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PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMLERIi VE KARA
KUVVETLERINDE BiR ARASTIRMA
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Ozet

Bu caligma; Kara Kuvvetleri'nde uygulanan performans degerlendirme
sistemine iligkin askeri personelin goriislerini ve beklentilerini belirlemek ve bu
goriis ve beklentilerin askeri personelin tanimlayict 6zeliklerine gore farklilasip
farklilagsmadigini incelemek amaciyla yapilmistir.

Amagc dogrultusunda hazirlanan anket formu; 30 Agustos 2010-30 Agustos
2011 tarihleri arasinda Tuzla’da gorev yapan 100 askeri personele uygulanmistir.
Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket
programi yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmaya katilan askeri personelin
tamimlayict  Ozeliklerinin  belirlenmesinde yiizde ve frekans tanimlayici
istatistiklerinden, askeri personelin mevcut uygulanan performans degerlendirme
sistemine iliskin goriislerinin ve olmasmi istedikleri performans degerlendirme
sistemine iliskin beklentilerinin belirlenmesinde ortalama ve standart sapma
istatistiklerinden faydalanilmistir.

Askeri personelin mevcut uygulanan performans degerlendirme sistemine
iliskin gortisleri ve olmasini istedikleri performans degerlendirme sistemine iliskin
beklentileri arasindaki iliskilerin belirlenmesinde korelasyon analizinden, personelin
performans degerlendirme sistemine iliskin goriis ve beklentilerinin tanimlayict
ozelliklerine gore farklilagmasini incelenmesinde ise t testi, tek yonlii Anova testi ve
tukey testlerinden faydalanilmistir.

Arastirma sonucunda; askeri personelin mevcut Kara Kuvvetlerinde
uygulanan performans degerlendirme sistemine iliskin ¢ok olumlu gdriislerinin
olmadigi, beklentilerinin ise oldukca yliksek oldugu sonucuna varilmistir. Askeri
personelin performans degerlendirme sistemine iliskin goriis ve beklentilerinin
yaslarina, Ogrenim durumlarina ve memleketlerine gore farklilagmadigi, diger
tanimlayict Ozelliklerine gore goriis ve beklentilerinde farklilasmalar oldugu
sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Performans
Degerlendirme Y ontemleri



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. GIRIS

Performans degerleme konusu, giiniimiiz kurum ve kuruluslari i¢in son derece
onem tasiyan c¢alisanlarinin verimliliklerini artirmak i¢in yaptiklar1 uygulamalar
icerisinde yer almaktadir. Ozellikle son yillarda kurum ve kuruluslar verimliliklerini

artirmak i¢in farkli performans degerlendirme yontemlerine gitmektedirler.

Performans degerlendirme kisaca ¢alisanin isletmeye yaptigi katkinin g¢esitli
yontemlerle belirlenmesi olarak ifade edilebilir. Performans degerlendirme ile kurum
ve kuruluslar mevcut sistemin isleyisi hakkinda ve c¢alisanlarinin performanslari
hakkinda bilgi sahibi olarak, kurum ve kuruluslarinin mevcudiyetlerini koruyarak
gelismelerine olanak saglayacak oOnlemler alarak uygulamalarini siirdiirtirler.
Boylelikle hem mevcudiyetlerinin varliklarini korumus olurlar hem de siirekli

gelisimin Oniindeki engellerden kurtulmus olurlar.

Tiim kurum ve kuruluslar agisindan 6nemli olan performans degerlendirme
Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin bel kemigi niteligindeki Kara Kuvvetleri Komutanlig

acisindan da stratejik 6neme sahip oldugu ifade edilebilinir.

Bu c¢alismanin amaci; Kara Kuvvetlerinde uygulanan performans
degerlendirme sistemine iliskin askeri personelin goriislerini ve beklentilerini
belirlemek ve bu goriis ve beklentilerin askeri personelin tanimlayici 6zeliklerine

gore farklilagip farklilasmadigini incelemektir.

Amag dogrultusunda c¢alismada Oncelikle performans, performans yonetimi
kavramlar1 aciklanarak performans degerlendirme kavrami iizerinde durulmustur.
Performans degerlendirmenin 6nemi ve amacindan bahsedilerek, performans
degerlendirmenin kullanim alanlar1 agiklanmis, performans degerlendirme siirecine
asama asama yer verilmistir. Arastirmanin takip eden béliimiinde ise; performans
degerlendirme yontemleri kapsamli bir sekilde ele alinmis, performans
degerlendirmenin yarar ve sakincalarindan bahsedilmis, performans degerlendirme

siirecinde yapilabilecek hatalardan bahsedilerek, alinabilecek onlemler agiklanmistir.



Buraya kadar anlatilan teorik bilgileri daha somut hale getirebilmek i¢in amag
dogrultusunda Kara Kuvvetleri personeli ilizerinde yapilan uygulamanin yontemine
dair bilgiler verilmis, ardindan elde edilen bulgular tablolar ve grafikler yardimiyla
yorumlanarak sunulmustur. Arastirmadan elde edilen sonuglar ve bu dogrultuda

getirilen Oneriler ile calisma tamamlanmustir.



2. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

2.1. Performansin Tanim ve Niteligi

Isletmeleri mesgul eden en 6nemli konulardan biri, ¢alisanlara verilen islerin
ne Olclide gergeklestirildiginin ya da onlarin ig gérme yeteneklerinin ne oldugunun
belirlenmesidir. Bu konu, orgiitlerde 6zellikle performans kavraminin hizla énem

kazanmasina yol agmustir (Bayram, 2006, s.47).

Tiirkgeye performans olarak yerlesen sozciik, Ingilizce “performance”
kokiinden gelmekte, yapma, beceri, basari, kapasite, yetenek gibi anlamlara gelmekte
(Kocabas ve Turhan, 2002, s.51) olup farkli tamimlarla agiklanmaktadir. Bu

tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir:

Agca ve Tuncer (2006, s.175-176) performansi; misyon ve stratejilere gore
farklilik gosterebilen, firma stratejisine uygun belirlenen hedefler dogrultusunda
kullanilan kaynaklarin Ol¢iilmesi, belirlenen hedefe ulasma diizeyi, hedefli bir
faaliyetin verimliligi, etkinligi, kalitesi, miisteri memnuniyeti, esnekligi, yeniligi,

karlihigr gibi unsurlarin arasindaki iliskiler biitiinii olarak tanimlamiglardir.

Eraslan ve Algiin’e (2005, s.95) gore; performans, belirli amaglara yonelik
planli etkinlikler sonucu nicel ya da nitel olarak deger kazanmis bir kavramdir. Bir
isletmenin  performansini; stratejik, taktiksel ve operasyonel amaglarmin
gerceklestirilmesinde, calisanlarin isin nitelik ve gereklerini yerine getirmek icin

gosterdikleri tim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlamaktadirlar.

Hizmette etkinlik, tiretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda
performansi tanimlamaktadir. Burada performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya
da bir kurulusun o isle amaglanan hedefe ne 6lgiide ulagabildiginin ifadesidir. Kisaca

herhangi bir iste gosterilen basar1 derecesidir (Ozer, 2009, s.4-5).

Islevsel agidan performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyeli veya bilgi ve
becerisini hedeflerine veya beklentilerine ulasabilmek i¢in ne 6l¢iide kullanabildigini

tanimlayan bir kavramdir (Y1ldiz ve digerleri, 2008, s.239).
3



Sonug olarak; performans, amaghi ve planli faaliyetler sonucunda ulasilan
mutlak ya da goreli bir kavram olarak igletmenin verimliligi ile ilgili bir kavram

olarak tanimlanabilir.

2.2. Performans Yonetiminin Tanim ve Niteligi

Isletmelerde performans kavramma verilen énemle birlikte yogun rekabet
ortaminda isletmelerin ayakta kalmasi agisindan performans yonetimi de Onem

kazanan bir kavram olmustur.

Performans yonetimi, uzlasilan amagclarla iligkili olarak performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim
biliminin belli bir alan1 olarak tanimlanmakta, isgdrenlerin ¢alisma davraniglarini ve
tirtinlerini tanimlama, degerlendirme ve giiclendirme noktasinda biittinlestirilmis bir

stirec olarak ifade edilmektedir (Helvaci, 2002, s.156).

Performans yonetim sisteminin Oncelikli amaci; (Isigigok, 2008, s.5.3)
hedeflerin ve bireysel gelisime yonelik ihtiyaglarin belirlenmesi, izlenmesi ve
degerlendirilmesidir. Performans yonetim sisteminin dogru sartlarda ve adil olarak
uygulanmas1 durumunda elde edilen sonuglar, insan kaynaklarinda yer alan diger alt

sistemlere girdi olarak kullanilabilmektedir.

Bingdl (2003, s.275) performans yonetimini, lizerinde anlasmaya varilmisg
amaglar ve standartlar c¢ercevesinde performansit anlaylp yoneterek Orgiitten,
takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuglar almanin bir araci olarak tanimlamakta,
bu bakimdan performans yonetimini, insanlari kendi potansiyellerini fark etmeleri
yoniinde motive ederek hem bireysel basariy1 hem de takim basarisin1 desteklemekte

ve yapict degisim igin bir anahtar konumunda oldugunu belirtmektedir.

Performans yonetimi; oOrgiit, takimlar ve bireylerin daha verimli hale
gelmesini amaglar ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, calisma ve gelistirme planlari
konusuyla ilgilenir. Amaglara, kosullara, planlara, anlasmaya ve gelistirme planlarina
bagl kalarak performans: siirekli olarak incelemeyi konu alir. Ogrenme ve gelistirme
tizerine odaklanir (Helvaci, 2002, s.156).



Isletmelerde performans yonetimi bir siire¢ igerisinde gerceklestirilmektedir.
Tipik bir performans yonetim ve 6lgme stirecini Aktan (b.t.,s.8) baslica 7 asamadan
olustugunu belirtmektedir. ilk asamada, organizasyonda performans degerleme ve
dlgme sistemini planlayacak ve uygulayacak ¢alisma gruplari olusturulmalidir. Ikinci
asamada organizasyon hakkinda genel veri toplama ve diger 6n hazirlik ¢alismalari
yapilmalhdir. Ugiincii asamada calisanlarin  performans degerleme ve &lgme
konusunda egitilmesi gereklidir. Dordiincii asamada organizasyon igin bir
“performans 6l¢lim modeli/sistemi” gelistirilmelidir. Besinci asamada, performans
Ol¢iim sistemlerinin hesaplanmasi yapilmalidir. Altinc1 agamada, performans dl¢iim
sistemlerinin uygulanmasi ve raporlama siirecinin gelistirilmesi gerceklestirilmistir.
Son asamada ise tiim yapilan calismalarin genel degerlendirilmesi yapilarak
organizasyon performans gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli ve

stire¢ devam etmelidir.

. Asama

Performans
ch.. lendirtlmesi
wve Glgiimil igin calisma
gruplarimin oluesturulmasa
7. Asama

Performans gelistirilmesi _(?_: _:,'?.I!smala:' Lmisyan
bildirisi hazirlanmas,
igin firsatlann teshit : ler hakkind
edilmesi mEetetler akximnda
bilgi vs.) yapilmas
6. Asama 3. Asama
Performans Slgiim

sistemlerinin wygnlanmas: Calismae gruplarimn

ve raporlama sirecinin egitimi

gelistirilmesi

4. Asama

2, Asama

5. Azama

Performans &lgiim Performans &lgim
sistemlerinin hesaplanmas: sistemlerinin gelistirilmesi

Sekil 1. Performans Yonetim Siireci
Kaynak: Aktan, b.t.,



2.3. Performans Degerlendirmenin Tanim ve Niteligi

Bir isletmede en 6nemli unsur insan faktoriidiir ve her kademedeki ¢alisan
belirli etkinlikleri yerine getirmek iizere isletmede yer almaktadir. Bu noktadan
hareketle, performans degerlendirme, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine
ne Olgiide uyup uymadigini arastiran ya da kisinin isteki basarisini objektiflik
temelinde saptamaya ¢alisan analizler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu ve Tokol,
2001, s.320).

Isletmeler giiniin sartlarma gore farklilasan amag ve hedeflerine ulasmak igin
bir dizi etkinlik yapmaktadirlar. Bu etkinliklerin sonuglar1 isletmenin basarisini
ortaya koymaktadir. Diger bir ifade ile isletmelerin belli bir zaman dilimi igerisinde
gosterdigi faaliyetler sonucunda elde ettigi ¢iktilar isletmenin performansini
olusturmaktadir. Bu sonuclarin yaninda isletmenin ulagmay1 istedigi bir performans
da s6z konusudur. Isletmenin ¢iktilar1 gergeklesen ya da gdsterilen performans olarak
adlandirilirsa bu sonuclarla, ulasilmak istenen ya da gosterilmesi beklenen

performansin karsilastirilmasi da performans degerlemedir (Tekeli, 2003, s.3).

Performans degerlendirmeyi Eraslan ve Algiin (2005, s.95) bir yoneticinin
onceden saptanmig standartlarla karsilastirma ve Olgme yoluyla personelin isteki
performansiin degerlendirilmesi silireci ya da bireyin gorevindeki basarisi, isteki
tutumu ve davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen,
kisaca bireyin kurulusun basarisina olan katkilarmi degerlendiren planli bir arag

olarak ac¢iklamaktadirlar.

Performans degerlendirme; c¢alisanin basart durumunun belirli zaman
dilimleri igerisinde yazili ve sistematik olarak yeniden gozden gegirilmesi ve
degerleme miilakatlarinda kendi yoneticisi ile karsilikli olarak gegmisteki, mevcut ve
gelecege iliskin basar1 konularmi tartisma firsati bulacag bir siiregtir (Ozgen, Oztiirk

ve Yalgin, 2005, 5.227).

Diger bir tanimda ise; performans degerlendirme belirli bir gorev ve is tanimi
cercevesinde bireyin bu is ve gorev tanimimi ne diizeyde gergeklestirdiginin

belirlenmesi ¢abasi ve ¢alisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman dilimi



icinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi ¢aligmalarinin
sonuglarinin bir anlamda ¢iktilarint goriir ve bireysel basarisinin sonuglarin
degerlendirir. Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik basari beklentisinin ne
oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine,
kariyer  planlamasinin  yapilmasina,  {icretinin  artirtlmasina,  gdrevinin
degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara

ulagilabilir (Ertugrul ve Karakasoglu, 2005, s.2).

Performans degerlendirme siirecinin samimi ve diiriist bir iletisime dayanmasi
gerekmektedir. Yonetim, calisanlara ihtiyaclarini, gorevlerini ve amaglarin1 agikca
bildirmeli, ¢alisanlar da bir igin en iyi nasil yapilacagma iliskin kendi goriislerini
ortaya koymalidir. Calisanlarin saptanan hedefleri izleyebilmesi icin, islerin nasil
yapilacagi ve performans kriterleri yonetim tarafindan acgikga ifade edilmelidir.
Talimatlarda, ¢alisanlarin kendi islerinde performansi yiikseltecek Ogeleri ekleyip,
zararli 0geleri ayiklayabilmesi i¢in agik kapi birakilmalidir (Palmer, 1993, s.477-
489).

Degerleme siireci sonunda, calisanlarin gegmisteki performanslarina iligkin
veriler elde edilir. Bu veriler, ¢alisanlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis
standartlara uygunlugunu Ol¢mede ve c¢alisanlarin gelistirilmeleri ile ilgili
faaliyetlerde, calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin uyumunun

saglanmasinda yardime1 olur (Turgut, 2002, s.57-58).

Ozet olarak performans degerlendirme; isletmelerin belirli zaman araligindaki
faaliyet sonuglarinin onceden belirlenen amag¢ ve hedeflerine ulasma derecesinin

belirlenmesi siireci olarak agiklanabilir.
2.4. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi
Performans degerlendirme, insanlarin is hayatinda yer almalarinin yaninda;

Ozellikle sanayi devrimiyle birlikte artan is ortamlarinin paralelinde gelisme

gostermistir.



Performans degerlendirme, gerek bigimsel gerekse bigcimsel olmayan sekilde
orgiitlerde kullanilmaktadir. Uygulamada farkli araglar denense ve farkli hedefler
belirlense de, sonugta performans degerlendirme, belli bir zaman dilimi i¢in ¢alisan
davraniglar1 ve basarilariin, 6l¢iim ve degerlendirmesinin yapilmasidir. Ancak,
tarihi siirecte bu terminolojinin kapsami ekonomik ve sosyal degisimlerden
etkilenmistir. Bu alanlardaki gelismeler, yonetim tarihinin farkli zamanlarinda, farkli
Kisiler tarafindan performans degerlendirme sistemlerine adapte edilmistir (Gavcar,
Bulut ve Engin, 2006, s.32).

Performans degerlendirme, 1800°’1i yillarin sonuna dogru, bireylerin fiziksel
ve zihinsel 6zelliklerinin, kisiliklerinin, davraniglarinin ve yeteneklerinin dl¢iilmesini
kapsamaktaydi. Yiiz yil sonra benzer faktorlerin ¢ogunun 6l¢iilmesiyle performans

degerlendirme kriterleri degisiklige ugramstir.

1900’11 yillarin basinda ilk olarak orgilitlerde calisanlarin performanslarinin
sistematik ve bi¢imsel olarak degerlendirilmesi 6rnegi ABD’de kamu hizmeti veren

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

1900’14 yillarin basarinda F. Taylor’un is Ol¢iimii uygulamalar ile
performans degerlendirme kavrami bilimsel olarak kullanilmaya baslanmigtir
(Uyargil, 1994, s.1).

Sistematik performans degerleme tekniklerinin ortaya ¢ikisi I. Diinya Savasi
sonrasindadir (Siingii, 2004, s.9). Endiistride, iscilerin yeteneklerini degerlemek
tizere Walter Dill Scott tarafindan gelistirilen adam adama kiyaslama sisteminin
kullanilmasiyla performans degerlemenin gelisim siireci hiz kazanmistir. Bu
kiyaslama sistemi, I. Diinya Savasi sirasinda ABD ordusu tarafindan da
kullanilmigtir (Ataay, 1990, s. 234). 1922’de Paterson, bu yodntemin ¢oklu
karsilastirmalarda sikintilara yol agacagina dikkat ¢ekerek, grafik degerleme dlgegini
olusturmustur. Bu dénemde gelistirilen performans degerleme tekniklerinin ortak
yonii, is performanslarina ya da gerekli yeteneklere bakilmaksizin tiim ¢alisanlar igin
birka¢ kriter bazinda ele alinmasidir. Ayrica performans degerlendirme caligmalari
isten ¢ikarma, terfi ve ticret yonetimi kararlarmin verilmesi gibi faaliyetlerde

yonetimsel amacli olmustur.



Il. Diinya Savasi’ndan once tist kademe yoneticilerin, gelistirilen performans
degerlendirme sistemlerinin disinda birakildigi goriilmektedir. Ancak Scott (1932)
gibi, yoneticilerin de cesitli boyutlarda degerlendirilmesi gerektigini dile getirenler
de olmustur (Hedge ve digerleri, 2001, s.16-17).

Ozelikle II. Diinya Savasindan sonra iilkelerdeki kit kaynaklarin verimli,
etkin ve tutumlu kullanilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmis ve bu konuda arastirmalara
baslanmistir. Bdylelikle, denetimin O6nem alani, kaynak kullanimi, yonetimin

faaliyetleri, islevleri, maliyetleri ve basarilarina dogru degismistir (Sar1, 2007, s.6).

II. Diinya Savasi doneminde gerceklesen yikim endiistride de pek cok
olumsuzluga neden olmustur. Bununla birlikte, personel arastirmalari bazinda
ihtiyaglarin dogurdugu goriillmemis firsatlar ve biiyiik gelismeler de yasanmistir. Bu
donemde basta Flanagan olmak {izere bazi endistri psikologlari, o donemin
ihtiyaglarini karsilamak igin bireysel performans {izerine ¢alismalar yapmistir (Hedge
ve digerleri, 2001, s.18). Ornegin 1948°de Sisson tarafindan, siirekli hareket halinde
olan ordu birliklerini denetim altinda tutabilecek etkin komutanlari tespit etmek igin

zorunlu se¢im yontemi gelistirilmistir.

1950’lerin sonuna dogru performans ve meslek amaglar1 arasinda bir iligki
kurulmus olup, 1960’larda davranisa bagli kriterleri esas alan dlgekler daha basarili
olurken; 1970’11 yillardan gilinlimiize kadar uzmanlarca, ¢ok yonlii kriterlerden
olusan ve bireysel Ozellikler yaninda bireyin ftirettigi is ya da sonuglara yonelik

kriterleri de temel alan degerleme teknikleri gelistirilmistir (Siingii, 2004, s.9).

Performans denetimi, ortaya ¢ikisindan bu yana énemli 6l¢iide gelismis ve
degismistir. Ik dnceleri dikkatler maliyetlerin azaltilmas1 ve tasarruf saglanmasina
yonelikti. Uzun bir siire daha az girdi kullanilmas: ve verimlilik ile ilgili sorunlar
tizerinde duruldu. Bu dénemde performans denetimi yapici yaklagimla degil, elestirel
yaklasimla yiiriitiiliiyordu. Denetlenen kurumlarin kars1 karsiya olduklar: kisitliliklar
pek dikkate alimmiyordu. Raporlarda daha ¢ok hatalar ve diisiik performans

gosterilen konular tizerinde duruluyordu.



Stiregler iizerinde odaklanilan ve denetim bulgularina denetgilerin
perspektifinden bakilan bu ilk donemde 6nemli deneyimler elde edildi. Uygulamadan
cikarilan dersler ve daha geliskin tekniklerin kullanilmaya baslamasiyla etki yaratan,
deger katan, denetlenen kurumlarin yasadiklar1 sorunlarin 6ziine yonelen ¢alismalar
yapilmaya, makul ve uygulanabilir oneriler gelistirilmeye baslandi. Bilisim
teknolojisinde kaydedilen gelismeler daha iyi yonetim bilgilerinin dretilmesini
olanakli kildigindan sorunlar ve riskler daha iyi teshis edilir, ¢6ziim yollar1 ve
ulagilan sonuglar daha agik, net ve anlasilir bir sekilde ifade edilir hale geldi
(Sayistay Baskanligi, 2002, s.6-7).

Performans degerlendirmeye iliskin Tirkiye’deki uygulamalar da ilk kez

kamu kesiminde baslamistir ve yaklasik 80 yillik ge¢misi bulunmaktadir (Uyargil,
1994, s.1).

Ulkemizde ise ilk defa 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda ve
daha sonra Siimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar: vb.

kamu kuruluslarinda uygulama alani bulmustur (Bulut, 2004).

Ancak konuya 06zel sektoriin ilgisinin artmasi, igletme biliminin iilkemizde
yayginlagmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmustur
(Uyargil, 1994, s.1). Ozel sektdr uygulamalar ise, 1960 yil1 itibariyle baslamis ve
ozellikle isletme biliminin {ilkemizde yayginlasmas1 ve modern ydnetim
tekniklerinin taninmasi ile son 10 yilda ivme kazanmistir (Gavcar, Bulut ve Engin,
2006, s.32).

Giliniimiizde kiiresellesme ile birlikte artan rekabet ortaminda isletmelerin
ayakta kalabilmeleri ag¢isindan yonetim siireglerinde yer verdikleri 6nemli bir

uygulama haline doniismiistiir.

2.5. Performans Degerlendirmenin Onemi

Orgiitlerin kurulus amaci, toplumun ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri
tiretmektir. Varliklarin1  siirdiirebilmeleri de buna baghdir. Bu amagclarim

gerceklestirmek i¢in, maddi iiretim unsurlar1 yaninda, nitelikli insan giiciine ihtiyag
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duyarlar. Yine oOrgiitlerde karsilasilan en Onemli sorunlardan biri de, personele
verilen gorevlerin ne Olgiide gerceklestirildiginin ya da isgérme yeteneklerinin ne

oldugunun belirlenmesidir (Calik, 2003, s.7).

Performans  degerlendirmesi, isgorenlerin  basart ve basarisizliklarinin
belirlenmesi, isletmedeki daha sonraki calismalarin bu dogrultuda diizenlemesi ve
calisanlarin motivasyonlarini saglamak bakimindan tiim isletmelerde uygulanmasi
gereken bir faaliyettir. Giiniimiizde, isletmede ¢alisanlara yon verebilmek, kaydedilen
gelismeleri ortaya koyabilmek, isgorenlerin bireysel gereksinimlerini saptayabilmek
ve Odilllendirmeyi daha adil bir hale getirebilmek amaci ile performans
degerlendirme faaliyetleri tiim kurumlar i¢in 6nemli bir yonetim bigimi haline gelmistir

(Milliman ve digerleri, 2002, s.88).

Performans degerlendirme, performans yonetiminin en onemli boyutudur.
Orgiitle ilgili yonetsel kararlarin alinmasinda, orgiitiin isletilmesinde, performans
degerlendirme sonuglar1 6nemli bir kaynak olusturur. Bu baglamda performans
degerlendirme yontemlerinin, Orgiit yoneticileri acisindan bilinmesi ve bu konuda
gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi, etkili orgiitler olma agisindan ¢ok onemlidir

(Helvact, 2002, s.155).

Isverenler, performans degerlendirme sayesinde; orgiitiin amagclarinin
gerceklestirme boyutu ve bu amaca ulagsma cabalarinda personelin katki bicimi ve
derecesi hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece orgiitiin dinamik yapisini olusturan insan
kaynaklarinin gelistirilmesi, takdir, ceza vb. diizeltici onlemler niteliginde kararlar

alinmasi1 muimkiin olur.

Degerlendirmenin  iggérenler ac¢isindan Onemi; ¢alismalarmin takdir
edilmesini, basarilarinin karsiligin1 goérmeyi, calisanlarla, ¢alismayan, verimli ile
verimsiz, basarili ile basarisiz arasinda bir ayrim gozetilmesini ister ve bekler.
Calisanlar bu tiir ruhsal gereksinimleri karsilandig1 Olglide oOrgiite baglanir,
verimliligi artar. Bunun yaninda, daha da onemlisi basar1 derecesi hakkinda bilgisi

olan personel, kendini gelistirme ve performansini iyilestirme olanag1 saglar

(Canman, 1993, s.3).
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Orgiit yoneticileri, calisanlarin iicret artiglarini, terfilerini, isten ¢ikarma
durumlarin1 belirlemede, giiglii ve zayif yonlerini gérmede, egitim, disiplin ve
blitcenin hazirlanmasinda bununla birlikte, performanslarinin gelistirilmesinde,
calisanlar1 kurumun hedeflerine yoneltmeyi saglamada, performansin etkili bir
bigimde degerlendirilmesine gereksinim duyar. Orgiitlerin bir dlgiide amaglarna
ulagabilmesi,  ¢alisanlarin ~ performanslarini  profesyonel  bir  bigimde
degerlendirmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve tekniklerini ¢ok iyi

uygulamasi ile miimkiin olmaktadir (Palmer ve Winters, 1993, s.66).

Sonug itibariyle performans degerlendirme ile isletmeler faaliyetlerinin
sonuclarint gorebilmekte, daha etkin faaliyet gosterebilmek adina Onlemler

alabilmekte ve daha verimli sonuglar elde edebilmektedir.

2.6. Performans Degerlendirmenin Amaci

Palmer (1993, s.9) performans degerlendirmesi yapmanin iki ana amaci
oldugunu belirtmektedir: Bu amaglardan birincisi, is performansi hakkinda bilgi
edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alimrken gerekli olacaktir. Ucret artislarina (eger
organizasyon 1iyi ise iyi Ucret sistemiyle ¢alisiyorsa), ikramiyelere, egitime, disipline,
terfilere ve baska yonetsel etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans
degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanir. Bir organizasyonun yonetim kadrosu,
performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar veremez
ve vermemelidir. Insan kaynaklarina iliskin diger politikalarda oldugu gibi perfor-
mans degerlendirmeleri de herhangi bir gruba kars1 ayrimcilik yapilmasimi engelleyen

yasal standartlara uygun olarak diizenlenmelidir.

Performans degerlemesi yapmanin diger ana amaci, ¢alisanlarlar is taniminda
ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dlgiide yaklastigina iliskin geri besleme
saglamaktir. Bu geri besleme caliganlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi takdirde ¢ok yararli olabilir. Cogu insan bu tiirden yapici ve
Ozgiivenini arttiric1 geri besleme almaktan hoslanir. Bu geri besleme ayni1 zamanda is
gorenlerin organizasyon icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorebilmelerini
saglar. Ornegin, bir ¢alisanin daha biiyiik bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya

da mevcut durumunu siirdiirebilmesi i¢in egitime ihtiya¢ oldugunu gdosterir. Sonug ne
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olursa olsun, is gorenlerin organizasyonun neresinde durduklarini gorebilmelerini
saglar (Palmer, 1993, s.10).

Ayrica performans degerlendirilmesinden; yeteneklerin kullanimi ve
gelistirilmesi, performansin iyilestirilmesi, orgiit i¢i c¢alisan-yonetici iligkilerini
gelistirmek ve en Onemlisi de c¢alisanin yerinde istihdamini saglamak
amaglanmaktadir. Bu da kurum ve birimlerinin, ¢alisan hedefleri ile ¢alisanin nasil
degerlendirileceginin agik, kesin ve Olgiilebilir bir sekilde tanimlanmasi, ¢alisanda

aranan niteliklerin ortaya konulmasi ile miimkiindiir (Askar, 2002, s.5).

Barutcugil (2002, s.182)’e gore performans degerlendirmesinin amaglari
sunlardir:

e (alisanlar ve yaptiklari isler hakkinda giivenilir bilgi elde etmek,

e lyilestirme igin fikirler olusturmak ve firsatlar yaratmak,

e Personelin i motivasyonunu ve verimini artirmak,

e Beklentiler konusundaki belirsizlik durumunu ortadan kaldirmak, endiseleri
azaltmak,

e Performansi gelistirmek ve pekistirmek,

e Ucretlendirme ve 6diil standartlari saptayarak basarmimn ddiillendirilmesini
saglamak,

e Kotii performanst ortaya c¢ikarmak, bunun nedenlerini ve ¢d6ziim yollarin
ortaya koymak, yetersiz ¢alisanin durumunu yeniden gozden ge¢irmek,

e Calisanin ise odaklanmasini saglamak,

e Yetersiz ¢ikan calisanin egitim gereksinimlerini tespit etmek, bunlarin nasil
karsilanacagini arastirmak,

e Yonetim becerilerini gelistirmek,

e Grup ¢alismasini artirmak i¢in, ¢calisanlar arasindaki iliskileri diizenlemek,

e Yonetici ve calisan arasindaki iletisimi gelistirmek ve calisanlar1 belli bir
anlayis diizeyine ¢ikarmak,

e (alisanin ilgi duydugu konular belirlemek ve orgiitiin amaclar ile ¢alisanin

ilgisi arasinda ahengi saglamak.
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Arastirmacilar performans degerlendirmenin amaglar {izerinde farkliliklar
olsa da genel olarak fikir birligine varmislardir. Bu sonuglarla hareketle, performans

degerlendirmenin amaglar1 kisaca su sekilde siralanabilir:

e Planlama ve hedef belirleme; degerlemeler, yoneticilere, gelecekte
yapilmas1 gereken aktivitelerin planlanmasinda ve hedeflerin belirlenmesinde
yardimer olur. Isgiler cogu zaman islerinin firmanm amaclarina nasil etki
ettigini bilmezler. Onlar daha ¢ok agiklamaya ve bilgiye ihtiya¢ duyarlar ve
dahasi isgérenler kullanish fikirlere veya diisiincelere sahip olabilirler.

e Egitim ve gelistirme; performans degerlemesi firmanin egitime ihtiyaci olup
olmadigini ortaya ¢ikartir. Yoneticiler, isgorenlerin daha tiretken olabilmeleri
i¢in ihtiya¢ duyulan konularda egitimler verebilir.

e lIsgorenlerin sorunlari; isgorenler, performanslar1 ve gelecek donemdeki
beklentiler hakkinda geri bildirim almak isterler. Degerlemeler onlara geri
bildirim saglar ve sorularina yanit verir. Yoneticiler igsgorenleri dinleyerek ve
hareketlerini anlatarak bir¢cok problemin iistesinden gelebilir. Yoneticiler
isgorenlerin ihtiyag duyulan materyallerin eksikliginden dolay1r problemle
karsilagtiginin farkinda olmalidirlar. Boylece yoneticiler, daha iyi bir is
ortamini olusturmak i¢in gerekli degisiklikleri yapabilir.

e Belgeleme; degerlemeler performans degerlerinin kaydedildigi resmi bir
metottur. Bu bilgiler gelecekteki verilecek kararlarda, sikayetlere hareket
tarzinda ya da yapilacak herhangi bir iste yardimci olabilir. Yoneticiler i¢in
onemli olan bu bilgilerin dogru ve uygun bir sekilde kayit altina
aliabilmesidir.

e Giigsiiz yanlarin diizeltilmesi; bazi isgorenlerin is performanslari yetersiz
olabilir. Bu durumu gozden kagirmamak gerekmektedir. isgérenler ne tiir bir
problemlerinin oldugu hakkinda acik bir konugsmaya ihtiya¢ duyarlar. Bu
problemlerin teshisi ve kotii performans diizeyine sahip olan isgérenlerin
performanslarin1 yiikseltebilmesi performans degerlemeler sayesinde olur.

(Catt ve Miller, 1991, s.372).
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2.7. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar:

Performans degerlendirmenin kullanim alanlar1; isgéren davraniglarinin
analizi, stratejik planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, iicret yonetimi, rotasyon,
is genisletme ve is zenginlestirme, sdzlesme yenileme ya da isten ¢ikarma ve kariyer

planlama ve gelistirmedir.

2.7.1. Isgoren Davramslarinin Analizi

Isgoren davranislarmn analizi (Celikten, 2005, s.129) islerin dogru, etkin ve
saglikli bicimde degerlendirilmesi amaciyla Orglitte yer alan her isin ayr1 ayri
niteligini, niceligini, gereklerini, sorumluluklarini ve calisma kosullarini bilimsel
yontemlerle incelemek olarak tanimlanabilir. Kisaca isgbren davraniglarinin analizi
islerin nasil yapilacagi degil, nasil yapildiginin, ayrintilarinin ve ¢evresel durumunun

ortaya konulmasidir.

Bir isgérenin gorevini gergeklestirmek icin yaptigi her davranis,
performansinin bir pargasi olarak degerlendirilmektedir. Performansin kapsamina
belli bir sayida parga liretmek, bir ¢atismay1 ¢ozmek, bir projeyi gerceklestirmek, bir
is1 yapmak gibi goreve doniik her is girmektedir. Performans iggorenin verimliligini
anlatan bir kavramdir. En genel anlamda performans degerlendirme ise, kisinin
yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel ozelliklere gore bireysel olarak

analiz edilmesi ve onun isini basarma derecesinin belirlenmesidir (Aydin, b.t.).

2.7.2. Stratejik Planlama

Yogun rekabette Orgiitsel amaglarin yerine getirilebilmesi igin, isletmeler
stratejik planlamaya ihtiya¢ duymaktadir. Bunun igin, Oncelikle tepe yoOnetimi
tarafindan isletme stratejilerine uygun genel hedefler belirlenmektedir. Daha sonra,
bu hedeflerin astlara iletilmesi amaciyla bazi isletmelerce bigimsel performans
degerlendirme  sistemleri  olusturulmaktadir. Boylece, bireysel hedeflerin
gerceklestirilme diizeyi test edilebilmekte ve gerekli diizeltmeler yapilabilmektedir
(Tarlig, 2006, s.88). Ornegin, bir isletmenin stratejik plan: ileriki iki yil iginde
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pazara ii¢ yeni Uirlin sunmayr Ongoriiyorsa, bu hedeflerin gerceklestirilmesi igin
organizasyonda arastirma/gelistirme, iiretim, pazarlama vb. birimlerde ¢alisan bir¢ok
Kisinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amag stratejik planla belirlendikten sonra, bu
amaca ulasmak icin gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilir. Her organizasyonel
birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlar: arasinda gorev dagilimi yaparak ve
bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, bu hedeflerin bireysel diizeyde
belirlenme ve gerceklestirilmesi siirecini yiiriitiirler (Findikg1, 2003, $.338). Boylece,
isletmelerin stratejik planlari bireysel hedefler haline gelerek, isletmenin genel

amaglari ile biitlinliik i¢inde gergeklestirilmeye calisilir.

2.7.3. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi sonucunda yonetici, istenilen performansa sahip
olmayan calisanlarin eksikliklerini gidermek ve gelecege iliskin ihtiya¢c duyacagi
gelismelere hazirlamak amaciyla ¢alisanlarina egitim verir (Tirker, 2001, s.23).
Yetersiz performans gosteren personelin igini yapmasi i¢in gerekli bilgi ve beceri
konularinda yetersiz olmasi durumunda, uygun bir egitim programiyla bu
eksikliklerin giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuglarina gore astinin gelecege
iligkin ihtiya¢ duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem araciligi ile calisanin
hangi konularda egitilmesi ve gelistirilmesi gerektigine iliskin Onerilerini belirtir.
Boylece, egitime ihtiyact olan calisanlarin gelisimi saglanarak isletmeye olan

katkilar artirllmaya c¢alisilir (Kaynak ve digerleri, 1998, 5.207).

Bir calisanin egitim ihtiyacinin gostergesi, o calisanin niteliklerinin isin
gereklerine yetmemesidir. Bu durumda, calisanin egitime alinarak niteliklerinin
yiikseltilmesi gerekmektedir. Calisanin nitelikleri ile yaptig1 isin gerekleri arasindaki
esitsizligi belirlemeye yarayan c¢esitli performans gostergeleri vardir. Calisanin
tirettigi mamullerde 1skarta oranmnin artmasi veya {drettigi hizmetlerle ilgili
sikayetlerin cogalmasi ve sik sik is kazas1 yapmasi bu gostergelerden bazilaridir. Bu
performans gostergeleri dikkate alinarak, c¢alisanin zayif yonleri gelistirilmeye
calisilmaktadir. Ayrica, isletmenin aldig1 stratejik kararlar ve ¢evresel degisiklikler
de bilgi ve beceri diizeyini degistirmeyi zorunlu kilabilmektedir. Bu durumda da
egitim ihtiyaci giindeme gelmektedir (Oriicii, 2007, 5.190-191) Ornegin, isletmenin

bilisim teknolojilerini yenileme karari, bu boliimde gorevli tiim calisanlarin  bu
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teknolojileri kullanabilmeleri agisindan bilgi ve beceri diizeylerinde degisiklik

yapmay1 gerektirecektir.

2.7.4. Ucret Yonetimi

Performans degerlendirmenin en 6nemli islevlerinden birisi de degerleme
sonuglarinin {icret yonetimi sisteminde kullanilmasidir. Onceki dénemlerde,
basarilmis bir is sonucunda tiim isletme ¢alisanlarma, isi kimin yaptigina
bakilmaksizin {icret artirnmi yapilmaktaydi. Ancak rekabet ortaminin kizigmasi,
isletmeler igin c¢alisan Ttcretleri gibi siirekli maliyetlerin  minimum diizeyde
tutulmasini gerektirmistir. Son yillarda igletmeler, islerin kim ya da kimler tarafindan
basarildigina odaklanmaya baslamiglardir. Bunun sonucu olarak da, isletmeler her
donem tiim c¢alisanlara ayni oranda zam yapmak yerine, performans esasinda

ticretlendirmeyi tercih etmektedir (Yalim, 2005, s.60).

Performans degerlendirmesinin kisileri motive edici olabilmesi igin
performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmalidir. Bu bagi kurmanin
en iyi yolu da iicret, maas, prim, komisyon vb. parasal ddiillerin belirlenmesinde bazi
diger kriterlerin yani sira, performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak

kullanmaktir (Tiirker, 2001, s.23).

Iyi bir iicret politikasi, calisanlar agisindan; adaleti saglamasi, motivasyon ve
tesvik araci olmasi, isgiicii devri ve ise devamsizligini azaltmasi, 6rgiit acisindan ise;
rekabet giiciinil, karlilik ve verimliligi arttirmasi, yeni yonetim teknikleri ile uyumlu
olmasi ve iicret bakimidan esneklik kazandirmasi faydalarina sahiptir (Gore, 2001,

s.15).

Performans degerlendirme ile calisanlarin isletmeye yaptigi katki
belirlenerek, yaptigi katki diizeyinde calisana verilecek iicret ile hem calisanlar
islerine daha 1yi motive olabilmekte, hem de isletme performansinin daha da artmasi

saglanabilmektedir.
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2.7.5. Rotasyon, Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Performans degerlendirme ile wulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile gorevinde mutsuz olan, ancak baska bir gorevde basarili
olacagina inanilan isgérenin bu dogrultuda rotasyonu yapilabilir (Pehlivan, 2008,
s.57). Ornegin siirekli olarak belirli sorunlarini performans degerleme sonucuna
yansitan c¢alisanlar olabilir. Bu ve benzeri sorunu bir iki donem devam edenlerin,
vazgecilemeyecek ve kazanilmasi arzu edilen ¢alisanlar olmalar1 halinde rotasyona
tutulmalar1 saglanabilir. Aynmi orgiitiin farkli gorevindeki bir ¢alisanin daha basarili
olmasi1 boylece saglanabilir. Rotasyona benzer sekilde isini yetersiz goren yetenekli
calisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir, yeni gorev ve
sorumluluklar verilebilir (Findikg1, 2003, 5.341-342).

Is zenginlestirme, isin igeriginin isgdrenlere basari, kisisel gelisim ve taninma
olanagi saglayacak ve onlara daha fazla sorumluluk yiikleyecek islerin daha anlamli
ve cekici hale getirecek bigimde degistirilmesidir. Isini yetersiz gdren yetenekli
isgorenlerin igleri zenginlestirilebilir veya isleri genisletilebilir, kendilerine yeni
gorev ve sorumluluklar verilebilir (Pehlivan, 2008, s.57). Ornegin, iicretlendirme ve
ozlik iligkileri uzmanmna, ticret arastirmasi yapma sorumlulu§unun verilmesi
sonucunda 1is zenginlestirme yoluna gidilerek; uzmanin arastirma, analiz ve
raporlama konusundaki becerileri de gelistirilmis olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003, s.

257).

Performans degerleme sonucunda calisanlar ile yapilan goriismelerden

edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler.

2.7.6. Sozlesme Yenileme ya da Isten Cikarma

Performans degerleme sonuglarinin  kullanildigi 6nemli bir alan da
sozlesmelerin yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir. Bu kararlarda tek etken
olmasa da performansi yiiksek olan kisiler ile devam edilmesi daha uygundur. Bunun
yaninda, belirli siirede siirekli olarak disiik performans gosteren Kisiler ile
calisilmamast da dogal bir sonug olarak degerlendirilmelidir. Fakat burada isten

¢ikarma kararini sadece performans degerleme sonuglarina dayandirmak sakincali bir
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durum olusturacaktir (Findik¢1, 2003, s.341). Bu gibi 6nemli kararlarda PD sonuglari
birgok veriden biri olarak goz oniinde bulundurulmasi daha dogru bir karar olur
(Pehlivan, 2008, s.56). Ancak c¢alisanin isletmeye yaptigi Kkatki bekleneni

karsilamiyorsa, isten ¢ikarma yoluna gidilebilmektedir.

2.7.7. Kariyer Planlama ve Gelistirme

Giliniimlizde is hayatinda Onemli bir kavram kariyer planlama ve
geligtirmedir. Bireylerin  gelecekte is hayatinda kendilerini nerede gormek
istediklerine dair hedefleri kariyer planlarini belirlerken, bu hedeflere ne sekilde

ulasacaklar1 ise kariyer gelistirme olarak ifade edilebilir.

Ramazanoglu, Arslan ve Karahiiseyinoglu (2003, s.6) kariyer planlamasini,
calisan kisinin segenek, firsat ve sonuglarin farkina varmasi, kariyeri ile ilgili
hedefleri belirlemesi, bu hedeflere ulasmada yon tespiti ve zaman planlamasi
yapmasini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel programlanmasi isi olarak

aciklamaktadirlar.

Kariyer planlamas: ve gelistirmeye ya bir birey ya da orgiitsel agidan
bakilabilir. Her iki durumda da performans degerlendirme sonucunda elde edilen
veriler, bir isgorenin giicli ve zayif yonlerini ve kisinin gelisme potansiyelini
belirlemede esas olusturur. Yoneticiler, bu tiir bilgileri astlara yol géstermede ve
onlara kendi Kkariyer planlarmi gelistirip uygulamada yardimc: olmada kullanabilir
(Bingol, 2003, s5.282).

Modern yonetim anlayisinda orgiitlerin insan kaynaklarindan etkin bir sekilde
yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek orgiitsel
etkinlik, gerekse calisan tatmini acisindan oldukca biiyiik Snem tasimaktadir. Orgiitte
yer alan kisilerin ylikselmeleri, gerekli egitimi almalari ve yatay yonde is
degisikliklerine tabi tutulmalarina iligkin kararlarin alinmasinda performans
degerleme sonuglari, kariyer gelistirme sistemine, ihtiyag duyulan bilgileri

saglamaktadir (Tiirker, 2001, s.23).
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Performans degerlendirmesi sonucunda bazi ¢alisanlarla ilgili yeterli bir
ozellik gelistirme planinin hazirlanmasi gerekir. Ozellikle geng isgdrenler bu konuda
yoneticilerinden destek bekleyebilirler. Degerlendirme sonucunda, kimin hangi
yonde ve nasil gelistirilmesi gerektigi saptanarak isgdrenlerle yapilan goriisme
neticesinde gelismeye istekli olanlarin 6zellik ve yeteneklerinin gelistirilmesine

yardimet olunarak, isletmeye katkilar artirilabilmektedir (Erdogan, 1999, s.159).

Performans degerlendirme bilgisi bir ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonleri ile
gelisme potansiyelini belirlemede esas olusturmaktadir. Yoneticiler bu tiir bilgileri,
astlara yol gostermek ve onlara kendi kariyer planlarint gelistirip uygulamalarinda
yardimer olmak tizere kullanabilmektedir (Bingol, 2003, s.282). Ayrica bireyler de
kendi yetenek ve becerilerini yapilan performans degerlendirme ile gorebilmekte,
eksik yonlerinin ortaya konulmasi, yetenekli oldugu yonlerinin 6n plana ¢ikmas ile

kariyer planlarina farkli agilardan bakabilme olanag saglayabilmektedirler.

2.8. Performans Degerlendirme Siireci

Isletmelerde  performans  degerlendirme  bir  siire¢  igerisinde
gerceklesmektedir. Bu  siireg  performans degerlendirme  kriterlerinin - ve
standartlarinin belirlenmesi ile baglamakta, degerlendirmenin kimler tarafindan
yapilacagmin belirlenerek, degerlendiricilerin egitilmesi ile devam etmekte, Geri
Bildirim ile sonuglanan 5 asamadan olusmaktadir. Asagida bu asamalara yer

verilmektedir.

2.8.1. Performans Degerlendirme Kriterleri

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin ilk ve en o6nemli

asamas1 performans kriterlerinin belirlenmesidir.

Kriterlerin  dogru se¢imi, performans degerlendirme siireci iginde
kullanilarak verilerin giivenirliligi ve gegerliliginde etkili olacaktir. Diger bir deyisle,
elde edilen bilgilerin tutarliligi ve ol¢iilmek istenen ozellikleri Olgebilmesi, s6z
konusu performans kriterlerinin dogru segilmesi ile miimkiin olacaktir (Uyargil,
1994, s. 25).
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Isletmelerin performans degerlendirme ve odiil sistemleri yoneticilerin
kararlarimi dogrudan etkiyecektir. Ozellikle yoneticilerin kararlarini en ¢ok etkileyen
olgulardan birisi, yoneticilerin kendi performans degerlendirilme Kriterleridir.
Ornegin bir birim ydneticisi i¢in olumsuz herhangi bir sey duymamak ¢ok 6nemli
ise, 0 birimin alt yoneticilerinin en 6nemli ¢abasi, olumsuz durumlarin birim
yoneticisine ulagsmasini engellemek olacaktir bu da alinacak kararlar1 dogrudan

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

Is analizleri, isle ilgili performans kriterlerinin saptanmasi sonucunu verir. Is
kriterleri, ¢alisanlara ulasmak igin gayret gosterecekleri hedefler saglamakla kalmaz,
isteki basarimin 6lgiilebilecegi Ol¢iitleri de saptar. Bir performans sisteminin iyi olup
olmadigin1 goésteren sey, ayni isi yapan bireyler arasinda ayrim yapilabilmesinin
kritik halkasini olusturur. Performans kriterleri kisinin performansini 6l¢tiigii i¢in
“gecerli, giivenilir ve 6n yargidan uzak™ olmalidir. Bu kriterlerin gegerli olmasi igin;
calisanlarin gercek performanslarini yansitmasi ve kisilik, deger, tutumlar gibi baska
nitelikleri g6z oniinde bulundurmamast gerekir. Giivenilir olmalari i¢in de, tutarl
sonuclar gerekir. Ayni performans ayn1 yontemle bir ka¢ kez ol¢iiliip birbirine yakin
sonuclar alinmigsa, dl¢limiin glivenilir oldugu soylenebilir. Performans kriterlerinin
Onyargidan uzak oOlmasi igin, yOneticinin veya Olglimii yapan kisinin kendi 6n
yargilarini, diistince kaliplarin1 ve kisisel tercihlerini degerlendirme siirecine
yansitmayacak yapida oldugunu kanitlamis olmasi gerekir. Bunu kanitlamak ise, ayni
performans olgiitlerini degisik kisilere, uygularken tutarli olmaktir. Degisik bireyler
i¢in farkli degerlendirme kriterleri uygulandig: taktirde, yonetici yada degerlendirici
onyargilt oldugunu gostermis olur ve performans degerlendirmesinin sonuglari adil

ve yararli olmaz (Palmer, 1993, 5.28).

Performans degerlendirme kriterlerin 6zellikleri;

e Oncelikle kriterler objektif ve &lgiilebilir olmalidir. Calisan hakkinda
siibjektif degerlendirmelere miimkiin oldugu 6l¢iide yer verilmemesinde yarar
vardir. Ornegin, performans degerlendirilmesi raporlarinda calisanin egitim
ve ihtisas diizeyi, organizasyon igerisinde disiplin cezasi alip almadigi,

hakkinda bir kovusturma olup olmadig vs. kriterler ele alinmalidir.
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Kriterler yapilan isle ilgili olmalidir. Ozel hayata iliskin ayrintih
degerlendirmelere yer verilmemelidir.

Performans kriterleri, ¢alisanlar tarafindan 6nceden bilinmelidir. Ornegin,
calisanlarin organizasyon tarafindan diizenlenecek performans degerlendirme
formlari iizerinde neler yazili oldugunu bilmeleri son derece yararli olacaktir.
Performans degerlendirme ve Olgme formlarinda eger bir puanlama yer
altyorsa bu puanlarin dagiliminda da yine objektiflik esas alinmalidir.
Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken amacin basariy1 tanimak
ve Odiillendirmek oldugu unutulmamalidir.

Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken c¢alisma sonuglarinin
dl¢iilmesine 6zen gosterilmelidir. Ornegin, ise devam durumu, ise ge¢ kalma
siklig1, yapilan igin kalitesi, bilgi ve beceri diizeyi, izin alinan giin sayisi,
tiretim siirecinde kisinin kendisinden kaynaklanan hata orani vs. kriterler

olgiilebilir bazi performans gostergeleridir (Aktan, b.t.).

Performans degerlendirme siteminde kullanilan kriterler kapsadiklar1 bilgiler

acisindan ii¢ grupta ele alinmaktadir:

Kisilik ozellikleri ile ilgili kriterler: Bu kriterler isin yapilmasi agsamasinda
degerlendirilenin gerekli olan Kisilik 6zellikleridir. Iletisim, ikna yetenegi ve
yaraticiligi bu ozelliklerden birkagi olarak sayabiliriz. Bu kriterler, ancak
gorev nitelikleri gerektiriyorsa ve performans iizerinde etkide bulunma
potansiyeli varsa dikkate alinmalidir. Ciinkii ¢cogu kisisel 6zellikler, Kisinin
karakterine bagli oldugu icin degismez ve bunlari her performans
degerlendirme doneminde tekrar degerlendirmenin anlami yoktur. Kisisel
nitelikler, performans degerlendirme siireci yerine, personel se¢imi siirecinde
dikkate alinmalidir.

Performans ozellikleri ile ilgili kriterler: Isi yapan Kisinin genel
performansinin icermesi gereken ozellikleridir. Ornek olarak yapilan isin
kalitesi, isin gerektirdigi bilgi, beceri diizeyi ve yetki devretmeyi verebiliriz.
Sonuglarla-hedeflere ulasma ile ilgili kriterler: Yapilan isin sonucunda
elde edilen ¢iktinin kalitesi ve hedeflenen organizasyon diizeyine uygunlugu
ile ilgili kriterlerdir (Uyargil, 1994, 5.26).
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2.8.2. Performans Standartlar:

Performasn  degerlendirme  siirecinin  ikinci  asamasi  performans
standartlarinin ~ belirlenmesidir. Barutcugil’e gore (2002, s.142) performans
standartlari, is performansin1 degerlendirmeye esas alnarak bir kiyas saglar. Is
tanimi, yerine getirilmesi gereken gorevleri ve temel fonksiyonlari tanimlarken
performans standartlari, her bir fonksiyonun ya da gorevin, beklentileri karsilamasi
veya asmasi i¢in ne diizeyde yerine getirilmesi gerektigini tanimlar. Bir baska
ifadeyle, performans standartlari, ¢alisanin ve performans yoOneticisinin, ¢alisanin
kendi pozisyonu i¢in beklentilerini ne zaman ve ne kadar karsiladigini ya da astigini

nasil bilecekleri sorusunun cevabidir.

Sabuncuoglu (2000, s.164) standartlarin giivenilir olmasi i¢in belirlenen
hedeflerin saptanmasina bizzat g¢alisanlarin da katilmasini belirterek, boylelikle
belirlenen standartlara giivenin artacagini ve onlara ulasmak i¢in ¢aba diizeyinin
yiikselecegini ifade etmektedir. Bu dogrultuda hareket eden bazi isletmelerde,
hedefler ad1 altinda bu standartlar iizerinde astlarla birlikte agik goriisme yoluyla
donem baginda anlastiktan sonra belirlenen formalara yonetici ve degerlenen astlar
imza atarlar. Bir bakima degerlenen ast kendisini hedeflere kilitlemekte ve adeta bir

taahhiit altina girmektedir.

Performans standartlari, ayrica isin “nasil yapilmasi gerektigine” iliskin bilgi
vermekte ve kalitatif ve kantitatif olmak iizere isin iki yonii lizerinde durmaktadirlar.
Isin yapilmasi igin gerekli olan zaman, yapilan hata sayisi, daktilo edilen sayfa sayisi,
ziyaret edilen miisteri sayist gibi Olgiiler kantitatif; astlarin faaliyetlerini koordine
etme yetenegi, yapilan isin kalitesi ve verileri analiz etme yetenegi gibi konularda

belirlenen oSlgiiler ise kalitatif standartlar1 6rneklemektedir (Uyargil, 1994, s.29-30).

Performans standartlari, yapilan igler arasinda degil, ayn1 isi yapan bireyler
arasinda ayrim yapilabilmesinin kritik halkasini olusturur. Performans standartlar
Kisilerin performanslarmi 6lgtiigli ig¢in gegerli, giivenilir ve 6n yargilardan uzak
olmalar1 ¢ok onemlidir. Performans standartlarinin gecerli olmasi icin ¢alisanlarin
gercek performanslarini yansitmasi ve kisilik, deger, tutumlar gibi baska nitelikleri
g6z Oniinde bulundurmamalar1 gerekir. Giivenilir olmalart i¢inde tutarli sonuglar

gerekir. Ayni performans ayn1 yontem ile birkac kez 6lg¢iiliip birbirine yakin sonuglar
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alinmigsa, Ol¢iimiin gilivenilir oldugu sdylenebilir. Performans standartlarinin 6n
yargilardan uzak olmasi i¢in, yOneticinin ya da Ol¢limii yapan kisinin kendi 6n
yargilarini, diisiince kaliplarimi ve kisisel tercihlerini degerlendirme siiresince
yansitmayacak yapida oldugunu kanitlamis olmasi gerekir. Bunun kanitlama, ayni
performans oOlgiitlerini degisik Kisilere uygularken tutarli olmaktir. Degisik bireyler
icin farkli degerlendirme kriterleri uygulandigi takdirde yonetici ya da degerlendirici
on yargili oldugunu gostermis olur ve performans degerlendirmesinin sonuglari adil

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

Performans standartlari, ne denli belirli ve gergeklesecek sonugla ilgili ise,
performans degerleme o denli basarili olacaktir. Bir performans degerlendirme

sistemi i¢in kullanilacak standartlarin su 6zelliklere sahip olmas1 gerekir:

e Isgorenlerin ve ydnetimin ortak cabalariyla gelistirilmeli, yoneticilerin tek
yonlii kararlar1 saptanmamalidir,

e Standartlar, islerden beklenen sonuglarin somut adimlar1 olmalidir,

e Olgii araglarma, ydntemlere génderme yapmali, bu araglarla kesin ve somut
olarak oOlciilebilmelidir. Elde edilen basarmin nitelik, nicelik ve siiresini
gosterebilmelidir,

e Bilimsel yontemlerle saptanmali, ger¢cekci olmali ve normal yeteneklere sahip
her isgoren tarafindan verilen siireg i¢inde gergeklestirilebilmelidir,

e Sirekli olarak gozden gecirilmeli ve gerekli diizenlemeler yapilmalidir
(Kalay, 2002, s.51).

Bir bagka smiflandirmaya gore iyi bir performans yonetimi igin gerekli olan

baslica performans standartlar: sunlardir:

e Yazili: Daha sonraki tarihlerde giivenle kullanilabilmesi i¢in, hedef ve
standartlar yaziya gecirilmelidir.

e Kaesin: Hedeflere ve standartlara uygun bir performansin verecegi sonuglar
kesin bir dille belirtilmelidir. Muglaklik sonradan iletisim giicliiklerine yol

agar.
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e Olgiilebilir: Olgmeye elverisli olmayan hedef ve standartlar 6ngoriilen
sonuglarin elde edilip edilmedigini saptamaya olanak vermedigi igin yararsiz
olacaklardir.

e Zamam belli: Bir hedefe ve standarda ne zaman ulasilacaginin belirtilmesi
gerekir. Tarihi belli olmayan hedef ve standartlar (zaten ulasilmis sonuglarin
strdiirilmesiyle ilgili olmalar1 durumu disinda) genellikle istenen
performansin elde edilmesini saglamazlar.

e Ulasilabilir: Hedef ve standartlar ¢alisanlar icin ulasilabilir olmalidir. Aksi
halde tesvik edici olmazlar. Gergek¢i olmayan, ¢ok yiiksek hedefler
saptanmasi, Vyillar gectikge performansin daha da iyilesmesine ragmen
hedeflere bir tiirlii varilamamasina, bunun sonucunda da, elemanlarin ¢ok iyi
caligtiklar: halde diisiikk degerlendirilmesine yol acar.

e Esnek: Hedef ve standartlar kati olmamalidir. Bunlarin saptandiklari zamanin
kosullarindan etkilenmeleri kaginilmazdir. Bu kosullarin degismesi halinde
hedef ve standartlar da degistirilmelidir.

e Meydan Okuyucu: Hedefler ve standartlar, ¢calisanlarin gelisimlerini tesvik
etmek igin, onlarin yeteneklerine meydan okumalidir. Hangi hedef ve
standartlarin iretken bir meydan okuma 6zelligi gosterecegine yoneticilerle
calisanlar birlikte karar vermelidirler.

e Dikey ve yatay olarak bagdasir: Hedef ve standartlarin, organizasyonun
cesitli diizeyleri arasinda dikey olarak birbirine bagli olmasina dikkat
gosterilmelidir. Ayni1 zamanda, degisik bolimlerde ¢alistiklar: halde isbirligi
yapacak elemanlarin koordinasyon iginde c¢alisabilmeleri agisindan da ele
alinmahdir.

e Yetkiyle uyumlu: Hedef ve standartlar, elemanlarin kendi yetkileri dahilinde
ulasabilecekleri sekilde saptanmalidir. Elemanlara, ulagsmak i¢in yapilmasi
gerekenleri kontrol etme yetkisinde olmadiklar: hedef ve standartlar vermenin

higbir yarar1 yoktur (Hiindiir, 2006a).

2.8.3. Degerlendirmenin Kimler Tarafindan Yapilacaginin Belirlenmesi

Performans degerleme sistemlerinde, degerlemenin kim ya da kimler

tarafindan yapilacagl organizasyonun yonetim ve insan kaynaklari politikalarina
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bagl olarak segilecek degerlendirme yontemine gore belirlenmektedir. Bu nedenle,
her isletmenin sektoriine, yapisina ve biiylikliigline uygun degerlendirme yontemini

segmesi ve uygulamasi gerekir (Tural, 2007, s.35).

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

bunlara yer verilmektedir.

2.8.3.1. Ik Amirin Degerlendirmesi

Giiniimiizde en uygun degerlendirme sekli, calisanin ilk amiri tarafindan
yapilan degerleme islemidir. Bu degerleme yaklasimi, ilk amirin degerleme
yapilacak calisan1 ¢ok iyi tanimasi sebebiyle ¢ok dogru ve giivenilir olmaktadir. Ilk
yoneticinin kim olacagini orgiit hiyerarsisi belirlemektedir. Degerlendirmeyi yapacak
olan ilk amir, ¢alisan1 yakindan izleyen ve bilen kisidir. Yoneticilik gorevi ile
degerlendirme adeta birbiriyle Dbiitiinlesmistir.  Dogru  bir  degerlendirme
yapilmasinda, degerlendirilecek ¢alisanin iyi gozlenmesi ve dogru taninmasi dnemli
oldugundan, ilk iist tarafindan yapilacak degerlendirmedeki dogrulugun daha fazla
olacagi kabul edilir (Canman, 2000, s.167-168).

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

olabilmektedir (iplik, 2004, s.31).
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2.8.3.2. Kisisel Degerlendirme (Ozdegerlendirme)

Is gorenin kendi kendini degerlendirmesi yaklasimi, giiniimiizde giderek daha
fazla yayginlasmaya baslamistir. Bu yaklasimin amacimi Palmer (1993, s.54),
calisanin kendi performansi hakkinda ne disiindiigiinii 6grenmek ve calisani tegvik
eden unsurlart ortaya c¢ikarmak olarak agiklamaktadir. Kisinin kendi kendini
degerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici astina kendi kendisini
degerlendirmesi igin bir degerlendirme formu verir ve kisi kendisini nasil algiliyor ve

goriiyorsa o sekilde degerlendirir (Barutgugil, 2002, 5.145).

Findik¢1 (2003, s.299) calisanlarin yaptiklar1 iglerde ne kadar basarili
olduklarin1 ve eksik yonlerini kendilerinin belirlemesi gerektigini ifade ederek,
kendi isinde belirli amaglara yonelmis Kisilerin, kendi performanslarint kendilerinin
belirlemesinin igletme performansini artirabilecegini belirtmektedir. Ancak, bu
yontem iyi egitimli, sorumluluk sahibi Kisiler tizerinde basariyla uygulanabilir. Her
calisanin kendi kendini degerleme yapabilecek gerekli egitime ve sorumluluk
duygusuna sahip olmasmi beklemek miimkiin degildir. Bu yontemin
uygulanabilirligi; orgiitte ¢alisanlarin egitim diizeylerinin ¢ok yiiksek olmasina

baghdir.

2.8.3.3. Is Arkadaslar1 Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Ayni yerde ¢alisgan Kisilerin birbirini daha yakindan taniyacaklari
diigiiniilerek, ¢alisanlarin birbirini degerlendirmeleri istenebilir (Sabuncuoglu, 2000,
5.164).

Bu yontem belirli bir is grubunu olusturan ve is arkadashig: iliskileri iginde
olan caliganin birbirlerini degerlendirmesi esasina dayanan bir yontemdir. Bu
yontemin esasi; degerlendirilecek Kisi ile birlikte calisanlarin, dogru gozlem ve
bilgiye sahip olacagina duyulan inangtir. Es diizeyli ¢alisanlarin birbirlerine yonelik
beklentilerinin olmayacagi ve dolayisiyla daha objektif sonuglara ulasilabilecegi
goriisiine dayanir (Findikgr 2003, s$.309). Degerlendirme yapan Kisilerin
Onyargilarindan kurtulmak ve pes pese yapilan degerlendirmeler arasinda tutarliligi

saglamak amaciyla bu yontem benimsenebilir.
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Is gorenlerin, birlikte gbrev yaptigi is arkadaslart  tarafindan
degerlendirilmesi, 6zellikle takim ¢alismalarinda kullanilmaktadir. Bu yaklagim ile
degerlendirmeyi yapan Kkisilerin, birlikte calistigi is arkadaslarinin davranislariyla,
yapilan isin basarisina olan katkilari arasindaki farklari agik bir sekilde ortaya
koymalar1 s6z konusu olmaktadir. Ancak bu yaklasimda, degerlendirmeyi yapan
kisinin birlikte calistigi is arkadaglarim1 goniilsiiz bir sekilde degerlendirmesi
durumunda, elde edilen sonuglarin gegerliligi ve giivenilirligi diisiik olmaktadir

(Tural, 2007, s.37).

2.8.3.4. Astlarin Degerlendirmesi

Isletmelerde performans degerlendirmesinde basvurulan calisilan grubu da
astlardir. Bu yontemde astlarin dstleri degerlendirmesi istenmektedir. Bu yontemin
amaci1  Barutcugil (2002, s.200) {stlerin  yoneticilik  kabiliyetlerinin
degerlendirilmesi oldugunu ifade etmektedir. Bu yolla yapilan degerlendirmeler,
yoneticilerin kendilerini gelistirmelerine imkan sagar. Astlar tarafindan yapilan
degerlendirmenin basarisi, astlarin basar1 degerlendirmesi konusunda egitilmesine ve

tistlerin kendilerini astlarin 6nerilerinin yararli olabilecegine inandirmalarina baglidir

Astlarin kendilerini nasil algiladiklarini gérmeleri agisindan yararli bir yol
olarak goriilse de, yoneticiler g¢ogunlukla astlari tarafindan degerlendirilmek
istememektedirler. Boyle bir yonetimin basarili olabilmesi igin astlarin performans
degerlendirmesi konusunda ¢ok iyi egitilmis olmasi gerekmektedir. Bu modelin
yararli yonii; astlarin stleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli kaynaklari
saglamadaki becerilerini degerlendirebilme firsati edinmeleridir (Barutgugil, 2002,
5.146).

Sabuncuoglu, (2000, s.162) astlar tarafindan yapilan degerlendirmede,
sonuglarin etkin olabilmesi ve gercegi yansitabilmesi i¢in astlara bu konuda yeterli
egitimin verilmesi gerektigini belirtmekte, aksi halde, astlarin isletme hedeflerini
goz ard1 ederek, istlerinin kisilik 6zelliklerine ve kendi ihtiyaglarini ne olgiide

karsiladiklarina bagli olarak degerlendirme yapmalarinin s6z konusu olabilecegini
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vurgulamaktadir. Bu nedenlerden dolayi, bu degerlendirme sonuglarinin

yorumlanmasinda ¢ok dikkatli davranilmasi1 gerekmektedir

2.8.3.5. Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi

Baz1 orgiitler hem kendi performanslariyla hem de dogrudan miisteriyle
temasta bulunan c¢alisanlariyla ilgili bilgiler elde etmenin 6nemli oldugunu
diisiindiikleri i¢in miisteri tarafindan da performansi degerlendirmesi yapilmasini
istemektedirler. Ozellikler hizmet sektdriinde, kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim
tarzi, isi yapma hizi ve is kalitesi miisterinin degerlendirmesine bir form araciligiyla

sunulabilir (Barutcugil, 2002, 5.148).

Miisterilerden dogru bilgileri almak ¢ogu zaman olduk¢a zor olmaktadir.
Cinkii  miisteriler bazen ¢ok memnun olurken, bazen hi¢ memnun
olmayabilmektedirler. Ayrica, miisterilerin aldiklar1 hizmetten memnun olma
dereceleri  dogrultusunda c¢alisan1  degerlendirirken, bu siiregte  objektif
davranmalarini engelleyen bazi unsurlar da ortaya ¢ikabilmektedir. Degerlendirme
hatalarin1 6nleyebilmek icin bu degerlendirme sonuglarmin dikkatli bir bigimde
analiz edilmesi sonucunda, miisterilerden, elde edilecek bilgiler, isletmede terf,
transfer ve egitim gibi personel kararlar1 agisindan Onemli bir veri kaynagi

olmaktadir (Iplik, 2004, s.34).

Barutgugil, (2002, s.201) bu yontemin 6nemli bir yararmm da, isletme-
miisteri iliskilerinin daha saglam temellere oturtulabilmesi oldugunu belirtmekte,
personele iliskin olarak kendisinden goriis bildirmesi istenildiginde, misteri s6z
konusu isletmeye daha fazla baglanmakta ve isletme ile miisteri arasinda daha uzun

stireli iligkiler gelisebildigine dikkat ¢cekmektedir.

2.8.4. Degerlendiricilerin Egitilmesi

Objektif ve etkin bir performans degerleme sisteminde degerlendiricilerin
belirli standartlara sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunu saglamak i¢in de oncelikle
onlara egitim verilmesi sarttir. Bu egitimle, degerlendirmeyi yapan kisilerin

performans degerleme sonuclar1 iizerindeki yargisal hatalarinin azaltilmasi
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amaclanmaktadir. Bu dogrultuda degerlendirmeyi yapacak kisilere, isletmede
uygulanmakta olan performans degerleme sisteminin kapsami, amaci, kullanilan
yontemler, isletmenin Orgiit yapisinda yer alan isler ile ilgili genis kapsamli bir
egitim verilmesi gerekir. Bu egitim ile degerlendiricilerin, objektif davranmalarini ve
mantik ¢ergevesinde degerlendirme yapmalarini saglayabilmek amaclanmaktadir

(Tural, 2007, 5.58)

Bu asamada degerlemeyi yapacak grubun yetistirilmesine agirlik verilir.
Kullanilacak degerleme yontemlerine iliskin kriterler, dereceler tanitilir, kullanilan
kavramlar agiklanir, degerleme formlarin doldurulmas: &gretilir ve bir takim yararli
orgiitler verilir. Bu amagla egitici toplantilar diizenlenir ve o6zellikle degerleme
sirasinda objektif davranmalari, bazi pesin yargilara ve duygusal nedenlerle haksiz
degerlemelere gitmemeleri Onerilir. Ayrica, degerlemecilere bu egitim araciligi ile
insancil iligkilerin 6nemi hakkinda bilgi verilir. Degerlemeye tabi tutulacak
calisanlara karsi iyi davranmanin, onlarin giiven ve anlayigini saglamanin 6nemi ve

yontemleri 6gretilmeye calisilir (Akal, 1994, s.24).

Canman (2000, s.148) egitim programimnin tim performans siirecine
yayginlastirilmasinin 6nemli oldugunu belirterek, boylece, siirecin her bir agsamasiyla

ilgili becerilerin gelistirilmesi olanakli olabilecegini ifade etmektedir.

Degerlendirici egitimin amaglari kisaca su sekilde belirtilebilir:

e Yoneticilerden kaynaklanacak degerleme hatalarini azaltmak ya da elimine
etmek,

e Yoneticilere performansin hangi o6zelliklerine dikkat etmelerini 6gretmek,
g6zlem becerilerini gelistirmek,

e Degerlendirme miilakatlarin1 basarili bir bi¢cimde gergeklestirmeleri igin
gerekli iletisim becerilerini kazandirmak ve bdylece astlara objektif ve yapici
bir bicimde sonuglara iliskin geri besleme saglayabilmek (Uyargil, 1994,
5.120).
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2.8.5. Geri Bildirim

Performans degerlendirme siirecinin son asamasi geribildirimdir. Kaymaz,
(2007, s.143) geribildirim kavramiin farkli alanlarda farkli  sekillerde
anlamlandirilmakta oldugunu ifade etmektedir. Performans degerleme sistemi
acisindan, bir performans veya davranis hakkinda, o davranis ya da performansi
onaylayip/reddedip gelismeyi saglayacak olan harekete onciilikk eden bilgi; bireyler
aras1 etkilesim ac¢isindan, bagkalarmin bireyin davranislarini nasil algiladiklart ve

nasil degerlendirdikleri ile ilgili veri kiimesi seklinde tanimlandigini belirtmektedir.

Performans degerlendirmenin genel islevi, ¢alisanlarin is taniminda ve is
analizinde saptanan standartlara ne Ol¢iide yaklastigina iliskin geri bildirim
saglamaktir. Bu geri bildirim calisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi zaman ¢ok yararli olur. Cogu insan bu tiirden yapict ve
Ozgiiveni artirict geri bildirim almaktan hoslanmakta ve geri bildirim ayni1 zamanda
isgorenlerin ne yonde ilerledigini gorebilmeleri gibi onemli katkilar saglamaktadir.
Geri bildirim, isgorenler i¢in dnemli bir motivasyon araci olarak da 6nemli bir isleve
sahiptir. Bu genel islevlerin disinda, performans degerlendirme etkinligi, Kisinin
kendisinden beklenen performans sonuglar1 ile fiilli basart durumunu
karsilastirabilmesi igin ast ile tist arasinda (degerlendiren ile degerlendirilen) etkin

bir iletisim siirecinin gergeklestirilmesini saglar (Helvaci, 2002, s.159).

Performans geribildirimi kavramini tanimlarken literatiirdeki temel bir
ayirmi en basta dogru yapmak gerekmektedir. Bir Orgiitte geribildirim ag1 iki
kaynaktan beslenmektedir. Ilki, belirli araliklarla gerceklestirilen PD calismalarmin
sagladig1 geribildirim bilgisi, ikincisi ise belirli araliklarla gergeklestirilen PD
caligmalar1 diginda edinilen tiim formel ve enformel geribildirim bilgisidir (Kaymaz,
2007, s.143).
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Sekil 2. Isletme Ici ve Isletme Dis1 Geribildirim A
Kaynak: Kaymaz, 2007, s.144.

Performans degerlendirme, isgorene isteki basarisi ve eksiklikleri hakkinda
geribildirim saglamakta; ise alma, terfi, ddiillendirme ve ise son verme gibi cesitli
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine temel olusturmaktadir. Bu agidan
performans degerlendirme faaliyetlerinin, isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetimi

tarafindan mutlaka uygulanmasi gerekmektedir (Kara, 2010, s.88).

Orgiitiin kontrol edilebilmesi agisindan geri beslemenin biiyiik bir dnemi
bulunmaktadir. Geri besleme olmadan bireylerin veya Orgiitlerin, tehdit veya
firsatlar1 tanimlayamamalar1 olasiligi ylikselmektedir. Bu durumda yoneticilerin,
firsatlarin degerlendirilmesi ve isletmenin karsisina ¢ikmasi muhtemel tehditlerin
giderilmesinde basarisiz olmast muhtemeldir; ayrica bu yonetim siireci yapilmadan
siireclerde yer alan geri besleme sisteminin etkin bir sekilde ¢alismasi miimkiin
olmayabilir. Geri besleme sayesinde yapilan faaliyetlerdeki degerlendirmeler
15181nda stirece yeni bilgiler girmekte, siire¢ esneklik kazanarak kendini degigsimlere
adapte edebilmektedir. Ayni zamanda basar1 veya basarisizlifin nedenlerinin

derinlemesine analiz edilebilmesi olanagina kavusulmaktadir (Kayabas: ve Ozdemir,

2008, s.198-199).
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Geri bildirim siirecinde problemleri gidermede olumlu yaklagimlar
gelistirilmeli, ¢alisanin performansini gelistirecek degerlendirmelere 6nem sirasi ile
yer verilmeli, objektif olunmali ve olumlu destege hak kazandiran konularin da
tartisilmas1 ihmal edilmemelidir. Yoneticinin geri bildirim asamasinda olumlu
motivasyon tekniklerini kullanmasi ve performans hedeflerinin yonetici ve ¢alisan ile
birlikte belirlenmesi ¢aliganin is motivasyonu ve performans gelisimine biiyiik katki

saglayacaktir (Camgoz ve Alperten, 2006, s.198).

Tural, (2007, s.23) geribildirim siirecinde dikkat edilmesi gereken konunun
olumsuz da olsa geribildirimin yapict olmasina dikkat edilmesi gerekliligi oldugunu
belirtmektedir. Soyle ki, geribildirim, alicity1 yargilamadigi ve onu savunmaya
gecirmeyen performans degerlendirmeleri verdigi siirece etkilidir. Diger bir deyisle,
geribildirim mekanizmas: insanlart harekete ve gelisime motive edici sekilde
harekete gecirilmeli ve varsayimlara, yorumlara, genellemelere ve yargilara degil,

gbzlemlenebilir somut davranislara dayanmalidir.
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3.  PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI, YARARLARI,
SAKINCALARI, YAPILAN HATALAR VE ALINACAK ONLEMLER

3.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme amacina yonelik ¢esitli yaklagimlar ve yontemler
bulunmaktadir. Bu yoOntemler arasindan Orgiitler; amagclarina, calisanlarinin
niteliklerine ve yapilarina gore se¢im yaparak ve bazen de birkag yontemi bir arada
kullanarak performans degerlendirmelerini yapmaktadirlar (Bayram, 2006, s.51).
Asagida isletmelerde kullanilan baglica performans degerlendirme ydntemlerine

iliskin bilgilere yer verilmektedir.

3.1.1. Kisilerarasi1 Karsilastirmalara Dayal Yaklasim

Bu yontemde degerlendirmeler ¢alisanlarin birbirleri ile karsilagtiriimalar:
sonucunda elde edilir. Ornegin, kim/kimler terfi edebilir, bu is i¢in en uygun aday
kimdir sorularini yanitlayabilmek igin ¢alisanlar basari diizeylerine gore siralanirlar.
Bu yaklagim farkli yontemler igermektedir (Hiindiir, 2006a). Asagida kisilerarasi
karsilastirmalara dayali olarak yapilan performans degerlendirme yontemleri ile ilgili

bilgilere yer verilmektedir.

3.1.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yonteminin esasin1 Bing6l (2003, s.292); bir kisiyi digerleriyle
karsilastirmak olarak agiklamistir. Bu yontemde istler astlarini basarilarina goére
siralar ve uygulama siralama yontemine gore degisir. Siralama yonteminde
calisanlarin pozisyonlar: dikkate alinmadan birbirleriyle Kkarsilastiriliyor olmalari
degerlendirme siiresince "pozisyondan etkilenme" hatasini doguracaktir. Ayrica
siralama yonteminde ¢aliganlar sayisal olarak degerlendirilmedikleri igin kisilerarasi
basar1 farkliliklarinin derecesi de anlasilamamaktadir (Hiindiir, 2006a). Bu yontem,

siralama teknigine gore farkli sekillerde uygulanabilmektedir.
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3.1.1.1.1. Basit Siralama Yontemi

Isgoren performansinin degerlendirilmesinde kullanilan en eski ve en basit
yontemdir. Kisileraras1 karsilastirmalara dayali bir yaklasimdir. Bu yontemde
degerlendirilecek kisilerin isimleri, gelisigiizel olarak bir kagidin sol tarafina yazilir.
Ustten en fazla ve en diisiik deger tasidigina inandig1 kimsenin ismini de kAgidin yine
sag tarafina, bu kez en alta yazmasi istenir. Daha sonra degerlendirici, obiir tarafta
kalan isimleri, tek tek, deger sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir. Boylece bir

degerlendirme sirasi elde edilmis olur (Helvaci, 2002, s.162).

Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi dlgiitlerden bir ya
da birkag¢ina en iyi bicimde sahip olan personel belirlenir. Diger personel dnceden
belirlenmis bu kisilere gore siralanir. Bu yontem {istler, calisma arkadaslari ve astlar
tarafindan kullanilabilir (Ferecov, b.t.,, s.2-3). Boylelikle calisanlara gore en iyi

performansa sahip olan ¢alisanlar belirlenebilmektedir.

Adindan anlagilacagi lizere son derece basit ve kolayca uygulanabilecek bir
yontemdir. Ancak bu yontemin bazi sakincalari vardir. Bu yontemle organizasyonda

calisanlarin hangi kriterler ¢ercevesinde performans degerlendirilmesinin yapildigi

bilinmez (Palmer, 1993, s. 93).

3.1.1.1.2. Alternatif Siralama Yontemi

Bu yontem basit siralama yontemi ile mantik ve uygulama yoniinden aynidir.
Bu yontemde sadece en iyi performansa sahip kisiler yanisira en kotii performansa

sahip kisiler hakkinda da bilgiler yer alir (Palmer, 1993, s. 93).

Bu yontemde degerlendirmeci, isgdrenleri once basarili basarisiz, sonra ikinci
en basarilt ve basarisiz diye siralar ve siralama isgorenler bitinceye kadar devam
eder. Bu teknik 20 kisiden az olan gruplarda uygulanabilir ve en iyi ile en kotiiyii
saptamak kolaydir. Bu yontemin dezavantaji ise ortalarda kalan personelin
siralamasini yapmak ¢ok giictiir (Dogan, 2005, s. 17). Bu yontemde Karsilasilan bir

diger sorun isgoren sayisinin tek sayida olusmasi durumunda karsimiza ¢ikmaktadir.
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Tim isgorenler ikiser ikiser siralandiktan sonra ortadaki isgérenin siralamanin

neresine yerlestirilecegi sorun yaratmaktadir (Gavcar ve digerleri, 2006, s.35).

3.1.1.1.3. Puan Verme Yontemi

Bu yontemde sabit bir toplam puan, O6rnegin 100 puan, grupta yer alan
personele basar1 durumlarina gore dagitilmakta ve calisanlar aldiklar1 puanlara gore
yukaridan asagiya dogru siralanmaktadir. Bu yontem, basit ve uygulanmasi kolay bir
yontem olmasinin yanisira, degerlemeciyle personel arasinda nisbi bir karsilagtirma
olanagi sagladigindan hatali degerlemeyi belirli 6l¢iide Onlemektedir. Bununla
birlikte, s6z konusu yontemin, degerlendirici hatasina agik olmasi ve puanlamanin
calisanlar arasindaki performans farklihigini gdstermede yetersiz kalabilmesi gibi

sakincalar1 bulunmaktadir (Eraslan ve Algiin, 2005, s.97).

3.1.1.1.4. ikili Karsilastirma Yoéntemi

Palmer (1993, s. 93) bu yontemde sadece iki personel arasinda karsilastirma
yapilacagini ve herhangi bir goreve atama yapilmasinda bire bir karsilagtirma

yapilmasinda kullanilabilecek bir yontem oldugunu belirtmistir.

Basit siralamaya gore daha objektif sayilacak bir degerlendirme olan ikili
karsilastirma ydnteminde ise, her ¢alisan bir digeri ile tek tek karsilastirilir. Onceden
belirlenen c¢iftlerin birbirleri ile karsilastirilmasi sonucunda basarili olan calisanin
yanina konan igaretler toplanir ve en ¢ok isareti olandan en az isareti olana dogru bir
siralama yapilir (Hiindiir, 2006a). Karsilastirilacak kisi sayisinin fazla olmasi
karsilastirma sayisin1 artiracagindan, yontemin kalabalik gruplarda uygulanmasi

zaman alic1 olacaktir. Karsilastirma sayis1 asagidaki formiille hesaplanir:

Karsilagtirma Sayis1 = n.(n-1)/2

n= Karsilastirilacak kisi sayis1

Uygulamada en kolay, en az zaman alic1 ve en ucuz bir yontem olan ikili
karsilastirma ve siralama yonteminin kullanim alani oldukg¢a smirlidir. Ciinkii bu

yontemde genellikle kisinin genel basari durumu, organizasyon i¢in tasidigi deger ya
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da organizasyona katkis1 gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak

karsilastirmalar yapilmaktadir (Ferecov, b.t., s.3).

3.1.1.2. Zorunlu Dagilim Yontemi

Kisileri karsilastirarak yapilan degerlemelerde kullanilan zorunlu dagilim
yontemi, degerleyicilerin degerledikleri personeli ©6znel yargilarla degerleme
Olceginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya cikacak
tutarsizliklarin 6niinii almak i¢in gelistirilmistir. Stireklilik gosteren beseri olaylarin
normal dagilim o6zelligi gostermelerine karsin, bazi degerleyiciler, cok merhametli
iseler, isgorenleri Olgegin en yiksek noktasinda veya orta noktalarda
kiimelendirebilirler. Iste, zorunlu dagilim yontemi, bu egilimleri énlemek amaciyla
degerlemelerin dnceden belirlenmis ve normal siklik dagilimina uyan bir kaliba gore

dagitilmasin1 6ngérmektedir (Ferecov, b.t., s.3).

Performans degerleme sistemlerinin asil hareket noktasi bireyler arasindaki
basar1 farkliliklarini hassas bir bigimde belirlenmesi geregidir. Bu farkliliklari ortaya
koyabilmek i¢in zorunlu dagilim yontemi degerlendiricilere bazi smirlamalar
ongdrmektedir. Orgiitlerde bireylerin Kisilik dzelliklerinde oldugu gibi, performans
diizeylerinde de normal dagilim egrisine (can egrisine) uygun bir dagilim
gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle, bu yontemde degerlendirici astlarini

yontemin 6ngordiigii asagidaki gibi begli bir skalaya yerlestirmek zorundadir.

En Yiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diisiik
%10 %20 %40 %20 %10

Degerlendirilen grubun 100 kisi oldugu ve skalada belirtilen performans
diizeylerinin de en yliksek, yiiksek, orta, diisiik ve ¢ok diislik olarak ifade edildigi bir
durumda, degerlendirici grubun yaklasik 40’11 orta, 20’sini yiiksek, 20’sini diisiik,
10’unu en yiiksek ve kalan 10 kisiyi de ¢ok diisiik performans dereceleri ile ifade
etmek durumundadir. “Bu yontemin diger bir ¢ok degerleme yonteminden iyi
oldugunu belirten yazarlar bulunmaktadir. Ayrica, zorunlu dagilim yontemi

Schneider ve Schmitt’e gore 6zellikle birden fazla degerleme amirinin bulundugu ve
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degerlenen kisi sayisinin ¢ok oldugu durumlarda tekdiize sonuglara ulasmasini

saglayan oldukga yararli bir yontemdir (Hiindiir, 2006a).

Bu olumlu goriislerin yani sira, uygulamada yontemin gesitli sakincalarina
rastlanmaktadir. Oncelikle degerlendirilen her grupta normal dagilim egrisine uygun
sonuclar elde etmek oldukca giigtiir. Cesitli glivenilir ve gegerli segme yontem ve
araglar1 ile secilerek ise alinan personelin %10’unun daha ilk yilin sonunda zorunlu
olarak tam basarisiz, %20’sinin basarisiz sayilmalari, yontemin tutarsizliginin bir

gostergesidir (Ferecov, b.t., 5.3-4).

Hindiir (2006a) bu yontemi hem siralama hem de zorunlu dagilim
yontemleri kisilerin performans diizeylerini genel bir 6l¢ilite dayandirarak olgen
sistem  oldugunu Dbelirtmistirr Bu nedenle degerlendirme sonuglarinin
degerlendirilene bildirildigi ve birlikte tartisildigr agiklik ilkesinin varoldugu
sistemlerde bu yoOntemlerin kullanilmast uygun diismez. Basari sirasina gore
konulmus astlarin performans diizeyleri arasindaki farkliliklar belirgin olmadigindan,
bu siralamalara gore belirlenecek iicret artiglart da adil olmayacaktir. Bu yontemler
daha ziyade, kadrolama (staffing) ve terfi kararlarinda, diger yontemlerle birlikte

sonuglar1 desteklemek veya kontrol etmek i¢in kullanilabilir.

3.1.2. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklasim, her isgérenin performansimi diger isgérenden bagimsiz olarak
kendi is tanim kapsami iginde ele alir ve degerlendirir. Bu yaklasimin o6nceki
Kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yaklasimdan farki, kullanilan degerlendirme
Olciitlerinin birden fazla olmasi ve ortak olarak belirlenmis olmasidir (Barutgugil,
2002, s.190). Bu yontem farkli sekillerde uygulanabilmektedir. Bunlar asagida

aciklanmustir.

3.1.2.1. Kiritik Olay Yontemi

Yiiksel (2000, s.170) kritik olay yontemi, genellikle rutin isgdren
faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine iggdrenin yaptii olaganiistii olumlu ya da

olumsuz davraniglarin tespit edilmesi ve degerlemenin sadece bu kritik ya da ilging
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olaylarin temel almarak yapilmasi esasina dayandigim belirtmistir. Oncelikle, kalite
kontrolii, isgéren denetlemesi, Orgiitleme faaliyetleri gibi c¢esitli degerleme
kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve olumsuz davraniglarin neler
olabilecegi saptanir. Degerleme siirecinde, degerleyici her bir kategorideki
olaganiistii iyi ya da kotii davraniglari olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli siire

sonunda degerlendirilir.

Helvaci (2002, s.165) giiniimiizde uygulama alan1 pek genis olmayan bu
yontemin ¢esitli sakincalarinin bulundugunu belirterek bunlarm en 6nemlisinin,
Isgorenin degerlendiriciyi siirekli olarak onu izleyen, kara kapli defterine not alan
birisi olarak algilayip rahatsiz olacagi fikri oldugunu agiklamistir. Ayrica, Kritik
olaylarin kisilerin performanslarinda ne oranda etkili oldugu belirlenemediginden,
Kisiler arasi performans farkliliklarin1 ortaya koymak da bu yontemle kolay

gerceklesmemektedir.

Bu yontem, yoneticilerin, astlarinin davranis ve hareketlerinin ¢cok yakindan
izlemelerini ve denetlemelerinin gerektirmektedir. Bu denetim, dyle bir diizeye
vardirilabilir ki, astlar yaptiklar1 her hareketin yoneticilerin karar defterlerine
kaydedilecegi diisiincesinden rahatsiz olabilirler ve hatta bu yiizden verimliliklerinde

diisme meydana gelebilir (Bingdl, 2003, s.197).

Kritik olay degerlendirmesinin avantaji, 1y1 ve kotli performans 6zelliklerini
gostermesidir. Bdylece, yoneticiler c¢alisanlara kritik olaylar ve performans
beklentileri hakkinda geribildirim saglayabilmektedir. Bu yontem, personele listiin ve
yetersiz yonlerini kavrama ve kendisini gelistirme imkani1 vermekle birlikte, bazi
sakincalar da igermektedir. Ornegin, bireylerin amirleri tarafindan izlenerek
haklarinda birtakim notlar alinmasi, merak ve tedirginlige yol acarak stres faktorii
haline gelebilmektedir. Yontem, yoneticiye yorucu bir caligma yiiklemektedir.
Ayrica, kritik olaylarin tanimlanarak bir Olgek seklinde bigimlendirilmesinde de

giicliiklerle karsilagilabilmektedir (Argon ve Eren, 2004, s.233).
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3.1.2.2. Geleneksel Degerlendirme Skalalar:

Grafik degerlendirme skalalar1 (Graphic Rating Scales) olarak da adlandirilan
geleneksel degerlendirme skalalar: isletmelerde en fazla kullanilan yontemlerden
birisidir. Bu yontemlerde kisilerin performanslar: ¢esitli kriterler agisindan bir skala
ile Olgilir. Degerlendirme kriterleri tige ayrilir: Degerlenen Kisinin  Kisilik
Ozelliklerini, ise iliskin davranislarini ve yaptigi isin ciktilarini 6lgmeye yarayan
faktorler.

Geleneksel degerleme skalalar1 isletme organizasyonlarinda en ¢ok kullanilan
yontemlerden biridir. Geleneksel degerleme skalas1 yontemi ¢ok yaygin bir sekilde
uygulanmasina ragmen, gecerlilik ve giivenilirligi diisiik olan ve degerlendiricilerin
cesitli degerleme hatalar1 yapmasina neden olan bir performans degerleme yontemi
olarak kabul edilmektedir. Ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarin puanlarla
ifade edilip, cesitli personel kararlarinda rahatlikla uygulanabilmesi, yontemin

kullanim alaninin genisligini géstermektedir (Ferecov, b.t.).

Uygulamada ortaya ¢ikan sorunlarin  giderilmesi i¢in  geleneksel
degerlendirme skalasini1 gelistirmeye yonelik bir ¢aligma yapilmistir. Degerlendirme
faktorlerinin secimine 6zen gosterilmesi bunlardan bir tanesidir. Secilen faktorlerin
islerin yapilis1 igin gerekli, gozlemlenebilir, somut, ac¢ik ve net bir sekilde
tanimlanabilir olmas: gerekmektedir. Kisinin performansinin ayni ozelligi birden
fazla faktorle 6l¢iilmemelidir (Hiindiir, 2006b).

Ferecov (b.t.) geleneksel degerleme skalasini kullanan sistemler degerleme
faktorlerini agik ve net bir sekilde tamimlayarak, tim degerlendirenlerin ayni
tanimlar1 izleyip, benimsemelerini saglarlarsa, yonetim daha saglikli sonuglar

verecegini belirmistir.

Colakoglu (2005, s.138-139) du degerleme yonteminin kullaniminin kolay ve
ayni zamanda kolayca anlasilabilen skorlari saglamak oldugunu belirtmistir. Bununla
birlikte, bu yontem “asir1 hosgoriilii veya sert tutumlu olma” ve “hale etkisi” gibi
degerleme hatalarina karsi olduk¢a duyarlidir. Ciinkii degerleyiciler bir¢ok kriterin

gercek anlamini belirlemekte zorlanabilmektedir. Diger bir sorun da, kriterlerin Gnem
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derecelerinin farkli olmasidir. Ornegin bir degerleyici ise devamlilik kriterini
tamamiyla ¢ok onemli kabul edebilmekte ve daha az 6nemli oldugunu disiindiigi
diger kriterlere gore bu kriter tzerinden c¢alisanlar1 daha farkli sekilde
degerlendirebilmektedir. Dolayisiyla, degerleyicilerin her bir kritere verdikleri 6nem
derecesi degerlendirme sonunda olusan karma skor {izerinde Onemli bir etki
yaratabilmektedir. Yonetim, belirlenen her bir kritere agirlik puani vererek kismen
bu sorunun iistesinden gelebilmektedir. Bu sorunlara ragmen grafik degerleme 6lgegi

en yaygin performans degerlendirme yontemlerinden birisidir.

3.1.2.3. Davramssal Degerlendirme Skalalari

Davramissal Degerlendirme Skalalar1 geleneksel degerlendirme skalalarinin
uygulanma esnasinda yasanan sorunlari ortadan kaldirmak igin gelistirilmistir.
Davranigsal degerleme skalar1 farkli sekillerde uygulanabilmektedir. Bunlara asagida

ayrintili olarak yer verilmistir.

3.1.2.3.1. Davramssal Beklenti Skalalar:

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yontem ayni
zamanda Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Skalasi (Behaviorally
Anchored Rating Scales) olarak da adlandirilir. Bu yontemde de kisinin performansi
cesitli Olgiitlere gore degerlendirilmeye calisilir. Ancak kisileri gesitli  Kisilik
ozelliklerine sahip olup olmadiklarina gore degil, belirlenmis is gerekliliklerini
yerine  getirecek  davramglari  ne  oranda  sergileyebildiklerine  gore

degerlendirmektedir.

Davranigsal ~ Degerlendirme  Skalalarinin ~ geleneksel — degerlendirme
skalalarindan istiin oldugunu ileri siiren goriisler olsa da bu yontemin gecerlilik ve
giivenilirligini bilimsel olarak kanitlayan ¢aligmalar bulunmamaktadir. Ayrica her is
ve is grubu i¢in ayr1 ayri skalalarin gelistirilmesi gerektiginden zaman alici ve

maliyetli bir yontemdir (Hiindiir, 2006b).

Davranissal beklenti skalalarinda kisiden cesitli performans boyutlarinda

beklenen kritik olaylar1 igeren alternatif davraniglar belirlenmekte ve bu davranislar
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skalada degerlendirilmektedir. Davranigsal beklenti skalalar1 yiiksek maliyetli ve
zaman alic1 olma sakincalarini tasimaktadir (Uyargil, 1994, s.41).

3.1.2.3.2. Davramissal Gozlem Skalalari

Davranigsal Gozlem Skalalari, Davranigsal Beklenti Skalalarinin sorun
yaratan yonlerini ortadan kaldirmak amaciyla gelistirilmis yontemlerdir. Davranigsal
Beklenti Skalalarinda kisiden gesitli performans boyutlarinda beklenen kritik olaylar
iceren alternatif davraniglar  belirlenmekte ve bu davraniglar  skalada
degerlendirilmektedir. Bu yontemin Davranigsal Beklenti Skalalarindan farki astlarin
kendilerinden beklenen davranislara gore degil, somut gozlemlenen davraniglara
dayali olarak degerlendirilmeleridir. Bu nedenle, bu yontemde sonuglarin astlara
aciklanmasi, onlarin kendilerine iligkin geribildirim saglanmas: kolaydir ve bu
nedenle astlar tarafindan diger yontemlere oranla daha kolay benimsenmektedir
(Hiindiir, 2006b).

Davranigsal Gozlem Skalalar Davranissal Beklenti Skalalarinin sakincah
yonlerini ortadan kaldirmak, giiglii yonlerinden yararlanmak igin gelistirilmis bir
degerlendirme yontemidir. Davranissal Gozlem Skalalarinda ise is davraniglarina
iligkin gesitli kritik olaylardan yararlaniimakta ve degerlendirici bu davranislar

gozlemleme derecesine gore degerlendirme yapmaktadir.

Bu yonetim davranigsal beklenti skalalarindan fark: astlarin kendilerinden
beklenen davraniglara gore degil, somut gozlemlenen davraniglarina dayali olarak
degerlendirilmelerdir. Bu nedenle, Davranigsal Gozlem Skalalarinda sonuglarin
astlarina agiklanmasi, onlara kendilerini gelistirmelerine iliskin geri-besleme
saglanmas: kolaydir ve dolaysiyla da astlar tarafindan kabul oranmi kolaydir ve
dolaysiyla da astlar tarafindan kabul orani diger yontemlere gore daha yiiksektir.
Ancak bu yontem de davranigsal beklenti skalalar i¢in belirtilmis olan ayni yiiksek

maliyetli ve zaman alic1 olma sakincalarini tagimaktadir (Uyargil, 1994, s.41).
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3.1.2.4. Kontrol Listesi-Isaretleme Listesi Yontemi

Kontrol Listesi-Isaretleme yontemleri ile degerleyiciler, isgdrenlerin
basarilarin1 degerlemekten ¢ok, onlarin ¢alismalar1 hakkinda bir yorumda bulunurlar.

Bu yontemler farkli sekillerde uygulanabilmektedir. Bunlara asagida yer verilmistir.

3.1.2.4.1. Basit Kontrol Listesi

Basit kontrol listesi ile degerleme yontemi daha g¢ok segili sartlar veya
yaklasimlarla isgdérenin performansini ve Ozelliklerini degerlemeye doniik bir
yaklasimdir. Bu yontemde, c¢alisanlarin gesitli niteliklerine ve davraniglarina iliskin
¢ok sayida tanimlayic1 ifadeden bir liste yapilmaktadir. Degerleyiciler, listede yer
alan bu ifadelerden calisana en uygun olan1 segerek degerlendirmeyi yapmaktadirlar.
Bu yontem yonetici tarafindan kolaylikla ve siiratle uygulanabilir. Ancak degerleme
sistemini hazirlayan uzmanlar, personel tarafindan bilinmeyen agirliklarla listeyi
zenginlestirmelidir. Bu agirlik puanlar isten ise degisim gostermelidir (Tarlig, 2006,
5.68).

3.1.2.4.2. Agirhkh Kontrol Listesi

Helvaci (2002, s.165-166) agirlikli kontrol listesi yontemini, bir is i¢in gesitli
davranig bigimlerini tanimlayan ¢ok sayida climlelerden olustugunu belirtmistir. Bu,
isi iyi bilen uzman Kisiler tarafindan yapilmaktadir. Etkililigin tiim diizeylerini temsil
eden bu climlelere (ifadelere) bir deger ya da puanlar verilmektedir. Puan araligi
genellikle 0 ile 10 arasinda degismektedir. Orgiitsel etkililige en fazla katkiyr yapan
davranig en biiyik puani alir ve diger davranirlar da amaglara katki dereceleri

bakimindan puanlandirilir.

Degerlendirici, listedeki ifadelere verilen degerlerin ne oldugunu bilmeden,
kendisine uygun gelen ifadeleri isaretler. Boylece degerleyicinin isle ilgili
davraniglar1 ifade eden climlelerin goreli 6nemi konusunda bilgi sahibi olmamalar:
saglanir. Daha sonra isaretlenen ifadelere karsilik gelen puan belirlenir. Bu puanlar

toplanarak degerlendirilen Kisinin performansi ortaya konulur.
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Agirlikli kontrol listesi yontemi, kontrol listesi iyi tasarlandiginda dogru
sonuglar veren bir yontemdir. Yontemde 6znel yargilar yerine gozlenen davranislar
tizerinde durulur. Boylece degerlendirme hatalarinin giderilmesi veya azaltilmasi
saglanir (Helvaci, 2002, s.165-166). Bu yontemin uygulanmasinin kolayligi yaninda
giicliikleri de bulunmaktadir. Sistemin kurulmasi ve agirliklandirilmast 6nemli
sorundur. Bunun yani sira uygun bir sorun tanimsal deyimler listesini hazirlamak ve
her is kiimesi i¢in bir liste olusturmak kolay degildir. Bu daha fazla zaman ve para

harcanmasin1 ve istatistikgiler ile psikologlarin istihdam edilmelerini gerektirir

(Bingél, 2003, 5.295).

3.1.2.4.3. Zorunlu Se¢im

Catt ve Miller (1991, s.373) zorunlu se¢im yontemini degerlendiricilerin,
isgdrenin isini nasil yaptigmi tanimlayan “en ¢ok” ve “en az” siklarindan birini
segmek zorunlulugu olarak belirtmistir. Ornegin; insan kaynaklari departmani, iki
favori segenegi (gorevleri tam olarak tamamlayan ve yonetmeliklere uygun) dnceden
belirler. iki adet de favori olmayan secenek (zaman kaybi ve isi anlasmasinda
hatalarin bulunmasi) bulunmaktadir. Degerlendirici bu doért maddeyi de zorunlu
olarak se¢mek zorundadir. Yiiksek oran egilimini azaltmak igin yonetici hangi

segenegin insan kaynaklart departmani igin en iyi ya da en kotii oldugunu bilmez.

Eraslan ve Algiin (2005, s.97) degerlendiricinin gruplasmis kriterler iginden
her gruptan bir tanesini se¢mesine dayanan bir yontem oldugunu belirtmistir.

Zorunlu se¢im yonteminin avantajlari,

e Sayisal yontem olmasi degerlendirmeyi kolaylastirmaktadir,

e Uygulanmasi pratik ve ekonomiktir.

Zorunlu se¢in yonteminin dezavantajlari:
e Isgdrenin durumunu belirten bir secenek yoksa bile bir secenek
isaretlenmelidir. Bu yonteme iggdren arasi fark degerlendirmesi i¢in bir engel

teskil etmektedir (Eraslan ve Algiin, 2005, s.97).
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e ifade gruplarinda yer alan bazi ifadelerin, dogrudan isin yapilmasi ile ilgili
olmamasi ve bazi durumlarda isgérenleri kuskuya diisiirmesidir. Bu durumda
calisanlarin motivasyon ve is doyumlari olumsuz yonde etkilenmektedir

(Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2005, $.226).

3.1.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bireysel performans standartlarina dayali yontemler isgdreni bagkalariyla
karsilastirmadan belirli 6l¢iitlere gore kendi basina degerlendiren yontemlerdir. Bu
yontemlerde, kisilerin gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonu¢ ve ciktilara
gore olusturulan bireysel standartlarla degerlendirilmeleri amaglanmaktadir. Diger
bir degisle, bu yaklasim, isgorenlerin gesitli 6zellik, ilgi alani, yonelim ve iginde
bulunduklar1 sartlara gore belirlenmis bireysel standartlar c¢ercevesinde
degerlendirdigi yontemleri igermektedir (Ferecov, b.t). Bireysel performans

standartlarina dayali yaklasim yontemleri asagida ayrintili olarak agiklanmistir.

3.1.3.1. Amaglara Gore Yonetim

Ozdemir (2002) amaglar1 organizasyonlarin, fonksiyonlarin, béliimlerin,
takimlarin veya bireylerin basarmayr bekledikleri seyler olarak tanimlanmustir.
Amaglara gore yonetim, belirli bir periyotta astin amaglar1 {izerinde iistiin ve astin
anlastigit ve bu hedefleri astin nasil daha iyi basaracaginin periyodik olarak
gorlsildigli bir sistemdir. Bazi uzmanlar belirli ama¢ veya hedeflerin niteliksel
konularda olmasi gerektigine inanmasina ragmen, genellikle amaglar nicel olarak

belirlenmektedir.

Amaclara gore yoOnetim, yoneticiye isletmenin hedeflerini belirleme, bu
hedeflere ulasmasin1 saglayacak faaliyet planlar1 hazirlama, bu faaliyetler arasinda
koordinasyon saglama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuclar1 degerlendirme
sorumlulugunu veren bir yonetim bi¢imidir. Hedeflere gore yonetim, yoneticilerin
yetki ve sorumluluklarini giiglendiren, ekip ¢aligmasini saglayan, ¢alisanin hedefleri

ile isletmenin hedeflerini bagdastirmaya calisan bir aragtir .
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Erdogan (1991, s.200) amaglara gore yonetim yaklasiminin temel noktasini,
her bir iggdrenin veya yoOneticinin performansini gelecekte yapacagi ise gore
gelistirmek ve hazirlamak oldugunu vurgulamistir. Bu amaglar isletmede istenen
tirden ve objektif yontemlerle Olglilebilir o6zellikte olmalidir. Bu yaklagimin
calisanlar acisindan hedefi, isgdrenlerin islerinde kolaylik saglamak veya istenen
sonuglara ulagmalarina olanak vermek i¢in bireysel olarak cesaretlendirilmelerini

saglamaktir.

Paksoy (2006, s.35) ise bu yontemin dayandigi yonetim anlayigini, yonetici
ve astlarin amaglarini birlikte belirledikleri sorumluluk alanlarmi ve ulasacaklari
sonuclar1 birlikte karsilastirdiklar1 ve belirli donemlerde bu amaclar ve sonuclarin
gerceklesip gergeklesmedigini inceleyen bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bu siireg;
amagclarin belirlenmesi, faaliyet planlamasi, kendi kendini kontrol (6z kontrol),

periyodik degerlendirmeler olmak tizere dort sathadan olugmaktadir.

Yiiksel (2000, $.193) bu yontemin, sahip oldugu birgok iistiinliige ragmen
birtakim elestirilere de maruz kaldigini belirtmistir. Elestirilerin merkezinde
amaglarin belirlenmesi yatmaktadir. Orgiitiin alt kademelerinde somut ve 8lgiilebilir
amagclar belirlenebilirken, yukarilara dogru c¢ikildik¢a amaglarin ayni somutlukta
belirlenememesi en biiylik elestiridir. Tiim yonetim birimleri i¢in ayr1 ayri amaglarin

belirlenmesinin ¢ok fazla zaman aldig1, yonteme getirilen bir diger elestiridir .

3.1.3.2. s Standartlar1 Yontemi

Yiksel (2000, s.170-171) performans degerlendirmede is standartlari
yaklagiminin, ¢cogunlukla yonetici olmayan ve iiretim siire¢lerinde calisanlar icin

uygun bir amaglara gére yonetim uygulamasi oldugunu belirtmistir.

Calisanlar elde ettikleri somut sonuglara gore degerlendirilirler. Bu nedenle
yontem amaglara gore yonetimin bir uzantisidir. Bu yontemde kisilerin elde ettikleri
sonuglar, daha 6nce dogrudan dogruya yonetimce ya da ¢alisanlarla birlikte saptanan
somut hedeflere gore Olciiliir. Bu amagla bir dizi is standartlar1 gelistirilir. Bu bir tiir

“verimlilik” degerlendirmesidir. Genelde ¢alisan standartlar1 ortalama bir ¢alisanin
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normal {iretimini yansitir, is standartlart olusturulduktan veya tahmin edilen bir
tiretim diizeyi belirlendikten sonra her bir ¢alisanin performansi bu standartlarla

karsilastirilarak degerlendirilir.

Barutgugil, (2002, s.189) yontemin Tstiinliigliniin Orgiit icinde ¢alisma
hedeflerinin ve standartlarinin saptanmasma ve c¢alisanlarin cogu kez saptama
siirecine katilmalarina olanak vermesi oldugunu belirtmistir. Sakincasini ise orgiit
iginde olgiiye elverisli verimlilik 6l¢iitlerinin saptanmasinda giigliik ¢ekilmesi olarak
vurgulamistir. Performans degerlendirme isle dogrudan ilgili standartlar dikkate
alinarak yapildigr igin ileri diizeyde objektif faktorlere dayanmaktadir. Fakat bu

standartlarin degisik is kategorileri igin karsilastirilabilir olmadigini belirtmistir.

3.1.3.3. Direk Endeks Yoéntemi

Direk endeks yonteminde, performans standartlar1 yonetici tarafindan tek
basina ya da calisanlarla birlikte belirlenmektedir. Bu yontem, isin gerektirdigi
ciktiya gore genel nitelikte ve objektif kriterlere dayanmaktadir. Bu Kriterlere;
devamsizlik, iggiicti devri ve verimlilik 6rnek olarak gosterilebilir (Giiriiz ve Giirel,
2006, s.242)

Direk endeks yonteminde calisanlar kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirilmektedir. Kalite standartlarinda hatali {Grin  miktari, miisteri
sikdyetlerinin sayisi, iiretilen parca adedi; miktar standartlarinda da ¢ikti/saat orani,
yeni miisteriler, satts hacmi gibi somut veriler degerlendirme Kkriterlerini
olusturmaktadir. Ayni sekilde, yoneticiler igin astlarinin devam ya da isten ayrilma
oranlari da birer degerlendirme kriteridir. Bu kriterlere gore belirlenen hedeflere
ulagsmadaki performans diizeyleri puanlara doniistiiriildiigiinde, bu sayisal degerlerin

toplami genel performansin endeksini vermektedir (Barutgugil, 2002, 5.189).

3.1.3.4. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Oriicii ve Koseoglu (2003, s.54) bu ydntemin calisaninin gecmis ¢alisma
donemindeki performansin1 degerlendirmenin yaninda, gelecekteki performans
durumunu tahmin etmeyi, gelecekteki potansiyelinin, yani is basarma giic ve
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yeteneginin, alabilecegi durumu degerlendirmek amaciyla gelistirilmis bir yontem

oldugunu belirtmistir.

Isgorenin ge¢mis calisma donemindeki performansini degerlendirme yaninda,
son yillarda genis uygulama alan1 bulan, personelin gelecekteki performans
durumunu tahmin etmeyi, gelecekte potansiyelinin yani is basarma giicii ve
yeteneginin alabilecegi durumu degerlendirmeyi amaglayan degerlendirme merkezi

yontemi de modern degerlendirme yontemlerinden biri olarak goriilmektedir.

Kogar’a gore (2001, s.24) ise bu yontem orta kademe yoneticilerinin
gelistirilmesinde  kullanilmakta, degerlendirilecek grup ile Orgiitiin = ¢esitli
birimlerinden se¢ilmek suretiyle olusturulan degerlendiriciler grubu 2-3 giin siireyle
degerlendirme merkezlerinde bir araya getirilmesi suretiyle yapilmaktadir.
Degerlendirilecek grup cesitli sorunlar ile karsi karsiya getirilip ¢oziime iligkin karar
vermeleri istenmektedir. Bu ¢alismalar birkag¢ giin siiresince degerlendirici tarafindan
incelerek, kisilerin gelismeleri gozlenir, birbirleri ile kurduklar iliski hakkinda bilgi

elde edilmektedir.

Bu yontem, lidersiz grup tartigsmalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari, on
dakikalik tartisma gibi birtakim calismadan olusur. Calisanlardan olusan grup
etraftan soyutlanabilecekleri ve 1°den 3 giine kadar gesitli yontemlerle
sinanabilecekleri bir mekana getirilebilirler (Ornegin bir dagevi). Ayn1 zamanda
sirketin yOneticisi olan ve gerekli egitimi alan degerleyiciler, kisileri degerlendirirler
(Erdil, 1998, 5.68).

Sonug olarak bu yontem diger yontemlerin ortaya g¢ikaramadigi, calisanin
gizli kalmis yeteneklerinin belirlenmesi agisindan c¢agdas yontemler arasinda

ayricalikli bir yere sahiptir.

3.1.3.5. Serbest Anlatim Yontemi

Yiiksel (2000, s.170-171), bir “kompozisyon” niteliginde olan bu yontemin

degerlendiriciden ¢alisanin davranislarinin giiglii ve zayif yonlerini serbestce yazarak
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anlatmasi istenildigini ve bu teknik diger tekniklerle kullanilabilecegini belirtmistir.
Yontem, degerlendirici, iyi bir gozlemci ve analizci olmasini ve degerlendirmelerini
kagida ustaca dokebilmesini gerektirmektedir. Yontem yararli goriinmekle beraber,

degerleme islemi i¢in yoneticilerin ¢ok zamanini aldigindan elestirilebilmektedir.

Giirel (2004, 5.31) ise bu yontemle degerlendirme yapacak olan yoneticiden,
calisanin yetenekleri, nitelikleri, iistiin ve zayif taraflarina iliskin bir kompozisyon
yazmalarmin istenildigini ve bu sebeple bu yontemin “kompozisyon yontemi”
olarak da anildigini belirtmektedir. Bu yontemin basarisi, degerlendiricinin iyi bir
gozlemci olmasia ve gozlemlerini iyi bir sekilde ifade edebilmesine bagli oldugu

aciklanmustir.

Aldemir, Ataol ve Budak (2001, s.283) bu yontemin sakincalarimi ise, her
degerlendiricinin degisik kriterleri kullanmasi nedeniyle genelleme ve kiyaslama
yapabilme olanaginin olmamasi, ¢ogu durumda 6znel olmasi ve bunu 6nleyerek bir
imkanin olmamasi, degerlendiricilerin olumlu durumu bile olumsuz anlamlar verecek

bigimde kaleme alabilme olasiliginin olmasi olarak degerlendirmistir.

3.1.3.6. Psikolojik Degerlendirme Yontemi

Tural (2007, s.50) bu yontemin, psikologlar tarafindan yiiriitiilen bir yéntem
oldugunu belirtmistir. S6z konusu yontemde performans degerlemesi, genellikle
derinlemesine miilakatlar, psikolojik testler, yoneticilerle goriisme ve diger
degerlendirme yollariyla gerceklestirilmektedir. Bu degerlendirmeler sonucunda elde
edilen bilgiler psikologlar tarafindan derlenerek, calisanlarin zihinsel, duygusal,
giidiisel ve isle ilgili 6zelliklerinin bir degerlendirmesi yapilir ve bu degerlendirmeler

kisilerin gelistirilme gabalarina dayanak olusturulur.

Kogar (2001, s.31) ise bu yontemde elde edilen bilgilerin kisinin genel
ozellikleri oldugunu ve kisinin tiim &zelliklerini yansitmadigimni belirtmistir. Yine de
gelecegin calisanini bulmak ve yetistirmek icin sistemli olarak test uygulamalar
yapmak ve sonuglara gore kisileri yonlendirmek konusunda bu ydntem fayda
saglamaktadir. Kisinin bedensel ve zihinsel yeteneklerinin nasil olacagmni, bilgi

kullanimlarinin ve sosyal uyumlarinin gelisme yoniinii arastirmak i¢in uygulanan en
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giivenilir ve gegerli degerlendirmeye sahip olmakla birlikte yavas yiirliyen ve pahali

bir yontemdir.

Bu yontemin maliyetinin yiiksek olmasi ve uygulanmasinin zaman almasi
nedeniyle, daha ¢ok iist diizey yoneticiler ve yetenekli geng yonteciler igin
kullanilmast s6z konusu olmaktadir. Bu yontem kullanilmak suretiyle yapilacak
performans degerlemesinin basar1 ve kalitesi, psikologun becerisi ve calisanlarin bu

yontem ile ilgili tavir ve diisiincelerine bagli olmaktadir (Tural, 2007, s.50).

3.1.3.7. Alan Incelemesi

Ataay (1990, s.261) alan incelenmesi yonetiminin temel 6zelligini herhangi
bir form doldurulmadan yapilmasi olarak agiklamistir. Personel bolimii ilgilileri
degerlendiren galisanin bagli oldugu yonetici ile goriiserek bilgi toplamaktadir.
Olgek alinan bir etmen veya derece mevcut degildir. Degerlendirici, yoneticiye
calisanin basaris1 ve isi konusunda sorular sormaktadir.Yalnizca, basart ile degil,
kisinin hatali hareket ve davranislarinin nedenleri ile de ilgilenir ve bunlarin
diizeltilmesi ig¢in nelerin yapilmas: gerektigi Ogrenilmeye calismaktadir..
Degerlendirmelerde, goérevli uzmanlar yoneticileri ve c¢alisan1 izleyerek,

degerlendirmelerini bu gozlemlerine gore yapilmaktadir.

Canman (2000, s.174-175) alan incelenmesinde degerlendirme konusuna
grupca yaklagilmasi gerektigini, boylece degerlendirmeye, daha adil ve gegerli
olabilme niteligi kazandirilmaya c¢alisilmakta oldugunu vurgulamistir. Alan
incelenmesi  oldukga wuzun zaman alict bir degerlendirme siireci olarak

tanimlanmaistir.

Yonetimin uygulanmasi, belirli uzman kisilerce yapildig: i¢in yontem hem
iistiin hem de astin gelismesine yardimct olabilmektedir. Bunun yaninda, herhangi
bir bi¢imsel uygulamasi olmadigindan dolayr yoneticiler daha rahat calisma

olanagina kavusabilmektedir.
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3.1.3.8. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirme yontemleri arasinda yer alan 360 derece
geribildirim siireci, isgorenlerin performanslarinin ¢esitli agilardan degerlendirilerek,
daha dengeli bir goriintii elde edilebilmesi i¢in ¢ok kaynakli degerlendirme siirecinin

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

360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi, bir ¢alisanin davranislar1 ve
bu davraniglarin etkileri hakkinda o g¢alisanin iistlerinden, ¢alisma arkadaslarindan,
pargasi oldugu proje takimlarinin diger tiyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden

bilgi toplandig1 bir sistemdir (Aytag, 2003).

360 derece geribildirim siireci (¢coklu degerlendirme) performans hakkinda
geribildirim saglayan bir aragtir. Bu siire¢ tek basina bir ast tarafindan degerlendirme
yerine birden fazla kaynaktan gelen degerlendirmeleri bir havuz icerisinde bir araya
getirerek sundugundan, geribildirimin dogruluk ve giivenilirligini artirmaktadir. 360
derece geribildirim siireci igsgoren hakkinda diger kisilerden toplu bilgi
saglamaktadir. Bu c¢oklu kaynagin iginde {istler, ¢alisma arkadaglari, astlar ve
miisteriler bulunmaktadir. Geribildirim siireci, ayn1 zamanda isgorenlerin baskalar
tarafindan nasil degerlendirildigini anlamalarin1 saglamakta ve performanslarinin

gelisimine yol gostermektedir (Kara, 2010, s.89).

Orgiitler, 360 derece performans degerlendirmeyi farkli amaglarla

kullanabilmektedirler. Bu amaglardan bazilar1 asagidaki sekilde agiklanmistir;

e Orgiitler genellikle, ¢alisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli
ve objektif verilerle girdi saglamak icin 360 derece degerlendirmeleri
kullanmaktadir. Bunun yami sira, 360 derece degerlendirmenin periyodik
olarak uygulanmasi ve bu farkli uygulamalarin sonuglarinin karsilagtirilmast,
gerceklestirilen gelisim ve egitim faaliyetlerinin etkinligini dlgmeye de veri
saglayacaktir.

e 360 derece degerlendirmeler, takim i¢i iletisimi arttirmak ve takim
calismasii giiclendirmek amaciyla da kullanilmaktadir. Takim {iyelerinin

birbirine geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu beklentileri ne
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Ol¢iide karsiladiklar1 konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmakta ve
bu suretle takim i¢i iletisimi gelistirmektedir.

e Yonetimin etkinligini O6lgme konusunda kullanilmaktadir. Yonetim
kadrosundaki kisilerin astlari, is arkadaslari ve miisterilerinden geribildirim
alarak yonetsel olarak ne derece etkili olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine
ve gelisim ihtiyacit olan yonleri ile ilgili farkindalik yaratilmasina firsat
tanimaktadir.

e Orgiitler zaman zaman 360 derece degerlendirmeyi, orgiitsel degisim
ihtiyacin1 belirleme, degisimi hizlandirma ve degisim planlarina veri
saglamada da kullanabilmektedir.

e Orgiitler 360 derece degerlendirme sonuglarini, kariyer yonetimi sistemi
kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak

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

Oriicii ve Koseoglu (2003, s.50) bu ydntemin calisanlarin performansinin
tyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri besleme saglamasi, kisisel iligkilerin
gelismesi, iletisim seviyesi hakkinda bilgi vermesi, calisanlarin yaptiklart isin
cevredekiler tarafindan nasil algilandigimin goriilmesini saglamasi ve yoneticilere
calisanlarinin yetenekleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olmalarin1 saglama gibi

bir¢ok yarart oldugunu belirtmistir.

Beardwell ve Holden (2001, s.54) ise bu yontemin olumsuz yonlerini
yoneticilerin zayif taraflari ortaya ¢ikarabilir korkusu ile yonetimlerini ve kendilerini
baski altinda hissetmesi olarak belirtmistir. Paksoy’a gore (2006, s.44) 360 derece
PD yonteminin sakincalari; siiregle ilgili gergekdisi beklentiler, tasarim asamasindaki
hatalar, siirece biitiinlilk kazandirmadaki eksiklikler, yetersiz egitim ve siire¢ bilgisi,

asir1 kagit israfi ve bilgisayara bilgi giris yiikii seklinde siralanabilir.

3.1.3.9. Performans Karnesi Yontemi (Balanced Scorecard)

Coskun (2006b, s.30) birden fazla performans bileseninin 6l¢iilmesi ve her bir
performans Olglim sonucuna belirli bir agirhik verilerek 6zet bir sekilde
raporlanmasina dayanan performans karnesini, performans yonetimine biitiinciil bir

yaklasim olarak belirtmigtir. Performans karnesi, kurumun misyonunu ve
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stratejilerini  kapsamli bir performans Olgiitleri setine doniistiirerek stratejik
performans dl¢limii ve yonetimi i¢in bir ¢erceve olusturan, lgme esasina dayali bir

stratejik performans yonetim sistemi oldugunu belirtmistir.

Performans karnesi (balanced scorecard), (BCS), isletmelerin misyonunu ve
stratejilerini  kapsamli bir performans Olgiitleri setine doniistiirerek stratejik
performans Gl¢limii ve yOnetimi igin bir ¢ergeve olusturan, 6lgme esasina dayali bir
stratejik performans yonetim sistemidir. “Ol¢iilemeyen yonetilemez” ilkesini esas
alan performans karnesi, birden fazla performans bilesenin Glgiilmesi ve her bir
performans Olglim sonucuna belirli  bir agirlik verilerek 6zet bir sekilde
raporlanmasina dayali bir performans 6l¢lim sistemi olarak ortaya ¢ikmistir (Coskun,

20064, $.128).

Agca ve Tuncer (2006, s.178) dengeli performans degerleme modelinin
yoneticilere isletmeyi dort farkli boyuttan degerleme imkan verecegini savunmustur.
Boyutlar, firmanin hissedarlarina ve sahiplerine nasil goriindiigiinii gosteren finansal
gostergeler, firmanin miisterilerine nasil goriindiigiini gosteren miisterilerle ilgili
gostergeler, firmanin sahip oldugu degerlerin siirekliligini ortaya koyan biiyiime ile
ilgili gostergelere tasarim, iretim, kurumsal 6grenme ve g¢alisanlarin tatmini gibi

i¢sel isletme siireclerinde yer alan gostergeler olarak ortaya konmaktadir.

3.2. Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirmenin yararlari; yonetici, isgbren ve orgiit agisindan

olmak {izere li¢ sinifa ayrilmaktadir.

3.2.1. Yonetici Agcisindan Yararlar:

e Isletmenin cesitli birimlerinden en alt birim olan personele kadar basar
durumlarinin dl¢lilmesine olanak saglayacak ortami hazirlamak,

e Ise yerlestirme, adaylik donemindeki calisanlarin gorevlerini siirdiiriip
sirdiiremeyecekleri, terfi, tcret artisi, Ozendirici T{cret sistemleri,

odiillendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi ¢esitli ¢alisan islev ve

53



uygulamalarina iligkin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak
bilgi ve nesnel dlgiileri saglamak,

e Isletmenin amag ve gereksinimleri ile ¢alisanlarin amag ve gereksinimlerinin
biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida bulunmak,

e Isletmenin isgiicii ve ydnetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler elde
etmek,

e Isletmenin genel basari durumu ve sorunlarma iliskin bilgi toplamak ve
gelecekte ortaya ¢ikabilecek olaylarin Onceden kestirilmesine olanak
saglamak,

e Daha etkin isgiicii politika, plan ve programlarinin {icret sistemlerinin, egitim
ve gelistirme programlarinin, ise alma, se¢me ve yerlestirme, terfi ve
odiillendirme uygulamalarinin gelistirilmesine olanak saglamak (Eraslan ve

Algiin, 2005, 5.96).

Performans degerlendirme uygulamalarinin, organizasyonlart idare eden
yoneticilerin islerini kolaylastirmasi agisindan pek ¢ok yararlari vardir. Bu yararlar

sunlardir;

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astlarin ve
birimlerin performansini gelistirme,

e Astlarla iletisim ve iliskilerin daha olumlu bir hale gelmesi,

e Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerinin daha kolay belirlenmesi ve bu
dogrultuda onlara yardimci olunmasi

e Bireylerin ve orgiitiin performansinin iyilestirilmesi

e lletisimin iyilestirilmesi

e lliskilerin iyilestirilmesi

e Personelin zayif ve gii¢lii yonlerinin belirlenmesi

e Varolan ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi

e Geligsme gereksinimlerinin ve personelin egitim ihtiyaclarin ortaya konmasi

e Qizilgiiciin ortaya konmast

e Hizmet birimi-6rgiit hedefleri iletisimine artan bir olanak kazandirilmasi

e Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi

e Degerlendirme i¢in zaman ayirma
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3.2.2.

Diizeltici 6nlemler i¢in zaman ayirma

Is doyumunu artirmaya iliskin daha gegerli bilgi saglamak

Personelin tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi edinme

Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazanmak (Kaynak ve digerleri,
2000, s.208).

Yoneticiler, organizasyon amaglarinin gergeklestirilme boyutu ve bu
amaglara ulasma c¢abalarinda calisanin katki bi¢cimi ve derecesi hakkinda
bilgilenir.

Yoneticilerin dengeli ve tutarli karar vermelerini saglar.

Yoneticileri emrindeki calisanlar konusunda uyarir. Calisanlarin  kisisel
yetenekleri degerlendirmelerle taninir ve buna gére davranilir.

Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, bdylece astlarin ve
birimlerinin performans: gelisir.

Degerlendirmeler yoneticilerle ¢alisanlarin kaynagmalarini saglar. Boylelikle
yoneticilerin astlar1 ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale
dontisiir.

Calisanlarin kapasite ve basarilan konusunda bilgi kaynagi olarak kullanilir.
Yoneticiler astlarin giliglii ve gelismesi gereken ydnlerini dana kolay belirler
ve bu dogrultuda onlara yardimci olur.

Yoneticiler astlarini degerlendirirken kendi gii¢lii ve gii¢sliz yOnlerini de
tanir.

Yoneticiler astlarin1 daha yakindan tanidik¢a yetki devri kolaylasir.

Yoneticiler yonetsel becerilerini gelistirir ya da bu becerileri rahatlikla
uygulayabilecekleri kosullan elde eder (Findikgi, 2003, s.300-301; Ataay,
1990, s.236-237).

isgﬁren Acisindan Yararlarn

PD uygulamasinin, yoneticiler i¢in oldugu kadar isgdren agisindan da pek ¢ok

yarar1 vardir. Isgdren agisindan bu yararlar (Kaynak ve digerleri, 2000, 5.208-209):

Ustlerin  kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin nasil

degerlendirildigini 6grenme,
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Giiclii ve gelistirilmesi gereken 6zelliklerini tanima,

Orgiitteki rol ve sorumluluklarmi daha iyi anlama,

Performanslarina iligkin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme yoluyla is
tatmini ve kendine gliven duygularini gelistirme,

Ustlerin kendilerinden neler bekledigini 6grenme,

Performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenme,

Kendi roliinii belirleme ve ona agiklik kazandirma yetisi edinme,

Calisma iligkilerinin iyilestirilmesi,

Isten elde edilen doyumun artmasi,

Kendine gliven duygusunun artmasi,

Kendindeki giiglii yonleri 6grenme olanag,

Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartiima olanagi,

Saglanan egitimle iliskilerin goriilmesi,

Gelismeye iliskin planlarla iliskilerin gériilmesi,

Kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiyacin goriilmesi (Kaynak ve
digerleri, 2000, s. 208-209).

Bireysel olarak psikolojik ihtiyaglar1 tatmin edilir. Kendine giiven duygusu,
isten elde edilen doyum artar.

Icinde bulunduklar1 organizasyonun amaglarini daha iyi anlarlar.

Giglii ve gelistirilmesi gereken oOzelliklerini tanimalarina, eksikliklerini
gidermelerine yardimei olur.

Geri besleme alarak basarilan lizerine yogunlasir ve motive olurlar.
Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme ile de is tatmini ve
kendine giliven duygularini gelistirirler.

Ustlerinin  kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini  nasil
degerlendiklerini 6grenirler.

Isletme igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.

Terfi, transfer, iicretlendirme ve cezalandirma gibi 6nemli konularda,
calisanda objektif degerlendirme inanci dogar.

Ustiin yetenekli ¢aliganlarin taninmasina yardim eder.

Objektif  kriterlere  dayanarak  kendi  performanslarim1i  kendileri
degerlendirebilirler (Findikg1, 2003, 5.300-301; Ataay, 1990, s.236-237).
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3.2.3. Orgiit Aasindan Yararlari

Performans degerlendirme uygulamalarindan belki de en biiyiik fayday: orgiit

elde etmektedir. Orgiitlerin isleyisinde cesitli kolayliklar saglayan performans

degerlendirme uygulamalarinin 6rgiitsel yararlari sunlardir;

Orgiitiin etkililigi ve verimliligi artar,

Personelin egitim ihtiyac1t ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bi¢imde
belirlenir,

Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru bir sekilde belirlenir,
Devamsizlik, isgiicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli insan
glicti ihtiyaglarinin giderilmesinde esneklik saglanir,

Bireylerin performanslari iyilestirilir,

Orgiitiin performanslari iyilestirilir,

Karlilik arttirilir,

Verim arttirilir,

Hizmetin kalitesi iyilestirilir,

Personel devrine iligkin bilgiler daha gegerli hale gelir,

Orgiitteki egitim ihtiyaclar1 daha giivenilir hale gelir,

Bireylerin potansiyeli daha saglikli, daha dogru olarak degerlendirilir,
Orgiitiin potansiyeli daha saglikl1 bicimde degerlendirilir,

Kisa vadeli gereksinmelere uyarlama yetenegi gelisir,

Ucret skalalarmn planlanmasinda ve gergege uyumlu kilmmasinda daha
yetenekli hale gelinir,

Kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir ihtiyacin goriilmesi (Kaynak ve
digerleri, 2000, s.208-209).

Hizmet ve {iretimin kalitesi gelisir.

Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasini saglamaya
yarayacak verilere ulasilir.

Organizasyondan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde ©6nemli bir
kaynak olur.

Tek tek calisanlarin performans diizeyleri sonugta organizasyonun
performansi i¢in belirleyici olacagindan bir biitiin olarak organizasyonun

etkinliginin belirlenmesini saglar.
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Organizasyonda diriist bir yonetim anlayis1 yayarak gliven yaratir ve
calisanin moralinin yiikselmesini saglar.

Calisanlarin isletme boliimleri arasinda isten ise aktarilmasinda Ol¢li olarak
kullantlir.

Organizasyon ve takim amaglarinin kisisel amaglarla entegrasyonu saglanir

(Findike1, 2003, 5.300-301; Ataay, 1990, 5.236-237).

3.3. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlendirmenin yararlart oldugu kadar sakincalari da

bulunmaktadir. Bunlar asagida belirtilmistir:

Calisan, 1yi planlanmamis sistemlerle ilgili kot deneyimlere sahipse
degerlendirme islemine siiphe ile bakabilmektedir.

Degerlendirme yapan kisiler ¢ogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve bu
da 6nemli bir sorun olmaktadir.

Degerlendirmeyi etkileyen tarafli yaklasimlar olabilmekte ve bu durum
yaniltict ve yanlis bilgilere yol agabilmektedir (Bulut, 2004).

Eger iicrete dayali performans degerlendirme sistemi uygulaniyorsa iicretin
adil bir sekilde performansa dayandirilmasi da zor olabilir.

Performans degerlendirme yontemlerinin ¢cogu kez farkli ve zit amaglar
entegre etmeye tesebbiis etmesidir. Calisanin irettigi islerin resmi bir
degerlendirmeye tabi tutuldugunu bildigi zaman, yoneticisi ile performansi

hakkinda ag¢ik ve samimi bir sekilde gii¢cliikle tartisir (Turgut, 2005, s.53).

Performans degerlendirmenin sakincalari ile ilgili diger bir siniflandirmayi

Orgiicii ve Késeoglu (2003) yapmustir. Bu smiflandirmaya gére performans

degerlendirmenin sakincali yonleri de sunlardir;

Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi ¢alisanin
motivasyonunu bozar.
Degerlendirmenin, Ozellikle elestiriyi kabul etmeyen calisan s6z konusu

oldugu durumda, giinliik ¢alisma ilkelerine zarar verdigi iddia edilmektedir.
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e Degerlendirmeyi yapan kisiler ¢ogu kez uygun puan vermekten kaginmakta
ve bu da 6nemli sorun olusturmaktadir.

e Degerlendirme kriterlerinin uygulanmasi hem vakit almakta hem de cok
pahaliya mal olmaktadir. Ayrica ¢gok mesgul olan yoneticilerin bu isleme

yeterince ilgi gostermeye ikna edilmesi de zor olmaktadir.

3.3.1. Performans Degerlendirme Uygulamalarinda Yapilan Hatalar ve

Almacak Onlemler

Performans degerlendirmede, kisilerin is performanslarina iliskin verilerin
degerlendirilmesi gerekir. Insana iliskin degerlendirmelerin de ne kadar nesnel
davranilirsa davranilsin, her zaman beraberinde yanilg: paylar tasidig: bilinmektedir.
Bu nedenle performans degerlendirmede ¢esitli sorunlarla karsilasilmaktadir (Bingdl,
2003, s. 300).

Performans degerlendirme uygulamalarinda yapilan ¢esitli hatalar ve alinacak

Onlemler agagida verilmistir.

3.3.2. Hale Etkisi

Bu tiir hatalar, yoneticinin, isgoreninin Ozellikle tek bir pozitif kisilik
0zelligini, davranigini ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden kaynaklanir.
Literatiirde hale etkisi olarak da adlandirilmaktadir ve bu tiir hata, degerlendiricinin,
isgorenin bir alandaki veya konudaki ¢ok gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak bunu
kisinin tiim ozelliklerine genellemesi ile meydana gelir. Bir anlamda, calisanin ¢ok
iyi oldugu bir yoOniiniin etkisinde kalarak tiim performansinin ¢ok iyi oldugu
yanilgisina diismek burada s6z konusu olabilir. Bu hatanin performans degerlemede
etkili olmasmi Onlemek i¢in kisinin bir biitin olarak ele alinmasi ve

degerlendirilmesi gereklidir (Helvaci, 2002, s.161).

Hale etkisi, bir yoneticinin bir elemani, belli bir is alanindaki
mikemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek
degerlendirmesidir. Hale etkisi ters yonde de isleyebilir. Bir eleman isin biitiin

yonlerinde basarili oldugu halde bir tek yonde pek basarili degilse, bu basarili
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olmadig1 yoniin 6ne ¢ikarilmasina boynuz etkisi denir. Bu durum o elemanin bagarili
oldugu konularda oldugundan daha diisiik degerlendirilmesine yol agabilir. Hale ve
boynuz etkilerine dayanan degerlendirmeler calisanlarin gelismelerine yardimci

olmaz (Palmer, 1993, s.19-20).
3.3.3. Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Belirli derecelere/puanlara yonelme, gercegin lizerinde veya altinda puan
verme ve Sekil-3’de de goriildiigii gibi puanlarin ayn1 yonde toplanmasini ifade eder.
Sekil-3’¢ gore, ayn1 bolimii degerlendiren iki yoneticiden ilki diisiik puanlara
yonelmis, digeri ise yiiksek puanlara yonelmistir. Bir diger durum da merkeze (orta
dereceye/puana) yonelme egilimidir. Bu egilim, daha ¢ok bireysel diizeyde
karsilagilan bir durum olup, degerlendirenin degerlendirdigi kisi hakkinda fazla bilgi
sahibi olmamasi durumunda, riske girmeden orta puana (3’e) yakin egilim
gostermesidir. Ozetle, ¢ok sayida degerlendirenin bulundugu bir organizasyonda
sonuclarin topluca degerlendirildigi diisiiniildiigiinde, belirli derecelere yonelme

egilimi bir sorun olarak ortaya cikar (Isigigok, 2008, s.5).

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Sekil 3. Diisiik ve Yiiksek Puanlara Yonelme Egilimleri

3.3.4. Yakin Geg¢misteki Olaylardan Etkilenme

Insanlar daha &nceden meydana gelen olaylardan cok, en son gercekleen
olaylar1 hatirlama egilimi igindedirler. Ornegin bir yoneticinin isgdrenini alt1 ya da
sekiz ay Onceki performansindan daha cok, bir ka¢ hafta ya da bir ay Onceki
performansini muhtemelen daha iyi hatirlar. Yoneticiler, y1l boyunca isgdrenlerin
performanslarin1 kayit etmedikleri slirece biiylik bir ihtimalle isgdérenin en son

performansini gézoniinde bulundurarak karar verirler (Helvaci, 2002, s.161).
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3.3.5. Pozisyondan Etkilenme

Genellikle degerlendirmeyi yapan yonetici, degerlendirdigi kisiden c¢ok,
kisinin yliksek pozisyonundan etkilenerek yiiksek puan verme egilimi i¢ine girebilir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 191). Ozellikle siralama yonteminde bu hataya oldukga sik
rastlanilmaktadir. Ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlarindan degerlendirmelerde
yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve sorumluluklar ¢ergevesinde, farkli gorev ve
unvanlardaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek, bu hatanin yapilmamasini

saglayacaktir (Bastiirk, 2003).

3.3.6. Kontrast Hatalari

Karsilasilan zit durumlarin yarattig1 psikolojik etki nedeniyle ¢ok basarili bir
insanin performansinin degerlendirilmesinden sonra degerlendirilecek caligsanin
performansi oldugundan daha kotii olarak degerlendirilebilir. Ya da ge¢miste kotii
performans gosteren birinin performansi, son zamanlarda yaptigi ataklardan sonra
oldugundan daha yiiksek ¢ikabilir. Degerlendirilen kisi hakkinda daha fazla bilgi
sahibi olmak ve ¢alisma zamaninin bir biitiin olarak diistiniilmesi bu faktoriin etkisini

azaltacaktir (Barutgugil, 2002, s. 232).

3.3.7. Kisisel Onyargilar

Bazi Kkisiler c¢esitli konulardaki onyargilarini performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle iki kisinin (degerlendiren ile degerlendirilen)
gecmisteki iliskilerine, yas, cinsiyet, din ve irka iliskin gesitli 6nyargilart bu tiir
kisisel onyargilara verilecek en tipik 6rneklerdir. Performans degerlendirmede bu
dogrultuda yapilacak diger bir hata ise organizasyonun bir birimi ya da ¢alisanlarin
bir grubu i¢in 6nyargili davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici Kisilerin

bireysel performansina agirlik vererek bu tiir hatalar1 6nleyebilir.

Ozellikle siralama yéntemi bu hatanin yapilmasi igin olduk¢a miisaittir. Tiim
Astlarin bir potada toplayarak genel ve global tek ya da bir ka¢ kriter ile

degerlendiren yonetici, genellikle {ist diizey pozisyonlarda bulunan kisileri listenin
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iist siralarina, organizasyon kademelerinin alt diizeylerinde yer alan pozisyonlardaki

Kisileri de alt siralara yerlestirme egilimi gosterecektir.

Ayrnintili - olarak  hazirlanmis  is  tamimlarindan  degerlendirmelerden
yararlanmak ve herkesi kendi gorev ve sorumluluklar1 gergevesinde, farkli gorev
unvanlarindaki Kisilerle Kkarsilastirmadan degerlendirmek (siralama ydntemi
disindaki yontemlerde) bu hatanin 6nlenmesine yardimci olacaktir (Kaynak, 2000,
5.222).
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma tarama modelinde gerceklestirilmistir. Tarama modeli, gegmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir
arastirma yaklagimidir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullart i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir. Onlari, herhangi bir sekilde
degistirme, etkileme cabasi gosterilemez. Bilmek istenen sey vardir ve oradadir.
Onemli olan, onu uygun bir bicimde “gdzleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009,

S.77).

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini kara kuvvetleri calisanlari, 6rneklemini ise Tuzla’da

gorev yapan 100 askeri personel olusturmaktadir.

4.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veriler anket yontemiyle toplanmistir. Ug béliimden olusan anketin ilk
boliimii  arastirmaci tarafindan arastirmaya katilan askeri personelin tanimlayici
ozelliklerini belirlemeye yonelik 7 sorudan olusturulmustur. Anketin ikinci bolimii
on dokuz sorudan olugmaktadir. Bu bdlimdeki sorular mevcut performans
degerlendirme sistemi uygulamasinin 6zelliklerini ve subaylarin diislincelerini ortaya
cikarmaya yoneliktir. Ugiincii ve son boliim ise askeri personelin  nasil bir
performans degerlendirme sistemi istediklerini ortaya ¢ikarmaya yonelik on sekiz
sorudan olusmaktadir. S6z konusu anketin ikinci ve iiglincii boliimleri Demirtas
(2007)  “Performans Degerlendirmede 360 Derece Yontemi ve Bir Kamu
Kurulusunda Yoneticilerde Uygulamasi” baslikli yiiksek lisans ¢alismasindan

alinmastir.
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4.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
Istatistik Paket programi kullamlmustir. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayict istatistiksel metotlar1 (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup durumunda, normal dagilim
gostermeyen parametrelerin gruplar arasi karsilagtirmalarinda Mann Whitney U test
kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda ikiden fazla grup durumunda,
normal dagilim gdstermeyen parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda
Kruskal Wallis testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Mann Whitney U test

kullanilmastir.

Olgek puanlari, normal dagilim gostermediginden Olgekler arasi iliskileri
saptamak icin Parametrik olmayan bir yontem olan Spearman Korelasyon analizi

kullanilmastir.

Performans Degerlendirme 6l¢egi Yapr gecerliligini ortaya cikarmak igin
Faktor Analizi kullanilmistir. Genel giivenilirlik ve alt boyutlarin giivenilirligi i¢in

Cronbach’s Alpha kullanilmistir.

Sonuglar % 95 giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde c¢ift yonlii

olarak degerlendirilmistir.

4.5. Performans Degerlendirme (Mevcut Duruma Yonelik) Olcegi Gecerlilik

ve Giivenilirlik Calismasi

Performans Degerlendirme dlgegindeki 19 maddenin genel giivenirligi 0,899
olarak bulunmustur. Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin
0,824 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den kiigiik oldugu ve faktér analizinin
yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi %56,02

olan 3 faktor olusmustur.
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Tablo 1. Performans Degerlendirme Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor  Varyans Cronbach's
Yiikii Alpha
6. Sistem objektif ve adil bir degerlendirme 0813
saglamaktadir. '
5. Mevcut degerlendirme sistemi yeterince 0789
giivenilirdir. '
3. Performansinizin Slgiilmesinde yeterli ¢caba 0776
harcanmaktadir. '
12. Personelin almis oldugu siciller onun 0697
Performans gergek nitelik ve becerilerini yansitmaktadir. '
degerlendirme 4. Son aldigmz sicil gercek is performansinizi 0613
sisteminin yansitmaktadir. ! 26.290 0.880
olgme 17. Mevcut sistem yeterince tatminkardur. 0,609 ' '
yeterliligi 13. Degerlendirme teknikleri konusunda sicil
veren personele yeterli diizeyde egitim 0,605
verilmektedir.
8. Sicil degerlendirme sistemi ¢alisan 0598
personelin iiretkenligi artirmaktadir. '
11. Mevcut sistemde yiiksek performans 0564
gosterenler odiillendirilmektedir. '
7. Amirler zayif performans gosterenlere
- ’ 0,450
gerekli 6nlemleri almaktadir.
18. Ar_nlrlmzm problem ¢6zme becerisi 0,740
yeterlidir.
15. Esit diizeyde is yapan diger personelle
kiyaslandiginizda,  amiriniz ~ igin  nasil
N . ) N . 0,717
Degerlendiren- yapildigin1 dikkate alarak bir degerlendirme
lerin ve yapmaktadir.
degerlendirme 16. Mevcut degerlendirme sistemi kuvvetli ve
sonuglarina zaylf yanlarimzi ortaya ¢ikaracak bir geri 0,697 17 627 0.806
iliskin besleme saglamaktadir. ' ’
yapilanlarin 10. Olusan  performans  problemlerini
yeterliligi diizeltmek ve bu dogrultuda becerilerinizi
. A . . . 0,692
ilerletmek igin egitim ve gelisim aktiviteleri
yeterlidir.
9. Performans problemi olustugunda, ¢6ziim
konusunda amiriniz yeterli iletisimi 0,584
kurmaktadir.
2. Degerlendirildiginiz kriterler hakkinda 0822
yeterli bilgilendirme yapilmaktadir. '
Per]‘orman; 1. Su ana kadar yapilmis olan degerlendirme
I)_egerl_el}dlrme sonuglari hakkinda bilgilendirme 0,762
E)Iisltei:z:’lr:jlinrme yapilmaktadir. 12,099 0,730
grendi 19. Son degerlendirme sonuglar1 hakkinda size
yeterliligi . > : 0,719
yeterince bilgi verilmektedir. '
14. Kurumun amaglart hakkinda iistleriniz 0419

tarafindan yeterli diizeyde bilgi verilmektedir.

Toplam Varyans %56,02

Performans degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi boyutunu olusturan 10

maddenin giivenirligi 0,880 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %26,3

65



varyans orant ile tek faktor oldugu goriilmiistiir. Degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuglarina iliskin yapilanlarin yeterliligi boyutunu olusturan 5 maddenin giivenirligi
0,806 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %17,6 varyans orani ile tek
faktor oldugu goriilmistiir. Performans Degerlendirme sisteminin bilgilendirme
yeterliligi boyutunu olusturan 4 maddenin giivenirligi 0,730 olarak bulunmustur.

Faktor analizi yapildiginda %12,1 varyans orani ile tek faktdr oldugu goriilmiistiir.

4.6. Performans Degerlendirme (Beklenen icin) Olcegi Gecerlilik ve

Giivenilirlik Calismasi

Performans Degerlendirme 6l¢egindeki 18 maddenin genel giivenirligi 0,788
olarak bulunmustur. Yapilan Kmo ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin
0,708 olarak Barlett degerinin ise 0,05 den kii¢iik oldugu ve faktor analizinin
yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucunda toplam varyansi %56,42

olan 5 faktor olusmustur.
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Tablo 2. Performans Degerlendirme Olcegi Faktor Yapisi

Faktor Cronbach's
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
9. Degerlendirme sisteminde fiziki ve
bedeni yonden degerlendirmelerde yer 0,662
almalidir.
8. Birlik basarist  degerlendirme 0622
sisteminde etkili olmalidir. '
Performans 11. Terfi islemlerinde basar1 belirleyici 0602
sisteminin temel bir etken olmalidir. ' 13637 0644
belirleyicileri 14. Degerlendirme neticesinde miilakat ' '
yontemleriyle olumlu ve olumsuz 0585
faaliyetlere yonelik geri beslemeler '
yapilmalidir.
16. Swrali amirlerinizin degerlendirme 0512
sistemine katilmasi1 gereklidir. '
7. Cevresel faktorler (iklim, bolge v.b) 0443
degerlendirmede yer almalidir. '
3. Degerlendirme sisteminde kisilik 0.722
faktorii de dikkate alinmalidir. '
4. Degerlendirme sisteminde igin Onemi 0702
Performans on planda tutulmalidir. '
degerlendirme 5. Performans degerlendirme sisteminde
sisteminde potansiyel (kapasite) kisilik 0,626
bulunmasi degerlendirilmesi yer almalidir. 12,145 0,669
gereken
bzellikler 6. Degerlendirici tarafindan yapilan
degerlendirmeler diger amirlerce de 0.466
kontrol edilerek gerekirse miidahale de '
bulunulmalidir.
15. Geri Dbesleme yapilacak bir
degerlendirme  sistemi  amirin  not 0,678
verirkenki tutumlarini etkiler.
. . 13. Performans degerlendirme zaman
Degerllendlrme araligi kisa tutulmalidir. 0,609
nuglarinin
E)(:)I ilrllge;i cileri 2. Astlarimizin,  denklerinizin  ve 11,472 0,580
kendinizin sicil verme amaglt 0593
degerlendirme yapma fikrine ne derece '
katiliyorsunuz.
12. Terfi iglemlerinde kidem belirleyici 0571
bir etken olmalidir. '
Degerlendirme 17. Atama islemlerinde degerlendirme 0867
sonuglarinda sonuglari etkili olmalidir. '
dikkate alinmasi 11.101 0803
gereken ek 18. Yurt disi gorevlendirmelerinde ) o- ’ ’
unsurlar degerlendirme sonuglar1 kullanilmalidir. '
3 1. Ustlerinizin sizi degerlendirme fikrine 0699
Ustlerin fikirleri ne derece katiliyorsunuz. '
ve licretin . . 8,067 0,563
belirleyiciligi 10. Alman {icrette basartya gore 0514

degerlendirme yapilmalidir.

Toplam Varyans %56,42
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Performans sisteminin temel belirleyicileri boyutunu olusturan 6 maddenin
giivenirligi 0,644 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %13,6 varyans
orant ile tek faktor oldugu goriilmistiir. Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken oOzellikler boyutunu olusturan 4 maddenin giivenirligi 0,669
olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %12,1 varyans orani ile tek faktor
oldugu goriilmiistiir. Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri boyutunu olusturan 4
maddenin giivenirligi 0,580 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,5
varyans orani ile tek faktor oldugu goriilmiistiir. Degerlendirme sonuglarinda dikkate
alinmas1 gereken ek unsurlar boyutunu olusturan 2 maddenin giivenirligi 0,803
olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %11,1 varyans orani ile tek faktor
oldugu goriilmiistiir. Ustlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi boyutunu olusturan 2
maddenin giivenirligi 0,563 olarak bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda %8,1

varyans orant ile tek faktdr oldugu goriilmustiir.

68



5. BULGULAR

5.1. Demografik ve Mesleki Ozellikler

Tablo 3. Demografik Ozellikler

N %
20-25 yas 7 7,0
26-30 yas 18 18,0
Yas 31-35 yas 32 32,0
36-40 yas 12 12,0
41-45 yas 24 24,0
46 yas ve listl 7 7,0
On lisans 41 41,0
Ogrenim durumu  Lisans 51 51,0
Yiiksek lisans 8 8,0
I¢c Anadolu bélgesi 26 26,0
Karadeniz bolgesi 19 19,0
Marmara bolgesi 15 15,0
Memleket Ege bolgesi 14 14,0
Akdeniz bolgesi 18 18,0
Giineydogu Anadolu bolgesi 2 2,0
Dogu Anadolu bolgesi 6 6,0

Arastirmaya katilanlarin 7'si (% 7,0) 20-25 yas, 18'1 (% 18,0) 26-30 yas, 32'si
(% 32,0) 31-35 yas, 12'si (% 12,0) 36-40 yas, 24'i (% 24,0) 41-45 yas, 7'si (% 7,0)
46 yas ve Ustil yas grubundadir. 41'i (% 41,0) 6n lisans, 51'i (% 51,0) lisans, 8'i (%
8,0) yiiksek lisans mezunudur. 26's1 (% 26,0) I¢ Anadolu Bélgesi, 19'u (% 19,0)
Karadeniz Bolgesi, 15'i (% 15,0) Marmara Bolgesi, 14" (% 14,0) Ege Bolgesi, 18'i
(% 18,0) Akdeniz Bolgesi, 2'si (% 2,0) Giineydogu Anadolu Bolgesi ve 6's1 (% 6,0)
Dogu Anadolu Bolgesindendir.
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Tablo 4. Mesleki Ozellikler

N %
Uzman Erbas 33 33,0
Zimre Astsubay 34 34,0
Subay 33 33,0
Uzman Onbasi-Uzman Cavus 33 33,0
Astsubay Cavus-Kidemli Cavus 7 7,0
Ustcavus-Kidemli Ustcavus 5 5,0
Riitbe Basc¢avus-Kidemli Bascavus 22 22,0
Tegmen-Ustegmen 17 17,0
Yiizbasi-Binbasi 6 6,0
Yarbay-Albay 10 10,0
Askeri okul (KHO, MYO) 55 55,0
Meslek kaynagi Sivi Ivkaynak (iniversite, 45 45,0
astegmen)
Piyade 74 74,0
Bakim 14 14,0
Smif/ brans Ulastirma 7 7,0
Muhabere 2 2,0
[kmal 3 3,0
Toplam 100 100,0

Aragtirmaya katilanlarin 33" (% 33,0) Uzman Erbas, 34'i (% 34,0) Astsubay,
33" (% 33,0) Subaydir. 33'd (% 33,0) Uzman Onbasi-Uzman Cavus, 7'si (% 7,0)
Astsubay Cavus-Kidemli Cavus, 5'i (% 5,0) Ustavus-Kidemli Ustcavus, 22'si (%
22,0) Bascavus-Kidemli Bascavus, 17'si (% 17,0) Tegmen-Ustegmen, 6's1 (% 6,0)
Yiizbasi-Binbagi, 10'u (% 10,0) Yarbay-Albay riitbesindedir. 55'i (% 55,0) askeri
okul (KHO, MYO), 45'i (% 45,0) sivil kaynaktan (liniversite, astegmen) gelmistir.
741 (% 74,0) Piyade, 144 (% 14,0) Bakim, 7'si (% 7,0) Ulastirma, 2'si (% 2,0)
Muhabere, 3'ii (% 3,0) ikmal bransindadur.
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5.2. Performans Degerlendirme Olgegine Iliskin Bulgular

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Mevcut Performans Degerlendirme
Sistemine Iliskin Goriisleri

Kesinlikle Tamamen
Katilmiyorum Kararsizzim Katiliyorum
katilmiyorum katibyorum Qrt

f % f % f % f % f %

1. Su ana kadar yapilmis

olan degerlendirme

sonuclar1 hakkinda 13 13 33 33 19 19 28 28 7 7 2,83
bilgilendirme

yapilmaktadir.

2. Degerlendirildiginiz
kriterler hakkinda yeterli
bilgilendirme
yapilmaktadir.

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

3. Performansinizin
Olciilmesinde yeterli ¢aba 6 6 32 32 25 25 27 27 10 10 3,03
harcanmaktadir.

4. Son aldiginiz sicil
gercek is performansinizi 9 9 17 17 24 24 26 26 24 24 3,39
yansitmaktadir.

5. Mevcut degerlendirme
sistemi yeterince 13 13 41 41 25 25 18 18 3 3 2,57
giivenilirdir.

6. Sistem objektif ve adil
bir degerlendirme 14 14 44 44 21 21 15 15 6 6 2,55
saglamaktadir.

7. Amirler zayif
performans gosterenlere
gerekli 6nlemleri
almaktadir.

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

8. Sicil degerlendirme
sistemi ¢aligan personelin 13 13 42 42 11 11 21 21 13 13 2,79
iretkenligi artirmaktadir.

9. Performans problemi
olustugunda, ¢6ziim
konusunda amiriniz yeterli
iletisimi kurmaktadir.

7 28 28 22 22 33 33 10 10 311

10. Olusan performans
problemlerini diizeltmek
ve bu dogrultuda
becerilerinizi ilerletmek
icin egitim ve gelisim
aktiviteleri yeterlidir.

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

11. Mevcut sistemde
yliksek performans
gosterenler
odillendirilmektedir.

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

12. Personelin almis

oldugusiciller onun gergek 14 14 43 43 21 21 17 17 5 5 256
nitelik ve becerilerini

yansitmaktadir.
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13. Degerlendirme
teknikleri konusunda sicil
veren personele yeterli
diizeyde egitim
verilmektedir.

14. Kurumun amaglart
hakkinda tistleriniz
tarafindan yeterli diizeyde
bilgi verilmektedir.

15. Esit diizeyde is yapan
diger personelle
kiyaslandiginizda, amiriniz
isin nasil yapildigimni
dikkate alarak bir
degerlendirme
yapmaktadir.

16. Mevcut degerlendirme
sistemi kuvvetli ve zayif
yanlarinizi ortaya
¢ikaracak bir geri besleme
saglamaktadir.

17. Mevcut sistem
yeterince tatminkardir.

18. Amirinizin problem
¢Ozme becerisi yeterlidir.

19. Son degerlendirme
sonuglar1 hakkinda size
yeterince bilgi
verilmektedir.

10

11

14

10

10

11

14

10

38

29

34

47

44

23

41

38

29

34

47

44

23

41

23

25

21

20

26

20

18

23

25

21

20

26

20

18

27

35

30

21

11

37

24

27

35

30

21

11

37

24

14

14

2,85

2,86

2,54

2,49

3,3

2,77

“l. Su ana kadar yapilmis olan degerlendirme sonuglar

hakkinda

bilgilendirme yapilmaktadir.” maddesinin Aritmetik Ortalamast 2,83; Standart
Sapmas1 1,18; “2. Degerlendirildiginiz kriterler hakkinda yeterli bilgilendirme
yapilmaktadir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi 2,92; Standart Sapmas1 1,11; “3.
Performansinizin Slgiilmesinde yeterli ¢caba harcanmaktadir.” maddesinin Aritmetik
Ortalamas1 3,03; Standart Sapmast 1,11; “4. Son aldigimiz sicil gercek is
performansinizi yansitmaktadir.” maddesinin Aritmetik Ortalamast 3,39; Standart
Sapmasi 1,27; “5. Mevcut degerlendirme sistemi yeterince giivenilirdir.” maddesinin
Aritmetik Ortalamas1 2,57; Standart Sapmast 1,03; “6. Sistem objektif ve adil bir
degerlendirme saglamaktadir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,55; standart
Sapmas1 1,10; “7. Amirler zayif performans gosterenlere gerekli Onlemleri
almaktadir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,81; standart sapmasi 1,13; “8. Sicil
degerlendirme sistemi calisan personelin iretkenligi artirmaktadir.” maddesinin

aritmetik ortalamas1 2,79; standart sapmasi 1,28; “9. Performans problemi
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olustugunda, ¢ozliim konusunda amiriniz yeterli iletisimi kurmaktadir.” maddesinin
aritmetik ortalamasi1 3,11; standart sapmasi 1,14; “10. Olusan performans
problemlerini diizeltmek ve bu dogrultuda becerilerinizi ilerletmek i¢in egitim ve
gelisim aktiviteleri yeterlidir.” maddesinin aritmetik ortalamas1 2,65; standart
Sapmast  1,04; “11. Mevcut sistemde yiiksek performans gosterenler
odiillendirilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,89; standart sapmasi 1,20;
“12. Personelin almis oldugu siciller onun gercek nitelik ve becerilerini
yansitmaktadir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,56; standart sapmas1 1,09; “13.
Degerlendirme teknikleri konusunda sicil veren personele yeterli diizeyde egitim
verilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,85; standart sapmasi1 1,06; “14.
Kurumun amaglart hakkinda dstleriniz  tarafindan yeterli diizeyde bilgi
verilmektedir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 3,00; standart sapmasi 1,04; “15. esit
diizeyde is yapan diger personelle kiyaslandiginizda, amiriniz isin nasil yapildigini
dikkate alarak bir degerlendirme yapmaktadir.” maddesinin aritmetik ortalamasi
2,86; standart sapmasi 1,11; “16. Mevcut degerlendirme sistemi kuvvetli ve zayif
yanlarinizi ortaya ¢ikaracak bir geri besleme saglamaktadir.” maddesinin aritmetik
ortalamasi 2,54; standart sapmas1 0,98; “17. Mevcut sistem yeterince tatminkardir.”
maddesinin aritmetik ortalamasi 2,49; standart sapmas1 1,03; “18. amirinizin problem
¢ozme becerisi yeterlidir.” maddesinin aritmetik ortalamasi 3,30; standart sapmasi
1,15; “19. son degerlendirme sonuglar1 hakkinda size yeterince bilgi verilmektedir.”

maddesinin aritmetik ortalamasi 2,77; standart sapmasi 1,14; olarak hesaplanmstir.
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Tablo 6. Arastirmaya katilanlarin Olmas1 Gereken Performans Degerlendirme
Sistemi Hakkindaki Goriisleri

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum Tamamen

katilmiyorum katihyorum Ort
f % f % f % f % f %
1. Ustlerinizin sizi
degerlendirme fikrine 4 4 25 25 22 22 40 40 9 9 325
ne derece
katiliyorsunuz.

2. Astlarinizin,
denklerinizin ve
kendinizin sicil verme
amagli degerlendirme
yapma fikrine ne
derece katilryorsunuz.
3. Degerlendirme
sisteminde kisilik
faktorii de dikkate
almmalidir.

4. Degerlendirme
sisteminde isin dnemi 2 2 6 6 7 7 51 51 34 34 4,09
on planda tutulmalidir.

5. Performans
degerlendirme
sisteminde potansiyel
(kapasite) kisilik
degerlendirilmesi yer
almalidir.

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

N
N
©
©
©
©

47 47 33 33 4

N
N
e}
e}
[}
e}

55 55 27 271 3,97

6. Degerlendirici

tarafindan yapilan

degerlendirmeler diger

amirlerce de kontrol 7 7 7 7 12 12 46 46 28 28 3,81
edilerek gerekirse

miidahale de

bulunulmalidir.

7. Cevresel faktorler
(iklim, bolge v.b)
degerlendirmede yer
almalidir.

8. Birlik basarisi
degerlendirme
sisteminde etkili
olmalidir.

9. Degerlendirme
sisteminde fiziki ve
bedeni yonden 4 4 8 8 4 4 57 57 27 27 3,95
degerlendirmelerde yer
almalidir.

10. Alinan ticrette
basartya gore
degerlendirme
yapilmalidir.

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

6 6 18 18 6 6 49 49 21 21 361
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11. Terfi islemlerinde
basari belirleyici bir
etken olmalidir.

12. Terfi islemlerinde
kidem belirleyici bir
etken olmalidir.

13. Performans
degerlendirme zaman
aralig1 kisa
tutulmalidir.

14. Degerlendirme
neticesinde miilakat
yontemleriyle olumlu
ve olumsuz faaliyetlere
yonelik geri beslemeler
yapilmalidir.

15. Geri besleme
yapilacak bir
degerlendirme sistemi
amirin not verirkenki
tutumlarini etkiler.

16. Sirali amirlerinizin
degerlendirme
sistemine katilmasi
gereklidir.

17. Atama islemlerinde
degerlendirme
sonuglar1 etkili
olmalidir.

18. Yurt dist
gorevlendirmelerinde
degerlendirme
sonuglar1
kullanilmalidir.

10

10

10

10

25

29

13

10

25

29

13

10

11

18

12

20

11

18

12

20

44

30

37

53

53

63

48

39

44

30

37

53

53

63

48

39

46

24

23

11

23

32

46

46

24

23

11

23

32

46

4,45

3,33

3,82

3,56

3,94

3,92

4,2

“l. Ustlerinizin sizi degerlendirme fikrine ne derece katiliyorsunuz.”
maddesinin Aritmetik Ortalamasi 3,25; Standart Sapmasi 1,06; “2. Astlarinizin,
denklerinizin ve kendinizin sicil verme amagli degerlendirme yapma fikrine ne

b

derece katiliyorsunuz.” maddesinin Aritmetik Ortalamast 3,36; Standart Sapmasi
1,24; “3. Degerlendirme sisteminde kisilik faktorii de dikkate alinmalidir.”
maddesinin Aritmetik Ortalamasi 4,00; Standart Sapmasi1 0,98; “4. Degerlendirme
sisteminde isin 0nemi On planda tutulmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi
4,09; Standart Sapmast 0,91; “5. Performans degerlendirme sisteminde potansiyel
(kapasite) kisilik degerlendirilmesi yer almalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi
3,97; Standart Sapmasi1 0,93; “6. Degerlendirici tarafindan yapilan degerlendirmeler

diger amirlerce de kontrol edilerek gerekirse miidahale de bulunulmalidir.”

maddesinin Aritmetik Ortalamasi 3,81; Standart Sapmasi 1,13; “7. Cevresel faktorler
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(iklim, bolge v.b) degerlendirmede yer almalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi
3,68; Standart Sapmasi 1,09; “8. Birlik basaris1 degerlendirme sisteminde etkili
olmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamas1 3,61; Standart Sapmasi 1,18; “9.
Degerlendirme sisteminde fiziki ve bedeni yonden degerlendirmelerde yer
almalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamast 3,95; Standart Sapmasi 1,00; “10.
Alman {crette basariya gore degerlendirme yapilmalidir.” maddesinin Aritmetik
Ortalamasi1 3,70; Standart Sapmasi1 1,22; “11. Terfi islemlerinde basar1 belirleyici bir
etken olmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi 4,45; Standart Sapmasi 2,00; “12.
Terfi islemlerinde kidem belirleyici bir etken olmalidir.” maddesinin Aritmetik
Ortalamasi1 3,33; Standart Sapmast 1,35; “13. Performans degerlendirme zaman
araligr kisa tutulmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi 3,00; Standart Sapmasi
1,15; “14. Degerlendirme neticesinde miilakat yontemleriyle olumlu ve olumsuz
faaliyetlere yonelik geri beslemeler yapilmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi
3,82; Standart Sapmas1 1,03; “15. Geri besleme yapilacak bir degerlendirme sistemi
amirin not verirkenki tutumlarini etkiler.” maddesinin Aritmetik Ortalamas1 3,56;
Standart Sapmasi 0,96; “16. Sirali amirlerinizin degerlendirme sistemine katilmasi
gereklidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamas1 3,94; Standart Sapmasi 0,95; “17.
Atama islemlerinde degerlendirme sonuglari etkili olmalidir.” maddesinin Aritmetik
Ortalamas1 3,92; Standart Sapmasi 1,11; “18. Yurt dist gorevlendirmelerinde
degerlendirme sonuglar1 kullanilmalidir.” maddesinin Aritmetik Ortalamasi1 4,20;
Standart Sapmasi 1,05 olarak hesaplanmustir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Mevcut Performans Degerlendirme
Sistemine Iliskin Goriislerin Dagilim

N Ort. S.s Min. Max.

Perfor'm?.ns degerlendirme sisteminin 6lgme 100 2,793 0,785 1,100 5,000
yeterliligi
Degerlendirenlerin ve degerlendirme

R e 100 2,892 0,814 1,000 4,600
sonuglarina iligkin yapilanlarin yeterliligi

Performans degerlendirme sisteminin

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

Algilanan  Performans degerlendirme sisteminin  Olgme  yeterliligi”
maddesinin aritmetik ortalamasi 2,79; standart sapmasi 0,78; “Degerlendirenlerin ve

degerlendirme sonuglarina iliskin yapilanlarin yeterliligi” maddesinin aritmetik
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ortalamast 2,89; standart sapmasit 0,81; “Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” maddesinin aritmetik ortalamasi 2,88; standart sapmasi

0,83 olarak hesaplanmuistir.

Performans degerlendirme sisteminin
6leme veterliligi

Degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuclarmailigkin yapilanlarm yeterliligi

Performans Degerlendirme sistemininin
bilgilendirme veterliligi

Sekil 4. Arastirmaya Katilanlarin Mevcut Performans Degerlendirme Sistemine
Hliskin Goriislerin Dagilim

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin
Beklentilerinin Dagilim

N Oort. S.s Min. Max.

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

Performans degerle?d1rrpe sisteminde 100 3968 0703 2,000 5,000
bulunmasi gereken 6zellikler

Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri 100 3,313 0,787 1,000 4,500

Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi 100 4,060 0988 1,000 5,000
gereken ek unsurlar

Ustlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi 100 3,475 0,866 1,500 5,000

“Performans sisteminin temel belirleyicileri” maddesinin  Aritmetik
Ortalamas1 3,91; Standart Sapmasi 0,76; “Performans degerlendirme sisteminde

bulunmasi gereken oOzellikler” maddesinin Aritmetik Ortalamast 3,97; Standart
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Sapmast 0,70; “Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri” maddesinin Aritmetik
Ortalamas1 3,31; Standart Sapmasi 0,79; “Degerlendirme sonuclarinda dikkate
alinmas1 gereken ek unsurlar” maddesinin Aritmetik Ortalamas1 4,06; Standart
Sapmast 0,99; “Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi” maddesinin Aritmetik

Ortalamasi 3,48; Standart Sapmasi 0,87 olarak hesaplanmistir.

Performans sisteminin temel
belirlevicileri

Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken ézellikler

Degerlendirme sonuclarmin
belirleyiciler

Degerlendirme sonug¢larmda dikkate
alinmas1 gereken ek unsurlar

Ustlerin fikirleri ve tcretin belirleyiciligi

v

Sekil 5. Arastirmaya Katilanlarin Performans Degerlendirme Sistemine iliskin
Beklentilerinin Dagilim
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Performans Degerlendirme Sistemine Iligkin
Gorisleri Ile Olmasim Bekledikleri Performans Degerlendirme Sistemine
Iliskin Goriisleri Arasindaki Iliskiler

P - . . Performans
erformans Degerlendirenlerin Deserlendir
degerlendirme  ve degerlendirme & me
sisteminin sonug¢larina iliskin sisteminin
olcme yapilanlarin bilgilendirm
yeterliligi yeterliligi e yeterliligi
r 0,118 0,176 0,366
Performans
sisteminin temel p 0,240 0,079 0,000
belirleyicileri
N 100 100 100
Performans r 0,142 0,186 0,169
degerlendirme
sisteminde p 0,158 0,063 0,093
bulunmasi gereken
szellikler N 100 100 100
r 0,224 0,201 0,345
Degerlendirme
sonuclarinin p 0,025 0,045 0,000
belirleyicileri
N 100 100 100
Degerlendirme r 0,084 0,053 0,194
sonuclarinda
dikkate alinmasi P 0,405 0,600 0,054
gereken ek
unsurlar N 100 100 100
.. . L r 0,311 0,340 0,495
Ustlerin fikirleri ve
iicretin p 0,002 0,001 0,000
belirleyiciligi
N 100 100 100

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda istatistiksel acidan

anlamli iliski bulunamamustir. (r=0,118; p=0,240>0,05).

Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler alt

boyutu ile performans degerlendirme sisteminin Olgme yeterliligi alt boyutu
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arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar

arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunamamistir. (r=0,142; p=0,158>0,05).

Degerlendirme sonuglarmin belirleyicileri alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %22,4 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (r=0,224; p=0,025<0,05). Buna gore degerlendirme
sonuglarmin belirleyicileri alt boyutu puani arttik¢a performans degerlendirme

sisteminin 6lgme yeterliligi alt boyutu puani da artmaktadir.

Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar alt boyutu
ile performans degerlendirme sisteminin Olgme yeterliligi alt boyutu arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda

istatistiksel agidan anlamli iligski bulunamamustir. (r=0,084; p=0,405>0,05).

Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %31,1 pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur. (r=0,311; p=0,002<0,05). Buna gore istlerin fikirleri ve
ticretin belirleyiciligi alt boyutu puani arttik¢a performans degerlendirme sisteminin

Olcme yeterliligi alt boyutu puani da artmaktadir.

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile degerlendirenlerin
ve degerlendirme sonuglarina iliskin yapilanlarin yeterliligi alt boyutu arasindaki
iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda

istatistiksel acidan anlamli iliski bulunamamaistir. (r=0,176; p=0,079>0,05).

Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler alt
boyutu ile degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iliskin yapilanlarin
yeterliligi alt boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi
sonucunda, puanlar arasinda istatistiksel ag¢idan anlamli iliski bulunamamistir.

(r=0,186; p=0,063>0,05).

80



Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri alt boyutu ile degerlendirenlerin ve
degerlendirme sonuglarina iliskin yapilanlarin yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %:20,1
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,201; p=0,045<0,05). Buna gore
degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri alt boyutu puani arttikca degerlendirenlerin
ve degerlendirme sonuglarma iligkin yapilanlarin yeterliligi alt boyutu puanmi da

artmaktadir.

Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar alt boyutu
ile degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iligkin yapilanlarin yeterliligi alt
boyutu arasindaki iligskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,

puanlar arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunamamistir. (r=0,053;

p=0,600>0,05).

Ustlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi alt boyutu ile degerlendirenlerin ve
degerlendirme sonuclarina iligkin yapilanlarin yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %34,0
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,340; p=0,001<0,05). Buna gore
iistlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi alt boyutu puani arttik¢a degerlendirenlerin
ve degerlendirme sonuclarma iliskin yapilanlarin yeterliligi alt boyutu puani da

artmaktadir.

Performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu arasindaki iligkiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %36,6
pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur. (r=0,366; p=0,000<0,05). Buna gore
performans sisteminin temel belirleyicileri alt boyutu puam arttikca performans

degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu puani da artmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler alt
boyutu ile performans degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu
arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar

arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunamamistir. (r=0,169; p=0,093>0,05).
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Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu arasindaki iligkiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %34,5
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,345; p=0,000<0,05). Buna gore
degerlendirme sonuclarinin belirleyicileri alt boyutu puani arttikca performans

degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu puani da artmaktadir.

Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar alt boyutu
ile performans degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu
arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar

arasinda istatistiksel agidan anlaml iliski bulunamamustir. (r=0,194; p=0,054>0,05).

Ustlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi alt boyutu ile performans
degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %49,5
pozitif yonde anlamli iligki bulunmustur. (r=0,495; p=0,000<0,05). Buna gore
istlerin fikirleri ve {tcretin belirleyiciligi alt boyutu puani arttikca performans

degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi alt boyutu puani da artmaktadir.
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Tablo 10. Performans Degerlendirme Olceginin Yas Gruplarina Gére Dagilin

Grup N Ort Ss KW p

Performans 30 yas ve alt1 25 2932 0,721
degerlendirme 31-35 yas 32 2,931 0,926 3872 0.276
sisteminin Gl¢me 36-40 yas 12 2600 0792 ’
yeterliligi Myasveisti 31 2613 0,644
Degerlendirenlerin ve 30 yag ve alu 25 3,072 0,622
degerlendirme 31-35 yas 32 2,944 0,964 3255 (354
sonuclarina iliskin' - 36-40 yas 12 2,650 0,991 ’ ’
yapilanlarin yeterliligi 41 yas ve iistii 31 2787 0,702
Performans 30 yas ve alt1 25 3,090 0,838
Degerlendirme 31-35 yas 2. 2750 0873, 000 0377
sisteminin . 36-40 yas 12 2729 098 ’
bilgilendirme yeterliligi 41 yas ve iistii 31 2903 0715

30 yas ve alt1 25 4,153 0,581
Performans sisteminin ~ 31-35 yas 32 3693 0,930 5741 0125
temel belirleyicileri 36-40 yas 12 3819 0379 '

41 yas ve listii 31 3,968 0,752
Performans 30 yas ve alt1 25 3,960 0,607
degerlendirme 31-35 yas 32 4008 0883 2,839 0,417
sisteminde bulunmasi 36-40 yas 12 3,708 0,831 ’ '
gereken bzellikler 4lyasvelsti 31 4032 0,495

30 yas ve alt1 25 3,290 0,796
Degerlendirme 31-35 yas 32 3,273 0,966
sonuclarinin 0,868 0,833
belirleyicileri 36-40 yas 12 3188 0716

41 yas ve Ustii 31 3,419 0,603
Degerlendirme 30 yas ve alt1 25 4,280 0,958
sonuglarinda dikkate 31-35 yas 32 4,094 1,043 5427 0143
alinmas1 gereken ek 36-40 yas 12 3,708 0,964 ’ '
unsurlar e

41 yas ve iistil 31 3,984 0,962

30 yas ve alt1 25 3,760 0,663
] ; rleri 31-35 32 3,453 0,987
Ustlerin fikirleri ve yas 6,314 0,097
ticretin belirleyiciligi 36-40 yas 12 3,167 0,537

41 yas ve lstl 31 3,387 0,946
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin 6l¢gme
yeterliligi puan1 ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,872;
p=0,276>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuglarma iligkin yapilanlarin yeterliligi puani ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  performans degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Aragtirmaya katilan caliganlarin performans sisteminin temel belirleyicileri
puan1 ortalamalarimin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=5,741;

p=0,125>0,05).

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken Ozellikler puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir

(KW=2,839; p=0,417>0,05).
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri

puan1 ortalamalarimin yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
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gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=0,868;
p=0,833>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puani ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi
puani ortalamalarinin yas degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=6,314;
p=0,097>0,05).
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Tablo 11. Performans Degerlendirme Olceginin Ogrenim Durumuna Gére

Dagilim
Grup N Ort Ss KW p

Performans 30 yas ve alt1 25 2,932 0,721
degerlendirme 31-35 yas§ 32 2,931 0,926 3872 0276
sisteminin Slgme 36-40 yas 12 2600 0792 ’
yeterliligi 41 yas ve iistii 31 2613 0,644
Degerlendirenlerin ve 30 yas ve alu 25 3072 0,622
degerlendirme 31-35 yas 32 2,944 0,964 3955 0354
sonuglarma iliskin —— 36-40 yas 12 2650 0991 ’
yapilanlarin yeterliligi 41 yas ve iistii 31 2787 0,702
Performans 30 yas ve alt1 25 3,090 0,838
Degerlendirme 31-35 yas 32 2,750 0,873
sisteminin 3,097 0,377
bilgilendirme 36-40 yas 12 2,729 0,985
yeterliligi 41 yas ve Ustil 31 2,903 0,715

30 yas ve alt1 25 4153 0,581
Performans sisteminin ~ 31-35 yas 32 3693 0,930 5741 0195
temel belirleyicileri 36-40 yas 12 3819 0,379 ’ ’

41 yas ve Ustil 31 3,968 0,752
Performans 30 yas ve alt1 25 3,960 0,607
degerlendirme 31-35 yas§ 32 4,008 0,883 2839 0417
sisteminde bulunmasi  36-40 yas 12 3,708 0,831 ’ ’
gereken ozellikler 41 yas ve {stii 31 4032 0,495

30 yas ve alt1 25 3,290 0,796
Degerlendirme 31-35 yas 32 3273 0,966
sonuclarinin 0,868 0,833
belirleyicileri 36-40 yas 12 3,188 0,716

41 yas ve Ustii 31 3,419 0,603
Degerlendirme 30 yas ve alt1 25 4,280 0,958
sonuglarinda dikkate 31-35 yas 32 4,094 1,043 5427  0.143
alinmasi gereken ek 36-40 yas 12 3,708 0,964 ’ ’
unsurlar -

41 yas ve ustl 31 3,984 0,962

30 yas ve alt1 25 3,760 0,663
) i irleri 31-35 32 3,453 0,987
Ustlerin fikirleri ve yes 6,314 0,007
ticretin belirleyiciligi  36-40 yas 12 3,167 0,537

41 yas ve lstii 31 3,387 0,946
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Arastirmaya katilan galisanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Degerlendirenlerin  ve degerlendirme
sonuglarma iligkin yapilanlarin yeterliligi puani ortalamalarinin 6grenim durumu
degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

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

Aragtirmaya katilan calisanlarin Performans sisteminin temel belirleyicileri
puani ortalamalarmin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarmma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken ozellikler puani ortalamalarmin 6grenim durumu degiskeni
acisindan anlamh bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

bulunmamistir (KW=2,839; p=0,417>0,05).
Arastirmaya katilan calisanlarin Degerlendirme sonuclarinin belirleyicileri

puani ortalamalarmin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
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sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamigtir

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

Arastirmaya katilan calisanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puani ortalamalarimin 6grenim durumu degiskeni agisindan
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlaml

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

Aragtirmaya katilan calisanlarm Ustlerin fikirleri ve {icretin belirleyiciligi
puani ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli  bulunmamistir

(KW=6,314; p=0,097>0,05).
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Tablo 12. Performans Degerlendirme Olceginin Memlekete Gore Dagilin

Grup N Ort Ss KW p
Ic Anadolu Bolgesi 26 2,715 0,750
Karadeniz Bolgesi 19 2,900 0,716
. Marmara Bolgesi 15 2,600 0,468
Performans degerlendirme . 2165 0826
sisteminin 6lgme yeterliligi Ege Bolgesi 14 2,793 0872 ' '
Akdeniz Bolgesi 18 2,961 1,042
D_(_)gu \/e Giineydogu Anadolu 8 2.775 0,831
Bolgesi
Ic Anadolu Bélgesi 26 2,877 1,003
Karadeniz Bolgesi 19 2,916 0,728
Degerlendirenlerin ve Marmara Bolgesi 15 2,547 0,583
degerlendirme sonuglarina Ege Bolgesi 14 2,900 0,678 5,000 0,416
iligkin yapilanlarin yeterliligi Akdeniz Bélgesi 18 3156 0,850
D?gu ve Giineydogu Anadolu 8 2,925 0,835
Bolgesi
i(; Anadolu Bolgesi 26 2,721 0,876
Karadeniz Bolgesi 19 2,921 0,795
Performans Degerlendirme Marmara Bolgesi 15 2,867 0,839
sisteminin bilgilendirme Ege Bolgesi 14 2911 0,824 2,645 0,754
yeterliligi Akdeniz Bélgesi 18 3,056 0,038
D?gu ve Gilineydogu Anadolu 8 2875 0,655
Bolgesi
I¢ Anadolu Bolgesi 26 3,897 0,655
Karadeniz Bolgesi 19 3,816 0,772
i . Marmara Bolgesi 15 4,044 0,907
Performans sisteminin temel .
belirleyicileri Ege Bolgesi 14 4,226 0,470 6,081 0,298
Akdeniz Bolgesi 18 3,843 0,883
D?gu ve Giineydogu Anadolu 8 3,500 0,787
Bolgesi
Ic Anadolu Bélgesi 26 4,038 0,508
Karadeniz Bolgesi 19 3,816 0,881
Performans degerlendirme Marmara Bolgesi 15 4,017 0,458
sisteminde bulunmasi gereken  Ege Bolgesi 14 4,018 0,624 0,715 0,982
ozellikler Akdeniz Bélgesi 18 3,903 0,912
D?gu ve Gilineydogu Anadolu 8 4063 0,894
Bolgesi
I¢ Anadolu Bolgesi 26 3,337 0,707
Karadeniz Bolgesi 19 3,421 0,921
Degerlendi l Marmara Bolgesi 15 3,283 0,694
cgeriendirme sonuclariin
beligrleyicileri ¢ Ege Bélgesi 14 3,268 0,912 1,579 0,904
Akdeniz Bolgesi 18 3,167 0,840
D?gu ve Giineydogu Anadolu 8 3438 0,678
Bolgesi
i¢ Anadolu Bolgesi 26 4,038 0,647
Karadeniz Bolgesi 19 3,974 1,172
Degerlendirme sonuglarinda Marmara Bolgesi 15 3,933 1,147
dikkate alinmasi gereken ek Ege Bolgesi 14 4,357 0,864 4,208 0,520
unsurlar Akdeniz Bolgesi 18 3,944 1,174
D?gu ve Gilineydogu Anadolu 8 4313 1,033
Bolgesi
Ic Anadolu Bélgesi 26 3,538 1,019
Karadeniz Bolgesi 19 3,316 0,901
. . L Marmara Bolgesi 15 3,300 0,702
Ustlerin fikirleri ve ticretin .
belirleyicilii Ege Bolgesi 14 3,679 0,639 2,732 0,741
Akdeniz Bolgesi 18 3,583 0,827
Dogu ve Giineydogu Anadolu 8 3375 1,061

Bolgesi
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin 6l¢gme
yeterliligi puani ortalamalariin memleket degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuglarina iliskin yapilanlarin yeterliligi puani ortalamalariin memleket degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  performans degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puani ortalamalarinin memleket degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Aragtirmaya katilan caliganlarin performans sisteminin temel belirleyicileri
puani ortalamalarinin memleket degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=6,081;

p=0,298>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken Ozellikler puani ortalamalarinin memleket degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli

bulunmamistir (KW=0,715; p=0,982>0,05).
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri

puani ortalamalarinin memleket degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
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gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,579;
p=0,904>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puani ortalamalarinin memleket degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan galisanlarmn, dstlerin fikirleri ve tcretin belirleyiciligi
puani ortalamalarinin memleket degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=2,732;
p=0,741>0,05).
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Tablo 13. Performans Degerlendirme Olceginin Ziimreye Gore Dagilinu

Grup N Ort Ss KW p

Performans Uzman Erbas 33 3,124 0,867
degerlendirme Astsubay 34 2662 0723 8668 0,013
sisteminin 0lgme
yeterliligi Subay 33 2597 0,666
Degerlendirenlerin ve Uzman Erbag 33 3,042 1,006
degerlendirme Astsubay 34 2724 0828 2805 0,246
sonu¢larina iliskin
yapilanlarin yeterliligi Subay 33 2915 0,527
Performans Uzman Erbag 33 2947 0,865
degerlendirme Astsubay 34 2743 0914 2043 0,360
sisteminin bilgilendirme
yeterliligi Subay 33 2,955 0,706

Uzman Erbasg 33 3,581 0,901
Performans sisteminin - g oy 34 4005 0537 4932 0,085
temel belirleyicileri

Subay 33 4,136 0,699
Performans Uzman Erbasg 33 4,023 0,784
degerlendirme Astsubay 34 4154 0663 9,752 0,008
sisteminde bulunmasi
gereken ozellikler Subay 33 3,720 0,599

5 _ Uzman Erbag 33 3,348 0,925

Degerlendirme
sonuglarinin Astsubay 34 3,397 0,723 1,961 0,375
belirleyicileri

Subay 33 3,189 0,704
Degerlendirme Uzman Erbas 33 3,939 1,081
sonuglarinda dikkate 5 o0 34 4250 0890 2470 0,291
alinmasi gereken ek
unsurlar Subay 33 3,985 0,988

Uzman Erbasg 33 3,470 1,000
Ustlerin fikirleri ve
. . Astsubay 34 3324 0,797 3,333 0,189
ticretin belirleyiciligi

Subay 33 3,636 0,783

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi puani ortalamalarinin ziimre degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmugtur (KW=8,668;
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p=0,013<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek {izere Mann
Whitney U testi uygulanmigtir. Buna gore; uzman erbas olanlarmm performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi puani, astsubay olanlarin performans
degerlendirme sisteminin Olgme yeterliligi puanindan yiliksektir (Mann Whithey
U=380,000; p=0,023<0,05). Uzman Erbas olanlarin performans degerlendirme
sisteminin Olgme yeterliligi puani, subay olanlarin performans degerlendirme
sisteminin O6lgme yeterliligi puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=331,000;
p=0,006<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuclarina iligkin yapilanlarin yeterliligi puani ortalamalarinin ziimre degiskeni
acisindan anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli

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

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  performans degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puani ortalamalarinin ziimre degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli  bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin temel
belirleyicileri puani ortalamalarmin ziimre degiskeni acisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamigtir

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

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminde
bulunmas1 gereken oOzellikler puani ortalamalarinin ziimre degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlaml
bulunmustur (KW=9,752; p=0,008<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin
belirlemek tlizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; uzman erbas

olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken o6zellikler puani,
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subay olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken 6zellikler
puanindan yliksektir (Mann Whitney U=365,500; p=0,020<0,05). astsubay olanlarin
Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken ozellikler puani, subay
olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken oOzellikler

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

Arastirmaya katilan calisanlarin Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri
puani ortalamalarinin ziimre degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=1,961;

p=0,375>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puani ortalamalarinin ziimre degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuclarina gore; grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir

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

Arastirmaya katilan calisanlarm Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi
puani ortalamalarmin ziimre degiskeni acisindan anlamli bir farklililk gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,333;

p=0,189>0,05).

94



Tablo 14. Performans Degerlendirme Olceginin Riitbeye Gore Dagihm

Grup N Ort Ss KW p
Uzman onbagi-Uzman ¢avus 33 3,124 0,867
Astsubay cf(avus-lﬁlgiemh cavus- 12 3,067 0,543
Performans degerlendirme Usteavus-Kidemli Gisteavus 16.850 0.002
sisteminin dlgme yeterliligi Basgavus-Kidemli baggavus 22 2,441 0,723 ! !
Tegmen-Ustegmen 17 2,694 0,709
Yiizbasi-Binbasi-Yarbay-Albay 16 2,494 0,623
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 3,042 1,006
Astsubay ¢avus-Kidemli ¢avus-
De'gerlend'irenlerin ve Ustgavus—Kldemli iistcavus 12 3,183 0,746
'd"ege.rlendlrme sonug:larm.a.w Basgavus-Kidemli baggavus 22 2,473 0,775 9,211 0,056
iliskin yapilanlarin yeterliligi .
Tegmen-Ustegmen 17 2,953 0,482
Yiizbasi-Binbagi-Yarbay-Albay 16 2,875 0,584
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 2,947 0,865
Astsubay ¢avus-Kidemli ¢avus-
Performans Degerlendirme Ustgavus-Kidemli iistgavus 12 2,896 0.794
i}lstt:r'mg? bilgilendirme Bascavus-Kidemli bagcavus 22 2,659 0,981 3,220 0,522
Tegmen-Ustegmen 17 3,015 0,758
Yiizbasi-Binbasi-Yarbay-Albay 16 2,891 0,664
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 3,581 0,901
- N Astsubay c;avus-l(_lﬁlemh cavus- 12 4,222 0,543
Performans sisteminin temel ~ USteavus-Kidemli Gisteavus 7 959 0.123
belirleyicileri Bascavus-Kidemli bagcavus 22 3,886 0,508 ' ’
Tegmen-Ustegmen 17 4,078 0,593
Yiizbas1-Binbagi-Yarbay-Albay 16 4,198 0,812
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 4,023 0,784
Astsubay ¢avus-Kidemli ¢avus-
Performans degerlendirme Usteavus-Kidemli iistcavus 12 4,458 0,437
s1stem1n<}e bqlunmam Bas¢avus-Kidemli bag¢avus 22 3,989 0,713 14,333 0,006
gereken Ozellikler R
Tegmen-Ustegmen 17 3,662 0,572
Yiizbasi-Binbasgi-Yarbay-Albay 16 3,781 0,638
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 3,348 0,925
Astsubay f(a\(fius-ll(.liiemh cavus- 12 3,604 0,727
Degerlendirme sonuglarmin Usteavug-Kidemli tistcavus 3718 0.446
belirleyicileri Basc¢avus-Kidemli basgavus 22 3,284 0,713 ' !
Tegmen-Ustegmen 17 3,132 0,839
Yiizbasi-Binbasi-Yarbay-Albay 16 3,250 0,548
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 3,939 1,081
Astsubay ¢avus-Kidemli ¢avus-
Degerlendirme sonuglarnda  (Jstcavus-Kidemli iistcavus 12 4,750 0,399
Sal(sll(]ar::ralmmam gereken ek Bascavus-Kidemli bascavus 22 3,977 0,970 9,601 0,048
Tegmen-Ustegmen 17 3,853 1,284
Yiizbasi-Binbagi-Yarbay-Albay 16 4,125 0,532
Uzman onbasi-Uzman ¢avus 33 3,470 1,000
) Astsubay (;avus-K.lfiemh gavus- 12 3,292 0,811
Ustlerin fikirleri ve ticretin Usteavug-Kidemli Gistgavus 3981 0.409
belirleyiciligi Bascavus-Kidemli bagcavus 22 3,341 0,808 ' '
Tegmen-Ustegmen 17 3,735 0,773
Yiizbasi-Binbagi- Yarbay-Albay 16 3,531 0,806
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Arastirmaya katilan galisanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi puani ortalamalarinin riitbe degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamhi bulunmustur
(KW=16,859; p=0,002<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
tizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; riitbesi uzman onbasi-uzman
cavus olanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi puani, riitbesi
bas¢avus-kidemli bas¢avus olanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=183,000; p=0,002<0,05). riitbesi
uzman onbasi-uzman g¢avus olanlarin Performans degerlendirme sisteminin dlgme
yeterliligi puani, riitbesi ylizbasi-binbagsi-yarbay-albay olanlarin  Performans
degerlendirme sisteminin O6lgme yeterliligi puanindan yiiksektir (Mann Whitney
U=142,000; p=0,009<0,05). riitbesi astsubay c¢avus-kidemli ¢avus-iistgavus-kidemli
iistcavus olanlarin Performans degerlendirme sisteminin Olgme yeterliligi puani,
rlitbesi bascavus-kidemli bascavus olanlarin Performans degerlendirme sisteminin
Ol¢gme yeterliligi puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=56,500; p=0,006<0,05).
riitbesi  astsubay c¢avus-kidemli c¢avus-listcavus-kidemli  {istcavus  olanlarin
Performans degerlendirme sisteminin Ol¢me yeterlili§i puani, riitbesi yiizbasi-
binbagi-yarbay-albay olanlarin Performans degerlendirme sisteminin  Gdlgme

yeterliligi puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=38,500; p=0,007<0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  Degerlendirenlerin  ve degerlendirme
sonuglarina 1iliskin yapilanlarin yeterliligi puani ortalamalarimin riitbe degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puan1 ortalamalarinin riitbe degiskeni acisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarmma gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli  bulunmamistir

(KW=3,220; p=0,522>0,05).
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Performans sisteminin temel belirleyicileri
puan1 ortalamalarinin riitbe degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=7,259;
p=0,123>0,05).

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken 6zellikler puani ortalamalarinin riitbe degiskeni agisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-
Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur
(KW=14,333; p=0,006<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek
tizere Mann Whitney U testi uygulanmigtir. Buna gore; riitbesi uzman onbagi-uzman
cavus olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken 6zellikler
puani, riitbesi tegmen-iistegmen olanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmas1 gereken Ozellikler puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=175,500;
p=0,030<0,05). Riitbesi astsubay cavus-kidemli cavus-listgavus-kidemli tiistgavus
olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken 6zellikler puant,
rlitbesi bascavus-kidemli bascavus olanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmas1 gereken Ozellikler puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=75,500;
p=0,038<0,05). Riitbesi astsubay cavus-kidemli cavus-listgavus-kidemli tiistgavus
olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken o6zellikler puani,
riitbesi tegmen-listegmen olanlarin Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi
gereken Ozellikler puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=26,500; p=0,001<0,05).
riitbesi  astsubay c¢avus-kidemli cavus-listcavus-kidemli  {istcavus  olanlarin
Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken oOzellikler puani, riitbesi
yiizbasi-binbagi-yarbay-albay olanlarin  Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken 06zellikler puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=31,500;
p=0,002<0,05).

Arastirmaya katilan calisanlarin Degerlendirme sonuclarinin belirleyicileri
puani ortalamalarinin riitbe degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,718;

p=0,446>0,05).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puani ortalamalarinin riitbe degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglara gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (KW=9,601;
p=0,048<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek iizere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; riitbesi astsubay cavus-kidemli ¢avus-
iistcavus-kidemli iistgavus olanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek wunsurlar puani, riitbesi uzman onbasi-uzman g¢avus olanlarin
Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar puanindan
yiikksektir (Mann Whitney U=94,000; p=0,006<0,05). Riitbesi astsubay c¢avus-
kidemli ¢avus-iistcavus-kidemli iistcavus olanlarin Degerlendirme sonuclarinda
dikkate alinmasi gereken ek unsurlar puani, riitbesi bascavus-kidemli basgavus
olanlarin Degerlendirme sonuclarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar
puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=63,000; p=0,009<0,05). Riitbesi astsubay
cavus-kidemli  cavus-listcavus-kidemli  iistcavus  olanlarin ~ Degerlendirme
sonuclarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar puani, riitbesi tegmen-iistegmen
olanlarin Degerlendirme sonuclarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar
puanindan yiiksektir (Mann Whitney U=53,000; p=0,022<0,05). Riitbesi astsubay
cavus-kidemli  cavus-listcavus-kidemli  listcavus  olanlarin  Degerlendirme
sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar puani, riitbesi yiizbasi-binbasi-
yarbay-albay olanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek

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

Arastirmaya katilan calisanlarm Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi
puan1 ortalamalarinin riitbe degiskeni agisindan anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (KW=3,981;

p=0,409>0,05).
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Tablo 15. Performans Degerlendirme Olceginin Meslek Kaynagina Gore

Dagilim
Grup N Ort Ss MW p
Performans Askeri okul (kho, myo) 55 2,662 0,715
degerlendirme o
sisteminin Sivil kaynak (liniversite, A5 2953 0843 949,000 0,045
6lgme yeterliligi  astegmen) 1 ’
Degerlendirenle  Askeri okul (kho, myo) 55 2,884 0,717
rin ve
degerlendirme
sonuclarina Sivil kaynak (iiniversite, 1213,500 0,867
iliskin asteggmen) 45 2,902 0,928
yapilanlarin
yeterliligi
Performans Askeri okul (kho, myo) 55 2,864 0,848
D_egerl_el?dirme
sisteminin Sivil kavnak (iiniversite 1222,500 0,917
bilgilendirme oo ( * 45 2,900 0,820
yeterliligi
Performans Askeri okul (kho, myo) 55 4,070 0,673
sisteminin temel  gjyvil kavnak (iiniversite 979,000 0,072
belirleyicileri oo ony (niversite, 45 3711 0813
Performans Askeri okul (kho, myo) 55 3,905 0,655
degerlendirme
sisteminde
bulunmas] SlVlI kaynak (ﬁniVCrSite, 45 4 044 0 758 994’000 0’088
gereken astegmen) ' ’
ozellikler
Degerlendirme Askeri okul (kho, myo) 55 3,295 0,735
sonuglarmin Sivil kavnak (iiniversite 1152,500 0,554
belirleyicileri oo ony (liniversite, 45 3333 0,854
Degerlendirme  Askeri okul (kho, myo) 55 4,136 0,858
sonu¢larinda
dikkate alinmast  gjyi| kavnak (iini : 1195500 0,763
ynak (liniversite,
gereken ek astegmen) 45 3,967 1,130
unsurlar
Ustlerin fikirleri Askeri okul (khO, myO) 55 3,500 0,866
ve lcretin Sivil kavnak (iiniversite 1189,000 0,731
belirleyiciligi ynak (niversite, 4o 3444 0,874

astegmen)
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Arastirmaya katilan galisanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi puanlart ortalamalarinin meslek kaynagi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(Mann Whitney U=949,00; p=0,045<0,05). sivil kaynaktan ({iniversite, astegmen)
gelenlerin Performans degerlendirme sisteminin dlgme yeterliligi puanlari, askeri
okuldan (kho, myo) gelenlerin Performans degerlendirme sisteminin dlgme yeterliligi

puanlarindan yiiksektir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  Degerlendirenlerin  ve degerlendirme
sonuclarina iliskin yapilanlarin yeterliligi puanlar1 ortalamalarinin meslek kaynagi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmamistir (Mann Whitney U=1213,500;
p=0,867>0,05).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puanlar1 ortalamalariin meslek kaynagi degiskenine goére
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans sisteminin temel belirleyicileri
puanlar1 ortalamalarinin meslek kaynagi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli
bulunmamistir (Mann Whitney U=979,000; p=0,072>0,05).

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmas1 gereken Ozellikler puanlar1 ortalamalarinin meslek kaynagi degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (Mann Whitney U=994,000; p=0,088>0,05).
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Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri
puanlart ortalamalarinin meslek kaynagi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

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

Arastirmaya katilan calisanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puanlar1 ortalamalarimin meslek kaynagi degiskenine gore
anlamlt bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

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

Arastirmaya katilan ¢alisanlarm Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi
puanlart ortalamalarinin meslek kaynagi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamaistir (Mann Whitney U=1189,000; p=0,731>0,05).
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Tablo 16. Performans Degerlendirme Olgeginin Sinif / Bransa Gore Dagilimi

Grup N Ort Ss MW p
Performans Piyade 74 2,793 0,812
degerlendirme
sisteminin dlgme Bakim, ulastirma, . 5205 5719 940,500 0,866
yeterliligi muhabere, ikmal ; :
Degerlendirenlerin Piyade 74 2,868 0,808
ve degerlendirme
sonuglaria iligskin 922,000 0,752
aolanlar Bakim, ula§t1rma, 26 2962 0845
yap muhabere, ikmal
yeterliligi
Performans Piyade 74 2929 0,817
Degerlendirme
sisteminin 813,000 0,239
o . Bakim, ulastirma, ; )
bilgilendirme muhabere, ikmal 26 2,740 0,873
yeterliligi
Performans Piyade 74 3,928 0,782
sisteminin temel 900,500 0,627
Bakim, ulastirma, ) ,
belirleyicileri hapore et 26 3853 0,692
Performans Piyade 74 3,878 0,732
degerlendirme
sisteminde bulunmas1 Bakim, ula§t1rma, 26 4221 0.549 671,000 0,021
gereken dzellikler muhabere, ikmal ’ ’
Degerlendirme Piyade 74 3,361 0,783
sonuclarinin Bakim. ulastirma 798,000 0,195
belirleyicileri bt et 26 3173 0,796
Degerlendirme Piyade 74 4061 0,986
sonuclarinda dikkate 941500 0.867
alinmasi gereken ek~ Bakim, ulastirma, 26 4058 1013 : :
unsurlar muhabere, ikmal ’ :
. Piyade 74 3,459 0,879
Ustlerin fikirleri ve
iicretin belirleyiciligi  Bakim, ulastirma, oo a0 ggay o000 0760

muhabere, ikmal

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin Performans degerlendirme sisteminin 6lgme

yeterliligi puanlar1 ortalamalarinin Smif / brans degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda fark

bulunmamaistir (Mann Whitney U=940,500; p=0,866>0,05).

grup ortalamalar1 arasindaki istatistiksel acidan anlamli
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  Degerlendirenlerin  ve degerlendirme
sonuglarina iligkin yapilanlarin yeterliligi puanlart ortalamalarmin Sinif / brang
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel ag¢idan anlamli  bulunmamistir (Mann Whitney U=922,000;
p=0,752>0,05).

Arastirmaya Kkatilan ¢alisanlarin Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi puanlari ortalamalarinin Sinif / brans degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans sisteminin temel belirleyicileri
puanlar1 ortalamalarinin Smif / brans degiskenine gore anlamh bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann

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

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken 6zellikler puanlar1 ortalamalarinin Sinif / brans degiskenine gore
anlamli bir farklihik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acgidan
anlamli bulunmustur (Mann Whitney U=671,00; p=0,021<0,05). bakim, ulastirma,
muhabere, ikmal branginda gorevli olanlarin Performans degerlendirme sisteminde
bulunmasi gereken Ozellikler puanlari, piyadelerin Performans degerlendirme

sisteminde bulunmasi gereken 6zellikler puanlarindan ytiksektir.

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin Degerlendirme sonuglarinin belirleyicileri
puanlar1 ortalamalarinin Sinif / brans degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=798,000; p=0,195>0,05).
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi
gereken ek unsurlar puanlar1 ortalamalarinin Sinif / brang degiskenine gore anlamli
bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U
testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

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

Arastirmaya katilan calisanlarm Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi
puanlar1 ortalamalarinin Sinif / brans degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=924,000; p=0,760>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Kara kuvvetlerinde uygulanan performans degerlendirme sistemine iliskin

askeri personelin goriislerini ve beklentilerini belirlemek ve bu goriis ve beklentilerin

askeri

personelin tanimlayic1  Ozeliklerine gore farklilasip farklilasmadigini

incelemek amaciyla hazirlanan aragtirmadan elde edilen sonucglar asagida

sunulmustur:

Aragtirmaya katilan kara kuvvetlerinde gorevli askeri personel, kara
kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin
en olumlu goriisleri 5 iizerinden yapilan degerlendirmeye gore 3,39 ortalama
ile “Son aldiginiz sicil gergek is performansinizi yansitmaktadir” ve 3,11
ortalama ile “ Performans problemi olustugunda, ¢6ziim konusunda amiriniz
yeterli iletisimi kurmaktadir” Onermelerine iliskin oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Arastirmaya katilan kara kuvvetlerinde goérevli askeri personelin
mevcut performans degerlendirme sistemine iligkin en olumsuz goriisleri ise
yine 5 iizerinden yapilan degerlendirmeye gore 2,49 ortalama ile “Mevcut
sistem yeterince tatminkardir” ve 2,54 ortalama ile “Mevcut degerlendirme
sistemi kuvvetli ve zayif yanlarinizi ortaya ¢ikaracak bir geri besleme
saglamaktadir” Onermelerine iliskin oldugu saptanmistir. Cikan sonuglara
bakildiginda; askeri personelin en olumlu goriislerinin bile ortalamasinin
diisiik oldugu goriilmektedir. En olumsuz goriislerine gore de mevcut
uygulanan performans degerlendirme sisteminin yetersiz oldugu ifade
edilebilir.

Aragtirmaya katilan kara kuvvetlerinde gorevli askeri personel, kara
kuvvetleri performans degerlendirme sisteminde olmasini bekledikleri en
yiiksek beklentilerinin 5 tizerinden yapilan degerlendirmeye gore 4,45
ortalama ile “Terfi islemlerinde basar1 belirleyici bir etken olmalidir” ve 4,2
ortalama ile  “Yurt disi gorevlendirmelerinde degerlendirme sonuglari
kullanilmalidir” beklentilerine iliskin oldugu ortaya konulmustur. En diisiik
beklentilerinin ise yine 5 iizerinden yapilan degerlendirmeye gore 3 ortalama
ile “Performans degerlendirme zaman araligi kisa tutulmahdir” ve 3,7

ortalama ile “ Alinan {icrette basariya gore degerlendirme yapilmalidir”
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Onermelerine iligkin oldugu saptanmugtir. Cikan sonuglar
degerlendirildiginde; kara kuvvetleri performans degerlendirme sisteminde
terfi islemleri ve yurtdis1 gorevlendirmelerin performans degerlendirme
kriterlerinde géz Oniinde bulundurulmasi gerektigi ortaya c¢ikarken, mevcut
sistemde de bu yonde eksiklikler oldugu ifade edilebilir.

Kara kuvvetlerinde uygulanan performans degerlendirme sistemine iligkin ve
olmasi beklenilen performans degerlendirme sistemine iliskin askeri
personelin goriisleri madde bazinda incelendikten sonra faktorlere ayrilarak
da incelenmistir. Askeri personelin mevcut performans degerlendirme
sistemine iliskin goriisleri “Performans degerlendirme sisteminin 6lgme
yeterliligi”, “Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarma iliskin
yapilanlarin  yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” faktorleri altinda belirlenmeye g¢alisilmistir. Buna
gore 5 lizerinden yapilan degerlendirmede mevcut Performans degerlendirme
sisteminin O6lgme yeterliliginin ortalamas1 2,793, Degerlendirenlerin ve
degerlendirme sonuglarina iligkin yapilanlarin yeterliliginin ortalamasi 2,892
ve Performans Degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliliginin
ortalamas1 2,880’dir. Sonuglar biitiin olarak degerlendirildiginde askeri
personel mevcut sisteme iliskin ne ¢ok olumlu ne de c¢ok olumsuz
goriistedirler. Ancak hedef en iyiyi yakalamak olarak degerlendirildiginde
kara kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemi,
askeri personelin beklentilerini karsilayacak diizeyde olmayip oldukca
yetersiz oldugu soylenebilir.

Aragtirmaya katilan kara kuvvetlerinde gorevli askeri personelin
beklentilerini karsilayacak olmasi gereken  performans degerlendirme
sistemine iligkin gorisleri “Performans sisteminin temel
belirleyicileri”,“Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken
ozellikler”,“Degerlendirme sonuglarinin  belirleyicileri”, “Degerlendirme
sonuclarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar”, “Ustlerin fikirleri ve
ticretin belirleyiciligi” faktorlerine ayrilarak incelendiginde askeri personelin
en yiiksek beklentisinin 5 iizerinden yapilan degerlendirmeye gore 4,060
ortalama ile “Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek
unsurlar” faktoriine iliskin oldugu, en diisiik beklentilerinin ise 3,313 ortala

ile “Degerlendirme sonuglarimin belirleyicileri” faktoriine iliskin oldugu
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saptanmistir. Buna gore askeri personelin performans degerlendirme
sistemine iliskin en yiiksek beklentilerinin degerlendirme sonuglarinin
dikkate alinmasina yonelik oldugu, mevcut sistemde yapilacak bir revizyonda
personelin bu beklentilerinin dikkate alinmasi gerektigi belirtilebilir.
Arastirmada askeri personelin mevcut performans degerlendirme sistemine
iliskin goriisleri ile olmasini bekledikleri performans degerlendirme sistemine
iligkin goriisleri  korelasyon analizi yardimiyla incelenmistir. Analiz
sonucunda;

Arastirmaya katilan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri
“performans sisteminin temel belirleyicileri” faktorii ile mevcut performans
degerlendirme  sisteminin  “Performans  Degerlendirme  sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” faktorii arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligkilerin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore; askeri personelin kara
kuvvetlerinde  olmasini  istedikleri  performans  sisteminin  temel
belirleyicilerine  iliskin ~ beklentileri  artttkca mevcut  Performans
Degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligine iliskin goriisleri de
olumlu olarak artmaktadir. askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini
istedikleri performans sisteminin temel belirleyicilerine iliskin beklentileri ile
mevcut performans degerlendirme sisteminin “Performans degerlendirme
sisteminin Olgme yeterliligi” ve Degerlendirenlerin ve degerlendirme
sonuclarina iliskin yapilanlarin yeterliligi” arasinda ise istatistiksel acidan
anlamli iligkilerin olmadig1 sonucuna varilmstir.

Arastirmaya katilan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri
“Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken 6zellikler” faktorii
ile mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin goriisleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliskilerin olmadigr sonucuna varilmistir. Buna
gore askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri “Performans
degerlendirme  sisteminde bulunmast  gereken  Ozelliklere” iliskin
beklentilerinden mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin goriisleri
bagimsizdir.

Arastirmaya katilan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri
“Degerlendirme sonuclarinin belirleyicileri” faktorii ile mevcut performans

degerlendirme sisteminin faktorleri arasinda istatistiksel agidan anlamli
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iligkilerin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore; askeri personelin kara
kuvvetlerinde olmasini istedikleri degerlendirme sonuglarinin belirleyicilerine
iliskin beklentileri arttikga mevcut Performans Degerlendirme sistemine
iliskin goriisleri de olumlu olarak artmaktadir.

Arastirmaya katilan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri
“Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar” faktori
ile mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin goriisleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligkilerin olmadigr sonucuna varilmigtir. Buna
gore askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasini istedikleri “Degerlendirme
sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlara” iligkin beklentilerinden
mevcut performans degerlendirme sistemine iligkin goriisleri bagimsizdir.
Arastirmaya katilan askeri personelin kara kuvvetlerinde olmasin istedikleri
“Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligi” faktérii ile mevcut performans
degerlendirme sisteminin faktorleri arasinda istatistiksel agidan anlamli
iligkilerin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore; askeri personelin kara
kuvvetlerinde olmasini istedikleri Ustlerin fikirleri ve iicretin belirleyiciligine
iligkin beklentileri arttikca mevcut Performans Degerlendirme sistemine
iligkin goriisleri de olumlu olarak artmaktadir.

Arastirmaya katilan askeri personelin yaslarina gore; kara kuvvetlerinde
uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iligskin goriislerinin ve
olmasmm1  istedikleri  performans degerlendirme  sistemine iliskin
beklentilerinin istatistiksel olarak farklilasmadigi sonucuna varilmistir. Buna
gore; farkli yaslarda bulunan askeri personelin mevcut performans
degerlendirme sistemine iliskin goriisleri ve olmasini istedikleri performans
degerlendirme sistemine iliskin beklentileri benzerlik gostermektedir.
Arastirmaya katilan askeri personelin Ogrenim durumlarina gore; kara
kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin
goriiglerinin ve olmasini istedikleri performans degerlendirme sistemine
iliskin beklentilerinin istatistiksel olarak farklilasmadigi sonucuna varilmstir.
Buna gore; farkli 6grenim diizeyindeki askeri personelin mevcut performans
degerlendirme sistemine iliskin goriisleri ve olmasini istedikleri performans

degerlendirme sistemine iliskin beklentileri benzerlik géstermektedir.
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Arastirmaya katilan askeri personelin memleketlerinin hangi bolgede
olduguna gore; kara kuvvetlerinde wuygulanan mevcut performans
degerlendirme sistemine iliskin gorlislerinin  ve olmasmi istedikleri
performans degerlendirme sistemine iliskin beklentilerinin istatistiksel olarak
farklilasmadig1 sonucuna varilmistir. Buna gore; farkli bolgelerde memleketi
olan askeri personelin mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin
goriigleri ve olmasini istedikleri performans degerlendirme sistemine iligkin
beklentileri benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan askeri personelin ziimrelerine gore; kara kuvvetlerinde
uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerinin
“Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglara iligkin yapilanlarin
yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin bilgilendirme
yeterliligi” faktorlerine gore istatistiksel olarak farklilagmadigi, “Performans
degerlendirme sisteminin 6l¢gme yeterliligi” faktoriine iliskin gortiglerinin ise
ziimrelerine gore istatistiksel olarak farklilagtigi sonucuna varilmistir. Buna
gore farkli ztimrelerdeki askeri personelin mevcut performans degerlendirme
sistemine iliskin “Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iligkin
yapilanlarin  yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” ne iliskin goriisleri benzerlik gosterirken, uzman
erbaglarin “Performans degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi” ne iliskin
gortsleri diger ziimrelerde bulunan askeri personelden daha olumludur.
Arastirmaya katilan askeri personelin ziimrelerine gore; kara kuvvetlerinde
olmasmi  istedikleri  performans degerlendirme  sistemine iliskin
beklentilerinin “Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken
ozellikler” faktorii disinda istatistiksel acidan farklilagsmadigi sonucuna
vartlmistir. Buna gore ziimresi subay olan askeri personelin “Performans
degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken ozellikler” faktoriine iliskin
beklentilerinin diger ziimrelerde bulunan askeri personelden diisiik oldugu,
farkl1 ziimrelerde bulunan askeri personelin Performans degerlendirme
sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler” disinda kalan faktorlere iliskin
beklentilerinin ise benzerlik gdsterdigi sonucuna varilmistir.

Aragtirmaya katilan askeri personelin riitbelerine gore; kara kuvvetlerinde

uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin goriislerinin
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“Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iligkin yapilanlarin
yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin bilgilendirme
yeterliligi” faktorlerine gore istatistiksel olarak farklilasmadigi, “Performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi” faktoriine iliskin goriislerinin ise
rlitbelere gore istatistiksel olarak farklilastigi sonucuna varilmistir. Buna gore
farkli riitbelerdeki askeri personelin mevcut performans degerlendirme
sistemine 1iliskin “Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iliskin
yapilanlarin  yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” ne iliskin goriigleri benzerlik gosterirken, uzman
onbasi-uzman ¢avus “Performans degerlendirme sisteminin 6l¢gme yeterliligi”
ne iliskin goriisleri diger riitbelerde bulunan askeri personelden daha
olumludur.

Arastirmaya katilan askeri personelin riitbelere gore; kara kuvvetlerinde
olmasin1  istedikleri  performans degerlendirme sistemine iliskin
beklentilerinin “Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken
ozellikler” ve “Degerlendirme sonuglarinda dikkate alinmasi gereken ek
unsurlar” faktorleri disinda istatistiksel agidan farklilasmadigi sonucuna
vartlmigtir. Buna gore riitbesi tegmen-listegmen olan askeri personelin
“Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken ozellikler” ve
“Degerlendirme sonuclarinda dikkate alinmasi gereken ek unsurlar”
faktoriine iligkin beklentilerinin diger riitbelerde bulunan askeri personelden
diisiik oldugu, farkli riitbelerde bulunan askeri personelin Performans
degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken o6zellikler” ve “Degerlendirme
sonuglarinda dikkate alinmasi1 gereken ek unsurlar” disinda kalan faktorlere
iliskin beklentilerinin ise benzerlik gosterdigi sonucuna varilmistir.
Arastirmaya katilan askeri personelin meslek kaynagina gore; kara
kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin
goriiglerinin  “Degerlendirenlerin ve degerlendirme sonuglarina iliskin
yapilanlarin  yeterliligi” ve “Performans Degerlendirme sisteminin
bilgilendirme yeterliligi” faktorlerine gore istatistiksel olarak farklilasmadigi,
“Performans degerlendirme sisteminin Olgme yeterliligi” faktoriine iliskin
goriislerinin ise meslek kaynagina gore istatistiksel olarak farklilagtig
sonucuna varilmistir. Buna gore farkli meslek kaynagindaki askeri personelin

mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin “Degerlendirenlerin ve
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degerlendirme sonuglarina iligkin yapilanlarin yeterliligi” ve “Performans
Degerlendirme sisteminin bilgilendirme yeterliligi’ne iligkin goriisleri
benzerlik gosterirken, sivil kaynak (iliniversite, astegmen) ‘Performans
degerlendirme sisteminin 6lgme yeterliligi” ne iliskin goriisleri diger meslek
gruplarinda bulunan askeri personelden daha olumludur.

Arastirmaya katilan askeri personelin meslegin kaynagina gore; kara
kuvvetlerinde olmasini istedikleri performans degerlendirme sistemine iliskin
beklentilerinin farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Buna gore
meslege farkli kaynaktan gelen askeri personelin bekledikleri performans
degerlendirme sistemi benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan askeri personelin sinif/bransa gore; kara kuvvetlerinde
uygulanan mevcut performans degerlendirme sistemine iliskin gorislerinin
farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Buna gore farkli sinif/branglarda
bulunan askeri personelin mevcut performans degerlendirme sistemine
iligkin goriisleri benzerlik géstermektedir.

Aragtirmaya katilan askeri personelin sinif/bransa gore; kara kuvvetlerinde
olmasin1  istedikleri  performans degerlendirme  sistemine iliskin
beklentilerinin “Performans degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken
ozellikler” faktorii disinda istatistiksel acidan farklilasmadigi sonucuna
vartlmistir. Buna gore sinif/brang1 piyade olan askeri personelin “Performans
degerlendirme sisteminde bulunmasi gereken oOzellikler faktoriine iliskin
beklentilerinin diger siif/bransta bulunan askeri personelden diisiik oldugu,
farkli simif/bransta bulunan askeri personelin “Performans degerlendirme
sisteminde bulunmasi gereken Ozellikler” disinda kalan faktorlere iliskin

beklentilerinin ise benzerlik gosterdigi sonucuna varilmstir.

Aragtirmadan ¢ikan sonuglar dogrultusunda asagidaki 6neriler getirilmistir:

Kara kuvvetlerinde uygulanan mevcut performans degerlendirme sisteminin
askeri personelin beklentilerini karsilamadigi sonucundan yola ¢ikarak kara
kuvvetlerinin mevcut performans degerlendirme sistemini personelinin
beklentilerini karsilayacak sekilde revize etmesi Onerilmektedir.

Kara kuvvetlerinin performans degerlendirme sisteminin etkinliginin

belirlenmesine  yonelik  olarak  konunun uzmanlarma  performans
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degerlendirme sistemini inceleterek, daha etkin hale gelmesi i¢in nelerin
yapilabilecegini, bu arastirma sonucu ile biitlinlestirerek ortaya koymalari
onerilmektedir.

e Arastirmanin benzerleri daha fazla askeri personeli kapsayacak sekilde

yapilirsa sonuglardan genellemelere gidilebilir.
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Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu
ANKET FORMU

Bu anket Beykent Universitesi Yiiksek Lisans Programi dahilinde bilimsel bir
arastirma kapsaminda yapilmaktadir. Sorulara vereceginiz yanitlar arastirma
cercevesinde bilimsel amagli kullanilarak literatiire katki saglanacaktir.

Ebru ALPTEKIN
Beykent Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

|. Boliim: Tanimlayic Bilgiler

1. YAS - [20-25 YAS [126-30 YAS [31-35
[136-40 YAS [41-45 YAS [a6-50
[Js51 VE USTU

2. ZUMRE : LJUZMAN ERBAS
LJAsTSuBAY
[IsuBay

3. RUTBE : [JUZMAN ONBASI-UZMAN CAVUS
[JASTSUBAY CAVUS-KIDEMLI CAVUS
LIUSTCAVUS-KIDEMLI USTCAVUS
[IBASCAVUS-KIDEMLI BASCAVUS
LITEGMEN-USTEGMEN
L1y (7ZBASI-BINBASI
[IyARBAY-ALBAY

4. OGRENIM DURUMU  : LION LISANS
[ILisANs
[JYUKSEK LISANS

LlpokToRA
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5. MESLEK KAYNAGI  : LIASKERi OKUL (KHO, MYO)

LISiviL KAYNAK (UNIVERSITE, ASTEGMEN)

6. SINIF/BRANS : LIpivADE
LIBAKIM
LJULASTIRMA
LlisTiHKAM
[IMUHABERE

LlikmAL

7. MEMLEKET - L1ic ANADOLU BOLGESI
[ Ik ARADENIZ BOLGESI
[IMARMARA BOLGESI
[JEGE BOLGESI
[JAKDENIZ BOLGESI
[JGUNEYDOGU ANADOLU BOLGESI

[IpoGU ANADOLU BOLGESI
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I1. Boliim:

ramamen
katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmryorum

RESINTKIE

Katilmiyorum

1. Su ana kadar yapilmig olan degerlendirme sonuglari hakkinda
bilgilendirme yapilmaktadir.

2. Degerlendirildiginiz kriterler hakkinda yeterli bilgilendirme yapilmaktadir.

3. Performansinizin 6lgiilmesinde yeterli ¢aba harcanmaktadir.

4. Son aldiginiz sicil gergek is performansinizi yansitmaktadir.

5. Mevcut degerlendirme sistemi yeterince giivenilirdir.

6. Sistem objektif ve adil bir degerlendirme saglamaktadir.

7. Amirler zayif performans gosterenlere gerekli 6nlemleri almaktadir.

8. Sicil degerlendirme sistemi galisan personelin iiretkenligi artirmaktadir.

9. Performans problemi olustugunda, ¢6ziim konusunda amiriniz yeterli
iletisimi kurmaktadir.

10. Olusan performans problemlerini diizeltmek ve bu dogrultuda
becerilerinizi ilerletmek i¢in egitim ve gelisim aktiviteleri yeterlidir.

11. Mevcut sistemde yliksek performans gosterenler 6diillendirilmektedir.

12. Personelin almis oldugu siciller onun gercek nitelik ve becerilerini
yansitmaktadir.

13. Degerlendirme teknikleri konusunda sicil veren personele yeterli diizeyde

egitim verilmektedir.

14. Kurumun amaglari hakkinda tstleriniz tarafindan yeterli diizeyde bilgi
verilmektedir.

15. Esit diizeyde is yapan diger personelle kiyaslandiginizda, amiriniz igin
nasil yapildigini dikkate alarak bir degerlendirme yapmaktadir.

16. Mevcut degerlendirme sistemi kuvvetli ve zayif yanlarinizi ortaya
¢ikaracak bir geri besleme saglamaktadir.

17. Mevcut sistem yeterince tatminkardir.

18. Amirinizin problem ¢6zme becerisi yeterlidir.

19. Son degerlendirme sonuglar1 hakkinda size yeterince bilgi verilmektedir.
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I1I1. Boliim:

Famamen
katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmryorum

RESINTKIE

Katilmiyorum

1. Ustlerinizin sizi degerlendirme fikrine ne derece katiliyorsunuz.

2. Astlarimizin, denklerinizin ve kendinizin sicil verme amagli degerlendirme
yapma fikrine ne derece katiliyorsunuz.

3. Degerlendirme sisteminde kisilik faktorii de dikkate alinmalidir.

4. Degerlendirme sisteminde isin 6nemi 6n planda tutulmalidir.

5. Performans degerlendirme sisteminde potansiyel (kapasite) kisilik
degerlendirilmesi yer almalidir.

6. Degerlendirici tarafindan yapilan degerlendirmeler diger amirlerce de kontrol

edilerek gerekirse miidahale de bulunulmalidir.

7. Cevresel faktorler (iklim, bolge v.b) degerlendirmede yer almalidir.

8. Birlik basarist degerlendirme sisteminde etkili olmalidir.

9. Degerlendirme sisteminde fiziki ve bedeni yonden degerlendirmelerde yer
almalidir.

10. Alinan iicrette basartya gore degerlendirme yapilmalidir.

11. Terfi iglemlerinde basari belirleyici bir etken olmalidir.

12. Terfi iglemlerinde kidem belirleyici bir etken olmalidir.

13. Performans degerlendirme zaman aralig1 kisa tutulmalidir.

14. Degerlendirme neticesinde miilakat yontemleriyle olumlu ve olumsuz
faaliyetlere yonelik geri beslemeler yapilmalidir.

15. Geri besleme yapilacak bir degerlendirme sistemi amirin not verirkenki
tutumlarini etkiler.

16. Sirali amirlerinizin degerlendirme sistemine katilmasi gereklidir.

17. Atama islemlerinde degerlendirme sonuglar etkili olmalidir.

18. Yurt dist gérevlendirmelerinde degerlendirme sonuglari kullanilmalidir.
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