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1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI GIRiS

Uretim, hizmet, verim ve isletmeler biinyesinde yer alan daha bircok faaliyetin
temelinde “insan” oldugu diisiiniildiigiinde, insan kaynaklar1 yonetiminin, performans

degerlendirme 6lgiitii i¢inde insanin 6nemi ilk siradadir.

Sorunsuz ve diizenli ilerleyen bir sistemin, asli kosulu istihdam, egitim, kariyer
planlamadir ve sistem bu tiir birbirinden farkli birgok degisken iizerinden denetlenir.
Elde edilen veriler, kurumun gelecege doniik biiylime politikasi, ¢calisanlarin gorev ve
sorumluluklari, ¢alisma siiregleri, durumlarin esneklik ve duyarliliklari, is ortami gibi

bircok kriter ve degiskenin ¢ok yonlii ¢esitlendirilmesinde kullanilir.

Insan Kaynaklar1 Y6netimi ve Performans Degerlendirme; personelin ise alimi,

ise baslamasi ve isten ayrilmasina kadar siiregte en etkin roldiir.

Ayrica, personelin motivasyonunu artirma, aidiyet duygusunu gelistirme,
ihtiyaglarin1 giderme, giiclii ve zayif yonlerini belirleme, kurumun biyime-gelisme

hedeflerine ne derece ulastig1 veya yaklastigi hakkinda da bilgi verir.

Buna bagli olarak, ¢aligma performansi degerlerinin ortaya ¢ikmasi ile Sistemin
aciklari, personel se¢im kanalinin kriterleri, egitim ihtiyaglarinin gozden gegirilmesi,
ticret ve kidem politikalart ve isten c¢ikarma diizenlemelerinin gelisiminde etkili

olmaktadir.

Kurum amag¢ ve hedefleri dogrultusunda, personelin bireysel katkilarini
incelemek, oranlamak i¢in bu calismalar son derece Onemlidir. Bu ¢alismalar,
personelin meziyet, nitelik ve kurum prensiplerine ne derece uydugunu gosteren basari

ve basarisizliklar: gdsteren analizlerdir.

Tez ¢alismamda ilk boliimde literatiir taramas1 yapilmis ve analiz sonuglari
elde edilmistir. Ikinci bolimde insan kaynaklari performans degerlendirme konusu
anlatilmis, Kriter, icerik, yontem, olumlu ve olumsuz yanlar1 anlatilmistir. Ugiincii

boliim, tezin uygulamasinda kullanilacak 360 Derece Performans Degerlendirme



Sistemi anlatilmis, oOzellikleri, kurulumu, isleyisi avantaj ve dezavantajlart
anlatilmistir. Dérdiincii bolimde de ¢alismanin Hali¢ Universitesi’nde uygulanmasi

ve sonuclar1 incelenmistir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1 Performans Degerlendirmenin Tanm

Performans, bir isi yapan, iireten, grup, kisi, istirak olusumlarinin yaptig1 isle
ilgili, hedeflerine ulagmak i¢in kat ettikleri yol, eristikleri nokta, edindikleri sonug,
buna bagli olarak tespit edilen tanimlamalarin yapilip, is ile alakali belirlenen

standartlara uygunluklariin degerlendirilmesidir.

Performans degerlendirme, kurumun isleyisinin ne yone (yatay - dikey) gittigi
hakkinda bilgiler verir. Belirlenen kisa-uzun vade planlarinin, uygulanan yontemlerle,
sonuglarm iyi ya da kétii yonlerini degerlendirme olanag sunar. Islerin isleyisi disinda
personelin ise tutumu, yaklasimi, sorumluluk bilinci ve organizasyonun tiim
stireglerinde ne derece katkist oldugunun tespitini gozlemlemeye yardimci olur ve bu

da gelecek ile ilgili biytime- gelisme hedeflerinin konmasinda ana kaynak olacaktir.

Kurum y0neticileri, mevcut personelin ve ise yeni baslamis bireylerin
yeteneklerini, basar1 ve yetkinliklerini ne derece kullandiklarini, kurumun isleyisine
ne derece katki saglayabilecegini ve verimliliklerini bilmek ister. Bu nedenle,
performans degerlendirme, insan kaynaklari yoOnetiminin en Onemli Ogesidir.

Degerlendirme, sadece takip ve denetim i¢in degil, ayn1 zamanda ficret politikasi,



personelin eksik yonlerinin giderilmesi, ihtiyaclar dogrultusunda ¢6zim takvimleri
olusturulmasi, terfi, odiillendirme ve gerekirse isten ¢ikarma gibi tiim siireclerde

gerekli olan aktif bir sistemdir.

Insana dayali bu sistemler denetlenirken insan faktorii ve 6zellikleri, bireysel

basarilar ve buradan hareketle yiriitiilen sistemin denetlenmesi saglanir.

Performans degerlendirme kurum i¢in 6nemli oldugu kadar ¢aligan bireylerin
kendileri iginde ©nemlidir. Verdikleri hizmete g6re uygulanan politikalar ve
dogrulugu, tutarliliklar1 personel tarafindan da denetlenmis olur. Personel
gorevlerindeki basarilarini, basarilarimin  nasil  karsilandigini,  takdir  veya
odiillendirilme, iicretlendirme ve bu sayede yiiksek motivasyona erismeye, karsilik
gormeyen emek ise diisiik performansa, gorev biling ve sorumlulugunun azalmasina
neden olacaktir. Calisanlar emeklerinin karsiligini almak ister. Bu nedenle, performans

degerlendirme, motivasyon, ise 6zendirme araci olarak da kullanilabilir.

Performans degerlendirme, ¢aliganin isini ne kadar basarili yaptigini belirleme,
kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir. (Barutgugil, 2015: 180).
Etkin ve basarili bir degerlendirme siireci, personelin basarisin1 ve kendini

gelistirmeleri gereken yonlerini bildirme disinda kariyer planlamasina da yon verir.

Performans degerlendirme sonuglarinin en yaygin kullanimi; ¢alisanlarin
basarilarinin  derecelendirilmesi, goérev tanimlamalarimin  hazirlanmasi, adil
ticretlendirme, isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin alinmasinda etkili olmaktadir.
Ayrica, eksik yonlerin giderilmesi ve gelistirilecek unsurlarin belirlenmesi konusunda
da yardime1 olur. Ydneticinin, personelin her tiir ast iist iligkisinin, davraniglar1 ve geri

bildirimleri sayesinde personelin iletisiminin de gliclenmesini saglamaktadir.

Sistem c¢alisan bireylerin, calisma sekillerinde, davranig ve yaptiklar isi
benimsemelerinde, bilgi duzeylerinde, niteliklerinde, yeterliliklerinde beklenen ve

gozlenen gelismelerden de bilgi sahibi olmalarini saglamaktadir.



2.2.Performans Degerlendirmenin Amaci

Tarih i¢inde teknoloji ve ihtiyaglar degistikce, her sektoriin anlayis ve amaci
da degismistir. Performans degerlendirme, isletmelerin etkinliklerini, basarilarini,
kazanimlarini iyilestirme ve gelistirme ¢abalari igine galisan birey ve gruplari dahil

ederek sorumluluk iistlendirme ¢aligsmalaridir.

Performans degerlendirme 2 temel amag iizerine yapilir. Bu amaclardan
birincisi, i performansi hakkinda bilgi edinmektir. (Palmer, 1993: 8) Bu bilgi isletme
icinde yonetsel kararlarin alinmasi konusunda yardimei olacaktir. Personelin adil
ucretlendirilmesi, ¢alismalarinin karsiligi alacaklar1 ikramiye, diisiik performans
durumunda ise gelisim ve ¢6ziim icin gerekli egitimler, disiplin ve ceza durumlari,
kidem yiikseltmeler performans degerlendirmenin edindirdigi sonuglara gore
dizenlenmektedir. YOnetim kadrosu, degerlendirme yapmadan, elde bu tiir verileri

olmadan adil karar veremez ve vermeleri durumu da dogru degildir.

Performans degerlendirmenin diger bir amaci da, ¢alisanlarin is tanimlarinda
ve is analizlerinde saptanan standartlara ne olciide yaklastigina iliskin geri besleme
saglamaktir.(Palmer, 1993: 10) Geri besleme personelin motivasyonunu artirict bir
kaynaktir. Buradan ¢ikacak sonuglara gore kendini gelistiren personel, isletmenin
gelismesini saglayacaktir. Performans degerlendirmeyi yonetsel-6rgutsel, bireysel

gelisim olarak inceleyebiliriz.

2.2.1. YoOnetsel Amaclar

Isletmelerin, {icretlendirme, terfi, isten ¢ikarma, atama, nakil gibi kararlar i¢in

en etkin performans degerlendirme sonuglarindan yararlanir.



2.22. Orgiitsel ve Bireysel Gelistirmeye Yonelik Amaclar

Orgiitsel gelisme kavrami, yonetimin ¢alisan personel hakkinda alacag kariyer

gelisimi ve planlamalarinda blyuk etkiye sahiptir.

Bireysel gelismede ise performans degerlendirmesi ile elde edilen bilgiler
isletmedeki tiim personelin ast-iist ayrimi1 olmaksizin aralarinda etkili paylasildiginda,
geri bildirim mekanizmasi aktif, etkin ¢calistiginda astin gelisimine stirekli olarak katki

saglar, boylece siirecin bir list basamagina ge¢ilmis olunur.

Performans degerlendirmenin temel amaci, Orgiitiin amacinin astlara nasil
aktarildigi ya da aktarilabildigi, onlarin anlama, benimseme derecesinin ortaya

cikarilmasini saglamaktir.

Iyi planlanmis ve etkili uygulanan performans degerlendirme siirecinin

amaglar1 ana hatlari ile asagida siralanmustir.

e Personel ve isi hakkinda dogru bilgi elde edinmek,

e lyilestirme galigsmalar igin fikir ve firsatlar yaratmak,

e Personelin verim ve i§ tatminini artirmak,

e Beklentiler sonrasi yaganan belirsizlikleri ortadan kaldirmak,

e Yiksek performans hedeflemek ve gelistirmek,

e Ucret, 6dil, ceza politikasmin smirlarmi belirlemek ve basariyl
6zendirmek

e Kotii performansin belirlenmesi, neden ve ¢oziimlerinin ortaya ¢ikarilmasi,
basarisiz ¢calisma durumlarim1 gézden gegirmek,

e Personelin egitim ihtiyaglarini belirlemek,

e Yonetsel becerileri gelistirmek,

e Yo0netici ve galisan arasi iletisim ve anlayisi artirmak,

e Calisanin is hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve ilgi ile drgiitiin
amagclari arasinda uyum saglamak. (Kalenderoglu, 2007: 21)



2.3. Performans Degerlendirme Calismalarmda Bulunmasi Gereken Ozellikler

Basarili, etkin bir performans degerlendirme siireci, personeli sadece ¢alistigi

zaman i¢indeki verimliligi konusunda bilgilendirmek disinda, gelecek c¢abasini

gelistirmeye, desteklemeye acik olan yonlerini de ortaya ¢ikarma da etkilidir.

Isletmelere gore sistemler ve uygulamalar cesitlilik gdsterse de genel olarak

performans degerlendirme sistemi i¢in gerekli kosullar asagidaki gibidir;

1.

Performans degerlendirme sistemi, isletmenin etkinlik ve verimliligini
artirmay1 hedeflemelidir.

Performans degerlendirme sistemi, genis kapsamli olmalidir. ise olan ihtiyaci,
is icin gerekli egitimi, yiikseltmeyi ve odiillendirmeyi adil sekilde yapacak
nitelikte olmalidir.

Performans degerlendirme sistemi, igletmenin her alaninda her diizeyde ayni
ve adil uygulanmalidir.

Performans degerlendirme sistemi, amag, nitelik hakkinda tiim personelin
dogru bilgilenmesini, sistemin gilivenli ve adil oldugunu kabul edecekleri
sekilde giivenin saglanacagi kavrayacak sekilde detayli anlatilmalidir.
Performans degerlendirme sistemi, Isletmenin her biriminde ast-iist arasinda
etkin iligki saglayabilecekleri diizenlemelere sahip olmalidir.

Performans degerlendirme sistemi, gerektigi durumlarda revizeye agik
olmalidir.

Performans degerlendirme sistemi, etkili olmasi i¢in insan iliskileri, bilgi,
beceri ve tutumlara iliskin ast-iist egitimleri i¢in hiikiimler igermelidir.
Degerlendirme sistemi, g¢alisanlar genelde c¢alistiranin kendilerinden neler
bekledigini, performanslarinin nasil degerlendirilecegini, ileriye yonelik nasil
bir ilerleme kaydedeceklerini acik olarak bilmek ister. Sistem bu bilgileri

sorunsuz saglamalidir. (Kalenderoglu, 2007: 23)



9. Performans degerlendirme sistemi, yonetim igin geri besleme yapmalidir.
Sonuglar dikkatlice incelenmeli, adil degerlendirmeler yapilmali, sonuglarla
ilgili gerekli kisilere agik¢a bildirim yapilmalidir.

10. Performans degerlendirme sistemi, diizenli ve siirekli uygulanmalidir.

11. Performans degerlendirme sistemi, kisisel Ozelliklere gore degil, caligma
ortaminda sergilenen performans 6zelliklerine gére yapilmalidir.

12. Son olarak ideal bir sistem, mevcut performansi potansiyel performanstan ayirt
etmelidir. (Cohen ve Jaffe, 1983)

13. Performans degerlendirme sistemi, gecerli, giivenilir ve pratik olmalidir.

2.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci performansa gore hedeflerin belirlenmesi ile
baslayan, bu dogrultuda standartlarin belirlendigi, ardindan verilerin toplanip,
Ol¢iilmesine kadar devam eden ve degerlendirme sonrast nasil bir yol haritas

cizileceginin belirlendigi bir sistemdir.

Hedeflerin
; Y1l Ortasi
Belirlenmesi IZLEME Degerlendirme
[ZLEME IZLEME
Odiil veya Y1l Sonu
Tesvik Degerlendirme

Sekil 2.1: Basit Sekli ile Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak: (Ozdemir, 2014: 25)



2.4.1. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflerin belirlenmesi performans degerlendirmenin ¢ikis noktasidir. Tiim
karar problemlerinin bir hedefi olmalidir. (Oztiirk, 2002: 5). Performans
degerlendirme personelin, hangi konuda ne kadar basarilt olduklar1 belirleme,
gelistirilebilecek yonleri kesfetme, buna gore calismalari sekillendirmeler yapmak i¢in

asil hedefe yonelik ¢alismalardir.

Hedef i¢in ise baz1 basamaklar bulunur bunlar;

Standartlarin Verileri

Hedeflerin

Belirlenmesi T~ Olusturulma — > Toplama
is metotlari Performansi
Geligtirme degerlendirme
Diistik Perf(:}x?ans /
Performans
Gorusmeleri
Yiiksek Performans \

Odiillendirme

Sekil 2.2: Kapsamli olarak Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak: (Ozdemir, 2014: 26)



2.4.2. Standartlar1 Belirlemek

Hedeflere karar kilindiktan sonra yapilacak her tiir is i¢in gerekli standartlar

belirlenir. Bunlar agik, net, anlasilir olmalidir. Bu siire¢ Oncesi asamalar asagida
stralanmustir.

Is siireglerinin analizi; Bir isletme igerisinde yer alan pozisyonlara ait
gorevlerin ve gorevlendirilecek kisilerin yetkinliklerinin belirlenmesi olarak
tamimlanabilmektedir.(Dinger, 1982)

Is metotlar1 ¢ikarma; Personelin yaptigi islerin analizi yapilir. Ardindan
personelin isi nasil yapmasi gerektigi belirlenir.

Is 6lciimleri; Metotlar: belitlenen islerin zamanlamalar yapilir.

Isleri Standartlastirmak; Her ise standart tammlar koyarak Is etiidii sablonu
olusturulur.

Degerlendirme tablolarinin olusturulmasi; Bu siirece kadar yapilan tiim
analizlerin, hedef ile arasinda baglantilar kurarak performansin geldi nokta

degerlendirilir.

2.4.3. Verileri Toplamak

Performans degerlendirmeye uygun, tablo-formlarini tasarlanmasi: Satis,
iretim miktar1 gibi kriterlerin sayisal veri olarak islenecegi kullanimi kolay
tablolarin hazirlanmas:.

Veri formlarinin degerlendiriciye ulagsmasi i¢in organizasyonu saglamak:
Performans degerlendirme formlariin, isleyecek kisiye kesintisiz ulagacagi
organizasyon yapisini olusturmak.

Verilerin islenmesi: Tasarlanan, doldurulan formlarin islendigi asamadir.



2.4.4. Performans Degerlendirme

Degerlerin  dogru degerlerinin  tespiti: Dogru tespit i¢in formlarin
anlamlandirilmis olmasi gerekir.

Hedeflerin kontrolii: Degerlendirmeye baslamadan once, hedeflerin tekrar
g6zden gecirilmektir.

Gergeklesen ile beklenen hedeflerin karsilagtirilmasi: Kiyas yontemi ile bir
degerlendirmede bulunmaktir.

Sonuglarin raporlanmasi: Elde edilen sonuglarin raporlanmasidir.
Degerlendirme sonuglarin ilani: Degerlendirme sonuglarinin, detaylarina

girmeden, ana hatlar ile agiklanmas1 agamasidir.

2.4.5. Sonuclara Gore Uygulanacak Programlan Belirlemek

Performans degerlendirmenin sonuglar1 yoneticilere, ¢calisanlara ve igletmeyle

ilgili gelecege yonelik kararlarin dogru verilmesi i¢in Onemli bir yontemdir.

Degerlendirmeler yapildiktan sonra yiliksek ve diisiik performans seklinde kararlarin

verilmesi gerekir.

Is metodu gelistirme ve egitim verme: Performans degerlendirme ile iiretim
veya hizmette tespit edilen yanlighiklar giderilebilir. Hatta islemlerde hata
yapilmamasi i¢in egitim onceliklidir.

Egitimin programlamasinin yapma: Sistemindeki aksakligin personel kaynakli
olusu, egitimler ile giderilebilir.

Aidiyet ve motivasyon duygusunu gelistirmek: Motivasyon, insan davranisi ile
ilgili bir kavram olup, tesvik etme, isteklendirme, harekete gecme vs. gibi
anlamlara sahiptir. (Balgik, 2002: 132) Aidiyet ve motivasyon ust ve alt tlim
calisanlarda ve sonuglarinda farklilik gosterir. Ust diizey ydnetici, mevcut
yonetimdeki hatalari, yanlis uygulamalari ve isleyisi elestirirken, alt diizey de

ticret, calisma sartlari, ortam, is giivencesi gibi faktorleri ele alir, elestirir.
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Odiillendirme

Isletmelerin, isten ¢ikarma yerine, oncelikle gerekli politikalarin uygulanmast,
egitimlerin verilmesi, tesvik ve Odiillendirmelerin yapilmasi ile aidiyet ve
yilksek motivasyon amaglanmalidir. Isten ¢ikarim her zaman etkili ¢dziim
olmayabilir, sorunun ortadan kaldirilmast gibi degerlendirilmemelidir.
Problemin nedeni ve nasil giderilecegi, personele ve isletmeye fayda saglayici
asli unsurdur.

Odullendirmeler yapma: Calisanlarin hizmetleri karsiligy, terfi veya iicret artist
seklinde yapilan uygulamadir. Bu yontem dogrudan uygulama ile degil, terfi
yapilacak kisiye bunun bilgisinin verilmesi, motivasyonunun bu sayede

artirtlmasi, kisinin kendini 6nemli hissetmesi seklinde yapilmalidir.

Geri
Besleme
@ Hedefleri Gelistirme

Veri
Toplama
Hedefl Girdi |:> .
e |1 0

alisanlar
Gals Veri Analizi

ﬁ Is Metotlar1 Gelistirme @ Geri
Besleme

Egitim

Sekil 2.3: Performans Degerlendirme Sisteminin Genigletilmis Yasam Donglisii

Kaynak : (Ozdemir, 2014: 33)
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2.4.6. Degerlendiricilerin Secimi

Degerlendirme siirecinde, kisisel gortslerin degil, ekip -grup olarak,
degerlendirilenin her halinin incelenecegi sekilde islem yapilmalidir. En 6nemli nokta,
degerlendiricinin 6ncelikle isin her haline hakim olmasi, duygusal olmamasi, 6n

yargili olamadan ¢alisan1 veya yapilan isi objektif degerlendirmesi gerekir.

2.4.6.1. Yoneticiler Tarafindan Degerlendirme

Yoneticinin, degerlendirmeleri en etkin kullanilan ydntemdir. Fakat
aksakliklar1 mevcuttur. Tarafsizlik ve objektif olma yoniinden c¢esitli sorunlar

dogurabilmektedir. Bunlar:

Personel iizerinde, yonetici tarafindan degerlendirilmek, 6n yargi, korku ve

kaygiya neden olabilir.

Yonetici, degerlendirmelerini tek tarafli, basarili-basarisiz seklinde yaparak,
yonlendirme yapmadan ilerlerse, sorunu gidermis olmaz. Y onetici, personeli karsisina
alarak, elestirisini ve sonuclarini anlatarak, onu kazanmaya calisarak daha etkin

sonuglar elde etmis olur.

[k yonetici, asta geri bildirimlerini dogru, net ve hizl aktarabilecek donanimda

olmalidir.

2.4.6.2. Kisisel Degerlendirme

Performans: degerlendirilecek kisilere, yoneticilerin olusturup, verdikleri
formlar1 kisinin doldurarak iistii bilgilendirmesi seklidir. Amaci; kisinin kendinin
basarili — basarisiz ayrimini yapip yapamadigi, sorun ¢ézme hali, 6grenmeye yatkinligi

degerlendirilir.
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2.4.6.3. Is Arkadaslan Tarafindan Degerlendirme

Personelin birbirlerinin; mesai saatlerine uyumlar1, isi sahiplenmeleri,
goniilliiliikleri, isine ve ¢evresine sergiledigi tutum ve davraniglarin gozlemlendigi bir

yapidir.

2.4.6.4 Astlar Tarafinda Degerlendirme

Yaygin kullanilmayan bir sistemdir. Personelin, iistlerini degerlendirdigi

slrectir.

2.4.6.5. Uzmanlar Tarafindan Degerlendirme

Degerlendirmelerin tarafsiz olmasi adina alinan profesyonel destek seklinde
yapilan ¢alismalardir. Disaridan destek ile ekstra maliyet gerektiren bir yontemdir. Bu
nedenle sadece yoneticilerin degerlendirmesinde kismen kullanilir. Hatali ve aykir
oldugu durumlar mevcuttur. Isletmelerin 6zelindeki bilgilerin 3. Kisilere aktarilmast,
uzmanlar ile isletme etigi denebilecek fikirlerin uyugsmamasi ve ¢alisanlarin digaridan
yapilacak olan degerlendirmelere on yargili davranarak, giivenmeyisi olumsuz

yanlaridir.
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Tablo 2.1: Muhtemel Degerleyicilere iliskin Etkilesen Orgiitsel Degiskenler

Birimler Arast

Egitim Planlama,

Degerlendirme

Yoneticilik Fazlaya odiiller, is Tumi Hiyerarsik/ stirecinin yonetimi
En Ust Yénetici (planlama) Yakin tanimlart Demokratik
karsilastirma
Digerleri tarafindan
Planlama, is degerlendirmenin
Ust Yénetici Birimler arasi Sinirlt tanimlari, Fonksiyonel Hiyerarsik/ gozden gegirilmesi
karsilastirma yerlestirme Demokratik
Yetenekler ve Geri besleme,
Uzman kabiliyetler, ¢caba, Cok fazla kariyer Timi Demokratik/ Digerlerine girdi
Degerleyici davranig planlamasi, is Hiyerarsik saglamak
karsilastirma tanimlari
fletisim tabanli Fazlaya yakin Is tanimlari,
Caligsma arkadasi karsilastirmali iliski problem ¢6zme, Takim ve matris Demokratik Takim goriigmesi
geri besleme tipi
Fazlaya yakin
Liderlik, diger Gelistirme, geri
Ast yoneticilik rolleri besleme, problem Timi Demokratik Problem Cézme
¢cozme
Problem ¢ézme,
Miisteri Hizmet Sinirlt geri besleme, Takim ve matris Hiyerarsik/ Problem ¢ézme
egitim tipi Demokratik
Kisa zamanl dar bir
gergevede Problem ¢ézme,
Bagimsiz yetenekler ve Sinirlt geri besleme Tumi Hiyerarsik/ Standart gorevler
Gozlemci kabiliyetler Demokratik
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2.4.6.6. 360 Derece Performans Degerlendirme

Onceki konularda anlatilan tiim unsurlar(Yonetici, ast - iist, is arkadasi,
misteri, uzman, denet¢i vs.) tarafindan yapilan degerlendirmedir. Kullanilan zaman
acisindan elestirilebilir, fakat sonuglari agisindan en iyi, saglam sonuglarin alindigi

yontemdir.

2.4.7. Degerlendirme Kriterlerinin Se¢imi

Kriterlerin belirlenmesinde oncelikli olarak, isletmenin hedefleri, orgtsel
etkinlikleri ve stratejisi goz 6niinde bulundurulmalidir. Bu kriterler belirlenirken de is

analizinden yararlanilmalidir.

2.4.8. Degerlendirme Yonteminin Secimi

Kriterler belirlendikten sonra, verilerin nasil elde edileceginin yontemine karar
verilmelidir. Kullanilan bir¢ok degerlendirme yaklasimi vardir. Bunlar:

Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklasim

Hedeflerle Yonetim

Calisma Standartlar1 Yaklasimi

Dogrudan Endeks Yontemi

Metin Degerlendirmesi
Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklasim

e Kiritik Olay Degerlendirmesi

e Grafik Degerlendirme Olgekleri

e Kontrol Listesi

e Zorunlu Secim Yontemi

e Davranissal Temellere Dayali Dereceleme Olgekleri
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Kisiler Arast Karsilagtirmalara Dayali Yaklagim

e Birbirinin yerini alma — Alternatif Siralama
e C(Ciftli Karsilastirma
e Zorunlu Dagilim (Barutgugil, 2002: 212)

Secilen yontem, kurulacak sistemle gelisebilir, sorunlar olabilir, bu nedenle

bircok yontemi birlikte kullanmak gerekebilir.

2.4.9. Degerlendirme Periyotlarinin Belirlenmesi

Degerlendirmeler yapilan is niteliklerine, iiretim durumu, uzun-kisa iiretim,
maliyeti gibi faktorler ile degerlendirilmelidir. Yapilan isin durumuna gore 6 ay ya da
1 yil seklinde planlamalar yapilabilir. Bunun kararinin insan kaynaklar1 ve yoneticiler

karar verebilir.

2.4.10. Degerlendirmenin Calisana ve Yoneticiye Geri Bildirimi

Geri bildirim, elestirilerin yapildigi ve olumsuzluk iceren degerlendirmeler
degildir. Boyle distiniilmemelidir. Kisinin, kendini ileriye tasiyacagi, hizmette
aksamaya neden olabilecek her tiir durumun degerlendirildigi ve bunun ortadan
kaldirilmasi igin yapilan doniislerdir. Geri bildirim personele ve isletmelere giiglii ve

zayif yonlerini gérmesini saglar, daha basarili olmasi i¢in kendini gérmesini saglar.

e Sadece olumsuz degerlendirmelerin yapilmasi degil, faydali, yarar saglamis
fikir ve hareketlerinde 6n plana ¢ikmasini saglamaktadir.

e Isi yapan personelin, isinin incelenmesi, personelin kendini 6nemli
hissetmesini, isini dikkatli ve 6zenli yapmasini saglar.

e Sadece is odakli degil, personelin kendini gelistirmesini saglar.

e Personelin eksiklerine gore hangi yonlerini gelistirmesi gerektigini 6gretir

ve egitim ihtiyacin1 dogurur.
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Son yillarda diinyada etkinligi kanitlanmis ve giderek daha ¢ok kullanilan “ileri
bildirim teknigi” ise geri bildirimden geg¢mise degil gelece§e odaklanmildigr ve
sahiplenmeyi artirdig1r i¢in bizim gibi geri bildirimin ¢ok anlasilip dogru
tanimlanmadigi kiiltiirler i¢in de iyi bir alternatif sunmaktadir. Fikrin Kaynagi Harvard
Business Review tarafindan 1 numarali liderlik disiiniirii olarak nitelendirilen
Marshall Goldsmith’in oldugu bu yaklasim su agidan yoneticiler i¢in daha anlamh

oluyor.

e Gecmisi degistiremeyiz ama gelecegi sekillendirebiliriz. Ileri geri bildirim
yoneticilere gelecegi hayal etmelerini ve olumlu bir gelecegi yaratmalarini
oneriyor, basarisiz bir gelecegi degil.

e lleri bildirim, kisilerin neden “yanls” olduklarmi kanitlamak yerine
“dogru” olmalarina yardim ediyor.

e lleri bildirim, basarili insanlara goredir. Basarili kisiler, nasil daha basarili
olacaklar1 konusunda fikir almaktan hoslanirlar.

e [lleri bildirim, isi bilen herkesten gelebilir, ydneticiyi siirekli gdzlemleyen
birinden gelmek zorunda degildir.

e Yoneticiler, ileri bildirimi geribildirim gibi algilamazlar, kisisel olarak
alinmadan benimsenir.

e [lleri bildirim kisisel tipolojileri ve felaket tellalligi oniine gecer, degisim
olasiligini pozitif dogasi ile sekillendirir.

e Negatif geri bildirimler alamayanlar, geri bildirim almay1 da sevmezler.

e lleri bildirim, geri bildirimin igerigi davranislari da kapsar.

e lleri bildirim, geri bildirimden daha hizl1 ve etkin olabilir. Tek ydneticinin
degil tiim paydaslarin verebilecegi yaratici fikirlerden olusur.

e lleri bildirim sadece yonetici ile degil es yoneticiler, alt yonetim ile de
zenginlesir.

e Ileri bildirimim 6z segilen 1 - 2 gelisim alam konusunda kisinin paydaslar
ile aylik olarak fikir almasini saglamaktir. Bir kog ile ¢alisilarak ve siireg

Olgtimlenerek de etkinligi saglanir. (www.hrdergi.com)
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2.5.Performans Degerlendirme Cahsmalarinda Yasanan Sorunlar

Performans degerlendirme olumlu diisiinceler ile ortaya ¢ikmis fakat
kabullenmeme ve deger vermeme vS. gibi bircok durum nedeniyle sorun
yasanmaktadir. Cogunlukla en temel basliklar altinda, degerlendirmeyi, insan
kaynaklarinin formalite yerine koydugu bir gorev olarak nitelendirmesi, yoOnetici
takiminin ise bu degerlendirmeleri kendi isi gibi gérmemesi gelebilir. Karsilagilacak

sorunlari siralayacak olursak;

Objektif olamama; degerlendirenin karsisindakinin kisiligini degil, isini
degerlendirdiginin bilincinde olmas1 gerekmektedir. Aksi durumlar, dogru olamayan

sonuglar dogurur.

Tek yonli  ¢0zim; degerlendirilenin  objektif  degerlendirilmesi,
degerlendiricinin ¢ok yonlii degerlendirme ile isi degerlendirmesi gerekmektedir. Aksi
durumlarda, degerlendiriciye aksi gortinen her durum, ¢6ziimden ¢ok sorun olmaya

baslayacaktir.

Tarafli Olgiim; degerlendiricinin, degerlendirdigi kisiyi sevme ya da sevmeme
durumlarina gore degerlendirme yapmasi uygun bir durum degildir. Degerlendirilecek
olan kiginin igidir.

Standart Olgiim; degerlendiricinin, ayn1 isi yapan bircok kisiyi aym sekilde
degerlendirerek incelemesi, kisisel basar1 ve kabiliyetleri ortaya koymadan tek diize

bir degerlendirme yapilmast durumudur.

Sistem Hatasi; degerlendiricinin, sistemdeki aksaklik veya eksiklikleri
gormeden yaptig1 degerlendirmedir. Degerlendirmeler, sistemdeki hata giderilerek

yapilmalidir.

Baskin Ozellik; degerlendiricinin, personelin her 6zelligini dikkate alarak
degerlendirmesinin yapmasi gerekmektedir. Tekil bir kriter saglkli bir 6l¢lim
vermeyecektir. Bu nedenle degerlendirmeler, zaman, performans ve sistem olarak

degerlendirilmelidir.
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2.6. Performans Degerlendirme Cahsmalarinin Avantajlan

Isletmenin, biiyiime, gelisme gibi gelecek ile ilgili tiim planlar1 hakkinda geri

ve ileri bildirim saglar. Avantajlari asagidaki sekilde siralayabiliriz.

Astlar ve yoneticiler arasindaki iletisim daha giiclii hale gelir. Isletmenin

gelismesi, yeni fikirler iretmesi kolaylagir. Hizmet kalitesi artar.

Personelin performanslarini artirmak igin yeni yontemler yaratmaya olanak

saglar.
Personelin kendini tanimasina ve gelistirmesine yardimeci olur.

Personel, iyi geri bildirim aldiginda motive olur, verimlilikleri ve giliven

duygulari artar.

Terfi ve transfer sisteminin isleyisi kolaylasir, sistem daha adil olur.

2.7. Performans Degerlendirme Calismalarinin Dezavantajlarn

Personele yapilacak geri bildirim olumsuz olusu, kisinin verimini daha da

diistiriip, onun sorunlu birey olmasina neden olabilir.

Gecmiste  yapilmis  degerlendirmelerin ~ olumsuz  geg¢mesi,  yeni
degerlendirmelere de olumsuz bakis agisinin olmasina, personelin kaygilanmasina

neden olur.

Degerlendirmeler, zaman alan ve maliyetli islerdir.
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2.8. Performans Degerlendirme Sonuc¢larimin Kullamldig: Alanlar

2.8.1.Insan Kaynaklar1 Planlamast

Bir isletmenin insan kaynaklari planlamasi, mevcut ve gelecekte 6ngoriilen
yap1 dikkate alarak sekillendirilmekte ve planlama yapilirken de, tiim tiyeleri,
ozellikle kilit 6zelliklere sahip yoneticilerin terfi edebildigini ve potansiyelini ortaya
koyan verilerin mevcut olmasi gerekmektedir. (Goksel, 2013: 102) Terfi, isten

cikarma, ddiillendirme, ticret politikasi vs. gibi her konuda faydalanilir.

2.8.2. Mesleki Gelisim

Personel kendi performansini gorebilir, isini gelistirmek icin gereken
eksiklikleri giderebilir, yoneticinin kendinden beklediklerini kesfeder, hatali olan

noktalar1 gidermek i¢in ¢alisir.

2.8.3. Teknik Becerilerin Gelistirilmesi

Personelin degisen teknoloji ve ihtiyaglara gore kendini gelistirebilmesidir.

2.8.4. Egitim Thtiyacimn Belirlenmesi

Personel ve yonetici tarafindan belirlenen eksikler, hizmet ici egitim ile

giderilebilir.
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2.8.5. Orgiitiin Etkinligini Artirma

Personelin kisisel hata ve eksiklerinin farkina varmasi, eksiklerini gidermesi
isletmeye fayda saglayacaktir. Fakat isletmenin elde ettigi kazanimlar, bireysel

basarilar degil gruplarin ve ekiplerin basarisidir.

2.8.6. Terfi, Nakiller ve isten Cikarma

Personel ve sistem hatalar1, eksikleri tespit edilerek, sorun kismen veya
tamamen ortadan kaldirildiginda, hala personel kusurlar1 devam ediyorsa isten
cikarma yoluna gidilebilir. Eksiklerini gidermis, yetkinliklerini artirmis personelin

terfi ettirilmesi, basarinin daha da artmasina olanak saglar.

2.8.7. Ucretlendirme

Ucret, islerin yapilmasinda en belirgin yontem gibi goriinse de uygulamalarm
adil iglemesi ve ticretlendirmenin buna gore yapilmasi gerekmektedir. Aksi halde ayn
151 yapan personelin, ayni licretlendirmeler ile ¢galismamasi, motivasyon diistiriicii bir

sonu¢ dogurur.

2.9. Performans Degerlendirme Yontemleri
Isletmeler tek bir yonteme bagl kalmayip, birden ¢ok yéntem ve uygulama ile

degerlendirme yapabilir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz;
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2.9.1. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda, calisanlar gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug ve
ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedir. Bu

yaklasim dort temel yontemden olusmaktadir. (Barutgugil, 202: 215)

2.9.1.1. Hedefler ile YOnetme

Hedeflere gore yonetim, is gorenlerin performansmin, Yyoneticiler ve
calisanlarin birlikte kararlagtirdiklar: hedeflere gore degerlemesinin yapildig, basit ve

mantiksal yontemdir. (Palmer, 1993: 48)

Burada amag igletmenin amaglar1 ile personel amaglar1 arasinda bag kurmaktir.
Bu sekilde personelin verilen hedeflere ne derece ulastiklarina bakilip,
degerlendirmeleri yapilmaktadir. Burada, kisisel goriisler, personelin 6zellikleri gibi
faktorler degil, sadece yapilacak is ve hedefe ulasma baz alinir. Ciinkii hedef,
yapilacak isin, ne kadar siirede, ne miktarda, hangi kalitede, kaynaklarin kullanimi
yoniiyle degerlendirmelerin yapildigi, yapilacaginin saptandigi sistemdir. Yontemin

uygulanmasinin temellerini su sekilde siralayabiliriz.

e Konulacak hedefler agik, anlasilir ve tam olmali,

e Hedefe ulagmayi kolaylastirilacak eylem plani olmali,
¢ Planin uygulanabilecegi ortam olmali,

e Hedefin gerceklestigi kadar1 dl¢iilebilmel,

e Ihtiyag halinde diizeltme ve ydnlendirmeye agik olmals,

Hedefler ile eylem planlarmin bagarisi i¢in personel ve yonetici, diizenli

araliklarla ve siirekli olarak iletisim halinde olmalidir.
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2.9.1.2. Cahisma Standartlan Yaklasim

Ongoriilen iiretim veya hizmet icin gerekli standartlarin olusturulmast,
personelinde bu standartlara gére isi yapmasi gereken yontemdir. Bu yaklagim genelde

iistlere degil astlara uygulanir.

2.9.1.3. Dogrudan Endeks Yontemi

Uretim veya faaliyet standartlarmi yoneticinin tek basma belirledigi veya

personel ile karsilikli goriiserek olusturdugu standartlardir.

Dogrudan endeks yontemini, verimlilik, devamsizlik ve is giicii devri gibi
nesnel Olgiitlere gore degerlendirme yapar. (Goksel, 2013: 49) Burada her bir dlgute
puanlamalar yapilir, hedefe gore ulasilan noktanin toplam puani hedefin performans

notunu vermis olur.

2.9.1.4. Metin Degerlendirmesi

Metin degerlendirmesi yonteminde oncelikli olarak is gorenin performansinin
degerlendirmesi yazili bir 6ykii bigciminde yapilmakta olup bu yontemde sorulan soru,
“ kendi ciimlelerinizle ¢alisanin performansini, isin sayisal ve nitelik yoniini, is
bilgisini ve diger calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz ve ya
1s gorenin giiclii ve zayif oldugu konular nelerdir? Bigiminde olmaktadir. (Goksel,
2013: 51)

2.9.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Personelin is taniminda yer alan standartlara gore her bir ¢alisanin bireysel

degerlendirildigi yontemdir.
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2.9.2.1 Kritik Olay Degerlendirmesi

Olaylarin dogrudan yazili kayda alindig1 yontemdir. Degerlendirici, dncelikli
olarak Kritik olay degerlendirme formu hazirlar ve yoneticilere dagitir. Yoneticilerin
kayda aldiklar1 olaylarin, personelin basarili ve ya basarisiz diye nitelendirildigi
islerdir. Zamanla kaydedilen olaylarin personele, geri bildirim, bildirim seklinde ifade

edilmesi seklidir.
Yararlari;

e YoOnetici ve personel arasinda performans ig¢in yararli goériismeler

yapilabilmektedir.

o Kiritik bir durum karsisinda gecerli olacak uygulamalarin verilerini igerir.

Zararlari;

e Zaman kaybina neden olur.

e Standartlarin sadece yoneticiler ve amirler tarafindan belirlenmesi adaletsizlige

neden olabilir.

2.9.2.2 Grafik Degerlendirme Olgekleri

Degerlendiriciye verilecek ¢izelge seklindeki bir tablonun doldurulmasi ile

elde edilecek verilerin degerlendirmesi yapilir.
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Tablo 2.2: Grafik Degerlendirme Olgekleri I¢in Bir Ornek

Adi Soyad: ... Tarih: .............

Calistig1 Bolim: ...........

Performans Kriterleri Yetersiz Gelismeye Yeterli Cok Tyi
Ihtiyac1 Var Performans

1)Yaptig1 isin Kalitesi
2)Yenilikgilik — Yaraticilik
3) Calisma Azmi

4) Egitim ve bilgi diizeyi

5) Takim ¢aligmasindaki basarist

6) Liderlik yetenegi
7) Duristlik

8) Problem Cozme
9)Uyum Esneklik

Kaynak: (Kalenderoglu, 2007: 33)

2.9.2.3. Kontrol Listesi Yontemi

Isin mahiyetine gore bir liste hazirlanir ve bu liste is akis1 basladiktan sonra
doldurulur. Hazirlik asamalarinda, 6nem basamaklarina gére puanlamalar degisebilir.
Bu sistemin olumsuz yani, her is i¢in ayr1 sorular ve standartlar gerekeceginden sorular
ve listeler zaman kaybina neden olmaktadir, agirlikli puanlar verilirken dikkatli

davranilmalidir.
Avantajlar olarak inceleyecek olursak;

e Pratik ve diisiik maliyetlidir.
e Sorular ve eylem plani agiklamali oldugundan degerlendirici isaretlere gore

karar1 kolay verebilir.
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2.9.2.4. Zorunlu Segim Yontemi

Degerlendirme yapilirken isin sorumluluklari, personelin gorevini gerekli

sekilde yerine getirdigini tanimlayan ifadelerin yer aldig1 raporlama sistemidir.

Tablo 2. 3: Kontrol listesi Yéntemi I¢in Bir Ornek

iSIN NITELiGi
.. Cok titiz ve dakik
.. Ozenli bir is¢i. Cok az hata yapiyor.
.. Yeterli ama bazi diizeltmeler gerekiyor.
.. Cogunlukla asgari standartlara ulasamiyor. Genellikle titiz degil.
iSIN NICELiGI
..... Is hacmi gok yiiksek
... Is hacmi ortalamanin iizerinde
... Is hacmin yeterli
..... Cogunlukla asgari standartlarn altinda. Diizeltmek i¢in ¢ok ¢aba gerek
iS BiLGisi
.. Uzman. Cok iistiin bilgisi var
.. Konusunu yeteri kadar biliyor. Yardima nadiren ihtiya¢ duyuyor.
.. Yeterli bilgiye sahip
.. Isin asgari gereklerini yerine getirecek kadar bilgisi var
.... Bilgisi ¢ok smirli. Sik sik yardima ihtiya¢ duyuyor.
SORUMLULUK
..... Isi miikemmel bir bigimde planlay1p yiiriitiiyor.
.. Isi iyi planlay1p yiiriitityor. Denetime ¢ok az ihtiya¢ gdsteriyor.
.. Bazen yol gostermek gerekiyor.
.. Yol gosterilemedigi zaman gogunlukla is yapamryor.

.. Her zaman yol gosterilmesini bekliyor.

Kaynak: (Kalenderoglu, 2007: 35)
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2.9.2.5. Davramissal Temellere Dayah Dereceleme Olgekleri

Calisanlarin yaptiklar1 isleri basariyla gergeklestirebilmeleri i¢in gereken
davraniglart degerlendirmek igin gelistirilmis bir yontemdir. Bu yOntemin
kullanilabilmesi i¢in ¢esitli kavramlarin biliniyor olmasi1 gerekmektedir. Bunlardan
biri, bu yontem bir isi olusturan gorevleri ve sorumluluklari ifade etmek i¢in is boyutu
kavrami kullanilmaktadir. Bu kavram, belirli bir isi olusturan gorev ve sorumluluklar
anlamma gelmektedir. Her is cesitli is boyutlarina sahiptir ve her biri i¢in farkl

dereceler gelistirilmelidir. (Barutgugil, 2015: 192)

2.9.3. Kisiler Aras1 Karsilastirmaya Dayah Yaklasim

Degerlendirmede iki veya daha fazla personelin karsilastirmasi ile yapilir.

2.9.3.1. Birbir Yerine Gegme veya Alternatif Bulma

Degerlendiricinin kendi goriislerine gore, degerli buldugu calisani liste basi

yapip, onem ve is yapabilirlik olarak siralamasidir.

2.9.3.2 Zorunlu Gorev Alma Yontemi

Degerlendiricinin personele zaman zaman farkli ylik ve sorumluluktaki isleri

dagitmasidir.
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2.9.4 Diger Performans Degerlendirme Yontemleri

2.9.4.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Bu sistemde, personelin ayni isi yaptig1 gruptaki iiyeler, ortak calisma yaptigi
diger birimler ve yoneticileri, bagli bulundugu yonetici, kendi altindaki personel

tarafindan degerlendirilmesi ile elde edilen verilerdir.

2.9.4.2. Degerlendirme Merkezleri Yontemi

Bu sistem, yonetici olmadan yapilan grup tartigmalari, aktif rol alma,

belgeleme, is oyunlar1 gibi ¢aligmalardan olusur.

2.9.4.3. Kendini Gelistirme Duzeyi

Personelin yeni seyler 6grenme, kendini gelistirme ¢abasi yiiksek performansin
hedeflendiginin isaretidir. Dolayisi ile bu gelisim ¢abalari isi de basariya gotiiriir. Bu
sayede isin yapilig sekli performans hakkinda da 6nemli bir kriterdir. Fakat tek basina

hatal1 sonuglar verebilir, bu nedenle diger yontemler ile birlestirilmelidir.

2.9.4.4.0z Degerlendirme Yontemi

Personelin kendini gelistirmek icin, kendi tarafsiz elestirisini yaptig1, inceledigi

ve raporladig1 yontemdir. Isin gelismesi sorumlulugu bu sayede personeldedir.
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2.9.4.5. Alan Arastirmas1 Yontemi

Degerlendirmelerin hala objektif olmaya calismasi, yoneticilerin personele
toleransli davranmasi degerlendirmeler icin biiyiik bir sorundur. Bu sorunlarla
kargilasmamak i¢in, igveren tarafindan dis etkenlere bagli olan faktorler bir standarda
konmaya calisilir. Bu standartlar alana goére belirlenebilir. Insan kaynaklari
degerlendiricisinin eksik degerlendirme yapmamasi icin o isin sahasini yiiriiten bir kisi
ile degerlendirme yapilir. Insan kaynaklar1 uzmanu, birim yoneticisinin verdigi spesifik
bilgilere gore degerlendirme yapmaktadir. Maliyetli olusu nedeniyle ¢ok tercih

edilmemektedir.

2.9.4.6. Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Glinlimiiziin sinirsiz ihtiyaglarmin karsilanmasi igin isletmeler yaraticilik ve
proje Uretimine dnem vermektedir. Bu sistemde grup-takim bazli degerlendirmeler
yapilir. Takimin eksik veya iyi oldugu noktalar1 gérmek, hatalarin tespit edilmesi,
basarinin oniindeki engellerin tespiti daha kolay tespiti ve ortadan kaldirilmas1 amaci

ile kullanilmaktadir.

2.10 Performans Degerlendirmede yapilan Hatalar

Degerlendirmede sonuglarin hatali olmasi, adaletsizlige, sonuglarin sapmasina,
performansi diisiik veya yiiksek personelin hatali tespitine, ayrimlarin yapilamamasina

sebep olur.
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Tablo 2.4: Performans Degerlendirmesinde Hata Kaynaklari

Ise Bagh Hata

Degerlendirici Hatast

Degerlendirme Sistemine Bagli Hatalar

Sonuglarin iyi belirlenmemesi

Kisi degerlendirmesinde tarafly

davranma

Degerlendirme sisteminin orglit

amacina ve ige gore degismemesi

Diizenli ya da programli olmayan bir is

Cinsiyet, yas, rol vb. unsurlara gore

ayrimcilik yapma

Degerlendirme ~ Sisteminin  isletme

yapist, biyiikliigiine ve Ozelliklerine

uygun olmamasi

Isi anlamamak, kisiyi degerlendirirken | Degerlendirme sisteminin destekten

eksik yanlis gézlem yapmak uzak olmasi ve ilgililerce

benimsenmemesi

Degerleme formlarinin yanhs kullanim1 | insan giicii kaynaklarimin bulgu ve

kararlarinin diger yoneticilerce

benimsenmemesi

Bireysel egilimin etkisi altinda kalma

Kaynak: (Erdogmus ve Beyaz: 2002)

2.10.1. Hale Etkisi

Personelin bir konudaki basar1 ya da basarisizliginin, tim is ve calisma
kollarinda etkisinin siirmesi durumudur. Bu durumu ortadan kaldirmak i¢in olaylar

birbirinden bagimsiz degerlendirmektir.

2.10.2. Belirli Derecelere Yonelme

Degerlendiricinin stirekli kisilere performansinin iistiinde veya altinda puan

vermesi ya da performansi siirekli ortalama seviyede gibi diisiinmesi halidir.

2.10.3. Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme

Belirli araliklarda yapilan degerlendirmelerin genel basarisimin dl¢ildiigii
calismalarda, degerlendiricinin son birkac is veya birka¢ aydaki performansi baz

alarak yaptig1 durumdur.
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2.10.4. Kontrast Hatalan

Degerlendiricinin kisa stire iginde farkli is kollarini veya ayni is kolunda farkl
performanstaki kisileri degerlendirmeye ¢alismasi durumudur. Yani, degerlendirilecek

personelin, kendinden bir 6nceki personelin puanlamasindan etkilenmesidir.

2.10.5 Kisisel Tercihler ve Onyargilar

Degerlendiricinin dil, din, 1rk, vs. cinsiyet gibi faktorlerden etkilenerek 6n
yargilt veya ¢cok samimi degerlendirme yapmasi durumudur. Personelin, giyim tarzi,

fiziksel 6zellikleri gibi faktorlerin etkili olabilecegi durumlardir.

2.10.6. Asin Olumlu-Olumsuz Olma ( Hosgorii veya Katihk )

Degerlendiricinin, personelin performansini oldugundan fazla gostermesi asir
hosgorii, karst durumu ise katilik olarak tanimlanabilir. Bu tiir durumlar

degerlendirmeyi olumsuz etkileyecektir.

2.10.7. Atf Hatalan

Calisan degerlendirmeleri, calisanin performansinin iyi veya kotii olmasinin
kimden kaynakli (¢calisandan veya yoneticiden) oldugu ile ilgili yonetici algisina gore

degismektedir. (Karadeniz, 2010: 59)

Bireyler, kendi veya baska kimselerin davranislarini bazi varsayim ve
gerekgeler ile agiklamak isterler. Davranis nedenlerini kendisi i¢in goriir ise I¢sel atif,

Kendinden ¢ok dis etkenlere baglarsa Dis atiftir.
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2.10.8. Pozisyondan Etkilenme

Degerlendiricinin, personelin bulundugu pozisyondan etkilenmesi durumudur.
Onemli islerde gérevli personel yiiksek performansa sahip, dnemsiz pozisyondaki isler

de diisiik performansa sahip gibi degerlendirilmesidir.

Bu hatanin yapilmamasi i¢in is ve gérev tanimlarinin ayrintili yapilmis olmasi

gerekmektedir.

3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME

3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci ve Taninm

Performans degerlendirme, kisinin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basari

diizeyinin belirlenmesine yonelik ¢alismalar1 ifade eder. (www.mevzuatdergisi.com)

360 Derece Degerlendirme Sistemi, personelin, davranislarini, bunun
cevresine etkilerini, performansini, katildigi grup, yiriittiigli proje i¢indeki iist ve
takim arkadaslarindan, sahadaki miisterilerinden, kisaca sistemde var olan herkesten

bilgilerin toplandig1 sistemdir.

Sistemin amaci, personelin zayif veya giiglii yonlerini objektif olarak
belirlemek, bunu kisilere iletmek, kisisel gelisimlerine katki saglamaktir. 360 derece

degerlendirme sistemi, bireysel basaridan orgiitsel basariya dogru uzanan bir yoldur.
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iS ARKADASLARI Degerlendirme Degerlendirme YONETICI
formu formu
BIREYIN KENDISI
MUSTERILER Degerlendirme Degerlendirme MUSTERILER

formu

formu

Sekil 3.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Semast

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2009: 195)

Diger degerlendirme sistemlerine nazaran ¢ok uygulanmasi ve kabul
gormesinin nedeni, geri bildirim 6zelliginin olmasidir. Bu sayede personelin, tutum ve
davranisglari, isi benimsemesi ile ilgili durumlardan, tiim is ¢evresi ve ise bagli herkes

haberdar olabilir.

Geleneksel yontemlerde iistlerin aldigi herhangi bir karar elestirilmez ve ¢esitli
sekiller ile kabul edilirken, ast ile ilgili edinilen ve alinan kararlar kati, acimasiz ve
kotii sonuglar doguracak kadar keskindi, bu yontemlerin ise zararlari tespit edildikce,

360 Derece Degerlendirme Sistemi gelistirilmistir.
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Tablo 3.1: Geleneksel Performans Degerlendirme Sistemi ile 360 Derece Performans Degerlendirme

Sistemi Arasindaki Farklar

gelecek potansiyellerine iliskin tek bir

perspektiften geri bildirim saglanir.

Kriterler Geleneksel Performans | 360 Derece Performans
Degerlendirme Degerlendirme
Amag Astlara, geg¢mis performanslart ve | Performans, davranis ve gelisim

hakkinda farkl

perspektiflerden veri saglanmaktadir.

ihtiyaglart

Veri Kaynagi

Tek bir degerleneme siireci vardir.

Degerlendirmeciler farklidir.  Astlar,

takim arkadaglar1 gibi.

Kaynagm Kimligi

Geri  bildirim  kaynagmimn
bellidir.

kimligi

Geri bildirim degerlemeci gruplarindan

kolektif olarak toplanir.

Geri Bildirimin Igerigi

Davranisa ve is performansma iligkin
degerlendirmeler tipik olarak s

biriminin ulastig1 sorunlara gore olusur.

Degerlendirmeler is biriminin ulastig1
sonuglara ve gelisimi istenen boyutlara

gore yapilir.

Olgiimleme Ydntemi

Likert olceginin yaninda niteliksel

degerlendirmeler yer alir.

Temel olarak likert 6lcegi ile niceliksel

veri toplanir.

Diger Insan Kaynaklar Tle Tliskisi

Performans degerlendirme genellikle,

tcretleme, gorev tasarimi, terfi ve

Veriler tipik olarak, sadece egitim

ihtiyacmin tespiti ve kariyer geligimi

esastir.

transferlerle egitim ve gelistirme | i¢in kullanilir.
kararlarma talep olusturur.

Siireci $ekillendiren Felsefe Stireclere  odaklanilmaz, bireylerin | Calisani degerlemek degil, gelistirmek
degerlendirilmesi  esastir.  Otoritede | esastir.  Kendini  degerleme  s0z
yoneticinin  goriigiinii  kabul etmek | konusudur.

Siirenin Igerigi

Yilik genel sonuglar  genellikle

ticretleme kararlarini etkiler

Degerleme yilin belli zamanlarinda

degil, siirekli izlemeyi ongoriir.

Hedeflenen Calisanlar

Organizasyondaki tiim ¢alisanlar

Tipik olarak yonetsel kademede

calisanlar.

Kaynak: (Kalenderoglu, 2007: 43)

3.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinin Digerlerinden Ayirt Edici
Ozellikleri

3.2.1. Geri Bildirim

Calisanlar her zaman yaptiklar1 isin mahiyetini ve ¢evresinde biraktigi etkiyi

merak ederler. 360 derece degerlendirmedeki, geri bildirim personelin bu konudaki
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merakini gidermekte etkilidir. Geri bildirimler dogru sekilde yapilirsa basari bireysel
olmaktan ¢ok kitlesel olur ve basariya hizla ulasilmis olur. Zamaninda yapilan geri
bildirimler, performans artirma disinda, kotii performansin diizelmesine, moral ve

motivasyonun artmasina da yardimci olur.

3.2.2. Gergeklik

Geleneksel sistemde, iistler tarafindan yapilan degerlendirmeler, 6n yarg: ve
giivensizlige yol agarken, 360 derece degerlendirmede, durum birgok kisi tarafindan
degerlendirildigi, ortak sonuglarin, ayni kanaatlerin farkli kisiler tarafindan

sOylenmesi degerlendirmeye giiveni artirmis olur.

3.2.3. Gelisim

360 derece degerlendirme sadece mevcut durumu degil, sonuglara gore,
geemisteki  aksakliklarin  giderilmesine, yeni  siireclerin  belirlenmesine,
gelistirilmesine, diisiik performansin artirilmasi ve devamliliginin saglanmasina

olanak saglar.

360 derece performans degerlendirme oOrgiit icinde ¢ok yonli iletisimi

saglayarak, kisisel gelisimi saglamakta ve orgiitsel gelisime katkida bulunmaktadir.

(Kalenderoglu, 2007: 49)

3.2.4. Dinamizm

Degisimlere ayak uydurabilmek icin orgdtler dinamik bir yapiya sahip
olmalidir. Bu sistem, farkli kaynaklardan geri bildirim aldig1 i¢in isletmenin yok

olmasini engeller, siirekli gelisim gostererek dinamizmi saglamis olur.
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3.2.5. Bilgi Sistemleri
360 derece degerlendirmede bir¢ok gruptan farkli birgok veri elde edilir.
Sistemin kusursuz islemesi i¢in, insan kaynaklar1 bilgi sistemlerine ihtiya¢ duyar.

Olusturulan sistem, mevcut sistemin sonuclarini incelemek disinda, sorun
giderme, gelistirme ve gelecekte ihtiyag duyacagi sistemin temellerini atarak, konu

basliklar1 ve gelecek ihtiyaglar1 hakkinda bilgiler toplar.

3.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Siirecinin Icerdigi Temel Diisiinceler

3.3.1. iletisim
Yasamin her alaninda, sadece bilgiye sahip olmak degil, bilginin aktarilmasi,
anlatilmasi daha 6nemlidir. Bu da ancak gii¢lii bir iletisim ile miimkiindjir.

360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminde iletisim ile asagidaki konu

basliklar1 sorgulanmaktadir;

Iyi bir dinleyici olmak,

e Sirecler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmak,

o Etkili yazili ve s6zlii iletisim becerisine sahip olmak,
e Geri bildirim yapabilmek,

e Tehdit edici olmayan is ortam1 yaratabilmek,

e Catismalar1 kontrol edebilmek,

e Empati yoluyla hareket edebilmek,
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3.3.2. Liderlik

Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in iyi bir ydneticiye ihtiyaglari
vardir. Performans degerlendirme sayesinde yoneticilerinde performanslari
degerlendirilebilmektedir. Liderlik becerilerinin Sl¢iildiigii ve asil aranan nitelikler

sOyledir;

Guvenilir ve diurlst olmak,

Lider olmak ve ekibi yonetebilmek,

Yetki ve sorumluluklar: dagitabilmek.

3.3.3. Degisimlere Uyum

Sistemin, politika ve degisikliklere a¢ik olmasi durumudur.

3.3.4. insanlarla Tliskiler

Isletmelerde personelin tutum ve davranislari gevresini, isini, Gretimini ve daha

bircok faktor olumlu ya da olumsuz etkilemektedir.

Personel, takim arkadaslarin1i rakip olarak degerlendirebilir. Rekabet,
catismalara, birligin bozulmasina ve daha bircok olumsuz harekete sebep olmaktadir.

Bu problemler giiclii ve yapici insan iligkileri ile giderilebilir.
Kisiler aras1 ¢atigsmalarin yapict sonuglar1 da olmaktadir. Bunlar;

e Sosyal sistemin gerektigi gorevleri yapmak i¢in gerekli tesvik ve enerjiyi
artirir.
e (Catigsma, farkli goriislerin var olmasi nedeniyle bireylerin ve sosyal sistemin

yaraticilig1 artirir.
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e Her birey kendi gorevine iligkin bilgisini gelistirir. Catismalar, bireyin
goriiglerini agiklamayi, destekleyici fikirlerin ortaya c¢ikmasina olanak
saglar.

e Herkes kendini daha iyi fark etmeye baglar.

e Kisiler aras1i catisma, kisinin kendi bireysel c¢atismasini yOnetmesine

yardimci olur.

3.3.5. Isin Yonetimi

YoOnetimin gorevi, insanlarin ortak performansi basarabilir duruma getirmek,
onlarin giiglii yanlarini etkili kilmak, zayifliklarin1 da 6nemli olmaktan ¢ikarmaktir.
(Kalenderoglu, 2007: 60) Degerlendirme sonucu verilecek geri bildirimlerle etkinligi

arttirmak amaclanmaktadir. (iibf-dersleri.blogspot.com.tr, 2011 / 02)

Isin ydnetimi ad1 altinda; teknolojiyi, sisteme katma deger yaratacak sekilde
kullanma, is konusunda gayretli ve yetenekli olma, etkili calisma gibi kriterleri

sorgulanmaktadir.

3.3.6. Uretim ve Is Sonuclar

Isletmelerde {iretim icin sistemi olusturan insanlarin giiciinden etkin fayda
saglamak, 6rgiit amaclari ile personel amaglarini eslestirmek ve bunun kar veya kazang

olarak geri doniislerini saglamak esastir.

Uretim siireglerinde degisiklik yasandikca koordinasyon ve iletisime daha ¢ok
ihtiya¢c duyulmaktadir. Ozellikle yoneticilerin aldiklari her bir kararm, ¢evresindeki
sistemin diger unsurlarini ne sekilde etkileyecegini belirlemek isterler. 360 Derece
Performans Degerlendirme Sistemi, farkliliklariyla biitiin bu isteklerin gereklerini

karsilamakta zorlanmamaktadir. (Kalenderoglu, 2007: 64)
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3.3.7. Personelin Gelistirilmesi

Bir oOrgiit personelini amacglar1 dogrultusunda gelistirmek zorundadir.
(Kalenderoglu, 2007: 64) Isletmeler iyi, kaliteli ve sorunsuz iiretim igin gerekli biitce

ve zamani ayirmali, personelini desteklemelidir.

3.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Yapisinin Kurulmasi

Her isletmenin uygulamalari, iiretimi, tedarikgileri, personel yOnetimi,
politikas1 farkli oldugundan isletmeler kendi karakteristik Ozelliklerine gore

degerlendirmeler yapmalidir.

Isletmeler oncelikle kendi degerlendirmelerini yapip, ardindan 360 Derece
Performans Degerlendirme Sistemine gecis yapmalidir. Sistem degisikligi i¢in genel

olarak isletmenin sisteme hazir olmasi gerekmektedir. Bu islem sirasi ile,

e llk olarak degerlendirmenin amaci net olarak belirlenmelidir. Neden béyle
bir sisteme ihtiya¢ duyuldugunun anlatilmasi ve benimsetilmesi
gerekmektedir.

e Sorulacak sorularin, net sonuglar1 i¢in dogru olmasi.

e Degerlendirilecek personelin hangi davranislarin1 degerlendirileceginin
belirlenmesi.

e Degerlendirmeyi kimlerin yapacagini belirlemek.

e Dogru sonug i¢in, degerlendiricinin ve degerlendirilecek kisinin konuya
hakim olmasi veya konu hakkinda egitilmesi gerekmektedir.

e Denetleme sistemi i¢in belirlenen sorularin form haline doniistiiriilmesi ve
dagitilmast,

e Degerlendirme sonrasi, analizlerin yapilmasi ve bunun belirli siireler ile
yapilmasi,

¢ Analiz sonrasi sonuglarin raporlanmasi,
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e Rapor sonuclarma gore geri bildirimlerin yapilmasi, iyilestirmelerin

yapilmasi.

3.5. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Saglayacagi Avantaj ve

Faydalan

3.5.1. Cahsanlara Faydalar

e Kendisini gelistirmesine ve kariyer planlamasina yardimci olur.

e (Calisanin verimliligini artirir ve motive eder.

e Ustlerinin ve calisma arkadaslarinin kendisi hakkindaki diisiincelerini
ogrenir.

e Ayrimcilik riski azalir.

3.5.2. Yoneticilere Faydalar

e (Calisanlarini daha yakindan tanimasin saglar.

e Kisinin gelisimine katk: saglar.

e Yiiksek performans sergileyen ¢aliganlari belirler ve nasil ddiillendirilecegi
konusunda veri saglar.

e Takim c¢alismasini giiclendirir.

e Yoneticilerinde kendi performanslarini degerlendirmesini saglar.

3.5.3. Orgiite Faydalan

e Hedef ve amagclarin ¢alisanlara duyurulmasini saglar.
e Kurumun 6rgiitsel verimliligi artirir.
e Kurumun hedeflerine daha rahat ulagilmasini saglar.
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e Kurum i¢inde gii¢lii, saglam ve giivenilir iligkiler kurulmasini saglar.
e Terfi, nakil, licret artis1 gibi konularda alt yap1 olusturur.

e Kurum genelinde egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini saglar.

3.5.4. Degerlendirmeyi Yapana Faydalar

e Degerlendirme yapan kisinin isini yar1 yariya indirerek zaman tasarrufu
saglar.

e Degerlendirme yapan kisiye, yaptigi degerlendirmeyi disaridan goérme
imkani1 saglar.

e Detayli degerlendirme bilgilerine wulagsmay1 saglayarak, hazirlanan
raporlarin daha giivenilir olmasin1 saglar.

¢ Kisilerin kariyer planlar1 hakkinda dogru karar vermelerini saglar.

3.6. 360 Derece Performans Degerlendirme Sisteminin Saglayacag Dezavantaj

e Siire¢ hakkinda fazla beklenti iginde olunmas.

e Sistemi uygulayanlar, geri bildirimden fazla sonu¢ bekleyerek hata
yapabilir, bu da katilimcilarin destek ve giivenini kaybettirir.

e Sadece insan kaynaklari biriminden degil, disardan da destek alinmali, iki
birim arasinda da uyum saglanmalidir.

e Anket ve uygulama metoduna gore asir1 kagit ve zaman israfina neden olur.

e Sistem ve konu hakkinda yeterli bilgilendirmenin yapilmamasi, sisteme
guveni azaltir. Sonuglar tutarliligi gostermez.

e Alinan verilerin giivenilirligi i¢in, sonuglarinda sakli kalacagi bilgisi

onceden verilmeli.
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4. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINE GORE DURUM iNCELEMESI

4.1. Arasirmanin Konusu

Yapilan arastirmamiz, vakif iiniversiteleri igerisinde ge¢misi olan bir iiniversite
icerisinde, idari kadro igin, yetkinlik, is sahiplenme, mesleki beceri, temsil ve
sorumluluklarin 360 derece performans degerlendirme islemi ile incelendigi bir

caligmadir.

4.2. Arastirmanin Amaci

360 Derece sisteminin uygulanabilirligini, tutarliligi, orgiite nasil bir kolaylik

sagladigini, calisanlarin adil ve objektif degerlendirildigini gosterme hedeflenmistir.

Mevcut personelin verimli ve basarili ¢alismasini saglamak amaciyla gii¢li

yanlarin1 ve gelistirmesi gereken taraflarin belirlenmesini amacglamistir.

4.3. Arastirma Yapilan Kurum Hakkinda Bilgi

Kurum, 1998 yilinda kurulmus; egitim sektoriiniin en sancili donemlerinde,

egitime bilimin 15181nda, her tiir destegi saglamis, koklii ve basarili bir {iniversitedir.
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4.4. Arastirma Siireci

Degerlendirme  silirecinde asagidaki asamalarin  izlenmesi  gerektigi

belirlenmistir;

e Degerlendirme amaglarinin belirlenmesi, ¢alisanlar ile goriisiilmesi, siirecin
aciklanmasi ve degerlendiricilerin belirlenmesi,

e Calisanlar ile performans kavraminin tartisilmasi ve kriterlerin belirlenmesi,

¢ Anket Formlarinin olusturulmasi, dagitilmasi, doldurulmasi ve toplanmast,

e Anket Formalarinmi isleme tabi tutulmasi, isleme doniistiiriilmesi, raporun
ilgili yerlere raporlanmasi,

e (alisanlarin motive edici sekilde, geri bildirim almast,

e Degisim diizeyinin belirlenmesi igin, ayni araliklarla, ayni modelin

kullanildig1 degerlendirmenin yapilmasi,

4.5. Arastirma Yontemi

Verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Anketlerden elde edilen
veriler, bilgisayara aktarilmis ve SPSS Statistics 20 Paket programi ile excel’den

yararlanilmistir.

4.5.1. Anket Degerlendirme Formunun Gelistirilmesi

Degerlendirecek kisiyi, ekip lideri, ¢calisma arkadasi, yoneticisi toplam 3 kisi
degerlendirecektir. Olusturulan form, ise Yonelik Bilgi ve Beceri, Is Disiplini, Takim
calismasi ve Uyum, Problem Cdzme Yetenegi, Motivasyon, Miisteri Odaklilik, Is
Etigi, Oz Farkindalik, Ise Kars1 Sorumluluk ve Degisim Odaklilik Olmak iizere 10 alt
boliim ve 32 sorudan olugmaktadir (BKZ. EK1).(Kullanilan Anket Formu Ekli)
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Bu ¢alismada kullanilan anket Likert Olgcegine gore hazirlanmistir. Formlarda
kapali uclu sorular hazirlanarak, cevaplayicilardan kendilerine en uygun segenegi

isaretlemeleri istenmistir.

Tablo 4.1: Soru ciimlelerinin karsilig1 5°li Likert Olgegi

Asagidakilerden hangisinin degerlendirdiginiz kisiyi tanimladigin belirleyiniz.

Degerlendirme Kriterleri Puan Karsilig1

Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

Az da olsa Katiliyorum

Katilmiyorum

| N W B~ o1

Kesinlikle Katilmiyorum

45.2. Aragtirma Orneklemi, Stmrlihklan ve Varsayimlar

Uygulama, tniversitenin merkez kampiisii igerisinde, en kalabalik idari
kadronun gorev aldigi alanda yapilmistir. Degerlendirme sonuglar ilgili birimlere geri
bildirim amagh yapilmistir. Kurum calisanlar1 igerisinde ge¢mis tecriibbe olarak
calisma siiresi minimum 1 yil olma sarti dikkate almmus, Idari kadro igindeki
birimlerden aktif olarak, bircok birim ile iletisim ve etkilesim iginde olanlar
secilmistir. Kimlik bilgileri ve uygulama sonuclarinin gizli kalacagi, c¢alismanin
amacinin performans degerlendirme ve geri bildirim olacagi herkese tek tek
anlatilmistir. Degerlendirme sonucglart ile kisilerin  degerlendirme puanlar
hesaplanmis, degerlendirilenin tiim grup igerisindeki degerlendirme sonuglarinin esit
olup olmadigma bakilmis, giivenilirligi sorgulanmistir. Bu g6zlemlerin tamaminda;

Standart sapma, guvenilirlik testi, Anova analizinden yararlanilmistir.

Yapilan arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.
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¢ Anket uygulamasinda, katilimer personelin dogru ve igten cevap verdikleri
kabul edilir.

e Anket uygulamasinda, arastirma amacina uygun verilerin toplanmasinda
aranan sartlarin saglandigi kabul edilir.

e Anket uygulamasinda kullanilan istatistiksel yontemlerin, veri analizine ve

arastirma amacina uygun oldugu varsayilmaistir.

4.5.3. Degerlendirme Siireci ve Uygulama

Degerlendiricilere akademik birimlerden ve insan kaynaklart personeli
tarafindan degerlendirmenin amact ve konusu hakkinda bilgi verilmistir.
Degerlendirme sonuclarinin gizli yapilacagi, geri bildirimlerin bireysel yapilacagi

Ozellikle belirtilmistir.

Anket formlar1 doldurulduktan sonra, teslim alinmis ve bilgisayar ortamina
aktarilmistir.  Toplanan  veriler g¢esitli  istatistiksel yontemler yardimiyla
degerlendirilmistir. Caligmalar1 istatistiki verilerinde SPSS 20°den ve excel’den

yararlanilmagtir.

Oncelikli olarak SPSS anket sorularinin giivenilirlik ve gegerlilikleri test

edilmistir.

SPSS uygulamasinda, ortalama degerler Cronbach’s alpha () katsayima gore

degerlendirilmistir.

Giivenilirlik analizi, 6nceden kaliplari, sorulari belirlenmis bir 6lgekteki ankete
verilen yanitlarin tutarliligini 6lger. Tutarlilik incelenirken, sadece Olgege uygun
olarak siralanabilir (ordinal scale) yanitlar igeren sorulara verilen yanitlarin

tutarliligidir.

Ornek; anketin cinsiyet, gelir veya evet/hayir cevabi verilen sorularina

giivenilirlik analizi uygulanmaz. Herhangi bir konu hakkinda goriis, yargi belirtilecek
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bir soruya 5'li Likert 6l¢egi ile hi¢ katilmiyorum (1)’den kesinlikle katiliyorum (5) gibi

verilen siralanabilir yanitlar giivenilirlik analizine tabi tutulabilir.

Glivenilirlik analizi i¢in kullanilan en temel analiz Cronbach Alpha (o) ‘dir.
Her bir cevap icin tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorulara ortalama bir o degeri
de olabilir. Tum sorular icin elde edilen o degeri o anketin toplam giivenilirligini
gosterir ve verilerin 0.7'den biiylik olmast beklenir, bu degerden diisiik o degerleri
anketin zayif giivenilirligi oldugunu gosterir, >0.8 olmas1 ise anketin yliksek

giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Anketin giivenilirligi ile ilgili siiphe doguyor ise, glivenilirligin arttirilmasi ig¢in
daha oOnce belirttigimiz iizere tek tek sorulara gore olusan o degerine bakilir. Bu
sorulardan hangi o degeri, toplamda elde edilen . degerini diisiiriiyorsa o soru

cikartilarak anketin giivenilirligi ytikseltilir.

Cronbach’s alpha (a) katsayisi i¢in asagidaki formilasyon kullanilir:

K (1_25‘;15%)

“K -1 2

Tx

2 2
K madde sayisini, 7X toplam test skorunun varyansini ve TYi ise i(nci)

maddenin toplam 6rneklemdeki varyansini gosterir.
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Tablo 4.2: Guvenilirlik kategorilerin daha kesin olarak siniflandirilmasi

Cronbach’s alpha Guvenilirlik
=9 Mukemmel
9>a>.8 Iyi

8>a>.7 Kabul edilebilir
TJ>0=.6 Siipheli
6>a>.5 Koti

S>a Guvenilmez

4.6. Arastirma Sonucunda Elde Edilen Verilerin Yorumlanmasi

4.6.1. Arastirmaya Katilan Personelin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin yapildigi kurumda, katilimeilar Idari kadro igindeki birimlerden
aktif olarak, bir¢cok birim ile iletisim ve etkilesim icinde olanlar segilmistir.

Katilimcilarin say1 ve yiizdeleri Tablo 4.3 te verilmistir.

Tablo 4.3: Katilimeilarin say1 ve yiizdeleri

Yonetici ve Sef Uzman Yardimel Toplam
Ekip Lideri Personel
Mevcut Calisan 24 20 31 120 195
Sayisi
Degerlendirmeye 21 8 19 22 70
Katilan Sayis1
Katilim Orani % 87,5 % 40 % 63,3 % 18,3 % 35,89
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Kurum i¢i degerlendirmeye katilanlarin, cinsiyet, yas, 6grenim durumu, hizmet

siiresi ve unvanlarina iliskin bilgiler Tablo 4.4 ‘te verilmistir.

Tablo 4.4: Cinsiyet, yas, 6grenim durumu, hizmet siiresi ve unvan dagilimlari

Degiskenler Gruplar Frekans Ylzde
Kadin 25 % 36
Cinsiyet Erkek 45 % 64
Toplam 70 % 100
20-30 5 % 7
31-35 29 % 41
Yas 36-40 13 % 19
41-45 11 % 16
46 ve Ustl 12 % 17
Toplam 70 % 100
[kdgretim 6 %9
Ogrenim Lise 24 % 34
Durumu On Lisans 10 % 14
Lisans 25 % 36
Y.Lisans / Doktora 5 % 7
Toplam 70 % 100
1-2 Yil 17 % 24
2-4 Y1l 23 % 33
4-6 Yil 14 % 20
Hizmet Suresi | 6-8 Yil 6 % 9
8-10 Y1l 7 % 10
10 ve Ustu 3 % 4
Toplam 70 % 100
Yonetici / EKip Lideri 21 % 30
Sef 8 % 11
Unvan Uzman 19 % 27
Yardimci Personel 22 % 32
Toplam 70 % 100
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4.6.2. Degerlendirme Sonuclari

Tablo 4.5: Anket Formunda Bulunan Sorularin Ortalamasi ve Standart Sapmasi

Item Statistics

Mean Std. Deviation [N
BilgiveBeceril 4,1286 1,07571 70
BilgiveBeceri2 4,0429 1,17258 70
BilgiveBeceri3 4,0857 1,05971 70

Mean Std. Deviation [N
IsDisiplini4 4,4143 0,77071 70
isDisipliniS 4,3143 0,86045 70
isDisiplini6 4,3143 0,92537 70

Mean Std. Deviation [N
TakimCalismasiveUyum?7 3,9857 1,14832 70
TakimCalismasiveUyum8 4,0857 1,09997 70
TakimCalismasiveUyum9 4,0429 1,1476 70

Mean Std. Deviation [N
ProblemCo6zmeYetenegilO 47286 6,20407 70
ProblemCo6zmeYetenegil 1 40571 1,11493 70
Problem(C6zmeYetenegil2 4,0601 1,17954 70
ProblemCo6zmeYetenegil3 3,9429 1,19037 70

Mean Std. Deviation [N
Motivasyonl4 4,1857 0,99699 70
Motivasyonl5 4,1429 0,99689 70
Motivasyonl16 3,9857 0,92459 70
Motivasyonl17 3,8714 1,06215 70
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Mean Std. Deviation [N
MiisteriOdaklilik18 3,9429 0,99106 70
MiisteriOdaklilik19 4 1,07676 70
MiisteriOdaklilik20 4,0714 1,10757 70
MiisteriOdaklilik21 4 1,12932 70

Mean Std. Deviation [N
IsEtigi22 4,0286 1,29628 70
IsEtigi23 4,2714 1,0345 70
IsEtigi24 3,7143 1,25274 70

Mean Std. Deviation [N
Ozfarkindalik25 3,5714 1,16185 70
Ozfarkindalik26 3,5857 1,2335 70

Mean Std. Deviation [N
IseKarsiSorumluluk27 4,3143 1,00062 70
IseKarsiSorumluluk28 4,2857 0,98013 70
IseKarsiSorumluluk29 4,2571 0,98813 70
IseKarsiSorumluluk30 4,3143 0,90958 70

Mean Std. Deviation [N
DegisimOdaklilik31 3,7286 1,11539 70
DegisimOdaklilik32 3,7 1,14651 70

Yukarida SPSS 20. Uzerinde yapilan ortalama ve standart sapma verilerine
gore, Tablo 4.5° te goriildiigii gibi her soruya kurum i¢inden toplam 70 kisi cevap
vermigstir. Degerlendirmelere bakildiginda en ¢ok puanlanan 6zellik (ortalamasi en
yiiksek olan deger) 4,7286

Ortalama ile Problem C6zme Yetenegi 10 sorusu, Problemi tarafsiz bir sekilde
analiz etmek olmustur. Bunu sirasiyla 4,4143 ortalama ile Is Disiplini 4 sorusu,
Sirkete ait mekanlari, ara¢ ve gerecleri temiz, 6zenli ve ekonomik kullanmak
olmustur. Sonrasinda 4,3143 ortalama ile Is Disiplini 5 sorusu, ise devamlilik ve mesai

saatlerine uyumlu ¢alisir, gelmektedir.
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En diisiik ortalama ise; 3,5714 ile Oz farkindalik 25 sorusu, 6zelestiri yapar ve
eksik yonlerinin farkindadir, sorusu olmustur. Bu soruyu da, 3,5857 ile Oz farkindalik
26 sorusu, Elestiriye a¢ik olma, hatalarini kabul etme ve gerekli davranis degisimlerini

gosterme egilimindedir, olmustur.

Tablo 4.6: Anket Formunun Glvenilirlik Analizi Sonucu

Reliability Statistics (Bilgi ve Beceri Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha N of Items
0,965 3

Reliability Statistics (Is Disiplini Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha N of Items
0,865 3

Reliability Statistics ( Takim Calismas1 ve Uyum Sorulart Glivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,959 3

Reliability Statistics (Problem C6zme Yetenegi Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,401 4

Reliability Statistics (Motivasyon Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,93 4
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Reliability Statistics (Miisteri Odaklilik Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,978 4

Reliability Statistics (Is etigi Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha [N of Items
0,935 3

Reliability Statistics (Oz Farkindalik Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,977 2

Reliability Statistics (Ise Kars1 Sorumluluk Sorulari Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha [N of Items
0,943 4

Reliability Statistics (Degisim Odaklilik Sorular1 Giivenilirlik)

Cronbach's Alpha | N of Items
0,977 2

Birbirlerinden farkli analizleri yapilmis, tutarlilik ve giivenilirlikleri
denetlenmis Reliability Statistics analizlerinde, 10 farkli kategoride her bir soru i¢in

Tutarlilik/ Glivenilirlikleri 0,88 ortalama degerini almistir.
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Tablo 4.7: Anket Formunun Olgekli Sorularinin Giivenilirlik Analiz Coziimlemelerinin Sonuglari

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance Corrected Cronbat_:h's
; Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
BilgiveBeceril 8,1286 4,722 0,935 0,942
BilgiveBeceri2 8,2143 4,374 0,918 0,957
BilgiveBeceri3 8,1714 4,811 0,929 0,947
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
IsDisiplini4 8,6286 2,817 0,681 0,866
IsDisiplini5 8,7286 2,404 0,76 0,793
IsDisiplini6 8,7286 2,143 0,802 0,754
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
TakimCalismasiveUyum7 8,1286 4,925 0,865 0,974
TakimCaligmasiveUyum8 8,0286 4,898 0,934 0,924
TakimCalismasiveUyum9 8,0714 4,676 0,939 0,918
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
ProblemCo6zmeYetenegil0 |12 11,043 0,273 0,95
ProblemCo6zmeYetenegil 1 12,6714 51,354 0,514 0,294
ProblemCo6zmeYetenegil2 | 12,7286 50,925 0,504 0,288
ProblemCo6zmeYetenegil3 | 12,7857 50,837 0,504 0,287

53



Scale Mean if | Scale Variance Corrected Cronbat_:h's
; Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
Motivasyonl14 12 7,594 0,828 0,912
Motivasyon15 12,0429 7,665 0,812 0,917
Motivasyon16 12,2 7,843 0,857 0,904
Motivasyonl17 12,3143 7,146 0,857 0,903
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
MiisteriOdaklilik18 12,0714 10,589 0,909 0,981
MiisteriOdaklilik19 12,0143 9,753 0,97 0,964
MiisteriOdaklilik20 11,9429 9,707 0,942 0,972
MiisteriOdaklilik21 12,0143 9,464 0,964 0,966
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
IsEtigi22 7,9857 4,768 0,886 0,893
IsEtigi23 7,7429 5,875 0,901 0,894
IsEtigi24 8,3 5,141 0,837 0,93
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
Ozfarkindalik25 3,5857 1,522 0,956
Ozfarkindalik26 3,5714 1,35 0,956
. . Corrected Cronbach's
Scale Mean if _Scale Variance ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
IseKarsiSorumluluk?27 12,8571 7,197 0,87 0,924
IseKarsiSorumluluk28 12,8857 7,378 0,851 0,93
1§eKarslsorumluluk29 12,9143 7,297 0,861 0,927
1§eKarslsorumluluk3O 12,8571 7,631 0,878 0,922
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Scale Mean if | Scale Variance Corrected Cronbat_:h's
; Item-Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted .
Correlation Deleted
DegisimOdaklilik31 3,7 1,314 0,955
DegisimOdaklilik32 3,7286 1,244 0,955

Tablo 4.7 ‘yi incelendiginde sorularin anket formundan ¢ikarilmasi halince
ortalamay1 ne derece de etkileyecegi, sorunun korelasyonunun, tiim anket formunun
korelasyonuna olan oranina ve giivenirlilik testinin sonucuna ulasilir. Sonuglar
1s181nda, tiim sorularin benzer ortalamaya sahip oldugunu, tiim anket formuna benzer
derecede etki ettigi goriiliir. Giivenilir sonuglarinda ise, Cronbach Alpha (o) degeri 1°e
yaklastikca giivenilirlik artmaktadir. Tabloya bakilinca uygulanan anketin tim
Olgekleri i¢in Cronbach Alpha (a) istatistigi 0, 924’ ten biiylik oldugu bulunmustur.
Tablonun Cronbach's Alpha if Item Deleted siitunundaki degerler ise herhangi bir
sorunun Olgekten ¢ikarilmasmin faktoriin - giivenilirligini artirmayacagini, hatta
diistirecegini  gosterir. (0, 981). Bu nedenle ¢6zimlemeye konu olan, anket

degiskenlerinin tiimiiniin gecerlilik, glivenilirlik test sonuglarini sagladigi sdylenebilir.

Tablo 4.8: Anket Formunun Olgekli Sorularinin Giivenilirlik ve Varyans Analiz Coziimlemelerinin
Sonuglari

Scale Statistics (Bilgi ve Beceri Sorular1 Guvenilirlik)

Std.
Deviation

12,257 10,252 |[3,20184 3

Mean |Variance N of Items

Scale Statistics (Is Disiplini Sorular1 Giivenilirlik)

Mean |Variance Std'. ] N of Items
Deviation

13,043 |5,172 2,27421 3
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Scale Statistics ( Takim Calismasi ve Uyum Sorular1 Givenilirlik)

Mean [Variance Std'. ) N of ltems
Deviation
12,114 110,653 |3,26396 3

Scale Statistics (Problem Cézme Yetenegi Sorular1 Giivenilirlik)

Mean [Variance Std'. ) N of ltems
Deviation
16,729 |60,809 [7,79803 4

Scale Statistics (Motivasyon Sorular1 Guvenilirlik)

Mean

Variance

Std.
Deviation

N of Items

16,186

13,139

3,62477

4

Scale Statistics (Miisteri Odaklilik Sorular1 Giivenilirlik)

Mean [Variance Std'. ) N of Items
Deviation
16,014 (17,435 |4,17547 4

Scale Statistics (Is etigi Sorular1 Giivenilirlik)

Mean |Variance Std'. . N of Items
Deviation
12,014 (11,464 |3,38579 3

Scale Statistics (Oz Farkindalik Sorular1 Giivenilirlik)

Mean |Variance Std'. . N of Items
Deviation
7,1571 |5,613 2,3691 2

Scale Statistics (Ise Kars1 Sorumluluk Sorular1 Giivenilirlik)

Mean

Variance

Std.
Deviation

N of Items

17,171

12,869

3,5873

4
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Scale Statistics (Degisim Odaklilik Sorular1 Giivenilirlik)

Mean [Variance Std'. ) N of ltems
Deviation
7,4286 |5,002 2,23653 2

Tablo 4.9. F Testi (Varyans Analizi =Anova)

Descriptives

95% Confidence Interval

N | Mean De\?itgt.ion Esrtrdo'r for Mean Minimum | Maximum
Lower Upper
Bound Bound
1 | 3]16667| 057735 | 0,33333 0,2324 3,1009 1 2
2 7 12,7143 | 0,75593 0,28571 2,0152 3,4134 2 4
3 | 737143 | 1,25357 0,4738 2,5549 4,8736 1 5
BilgiveBeceril 4 |22(4,1818| 10,8528 0,18182 3,8037 4,5599 2 5
5 [30(4,7333| 0,44978 | 0,08212 4,5654 4,9013 4 5
5 |1 5 5 5
Total | 70 | 4,1286 | 1,07571 0,12857 3,8721 4,3851 1 5
1 | 3]16667| 057735 | 0,33333 0,2324 3,1009 1 2
2 | 7(22857| 095119 | 0,35952 1,406 3,1654 1 4
3 7 13,7143 | 1,25357 0,4738 2,5549 4,8736 1 5
BilgiveBeceri2 4 22141364 | 0,94089 0,2006 3,7192 4,5535 2 5
5 |30|4,6667| 054667 | 0,09981 4,4625 4,8708 3 5
55 |1 5 5 5
Total | 70 | 4,0429 | 1,17258 0,14015 3,7633 4,3224 1 5
1 3 2 1 0,57735 -0,4841 4,4841 1 3
2 | 7(25714| 0,9759 0,36886 1,6689 3,474 1 4
3 7 13,7143 | 1,25357 0,4738 2,5549 4,8736 1 5
BilgiveBeceri3 4 | 2242273 | 0,68534 0,14612 3,9234 4,5311 3 5
5 [30(4,6333| 061495 | 0,11227 4,4037 4,863 3 5
55 |1 4 4 4
Total | 70 | 4,0857 | 1,05971 | 0,12666 3,833 4,3384 1 5
1 | 3]33333| 057735 | 0,33333 1,8991 4,7676 3 4
2 7 13,7143 | 1,38013 0,52164 2,4379 4,9907 1 5
. 3 7 145714 | 0,53452 0,20203 4,0771 5,0658 4 5
IsDisiplini4
4 |22 |4,2727 0,7025 0,14977 3,9613 4,5842 3 5
5 [30(4,7333| 0,44978 | 0,08212 4,5654 4,9013 4 5
55 |1 5 5 5
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Total | 70 | 4,4143 | 0,77071 | 0,09212 4,2305 4,5981 1 5
1 3 12,6667 | 152753 | 0,88192 | -1,1279 6,4612 1 4
2 7 4 1 0,37796 3,0752 4,9248 3 5
3 7 |45714| 0,53452 | 0,20203 4,0771 5,0658 4 5
IsDisiplini5 4 |22(4,1818| 0,79501 0,1695 3,8293 4,5343 2 5
5 |30|4/5667| 067891 | 0,12395 4,3132 4,8202 3 5
55 | 1 5 5 5
Total | 70 | 4,3143 | 0,86045 | 0,10284 4,1091 4,5195 1 5
1 3 12,6667| 152753 | 0,88192 | -1,1279 6,4612 1 4
2 7 4 1,1547 0,43644 2,9321 5,0679 2 5
3 7 |45714| 0,53452 | 0,20203 4,0771 5,0658 4 5
IsDisiplini6 4 |22(4,0455| 0,99892 | 0,21297 3,6026 4,4883 1 5
5 |30|4,6667| 054667 | 0,09981 4,4625 4,8708 3 5
55 |1 5 5 5
Total | 70 | 4,3143 | 0,92537 0,1106 4,0936 4,5349 1 5
1 3(1,3333| 0,57735 | 0,33333 | -0,1009 2,7676 1 2
2 72,2857 | 0,95119 | 0,35952 1,406 3,1654 1 3
3 7 13,7143 1,1127 0,42056 2,6852 4,7434 2 5
TakimCaligmasiveUyum?7 4 22 | 4,0909 0,8679 0,18504 3,7061 44757 2 5
5 |30| 46 0,49827 | 0,09097 4,4139 4,7861 4 5
55 | 1 5 5 5
Total | 70 | 3,9857 | 1,14832 | 0,13725 3,7119 4,2595 1 5
1 3 (1,6667| 057735 | 0,33333 0,2324 3,1009 1 2
2 7 |2,4286| 1,13389 | 0,42857 1,3799 3,4772 1 4
3 7 (38571 | 0,89974 | 0,34007 3,025 4,6893 3 5
TakimCaligmasiveUyum8 4 22 | 4,2727 0,7025 0,14977 3,9613 4,5842 3 5
5 |30| 46 0,67466 | 0,12318 4,3481 4,8519 2 5
55 |1 5 5 5
Total | 70 | 4,0857 | 1,09997 | 0,13147 3,8234 4,348 1 5
1 3 2 1 057735 | -0,4841 4,4841 1 3
2 7 12,1429 | 1,06904 | 0,40406 1,1542 3,1316 1 3
3 7 (38571 | 0,89974 | 0,34007 3,025 4,6893 3 5
TakimCaligmasiveUyum9 4 22 | 4,0909 0,81118 0,17294 3,7313 4,4506 2 5
5 |30|4,6667| 0,66089 | 0,12066 4,4199 49134 2 5
55 |1 5 5 5
Total | 70 | 4,0429 1,1476 0,13716 3,7692 4,3165 1 5
1 3(1,3333| 0,57735 | 0,33333 | -0,1009 2,7676 1 2
2 7 (2,2857| 0,48795 | 0,18443 1,8344 2,737 2 3
ProblemCozmeYetenegil 1
3 73,2857 | 0,48795 | 0,18443 2,8344 3,737 3 4
4 |22(4,0909| 0,68376 | 0,14578 3,7877 4,3941 3 5
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5 |30|4,8667| 034575 | 0,06312 4,7376 4,9958 4 5

55 | 1 5 5 5

Total | 70 | 4,0571 | 1,11493 | 0,13326 3,7913 4,323 1 5

1 3 1 0 0 1 1 1 1

2 7 (24286 | 1,13389 | 0,42857 1,3799 3,4772 1 4

3 7 |3,2857| 0,95119 | 0,35952 2,406 4,1654 2 5

ProblemCozmeYetenegil2 | 4 |22 |3,9545 0,653 0,13922 3,665 4,2441 3 5
5 |30|4,8333| 0,37905 0,0692 4,6918 4,9749 4 5

55 | 1 5 5 5

Total | 70 4 1,17954 | 0,14098 3,7187 4,2813 1 5

1 3 1 0 0 1 1 1 1

2 7 (24286 | 1,13389 | 0,42857 1,3799 3,4772 1 4

3 7 (31429 | 0,37796 | 0,14286 2,7933 3,4924 3 4

ProblemCozmeYetenegil3 4 22 | 3,9091 0,75018 0,15994 3,5765 4,2417 2 5
5 |30|4,7667 | 056832 | 0,10376 4,5545 4,9789 3 5

5 |1 5 5 5

Total | 70 [ 3,9429 | 1,19037 | 0,14228 3,659 4,2267 1 5

1 3 2 1 0,57735 | -0,4841 4,4841 1 3

2 7 3 1 0,37796 2,0752 3,9248 1 4

3 7 (3,7143| 0,75593 | 0,28571 3,0152 4,4134 2 4

Motivasyon14 4 2242273 | 0,81251 0,17323 3,867 4,5875 2 5
5 |30|4,7333| 052083 | 0,09509 4,5389 4,9278 3 5

55 |1 5 5 5

Total | 70 | 4,1857 | 0,99699 | 0,11916 3,948 4,4234 1 5

1 3 12,3333 1,1547 0,66667 | -0,5351 5,2018 1 3

2 7 (3,2857| 1,60357 | 0,60609 1,8027 4,7688 1 5

3 7 (35714| 0,7868 0,29738 2,8438 4,2991 2 4

Motivasyon15 4 |22(4,0909| 0,75018 | 0,15994 3,7583 4,4235 2 5
5 |30|4,6667| 054667 | 0,09981 4,4625 4,8708 3 5

55 | 1 5 5 5

Total | 70 | 4,1429 | 0,99689 | 0,11915 3,9052 4,3806 1 5

Varyans analizi iki ya da daha fazla gruba ait ortalamalar arasindaki farkin
anlamli olup olmadigi ile ilgili hipotezleri test etmek igin kullanilmaktadir. Tki grubun
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigi t testi kullanilarak da
incelenebilir. Eger ikiden fazla grubun ortalamalar1 karsilastirilacak ise F Testi diger

bir ismiyle Varyans Analizi (ANOVA, Analysis Of Variance) uygulanir. Ikiden fazla
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grubun ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test eden F testinin
hipotezi asagidaki gibidir.

Ho:Mi=H2=H3= ceorinninnnnnn. = un Yani ortalamalar arasinda fark yoktur.
Ha : Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli fark vardir.

Yukanidaki veriler dogrultusunda asagidaki hipotezleri test edebiliriz.

Ho : Calisanlarin “problemleri tarafsiz analiz eder” sorusuna verdikleri yanitlar, ise
bakis agisini ve profesyonelligi etkiledigini ortaya koyar, gosterir
Ha : Calisanlarin “problemleri tarafsiz analiz eder” sorusuna verdikleri yanitlar, ise

bakis agisin1 ve profesyonelligi etkiledigini ortaya koymaz, gostermez.

Tablo 4.10 Varyansin Homojenlik Ol¢iimii

Test of Homogeneity of Variances

S'}Z‘t’g;‘lec df1 df2 Sig.
BilgiveBeceril 1,858 4 64 0,129
BilgiveBeceri2 1,060° 4 64 0,384
BilgiveBeceri3 ,829¢ 4 64 0,511
IsDisiplini4 3,911¢ 4 64 0,007
IsDisiplinis 1,947¢ 4 64 0,113
IsDisiplini6 2,012f 4 64 0,103
TakimCalismasiveUyum7 2,6779 4 64 0,05
TakimCaligmasiveUyum8 1,817" 4 64 0,136
TakimCalismasiveUyum9 1,769 4 64 0,146
ProblemCo6zmeYetenegil 1 2,231 4 64 0,075
ProblemCo6zmeYetenegil2 4,839k 4 64 0,002
ProblemCo6zmeY etenegil3 2,928 4 64 0,027
Motivasyonl14 ,838™ 4 64 0,506
Motivasyon15 7,230" 4 64 0,456

Hipotezimizin tutarlilig1 i¢in, Signuture sekmesinde 0,05 den biiyiik olmasi
durumuna bakilir. Bu durumda, Problem C6zme 12. Sorusu, Problem ¢dzme siirecine

is arkadaslarin1 da dahil eder sorusu homojen olmayan tek sorudur. Tutarlilik i¢in
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soruda degisiklige gidilebilir veya diger tutarliliklar baskin geldigi icin kabul
edilebilir.

Ho : Calisanlarin “problemleri tarafsiz analiz eder” sorusuna verdikleri yanitlar, ise

bakis agisini ve profesyonelligi etkiledigini ortaya koyar, gosterir.

Tablo 4.11. Anova Analiz Sonuglar

ANOVA
Sum of Mean ;
Squares df Square F S10.
Between | 4518 | 5 | 9,036 | 16,683 0
Groups
BilgiveBeceril Within
Groups 34,663 | 64 | 0,542
Total 79,843 | 69
Bcftwee” 5209 | 5 | 10418 | 15585 | 0
roups
BilgiveBeceri2 Within 1 45 761 | 64 | 0668
Groups ' '
Total 94,871 | 69
Between | 59513 | 5 | 7,903 | 13319 0
Groups
BilgiveBeceri3 Within | 32973 | 64 | 0503
Groups ' '
Total 77,486 | 69
Between 10,946 | 5 | 2189 | 4,664 0
Groups
IsDisiplini4 Within | 5064 | 64 | 0,469
Groups ’ '
Total 40,986 | 69
Beween | 15065 | 5 | 2,413 | 3,958 0
Groups
isDisiplinis WIthin 1 3900 | 64 | 0,61
Groups ’ ’
Total 51,086 | 69
Between | 15084 | 5 | 3,017 | 4,388 0
Groups
isDisiplini6 Within 1 14 002 | 64 | 0,688
Groups ’ ’
Total 59,086 | 69
Bgrt;’neesn 54444 | 5 | 10889 | 19,071 | 0
TakimCalismasiveUyum?7 Wi th?n
36,542 | 64 | 0571
Groups
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Total 90,986 | 69
Between | 6684 | 5 | 9337 | 16,237
Groups
TakimCalismasiveUyums$ Within 36802 | 64 | 0575
Groups ’ '
Total 83,486 | 69
Between | gh675 | 5 | 10,134 | 16,135
Groups
TakimCalismasiveUyum9 Within 40199 | 64 | 0628
Groups ’ ’
Total 90,871 | 69
Between | g 963 | 5 | 13,793 | 52,516
Groups
ProblemC6zmeYetenegil 1 Within 16.809 | 64 | 0263
Groups ’ ’
Total 85,771 | 69
Between | 69736 | 5 | 13,047 | 33,986
Groups
ProblemC6zmeYetenegil2 Within 26264 | 64 | 041
Groups ’ ’
Total 96 69
Between
Groups 68,015 5 | 13,603 | 29,257
ProblemCo6zmeYetenegil3 Within 20756 | 64 | 0.465
Groups ’ ’
Total 97,771 | 69
Between | o5 457 | 5 | 7,085 | 13,675
Groups
Motivasyon14 WIthin | 33159 | 64 | 0,518
Groups ; '
Total 68,586 | 69
Between | o677 | 5 | 5255 | 7,953
Groups
Motivasyon15 WIthin |- 15 594 | 64 | 0,661
Groups ' '
Total 68,571 | 69
Between | 51 691 | 5 | 4,378 | 7,554
Groups
Motivasyon16 Within | 57 004 | 64 | 0,58
Groups ’ ’
Total 58,986 | 69
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Tablo 4.12. Post- Hoc Analiz Sonuglari

Post — Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable )] () Mean Std. | Sig. | 95% Confidence
IsEtigi22 isEtigi22 | Difference | Error Interval

(1-3) Lower | Upper

Bound | Bound

2,00 -1,16667 | ,45063| ,084| -2,4311 ,0977

3,00 -1,94444"| ,36794| ,000( -2,9768| -,9121

100 4,00 -2,45238" | ,34064| ,000 | -3,4082 | -1,4966

5,00 -2,81532"| ,30724| ,000| -3,6774 | -1,9532

1,00 1,16667 | ,45063| ,084| -,0977( 2,4311

3,00 - 77778 ,41951 | ,352| -1,9549 ,3993

200 4,00 -1,28571" | ,39579| ,015| -2,3962| -,1752

5,00 -1,64865" | ,36744| ,000| -2,6796| -,6177

1,00 1,94444" | 36794 | ,000 9121 2,9768

Tukey 3.00 2,00 J7778] ,41951| ,352| -,3993| 1,9549

HSD 4,00 -,50794 | ,29827 | ,439( -1,3448 ,3289

5,00 -,87087"| ,25947| ,011( -1,5989| -,1429

1,00 2,45238" | ,34064 | ,000| 1,4966( 3,4082

2,00 1,28571"| ,39579| ,015 17521 2,3962

400 3,00 ;507941 ,29827| ,439| -,3289| 1,3448

BilgiveBeceril 5,00 -,36293 | ,21905( ,467| -,9776 ,2517

1,00 2,81532"| ,30724| ,000( 1,9532| 3,6774

2,00 1,64865" | ,36744| ,000 6177 2,6796

>0 3,00 ,87087" | ,25947( ,011 14291 1,5989

4,00 ,36293 | ,21905| ,467| -,2517 9776

2,00 -1,16667 | ,44096 | ,444| -3,6112| 1,2779

3,00 -1,94444"| ,43390| ,010( -3,4730| -,4159

100 4,00 -2,45238"| ,23338| ,000| -3,2240| -1,6808

5,00 -2,81532"| ,19264| ,000| -3,5284 | -2,1022

1,00 1,16667 | ,44096 | ,444| -1,2779| 3,6112

Tamhane 3,00 - 77778 ,57198| ,904| -2,9111| 1,3555

200 4,00 -1,28571 | ,43972| ,355| -3,7246 | 1,1532

5,00 -1,64865| ,41952| ,216]| -4,3991( 1,1018

1,00 1,94444" | ,43390| ,010 4159 | 3,4730

3,00 2,00 J7778] 57198 | ,904| -1,3555| 2,9111

4,00 -,50794 | ,43264| ,955]| -2,0251| 1,0093
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BilgiveBeceri2

Tukey
HSD

Tamhane

4,00

5,00

1,00

2,00

3,00

4,00

5,00

1,00

2,00

3,00

5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00
2,00
3,00
4,00
2,00
3,00
4,00
5,00
1,00
3,00
4,00
5,00
1,00
2,00
4,00
5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00
2,00
3,00
4,00
2,00
3,00
4,00
5,00
1,00
3,00
4,00
5,00
1,00

-,87087
2,45238"
1,28571
,50794
-,36293
2,81532"
1,64865
,87087

,36293
-,66667
-1,72222"
-2,59524"
-2,70721"
,66667
-1,05556
-1,92857"
-2,04054"
1,72222"
1,05556
-,87302
-,98498"
2,59524"
1,92857"
,87302
-,11197
2,70721"
2,04054"
,08498"
,11197
-,66667
-1,72222"
-2,59524"
-2,70721"
,66667
-1,05556
-1,92857
-2,04054
1,72222"

41210
,23338
43972
43264
,18979
,19264
,41952
41210

,18979
,52302
42704
,39536
,35660
,52302
,48690
,45937
42646
42704
,48690
,34618
,30115
,39536
,45937
,34618
,25424
,35660
42646
,30115
,25424
,66667
47467
,24001
,20170
,66667
,78371
,66820
,65542
47467

,483
,000
,355
,955
,508
,000
,216
,483

,508
,708
,001
,000
,000
,708
,205
,001
,000
,001
,205
,098
,014
,000
,001
,098
,992
,000
,000
,014
,992
,992
,045
,000
,000
,992
,923
424
,392
,045

-2,3878
1,6808
-1,1532
-1,0093
-,9511
2,1022
-1,1018
-,6460

-,2252
-2,1342
-2,9204
-3,7046
-3,7078

-,8008
-2,4217
-3,2175
-3,2371

,5240

-,3106
-1,8443
-1,8300

1,4859

,6397

-,0983

-,8253

1,7067

,8440
,1400

-,6014
-4,9594
-3,4117
-3,3821
-3,4193
-3,6261
-4,4189
-6,1855
-6,5614

,0327

,6460
3,2240
3,7246
2,0251

,2252
3,5284
4,3991
2,3878

,9511
,8008
-,5240
-1,4859
-1,7067
2,1342
,3106
-,6397
-,8440
2,9204
2,4217
,0983
-,1400
3,7046
3,2175
1,8443
,6014
3,7078
3,2371
1,8300
,8253
3,6261
-,0327
-1,8083
-1,9951
4,9594
2,3078
2,3284
2,4803
3,4117

64



BilgiveBeceri3

Tukey
HSD

Tamhane

4,00

5,00

1,00

2,00

3,00

4,00

5,00

1,00

2,00

2,00
4,00
5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00
2,00
3,00
4,00
2,00
3,00
4,00
5,00
1,00
3,00
4,00
5,00
1,00
2,00
4,00
5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00
2,00
3,00
4,00
2,00
3,00
4,00
5,00
1,00
3,00
4,00
5,00

1,05556
-,87302
-,98498
2,59524"
1,92857
,87302
-,11197
2,70721"
2,04054
,98498
,11197
-1,00000
-1,88889"
-2,35714"
-2,48649"
1,00000
-,88889
-1,35714"
-1,48649"
1,88889"
,88889
-,46825
-,59760
2,35714"
1,35714"
,46825
-,12934
2,48649"
1,48649"
,59760
,12934
-1,00000
-1,88889"
-2,35714"
-2,48649"
1,00000
-,88889
-1,35714
-1,48649

,718371
47682
,45873
,24001
,66820
47682
,20672
,20170
,65542
,45873
,20672
,50222
,41006
,37964
,34242
,50222
46754
44110
,40950
,41006
46754
,33241
,28917
,37964
,44110
,33241
,24413
,34242
,40950
,28917
,24413
54772
,53345
,40247
,38246
54772
,56383
,44195
,42381

,923
,634
,462
,000
424
,634
,000
,000
,392
462
,000
,282
,000
,000
,000
,282
327
,025
,005
,000
,327
,624
247
,000
,025
,624
,984
,000
,005
247
,984
,690
,037
,005
,006
,690
,808
,308
,270

-2,3078
-2,5549
-2,6668
1,8083
-2,3284
-,8088
-,7463
1,9951
-2,4803
-,6969
- 5224
-2,4091
-3,0394
-3,4223
-3,4472
-,4091
-2,2007
-2,5948
-2,6355

7383
-,4229
-1,4009
-1,4090
1,2919

1195
-,4644
-,8143
1,5257

3375
-,2138
- 5556
-3,1941
-3,6920
-3,9492
-4,1281
-1,1941
-3,0109
-3,7707
-4,1547

4,4189
,8088
,6969

3,3821

6,1855

2,5549
5224

3,4193

6,5614

2,6668
7463
4001

-,7383

-1,2919
-1,5257

2,4091
4229

-,1195

-,3375

3,0394

2,2007
4644
2138

3,4223

2,5948

1,4009
5556

3,4472

2,6355

1,4090
8143

1,1941

-,0857

-,7651

-,8448

3,1941

1,2331

1,0564

1,1817
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3,00

4,00

5,00

1,00

2,00
IsDisiplini4

Tukey
HSD

3,00

4,00

5,00

1,00
2,00
4,00
5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00
2,00
3,00
4,00
2,00
3,00
4,00
5,00
1,00
3,00
4,00
5,00
1,00
2,00
4,00
5,00
1,00
2,00
3,00
5,00
1,00

1,88889"
,88889
-,46825
-,59760
2,35714"
1,35714
,46825
-,12934
2,48649"
1,48649
,59760
,12934
-,58333

-1,27778"
-1,19048"
-1,53604"
58333
-,69444
-,60714
-,95270"
1,27778"
69444
08730
-,25826
1,19048"
60714
-,08730
-,34556
1,53604"

,53345
,56383
42413
,40519
,40247
,44195
42413
,20395
,38246
,42381
,40519
,20395
,41409

,33810
,31302
,28233
,41409
,38550
,36370
,33765
,33810
,38550
,27408
,23843
,31302
,36370
,27408
,20129
,28233

,037
,808
,969
,850
,005
,308
,969
,999
,006
,270
,850
,999
,624

,003
,003
,000
,624
,382
,460
,048
,003
,382
,998
,815
,003
,460
,998
431
,000

,0857
-1,2331
-1,9434
-2,0673

,7651
-1,0564
-1,0069

-, 7540

,8448

-1,1817
-,8721
-,4953

-1,7452

-2,2264
-2,0688
-2,3282
-,5785
-1,7761
-1,6276
-1,9001
,3291
-,3872
-,6817
-,9272
,3122
-,4133
-,8563
-,9103
,7439

3,6920
3,0109
1,0069
8721
3,9492
3,7707
1,9434
,4953
4,1281
4,1547
2,0673
, 71540
,5785

-,3291
-,3122
-, 7439
1,7452
,3872
,4133
-,0053
2,2264
1,7761
,8563
,4107
2,0688
1,6276
,6817
,2192

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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5. SONUC

Basariy1 hedefleyen tiim kurum ve kuruluslarda insan asli sermayedir. Idari
yapilanmalarda, organizasyon semasi olusturulurken, personelin tepkisini almadan,
bireylerden etkin faydalanarak, etkili bir performans yonetiminin saglanmasi ile
mumkdn olabilir.

Insandan daha etkin olarak faydalanabilmenin yollarini arastirmak ve bu yolda
performans degerlendirmenin nasil daha etkili olacagi konusunda ¢alismalarin say1 ve
niteliklerini artirmak, organizasyonlar acisindan biiyiik fayda saglayacaktir.(Arslan,
2003: 2)

360 Derece Performans degerlendirme tek kaynak yerine, ¢alisanlarin iligkide
bulundugu tiim kaynaklardan veri toplayarak daha dogru ve giivenilir veri toplamay1
amaclamaktadir.

Universite icinde idari kadroda gorev alan kisilerin yetkinliklerini
degerlendirmek amaciyla, performans degerlendirme modeli gelistirilmistir.
Arastirmada kurumun geleneksel yapisina uygun, gelisime acik oldugu 10 ana bashk
altinda 32 soru sorulmustur. Tutarli goriilmeyen, giivenilir olmayan sorular silinmis
veya degistirilmistir. Anketin sonuglari degerlendirilerek, bireylerin performans
degerlendirme notlar1 ortaya ¢ikmistir ve ilgili yerler ile paylasilmistir.

Sistem i¢inde ¢alisanlar farkli kisiler tarafindan degerlendirilmistir. Tek bir
kiginin goriisii haricinde, farkli pozisyondaki kisilerin degerlendirmelerinin daha
gegcerli ve giivenilir sonuglar verdigi goriilmiistiir.

360 Derece performans sisteminin temel amaclarindan biri de personelin zayif
ve giiclli yonlerini fark etmelerini saglamak, gelisim gosteren veya gerektiren yerleri
gormelerini saglamaktir. Bu arastirma ile ¢alisanlarin egitim ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmis
ve egitim planlamalar1 yapilmigtir.

Calismanin  anket giivenilirligi acisindan bakildiginda, sorularimizin
tutarliliklart i¢in, Reliability Statistics verileri, Problem Cozme Yetenegi soru grubu
harig, 0,05 degerinin {izerinde kalarak, sorularin giivenilir ve tutarli oldugunu ortaya

koymustur.
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Sonrasinda verilerin analiz edilmesi siirecinde yapilan Anova Testinin
duyarliligimma bakildiginda, Sig. Sekmesindeki tiim degerler, “0” ¢ikmasina bagh
olarak, p<0,05 ise gruplar arasinda incelenen 6zellik bakimidan anlamli fark oldugu
anlasilir. Orneklerimizde varyanslar homojen dagilmamustir. Bu sekilde beliren
yorum, bizi post — hoc testine, analiz iginde analiz yapmaya sevk eder.

En son Post — hoc tablosunda da elde edilen Sig. Degerlerine baktigimizda,
duyarliliklarin arttig1 sorular giivenilir ve tutarli, degerlerin diisiik oldugu durumlar —
kategorilerde, personelin ortama gliven duymadigi, sorumluluk almak istemedigi gibi
sonugclara ulagilmaktadir.

Asagidaki paragraflarda ise, soru gruplar icerisinde tutarli sonuglar1 olanlara
yer verilmemis, degerler arasinda farklar ¢ikan soru veya grubu belirtilmistir.

Calismanin sonuglari biitiin olarak ele alindiginda 70 kisinin, yonetici, ekip
lideri, sef, uzman, yardimci personelin verdikleri performans degerlendirme
puanlarinin ortalamalarini igeren, toplam degerlendirme puanlarinin iginde en ¢ok
puanlanan 6zellik (ortalamasi en yiiksek olan deger) 4,7286 Ortalama ile Problem
G0zme Yetenegi 10 sorusu, Problemi tarafsiz bir sekilde analiz etmek, en diisiik
ortalama ise; 3,5714 ile Oz farkindalik 25 sorusu, dzelestiri yapar ve eksik ydnlerinin
farkindadir, sorusu olmustur.

Degerlendirme puanlarinin 4,7 — 3,5 arasinda olmasi sonuglarin basaril
oldugunu gostermesinin yani sira degerlendiricilerin etki altinda kaldiklar diistincesini
de dogurur.

Fletcher ve Perry (2001: 128 - 144) Toplulukgu kultirin hékim oldugu
ulkelerde olumsuz geri bildirimden kaginmak i¢in degerlendirmelerin daha comert
yapildigin belirtilen ¢aligmalara isaret etmistir. (Sumer ve Bilgig: 2006).

Universite iginde idari kadroda gorev alan kisiler igin diizenlenen 360 Derece
performans degerlendirme uygulamasi ile kazanilan tecriibe ilerleyen siirecte
kurumdaki tiim calisanlar i¢in diizenlenecek, 360 Derece Performans
degerlendirmesine 151k tutacaktir. Universite adina iyi yapilmis bir 360 Derece
Performans degerlendirme geri bildirim sistemi, tiniversitenin tim birimlerinin uyum

igerisinde ¢alismasina yardimei olacak ve ¢alisanlara verdigi geri bildirim ile verimli
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bir yapinin 6nemli kaynagi olacaktir. Toplam kalite yonetiminin teminatinin siirekli

tyilesme, stirekli iyilesmenin teminatinin performans degerlendirme oldugu

organizasyonlarda, ¢alisanlarin onayladig: bir degerlendirme sisteminin benimsenmis

olmasi, siirekli iyilesmenin de bir garantisinin olacagi unutulmamalidir. (Arslan, 2003:

17)

Sistemi yeni kullanacak tiim degerlendiriciler asagidaki detaylara dikkat

etmelidir.

Y Onetimin destegi alinmalidir.

Kurum yapu, isleyisine ve kiiltiiriine gore yetkinlikler belirlenmelidir.

Dogru bir degerlendirme siireci saglanmalidir.

Sistemin amaci agikca ortaya konmalidir.

Degerlendirmeye katilacak herkese dnce egitim verilmelidir.

Sistem uygulamas1 6ncesi tiim 6zellik ve hassasiyetleri i¢in egitim verilmelidir.

Sistem pilot uygulamalar ile denenebilir, aksakliklar1 giderilebilir.

Sonu¢ olarak, ¢aligma kapsaminda personel icin 360 derece performans

degerlendirme modeli gelistirilmis, uygulamasi yapilmis, performans gelistirmeye

yonelik geri bildirim verilmesi asamasi da stirece dahil edilmistir.
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EK 1 — Kurum icinde (Yonetici, Ekip Lideri, Calisma Arkadasi) Uygulanan

Anket Formu
360 Derece Performans Degerlendirme Formu Personel Degerlendirmesi

Bu anket Hali¢ Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Endiistri Miihendisligi
boliimiinde hazirlanan Yiiksek Lisans tez ¢alismasi i¢in yapilmaktadir. Asagida yer

alan bilgiler tamamen gizli tutulacak ve sonuglar bilimsel ¢alismalarda kullanilacaktir.

Formun doldurulmasinda Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

1- Form Uzerindeki maddeleri dikkatlice okuyunuz.
2- Paylastiginiz tiim bilgiler gizlilik esas1 kosullar1 altinda saklanacaktir.
3- Calisanlarin performansini degerlendirirken, performans yetkinliklerine gore

uygun puanlamay1 yapiniz.
4- Degerlendirmeleri yaparken asagidaki konularin etkisinde kalmamaya 6zen

gosteriniz.

Hale Etkisi; Degerlendirdiginiz kisinin iyi-kotii 6zelliklerinin etkisi altinda kalarak
diger konularda karar vermek, liitfen olaylar1 birbirinden bagimsiz olarak

degerlendiriniz.

Belirli Derecelere YOnelme; Kisinin ger¢ek performansinin altinda veya tistiinde isler

vererek, kisiyi degerlendirmeye ¢alisma egilimidir.

Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme; Degerlendirenin zihninde kalan son 1-2

aylik yakinda doneme ait performansin degerlendirilmesi.

Kontrast Hatalari; Degerlendirmesi yapilan kisinin, bir dncesinde degerlendirilen

kisiye gore puaninin etkilenmesi.

Kisisel Tercih ve ()nyargllar; Kisisel tercih, cinsiyet, 1rk, din, dil, geng, yasl gibi
Onyargilar, degerlendirilen kisiden hoslanip hoslanilmadigi durumu degerlendirme

sirasinda hatalara neden olabilir.
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Asir1  Olumluluk-olumsuzluk( Hosgorii-Katihk); degerlendirmelerin tarafsiz

yapilmasi gerekmektedir.

Atif Hatalari; Calisan performansinin iyi veya kotli olmasinin kimden kaynakli

oldugunun (Calisan veya Y oneticiden ) yonetici algisidir.

Pozisyondan Etkilenme; Degerlendirenler, c¢alisanin bulundugu pozisyondan
etkilenebilir. Kurumda 6nemli goriilen pozisyonlarda calisanlar, daha yiiksek
performans diizeyiyle degerlendirilirken, dnemsiz kabul edilen pozisyonlar diisiik

performans diizeyinde degerlendirilir.

Asagidakilerden hangisinin degerlendirdiginiz kisgiyi tanimladigini belirleyiniz.
Degerlendirme Kriterleri Puan Karsiligi

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum

Az da olsa Katiliyorum
Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

RN W|A~|On

A) Ise Yonelik Teknik Bilgi ve Kesinlikle Katiliyorum Az da Olsa Katilmiyorum Kesinlikle
. Katiliyorum Katiliyorum Katilmiyorum
Beceriler -4 -2
-5 -3 -1
1 Ustlendigi gorevin teknik bilgi ve
becerilerine sahiptir.
9 Uriin bilgisine ve Uriin sunumu
yapabilme kabiliyetine sahiptir.
3 | Sektor ve rakip bilgisine hakimdir.
Kesinlikle Katilivorum Az da Olsa Katilmivorum Kesinlikle
B) s Disiplini Katiliyorum _}A/, Katiliyorum _2y Katilmiyorum
-5 -3 -1

Kuruma ait mekanlari, arag,
4 | gerecleri temiz, 6zenli ve ekonomik
kullanir.

Ise devamlilik saglar ve mesai
saatlerine uyumlu galisir.

Kilik kiyafeti ve diger 6zellikleri ile
kurum proseduriine uygundur.
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Kesinlikle Katilivorum Az da Olsa Katilmivorum Kesinlikle
C) Takim Calismasi ve Uyum Katiliyorum _i Katiliyorum _2y Katilmiyorum
-5 -3 -1
Calisma arkadaslar1 ve yoneticileri
7 ile etkin iletigim kurar ve uyum
saglar.
Bilgi ve tecriibelerini ¢alisma
8 .
arkadaglar ile paylasir.
9 Takim ¢aligmasina uygundur.
Kesinlikle Katilivorum Az da Olsa Katilmivorum Kesinlikle
D) Problem Cozme Yetenegi Katiliyorum _i Katiliyorum -2y Katilmiyorum
-5 -3 -1
10 Problemi tarafsiz bir sekilde analiz
eder.
11| Sorunlara en uygun ¢dzima bulur.
12 Problem ¢6zme siirecine is
arkadaslarini1 da dahil eder.
13 Problem ¢6ziim sirecinde inisiyatif
kullanir.
Kesinlikle Katilrvorum Az da Olsa Katilmiyorum Kesinlikle
E)  Motivasyon Katiliyorum _}A], Katiliyorum _2y Katilmiyorum
-5 -3 -1
14 Ise kars1 motivedir.
15 Ozel yasamindaki problemleri is
motivasyonunu etkilemez
Karsilagilan giicliikler
16 | motivasyonunu kirmaz, aksine ise
olan motivasyonunu artirir.
Calisma ortaminda is arkadaslarinin
17 motivasyonunu diigiirecek
tavirlarda bulunmaz.
Kesinlikle Katil m Az da Olsa Katilm m Kesinlikle
F)  Misteri Odaklilik Katilryorum a _ioru Katilryorum a _2y01’u Katilmryorum
-5 -3 -1
Miisteri portfoyii olusturma ve
18 : o
gelismede yeterlidir.
19 | Miisteri ihtiyaglarini dogru belirler.
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20

Miisteri ile iletisimi kuvvetlidir.

21

Miisteriye ilgili konular hakkinda
¢cozUmler Uretir.

G) IsEtigi

Kesinlikle
Katiliyorum
-5

Katiliyorum
-4

Az da Olsa
Katiliyorum
-3

Katilmiyorum
-2

Kesinlikle
Katilmiyorum
-1

22

Giivenilir, diiriist ve tutarlidir.

23

Yaptig1 islemlerde kurum
¢ikarlarini g6z 6niinde bulundurur.

24

Dedikodu yapmama ve yapilmasina
izin vermeme konusunda
dikkatlidir.

H) Oz Farkindahk

Kesinlikle
Katiliyorum
5

Katiliyorum
-4

Az da Olsa
Katiliyorum
-3

Katilmiyorum
-2

Kesinlikle
Katilmiyorum
-1

25

Oz elestiri yapar ve eksik
yonlerinin farkindadir.

26

Elestiriye agik olma, hatalarini
kabul etme ve gerekli davranis
degisimlerini gosterebilme
egilimindedir.

Iy  Ise Karst Sorumluluk

Kesinlikle
Katiliyorum
-5

Katiliyorum
-4

Az da Olsa
Katiliyorum
-3

Katilmiyorum
-2

Kesinlikle
Katilmiyorum
-1

27

Caligmalarimi planl olarak
gergeklestirir.

28

Sorumlulugu olan isi zamaninda ve
eksiksiz tamamlar.

29

Sorumluluk almaya isteklidir,
gorev bilinci yiksektir.

30

Islerini aciliyet ve nem sirasina
koyarak gergeklestirir.

J)  Degisim Odaklilik

Kesinlikle
Katiliyorum
-5

Katiliyorum
-4

Az da Olsa
Katiliyorum
-3

Katilmiyorum
-2

Kesinlikle
Katilmiyorum
-1

31

Farkli ve yenilikg¢i fikirlere agiktir.

Degisimlere kolay adapte olur.
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