢtırılacak kiĢi sayısının fazla olması 

karĢılaĢtırma sayısını artıracağından, yöntemin kalabalık gruplarda uygulanması 

zaman alıcı olacaktır. KarĢılaĢtırma sayısı aĢağıdaki formülle hesaplanır: 

 

KarĢılaĢtırma Sayısı = n.(n-1)/2 

n= KarĢılaĢtırılacak kiĢi sayısı 

 

Uygulamada en kolay, en az zaman alıcı ve en ucuz bir yöntem olan ikili 

karĢılaĢtırma ve sıralama yönteminin kullanım alanı oldukça sınırlıdır. Çünkü bu 

yöntemde genellikle kiĢinin genel baĢarı durumu, organizasyon için taĢıdığı değer ya 
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da organizasyona katkısı gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alınarak 

karĢılaĢtırmalar yapılmaktadır (Ferecov, b.t., s.3). 

 

3.1.1.2. Zorunlu Dağılım Yöntemi 

 

KiĢileri karĢılaĢtırarak yapılan değerlemelerde kullanılan zorunlu dağılım 

yöntemi, değerleyicilerin değerledikleri personeli öznel yargılarla değerleme 

ölçeğinin herhangi bir yerinde kümelendirmelerini ve bu nedenle ortaya çıkacak 

tutarsızlıkların önünü almak için geliĢtirilmiĢtir. Süreklilik gösteren beĢeri olayların 

normal dağılım özelliği göstermelerine karĢın, bazı değerleyiciler, çok merhametli 

iseler, iĢgörenleri ölçeğin en yüksek noktasında veya orta noktalarda 

kümelendirebilirler. ĠĢte, zorunlu dağılım yöntemi, bu eğilimleri önlemek amacıyla 

değerlemelerin önceden belirlenmiĢ ve normal sıklık dağılımına uyan bir kalıba göre 

dağıtılmasını öngörmektedir (Ferecov, b.t., s.3). 

 

Performans değerleme sistemlerinin asıl hareket noktası bireyler arasındaki 

baĢarı farklılıklarını hassas bir biçimde belirlenmesi gereğidir. Bu farklılıkları ortaya 

koyabilmek için zorunlu dağılım yöntemi değerlendiricilere bazı sınırlamalar 

öngörmektedir. Örgütlerde bireylerin kiĢilik özelliklerinde olduğu gibi, performans 

düzeylerinde de normal dağılım eğrisine (çan eğrisine) uygun bir dağılım 

göstermeleri gerektiği varsayımından hareketle, bu yöntemde değerlendirici astlarını 

yöntemin öngördüğü aĢağıdaki gibi beĢli bir skalaya yerleĢtirmek zorundadır. 

 

En Yüksek   Yüksek     Orta   DüĢük   Çok DüĢük 

%10   %20   %40   %20      %10 

 

Değerlendirilen grubun 100 kiĢi olduğu ve skalada belirtilen performans 

düzeylerinin de en yüksek, yüksek, orta, düĢük ve çok düĢük olarak ifade edildiği bir 

durumda, değerlendirici grubun yaklaĢık 40‟ını orta, 20‟sini yüksek, 20‟sini düĢük, 

10‟unu en yüksek ve kalan 10 kiĢiyi de çok düĢük performans dereceleri ile ifade 

etmek durumundadır. “Bu yöntemin diğer bir çok değerleme yönteminden iyi 

olduğunu belirten yazarlar bulunmaktadır. Ayrıca, zorunlu dağılım yöntemi 

Schneider ve Schmitt‟e göre özellikle birden fazla değerleme amirinin bulunduğu ve 
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değerlenen kiĢi sayısının çok olduğu durumlarda tekdüze sonuçlara ulaĢmasını 

sağlayan oldukça yararlı bir yöntemdir (Hündür, 2006a). 

 

Bu olumlu görüĢlerin yanı sıra, uygulamada yöntemin çeĢitli sakıncalarına 

rastlanmaktadır. Öncelikle değerlendirilen her grupta normal dağılım eğrisine uygun 

sonuçlar elde etmek oldukça güçtür. ÇeĢitli güvenilir ve geçerli seçme yöntem ve 

araçları ile seçilerek ise alınan personelin %10‟unun daha ilk yılın sonunda zorunlu 

olarak tam baĢarıĢız, %20‟sinin baĢarısız sayılmaları, yöntemin tutarsızlığının bir 

göstergesidir (Ferecov, b.t., s.3-4). 

 

Hündür  (2006a) bu yöntemi hem sıralama hem de zorunlu dağılım 

yöntemleri kiĢilerin performans düzeylerini genel bir ölçüte dayandırarak ölçen 

sistem olduğunu belirtmiĢtir. Bu nedenle değerlendirme sonuçlarının 

değerlendirilene bildirildiği ve birlikte tartıĢıldığı açıklık ilkesinin varolduğu 

sistemlerde bu yöntemlerin kullanılması uygun düĢmez. BaĢarı sırasına göre 

konulmuĢ astların performans düzeyleri arasındaki farklılıklar belirgin olmadığından, 

bu sıralamalara göre belirlenecek ücret artıĢları da adil olmayacaktır. Bu yöntemler 

daha ziyade, kadrolama (staffing) ve terfi kararlarında, diğer yöntemlerle birlikte 

sonuçları desteklemek veya kontrol etmek için kullanılabilir. 

 

3.1.2. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarına Dayalı YaklaĢım 

 

Bu yaklaĢım, her iĢgörenin performansını diğer iĢgörenden bağımsız olarak 

kendi iş tanım kapsamı içinde ele alır ve değerlendirir. Bu yaklaĢımın önceki 

kiĢilerarası karĢılaĢtırmalara dayalı yaklaĢımdan farkı, kullanılan değerlendirme 

ölçütlerinin birden fazla olması ve ortak olarak belirlenmiĢ olmasıdır (Barutçugil, 

2002, s.190). Bu yöntem farklı Ģekillerde uygulanabilmektedir. Bunlar aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

 

3.1.2.1. Kritik Olay Yöntemi 

 

Yüksel (2000, s.170) kritik olay yöntemi, genellikle rutin iĢgören 

faaliyetlerinin değerlendirilmesi yerine iĢgörenin yaptığı olağanüstü olumlu ya da 

olumsuz davranıĢların tespit edilmesi ve değerlemenin sadece bu kritik ya da ilginç 
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olayların temel alınarak yapılması esasına dayandığını belirtmiĢtir. Öncelikle, kalite 

kontrolü, iĢgören denetlemesi, örgütleme faaliyetleri gibi çeĢitli değerleme 

kategorileri belirlenir ve her bir kategori için olumlu ve olumsuz davranıĢların neler 

olabileceği saptanır. Değerleme sürecinde, değerleyici her bir kategorideki 

olağanüstü iyi ya da kötü davranıĢları oluĢ anında kaydeder ve bu kayıtlar belirli süre 

sonunda değerlendirilir. 

 

Helvacı (2002, s.165) günümüzde uygulama alanı pek geniĢ olmayan bu 

yöntemin çeĢitli sakıncalarının bulunduğunu belirterek bunların en önemlisinin, 

iĢgörenin değerlendiriciyi sürekli olarak onu izleyen, kara kaplı defterine not alan 

birisi olarak algılayıp rahatsız olacağı fikri olduğunu açıklamıĢtır. Ayrıca, kritik 

olayların kiĢilerin performanslarında ne oranda etkili olduğu belirlenemediğinden, 

kiĢiler arası performans farklılıklarını ortaya koymak da bu yöntemle kolay 

gerçekleĢmemektedir. 

 

 Bu yöntem, yöneticilerin, astlarının davranıĢ ve hareketlerinin çok yakından 

izlemelerini ve denetlemelerinin gerektirmektedir. Bu denetim, öyle bir düzeye 

vardırılabilir ki, astlar yaptıkları her hareketin yöneticilerin karar defterlerine 

kaydedileceği düĢüncesinden rahatsız olabilirler ve hatta bu yüzden verimliliklerinde 

düĢme meydana gelebilir (Bingöl, 2003, s.197). 

 

Kritik olay değerlendirmesinin avantajı, iyi ve kötü performans özelliklerini 

göstermesidir. Böylece, yöneticiler çalıĢanlara kritik olaylar ve performans 

beklentileri hakkında geribildirim sağlayabilmektedir. Bu yöntem, personele üstün ve 

yetersiz yönlerini kavrama ve kendisini geliĢtirme imkânı vermekle birlikte, bazı 

sakıncalar da içermektedir. Örneğin, bireylerin amirleri tarafından izlenerek 

haklarında birtakım notlar alınması, merak ve tedirginliğe yol açarak stres faktörü 

haline gelebilmektedir. Yöntem, yöneticiye yorucu bir çalıĢma yüklemektedir. 

Ayrıca, kritik olayların tanımlanarak bir ölçek seklinde biçimlendirilmesinde de 

güçlüklerle karĢılaĢılabilmektedir (Argon ve Eren, 2004, s.233). 
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3.1.2.2. Geleneksel Değerlendirme Skalaları 

 

Grafik değerlendirme skalaları (Graphic Rating Scales) olarak da adlandırılan 

geleneksel değerlendirme skalaları iĢletmelerde en fazla kullanılan yöntemlerden 

birisidir. Bu yöntemlerde kiĢilerin performansları çeĢitli kriterler açısından bir skala 

ile ölçülür. Değerlendirme kriterleri üçe ayrılır: Değerlenen kiĢinin kiĢilik 

özelliklerini, iĢe iliĢkin davranıĢlarını ve yaptığı iĢin çıktılarını ölçmeye yarayan 

faktörler. 

 

Geleneksel değerleme skalaları iĢletme organizasyonlarında en çok kullanılan 

yöntemlerden biridir. Geleneksel değerleme skalası yöntemi çok yaygın bir Ģekilde 

uygulanmasına rağmen, geçerlilik ve güvenilirliği düĢük olan ve değerlendiricilerin 

çeĢitli değerleme hataları yapmasına neden olan bir performans değerleme yöntemi 

olarak kabul edilmektedir. Ancak kolaylıkla düzenlenebilmesi, sonuçların puanlarla 

ifade edilip, çeĢitli personel kararlarında rahatlıkla uygulanabilmesi, yöntemin 

kullanım alanının geniĢliğini göstermektedir (Ferecov, b.t.). 

 

Uygulamada ortaya çıkan sorunların giderilmesi için geleneksel 

değerlendirme skalasını geliĢtirmeye yönelik bir çalıĢma yapılmıĢtır. Değerlendirme 

faktörlerinin seçimine özen gösterilmesi bunlardan bir tanesidir. Seçilen faktörlerin 

iĢlerin yapılıĢı için gerekli, gözlemlenebilir, somut, açık ve net bir Ģekilde 

tanımlanabilir olması gerekmektedir. KiĢinin performansının aynı özelliği birden 

fazla faktörle ölçülmemelidir (Hündür, 2006b). 

 

Ferecov (b.t.) geleneksel değerleme skalasını kullanan sistemler değerleme 

faktörlerini açık ve net bir Ģekilde tanımlayarak, tüm değerlendirenlerin aynı 

tanımları izleyip, benimsemelerini sağlarlarsa, yönetim daha sağlıklı sonuçlar 

vereceğini belirmiĢtir. 

 

Çolakoğlu (2005, s.138-139) du değerleme yönteminin kullanımının kolay ve 

aynı zamanda kolayca anlaĢılabilen skorları sağlamak olduğunu belirtmiĢtir. Bununla 

birlikte, bu yöntem “aĢırı hoĢgörülü veya sert tutumlu olma” ve “hale etkisi” gibi 

değerleme hatalarına karĢı oldukça duyarlıdır. Çünkü değerleyiciler birçok kriterin 

gerçek anlamını belirlemekte zorlanabilmektedir. Diğer bir sorun da, kriterlerin önem 
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derecelerinin farklı olmasıdır. Örneğin bir değerleyici ise devamlılık kriterini 

tamamıyla çok önemli kabul edebilmekte ve daha az önemli olduğunu düĢündüğü 

diğer kriterlere göre bu kriter üzerinden çalıĢanları daha farklı Ģekilde 

değerlendirebilmektedir. Dolayısıyla, değerleyicilerin her bir kritere verdikleri önem 

derecesi değerlendirme sonunda oluĢan karma skor üzerinde önemli bir etki 

yaratabilmektedir. Yönetim, belirlenen her bir kritere ağırlık puanı vererek kısmen 

bu sorunun üstesinden gelebilmektedir. Bu sorunlara rağmen grafik değerleme ölçeği 

en yaygın performans değerlendirme yöntemlerinden birisidir. 

 

3.1.2.3. DavranıĢsal Değerlendirme Skalaları 

 

DavranıĢsal Değerlendirme Skalaları geleneksel değerlendirme skalalarının 

uygulanma esnasında yaĢanan sorunları ortadan kaldırmak için geliĢtirilmiĢtir. 

DavranıĢsal değerleme skaları farklı Ģekillerde uygulanabilmektedir. Bunlara aĢağıda 

ayrıntılı olarak yer verilmiĢtir. 

 

3.1.2.3.1. DavranıĢsal Beklenti Skalaları 

 

Smith ve Kendall tarafından 1963 yılında geliĢtirilen bu yöntem aynı 

zamanda DavranıĢsal Temellere Dayalı Değerlendirme Skalası (Behaviorally 

Anchored Rating Scales) olarak da adlandırılır. Bu yöntemde de kiĢinin performansı 

çeĢitli ölçütlere göre değerlendirilmeye çalıĢılır. Ancak kiĢileri çeĢitli kiĢilik 

özelliklerine sahip olup olmadıklarına göre değil, belirlenmiĢ iĢ gerekliliklerini 

yerine getirecek davranıĢları ne oranda sergileyebildiklerine göre 

değerlendirmektedir.  

 

DavranıĢsal Değerlendirme Skalalarının geleneksel değerlendirme 

skalalarından üstün olduğunu ileri süren görüĢler olsa da bu yöntemin geçerlilik ve 

güvenilirliğini bilimsel olarak kanıtlayan çalıĢmalar bulunmamaktadır. Ayrıca her iĢ 

ve iĢ grubu için ayrı ayrı skalaların geliĢtirilmesi gerektiğinden zaman alıcı ve 

maliyetli bir yöntemdir (Hündür, 2006b). 

 

DavranıĢsal beklenti skalalarında kiĢiden çeĢitli performans boyutlarında 

beklenen kritik olayları içeren alternatif davranıĢlar belirlenmekte ve bu davranıĢlar 
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skalada değerlendirilmektedir. DavranıĢsal beklenti skalaları yüksek maliyetli ve 

zaman alıcı olma sakıncalarını taĢımaktadır (Uyargil, 1994, s.41). 

 

3.1.2.3.2. DavranıĢsal Gözlem Skalaları 

 

DavranıĢsal Gözlem Skalaları, DavranıĢsal Beklenti Skalalarının sorun 

yaratan yönlerini ortadan kaldırmak amacıyla geliĢtirilmiĢ yöntemlerdir. DavranıĢsal 

Beklenti Skalalarında kiĢiden çeĢitli performans boyutlarında beklenen kritik olayları 

içeren alternatif davranıĢlar belirlenmekte ve bu davranıĢlar skalada 

değerlendirilmektedir. Bu yöntemin DavranıĢsal Beklenti Skalalarından farkı astların 

kendilerinden beklenen davranıĢlara göre değil, somut gözlemlenen davranıĢlara 

dayalı olarak değerlendirilmeleridir. Bu nedenle, bu yöntemde sonuçların astlara 

açıklanması, onların kendilerine iliĢkin geribildirim sağlanması kolaydır ve bu 

nedenle astlar tarafından diğer yöntemlere oranla daha kolay benimsenmektedir 

(Hündür, 2006b). 

 

DavranıĢsal Gözlem Skalalar DavranıĢsal Beklenti Skalalarının sakıncalı 

yönlerini ortadan kaldırmak, güçlü yönlerinden yararlanmak için geliĢtirilmiĢ bir 

değerlendirme yöntemidir. DavranıĢsal Gözlem Skalalarında ise iĢ davranıĢlarına 

iliĢkin çeĢitli kritik olaylardan yararlanılmakta ve değerlendirici bu davranıĢları 

gözlemleme derecesine göre değerlendirme yapmaktadır. 

 

Bu yönetim davranıĢsal beklenti skalalarından farkı astların kendilerinden 

beklenen davranıĢlara göre değil, somut gözlemlenen davranıĢlarına dayalı olarak 

değerlendirilmelerdir. Bu nedenle, DavranıĢsal Gözlem Skalalarında sonuçların 

astlarına açıklanması, onlara kendilerini geliĢtirmelerine iliĢkin geri-besleme 

sağlanması kolaydır ve dolaysıyla da astlar tarafından kabul oranı kolaydır ve 

dolaysıyla da astlar tarafından kabul oranı diğer yöntemlere göre daha yüksektir. 

Ancak bu yöntem de davranıĢsal beklenti skalaları için belirtilmiĢ olan aynı yüksek 

maliyetli ve zaman alıcı olma sakıncalarını taĢımaktadır (Uyargil, 1994, s.41). 
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3.1.2.4. Kontrol Listesi-ĠĢaretleme Listesi Yöntemi  

 

  Kontrol Listesi-ĠĢaretleme yöntemleri ile değerleyiciler, iĢgörenlerin 

baĢarılarını değerlemekten çok, onların çalıĢmaları hakkında bir yorumda bulunurlar. 

Bu yöntemler farklı Ģekillerde uygulanabilmektedir. Bunlara aĢağıda yer verilmiĢtir. 

3.1.2.4.1. Basit Kontrol Listesi 

 

Basit kontrol listesi ile değerleme yöntemi daha çok seçili Ģartlar veya 

yaklaĢımlarla iĢgörenin performansını ve özelliklerini değerlemeye dönük bir 

yaklaĢımdır. Bu yöntemde, çalıĢanların çeĢitli niteliklerine ve davranıĢlarına iliĢkin 

çok sayıda tanımlayıcı ifadeden bir liste yapılmaktadır. Değerleyiciler, listede yer 

alan bu ifadelerden çalıĢana en uygun olanı seçerek değerlendirmeyi yapmaktadırlar. 

Bu yöntem yönetici tarafından kolaylıkla ve süratle uygulanabilir. Ancak değerleme 

sistemini hazırlayan uzmanlar, personel tarafından bilinmeyen ağırlıklarla listeyi 

zenginleĢtirmelidir. Bu ağırlık puanları iĢten iĢe değiĢim göstermelidir (Tarlığ, 2006, 

s.68). 

 

3.1.2.4.2. Ağırlıklı Kontrol Listesi 

 

Helvacı (2002, s.165-166) ağırlıklı kontrol listesi yöntemini, bir iĢ için çeĢitli 

davranıĢ biçimlerini tanımlayan çok sayıda cümlelerden oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bu, 

iĢi iyi bilen uzman kiĢiler tarafından yapılmaktadır. Etkililiğin tüm düzeylerini temsil 

eden bu cümlelere (ifadelere) bir değer ya da puanlar verilmektedir. Puan aralığı 

genellikle 0 ile 10 arasında değiĢmektedir. Örgütsel etkililiğe en fazla katkıyı yapan 

davranıĢ en büyük puanı alır ve diğer davranırlar da amaçlara katkı dereceleri 

bakımından puanlandırılır. 

 

Değerlendirici, listedeki ifadelere verilen değerlerin ne olduğunu bilmeden, 

kendisine uygun gelen ifadeleri iĢaretler. Böylece değerleyicinin iĢle ilgili 

davranıĢları ifade eden cümlelerin göreli önemi konusunda bilgi sahibi olmamaları 

sağlanır. Daha sonra iĢaretlenen ifadelere karĢılık gelen puan belirlenir. Bu puanlar 

toplanarak değerlendirilen kiĢinin performansı ortaya konulur. 
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Ağırlıklı kontrol listesi yöntemi, kontrol listesi iyi tasarlandığında doğru 

sonuçlar veren bir yöntemdir. Yöntemde öznel yargılar yerine gözlenen davranıĢlar 

üzerinde durulur. Böylece değerlendirme hatalarının giderilmesi veya azaltılması 

sağlanır (Helvacı, 2002, s.165-166). Bu yöntemin uygulanmasının kolaylığı yanında 

güçlükleri de bulunmaktadır. Sistemin kurulması ve ağırlıklandırılması önemli 

sorundur. Bunun yanı sıra uygun bir sorun tanımsal deyimler listesini hazırlamak ve 

her iĢ kümesi için bir liste oluĢturmak kolay değildir. Bu daha fazla zaman ve para 

harcanmasını ve istatistikçiler ile psikologların istihdam edilmelerini gerektirir 

(Bingöl, 2003, s.295). 

 

3.1.2.4.3. Zorunlu Seçim 

 

Catt ve Miller (1991, s.373) zorunlu seçim yöntemini değerlendiricilerin, 

iĢgörenin iĢini nasıl yaptığını tanımlayan “en çok” ve “en az” Ģıklarından birini 

seçmek zorunluluğu olarak belirtmiĢtir. Örneğin; insan kaynakları departmanı, iki 

favori seçeneği (görevleri tam olarak tamamlayan ve yönetmeliklere uygun) önceden 

belirler. Ġki adet de favori olmayan seçenek (zaman kaybı ve iĢi anlaĢmasında 

hataların bulunması) bulunmaktadır. Değerlendirici bu dört maddeyi de zorunlu 

olarak seçmek zorundadır. Yüksek oran eğilimini azaltmak için yönetici hangi 

seçeneğin insan kaynakları departmanı için en iyi ya da en kötü olduğunu bilmez. 

 

Eraslan ve Algün (2005, s.97) değerlendiricinin gruplaĢmıĢ kriterler içinden 

her gruptan bir tanesini seçmesine dayanan bir yöntem olduğunu belirtmiĢtir. 

Zorunlu seçim yönteminin avantajları; 

 

 Sayısal yöntem olması değerlendirmeyi kolaylaĢtırmaktadır, 

 Uygulanması pratik ve ekonomiktir.   

 

Zorunlu seçin yönteminin dezavantajları: 

  ĠĢgörenin durumunu belirten bir seçenek yoksa bile bir seçenek 

iĢaretlenmelidir. Bu yönteme iĢgören arası fark değerlendirmesi için bir engel 

teĢkil etmektedir (Eraslan ve Algün, 2005, s.97). 
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 Ġfade gruplarında yer alan bazı ifadelerin, doğrudan iĢin yapılması ile ilgili 

olmaması ve bazı durumlarda iĢgörenleri kuĢkuya düĢürmesidir. Bu durumda 

çalıĢanların motivasyon ve iĢ doyumları olumsuz yönde etkilenmektedir 

(Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2005, s.226). 

 

3.1.3. Bireysel Performans Standartlarına Dayalı YaklaĢım 

 

Bireysel performans standartlarına dayalı yöntemler iĢgöreni baĢkalarıyla 

karĢılaĢtırmadan belirli ölçütlere göre kendi baĢına değerlendiren yöntemlerdir. Bu 

yöntemlerde, kiĢilerin gerçekleĢtirdikleri hedeflere, yarattıkları sonuç ve çıktılara 

göre oluĢturulan bireysel standartlarla değerlendirilmeleri amaçlanmaktadır. Diğer 

bir değiĢle, bu yaklaĢım, iĢgörenlerin çeĢitli özellik, ilgi alanı, yönelim ve içinde 

bulundukları Ģartlara göre belirlenmiĢ bireysel standartlar çerçevesinde 

değerlendirdiği yöntemleri içermektedir (Ferecov, b.t.). Bireysel performans 

standartlarına dayalı yaklaĢım yöntemleri aĢağıda ayrıntılı olarak açıklanmıĢtır. 

 

3.1.3.1. Amaçlara Göre Yönetim 

 

Özdemir (2002) amaçları organizasyonların, fonksiyonların, bölümlerin, 

takımların veya bireylerin baĢarmayı bekledikleri Ģeyler olarak tanımlanmıĢtır. 

Amaçlara göre yönetim, belirli bir periyotta astın amaçları  üzerinde üstün ve astın 

anlaĢtığı ve bu hedefleri astın nasıl daha iyi baĢaracağının periyodik olarak 

görüĢüldüğü bir sistemdir. Bazı uzmanlar belirli amaç veya hedeflerin niteliksel 

konularda olması gerektiğine inanmasına rağmen, genellikle amaçlar nicel olarak 

belirlenmektedir. 

 

Amaçlara göre yönetim, yöneticiye iĢletmenin hedeflerini belirleme, bu 

hedeflere ulaĢmasını sağlayacak faaliyet planları hazırlama, bu faaliyetler arasında 

koordinasyon sağlama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuçları değerlendirme 

sorumluluğunu veren bir yönetim biçimidir. Hedeflere göre yönetim, yöneticilerin 

yetki ve sorumluluklarını güçlendiren, ekip çalıĢmasını sağlayan, çalıĢanın hedefleri 

ile iĢletmenin hedeflerini bağdaĢtırmaya çalıĢan bir araçtır . 
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Erdoğan (1991, s.200) amaçlara göre yönetim yaklaĢımının temel noktasını, 

her bir iĢgörenin veya yöneticinin performansını gelecekte yapacağı iĢe göre 

geliĢtirmek ve hazırlamak olduğunu vurgulamıĢtır. Bu amaçlar iĢletmede istenen 

türden ve objektif yöntemlerle ölçülebilir özellikte olmalıdır. Bu yaklaĢımın 

çalıĢanlar açısından hedefi, iĢgörenlerin iĢlerinde kolaylık sağlamak veya istenen 

sonuçlara ulaĢmalarına olanak vermek için bireysel olarak cesaretlendirilmelerini 

sağlamaktır. 

 

Paksoy (2006, s.35) ise bu yöntemin dayandığı yönetim anlayıĢını, yönetici 

ve astların amaçlarını birlikte belirledikleri sorumluluk alanlarını ve ulaĢacakları 

sonuçları birlikte karĢılaĢtırdıkları ve belirli dönemlerde bu amaçlar ve sonuçların 

gerçekleĢip gerçekleĢmediğini inceleyen bir süreç olarak tanımlamıĢtır. Bu süreç; 

amaçların belirlenmesi, faaliyet planlaması, kendi kendini kontrol (öz kontrol), 

periyodik değerlendirmeler olmak üzere dört safhadan oluĢmaktadır. 

 

Yüksel (2000, s.193) bu yöntemin, sahip olduğu birçok üstünlüğe rağmen 

birtakım eleĢtirilere de maruz kaldığını belirtmiĢtir. EleĢtirilerin merkezinde 

amaçların belirlenmesi yatmaktadır. Örgütün alt kademelerinde somut ve ölçülebilir 

amaçlar belirlenebilirken, yukarılara doğru çıkıldıkça amaçların aynı somutlukta 

belirlenememesi en büyük eleĢtiridir. Tüm yönetim birimleri için ayrı ayrı amaçların 

belirlenmesinin çok fazla zaman aldığı, yönteme getirilen bir diğer eleĢtiridir . 

 

3.1.3.2. ĠĢ Standartları Yöntemi 

 

Yüksel (2000, s.170-171) performans değerlendirmede iĢ standartları 

yaklaĢımının, çoğunlukla yönetici olmayan ve üretim süreçlerinde çalıĢanlar için 

uygun bir amaçlara göre yönetim uygulaması olduğunu belirtmiĢtir. 

 

ÇalıĢanlar elde ettikleri somut sonuçlara göre değerlendirilirler. Bu nedenle 

yöntem amaçlara göre yönetimin bir uzantısıdır. Bu yöntemde kiĢilerin elde ettikleri 

sonuçlar, daha önce doğrudan doğruya yönetimce ya da çalıĢanlarla birlikte saptanan 

somut hedeflere göre ölçülür.  Bu amaçla bir dizi iĢ standartları geliĢtirilir. Bu bir tür 

“verimlilik” değerlendirmesidir. Genelde çalıĢan standartları ortalama bir çalıĢanın 
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normal üretimini yansıtır, iĢ standartları oluĢturulduktan veya tahmin edilen bir 

üretim düzeyi belirlendikten sonra her bir çalıĢanın performansı bu standartlarla 

karĢılaĢtırılarak değerlendirilir. 

 

Barutçugil, (2002, s.189) yöntemin üstünlüğünün örgüt içinde çalıĢma 

hedeflerinin ve standartlarının saptanmasına ve çalıĢanların çoğu kez saptama 

sürecine katılmalarına olanak vermesi olduğunu belirtmiĢtir. Sakıncasını ise örgüt 

içinde ölçüye elveriĢli verimlilik ölçütlerinin saptanmasında güçlük çekilmesi olarak 

vurgulamıĢtır. Performans değerlendirme iĢle doğrudan ilgili standartlar dikkate 

alınarak yapıldığı için ileri düzeyde objektif faktörlere dayanmaktadır. Fakat bu 

standartların değiĢik iĢ kategorileri için karĢılaĢtırılabilir olmadığını belirtmiĢtir. 

 

3.1.3.3. Direk Endeks Yöntemi 

 

Direk endeks yönteminde, performans standartları yönetici tarafından tek 

başına ya da çalıĢanlarla birlikte belirlenmektedir. Bu yöntem, iĢin gerektirdiği 

çıktıya göre genel nitelikte ve objektif kriterlere dayanmaktadır. Bu kriterlere; 

devamsızlık, iĢgücü devri ve verimlilik örnek olarak gösterilebilir (Gürüz ve Gürel, 

2006, s.242) 

 

Direk endeks yönteminde çalıĢanlar kalite ve miktar standartlarına göre 

değerlendirilmektedir. Kalite standartlarında hatalı ürün miktarı, müĢteri 

Ģikâyetlerinin sayısı, üretilen parça adedi; miktar standartlarında da çıktı/saat oranı, 

yeni müĢteriler, satıĢ hacmi gibi somut veriler değerlendirme kriterlerini 

oluĢturmaktadır. Aynı Ģekilde, yöneticiler için astlarının devam ya da iĢten ayrılma 

oranları da birer değerlendirme kriteridir. Bu kriterlere göre belirlenen hedeflere 

ulaĢmadaki performans düzeyleri puanlara dönüĢtürüldüğünde, bu sayısal değerlerin 

toplamı genel performansın endeksini vermektedir (Barutçugil, 2002, s.189). 

 

3.1.3.4. Değerlendirme Merkezi Yöntemi 

 

Örücü ve Köseoğlu (2003, s.54) bu yöntemin çalıĢanının geçmiĢ çalıĢma 

dönemindeki performansını değerlendirmenin yanında, gelecekteki performans 

durumunu tahmin etmeyi, gelecekteki potansiyelinin, yani iĢ baĢarma güç ve 
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yeteneğinin, alabileceği durumu değerlendirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ bir yöntem 

olduğunu belirtmiĢtir. 

 

ĠĢgörenin geçmiĢ çalıĢma dönemindeki performansını değerlendirme yanında, 

son yıllarda geniĢ uygulama alanı bulan, personelin gelecekteki performans 

durumunu tahmin etmeyi, gelecekte potansiyelinin yani iĢ baĢarma gücü ve 

yeteneğinin alabileceği durumu değerlendirmeyi amaçlayan değerlendirme merkezi 

yöntemi de modern değerlendirme yöntemlerinden biri olarak görülmektedir. 

 

Koçar‟a göre (2001, s.24) ise bu yöntem orta kademe yöneticilerinin 

geliĢtirilmesinde kullanılmakta, değerlendirilecek grup ile örgütün çeĢitli 

birimlerinden seçilmek suretiyle oluĢturulan değerlendiriciler grubu 2-3 gün süreyle 

değerlendirme merkezlerinde bir araya getirilmesi suretiyle yapılmaktadır. 

Değerlendirilecek grup çeĢitli sorunlar ile karĢı karĢıya getirilip çözüme iliĢkin karar 

vermeleri istenmektedir. Bu çalıĢmalar birkaç gün süresince değerlendirici tarafından 

incelerek, kiĢilerin geliĢmeleri gözlenir, birbirleri ile kurdukları iliĢki hakkında bilgi 

elde edilmektedir. 

 

Bu yöntem, lidersiz grup tartıĢmaları, rol oynama, belge sepeti, iĢ oyunları, on 

dakikalık tartıĢma gibi birtakım çalıĢmadan oluĢur. ÇalıĢanlardan oluĢan grup 

etraftan soyutlanabilecekleri ve 1‟den 3 güne kadar çeĢitli yöntemlerle 

sınanabilecekleri bir mekana getirilebilirler (Örneğin bir dağevi). Aynı zamanda 

Ģirketin yöneticisi olan ve gerekli eğitimi alan değerleyiciler, kiĢileri değerlendirirler 

(Erdil, 1998, s.68). 

 

Sonuç olarak bu yöntem diğer yöntemlerin ortaya çıkaramadığı, çalıĢanın 

gizli kalmıĢ yeteneklerinin belirlenmesi açısından çağdaĢ yöntemler arasında 

ayrıcalıklı bir yere sahiptir. 

 

3.1.3.5. Serbest Anlatım Yöntemi 

 

Yüksel (2000, s.170-171), bir “kompozisyon” niteliğinde olan bu yöntemin 

değerlendiriciden çalıĢanın davranıĢlarının güçlü ve zayıf yönlerini serbestçe yazarak 
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anlatması istenildiğini ve bu teknik diğer tekniklerle kullanılabileceğini belirtmiĢtir. 

Yöntem, değerlendirici, iyi bir gözlemci ve analizci olmasını ve değerlendirmelerini 

kâğıda ustaca dökebilmesini gerektirmektedir. Yöntem yararlı görünmekle beraber, 

değerleme iĢlemi için yöneticilerin çok zamanını aldığından eleĢtirilebilmektedir. 

 

Gürel (2004, s.31) ise bu yöntemle değerlendirme yapacak olan yöneticiden, 

çalıĢanın yetenekleri, nitelikleri, üstün ve zayıf taraflarına iliĢkin bir kompozisyon 

yazmalarının istenildiğini ve  bu sebeple bu yöntemin “kompozisyon yöntemi” 

olarak da anıldığını belirtmektedir. Bu yöntemin baĢarısı, değerlendiricinin iyi bir 

gözlemci olmasına ve gözlemlerini iyi bir Ģekilde ifade edebilmesine bağlı olduğu 

açıklanmıĢtır. 

 

Aldemir, Ataol ve Budak (2001, s.283) bu yöntemin sakıncalarını ise, her 

değerlendiricinin değiĢik kriterleri kullanması nedeniyle genelleme ve kıyaslama 

yapabilme olanağının olmaması, çoğu durumda öznel olması ve bunu önleyerek bir 

imkanın olmaması, değerlendiricilerin olumlu durumu bile olumsuz anlamlar verecek 

biçimde kaleme alabilme olasılığının olması olarak değerlendirmiĢtir. 

 

3.1.3.6. Psikolojik Değerlendirme Yöntemi 

 

Tural (2007, s.50) bu yöntemin, psikologlar tarafından yürütülen bir yöntem 

olduğunu belirtmiĢtir. Söz konusu yöntemde performans değerlemesi, genellikle 

derinlemesine mülakatlar, psikolojik testler, yöneticilerle görüĢme ve diğer 

değerlendirme yollarıyla gerçekleĢtirilmektedir. Bu değerlendirmeler sonucunda elde 

edilen bilgiler psikologlar tarafından derlenerek, çalıĢanların zihinsel, duygusal, 

güdüsel ve iĢle ilgili özelliklerinin bir değerlendirmesi yapılır ve bu değerlendirmeler 

kiĢilerin geliĢtirilme çabalarına dayanak oluĢturulur. 

 

Koçar (2001, s.31) ise bu yöntemde elde edilen bilgilerin kiĢinin genel 

özellikleri olduğunu ve kiĢinin tüm özelliklerini yansıtmadığını belirtmiĢtir. Yine de 

geleceğin çalıĢanını bulmak ve yetiĢtirmek için sistemli olarak test uygulamaları 

yapmak ve sonuçlara göre kiĢileri yönlendirmek konusunda bu yöntem fayda 

sağlamaktadır. KiĢinin bedensel ve zihinsel yeteneklerinin nasıl olacağını, bilgi 

kullanımlarının ve sosyal uyumlarının geliĢme yönünü araĢtırmak için uygulanan en 
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güvenilir ve geçerli değerlendirmeye sahip olmakla birlikte yavaĢ yürüyen ve pahalı 

bir yöntemdir. 

 

Bu yöntemin maliyetinin yüksek olması ve uygulanmasının zaman alması 

nedeniyle, daha çok üst düzey yöneticiler ve yetenekli genç yönteciler için 

kullanılması söz konusu olmaktadır. Bu yöntem kullanılmak suretiyle yapılacak 

performans değerlemesinin baĢarı ve kalitesi, psikoloğun becerisi ve çalıĢanların bu 

yöntem ile ilgili tavır ve düĢüncelerine bağlı olmaktadır (Tural, 2007, s.50). 

 

3.1.3.7. Alan Ġncelemesi  

 

Ataay (1990, s.261) alan incelenmesi yönetiminin temel özelliğini herhangi 

bir form doldurulmadan yapılması olarak açıklamıĢtır. Personel bölümü ilgilileri 

değerlendiren çalıĢanın bağlı olduğu yönetici ile görüĢerek bilgi toplamaktadır. 

Ölçek alınan bir etmen veya derece mevcut değildir. Değerlendirici, yöneticiye 

çalıĢanın baĢarısı ve iĢi konusunda sorular sormaktadır.Yalnızca, baĢarı ile değil, 

kiĢinin hatalı hareket ve davranıĢlarının nedenleri ile de ilgilenir ve bunların 

düzeltilmesi için nelerin yapılması gerektiği öğrenilmeye çalıĢmaktadır.. 

Değerlendirmelerde, görevli uzmanlar yöneticileri ve çalıĢanı izleyerek, 

değerlendirmelerini bu gözlemlerine göre yapılmaktadır.  

 

Canman (2000, s.174-175) alan incelenmesinde değerlendirme konusuna 

grupça yaklaĢılması gerektiğini, böylece değerlendirmeye, daha adil ve geçerli 

olabilme niteliği kazandırılmaya çalıĢılmakta olduğunu vurgulamıĢtır. Alan 

incelenmesi oldukça uzun zaman alıcı bir değerlendirme süreci olarak 

tanımlanmıĢtır. 

 

Yönetimin uygulanması, belirli uzman kiĢilerce yapıldığı için yöntem hem 

üstün hem de astın geliĢmesine yardımcı olabilmektedir. Bunun yanında, herhangi 

bir biçimsel uygulaması olmadığından dolayı yöneticiler daha rahat çalıĢma 

olanağına kavuĢabilmektedir. 
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3.1.3.8. 360 Derece Performans Değerlendirme Yöntemi 

 

Performans değerlendirme yöntemleri arasında yer alan 360 derece 

geribildirim süreci, iĢgörenlerin performanslarının çeĢitli açılardan değerlendirilerek, 

daha dengeli bir görüntü elde edilebilmesi için çok kaynaklı değerlendirme sürecinin 

temelini oluĢturmaktadır (Kara, 2010, s.89).  

 

360 Derece Performans Değerlendirme Sistemi, bir çalıĢanın davranıĢları ve 

bu davranıĢların etkileri hakkında o çalıĢanın üstlerinden, çalıĢma arkadaĢlarından, 

parçası olduğu proje takımlarının diğer üyelerinden, müĢterilerden ve tedarikçilerden 

bilgi toplandığı bir sistemdir (Aytaç, 2003). 

 

360 derece geribildirim süreci (çoklu değerlendirme) performans hakkında 

geribildirim sağlayan bir araçtır. Bu süreç tek baĢına bir ast tarafından değerlendirme 

yerine birden fazla kaynaktan gelen değerlendirmeleri bir havuz içerisinde bir araya 

getirerek sunduğundan, geribildirimin doğruluk ve güvenilirliğini artırmaktadır. 360 

derece geribildirim süreci iĢgören hakkında diğer kiĢilerden toplu bilgi 

sağlamaktadır. Bu çoklu kaynağın içinde üstler, çalıĢma arkadaĢları, astlar ve 

müĢteriler bulunmaktadır. Geribildirim süreci, aynı zamanda iĢgörenlerin baĢkaları 

tarafından nasıl değerlendirildiğini anlamalarını sağlamakta ve performanslarının 

geliĢimine yol göstermektedir (Kara, 2010, s.89). 

 

Örgütler, 360 derece performans değerlendirmeyi farklı amaçlarla 

kullanabilmektedirler. Bu amaçlardan bazıları aĢağıdaki Ģekilde açıklanmıĢtır;  

 

 Örgütler genellikle, çalıĢanların geliĢim ve eğitim planlarına daha kapsamlı 

ve objektif verilerle girdi sağlamak için 360 derece değerlendirmeleri 

kullanmaktadır. Bunun yanı sıra, 360 derece değerlendirmenin periyodik 

olarak uygulanması ve bu farklı uygulamaların sonuçlarının karĢılaĢtırılması, 

gerçekleĢtirilen geliĢim ve eğitim faaliyetlerinin etkinliğini ölçmeye de veri 

sağlayacaktır. 

 360 derece değerlendirmeler, takım içi iletiĢimi arttırmak ve takım 

çalıĢmasını güçlendirmek amacıyla da kullanılmaktadır. Takım üyelerinin 

birbirine geribildirim vermesi, karĢılıklı beklentileri ve bu beklentileri ne 
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ölçüde karĢıladıkları konusunda farkındalık yaratmaya yardımcı olmakta ve 

bu suretle takım içi iletiĢimi geliĢtirmektedir.  

 Yönetimin etkinliğini ölçme konusunda kullanılmaktadır. Yönetim 

kadrosundaki kiĢilerin astları, iĢ arkadaĢları ve müĢterilerinden geribildirim 

alarak yönetsel olarak ne derece etkili oldukları konusunda bilgi edinmelerine 

ve geliĢim ihtiyacı olan yönleri ile ilgili farkındalık yaratılmasına fırsat 

tanımaktadır.  

 Örgütler zaman zaman 360 derece değerlendirmeyi, örgütsel değiĢim 

ihtiyacını belirleme, değiĢimi hızlandırma ve değiĢim planlarına veri 

sağlamada da kullanabilmektedir.  

 Örgütler 360 derece değerlendirme sonuçlarını, kariyer yönetimi sistemi 

kapsamında yapılan değerlendirmelerde, destekleyici veri olarak 

kullanabilmektedir (Bayram, 2006, s.54-54). 

 

Örücü ve Köseoğlu (2003, s.50) bu yöntemin çalıĢanların performansının 

iyileĢtirilmesine yönelik çok yönlü bir geri besleme sağlaması, kiĢisel iliĢkilerin 

geliĢmesi, iletiĢim seviyesi hakkında bilgi vermesi, çalıĢanların yaptıkları iĢin 

çevredekiler tarafından nasıl algılandığının görülmesini sağlaması ve yöneticilere 

çalıĢanlarının yetenekleri hakkında daha geniĢ bilgi sahibi olmalarını sağlama gibi 

birçok yararı olduğunu belirtmiĢtir.  

 

Beardwell ve Holden (2001, s.54) ise bu yöntemin olumsuz yönlerini 

yöneticilerin zayıf tarafları ortaya çıkarabilir korkusu ile yönetimlerini ve kendilerini 

baskı altında hissetmesi olarak belirtmiĢtir. Paksoy‟a göre (2006, s.44) 360 derece 

PD yönteminin sakıncaları; süreçle ilgili gerçekdıĢı beklentiler, tasarım aĢamasındaki 

hatalar, sürece bütünlük kazandırmadaki eksiklikler, yetersiz eğitim ve süreç bilgisi, 

aĢırı kağıt israfı ve bilgisayara bilgi giriĢ yükü Ģeklinde sıralanabilir. 

 

3.1.3.9. Performans Karnesi Yöntemi (Balanced Scorecard) 

 

CoĢkun (2006b, s.30) birden fazla performans bileĢeninin ölçülmesi ve her bir 

performans ölçüm sonucuna belirli bir ağırlık verilerek özet bir Ģekilde 

raporlanmasına dayanan performans karnesini, performans yönetimine bütüncül bir 

yaklaĢım olarak belirtmiĢtir. Performans karnesi, kurumun misyonunu ve 
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stratejilerini kapsamlı bir performans ölçütleri setine dönüĢtürerek stratejik 

performans ölçümü ve yönetimi için bir çerçeve oluĢturan, ölçme esasına dayalı bir 

stratejik performans yönetim sistemi olduğunu belirtmiĢtir. 

 

Performans karnesi (balanced scorecard), (BCS), iĢletmelerin misyonunu ve 

stratejilerini kapsamlı bir performans ölçütleri setine dönüĢtürerek stratejik 

performans ölçümü ve yönetimi için bir çerçeve oluĢturan, ölçme esasına dayalı bir 

stratejik performans yönetim sistemidir. “Ölçülemeyen yönetilemez” ilkesini esas 

alan performans karnesi, birden fazla performans bileĢenin ölçülmesi ve her bir 

performans ölçüm sonucuna belirli bir ağırlık verilerek özet bir Ģekilde 

raporlanmasına dayalı bir performans ölçüm sistemi olarak ortaya çıkmıĢtır (CoĢkun, 

2006a, s.128). 

 

Ağca ve Tuncer (2006, s.178) dengeli performans değerleme modelinin 

yöneticilere iĢletmeyi dört farklı  boyuttan değerleme imkân vereceğini savunmuĢtur. 

Boyutlar, firmanın hissedarlarına ve sahiplerine nasıl göründüğünü gösteren finansal 

göstergeler, firmanın müĢterilerine nasıl göründüğünü gösteren müĢterilerle ilgili 

göstergeler,  firmanın sahip olduğu değerlerin sürekliliğini ortaya koyan büyüme ile 

ilgili göstergelere tasarım, üretim, kurumsal öğrenme ve çalıĢanların tatmini gibi 

içsel iĢletme süreçlerinde yer alan göstergeler olarak ortaya konmaktadır. 

 

3.2. Performans Değerlendirmenin Yararları 

 

Performans değerlendirmenin yararları; yönetici, iĢgören ve örgüt açısından 

olmak üzere üç sınıfa ayrılmaktadır. 

 

3.2.1. Yönetici Açısından Yararları 

 

 ĠĢletmenin çeĢitli birimlerinden en alt birim olan personele kadar baĢarı 

durumlarının ölçülmesine olanak sağlayacak ortamı hazırlamak, 

 ĠĢe yerleĢtirme, adaylık dönemindeki çalıĢanların görevlerini sürdürüp 

sürdüremeyecekleri, terfi, ücret artıĢı, özendirici ücret sistemleri, 

ödüllendirme,  cezalandırma ve yer değiĢtirme gibi çeĢitli çalıĢan iĢlev ve 
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uygulamalarına iliĢkin yönetsel kararların alınmasında gereksinme duyulacak 

bilgi ve nesnel ölçüleri sağlamak, 

 ĠĢletmenin amaç ve gereksinimleri ile çalıĢanların amaç ve gereksinimlerinin 

bütünleĢtirilmesi için gerekli ortamın hazırlanmasına katkıda bulunmak, 

 ĠĢletmenin iĢgücü ve yönetim potansiyeli hakkında güvenilir bilgiler elde 

etmek, 

 ĠĢletmenin genel baĢarı durumu ve sorunlarına iliĢkin bilgi toplamak ve 

gelecekte ortaya çıkabilecek olayların önceden kestirilmesine olanak 

sağlamak, 

 Daha etkin iĢgücü politika, plan ve programlarının ücret sistemlerinin, eğitim 

ve geliĢtirme programlarının, iĢe alma, seçme ve yerleĢtirme, terfi ve 

ödüllendirme uygulamalarının geliĢtirilmesine olanak sağlamak (Eraslan ve 

Algün, 2005, s.96). 

 

Performans değerlendirme uygulamalarının, organizasyonları idare eden 

yöneticilerin iĢlerini kolaylaĢtırması açısından pek çok yararları vardır. Bu yararlar 

Ģunlardır; 

 

 Planlama ve kontrol iĢlevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astların ve 

birimlerin performansını geliĢtirme,  

 Astlarla iletiĢim ve iliĢkilerin daha olumlu bir hale gelmesi,  

 Astların güçlü ve geliĢmesi gereken yönlerinin daha kolay belirlenmesi ve bu 

doğrultuda onlara yardımcı olunması 

 Bireylerin ve örgütün performansının iyileĢtirilmesi 

 ĠletiĢimin iyileĢtirilmesi 

 ĠliĢkilerin iyileĢtirilmesi 

 Personelin zayıf ve güçlü yönlerinin belirlenmesi 

 Varolan ve potansiyel sorunların ortaya konması 

 GeliĢme gereksinimlerinin ve personelin eğitim ihtiyaçların ortaya konması 

 Gizilgücün ortaya konması 

 Hizmet birimi-örgüt hedefleri iletiĢimine artan bir olanak kazandırılması 

 Yetki devrini artıran alanların bulunması, öğrenilmesi 

 Değerlendirme için zaman ayırma 
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 Düzeltici önlemler için zaman ayırma 

 ĠĢ doyumunu artırmaya iliĢkin daha geçerli bilgi sağlamak 

 Personelin tutumlarına iliĢkin daha geçerli bilgi edinme 

 Yöneticilik becerisini sergileme olanağı kazanmak (Kaynak ve diğerleri, 

2000, s.208). 

 Yöneticiler, organizasyon amaçlarının gerçekleĢtirilme boyutu ve bu 

amaçlara ulaĢma çabalarında çalıĢanın katkı biçimi ve derecesi hakkında 

bilgilenir. 

 Yöneticilerin dengeli ve tutarlı karar vermelerini sağlar. 

 Yöneticileri emrindeki çalıĢanlar konusunda uyarır. ÇalıĢanların kiĢisel 

yetenekleri değerlendirmelerle tanınır ve buna göre davranılır. 

 Planlama ve kontrol iĢlevlerinde daha etkili olur, böylece astların ve 

birimlerinin performansı geliĢir. 

 Değerlendirmeler yöneticilerle çalıĢanların kaynaĢmalarını sağlar. Böylelikle 

yöneticilerin astları ile aralarındaki iletiĢim ve iliĢkiler daha olumlu hale 

dönüĢür. 

 ÇalıĢanların kapasite ve baĢarılan konusunda bilgi kaynağı olarak kullanılır. 

 Yöneticiler astların güçlü ve geliĢmesi gereken yönlerini dana kolay belirler 

ve bu doğrultuda onlara yardımcı olur. 

 Yöneticiler astlarını değerlendirirken kendi güçlü ve güçsüz yönlerini de 

tanır. 

 Yöneticiler astlarını daha yakından tanıdıkça yetki devri kolaylaĢır. 

 Yöneticiler yönetsel becerilerini geliĢtirir ya da bu becerileri rahatlıkla 

uygulayabilecekleri koĢullan elde eder (Fındıkçı, 2003, s.300-301;  Ataay, 

1990,  s.236-237). 

 

3.2.2. ĠĢgören Açısından Yararları 

 

PD uygulamasının, yöneticiler için olduğu kadar iĢgören açısından da pek çok 

yararı vardır. ĠĢgören açısından bu yararlar (Kaynak ve diğerleri, 2000, s.208-209):   

 

 Üstlerin kendilerinden neler beklediğini ve performanslarının nasıl 

değerlendirildiğini öğrenme, 
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 Güçlü ve geliĢtirilmesi gereken özelliklerini tanıma,  

 Örgütteki rol ve sorumluluklarını daha iyi anlama,  

 Performanslarına iliĢkin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla iĢ 

tatmini ve kendine güven duygularını geliĢtirme, 

 Üstlerin kendilerinden neler beklediğini öğrenme, 

 Performanslarının nasıl değerlendirildiğini öğrenme, 

 Kendi rolünü belirleme ve ona açıklık kazandırma yetisi edinme, 

 ÇalıĢma iliĢkilerinin iyileĢtirilmesi, 

 ĠĢten elde edilen doyumun artması, 

 Kendine güven duygusunun artması, 

 Kendindeki güçlü yönleri öğrenme olanağı, 

 Örgütün ve kendi biriminin hedeflerini tartılma olanağı, 

 Sağlanan eğitimle iliĢkilerin görülmesi, 

 GeliĢmeye iliĢkin planlarla iliĢkilerin görülmesi, 

 KiĢi düzeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyacın görülmesi (Kaynak ve 

diğerleri, 2000, s. 208-209). 

 Bireysel olarak psikolojik ihtiyaçları tatmin edilir. Kendine güven duygusu, 

iĢten elde edilen doyum artar. 

 Ġçinde bulundukları organizasyonun amaçlarını daha iyi anlarlar. 

 Güçlü ve geliĢtirilmesi gereken özelliklerini tanımalarına, eksikliklerini 

gidermelerine yardımcı olur. 

 Geri besleme alarak baĢarılan üzerine yoğunlaĢır ve motive olurlar. 

 Performanslarına iliĢkin elde ettikleri olumlu geri besleme ile de iĢ tatmini ve 

kendine güven duygularını geliĢtirirler. 

 Üstlerinin kendilerinden neler beklediğini ve performanslarını nasıl 

değerlendiklerini öğrenirler. 

 ĠĢletme içindeki üstlendikleri rol ve sorumluluklarını daha iyi anlarlar. 

 Terfi, transfer, ücretlendirme ve cezalandırma gibi önemli konularda, 

çalıĢanda objektif değerlendirme inancı doğar. 

 Üstün yetenekli çalıĢanların tanınmasına yardım eder. 

 Objektif kriterlere dayanarak kendi performanslarını kendileri 

değerlendirebilirler (Fındıkçı, 2003, s.300-301;  Ataay, 1990, s.236-237). 
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3.2.3. Örgüt Açısından Yararları 

 

Performans değerlendirme uygulamalarından belki de en büyük faydayı örgüt 

elde etmektedir. Örgütlerin iĢleyiĢinde çeĢitli kolaylıklar sağlayan performans 

değerlendirme uygulamalarının örgütsel yararları Ģunlardır;   

 Örgütün etkililiği ve verimliliği artar,  

 Personelin eğitim ihtiyacı ve eğitim bütçesi daha kolay ve doğru biçimde 

belirlenir,  

 Bireylerin geliĢme potansiyelleri daha doğru bir Ģekilde belirlenir, 

 Devamsızlık, iĢgücü devri vb. nedenlerle ortaya çıkan kısa dönemli insan 

gücü ihtiyaçlarının giderilmesinde esneklik sağlanır, 

 Bireylerin performansları iyileĢtirilir, 

 Örgütün performansları iyileĢtirilir, 

 Karlılık arttırılır, 

 Verim arttırılır, 

 Hizmetin kalitesi iyileĢtirilir, 

 Personel devrine iliĢkin bilgiler daha geçerli hale gelir, 

 Örgütteki eğitim ihtiyaçları daha güvenilir hale gelir, 

 Bireylerin potansiyeli daha sağlıklı, daha doğru olarak değerlendirilir, 

 Örgütün potansiyeli daha sağlıklı biçimde değerlendirilir, 

 Kısa vadeli gereksinmelere uyarlama yeteneği geliĢir, 

 Ücret skalaların planlanmasında ve gerçeğe uyumlu kılınmasında daha 

yetenekli hale gelinir, 

 Kurum düzeyinde motivasyona yönelik bir ihtiyacın görülmesi (Kaynak ve 

diğerleri, 2000, s.208-209). 

 Hizmet ve üretimin kalitesi geliĢir. 

 Ġnsan kaynağının daha etkin, verimli ve yararlı kullanılmasını sağlamaya 

yarayacak verilere ulaĢılır. 

 Organizasyondan uzaklaĢtırılacak personelin belirlenmesinde önemli bir 

kaynak olur. 

 Tek tek çalıĢanların performans düzeyleri sonuçta organizasyonun 

performansı için belirleyici olacağından bir bütün olarak organizasyonun 

etkinliğinin belirlenmesini sağlar. 
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 Organizasyonda dürüst bir yönetim anlayıĢı yayarak güven yaratır ve 

çalıĢanın moralinin yükselmesini sağlar. 

 ÇalıĢanların iĢletme bölümleri arasında iĢten iĢe aktarılmasında ölçü olarak 

kullanılır. 

 Organizasyon ve takım amaçlarının kiĢisel amaçlarla entegrasyonu sağlanır 

(Fındıkçı, 2003, s.300-301;  Ataay, 1990, s.236-237). 

 

3.3. Performans Değerlendirmenin Sakıncaları 

 

Performans değerlendirmenin yararları olduğu kadar sakıncaları da 

bulunmaktadır. Bunlar aĢağıda belirtilmiĢtir: 

 ÇalıĢan, iyi planlanmamıĢ sistemlerle ilgili kötü deneyimlere sahipse 

değerlendirme iĢlemine Ģüphe ile bakabilmektedir. 

 Değerlendirme yapan kiĢiler çoğu kez kötü puan vermekten kaçınmakta ve bu 

da önemli bir sorun olmaktadır. 

 Değerlendirmeyi etkileyen taraflı yaklaĢımlar olabilmekte ve bu durum 

yanıltıcı ve yanlıĢ bilgilere yol açabilmektedir (Bulut, 2004). 

 Eğer ücrete dayalı performans değerlendirme sistemi uygulanıyorsa ücretin 

adil bir Ģekilde performansa dayandırılması da zor olabilir. 

 Performans değerlendirme yöntemlerinin çoğu kez farklı ve zıt amaçları 

entegre etmeye teĢebbüs etmesidir. ÇalıĢanın ürettiği iĢlerin resmi bir 

değerlendirmeye tabi tutulduğunu bildiği zaman, yöneticisi ile performansı 

hakkında açık ve samimi bir Ģekilde güçlükle tartıĢır (Turgut, 2005, s.53). 

 

Performans değerlendirmenin sakıncaları ile ilgili diğer bir sınıflandırmayı 

Örgücü ve Köseoğlu (2003) yapmıĢtır. Bu sınıflandırmaya göre performans 

değerlendirmenin sakıncalı yönleri de Ģunlardır; 

 

 Adil bir performans değerlendirme sisteminin olmaması çalıĢanın 

motivasyonunu bozar. 

 Değerlendirmenin, özellikle eleĢtiriyi kabul etmeyen çalıĢan söz konusu 

olduğu durumda, günlük çalıĢma ilkelerine zarar verdiği iddia edilmektedir. 
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 Değerlendirmeyi yapan kiĢiler çoğu kez uygun puan vermekten kaçınmakta 

ve bu da önemli sorun oluĢturmaktadır. 

 Değerlendirme kriterlerinin uygulanması hem vakit almakta hem de çok 

pahalıya mal olmaktadır. Ayrıca çok meĢgul olan yöneticilerin bu iĢleme 

yeterince ilgi göstermeye ikna edilmesi de zor olmaktadır. 

 

3.3.1. Performans Değerlendirme Uygulamalarında Yapılan Hatalar ve 

Alınacak Önlemler 

 

Performans değerlendirmede, kiĢilerin iĢ performanslarına iliĢkin verilerin 

değerlendirilmesi gerekir. Ġnsana iliĢkin değerlendirmelerin de ne kadar nesnel 

davranılırsa davranılsın, her zaman beraberinde yanılgı payları taĢıdığı bilinmektedir. 

Bu nedenle performans değerlendirmede çeĢitli sorunlarla karĢılaĢılmaktadır (Bingöl, 

2003, s. 300). 

 

Performans değerlendirme uygulamalarında yapılan çeĢitli hatalar ve alınacak 

önlemler aĢağıda verilmiĢtir.  

 

3.3.2. Hale Etkisi  

 

Bu tür hatalar, yöneticinin, iĢgöreninin özellikle tek bir pozitif kiĢilik 

özelliğini, davranıĢını ya da eylemini temel alarak değerlendirmesinden kaynaklanır. 

Literatürde hale etkisi olarak da adlandırılmaktadır ve bu tür hata, değerlendiricinin, 

iĢgörenin bir alandaki veya konudaki çok geliĢmiĢ özelliğinin etkisinde kalarak bunu 

kiĢinin tüm özelliklerine genellemesi ile meydana gelir. Bir anlamda, çalıĢanın çok 

iyi olduğu bir yönünün etkisinde kalarak tüm performansının çok iyi olduğu 

yanılgısına düĢmek burada söz konusu olabilir. Bu hatanın performans değerlemede 

etkili olmasını önlemek için kiĢinin bir bütün olarak ele alınması ve 

değerlendirilmesi gereklidir (Helvacı, 2002, s.161). 

 

Hale etkisi, bir yöneticinin bir elemanı, belli bir iĢ alanındaki 

mükemmelliğine bakarak, diğer alanlarda da olduğundan daha yüksek 

değerlendirmesidir. Hale etkisi ters yönde de iĢleyebilir. Bir eleman iĢin bütün 

yönlerinde baĢarılı olduğu halde bir tek yönde pek baĢarılı değilse, bu baĢarılı 
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olmadığı yönün öne çıkarılmasına boynuz etkisi denir. Bu durum o elemanın baĢarılı 

olduğu konularda olduğundan daha düĢük değerlendirilmesine yol açabilir. Hale ve 

boynuz etkilerine dayanan değerlendirmeler çalıĢanların geliĢmelerine yardımcı 

olmaz (Palmer, 1993, s.19-20). 

 

3.3.3. Belirli Derecelere/Puanlara Yönelme 

 

Belirli derecelere/puanlara yönelme, gerçeğin üzerinde veya altında puan 

verme ve ġekil-3‟de de görüldüğü gibi puanların aynı yönde toplanmasını ifade eder. 

ġekil-3‟e göre, aynı bölümü değerlendiren iki yöneticiden ilki düĢük puanlara 

yönelmiĢ, diğeri ise yüksek puanlara yönelmiĢtir. Bir diğer durum da merkeze (orta 

dereceye/puana) yönelme eğilimidir. Bu eğilim, daha çok bireysel düzeyde 

karĢılaĢılan bir durum olup, değerlendirenin değerlendirdiği kiĢi hakkında fazla bilgi 

sahibi olmaması durumunda, riske girmeden orta puana (3‟e) yakın eğilim 

göstermesidir. Özetle, çok sayıda değerlendirenin bulunduğu bir organizasyonda 

sonuçların topluca değerlendirildiği düĢünüldüğünde, belirli derecelere yönelme 

eğilimi bir sorun olarak ortaya çıkar (IĢığıçok, 2008, s.5). 

 

ġekil 3. DüĢük ve Yüksek Puanlara Yönelme Eğilimleri 

 

3.3.4. Yakın GeçmiĢteki Olaylardan Etkilenme 

 

Ġnsanlar daha önceden meydana gelen olaylardan çok, en son gerçekleen 

olayları hatırlama eğilimi içindedirler. Örneğin bir yöneticinin iĢgörenini altı ya da 

sekiz ay önceki performansından daha çok, bir kaç hafta ya da bir ay önceki 

performansını muhtemelen daha iyi hatırlar. Yöneticiler, yıl boyunca iĢgörenlerin 

performanslarını kayıt etmedikleri sürece büyük bir ihtimalle iĢgörenin en son 

performansını gözönünde bulundurarak karar verirler (Helvacı, 2002, s.161). 
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3.3.5. Pozisyondan Etkilenme  

 

Genellikle değerlendirmeyi yapan yönetici, değerlendirdiği kiĢiden çok, 

kiĢinin yüksek pozisyonundan etkilenerek yüksek puan verme eğilimi içine girebilir 

(Sabuncuoğlu, 2000, s. 191). Özellikle sıralama yönteminde bu hataya oldukça sık 

rastlanılmaktadır. Ayrıntılı olarak hazırlanmıĢ iĢ tanımlarından değerlendirmelerde 

yararlanmak ve herkesi kendi görev ve sorumlulukları çerçevesinde, farklı görev ve 

unvanlardaki kiĢilerle karĢılaĢtırmadan değerlendirmek, bu hatanın yapılmamasını 

sağlayacaktır (BaĢtürk, 2003). 

 

3.3.6. Kontrast Hataları  

 

KarĢılaĢılan zıt durumların yarattığı psikolojik etki nedeniyle çok baĢarılı bir 

insanın performansının değerlendirilmesinden sonra değerlendirilecek çalıĢanın 

performansı olduğundan daha kötü olarak değerlendirilebilir. Ya da geçmiĢte kötü 

performans gösteren birinin performansı, son zamanlarda yaptığı ataklardan sonra 

olduğundan daha yüksek çıkabilir. Değerlendirilen kiĢi hakkında daha fazla bilgi 

sahibi olmak ve çalıĢma zamanının bir bütün olarak düĢünülmesi bu faktörün etkisini 

azaltacaktır (Barutçugil, 2002, s. 232). 

 

3.3.7. KiĢisel Önyargılar 

 

Bazı kiĢiler çeĢitli konulardaki önyargılarını performans değerlendirme 

sistemlerine de yansıtırlar. Özellikle iki kiĢinin (değerlendiren ile değerlendirilen) 

geçmiĢteki iliĢkilerine, yaĢ, cinsiyet, din ve ırka iliĢkin çeĢitli önyargıları bu tür 

kiĢisel önyargılara verilecek en tipik örneklerdir. Performans değerlendirmede bu 

doğrultuda yapılacak diğer bir hata ise organizasyonun bir birimi ya da çalıĢanların 

bir grubu için önyargılı davranmaktır. Bu gibi durumlarda değerlendirici kiĢilerin 

bireysel performansına ağırlık vererek bu tür hataları önleyebilir. 

 

Özellikle sıralama yöntemi bu hatanın yapılması için oldukça müsaittir. Tüm 

Astların bir potada toplayarak genel ve global tek ya da bir kaç kriter ile 

değerlendiren yönetici, genellikle üst düzey pozisyonlarda bulunan kiĢileri listenin 
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üst sıralarına, organizasyon kademelerinin alt düzeylerinde yer alan pozisyonlardaki 

kiĢileri de alt sıralara yerleĢtirme eğilimi gösterecektir. 

 

Ayrıntılı olarak hazırlanmıĢ iĢ tanımlarından değerlendirmelerden 

yararlanmak ve herkesi kendi görev ve sorumlulukları çerçevesinde, farklı görev 

unvanlarındaki kiĢilerle karĢılaĢtırmadan değerlendirmek (sıralama yöntemi 

dıĢındaki yöntemlerde) bu hatanın önlenmesine yardımcı olacaktır (Kaynak, 2000, 

s.222). 
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4. YÖNTEM 

 

4.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

AraĢtırma tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Tarama modeli, geçmiĢte ya 

da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir 

araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları, herhangi bir Ģekilde 

değiĢtirme, etkileme çabası gösterilemez. Bilmek istenen Ģey vardır ve oradadır. 

Önemli olan, onu uygun bir biçimde “gözleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009, 

s.77). 

 

4.2. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini kara kuvvetleri çalıĢanları, örneklemini ise Tuzla‟da 

görev yapan 100 askeri personel oluĢturmaktadır.  

 

4.3. Veri Toplama Aracı 

 

AraĢtırmada veriler anket yöntemiyle toplanmıĢtır. Üç bölümden oluĢan anketin ilk 

bölümü  araĢtırmacı tarafından araĢtırmaya katılan askeri personelin tanımlayıcı 

özelliklerini belirlemeye yönelik 7 sorudan oluĢturulmuĢtur. Anketin ikinci bölümü 

on dokuz sorudan oluĢmaktadır. Bu bölümdeki sorular mevcut performans 

değerlendirme sistemi uygulamasının özelliklerini ve subayların düĢüncelerini ortaya 

çıkarmaya yöneliktir. Üçüncü ve son bölüm ise askeri personelin  nasıl bir 

performans değerlendirme sistemi istediklerini ortaya çıkarmaya yönelik on sekiz 

sorudan oluĢmaktadır. Söz konusu anketin ikinci ve üçüncü bölümleri DemirtaĢ 

(2007)  “Performans Değerlendirmede 360 Derece Yöntemi ve Bir Kamu 

KuruluĢunda Yöneticilerde Uygulaması” baĢlıklı yüksek lisans çalıĢmasından 

alınmıĢtır. 
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4.4. Verilerin Ġstatistiksel Analizi 

 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

Ġstatistik Paket programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken 

tanımlayıcı istatistiksel metotları (Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) 

kullanılmıĢtır. 

 

Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup durumunda, normal dağılım 

göstermeyen parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Mann Whitney U test 

kullanılmıĢtır. Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında ikiden fazla grup durumunda, 

normal dağılım göstermeyen parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında 

Kruskal Wallis testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde Mann Whitney U test 

kullanılmıĢtır. 

 

Ölçek puanları, normal dağılım göstermediğinden Ölçekler arası iliĢkileri 

saptamak için Parametrik olmayan bir yöntem olan Spearman Korelasyon analizi 

kullanılmıĢtır. 

 

Performans Değerlendirme ölçeği Yapı geçerliliğini ortaya çıkarmak için 

Faktör Analizi kullanılmıĢtır. Genel güvenilirlik ve alt boyutların güvenilirliği için 

Cronbach‟s Alpha kullanılmıĢtır. 

 

Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde çift yönlü 

olarak değerlendirilmiĢtir. 

 

4.5. Performans Değerlendirme (Mevcut Duruma Yönelik) Ölçeği Geçerlilik 

ve Güvenilirlik ÇalıĢması 

 

Performans Değerlendirme ölçeğindeki 19 maddenin genel güvenirliği 0,899 

olarak bulunmuĢtur. Yapılan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO değerinin 

0,824 olarak Barlett değerinin ise 0,05 den küçük olduğu ve faktör analizinin 

yapılabilir olduğu görülmüĢtür. Faktör analizi sonucunda toplam varyansı %56,02 

olan 3 faktör oluĢmuĢtur. 
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Tablo 1. Performans Değerlendirme Ölçeği Faktör Yapısı 

Boyut Madde Faktör 

Yükü 

Varyans Cronbach's 

Alpha 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin 

ölçme 

yeterliliği 

 

6. Sistem objektif ve adil bir değerlendirme 

sağlamaktadır. 
0,813 

26,290 0,880  

5. Mevcut değerlendirme sistemi yeterince 

güvenilirdir. 
0,789 

3. Performansınızın ölçülmesinde yeterli çaba 

harcanmaktadır. 
0,776 

12. Personelin almıĢ olduğu siciller onun 

gerçek nitelik ve becerilerini yansıtmaktadır. 
0,697 

4. Son aldığınız sicil gerçek iĢ performansınızı 

yansıtmaktadır. 
0,613 

17. Mevcut sistem yeterince tatminkârdır. 0,609 

13. Değerlendirme teknikleri konusunda sicil 

veren personele yeterli düzeyde eğitim 

verilmektedir. 

0,605 

8. Sicil değerlendirme sistemi çalıĢan 

personelin üretkenliği artırmaktadır. 
0,598 

11. Mevcut sistemde yüksek performans 

gösterenler ödüllendirilmektedir. 
0,564 

7. Amirler zayıf performans gösterenlere 

gerekli önlemleri almaktadır. 
0,450 

Değerlendiren-

lerin ve 

değerlendirme 

sonuçlarına 

iliĢkin 

yapılanların 

yeterliliği  

 

18. Amirinizin problem çözme becerisi 

yeterlidir. 
0,740 

17,627 0,806  

15. EĢit düzeyde iĢ yapan diğer personelle 

kıyaslandığınızda, amiriniz iĢin nasıl 

yapıldığını dikkate alarak bir değerlendirme 

yapmaktadır. 

0,717 

16. Mevcut değerlendirme sistemi kuvvetli ve 

zayıf yanlarınızı ortaya çıkaracak bir geri 

besleme sağlamaktadır. 

0,697 

10. OluĢan performans problemlerini 

düzeltmek ve bu doğrultuda becerilerinizi 

ilerletmek için eğitim ve geliĢim aktiviteleri 

yeterlidir. 

0,692 

9. Performans problemi oluĢtuğunda, çözüm 

konusunda amiriniz yeterli iletiĢimi 

kurmaktadır. 

0,584 

Performans 

Değerlendirme 

sisteminin 

bilgilendirme 

yeterliliği 

 

2. Değerlendirildiğiniz kriterler hakkında 

yeterli bilgilendirme yapılmaktadır. 
0,822 

12,099 0,730  

1. ġu ana kadar yapılmıĢ olan değerlendirme 

sonuçları hakkında bilgilendirme 

yapılmaktadır. 

0,762 

19. Son değerlendirme sonuçları hakkında size 

yeterince bilgi verilmektedir. 
0,719 

14. Kurumun amaçları hakkında üstleriniz 

tarafından yeterli düzeyde bilgi verilmektedir. 
0,419 

Toplam Varyans %56,02 

 

Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği boyutunu oluĢturan 10 

maddenin güvenirliği 0,880 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %26,3 
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varyans oranı ile tek faktör olduğu görülmüĢtür. Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği boyutunu oluĢturan 5 maddenin güvenirliği 

0,806 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %17,6 varyans oranı ile tek 

faktör olduğu görülmüĢtür. Performans Değerlendirme sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği boyutunu oluĢturan 4 maddenin güvenirliği 0,730 olarak bulunmuĢtur. 

Faktör analizi yapıldığında %12,1 varyans oranı ile tek faktör olduğu görülmüĢtür. 

  

4.6. Performans Değerlendirme (Beklenen için) Ölçeği Geçerlilik ve 

Güvenilirlik ÇalıĢması 

 

Performans Değerlendirme ölçeğindeki 18 maddenin genel güvenirliği 0,788 

olarak bulunmuĢtur. Yapılan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO değerinin 

0,708 olarak Barlett değerinin ise 0,05 den küçük olduğu ve faktör analizinin 

yapılabilir olduğu görülmüĢtür. Faktör analizi sonucunda toplam varyansı %56,42 

olan 5 faktör oluĢmuĢtur. 
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Tablo 2. Performans Değerlendirme Ölçeği Faktör Yapısı 

Boyut Madde 
Faktör 

Yükü 
Varyans 

Cronbach's 

Alpha 

Performans 

sisteminin temel 

belirleyicileri 

 

9. Değerlendirme sisteminde fiziki ve 

bedeni yönden değerlendirmelerde yer 

almalıdır. 

0,662 

13,637 0,644  

8. Birlik baĢarısı değerlendirme 

sisteminde etkili olmalıdır. 
0,622 

11. Terfi iĢlemlerinde baĢarı belirleyici 

bir etken olmalıdır. 
0,602 

14. Değerlendirme neticesinde mülakat 

yöntemleriyle olumlu ve olumsuz 

faaliyetlere yönelik geri beslemeler 

yapılmalıdır. 

0,585 

16. Sıralı amirlerinizin değerlendirme 

sistemine katılması gereklidir. 
0,512 

7. Çevresel faktörler (iklim, bölge v.b) 

değerlendirmede yer almalıdır. 
0,443 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde 

bulunması 

gereken 

özellikler 

 

3. Değerlendirme sisteminde kiĢilik 

faktörü de dikkate alınmalıdır. 
0,722 

12,145  0,669 

4. Değerlendirme sisteminde iĢin önemi 

ön planda tutulmalıdır. 
0,702 

5. Performans değerlendirme sisteminde 

potansiyel (kapasite) kiĢilik 

değerlendirilmesi yer almalıdır. 

0,626 

6. Değerlendirici tarafından yapılan 

değerlendirmeler diğer amirlerce de 

kontrol edilerek gerekirse müdahale de 

bulunulmalıdır. 

0,466 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

 

15. Geri besleme yapılacak bir 

değerlendirme sistemi amirin not 

verirkenki tutumlarını etkiler. 

0,678 

11,472 0,580  

13. Performans değerlendirme zaman 

aralığı kısa tutulmalıdır. 
0,609 

2. Astlarınızın, denklerinizin ve 

kendinizin sicil verme amaçlı 

değerlendirme yapma fikrine ne derece 

katılıyorsunuz. 

0,593 

12. Terfi iĢlemlerinde kıdem belirleyici 

bir etken olmalıdır. 
0,571 

Değerlendirme 

sonuçlarında 

dikkate alınması 

gereken ek 

unsurlar 

 

17. Atama iĢlemlerinde değerlendirme 

sonuçları etkili olmalıdır. 
0,867 

11,101 0,803  
18. Yurt dıĢı görevlendirmelerinde 

değerlendirme sonuçları kullanılmalıdır. 
0,850 

Üstlerin fikirleri 

ve ücretin 

belirleyiciliği 

1. Üstlerinizin sizi değerlendirme fikrine 

ne derece katılıyorsunuz. 
0,699 

8,067  0,563 
10. Alınan ücrette baĢarıya göre 

değerlendirme yapılmalıdır. 
0,514 

Toplam Varyans %56,42 
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Performans sisteminin temel belirleyicileri boyutunu oluĢturan 6 maddenin 

güvenirliği 0,644 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %13,6 varyans 

oranı ile tek faktör olduğu görülmüĢtür. Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler boyutunu oluĢturan 4 maddenin güvenirliği 0,669 

olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %12,1 varyans oranı ile tek faktör 

olduğu görülmüĢtür. Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri boyutunu oluĢturan 4 

maddenin güvenirliği 0,580 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %11,5 

varyans oranı ile tek faktör olduğu görülmüĢtür. Değerlendirme sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek unsurlar boyutunu oluĢturan 2 maddenin güvenirliği 0,803 

olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %11,1 varyans oranı ile tek faktör 

olduğu görülmüĢtür. Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği boyutunu oluĢturan 2 

maddenin güvenirliği 0,563 olarak bulunmuĢtur. Faktör analizi yapıldığında %8,1 

varyans oranı ile tek faktör olduğu görülmüĢtür.  
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5. BULGULAR 

 

5.1. Demografik ve Mesleki Özellikler 

 

Tablo 3. Demografik Özellikler 

  N % 

YaĢ 

20-25 yaĢ 7 7,0 

26-30 yaĢ 18 18,0 

31-35 yaĢ 32 32,0 

36-40 yaĢ 12 12,0 

41-45 yaĢ 24 24,0 

46 yaĢ ve üstü 7 7,0 

Öğrenim durumu 

Ön lisans 41 41,0 

Lisans 51 51,0 

Yüksek lisans 8 8,0 

Memleket 

Ġç Anadolu bölgesi 26 26,0 

Karadeniz bölgesi 19 19,0 

Marmara bölgesi 15 15,0 

Ege bölgesi 14 14,0 

Akdeniz bölgesi 18 18,0 

Güneydoğu Anadolu bölgesi 2 2,0 

Doğu Anadolu bölgesi 6 6,0 

 

AraĢtırmaya katılanların 7'si (% 7,0) 20-25 yaĢ, 18'i (% 18,0) 26-30 yaĢ, 32'si 

(% 32,0) 31-35 yaĢ, 12'si (% 12,0) 36-40 yaĢ, 24'ü (% 24,0) 41-45 yaĢ, 7'si (% 7,0) 

46 yaĢ ve üstü yaĢ grubundadır. 41'i (% 41,0) ön lisans, 51'i (% 51,0) lisans, 8'i (% 

8,0) yüksek lisans mezunudur. 26'sı (% 26,0) Ġç Anadolu Bölgesi, 19'u (% 19,0) 

Karadeniz Bölgesi, 15'i (% 15,0) Marmara Bölgesi, 14'ü (% 14,0) Ege Bölgesi, 18'i 

(% 18,0) Akdeniz Bölgesi, 2'si (% 2,0) Güneydoğu Anadolu Bölgesi ve 6'sı (% 6,0) 

Doğu Anadolu Bölgesindendir. 
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Tablo 4. Mesleki Özellikler 

  N % 

Zümre 

Uzman ErbaĢ 33 33,0 

Astsubay 34 34,0 

Subay 33 33,0 

Rütbe 

Uzman OnbaĢı-Uzman ÇavuĢ 33 33,0 

Astsubay ÇavuĢ-Kıdemli ÇavuĢ 7 7,0 

ÜstçavuĢ-Kıdemli ÜstçavuĢ 5 5,0 

BaĢçavuĢ-Kıdemli BaĢçavuĢ 22 22,0 

Teğmen-Üsteğmen 17 17,0 

YüzbaĢı-BinbaĢı 6 6,0 

Yarbay-Albay 10 10,0 

Meslek kaynağı 

Askeri okul (KHO, MYO) 55 55,0 

Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 45,0 

Sınıf / branĢ 

Piyade 74 74,0 

Bakım 14 14,0 

UlaĢtırma 7 7,0 

Muhabere 2 2,0 

Ġkmal 3 3,0 

Toplam 100 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların 33'ü (% 33,0) Uzman ErbaĢ, 34'ü (% 34,0) Astsubay, 

33'ü (% 33,0) Subaydır. 33'ü (% 33,0) Uzman OnbaĢı-Uzman ÇavuĢ, 7'si (% 7,0) 

Astsubay ÇavuĢ-Kıdemli ÇavuĢ, 5'i (% 5,0) ÜstçavuĢ-Kıdemli ÜstçavuĢ, 22'si (% 

22,0) BaĢçavuĢ-Kıdemli BaĢçavuĢ, 17'si (% 17,0) Teğmen-Üsteğmen, 6'sı (% 6,0) 

YüzbaĢı-BinbaĢı, 10'u (% 10,0) Yarbay-Albay rütbesindedir. 55'i (% 55,0) askeri 

okul (KHO, MYO), 45'i (% 45,0) sivil kaynaktan (üniversite, asteğmen) gelmiĢtir. 

74'ü (% 74,0) Piyade, 14'ü (% 14,0) Bakım, 7'si (% 7,0) UlaĢtırma, 2'si (% 2,0) 

Muhabere, 3'ü (% 3,0) Ġkmal branĢındadır. 
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5.2. Performans Değerlendirme Ölçeğine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 5.  AraĢtırmaya Katılanların Mevcut Performans Değerlendirme 

Sistemine ĠliĢkin GörüĢleri 

 

Kesinlikle 

katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum Ort 

f % f % f % f % f % 

1. ġu ana kadar yapılmıĢ 

olan değerlendirme 

sonuçları hakkında 

bilgilendirme 

yapılmaktadır. 

13 13 33 33 19 19 28 28 7 7 2,83 

2. Değerlendirildiğiniz 

kriterler hakkında yeterli 

bilgilendirme 

yapılmaktadır. 

4 4 46 46 11 11 32 32 7 7 2,92 

3. Performansınızın 

ölçülmesinde yeterli çaba 

harcanmaktadır. 

6 6 32 32 25 25 27 27 10 10 3,03 

4. Son aldığınız sicil 

gerçek iĢ performansınızı 

yansıtmaktadır. 

9 9 17 17 24 24 26 26 24 24 3,39 

5. Mevcut değerlendirme 

sistemi yeterince 

güvenilirdir. 

13 13 41 41 25 25 18 18 3 3 2,57 

6. Sistem objektif ve adil 

bir değerlendirme 

sağlamaktadır. 

14 14 44 44 21 21 15 15 6 6 2,55 

7. Amirler zayıf 

performans gösterenlere 

gerekli önlemleri 

almaktadır. 

11 11 35 35 23 23 24 24 7 7 2,81 

8. Sicil değerlendirme 

sistemi çalıĢan personelin 

üretkenliği artırmaktadır. 

13 13 42 42 11 11 21 21 13 13 2,79 

9. Performans problemi 

oluĢtuğunda, çözüm 

konusunda amiriniz yeterli 

iletiĢimi kurmaktadır. 

7 7 28 28 22 22 33 33 10 10 3,11 

10. OluĢan performans 

problemlerini düzeltmek 

ve bu doğrultuda 

becerilerinizi ilerletmek 

için eğitim ve geliĢim 

aktiviteleri yeterlidir. 

10 10 44 44 20 20 23 23 3 3 2,65 

11. Mevcut sistemde 

yüksek performans 

gösterenler 

ödüllendirilmektedir. 

10 10 36 36 20 20 23 23 11 11 2,89 

12. Personelin almıĢ 

olduğu siciller onun gerçek 

nitelik ve becerilerini 

yansıtmaktadır. 

14 14 43 43 21 21 17 17 5 5 2,56 
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13. Değerlendirme 

teknikleri konusunda sicil 

veren personele yeterli 

düzeyde eğitim 

verilmektedir. 

7 7 38 38 23 23 27 27 5 5 2,85 

14. Kurumun amaçları 

hakkında üstleriniz 

tarafından yeterli düzeyde 

bilgi verilmektedir. 

7 7 29 29 25 25 35 35 4 4 3 

15. EĢit düzeyde iĢ yapan 

diğer personelle 

kıyaslandığınızda, amiriniz 

iĢin nasıl yapıldığını 

dikkate alarak bir 

değerlendirme 

yapmaktadır. 

10 10 34 34 21 21 30 30 5 5 2,86 

16. Mevcut değerlendirme 

sistemi kuvvetli ve zayıf 

yanlarınızı ortaya 

çıkaracak bir geri besleme 

sağlamaktadır. 

11 11 47 47 20 20 21 21 1 1 2,54 

17. Mevcut sistem 

yeterince tatminkârdır. 
14 14 44 44 26 26 11 11 5 5 2,49 

18. Amirinizin problem 

çözme becerisi yeterlidir. 
6 6 23 23 20 20 37 37 14 14 3,3 

19. Son değerlendirme 

sonuçları hakkında size 

yeterince bilgi 

verilmektedir. 

10 10 41 41 18 18 24 24 7 7 2,77 

 

“1. ġu ana kadar yapılmıĢ olan değerlendirme sonuçları hakkında 

bilgilendirme yapılmaktadır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 2,83; Standart 

Sapması 1,18; “2. Değerlendirildiğiniz kriterler hakkında yeterli bilgilendirme 

yapılmaktadır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 2,92; Standart Sapması 1,11; “3. 

Performansınızın ölçülmesinde yeterli çaba harcanmaktadır.” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,03; Standart Sapması 1,11; “4. Son aldığınız sicil gerçek iĢ 

performansınızı yansıtmaktadır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,39; Standart 

Sapması 1,27; “5. Mevcut değerlendirme sistemi yeterince güvenilirdir.” maddesinin 

Aritmetik Ortalaması 2,57; Standart Sapması 1,03; “6. Sistem objektif ve adil bir 

değerlendirme sağlamaktadır.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,55; standart 

Sapması 1,10; “7. Amirler zayıf performans gösterenlere gerekli önlemleri 

almaktadır.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,81; standart sapması 1,13; “8. Sicil 

değerlendirme sistemi çalıĢan personelin üretkenliği artırmaktadır.” maddesinin 

aritmetik ortalaması 2,79; standart sapması 1,28; “9. Performans problemi 
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oluĢtuğunda, çözüm konusunda amiriniz yeterli iletiĢimi kurmaktadır.” maddesinin 

aritmetik ortalaması 3,11; standart sapması 1,14; “10. OluĢan performans 

problemlerini düzeltmek ve bu doğrultuda becerilerinizi ilerletmek için eğitim ve 

geliĢim aktiviteleri yeterlidir.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,65; standart 

Sapması 1,04; “11. Mevcut sistemde yüksek performans gösterenler 

ödüllendirilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,89; standart sapması 1,20; 

“12. Personelin almıĢ olduğu siciller onun gerçek nitelik ve becerilerini 

yansıtmaktadır.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,56; standart sapması 1,09; “13. 

Değerlendirme teknikleri konusunda sicil veren personele yeterli düzeyde eğitim 

verilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalaması 2,85; standart sapması 1,06; “14. 

Kurumun amaçları hakkında üstleriniz tarafından yeterli düzeyde bilgi 

verilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalaması 3,00; standart sapması 1,04; “15. eĢit 

düzeyde iĢ yapan diğer personelle kıyaslandığınızda, amiriniz iĢin nasıl yapıldığını 

dikkate alarak bir değerlendirme yapmaktadır.” maddesinin aritmetik ortalaması 

2,86; standart sapması 1,11; “16. Mevcut değerlendirme sistemi kuvvetli ve zayıf 

yanlarınızı ortaya çıkaracak bir geri besleme sağlamaktadır.” maddesinin aritmetik 

ortalaması 2,54; standart sapması 0,98; “17. Mevcut sistem yeterince tatminkârdır.” 

maddesinin aritmetik ortalaması 2,49; standart sapması 1,03; “18. amirinizin problem 

çözme becerisi yeterlidir.” maddesinin aritmetik ortalaması 3,30; standart sapması 

1,15; “19. son değerlendirme sonuçları hakkında size yeterince bilgi verilmektedir.” 

maddesinin aritmetik ortalaması 2,77; standart sapması 1,14; olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo 6.  AraĢtırmaya katılanların Olması Gereken Performans Değerlendirme 

Sistemi Hakkındaki GörüĢleri  

 

Kesinlikle 

katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum Ort 

f % f % f % f % f % 

1. Üstlerinizin sizi 

değerlendirme fikrine 

ne derece 

katılıyorsunuz. 

4 4 25 25 22 22 40 40 9 9 3,25 

2. Astlarınızın, 

denklerinizin ve 

kendinizin sicil verme 

amaçlı değerlendirme 

yapma fikrine ne 

derece katılıyorsunuz. 

10 10 15 15 24 24 31 31 20 20 3,36 

3. Değerlendirme 

sisteminde kiĢilik 

faktörü de dikkate 

alınmalıdır. 

2 2 9 9 9 9 47 47 33 33 4 

4. Değerlendirme 

sisteminde iĢin önemi 

ön planda tutulmalıdır. 

2 2 6 6 7 7 51 51 34 34 4,09 

5. Performans 

değerlendirme 

sisteminde potansiyel 

(kapasite) kiĢilik 

değerlendirilmesi yer 

almalıdır. 

2 2 8 8 8 8 55 55 27 27 3,97 

6. Değerlendirici 

tarafından yapılan 

değerlendirmeler diğer 

amirlerce de kontrol 

edilerek gerekirse 

müdahale de 

bulunulmalıdır. 

7 7 7 7 12 12 46 46 28 28 3,81 

7. Çevresel faktörler 

(iklim, bölge v.b) 

değerlendirmede yer 

almalıdır. 

3 3 16 16 14 14 44 44 23 23 3,68 

8. Birlik baĢarısı 

değerlendirme 

sisteminde etkili 

olmalıdır. 

6 6 18 18 6 6 49 49 21 21 3,61 

9. Değerlendirme 

sisteminde fiziki ve 

bedeni yönden 

değerlendirmelerde yer 

almalıdır. 

4 4 8 8 4 4 57 57 27 27 3,95 

10. Alınan ücrette 

baĢarıya göre 

değerlendirme 

yapılmalıdır. 

8 8 10 10 15 15 38 38 29 29 3,7 
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11. Terfi iĢlemlerinde 

baĢarı belirleyici bir 

etken olmalıdır. 

4 4 2 2 3 3 44 44 46 46 4,45 

12. Terfi iĢlemlerinde 

kıdem belirleyici bir 

etken olmalıdır. 

10 10 25 25 11 11 30 30 24 24 3,33 

13. Performans 

değerlendirme zaman 

aralığı kısa 

tutulmalıdır. 

10 10 29 29 18 18 37 37 6 6 3 

14. Değerlendirme 

neticesinde mülakat 

yöntemleriyle olumlu 

ve olumsuz faaliyetlere 

yönelik geri beslemeler 

yapılmalıdır. 

5 5 7 7 12 12 53 53 23 23 3,82 

15. Geri besleme 

yapılacak bir 

değerlendirme sistemi 

amirin not verirkenki 

tutumlarını etkiler. 

3 3 13 13 20 20 53 53 11 11 3,56 

16. Sıralı amirlerinizin 

değerlendirme 

sistemine katılması 

gereklidir. 

4 4 7 7 3 3 63 63 23 23 3,94 

17. Atama iĢlemlerinde 

değerlendirme 

sonuçları etkili 

olmalıdır. 

5 5 10 10 5 5 48 48 32 32 3,92 

18. Yurt dıĢı 

görevlendirmelerinde 

değerlendirme 

sonuçları 

kullanılmalıdır. 

4 4 6 6 4 4 39 39 46 46 4,2 

 

“1. Üstlerinizin sizi değerlendirme fikrine ne derece katılıyorsunuz.” 

maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,25; Standart Sapması 1,06; “2. Astlarınızın, 

denklerinizin ve kendinizin sicil verme amaçlı değerlendirme yapma fikrine ne 

derece katılıyorsunuz.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,36; Standart Sapması 

1,24; “3. Değerlendirme sisteminde kiĢilik faktörü de dikkate alınmalıdır.” 

maddesinin Aritmetik Ortalaması 4,00; Standart Sapması 0,98; “4. Değerlendirme 

sisteminde iĢin önemi ön planda tutulmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 

4,09; Standart Sapması 0,91; “5. Performans değerlendirme sisteminde potansiyel 

(kapasite) kiĢilik değerlendirilmesi yer almalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 

3,97; Standart Sapması 0,93; “6. Değerlendirici tarafından yapılan değerlendirmeler 

diğer amirlerce de kontrol edilerek gerekirse müdahale de bulunulmalıdır.” 

maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,81; Standart Sapması 1,13; “7. Çevresel faktörler 
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(iklim, bölge v.b) değerlendirmede yer almalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 

3,68; Standart Sapması 1,09; “8. Birlik baĢarısı değerlendirme sisteminde etkili 

olmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,61; Standart Sapması 1,18; “9. 

Değerlendirme sisteminde fiziki ve bedeni yönden değerlendirmelerde yer 

almalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,95; Standart Sapması 1,00; “10. 

Alınan ücrette baĢarıya göre değerlendirme yapılmalıdır.” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,70; Standart Sapması 1,22; “11. Terfi iĢlemlerinde baĢarı belirleyici bir 

etken olmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 4,45; Standart Sapması 2,00; “12. 

Terfi iĢlemlerinde kıdem belirleyici bir etken olmalıdır.” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,33; Standart Sapması 1,35; “13. Performans değerlendirme zaman 

aralığı kısa tutulmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,00; Standart Sapması 

1,15; “14. Değerlendirme neticesinde mülakat yöntemleriyle olumlu ve olumsuz 

faaliyetlere yönelik geri beslemeler yapılmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 

3,82; Standart Sapması 1,03; “15. Geri besleme yapılacak bir değerlendirme sistemi 

amirin not verirkenki tutumlarını etkiler.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,56; 

Standart Sapması 0,96; “16. Sıralı amirlerinizin değerlendirme sistemine katılması 

gereklidir.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,94; Standart Sapması 0,95; “17. 

Atama iĢlemlerinde değerlendirme sonuçları etkili olmalıdır.” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,92; Standart Sapması 1,11; “18. Yurt dıĢı görevlendirmelerinde 

değerlendirme sonuçları kullanılmalıdır.” maddesinin Aritmetik Ortalaması 4,20; 

Standart Sapması 1,05 olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 7.  AraĢtırmaya Katılanların Mevcut Performans Değerlendirme 

Sistemine ĠliĢkin GörüĢlerin Dağılımı    

  N Ort. S.s Min. Max. 

Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği 
100 2,793 0,785 1,100 5,000 

Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği 
100 2,892 0,814 1,000 4,600 

Performans değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği 
100 2,880 0,831 1,250 4,750 

 

Algılanan Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” 

maddesinin aritmetik ortalaması 2,79; standart sapması 0,78; “Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği” maddesinin aritmetik 
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ortalaması 2,89; standart sapması 0,81; “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” maddesinin aritmetik ortalaması 2,88; standart sapması 

0,83 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

 

ġekil 4. AraĢtırmaya Katılanların Mevcut Performans Değerlendirme Sistemine 

ĠliĢkin GörüĢlerin Dağılımı  

   

Tablo 8.  AraĢtırmaya Katılanların Performans Değerlendirme Sistemine ĠliĢkin 

Beklentilerinin Dağılımı 

  N Ort. S.s Min. Max. 

Performans sisteminin temel belirleyicileri 100 3,908 0,757 1,000 7,000 

Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler 
100 3,968 0,703 2,000 5,000 

Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 100 3,313 0,787 1,000 4,500 

Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar 
100 4,060 0,988 1,000 5,000 

Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 100 3,475 0,866 1,500 5,000 

 

“Performans sisteminin temel belirleyicileri” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,91; Standart Sapması 0,76; “Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler” maddesinin Aritmetik Ortalaması 3,97; Standart 
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Sapması 0,70; “Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,31; Standart Sapması 0,79; “Değerlendirme sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek unsurlar” maddesinin Aritmetik Ortalaması 4,06; Standart 

Sapması 0,99; “Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği” maddesinin Aritmetik 

Ortalaması 3,48; Standart Sapması 0,87 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

 

ġekil 5. AraĢtırmaya Katılanların Performans Değerlendirme Sistemine ĠliĢkin 

Beklentilerinin Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

79 

 

 

Tablo 9.  AraĢtırmaya Katılanların Performans Değerlendirme Sistemine ĠliĢkin 

GörüĢleri Ġle Olmasını Bekledikleri Performans Değerlendirme Sistemine 

ĠliĢkin GörüĢleri Arasındaki ĠliĢkiler   

    

Performans 

değerlendirme 

sisteminin 

ölçme 

yeterliliği 

Değerlendirenlerin 

ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların 

yeterliliği 

Performans 

Değerlendir

me 

sisteminin 

bilgilendirm

e yeterliliği 

Performans 

sisteminin temel 

belirleyicileri 

r 0,118 0,176 0,366 

p 0,240 0,079 0,000 

N 100 100 100 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde 

bulunması gereken 

özellikler 

r 0,142 0,186 0,169 

p 0,158 0,063 0,093 

N 100 100 100 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

r 0,224 0,201 0,345 

p 0,025 0,045 0,000 

N 100 100 100 

Değerlendirme 

sonuçlarında 

dikkate alınması 

gereken ek 

unsurlar 

r 0,084 0,053 0,194 

p 0,405 0,600 0,054 

N 100 100 100 

Üstlerin fikirleri ve 

ücretin 

belirleyiciliği 

r 0,311 0,340 0,495 

p 0,002 0,001 0,000 

N 100 100 100 

 

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,118; p=0,240>0,05). 

 

Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler alt 

boyutu ile performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu 
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arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,142; p=0,158>0,05). 

 

Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %22,4 pozitif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,224; p=0,025<0,05). Buna göre değerlendirme 

sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu puanı arttıkça performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu puanı da artmaktadır. 

 

Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar alt boyutu 

ile performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,084; p=0,405>0,05). 

 

Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %31,1 pozitif yönde 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,311; p=0,002<0,05). Buna göre üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği alt boyutu puanı arttıkça performans değerlendirme sisteminin 

ölçme yeterliliği alt boyutu puanı da artmaktadır. 

 

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile değerlendirenlerin 

ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt boyutu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,176; p=0,079>0,05). 

 

Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler alt 

boyutu ile değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların 

yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi 

sonucunda, puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. 

(r=0,186; p=0,063>0,05). 
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Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu ile değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %20,1 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,201; p=0,045<0,05). Buna göre 

değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu puanı arttıkça değerlendirenlerin 

ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 

 

Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar alt boyutu 

ile değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt 

boyutu arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, 

puanlar arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,053; 

p=0,600>0,05). 

 

Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği alt boyutu ile değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %34,0 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,340; p=0,001<0,05). Buna göre 

üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği alt boyutu puanı arttıkça değerlendirenlerin 

ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği alt boyutu puanı da 

artmaktadır. 

 

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %36,6 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,366; p=0,000<0,05). Buna göre 

performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu puanı arttıkça performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu puanı da artmaktadır. 

 

Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler alt 

boyutu ile performans değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,169; p=0,093>0,05). 
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Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %34,5 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,345; p=0,000<0,05). Buna göre 

değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri alt boyutu puanı arttıkça performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu puanı da artmaktadır. 

 

Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar alt boyutu 

ile performans değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. (r=0,194; p=0,054>0,05). 

 

Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği alt boyutu ile performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasında %49,5 

pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (r=0,495; p=0,000<0,05). Buna göre 

üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği alt boyutu puanı arttıkça performans 

değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği alt boyutu puanı da artmaktadır. 
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Tablo 10.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin YaĢ Gruplarına Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss KW p 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin ölçme 

yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 2,932 0,721 

3,872 0,276 
31-35 yaĢ 32 2,931 0,926 

36-40 yaĢ 12 2,600 0,792 

41 yaĢ ve üstü 31 2,613 0,644 

Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,072 0,622 

3,255 0,354 
31-35 yaĢ 32 2,944 0,964 

36-40 yaĢ 12 2,650 0,991 

41 yaĢ ve üstü 31 2,787 0,702 

Performans 

Değerlendirme 

sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,090 0,838 

3,097 0,377 
31-35 yaĢ 32 2,750 0,873 

36-40 yaĢ 12 2,729 0,985 

41 yaĢ ve üstü 31 2,903 0,715 

Performans sisteminin 

temel belirleyicileri 

30 yaĢ ve altı 25 4,153 0,581 

5,741 0,125 
31-35 yaĢ 32 3,693 0,930 

36-40 yaĢ 12 3,819 0,379 

41 yaĢ ve üstü 31 3,968 0,752 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde bulunması 

gereken özellikler 

30 yaĢ ve altı 25 3,960 0,607 

2,839 0,417 
31-35 yaĢ 32 4,008 0,883 

36-40 yaĢ 12 3,708 0,831 

41 yaĢ ve üstü 31 4,032 0,495 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

30 yaĢ ve altı 25 3,290 0,796 

0,868 0,833 
31-35 yaĢ 32 3,273 0,966 

36-40 yaĢ 12 3,188 0,716 

41 yaĢ ve üstü 31 3,419 0,603 

Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek 

unsurlar 

30 yaĢ ve altı 25 4,280 0,958 

5,427 0,143 
31-35 yaĢ 32 4,094 1,043 

36-40 yaĢ 12 3,708 0,964 

41 yaĢ ve üstü 31 3,984 0,962 

Üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,760 0,663 

6,314 0,097 
31-35 yaĢ 32 3,453 0,987 

36-40 yaĢ 12 3,167 0,537 

41 yaĢ ve üstü 31 3,387 0,946 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=3,872; 

p=0,276>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=3,255; p=0,354>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=3,097; p=0,377>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=5,741; 

p=0,125>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-

Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=2,839; p=0,417>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 
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göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=0,868; 

p=0,833>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=5,427; p=0,143>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanı ortalamalarının yaĢ değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=6,314; 

p=0,097>0,05). 
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Tablo 11.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Öğrenim Durumuna Göre 

Dağılımı 

  Grup N Ort Ss KW p 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin ölçme 

yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 2,932 0,721 

3,872 0,276 
31-35 yaĢ 32 2,931 0,926 

36-40 yaĢ 12 2,600 0,792 

41 yaĢ ve üstü 31 2,613 0,644 

Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,072 0,622 

3,255 0,354 
31-35 yaĢ 32 2,944 0,964 

36-40 yaĢ 12 2,650 0,991 

41 yaĢ ve üstü 31 2,787 0,702 

Performans 

Değerlendirme 

sisteminin 

bilgilendirme 

yeterliliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,090 0,838 

3,097 0,377 
31-35 yaĢ 32 2,750 0,873 

36-40 yaĢ 12 2,729 0,985 

41 yaĢ ve üstü 31 2,903 0,715 

Performans sisteminin 

temel belirleyicileri 

30 yaĢ ve altı 25 4,153 0,581 

5,741 0,125 
31-35 yaĢ 32 3,693 0,930 

36-40 yaĢ 12 3,819 0,379 

41 yaĢ ve üstü 31 3,968 0,752 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde bulunması 

gereken özellikler 

30 yaĢ ve altı 25 3,960 0,607 

2,839 0,417 
31-35 yaĢ 32 4,008 0,883 

36-40 yaĢ 12 3,708 0,831 

41 yaĢ ve üstü 31 4,032 0,495 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

30 yaĢ ve altı 25 3,290 0,796 

0,868 0,833 
31-35 yaĢ 32 3,273 0,966 

36-40 yaĢ 12 3,188 0,716 

41 yaĢ ve üstü 31 3,419 0,603 

Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek 

unsurlar 

30 yaĢ ve altı 25 4,280 0,958 

5,427 0,143 
31-35 yaĢ 32 4,094 1,043 

36-40 yaĢ 12 3,708 0,964 

41 yaĢ ve üstü 31 3,984 0,962 

Üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği 

30 yaĢ ve altı 25 3,760 0,663 

6,314 0,097 
31-35 yaĢ 32 3,453 0,987 

36-40 yaĢ 12 3,167 0,537 

41 yaĢ ve üstü 31 3,387 0,946 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=3,872; p=0,276>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanı ortalamalarının öğrenim durumu 

değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark 

anlamlı bulunmamıĢtır (KW=3,255; p=0,354>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=3,097; p=0,377>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=5,741; p=0,125>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=2,839; p=0,417>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 
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sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=0,868; p=0,833>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=5,427; p=0,143>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanı ortalamalarının öğrenim durumu değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=6,314; p=0,097>0,05). 
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Tablo 12.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Memlekete Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss KW p 

Performans değerlendirme 
sisteminin ölçme yeterliliği 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 2,715 0,750 

2,165 0,826 

Karadeniz Bölgesi 19 2,900 0,716 

Marmara Bölgesi 15 2,600 0,468 

Ege Bölgesi 14 2,793 0,872 

Akdeniz Bölgesi 18 2,961 1,042 

Doğu Ve Güneydoğu Anadolu 
Bölgesi 

8 2,775 0,831 

Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına 
iliĢkin yapılanların yeterliliği 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 2,877 1,003 

5,000 0,416 

Karadeniz Bölgesi 19 2,916 0,728 

Marmara Bölgesi 15 2,547 0,583 

Ege Bölgesi 14 2,900 0,678 

Akdeniz Bölgesi 18 3,156 0,850 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi 
8 2,925 0,835 

Performans Değerlendirme 
sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 2,721 0,876 

2,645 0,754 

Karadeniz Bölgesi 19 2,921 0,795 

Marmara Bölgesi 15 2,867 0,839 

Ege Bölgesi 14 2,911 0,824 

Akdeniz Bölgesi 18 3,056 0,938 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi 
8 2,875 0,655 

Performans sisteminin temel 

belirleyicileri 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 3,897 0,655 

6,081 0,298 

Karadeniz Bölgesi 19 3,816 0,772 

Marmara Bölgesi 15 4,044 0,907 

Ege Bölgesi 14 4,226 0,470 

Akdeniz Bölgesi 18 3,843 0,883 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 
Bölgesi 

8 3,500 0,787 

Performans değerlendirme 

sisteminde bulunması gereken 

özellikler 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 4,038 0,508 

0,715 0,982 

Karadeniz Bölgesi 19 3,816 0,881 

Marmara Bölgesi 15 4,017 0,458 

Ege Bölgesi 14 4,018 0,624 

Akdeniz Bölgesi 18 3,903 0,912 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi 
8 4,063 0,894 

Değerlendirme sonuçlarının 
belirleyicileri 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 3,337 0,707 

1,579 0,904 

Karadeniz Bölgesi 19 3,421 0,921 

Marmara Bölgesi 15 3,283 0,694 

Ege Bölgesi 14 3,268 0,912 

Akdeniz Bölgesi 18 3,167 0,840 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi 
8 3,438 0,678 

Değerlendirme sonuçlarında 

dikkate alınması gereken ek 
unsurlar 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 4,038 0,647 

4,208 0,520 

Karadeniz Bölgesi 19 3,974 1,172 

Marmara Bölgesi 15 3,933 1,147 

Ege Bölgesi 14 4,357 0,864 

Akdeniz Bölgesi 18 3,944 1,174 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 
Bölgesi 

8 4,313 1,033 

Üstlerin fikirleri ve ücretin 

belirleyiciliği 

Ġç Anadolu Bölgesi 26 3,538 1,019 

2,732 0,741 

Karadeniz Bölgesi 19 3,316 0,901 

Marmara Bölgesi 15 3,300 0,702 

Ege Bölgesi 14 3,679 0,639 

Akdeniz Bölgesi 18 3,583 0,827 

Doğu ve Güneydoğu Anadolu 

Bölgesi 
8 3,375 1,061 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=2,165; p=0,826>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=5,000; p=0,416>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-

Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=2,645; p=0,754>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=6,081; 

p=0,298>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=0,715; p=0,982>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 
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göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=1,579; 

p=0,904>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=4,208; p=0,520>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanı ortalamalarının memleket değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=2,732; 

p=0,741>0,05). 
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Tablo 13.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Zümreye Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss KW p 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin ölçme 

yeterliliği 

Uzman ErbaĢ 33 3,124 0,867 

8,668 0,013 Astsubay 34 2,662 0,723 

Subay 33 2,597 0,666 

Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği 

Uzman ErbaĢ 33 3,042 1,006 

2,805 0,246 Astsubay 34 2,724 0,828 

Subay 33 2,915 0,527 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği 

Uzman ErbaĢ 33 2,947 0,865 

2,043 0,360 Astsubay 34 2,743 0,914 

Subay 33 2,955 0,706 

Performans sisteminin 

temel belirleyicileri 

Uzman ErbaĢ 33 3,581 0,901 

4,932 0,085 Astsubay 34 4,005 0,537 

Subay 33 4,136 0,699 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde bulunması 

gereken özellikler 

Uzman ErbaĢ 33 4,023 0,784 

9,752 0,008 Astsubay 34 4,154 0,663 

Subay 33 3,720 0,599 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

Uzman ErbaĢ 33 3,348 0,925 

1,961 0,375 Astsubay 34 3,397 0,723 

Subay 33 3,189 0,704 

Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek 

unsurlar 

Uzman ErbaĢ 33 3,939 1,081 

2,470 0,291 Astsubay 34 4,250 0,890 

Subay 33 3,985 0,988 

Üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği 

Uzman ErbaĢ 33 3,470 1,000 

3,333 0,189 Astsubay 34 3,324 0,797 

Subay 33 3,636 0,783 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=8,668; 
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p=0,013<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre;  uzman erbaĢ olanların performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanı,  astsubay olanların performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=380,000; p=0,023<0,05).  Uzman ErbaĢ olanların performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliği puanı,  subay olanların performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney U=331,000; 

p=0,006<0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların, değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=2,805; p=0,246>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=2,043; p=0,360>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminin temel 

belirleyicileri puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=4,932; p=0,085>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur (KW=9,752; p=0,008<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre;  uzman erbaĢ 

olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler puanı,  
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subay olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=365,500; p=0,020<0,05).  astsubay olanların 

Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler puanı,  subay 

olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=326,000; p=0,003<0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=1,961; 

p=0,375>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=2,470; p=0,291>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanı ortalamalarının zümre değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=3,333; 

p=0,189>0,05). 
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Tablo 14.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Rütbeye Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss KW p 

Performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliği 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,124 0,867 

16,859 0,002 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 3,067 0,543 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 2,441 0,723 

Teğmen-Üsteğmen 17 2,694 0,709 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 2,494 0,623 

Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına 

iliĢkin yapılanların yeterliliği 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,042 1,006 

9,211 0,056 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 3,183 0,746 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 2,473 0,775 

Teğmen-Üsteğmen 17 2,953 0,482 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 2,875 0,584 

Performans Değerlendirme 

sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 2,947 0,865 

3,220 0,522 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 2,896 0,794 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 2,659 0,981 

Teğmen-Üsteğmen 17 3,015 0,758 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 2,891 0,664 

Performans sisteminin temel 

belirleyicileri 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,581 0,901 

7,259 0,123 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 4,222 0,543 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 3,886 0,508 

Teğmen-Üsteğmen 17 4,078 0,593 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 4,198 0,812 

Performans değerlendirme 

sisteminde bulunması 

gereken özellikler 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 4,023 0,784 

14,333 0,006 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 4,458 0,437 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 3,989 0,713 

Teğmen-Üsteğmen 17 3,662 0,572 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 3,781 0,638 

Değerlendirme sonuçlarının 

belirleyicileri 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,348 0,925 

3,718 0,446 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 3,604 0,727 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 3,284 0,713 

Teğmen-Üsteğmen 17 3,132 0,839 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 3,250 0,548 

Değerlendirme sonuçlarında 

dikkate alınması gereken ek 

unsurlar 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,939 1,081 

9,601 0,048 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 4,750 0,399 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 3,977 0,970 

Teğmen-Üsteğmen 17 3,853 1,284 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 4,125 0,532 

Üstlerin fikirleri ve ücretin 

belirleyiciliği 

Uzman onbaĢı-Uzman çavuĢ 33 3,470 1,000 

3,981 0,409 

Astsubay çavuĢ-Kıdemli çavuĢ-

ÜstçavuĢ-Kıdemli üstçavuĢ 
12 3,292 0,811 

BaĢçavuĢ-Kıdemli baĢçavuĢ 22 3,341 0,808 

Teğmen-Üsteğmen 17 3,735 0,773 

YüzbaĢı-BinbaĢı-Yarbay-Albay 16 3,531 0,806 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=16,859; p=0,002<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; rütbesi uzman onbaĢı-uzman 

çavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanı, rütbesi 

baĢçavuĢ-kıdemli baĢçavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney U=183,000; p=0,002<0,05). rütbesi 

uzman onbaĢı-uzman çavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanı, rütbesi yüzbaĢı-binbaĢı-yarbay-albay olanların Performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney 

U=142,000; p=0,009<0,05). rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli 

üstçavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanı, 

rütbesi baĢçavuĢ-kıdemli baĢçavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminin 

ölçme yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney U=56,500; p=0,006<0,05). 

rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların 

Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanı, rütbesi yüzbaĢı-

binbaĢı-yarbay-albay olanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanından yüksektir (Mann Whitney U=38,500; p=0,007<0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni 

açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (KW=9,211; p=0,056>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(KW=3,220; p=0,522>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=7,259; 

p=0,123>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-

Testi sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur 

(KW=14,333; p=0,006<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek 

üzere Mann Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; rütbesi uzman onbaĢı-uzman 

çavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler 

puanı, rütbesi teğmen-üsteğmen olanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanından yüksektir (Mann Whitney U=175,500; 

p=0,030<0,05). Rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ 

olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler puanı, 

rütbesi baĢçavuĢ-kıdemli baĢçavuĢ olanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanından yüksektir (Mann Whitney U=75,500; 

p=0,038<0,05). Rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ 

olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler puanı, 

rütbesi teğmen-üsteğmen olanların Performans değerlendirme sisteminde bulunması 

gereken özellikler puanından yüksektir (Mann Whitney U=26,500; p=0,001<0,05). 

rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların 

Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler puanı, rütbesi 

yüzbaĢı-binbaĢı-yarbay-albay olanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanından yüksektir (Mann Whitney U=31,500; 

p=0,002<0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=3,718; 

p=0,446>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (KW=9,601; 

p=0,048<0,05). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann 

Whitney U testi uygulanmıĢtır. Buna göre; rütbesi astsubay çavuĢ-kıdemli çavuĢ-

üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanı, rütbesi uzman onbaĢı-uzman çavuĢ olanların 

Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar puanından 

yüksektir (Mann Whitney U=94,000; p=0,006<0,05). Rütbesi astsubay çavuĢ-

kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların Değerlendirme sonuçlarında 

dikkate alınması gereken ek unsurlar puanı, rütbesi baĢçavuĢ-kıdemli baĢçavuĢ 

olanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=63,000; p=0,009<0,05). Rütbesi astsubay 

çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar puanı, rütbesi teğmen-üsteğmen 

olanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar 

puanından yüksektir (Mann Whitney U=53,000; p=0,022<0,05). Rütbesi astsubay 

çavuĢ-kıdemli çavuĢ-üstçavuĢ-kıdemli üstçavuĢ olanların Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar puanı, rütbesi yüzbaĢı-binbaĢı-

yarbay-albay olanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek 

unsurlar puanından yüksektir (Mann Whitney U=37,000; p=0,003<0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanı ortalamalarının rütbe değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testi sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmamıĢtır (KW=3,981; 

p=0,409>0,05). 
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Tablo 15.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Meslek Kaynağına Göre 

Dağılımı 

  Grup N Ort Ss MW p 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin 

ölçme yeterliliği 

Askeri okul (kho, myo) 55 2,662 0,715 

949,000 0,045 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 2,953 0,843 

Değerlendirenle

rin ve 

değerlendirme 

sonuçlarına 

iliĢkin 

yapılanların 

yeterliliği 

Askeri okul (kho, myo) 55 2,884 0,717 

1213,500 0,867 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 2,902 0,928 

Performans 

Değerlendirme 

sisteminin 

bilgilendirme 

yeterliliği 

Askeri okul (kho, myo) 55 2,864 0,848 

1222,500 0,917 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 2,900 0,820 

Performans 

sisteminin temel 

belirleyicileri 

Askeri okul (kho, myo) 55 4,070 0,673 

979,000 0,072 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 3,711 0,813 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde 

bulunması 

gereken 

özellikler 

Askeri okul (kho, myo) 55 3,905 0,655 

994,000 0,088 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 4,044 0,758 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

Askeri okul (kho, myo) 55 3,295 0,735 

1152,500 0,554 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 3,333 0,854 

Değerlendirme 

sonuçlarında 

dikkate alınması 

gereken ek 

unsurlar 

Askeri okul (kho, myo) 55 4,136 0,858 

1195,500 0,763 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 3,967 1,130 

Üstlerin fikirleri 

ve ücretin 

belirleyiciliği 

Askeri okul (kho, myo) 55 3,500 0,866 

1189,000 0,731 Sivil kaynak (üniversite, 

asteğmen) 
45 3,444 0,874 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(Mann Whitney U=949,00; p=0,045<0,05). sivil kaynaktan (üniversite, asteğmen) 

gelenlerin Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği puanları, askeri 

okuldan (kho, myo) gelenlerin Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği 

puanlarından yüksektir. 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanları ortalamalarının meslek kaynağı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=1213,500; 

p=0,867>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=1222,500; p=0,917>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=979,000; p=0,072>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=994,000; p=0,088>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=1152,500; p=0,554>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=1195,500; p=0,763>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanları ortalamalarının meslek kaynağı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=1189,000; p=0,731>0,05). 
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Tablo 16.  Performans Değerlendirme Ölçeğinin Sınıf / BranĢa Göre Dağılımı 

  Grup N Ort Ss MW p 

Performans 

değerlendirme 

sisteminin ölçme 

yeterliliği 

Piyade 74 2,793 0,812 

940,500 0,866 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 2,792 0,718 

Değerlendirenlerin 

ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların 

yeterliliği 

Piyade 74 2,868 0,808 

922,000 0,752 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 2,962 0,845 

Performans 

Değerlendirme 

sisteminin 

bilgilendirme 

yeterliliği 

Piyade 74 2,929 0,817 

813,000 0,239 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 2,740 0,873 

Performans 

sisteminin temel 

belirleyicileri 

Piyade 74 3,928 0,782 

900,500 0,627 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 3,853 0,692 

Performans 

değerlendirme 

sisteminde bulunması 

gereken özellikler 

Piyade 74 3,878 0,732 

671,000 0,021 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 4,221 0,549 

Değerlendirme 

sonuçlarının 

belirleyicileri 

Piyade 74 3,361 0,783 

798,000 0,195 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 3,173 0,796 

Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate 

alınması gereken ek 

unsurlar 

Piyade 74 4,061 0,986 

941,500 0,867 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 4,058 1,013 

Üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği 

Piyade 74 3,459 0,879 

924,000 0,760 Bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal 
26 3,519 0,842 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi 

sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=940,500; p=0,866>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=922,000; 

p=0,752>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=813,000; p=0,239>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans sisteminin temel belirleyicileri 

puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (Mann 

Whitney U=900,500; p=0,627>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan 

anlamlı bulunmuĢtur (Mann Whitney U=671,00; p=0,021<0,05). bakım, ulaĢtırma, 

muhabere, ikmal branĢında görevli olanların Performans değerlendirme sisteminde 

bulunması gereken özellikler puanları, piyadelerin Performans değerlendirme 

sisteminde bulunması gereken özellikler puanlarından yüksektir. 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri 

puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (Mann 

Whitney U=798,000; p=0,195>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması 

gereken ek unsurlar puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U 

testi sonucunda grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢtır (Mann Whitney U=941,500; p=0,867>0,05). 

 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği 

puanları ortalamalarının Sınıf / branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup 

ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (Mann 

Whitney U=924,000; p=0,760>0,05). 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Kara kuvvetlerinde uygulanan performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

askeri personelin görüĢlerini ve beklentilerini belirlemek ve bu görüĢ ve beklentilerin 

askeri personelin tanımlayıcı özeliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

incelemek amacıyla hazırlanan araĢtırmadan elde edilen sonuçlar aĢağıda 

sunulmuĢtur:  

 AraĢtırmaya katılan kara kuvvetlerinde görevli askeri personel, kara 

kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

en olumlu görüĢleri 5 üzerinden yapılan değerlendirmeye göre 3,39 ortalama 

ile  “Son aldığınız sicil gerçek iĢ performansınızı yansıtmaktadır” ve 3,11 

ortalama ile “ Performans problemi oluĢtuğunda, çözüm konusunda amiriniz 

yeterli iletiĢimi kurmaktadır” önermelerine iliĢkin olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılan kara kuvvetlerinde görevli askeri personelin 

mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin en olumsuz görüĢleri ise 

yine 5 üzerinden yapılan değerlendirmeye göre 2,49 ortalama ile “Mevcut 

sistem yeterince tatminkârdır” ve 2,54  ortalama ile “Mevcut değerlendirme 

sistemi kuvvetli ve zayıf yanlarınızı ortaya çıkaracak bir geri besleme 

sağlamaktadır” önermelerine iliĢkin olduğu saptanmıĢtır. Çıkan sonuçlara 

bakıldığında; askeri personelin en olumlu görüĢlerinin bile ortalamasının 

düĢük olduğu görülmektedir. En olumsuz görüĢlerine göre de mevcut 

uygulanan performans değerlendirme sisteminin yetersiz olduğu ifade 

edilebilir.  

 AraĢtırmaya katılan kara kuvvetlerinde görevli askeri personel, kara 

kuvvetleri performans değerlendirme sisteminde olmasını bekledikleri en 

yüksek beklentilerinin 5 üzerinden yapılan değerlendirmeye göre 4,45 

ortalama ile “Terfi iĢlemlerinde baĢarı belirleyici bir etken olmalıdır” ve 4,2 

ortalama ile  “Yurt dıĢı görevlendirmelerinde değerlendirme sonuçları 

kullanılmalıdır” beklentilerine iliĢkin olduğu ortaya konulmuĢtur. En düĢük 

beklentilerinin ise yine 5 üzerinden yapılan değerlendirmeye göre 3 ortalama 

ile  “Performans değerlendirme zaman aralığı kısa tutulmalıdır” ve  3,7 

ortalama ile “ Alınan ücrette baĢarıya göre değerlendirme yapılmalıdır” 
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önermelerine iliĢkin olduğu saptanmıĢtır. Çıkan sonuçlar 

değerlendirildiğinde; kara kuvvetleri performans değerlendirme sisteminde 

terfi iĢlemleri ve yurtdıĢı görevlendirmelerin performans değerlendirme 

kriterlerinde göz önünde bulundurulması gerektiği ortaya çıkarken, mevcut 

sistemde de bu yönde eksiklikler olduğu ifade edilebilir.  

 Kara kuvvetlerinde uygulanan performans değerlendirme sistemine iliĢkin ve 

olması beklenilen performans değerlendirme sistemine iliĢkin askeri 

personelin görüĢleri madde bazında incelendikten sonra faktörlere ayrılarak 

da incelenmiĢtir. Askeri personelin mevcut performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin görüĢleri “Performans değerlendirme sisteminin ölçme 

yeterliliği”, “Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” faktörleri altında belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Buna 

göre 5 üzerinden yapılan değerlendirmede mevcut Performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliğinin ortalaması 2,793, Değerlendirenlerin ve 

değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliğinin ortalaması 2,892 

ve Performans Değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliğinin 

ortalaması 2,880‟dir. Sonuçlar bütün olarak değerlendirildiğinde askeri 

personel mevcut sisteme iliĢkin ne çok olumlu ne de çok olumsuz 

görüĢtedirler. Ancak hedef en iyiyi yakalamak olarak değerlendirildiğinde 

kara kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemi, 

askeri personelin beklentilerini karĢılayacak düzeyde olmayıp oldukça 

yetersiz olduğu söylenebilir.  

 AraĢtırmaya katılan kara kuvvetlerinde görevli askeri personelin 

beklentilerini karĢılayacak olması gereken  performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin görüĢleri “Performans sisteminin temel 

belirleyicileri”,“Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken 

özellikler”,“Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri”, “Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar”, “Üstlerin fikirleri ve 

ücretin belirleyiciliği” faktörlerine ayrılarak incelendiğinde  askeri personelin 

en yüksek beklentisinin 5 üzerinden yapılan değerlendirmeye göre 4,060 

ortalama ile “Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek 

unsurlar” faktörüne iliĢkin olduğu, en düĢük beklentilerinin ise 3,313 ortala 

ile  “Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri” faktörüne iliĢkin olduğu 
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saptanmıĢtır. Buna göre askeri personelin performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin en yüksek beklentilerinin değerlendirme sonuçlarının 

dikkate alınmasına yönelik olduğu, mevcut sistemde yapılacak bir revizyonda 

personelin bu beklentilerinin dikkate alınması gerektiği belirtilebilir.  

 AraĢtırmada askeri personelin mevcut performans değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri ile olmasını bekledikleri performans değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri  korelasyon analizi yardımıyla incelenmiĢtir. Analiz 

sonucunda;  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri 

“performans sisteminin temel belirleyicileri”  faktörü ile mevcut performans 

değerlendirme sisteminin “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” faktörü arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢkilerin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre; askeri personelin kara 

kuvvetlerinde olmasını istedikleri performans sisteminin temel 

belirleyicilerine iliĢkin beklentileri arttıkça mevcut Performans 

Değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliğine iliĢkin görüĢleri de 

olumlu olarak artmaktadır.  askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını 

istedikleri performans sisteminin temel belirleyicilerine iliĢkin beklentileri ile 

mevcut performans değerlendirme sisteminin “Performans değerlendirme 

sisteminin ölçme yeterliliği” ve Değerlendirenlerin ve değerlendirme 

sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği” arasında ise istatistiksel açıdan 

anlamlı iliĢkilerin olmadığı sonucuna varılmıĢtır.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri 

“Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler” faktörü 

ile mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Buna 

göre askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri “Performans 

değerlendirme sisteminde bulunması gereken özelliklere” iliĢkin 

beklentilerinden mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri 

bağımsızdır.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri 

“Değerlendirme sonuçlarının belirleyicileri”  faktörü ile mevcut performans 

değerlendirme sisteminin faktörleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı 
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iliĢkilerin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre; askeri personelin kara 

kuvvetlerinde olmasını istedikleri değerlendirme sonuçlarının belirleyicilerine 

iliĢkin beklentileri arttıkça mevcut Performans Değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri de olumlu olarak artmaktadır.   

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri 

“Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar” faktörü 

ile mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Buna 

göre askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri “Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlara” iliĢkin beklentilerinden 

mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri bağımsızdır.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasını istedikleri 

“Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliği”  faktörü ile mevcut performans 

değerlendirme sisteminin faktörleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

iliĢkilerin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre; askeri personelin kara 

kuvvetlerinde olmasını istedikleri Üstlerin fikirleri ve ücretin belirleyiciliğine 

iliĢkin beklentileri arttıkça mevcut Performans Değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri de olumlu olarak artmaktadır.   

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin yaĢlarına göre; kara kuvvetlerinde 

uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢlerinin ve 

olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentilerinin istatistiksel olarak farklılaĢmadığı sonucuna varılmıĢtır. Buna 

göre; farklı yaĢlarda bulunan askeri personelin mevcut performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri ve olmasını istedikleri performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin beklentileri benzerlik göstermektedir.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin öğrenim durumlarına göre; kara 

kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

görüĢlerinin ve olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine 

iliĢkin beklentilerinin istatistiksel olarak farklılaĢmadığı sonucuna varılmıĢtır. 

Buna göre; farklı öğrenim düzeyindeki askeri personelin mevcut performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢleri ve olmasını istedikleri performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin beklentileri benzerlik göstermektedir.  
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 AraĢtırmaya katılan askeri personelin memleketlerinin hangi bölgede 

olduğuna göre; kara kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans 

değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢlerinin ve olmasını istedikleri 

performans değerlendirme sistemine iliĢkin beklentilerinin istatistiksel olarak 

farklılaĢmadığı sonucuna varılmıĢtır. Buna göre; farklı bölgelerde memleketi 

olan askeri personelin mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

görüĢleri ve olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentileri benzerlik göstermektedir.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin zümrelerine göre; kara kuvvetlerinde 

uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢlerinin 

“Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların 

yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği” faktörlerine göre istatistiksel olarak farklılaĢmadığı, “Performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” faktörüne iliĢkin görüĢlerinin ise 

zümrelerine göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı sonucuna varılmıĢtır. Buna 

göre farklı zümrelerdeki askeri personelin mevcut performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin “Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” ne iliĢkin görüĢleri benzerlik gösterirken, uzman 

erbaĢların “Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” ne iliĢkin 

görüĢleri diğer zümrelerde bulunan askeri personelden daha olumludur.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin zümrelerine göre; kara kuvvetlerinde 

olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentilerinin “Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken 

özellikler” faktörü dıĢında istatistiksel açıdan farklılaĢmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre zümresi subay olan askeri personelin “Performans 

değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler” faktörüne iliĢkin 

beklentilerinin diğer zümrelerde bulunan askeri personelden düĢük olduğu,  

farklı zümrelerde bulunan askeri personelin Performans değerlendirme 

sisteminde bulunması gereken özellikler”  dıĢında kalan faktörlere iliĢkin 

beklentilerinin ise benzerlik gösterdiği sonucuna varılmıĢtır.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin rütbelerine göre; kara kuvvetlerinde 

uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢlerinin 
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“Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların 

yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin bilgilendirme 

yeterliliği” faktörlerine göre istatistiksel olarak farklılaĢmadığı, “Performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” faktörüne iliĢkin görüĢlerinin ise 

rütbelere göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı sonucuna varılmıĢtır. Buna göre 

farklı rütbelerdeki askeri personelin mevcut performans değerlendirme 

sistemine iliĢkin “Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” ne iliĢkin görüĢleri benzerlik gösterirken, uzman 

onbaĢı-uzman çavuĢ “Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” 

ne iliĢkin görüĢleri diğer rütbelerde bulunan askeri personelden daha 

olumludur.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin rütbelere göre; kara kuvvetlerinde 

olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentilerinin “Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken 

özellikler” ve “Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek 

unsurlar” faktörleri dıĢında istatistiksel açıdan farklılaĢmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre rütbesi teğmen-üsteğmen olan askeri personelin 

“Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler”  ve 

“Değerlendirme sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar” 

faktörüne iliĢkin beklentilerinin diğer rütbelerde bulunan askeri personelden 

düĢük olduğu,  farklı rütbelerde bulunan askeri personelin Performans 

değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler” ve “Değerlendirme 

sonuçlarında dikkate alınması gereken ek unsurlar” dıĢında kalan faktörlere 

iliĢkin beklentilerinin ise benzerlik gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. 

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin meslek kaynağına göre; kara 

kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

görüĢlerinin “Değerlendirenlerin ve değerlendirme sonuçlarına iliĢkin 

yapılanların yeterliliği” ve “Performans Değerlendirme sisteminin 

bilgilendirme yeterliliği” faktörlerine göre istatistiksel olarak farklılaĢmadığı, 

“Performans değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” faktörüne iliĢkin 

görüĢlerinin ise meslek kaynağına göre istatistiksel olarak farklılaĢtığı 

sonucuna varılmıĢtır. Buna göre farklı meslek kaynağındaki askeri personelin 

mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin “Değerlendirenlerin ve 



 

111 

 

değerlendirme sonuçlarına iliĢkin yapılanların yeterliliği” ve “Performans 

Değerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliği”ne iliĢkin görüĢleri 

benzerlik gösterirken, sivil kaynak (üniversite, asteğmen) “Performans 

değerlendirme sisteminin ölçme yeterliliği” ne iliĢkin görüĢleri diğer meslek 

gruplarında bulunan askeri personelden daha olumludur. 

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin mesleğin kaynağına göre; kara 

kuvvetlerinde olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentilerinin farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. Buna göre 

mesleğe farklı kaynaktan gelen askeri personelin bekledikleri performans 

değerlendirme sistemi benzerlik göstermektedir.  

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin sınıf/branĢa göre; kara kuvvetlerinde 

uygulanan mevcut performans değerlendirme sistemine iliĢkin görüĢlerinin 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢtır. Buna göre farklı sınıf/branĢlarda 

bulunan askeri personelin mevcut  performans değerlendirme sistemine 

iliĢkin görüĢleri benzerlik göstermektedir. 

 AraĢtırmaya katılan askeri personelin sınıf/branĢa göre; kara kuvvetlerinde 

olmasını istedikleri performans değerlendirme sistemine iliĢkin 

beklentilerinin “Performans değerlendirme sisteminde bulunması gereken 

özellikler” faktörü dıĢında istatistiksel açıdan farklılaĢmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre sınıf/branĢı piyade olan askeri personelin “Performans 

değerlendirme sisteminde bulunması gereken özellikler faktörüne iliĢkin 

beklentilerinin diğer sınıf/branĢta bulunan askeri personelden düĢük olduğu, 

farklı sınıf/branĢta bulunan askeri personelin “Performans değerlendirme 

sisteminde bulunması gereken özellikler” dıĢında kalan faktörlere iliĢkin 

beklentilerinin ise benzerlik gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. 

 

AraĢtırmadan çıkan sonuçlar doğrultusunda aĢağıdaki öneriler getirilmiĢtir:  

 Kara kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans değerlendirme sisteminin 

askeri personelin beklentilerini karĢılamadığı sonucundan yola çıkarak kara 

kuvvetlerinin mevcut performans değerlendirme sistemini personelinin 

beklentilerini karĢılayacak Ģekilde revize etmesi önerilmektedir. 

 Kara kuvvetlerinin performans değerlendirme sisteminin etkinliğinin 

belirlenmesine yönelik olarak konunun uzmanlarına performans 
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değerlendirme sistemini inceleterek, daha etkin hale gelmesi için nelerin 

yapılabileceğini, bu araĢtırma sonucu ile bütünleĢtirerek ortaya koymaları 

önerilmektedir.  

 AraĢtırmanın benzerleri daha fazla askeri personeli kapsayacak Ģekilde 

yapılırsa sonuçlardan genellemelere gidilebilir. 
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Ek-1: AraĢtırmada Kullanılan Anket Formu 

ANKET FORMU 

Bu anket Beykent Üniversitesi Yüksek Lisans Programı dâhilinde bilimsel bir 

araĢtırma kapsamında yapılmaktadır. Sorulara vereceğiniz yanıtlar araĢtırma 

çerçevesinde bilimsel amaçlı kullanılarak literatüre katkı sağlanacaktır. 

 

Ebru ALPTEKĠN 

Beykent Üniversitesi Yüksek Lisans Öğrencisi 

I. Bölüm: Tanımlayıcı Bilgiler 

1. YAġ   : 20-25 YAġ 26-30 YAġ    31-35 

        36-40 YAġ 41-45 YAġ    46-50  

      51 VE ÜSTÜ 

2. ZÜMRE   : UZMAN ERBAġ 

      ASTSUBAY 

      SUBAY 

3. RÜTBE   : UZMAN ONBAġI-UZMAN ÇAVUġ 

  ASTSUBAY ÇAVUġ-KIDEMLĠ ÇAVUġ 

      ÜSTÇAVUġ-KIDEMLĠ ÜSTÇAVUġ 

      BAġÇAVUġ-KIDEMLĠ BAġÇAVUġ 

      TEĞMEN-ÜSTEĞMEN 

      YÜZBAġI-BĠNBAġI 

      YARBAY-ALBAY 

4. ÖĞRENĠM DURUMU : ÖN LĠSANS 

      LĠSANS 

      YÜKSEK LĠSANS 

      DOKTORA 
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5. MESLEK KAYNAĞI : ASKERĠ OKUL (KHO, MYO) 

      SĠVĠL KAYNAK (ÜNĠVERSĠTE, ASTEĞMEN) 

 

6. SINIF/BRANġ  : PĠYADE 

      BAKIM 

      ULAġTIRMA 

      ĠSTĠHKÂM 

      MUHABERE 

      ĠKMAL 

 

7. MEMLEKET  : ĠÇ ANADOLU BÖLGESĠ 

      KARADENĠZ BÖLGESĠ 

      MARMARA BÖLGESĠ 

      EGE BÖLGESĠ 

      AKDENĠZ BÖLGESĠ 

      GÜNEYDOĞU ANADOLU BÖLGESĠ 

      DOĞU ANADOLU BÖLGESĠ 

       



 

122 

 

 

II. Bölüm: 
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1. ġu ana kadar yapılmıĢ olan değerlendirme sonuçları hakkında 

bilgilendirme yapılmaktadır. 

     

2. Değerlendirildiğiniz kriterler hakkında yeterli bilgilendirme yapılmaktadır.      

3. Performansınızın ölçülmesinde yeterli çaba harcanmaktadır.      

4. Son aldığınız sicil gerçek iĢ performansınızı yansıtmaktadır.      

5. Mevcut değerlendirme sistemi yeterince güvenilirdir.      

6. Sistem objektif ve adil bir değerlendirme sağlamaktadır.      

7. Amirler zayıf performans gösterenlere gerekli önlemleri almaktadır.      

8. Sicil değerlendirme sistemi çalıĢan personelin üretkenliği artırmaktadır.      

9. Performans problemi oluĢtuğunda, çözüm konusunda amiriniz yeterli 

iletiĢimi kurmaktadır. 

     

10. OluĢan performans problemlerini düzeltmek ve bu doğrultuda 

becerilerinizi ilerletmek için eğitim ve geliĢim aktiviteleri yeterlidir. 

     

11. Mevcut sistemde yüksek performans gösterenler ödüllendirilmektedir.      

12. Personelin almıĢ olduğu siciller onun gerçek nitelik ve becerilerini 

yansıtmaktadır. 

     

13. Değerlendirme teknikleri konusunda sicil veren personele yeterli düzeyde 

eğitim verilmektedir. 

     

14. Kurumun amaçları hakkında üstleriniz tarafından yeterli düzeyde bilgi 

verilmektedir. 

     

15. EĢit düzeyde iĢ yapan diğer personelle kıyaslandığınızda, amiriniz iĢin 

nasıl yapıldığını dikkate alarak bir değerlendirme yapmaktadır. 

     

16. Mevcut değerlendirme sistemi kuvvetli ve zayıf yanlarınızı ortaya 

çıkaracak bir geri besleme sağlamaktadır. 

     

17. Mevcut sistem yeterince tatminkârdır.      

18. Amirinizin problem çözme becerisi yeterlidir.      

19. Son değerlendirme sonuçları hakkında size yeterince bilgi verilmektedir.      
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1. Üstlerinizin sizi değerlendirme fikrine ne derece katılıyorsunuz.      

2. Astlarınızın, denklerinizin ve kendinizin sicil verme amaçlı değerlendirme 

yapma fikrine ne derece katılıyorsunuz. 

     

3. Değerlendirme sisteminde kiĢilik faktörü de dikkate alınmalıdır.      

4. Değerlendirme sisteminde iĢin önemi ön planda tutulmalıdır.      

5. Performans değerlendirme sisteminde potansiyel (kapasite) kiĢilik 

değerlendirilmesi yer almalıdır. 

     

6. Değerlendirici tarafından yapılan değerlendirmeler diğer amirlerce de kontrol 

edilerek gerekirse müdahale de bulunulmalıdır. 

     

7. Çevresel faktörler (iklim, bölge v.b) değerlendirmede yer almalıdır.      

8. Birlik baĢarısı değerlendirme sisteminde etkili olmalıdır.      

9. Değerlendirme sisteminde fiziki ve bedeni yönden değerlendirmelerde yer 

almalıdır. 

     

10. Alınan ücrette baĢarıya göre değerlendirme yapılmalıdır.      

11. Terfi iĢlemlerinde baĢarı belirleyici bir etken olmalıdır.      

12. Terfi iĢlemlerinde kıdem belirleyici bir etken olmalıdır.      

13. Performans değerlendirme zaman aralığı kısa tutulmalıdır.      

14. Değerlendirme neticesinde mülakat yöntemleriyle olumlu ve olumsuz 

faaliyetlere yönelik geri beslemeler yapılmalıdır. 

     

15. Geri besleme yapılacak bir değerlendirme sistemi amirin not verirkenki 

tutumlarını etkiler. 

     

16. Sıralı amirlerinizin değerlendirme sistemine katılması gereklidir.      

17. Atama iĢlemlerinde değerlendirme sonuçları etkili olmalıdır.      

18. Yurt dıĢı görevlendirmelerinde değerlendirme sonuçları kullanılmalıdır.      
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