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OZET

Seda CETIN
Idari Calisan Performansinin Incelenmesinde Bir Vakif Universitesi Ornegi
Yiiksek Lisans Tezi
[stanbul, 2024

Gilinlimiiz organizasyonlarinda performans degerleme sistemleri hem yoneticiler hem de
calisanlar acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Degerleme sonuglarinin ¢alisanlar ile
ilgili kararlara yansitilmas1 hem alinan kararlarda adaleti saglarken hem de calisanlarin
motivasyonlarinin artmasini saglamaktadir. Performans degerleme sistemi insani baz alan
karsilikli iletisime dayal1 bir sistemdir. Bu nedenle de degerleme ¢alismalarinin basarisi,
performans degerleme siireci ile performans degerleme sonuglarinin kullanildig: alanlara
kars1 ¢alisan tutumlarindan etkilenmektedir.

Bu arastirmada performans degerleme sonucglarinin kullanildig1 alanlara karsi calisan
tutumlar1 belirlenmeye calisilmaktadir. Arastirmamizin ilk bdoliimiinde performans,
performans degerleme ve performans yonetim kavramlarinin tanimi, tarihsel gelisimi,
Onemi, uygulama nedenleri, amagclari, temel unsurlari, yararlari, tasimasi gereken
ozellikleri, degerlemeyi kimin tarafindan yapildigi, ne zaman yapildigi, dikkat edilecek
hususlar1, yararlanilan baslica bilim dallar1 ve ydntem kuramlari, asamalar1 ve
nedenlerinden bahsedilmektedir. ikinci béliimde, performans degerlendirme siireci ve
yontemlerinden bahsedilmektedir. Ugiincii boliimiinde, iicret ve kariyer yonteminden,
stratejik planlamadan, egitim ihtiyaglarindan belirlenmesinden, rotasyon, is genisletme,
is zenginlestirme uygulamalarindan ve sdzlesme yenileme ve isten ¢ikarma konularindan
bahsedilmektedir. Ugiincii boliimii, aragtirmamizin uygulama kismi olusturmaktadir. Bu
boliimde performans degerleme sonuglarinin kullanildig: alanlara karsi ¢alisan tutumlari
belirlenmeye calisilmaktadir. Arastirmamiz Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi’nde
faaliyet gosteren idari ¢alisan tizerindeki yetkili amir tarafindan miilakat caligsmasi
kullanilmistir. Son béliimde ise FSMVU dijitallesme ve performans politikasindan
bahsedilmistir.

Arastirmamiza gore c¢alisanlarin tutumlar1 sahip olduklari is unvanlarina ve gorev
yaptiklar1 boliimlerine gore farklilik gostermektedir. Performans degerleme sisteminde
kullanilan kriterler ve bu kriterlere verilen degerde calisanlarin tutumlarinda etkili
Oolmaktadir. Ayrica organizasyonda uygulanan kariyer, Ucretlendirme, egitim v.b.
sistemlerin belirli bir standarda gore uygulanip uygulanmamasi da ¢alisan tutumlarinda
etkili olmaktadir. Caligmamizin sonucuna gore, performans degerleme sonuclarinin
egitim, kariyer, lcretlendirme, is rotasyonu, stratejik planlama ve isten ¢ikartma gibi
faaliyetlerde veri kaynagi olarak kullanilmasina karsi calisanlar olumlu bir tutum
gelistirmektedirler.

Anahtar Kelimeler

Performans, degerleme, performans degerleme, insan kaynaklari, geri bildirim.



ABSTRACT

Seda BILGIN
A Vakif University Example in Examining Administrative Employee Performance
Master’s Thesis

[stanbul, 2024

In today's organizations, performance appraisal systems are essential for managers and
employees. Reflecting on the appraisal results on decisions regarding employees both
ensures justice in the decisions taken and increases the motivation of employees. The
performance appraisal system is based on mutual communication and is human-centered.
Therefore, the success of appraisal studies is affected by employees' attitudes towards the
areas where performance appraisal results are used and the performance appraisal
process.

This research tries to determine employees' attitudes toward the areas where the
performance appraisal results are used. In the first part of our research, the definition of
the concepts of performance, performance appraisal, and performance management, their
historical development, importance, reasons for application, purposes, essential elements,
benefits, features that they should have, who makes the appraisal when it is made, points
to be considered, main branches of science and method theories used, stages and reasons
are mentioned. In the second part, the performance appraisal process and methods are
mentioned. The third part mentions the wage and career method, strategic planning,
determination of training needs, rotation, job expansion, job enrichment applications, and
contract renewal and dismissal issues. The third section is the application part of our
research. In this section, we determine the employees' attitudes toward the areas where
performance evaluation results are used. Our research used an interview study by the
authorized supervisor of the administrative employee at Fatih Sultan Mehmet Vakif
University. In the last section, FSMVU digitalization and performance policy are
mentioned.

According to our research, employees' attitudes vary according to their job titles and their
work departments. The criteria used in the performance evaluation system and the value
given to these criteria effectively influence the employees' attitudes. In addition, whether
the career, compensation, training, etc. systems applied in the organization are applied
according to a certain standard or not is also effective in influencing employee attitudes.
According to our study, employees develop a positive attitude towards using performance
evaluation results as a data source in activities such as education, career, compensation,
job rotation, strategic planning, and dismissal.

Keywords
Performance, evaluation, performance appraisal, human resources, feedback.
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GIRIS

Bir kurum veya kurulusun basarisi biiyiik 6l¢lide onun ¢alisanlariyla kurdugu iletisim ve
birlikte yarattiklar1 ortak degerlerin varligina baghdir. Bu agidan performans
degerlendirmesi c¢alisanlarinin basarisinin  Ol¢iilmesi ve calistiklar1 kurumla olan
baglarmin degerlendirilmesi acisindan biiyiik bir énem arz etmektedir. Ote yandan
performans degerlendirmesi genellikle hem kurulusun gerektirdigi temel yetkinlikleri
hem de c¢alisanin isine 0zgii yetkinlikleri igerir. Genellikle yonetici olan degerleme
uzmani, ¢alisana degerlendirmeye dayali olarak yapici, uygulanabilir geri bildirim saglar.
Iste bu baglamda bu tezin temel ¢ikis noktasi gergevesinde bugiinkii insan kaynaklari
kullanimlarinda 6nemli bir yere hakim olan performans yonetim fikri {izerinde
durulmustur. Bu goriis lizerine 6rnek bir verim yonetim sistemi uygulamasi ¢ercevesinde
orneklem olarak Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi’nin Idari Calisan Performans

Yonetim Sistemi arastirilmistir.

Yonetim biliminin bugiinkii elde ettigi ilerlemenin bir neticesi adina insan kaynaklari
yonetiminde de ¢ok fazla degisimler gerceklesmektedir. Daha ¢ok yoneticilerin insan
kaynaklari idaresi firmanin ikincil faktorlerinden biri yerine degil firma yoneticilerin en
mithim gorevlerinden biri olarak saymaya baslamislardir. Lakin idareciler devam
ettirilebilen bir rekabet {istiinliigii ulasmanin yolunun; iyi egitilmis, firmaya ait ve motive

edilmis personellerin kazanilmis olmasindan gectiginin farkina varmislardir.

Bu niteliklere sahip ¢alisan takimi sadece iyi yonetilen insan kaynaklar1 yonetim usiilii
ile kazanilabilir. Bu hususta performans 6l¢iimleme miihim bir insan kaynaklar1 yonetim
faaliyeti olarak bulunmaktadir. Lakin performans Ol¢climleme; ¢alisan se¢imi, egitim,
kariyer planlamasi1 ve {licret gibi farkli insan kaynaklar1 faaliyetlerine geri doniit
vermektedir. Iyi bir IKY sistemi; tarafsiz, siirekli ve tarafsiz bir performans dlgiimleme
sistemine kazanmakla miimkiindiir. Bu niteliklerle donatilmis bir performans 6lgiimleme
sisteminin  yerlesmesinde zorluklar yasanmaktadir. Personellerin  performansi
Olctimlerken kayitli somut amaglarin yaninda; istekleri, tutumlari, davranislar1 benzeri
gbzlem yapmay1 gerektiren 6zellikler de vardir. Konvensiyonel performans 6l¢iimleme
usiillerinde personeller sadece idarecileri yoniinden degerlendirilmektedir. Ozellikle
nitelikli hususlarin 6l¢limlenmesinde idarecinin deger yargilari, yetenek sinirlamalari

benzeri insani olgular haline girmekte ve Olcimlemenin  giivenilirligi



golgelenebilmektedir. Bu sebeple iyi bir performans dlgiimleme yontemi gelistirmek i¢in
insan faktoriinden gerceklesen ve Olclimlemenin saglamhigini kisitlayan ozellikleri

asgariye ulagsmas1 gerekmektedir.

Performans oOl¢iimlemede, hedeflere ne miktarda erisildiginin yani istenilen ve
gerceklesen kazanim ortasindaki fikrin saptanmasini temin eden bir siirectir. Iki boyuttan
meydana gelmis olup bunlar; kurum performansi ve personellerin performansidir. Kurum
performansi, kurum sektoriindeki yerini saptamayi kastetmektedir. Personellerin
performansi ise, calisanin isle alakali kuvetli ve zayif taraflarin1 ¢ikartmakta olup
idarecilere; iicret artisi, egitim, terfi, kariyer, isten ¢ikarma benzeri hususlarda karar alma

stireclerinde katkida bulunmaktadir.

Kiiresellesme neticesinde ililke hudutlarinin anlamini kaybettigi, teknolojinin ilerleme
kazandig1, rekabetin ¢ogaldigi biigiinkii sartlarda en 6nemli varliklarinin personeller
oldugu anlasilmistir. Firmalarin hedeflerine ulagsmasinda personellerin rolii biiyiik olup,

performansi yiiksek personellere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Gilinlimiizde tiniversiteler, sirketler ve kurumsal organizasyonlar personel yapisini ve
planini1 birtakim performans kriterlerine gore sekillendirmekte ve buna gore bir insan
kaynaklar1 yonetimi anlayis1 gelistirmektedir. Ozellikle de yonetici se¢imi, bir sirketin
insan kaynaklar1 ¢alismalarinda en 6nemli ve ayn1 zamanda en riskli gorevlerden biridir.
Ciinkii bir kurulusun bagarisi biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarinin niteliklerine ve kurumla kurmus

olduklart memnuniyet baglarina baglidir.

Buna, uygun calisanlarin, yoneticilerin ve idarecilerin belirlenmesi ve gelistirilmesi bir
kurumun gelismesi icin giderek belirleyici bir stratejik rekabet avantajin1 temsil
etmektedir. Bu nedenle, her sirketin profesyonel, girisimci ve sosyal becerilere sahip
uzmanlar ve yoneticiler aramasi ve mevcut c¢alisanlarin egilimleri, basarilar1 ve
performanslar1 hakkinda somut ve degerlendirilebilir verilere ulasmasi oldukca biiyiik bir
onem arz etmektedir. Béylece kurumun ¢alisanlarina da yatirnm yapabilmesi miimkiin
olabilmektedir. Nitekim yanlig kararlarin etkileri hem sirket hem de calisanlar i¢in ciddi
olabilir. Uygun olmayan ¢alisanlarin ise alinmasi yiiksek maliyetlere yol agabileceginden,
sirket acisindan diisiiniilmesi gereken en onemli sey ekonomik zarardir. Ancak dogru
secim calisan i¢in de ¢ok dnemlidir, ¢linkii gereginden fazla veya az zorlamak ¢ok biiyiik

psikolojik strese yol agabilir.



Bu ¢ercevede “IDARI CALISAN PERFORMANSININ INCELENMESINDE BiR
VAKIF UNIVERSITESI ORNEGI” baslikli bu tez: bes bolimden olusmaktadir. Tlk
boliimde performans degerleme sisteminden; ikinci boliimde performans degerlendirme
siireci ve yontemlerinden; iiglincii boliimiinde performans degerleme sonuglarin
kullanilmasi; dordiincti bolimiinde Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi’nin
degerleme incelemesi calismasi; son boliimiinde ise Fatih Sultan Mehmet Vakif
Universitesinin Dijitallesme ve Performansin Politikas1 kismi1 olusturmaktadir ve bu tez

bilimsel bir sistematikle ve karsilastirma bir yontemle mercek altina alinmistir.



BIRINCi BOLUM: PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMi

1.1. Performans, Performans Degerleme ve Performans Yonetimi Kavramlari

Performans degerleme ayni zamanda calisana isinde iyilestirme ve gelistirme igin ihtiyag
duydugu motivasyon ve yontemi miimkiin kilmaktadir. Bu g¢ercevede geri bildirime
dayal1 bir performans degerlendirmesi ayn1 zamanda kurulusun ¢alisanin basarilarini ve

gelecekteki potansiyelini tanimasi i¢in bir firsattir.

1.1.1. Performans

Performans terimi en basit tanimiyla basar1 demektir. Performans ayn1 zamanda bir
eylemi, gorevi veya islevi gerceklestirme veya gerceklestirme eylemi veya siireci olarak
da tanimlanir. Performans genellikle bir siirecte zaman i¢inde doniistiiriilen E enerjisinin
tirevidir, P=dEdt="E. Bu enerji hal degisimi sirasinda yapilan W igine karsilik
geldiginden sOyle de soylenebilir: “Gii¢, zaman basina istir” veya P=dWdt="W. SI gii¢
birimi watt'tir (W). Farkli bir agiklamaya goére performans, bir amacin yeterliligi olarak
belirlenmis prosediirlere uygun hareketlerin yapilmasi ve bundan beklenen sonuglara

yaklagma agis1 olarak ifade edilmektedir (Akin ve Arslan, 2001).

1.1.2. Performans Degerleme

Bir kurulusta calisan her ferdin calisabilirligini, noksanliklari, kabiliyetlerini,
tistiinliiklerini, etkinligini bir biitliniin pargalari olarak tek tek gozden gegirilmesidir. Sade
bir agiklamayla yeterliligi degerlendirme isi ve amag arasinda mesgul olan ferdin bu is ve
ama¢ tanimindan ne derecede yapabildiginin anlasilmaya c¢alisilmast durumudur

(Findikg1, 2009: 5).

1.1.3. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, tarihte ilk bagsta 1955 yilinda Peter Drucker tarafindan 6ne siiriilen,
amaglarla yonetme kurallarina dayanmaktadir (Coskun, 2007: 6). Performans Y 6netimi,
performans yeterliliginin anlasilmasi, ¢alisanin yeterliliginin bu kistaslar ele alinarak
performansin 6l¢lilmesi, bu degerlendirmelerin birisi kabul goren becerilerin anlagilmasi,

becerilerin ilerletilmesi ve degerlendirme ¢iktisinin, ddiillendirme, ¢alisma ortamina



kaynastirma, kariyer yOnetimi gibi alanlarin yonlendirilmesi asamasi olarak
tanimlanabilir. Performans yonetimi, yeterlilik 6lgme c¢alismalarini da igine alan,
gruplarda gorev alan g¢alisanin performans veya yeterlilik durumunu programlayip
degerlendiren ve bundan sonrasi i¢inde gelistiren bir orgiitsel yapidir (Akbiyik ve Kog,
2016).

Performans degerlendirme asamasini dinamik bir zaman olarak i¢inde bulunduran
siirectir. Farkli bir yaklasimla, performans yonetimi, personelin yeterliligini planlama,
degerlendirme, yeterliligi ilerletmeyi diisiinen ve degerlendirme diisiincesini daha genis
perspektiften ele alan ve performans degerlendirmeyi de icine alan oOrglitsel bir
sistematiktir. Bu sistemin gayesi sadece personellerin gegmisindeki performansini giin
yiiziine ¢ikarmaktan ibaret degil bununla beraber ileri bir tutumla personellerin ileri bir
zamana yonelik yeterliligini tahmin etmek ve kisiye O6zgiin motivasyon yiikseltici

yontemleri uygulayarak onlar belli bir yone sevketmektir (Ozgen, 2010: 215-216).

1.2. Performans Degerlemenin Tarihsel Gelisimi

Diinya’da calisanin yeterliligini sistemli ve bi¢imsel bir sekilde degerlendirilip
yorumlanmasinin ilk goriildiigii zamanlar 1900°1i yillarin ilk donemlerinde A.B.D.’de

devlet hizmetinde gorev alan kuruluslarda goriilmektedir.

I.Diinya Savasi’ndan sonraki senelerde sahsiyet 6zelliklerini baz alarak degisik yeterlilik
degerlendirme bigimleri gelistirilmis ama sonradan 1950’li yillardan itibaren bireyin
olusturdugu is ya da ¢iktilara yonelik degerleri temel kabul eden yontemler A.B.D.’deki
olusumlarda daha sik rastlanilmaya baglamistir. Bu donemlerden sonra ise beyaz yaka ve
yonetici grubunun performansinin yorumlanmast mavi yakalilara gére daha cok arz

edilen konuma gelmistir (Akdogan ve Demirtas, 2009).

1900’lerin ilk donemlerinde “Zaman ve Hareket Etiidii” ¢alismalarina onciiliik eden F.
Taylor’dan beri Performansin yorumlanmasi i¢in siibjektif yol arayislari devam etmistir.
Miihendis olan F. Taylor is alaninda lazim olan bir makinenin gereken veriminin ne
kadarmin hesaplanabildigini, bununla beraber insan veriminin Olg¢iilmesinin kolay
olmadigint ve genellikle dogru sonucun belirlenememesine bakilarak yeni ve farkli
yontemler olusturulmaya ge¢ilmistir. Yeni yontemler daha nesnel, ¢ok boyutlu yeterlilik

Olclim sistemlerinin iyilestirilmesi son 30 senedir yeniligini korudugu gibi, daha uzun



donemde de degerliligini kaybetmemistir.

Is yeterliliginin saptanmas1 olgusuna tarihsel agidan degerlendirildiginde yapilan
degerlendirmelerinin kullanim gayesi, degerlendirme teknik ve yollar1 degerlendirme
dogrulugu ve benzeri Oncii yeterlilik degerlendirmeleri diisiincelere bakista bir

farklilagsma oldugu goriilmektedir.

Genellikle Bati Avrupa ve Kuzey Amerika’da geleneksel yontemlerle yeterlilik
degerlendirilmesini idari ve ¢alisan kararlarinin kararlastirilmasina olanak saglamistir.
Fiyat saptama, terfi ya da isten atma gibi onemli yonetim kararlariin belirlenmesinde
yeterlilik degerlendirmesi mithim bir yer almistir. Fakat, bu degerlendirmelerin yonetim
kararlarinda salt 6gesi oldugu sanilmamalidir. Mesela, ticret yiikselislerini etkileyen ana
etken yeterlilik degerlendirilmesinden ¢ok o anki sektor konjoktiiriine ve hizmet verilen
sektorilin yapis1 0rnek verilebilir. Performans degerlendirmesi genellikle batili lilkelerde
calisma ortamlarinda yonetim kararlarinin verilmesinde etkin bir unsur olmustur. Son
caligmalar yeterlilik degerlendirmelerinin yonetici gayesiyle kullanilan bir sekilde

stireklilik gostermektedir.

Yonetim gayesiyle kullaniminin yaninda yeterlilik degerlendirmesi personellere
performansina doniik geri doniis verme ve gelistirme arzusuna gore kullanilmaktadir.
Yapilan saptanimlar yeterlilige gore geri doniis sisteminin performansi yiikseltici yonde
etkiledigi kanitlamistir. Yonetici kararlarina kullanimindaki gaye, bireyin birbirine yakin
gorevlerde bulunan kisilerle olan karsilastirilmalarinda standartlar  6lgiisiinde
yorumlamak, kisiye gore degisen kosullarda daha etkin olarak yerlerde ve gelistirilip
diizeltilmesi gereken yerleri kavrayabilmektir. Farkl bir yaklagimla, geri doniis gayesiyle
kullanilan 6ncelikli kisiyi kendi alaninda farkli performans degiskenlerinde inceleyip bir

"i¢ karsilastirma" yapmaktir (Ozgen ve Yalgin, 2010).

Yapilandirmasi, se¢me teknik ve yollarinin gegerliliginin belirtilmesi ve egitim
giderlerinin gosterilmesi gibi kurumsal amaclara yardimci olmaktadir. Cleveland ve
arkadaslar1 bir caligmalarinda orgiit psikologlarina en yaygin olarak performans
degerlendirmelerinin kullanim alanlarini sormuslar alinan cevaba istinaden 20 kullanim
alan1 lizerinde temel olarak 4 temel alan belirlemislerdir. Bunlara 6rnek olarak bireyler
arasinda karsilastirma isteyen Kkararlar(terfi, {icret tespiti); personelin kendine

karsilastirmasini isteyen kararlar (doniit, kisisel egitim giderlerinin, giiclii ve zayif



yeterlilik yerlerinin belirlenmesi gibi); sistemin siirekliligine dair alinan(hedeflerin
belirlenmesi, insan giicii planlamasi ve kurum i¢i hiyerarsik yapinin gii¢lendirilmesi gibi)
ve belge olusturma(personel kararlarinin belgelenmesi, yasal sorumluluklarin

karsilanmasi ve gegerlik arastirmalarinda 6lgiit olusturma (Aksoy, 2016).

Degerlendirme sekilleri ve yollari bakimindan degerlendirildiginde kisisel ve anlatimsal
cikarimlarin karakter veya genel yetenek ¢ikarimlarini amaclayan psikometrik yonden
goreli gelismis Olgeklerde onlardan daha stibjektif ve psikometrik yonlerden gelisme

amacinda olan davranigsal degerlendirmelere yonelik yonelim gozlenmektedir.

Yeterlilik degerlendirme kistaslar1 veya bigimlerine olan alakanin sebeplerinden birisi de
psikometrik yonden kaliteli, degerlendirme yanlislarindan giderilmis yeterlilik
degerlendirmelerine ulasilma arzusudur. Bundan dolayi, degerlendirme yontemi ile
alakali yazina benzer olarak oOzellikle degerlendirme yanlislarina yonelik deneyim
olusmustur. Halo etkisi kisisel degerlendirmede sistematik hata yani yargi hatas1 gibi, bir
kisinin tek bir 6zelliginin o kadar baskin goriinmesi, diger ozelliklerin bu kisinin

degerlendirilmesinde arka plana itilmesi veya artik dikkate alinmamasidir.

Ayrica, nesnel bir temele gerek olmaksizin, se¢ilen 6zellige gore kisinin diger 6zellikleri
de cikarilmaktadir. Halo etkisinin baslangi¢ noktas1 oncelikle degerlendirilen kiginin
carpici Ozellikleridir (6rnegin fiziksel ¢ekicilik, engellilik, olaganiistii basarilar). Fiziksel
cekiciligin etkisi ozellikle siklikla belgelenmistir. Bu nedenle i1yi goriinen insanlar
genellikle zeki, sosyal veya baskin olarak degerlendirilir. Karar 6zellikle hizh

verildiginde hale etkisi tesvik edilir.

Halo etkisi, bir kisi hakkindaki genel izlenimlerin, onun karakteri hakkinda nasil
hissettigini ve diisiindiiglinii etkiledigi bir tiir bilissel Onyargidir. Esasen, bir kisi
hakkindaki genel izleniminiz o kisinin belirli 6zelliklerine iligkin degerlendirmelerini
etkiler. Tek bir ozellige iliskin algilar, insanlarin o kisinin diger yonlerini nasil

algiladiklarina da yansiyabilir.

Halo etkisinin eylem halindeki harika bir 6rnegi, iinliilere dair genel izlenimimizdir.
Insanlar onlar1 gekici, basarili ve cogu zaman sempatik olarak algiliyor; dolayisiyla da
onlar1 zeki, nazik ve eglenceli olarak gorme egiliminde oluyorlar, 'comertlik' (leniency)
etkisi, 'katilik' (severity) etkisi, 'ranj daralmasi' (range restriction) ve 'merkezde toplanma'’

(central tendency), degerlendirmede yanlilik ya da 'yanliglik' olarak yorumlanan etmenler



icerisinde yer almaktadir.

Yeterlilik degerlendirmeleri incelendiginde 1980°li donemlerine psikometrik yoniinden
calisma ve uygulamalarinda genis kapsamda yer aldigi gozlenmektedir. Bu Ol¢lim
konusunda ya da psikometrik vurguya es olarak derecelendirme yanlislik/dogrulugu ve
herhangi bigimleri iizerinde bir dil birikimi yasanmugtir. Fakat bu yillardan itibaren 6lgiim
agirliklt bu yap1 agir agir yerini performans degerlendirme asamasina, biligsel yaklasima

birakmaktadir (Turgut, 2001).

Son 10 yildir performans degerlendiren yazilar arastirildiginda oncelikle kavram ve
6l¢iimiine dair yaklagim ve sekillerin glincelleyip denendigi goriilmektedir. Bu yaklagim
ve sekilleri, performansin anlamsal tanimi bagari anlamina gelir. Bu ¢ergevede halo
etkisinin is ortamlarinda baskalarmin algilarini etkilemesinin birkag yolu vardir. Ornegin
uzmanlar, halo etkisinin performans degerlendirmelerini ve incelemelerini etkileyen en
yaygin onyargilardan biri oldugunu 6ne siiriiyor. Amirler astlarini performanslarinin ve
katkilarinin tamami yerine tek bir 6zelligin algilanmasina gore derecelendirebilirler.
Ornegin, bir ¢alisanin coskusu veya olumlu tutumu onun bilgi veya beceri eksikligini
golgeleyebilir ve is arkadaslarinin onu gercek performansinin hakli gosterdiginden daha
yiiksek bir sekilde derecelendirmesine neden olabilir. Halo etkisinin gelir lizerinde de

etkisi olabilir (Thompson ve Lee Brad, 1998).

Tirkiye’de ise bu uygulamalarin goriilmesi ilk kez kamu kurumlarinda baglanmistir. Bu
uygulamalarin ge¢cmisi 80 yili agsmistir. Fakat buna ragmen 06zel sektdriin bu konuya
ilgisinin artmasi, isletme sisteminin iilkemizdeki yayginligi, modern yonetim yontemlerin
tanmurligy ile birlikte gelismis olarak son donemde daha giderek biiylimiistiir (Babadali,

2006: 45).

1.3. Performans Yonetimi Kavraminin Tarihgesi

Calisanlarin performans degerleri diizenli bir sekilde degerlendirilmesi ilk olarak 1900’1i

yillarin baslarinda A.B.D.’de kamu hizmeti olan kurum ve kuruluslarda goriilmektedir.

Diinya Savasi zamanlarinda kisilik 6zelliklerini ele alan farkli performans teknikleri
olugmus fakat sonraki yillarda, 6zellikle 1950’li sonra, kisinin {irettigi is ve sonuglara
yonelik 6zellikleri baz alan uygulamalar A.B.D.’de organizasyonlarda daha yaygin olarak

kullanilmistir. 1950 yilindan sonra ydnetici ve beyaz yakali personelin performansinin



degerlendirilmesi mavi yakalilara oranla daha 6nemli hale gelmistir.

1900’lerin baginda “Zaman ve Hareket Etiidii” ¢aligmalarini baglatan F. Taylor’dan bu
yana performansin degerlendirilmesine dayali objektif yontem arayislar1 sliregelmistir.
Bir miihendis olan F. Taylor is yerinde bir makinenin en yiiksek veriminin, kapasitesini
oOl¢iilebildigini, buna kars1 insan kapasitesinin degerlendirilmesinin zor ve devamli ayn1
sonu¢ olmadigin1 ve g¢aligmalarindan yola cikarak yeni ve farkli metotlar bulmay1
basarmistir. Bu metot ¢alismalar1 objektif, ¢ok boyutlu performans degerlendirme

sistemlerinin gelistirilmesi son 30 yildir 6nemli olmus ve giincel kalmistir (Tinaz, 1999).

Isteki performansin  Olgiilmesi olgusuna tarihsel bir agidan bakildiginda
degerlendirmelerin kullanim hedefleri, degerlendirme teknik ve yontemleri ve
degerlendirme dogrulugu gibi temel performans dl¢iimleri konusunda farkli bakis acilar:

olustugu gortilmektedir.

Ucret olusumu, terfi ya da pozisyon degisikligi ve isten atmalar gibi kararlarin
alinmasinda performans Olgiim sonuglari ¢ok degerli verileri olusturmustur. Fakat,
Performans 6l¢limleri, kararlarin alinmasindaki birinci unsur oldugunu akla getirmemek
gerekir. Mesela, licret artirimlarina bakarsak 6l¢iim sonuglarindan belki de daha ¢ok
etkileyen genel kani arasinda genel piyasanin ve hizmet verilen sektoriin sartlarina bakilir.
Ancak performans degerlendirmesi, genellikle birgok batili iilkede is kurumlarinda idari
yonde kararlarin alinmasinda énemli bir ara¢ olmustur. Son zamanlardaki ¢alismalar da
performans degerlendirmelerinin idari amagli kullaniminin yaygin olarak devam ettigini

gostermektedir.

Idari esasli uygulanir yaninda, performans degerlendirmesi ¢alisanlarin performanslarma
ait geribildirim alma ve performanslarini diizeltmeye yonelik olarak da uygulanmaktadir.
Personeller, performansa ait cevaplarin ilerideki getirinin olumlu y6nde oldugunu
belirtmektedir. idari tarafta kullanimda hedef, bireyin birbirine benzeyen mesleklerde
caba gosteren bireylerle kiyaslamadaki performansini degerlendirip, siralamadaki yerini
bulmak iken, doniit amaglh 6l¢iimlemede amag kisinin farkli kazang ve basir1 nedeniyle
yaygin olarak evvelden saptanmis standartlar siiresinde degerlendirmek, kisinin nispi
olarak giizel bulundugu bolgeleri ebatlar1 ve giliclendirmesi zorunlu bulunan bdolgeleri
saptayabilmektir. Farkli bir goriis agisiyla, doniit olarak kullanimlarda gaye bireyi kendi

icinde  degisik  performans siireclerini  inceleyip bir "i¢  karsilagtirma"



gerceklestirmektedir.

Performans Olgiitleri, bilhassa 1960’11 yillarin basindan baslayarak simdiki senelere
kadar, insan kaynaklar1 ve diger boliimlerin tasarlamasi, {istiin teknik ve {isiillerin
etkisinin belirtilmesi ve egitim noksanliklarinin saptanmasi ve farkli geleneksel amaglar
icin calismaktadir. Bir calismaya baktigimizda, Cleveland ve arkadaslari, endiistri ve
organizasyon psikologlarina farkli performans olglimlemesi bilgilerini ve en fazla
kullanildig1 kisimlar1 arastirmislar ve malum 20 kullanim amaci lizerine gerceklestirilen
bir faktor analizi neticesinde 4 ana kullanim alani saptanmistir. Bunlar, bireyler arasi
kiyaslama gerektiren hiikiimler ( maag belirleme, terfi ve isten ¢ikarma gibi); personelin
kendi arasinda kiyaslanmasi gerektiren hiikkiimler (doniit, bireysel egitim
gereksinimlerinin, kuvvetli ve zayif olunan performans bdliimlerinin saptanmasi gibi);
diizenin siirdiiriilmesine 6zgli  kararlar (hedef belirleme ve gozetme, insangiicli
planlamasi ya da kurum ici hiyerarsik diizenin desteklenmesi gibi) ve dokiiman
diizenlemek (¢alisan kararlarinin dokiimanlagtirilmasi, yasal yondeki mevzuatlarin

kiyaslanmas1 ve gecerlilik arastirmalarinda 6l¢iit olusturma (Coskun, 2007).

Degerlendirme wusiill ve yontemleri agisindan bakildiginda yalin ve anlatimsal
degerlendirmelerden, (yine 6znel) sahsiyet veya temel yeteneklerin degerlendirmesini
hedeflenen psikometrik agidan goreli gelismis hesaplamalara, onlardan daha objektif ve
psikometrik yonden daha yaniltict vuku bulma gayretinde olan davranigsal

Ol¢iimlemelere dogru bir varyasyonun yasandigi karsilagtirilmaktadir.

Performans olgiimleme Olgekleri veya sekillerine 6zgili asirt ilginin sebeplerinden bir
tanesi de psikometrik yonden nitelikli, dogru ya da Olgiimleme eksikliklerinden

temizlenmis performans 6lglim neticeleri saglamak gayretidir.

Bu nedenden dolayi, degerlendirme oOlglimleri dair yazina paralel olarak, bilhassa
6l¢iimleme noksanliklari igerisinde dnemli bir bilgi ve deneyim meydana gelmistir. "Hale'
(halo) etkisi, 'comertlik' (leniency) etkisi, 'katilik' (severity) etkisi, 'ranj daralmasi' (range
restriction) ve 'merkezde toplanma' (central tendency), dl¢iimlemede tarafli ya da 'hata'

olarak degerlendirilen neticeler i¢erisinde bulunmaktadir.

Performans Ol¢limlemesi yazini incelendiginde, 1980'li yillar siiresince performans
Olctimlerinin psikometrik goriis agisina 6zgii faaliyetler ve kullanimlarin ¢ogunlukta

bulundugu incelenmektedir. Bu 6l¢gme temasina veya psikometrik vurgudan farksiz
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olarak da, 6lgiimleme eksiklikleri uygunlugu ve degisik degerlendirme bigimleri {izerine
anlamli olan bir kaynaklar birikimi olmustur. Fakat, 1980'li yillardan baslayarak, dlgme
agirlikli bu literatiir, yerini azar azar zamanla performans degerlendirmesi ve biligsel

yaklasima birakmistir (Edwards ve Ewen, 1996).

Yaklagik son on yillik siirede performans degerlendirmesi arastirildigi zaman,
performansin nitelikli tarifi ve degerlendirmesine ait yeni goriis agisi ve bu bi¢imlerin
ilerledigi ve denendigi bakilmaktadir. Bu yaklasim ve sekillerin, performansin kavramsal
ve foksiyonel tarifi (tek boyut- ¢ok boyut sorunu), boyutlar1 veya limitleri (gbrev
performansi- ortamsal ya da kurumsal performans), l¢limleme kaynagi (klasik yukaridan
asagiya Ol¢limleme yerine 360 derece Olglimleme ve geribildirim) ve Ol¢timlendirilen

birim (bireysel performans- takim performansi) bu adlarla incelemek olasidir.

Tiirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baslamis olup, o zamandan bu zamana
seksen sene gibi bir gegmisi vardir. Fakat konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi, isletme
biliminin tilkemizde yayilmasi, modern denetim tekniklerinin olusmast ile birlikte olmus

ve bu ilgi 6zellikle son donemde giderek gelismis ve yayginlagmistir (Okur, 2006: 95).

1.4. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlendirmesi, personel gelisimi i¢in 6nemli bir IK aracidir ve
sirketteki personel yonetimi hedeflerine ulagsmak i¢in planlama ve kontrol alanlarinda
performans yoOnetiminde kullanilir. Sirket olarak c¢esitli prosediirler kullanarak
personelin basari durumu tek tek inceleyebilir, belirlenen kriterlere gore objektif
olarak degerlendirebilir ve calisanlarin ilgili pozisyona ne 6lgiide uygun oldugunu
degerlendirebilir. Performans izlemenin tipik amacina ek olarak, kisisel gelisime

iliskin potansiyel analiz ve geri bildirim de énemli bir rol oynamaktadir (Oztiirk,
2009: 17).

Kisaca performans degerlendirme terimi, ¢alisanlarin performans kriterlerini kontrol
etmek, smiflandirmak ve degerlendirmek i¢in kullanilan kurumsal bir IK aracidur.
Calisanlar, iistlerinden onceki performanslar1 ve isyerindeki bireysel davranislari
hakkinda dogrudan ve yapici geri bildirim alirlar. Yapilandirilmis degerlendirme
siiregleri araciligiyla sirket olarak performansi buna gore siniflandirabilir, en iyi

performans gosterenleri belirleyebilir ve sirket yapisindaki olast performans
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bosluklarini ortaya ¢ikarabilirsiniz. Performans degerlendirmeleri bu nedenle 6nemli
bir bilgi faktoriidiir ve ¢alisanlarinizin ve performanslarinin diizenli olarak gdzden

gecirilmesine hizmet eder (Fisher vd., 1999: 499).

1.4.1. Bireysel Onemlilik

Performans degerleme prosesinin neticeleri isletmedeki personel tarafindan idrak
edilmesidir. Bu algilamayla, personel, mevcut performans hususunu, eksik ve pozitif
yanlarin1 bularak, is ile ilgili gereksinimini saptamaktadir. YoOnetici ve personel
arasindaki bildirimin giiclenmesini, yOneticilerin personel i¢in ne distindiiklerini,
personele yansitmasi ve boylece personelin iyi giidiilenmesi saglanabilir.
Personellerin performans degerleme wusiili ile iirettikleriyle, kendilerinden
beklenileni kiyaslama firsati i¢inde olurlar. Degerleme neticesi yOneticilere ve
personele, ylikselme amaglari ve diisiincelerini sdylemek i¢in sans verir. YOneticiler
uzun dénemde meslek hayatinda amaglarina ulagsmak icin personele 1s1k tutar, kisa
vakitte personelin basarilarini artirabilmesi igin ¢esitli teklifler sunar (Fisher vd.,

1999: 499) ve (Oztiirk, 2009: 12).

1.4.2. Yonetsel Onemlilik

Performans degerleme sonuglarinin, yiiriitiilen plan ve programlarin yorumlamak i¢in
kullanilmasidir. Iste yiikselme, disiplin, édiillendirme, iicret artis1 ve isten ¢ikarma
gibi hususlarda kullanilabilir. Ayn1 zamanda egitim gereksinimlerini belirler ve
odillendirme, {icret artisi, disiplin, isten ¢ikartma gibi hususlarda kullanilabilmesi
IKY planlarinin ne miktarda sonuglandigi performans degerleme neticesiyle

degerlendirilebilir (Fisher vd., 1999: 499) ve (Oztiirk, 2009: 24).

Performans degerlemenin gayesi; bir is yerinde ya da sirketteki personellerin iyiden
kotiiye dogru diizenlenmesi degil, orgiitsel hedeflerin astlar tarafindan oncelikle
degerlendirme ve kabullenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi, hedefler herkes
tarafindan minimum bdlgeleri ortaya ¢ikarmak ana amactir. Yoneticiden personellere
bakisin bir gostergesi olan klasik performans degerleme sistemleri seviyede yerine
getirilmesinin temin edilmesi ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢alisma ortaminin
siirekli muhafaza edilmesidir. Bu isleri gerceklestirirken performansi tekniklerini

gelistirmek ve beklentileri karsilamayan personellerin ilerlemeye ihtiya¢ duydugu
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zamanimizda bu noktada iflas etmislerdir. Ciinkii, performans degerleme sisteminden
organizasyonun ana beklentisi ilerideki meslek hayati i¢inde kimin nerede ulastigini
saptamak i¢in bir ara¢ olmasi degil, personeller boyutunda organizasyona miithim geri
beslemeler vermesi, sistemi daima ileriye ve oOrgiitsel vizyona yoOnlendirmesi

yarmlara tasimasidir (Kaplan, 1994: 167-168) ve (Oztiirk, 2009).

Egitim ile performans degerlemenin iliskisi bu noktada baslar. Performans degerleme
organizasyondaki egitim gereksinimleri saptamanin yoludur, egitim gereksinimleri
Onemli bir kesimi hakkinda idarecileri veri sahibi kilar. Degerleme personellerin
ilerlemeye cesaretlendiren 6gretim prosesin tertipli bir elemani olmalidir. Egitim ve
degerlemenin ilerleyebilmesi icin personellerin performanslarini gelistirmeyi
O0grenmeyi dilemeli, idarecilerin ise personellerin performans diizeyleri arttirmada

desteklemeleri gerekmektedir (Gruner, 1997: 102) ve (Oztiirk, 2009).

Sirketi diizenleyen sermaye, insan kaynagi, idare ve Orgiit liyelerinin “biliyltime”,
“karlilik” ve “etkilesim” gibi sirketin temel gayeleri ger¢eklesmesi i¢in performans
degerlemeden beklenen gayeler soyle siralanabilir: Isgiicii organizasyonu amaciyla
personel envanteri diizenlemek (Sabuncuoglu, 2000: 161) ve (Oztiirk, 2009).
Tedarik, se¢cim ve diizenleme hazirliklarinin hiikmiinii belirlemek (Bingol, 1996:

214) ve (Oztiirk, 2009).

Is gorenlerin 6nemini ve basarilarin ¢ogalmasmm saglamak, yapilacak iicret
artirimlari, prim ve kazanca katilma hususundaki kullanimlarda objektif kriterleri
saglamak, egitime gereksinimi olanlar1 tespit etmek ve hizmet i¢i 6gretimde hangi
meselelere yon verilecegi netligine kavusturmak, idarecilerin istikrarli ve dengeli karar
vermelerini kolaylastirmak, isgorenleri iyi olmayan taraflar1 ve uygun olmayan
tavirlar1 sebebiyle ikaz etmek, dogru idari anlayisimi saglayarak giiven olusturmak
ve 1§ goren moralini artirmak, organizasyonun miikafat ve ceza yontemine yardime1

olmak (Cascio, 1992: 268) ve (Oztiirk, 2009).

Yukarida belirtilen konulardan belli olacagi iizere, sistemin ana gayeleri bireysel
performansin saglam adil, standart ve kistas araciligi ile belirlenerek
degerlendirilmesi, bu meselede bireylere nasihat verilmesi ve bireysel performansin

artirmak orgiitsel faaliyetin cogaltilmasidir (Uyargil, 1994: 3) ve (Oztiirk, 2009).

Gergekten bireyler olumlu ve fedakari icraatlarinin sonunda geri doniit edinmekten
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haz alir ve performans degerlemesine bagli olarak idare i¢indeki meslek hayati iyi

sekilde devam etme firsat1 saglamaktir. Performans degerleme gayeleri istikametinde

bu degerleme neticileri asagidaki insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda, personellere

dair farkli hiikiimlerin alinmasinda fayda saglanir (Palmer, 1993: 10) ve (Oztiirk,

2009).

1.5. Performans Yonetiminin Uygulama Nedenleri

Performans idari sisteminin planlama ve isletilme maksatlar1 farkli idarelerde degisiklik

gostermektedir. Her firma kendi olusumu ve gereksinimleri yoniinde performans

idaresinden faydalanmaktadir. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)

tarafindan 1998 yilinda yapilan bir incelemede ortaya konan organizasyonlarda

performans idaresi kullanim amaglar1 Tablo 1’de bulunmaktadir.

Tablo 1. Organizasyonlarda Performans Y 6netimi Uygulama Nedenleri

Organizasyon Uygulama Nedeni
American Express Services Kiiltiirel degisim

Arts Council of England Performansa dayali iicret
British Medical Association Miisteri hizmetleri
Building Research Performansa dayali ticret
Establishment

Edinburg International
Conferance Center

Kalite ve miisteri isteklerinin karsilanmasi

Emphart Fastening Technology

Kiiltiirel degisim

Halifax Building Society

Kiiltiirel degisim

Jamont UK

Performansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaclarinin
tanimlanmast

London Brough of Bromley

[letisim

Mansfield Shoe Group

Kalite, maliyet diisiirme, miisteri hizmetlerini
gelistirme

Natural History Museum

Performansa dayali licret

NHS Executive Trust

Performansa dayal ticret, kalite ve beceri
gelistirme

Peaii Insurance

Miisteri hizmetleri gelistirme

Pfizer Kiiltiirel degisim

PHH Relocation Performansa dayali iicret, beceri gelistirme,
organizasyonda verimliligin gelistirilmesi

Public Record Office Verimliligin artirilmasi

Scottish Power

Yoneticiler i¢in performansa dayali iicret, egitim
ve ihtiyaclarinin tanimlanmasi

Sericol

Yetkinlik gelistirme
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Westminister City Council Meclis toplantilarinda verimliligin artirilmasi,
performansa dayal1 licret

Kaynak: (Oztiirk, 2006)

Ulkemizde performans idare yonetimi gergeklestiren firmalarin genellikle amaglara gore
idare etmesinde bu ydntemden faydalandigi izlenmektedir. Ulkemizde kullanimini

uygulamakta olan bir takimi1 firmalarin kullanim nedenleri Tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2. Ulkemizde Baz1 Sirketlerin Performans Yénetim Sistemi Uygulama Nedenleri

ORGANIZASYON UYGULAMA NEDENI

Aksansa Sirket hedeflerinin gergeklestirilmesi, gelismesi
gereken yonlerin belirlenmesi, basarilarin takdir
edilmesi, performansa dayali licret

Performansa dayali {icret, beceri gelistirme

Arkas Holding Sirket hedeflerinin yayilimi, Performansin
gelistirilmesi,
Beksa Egitim ihtiyag¢larinin tanimlanmasi, performansa

dayali iicret, kisisel gelisim ve kariyer planlama
Performans gelistirme, bireysel gelisim, ticret

Bilim ilag yonetimi

Boyner Biiyiik Magazacilik Performansa dayali iicret, beceri gelistirme
Hedeflerle yonetim, egitim, kariyer ve licret

Ipek Kagt yonetimi

Miele Hedeflerle yonetim, bireysel gelisim

Schenker Arkas Hedeflerle yonetim

Siemens Perfomansin gelistirilmesi, egitim ihtiyaglarinin
tanimlanmasi, performansa dayali iicret

Turkcell Kurumsal perforamans yonetimi, gelisim

Vitra Hedef yayilimi, egitim ve {icret yonetimi

Kaynak: (Babadali, 2006)

1.6. Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerlendirmesinin amaci iki yonlii bir strateji olarak degerlendirilebilir. Bu
cergevede bulusan calisanlarin katkida bulundugu deger ve iiretkenligi belirlemesine
yardime1 olur ve ayn1 zamanda calisanlarin kendi rollerini gelistirmelerine de rehberlik

eder.

Ote yandan calisan incelemeleri bir kurulusun performansinda fark yaratabilir.
Calisanlarin nasil katkida bulunduguna ve kuruluslarin nasil olanak sagladigina dair fikir

edinmeye yardimci olur. Daha da onemlisi verimliligi ve is kalitesini artirmak i¢in
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yonetimin c¢alisma kosullarin1 nerede iyilestirebilecegini belirlemek icin performans
degerlendirmesi raporlarina basvurulabilir. BoOylece kuruluslar davranis sorunlarini
departman iiretkenligini etkilemeden once ele alma ve buna gore 6nlem alma yetenegi ve
imkani elde edebilir. Kurumlar bdylece ¢alisanlarinin yetenek ve becerilerinin farkina
vararak daha fazla katkida bulunmaya tesvik edebilir. Ayrica ¢alisanlar1 beceri ve kariyer

gelisiminde desteklemek i¢in de bu yonteme bagvurulabilir (Budak, 2008).

Tablo 3. Performans Degerlemenin Amaglari

Organizasyon icin faydalar Calisanlara saglanan faydalar
Verimliligi ve is kalitesini artirmak i¢in Bir calisanin basarilarin1 ve katkilarini
yoOnetimin ¢alisma kosullarini nerede tanimak ve onurlandirmak.

tyilestirebilecegini belirlemek.

Bir promosyon veya ikramiye olasiliginin
Davranis sorunlarini departman farkina varmak.

iiretkenligini etkilemeden Once ele almak | Daha fazla mesleki gelisim icin ek egitim
veya stirekli egitim ihtiyacini belirleyin
ve desteklemek

Calisanlariniz1 yetenek ve becerilerinin Becerilerin gelistirilebilecegi belirli
farkina vararak daha fazla katkida alanlar1 belirlemek.
bulunmaya tesvik etmek.

(Calisanlar beceri ve kariyer gelisiminde | Bir calisgani motive etmek ve onlara
desteklemek mesleki gelisimlerine dahil olduklar1 ve
kendilerini adadiklar1 hissini vermek.

Isten ¢ikarma, yedekleme planlamasi Bir ¢alisanin uzun vadeli hedefleri
veya bos pozisyonlarin dahili olarak hakkinda bir tartisma agmak
doldurulmasi gerektiren durumlarda
stratejik karar alma siirecini iyilestirilmek

Kaynak: (Ronald, 2003: 10)

1.7. Performans Degerleme Sisteminin Temel Unsurlar:

Perfomans idaresinin gayesi, bireyin 6zline bahsedilen mesele ya da vazifeleri yerine
getiritken is basinda yaptigi hareketlerin dogru bir resmini ¢ekebilmektir. Bunu
sonuglandirabilmek i¢in, performans idare yonetiminin ise dair olmasi, kullanigh ve
yerinde olmasi, standartlara donatilmis olmasi ve onaylanmali degerlere dayanmasi
gerekir. Yararli bir performans degerleme organizasyonu; performans standartlari,

performans oOlgiileri ve geri doniit olmak {izere 3 esas faktorden tliremektedir.
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Verimli bir performans degerleme organizasyonu is ile ilgili normlar belirlendikten sonra
personellerin performansi bakilmakta ve 6lgme neticeleri standartlar kiyaslanmakta ve
son olarak da degerleme neticeleri yerinde bir usulla degerlemesi yapilan calisana ve

Insan Kaynaklar1 departmanina geri doniit vasitasi ile duyurulmaktadir (Bekmezci, 2010).

Verimli bir performans degerleme organizasyonunda, normlar yada Olciiler isle ilgili
degilse, degerleme verileri kusurlu ya da tarafli bulunacaktir. Bu husus, idareciler ve
personeller arasindaki baglantiyr dagitacak ve personel iliskilerinde esit bir diizen
yaratilmasina olanak saglamayacaktir. Ayni sekilde, geri doniit olmazsa, ne personeller
ne de Insan Kaynaklar1 departmani galisani elde ettigi veriler ve hareketler pozitif ya da
negatif oldugu hakkinda veri sahibi olamayacaklardir. Bu da personellerin tavirlarinda

rastgele bir diizelme yapilamayacagi neticesine varilacaktir.

Performans normlari, Olcililen performansin elverisli olup olmadigimin mukayese
edilmektedir. Bu normlarin tesirliligi i¢in, her isin istenilen sonuglariyla ilgili standartlar
gelistirilmelidir. Bu standartlar is analizleriyle gelistirilmektedir. Dolaysiz veya dolayli
sekilde kullanilan performans olgiitlerinin kullanimi kolay, giivenilir ve performansi
belirleyen kritik davraniglart rapor etmesi gerekir. Performans degerlemesinde hangi
Olclitlerden yararlanilacagi her zaman tartigilan bir husustur. Kistaslarin elde edilecegi en
mithim vasita, is analizleri neticesinde sonuglanan verilerdir. Performans 6lgiilmesi,
islerin neticelerine dair mi gergeklestirilecektir? Yoksa is anindaki tutumlara gore mi

gerceklestirilecektir?

Yargisal gayeyle hareket eden yoneticiler sonuglara bakarak degerlemede bulunduklari,
ilerleme hedefine ait olanlarin ise, tutumlara itibar ettikleri goriilmektedir. Gergekte
yalnizca bir fikri kapsayan yaklasim uygun degildir. Mesela, hedeflere bakarak (iiretim
mallart gibi) performans degerlemesinde bulunan bir firmada g¢alisan daha fazla is
yapmaya c¢alisacaktir. Lakin, ne kadar fazla calisirsa, performansi o kadar iyi
degerlendirilecek ve alacagi odiiller artacaktir. Ancak, personel iiretim miktarini
arttirirken kaliteye 6nem vermeyebilir. Bu da isletmeye maliyet getirir. Bu nedenle, her

iki goriisii de performans degerlemesine almakta yarar varardir (Ozgen ve Yalgin, 2010:
217-218).
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1.8. Performans Degerlemenin Yararlar:

Her firmada, ¢alisana dair verimli ve tarafsiz hiikiim alabilmek, personellerin basari
ve basarisizliklarini seyretmek ve becerilerini sekillendirici tedbirleri vaktinde almak
amaciyla, performans degerleme oraganizyonu gelistirmelidir. Performans
degerlemesi; calisanin vasiflarint meslegin gereklerine ne 6lgiide elverisli oldugunu
ve istek performansini inceleyen ¢dziimleme yontemidir (Kozak, 1999: 30), (Oztiirk,
2009). Performans degerleme organizasyonu, performans degerleme gayeleri
istikametinde kullanildiginda idareciler, astlar ve Orgiit amaciyla farkli faydalar

yaratir.

1.8.1. Degerlendiren (Yoneticiler) Acisindan Yararlar

Performans degerleme idareciler lehinden zahmet, masraf ve vakit kayb1 olarak idrak
edilirse, Orgiit hayatinda olumlu olan bu mekanizmadan en ¢ok faydalanan yine de
idareciler olurlar. Performans degerleme, degerlendirene (idarecilere) su hususlarda
faydali olur: Planlama ve denetleme konularinda daha faydali bulunur, boylece
degerlendirilenlerin ve birimlerin performansi gelisir (Kaynak, 2000: 208) ve
(Oztiirk, 2009).

Degerlendirilenlerin ile aralarindaki haberlesme ve uyumu daha pozitif bir hal
olusturur. Degerlendirilenlerin baskin ve gelismesi gereken istikametleri rahat
saptanir ve bu yonde astlara destek olur. Degerlendirilenlerini degerlendirirken kendi
negatif ve pozitif siireclerini izlerler. Degerlendirilenlerin daha yakindan goriince,
yetki devri basitlesir. Degerlendirilenlerin basarisint 6lgerek, onun terfi veya isten
ayrilmasi gibi kritik kararlart hakli bir temele dayandirilmasini temin eder (Kozak,

1999: 30) ve (Oztiirk, 2009).

1.8.2. Degerlendirilenler (Astlar) AcisindanYararlar

Performans degerleme organizasyonunu yorumlayanlar tarafindan faydalar1 da su
bicimde derlenebilir (Findik¢1, 2003: 301) ve (Oztiirk, 2009:7). Is basarilarin
karsilamak ve bunun gibi is memnuniyetine erisme saglanmis olur. Ustlerinin gorev
niteleme cercevesindeki iimitlerini bilirler. Ustlerin sahislardan neler istedigini ve
verimlerinin neye gore yorumlandigini 6grenebilirler. Kuvvetli ve ilerlemesi gerekli

yonlerini ve niteliklerini bilirler. Orgiit icindeki {istiinliikleri ve sorumluluklarin1 daha
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iyi anlarlar. Elde ettikleri olumlu geri bildirim ile is tatmini ve kendine giiven hislerini

yiikseltirler (Oztiirk, 2009: 11).

1.8.3. Orgiit ve Organizasyon A¢isindanYararlar

Performans degerleme personel seviyesinde bireysel psikolojik bir gereksinim
oldugu halde firma i¢inde insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan olduk¢a miihim bir
gereksinimdir. Ciinkii organizasyon personellerinin basarilarini ve basarisizliklarini
gormesi ardindan gelen faaliyetleri ayarlamasina ragmen personellerin giidiilenmesi
yoniinden de onemlidir. Idareciler ve astlar amaciyla performans degerlemenin
artilari, organizasyonun tamami i¢in daha yaygin ve kapsamli pozitif sonuglar
olusturmasmna neden olur. Bunlarin bazi O6nemlileri asagida belirtilmistir.
Organizasyonun verimliligi ve karlilig1 ytikselir. Faaliyet ve {iretimin niteligi artar.
Ogretim gereksinimleri ve 6gretim hesaplar1 daha basit ve kusursuz sekilde saptanir.
Insan kaynaklarmim programlanmasi amaciyla zorunlu veriler daha emniyetli bir
sekilde varolabilir. Personellerin iyilesme potansiyelleri daha uygun saptanir. Kisa

zamanl personel ihtiyaglarin giderilmesinde genislik saglanir (Uyargil, 1994: 10).

1.9. Performans Degerleme Cahsmalarimin Tasimasi Gereken Ozellikler

Performans degerlemenin ana gayesi, insan kaynagiin kazanglh ve faydali olmasi ve is
tatminine sahip olabilmesi amaciyla yapilan degerlendirmedir. Bu degerlendirme ile
personelin ¢alismasindaki beceri ve performansina bakilarak basaris1 saptanmasi
amagclanir. Tim bu zamanda gecerli performans degerleme uygulamalarindan en ¢ok

bagdasani secilmesi ulasilacak gilizel neticesi yoniinden 6nemlidir.

Performans degerlemenin farkli bir gayesi de firmanin kazan¢ ve maaliyet hesabindan
ziyade personellerin meslekte ilerlemeleri mevzusunda bilgilendirilmeleridir. Bu yolla
demek ki personellerin kendi isleri konusunda diislince sahibi olmalari, ilerlemeleri,
bliylimeleri amaciyla performans degerleme neticelerinden yararlanilmaktadir. Hangi
gayeyle diizenlenirse diizenlensin bir performans degerlemenin olmasi1 gereken nitelik

asagida belirlenmistir (Uyargil, 1994: 82) ve (Oztiirk, 2009: 24).
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1.9.1. Gegerlilik

Performans degerleme siirecinin yetkinligi, 6lgiim verileri tespit edilen sonuglarin,
performansin ger¢ek sonucuna yakinlik diizeyiyle saptanir. Firmanin temeline has olan
uygulanan degerleme sekli neticesiyle kazanilan bilgiler gercekei sayildigi miktarda
gecerlidir. Degerleme ile saglanan neticeler, iiretim niteligini, miktari, egitim beklentisi,
zaman kullanimi, kaza benzeri sahsi verileri yer almalidir. Performans degerlemenin
Ozgiinliigiiniin farkli bir derecesi de, degerlemenin firmanin gayelerine uyup uymadigi ve
idareci vasitasiyla kavranabilir, kullanilir olma derecesidir. Performans degerlemede
devamlilik 6nemli bir 6zelliktir. Bu niteligin eksik bulundugu hususlarda 6l¢iimiin
uyumundan sz etmek gii¢ olacaktir. Degerleme Olgiitlerini gelistiren ve degerlendiren
yanliglar1 hafifleterek ve degerleme sorunlarini en az seviyeye indirgeyerek gecerlilik

kapsamini genisletmek durumundadirlar (Uyargil, 1994: 83-84) ve (Oztiirk, 2009).

1.9.2. Giivenilirlik

Performans degerleme tesadiifi neticeler vermemelidir. Degerlemenin hangi limitler
arasinda emniyetli oldugu, degerlemeyi yapanlar aracilifiyla iyi 6ziimsemek gerekir.
Calisanin nitelik ve Ozelliklerinin belirli bir slire degismesi gerekir. Bununla birlikte
olarak performansinin da donilismesi gerekir. Dolayisiyla ¢alisan performansinda bir
baskalasma olmadan degerleme sonucununda degismemesi gerekir. Bu degerlemeye olan
giivenilirlik gostergesi kabul edilebilir. Yani, baska siirelerde ¢alisanin veriminde bir
degisme yoksa personelin degerleme neticesinde degismemesi gerekir (Uyargil, 1994:

85) ve (Oztiirk, 2009).

1.9.3. Pratiklik

Performans degerlemede uygulanacak teknik ve saglanacak degerlerin tagimasi gereken
liciincii onemli niteligi depratik olmasidir. Olgiim kurali, firma gayelerine uygun ve
kavranabilir olarak seg¢ilmeli ve degerlemede uygulanacak standartlar-idareciye ve
degerleyicilerce basit gozlenebilecek, kiyaslama yapilabilecek kadar yalin ve net

olmalidir (Uyargil, 1994: 85) ve (Oztiirk, 2009: 75).
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1.10. Performans Degerlemede Karsilasilan Zorluklar

Performans degerlemesiyle personellerin ¢alisma vaziyetleri degerlendirilmektedir.
Degerleme oOlciitleri ne derece kusursuz ve tam calisirsa ¢aligsin, degerlemesi yapilacak
mesele insan ise, birtakim yanlislarin yapilmasi beklenen birseydir. Burada diisiik
seviyede hata ile degerleme gerceklestirmek icin, performans degerlemesinde oniimiize
gelecek olasi giicliikler iligskin bilgi sahibi olmak gerekir. Yasal kisitlar, degerlemecilerin
yanli davranmalar1 ve degerleme neticelerinin personellere onaylatilmasi, rastlanan bagka

bir zorluklardandir.

Performans degerlemesi kurallara uyumlu olmast gerekmektedir. Degerleme
stireclerinden hangisi uygulanirsa uygulansin, sonucunda yasal olmayan ayrimciligin
yapilmamasi, degerleme sonunda hem inanilir hemde mantikli ve yerinde olmas1 gerekir.
Performans degerlemeyi yapan kimse veya degerlemeyi yapanlar yaptiklart kusurlar
nedeniyle bazi gigliikkler yasar. Baslica degerlemeci yanlislart asagida kisaca

aciklanmistir (Unliican, 200: 14-15).

1.10.1. Halo Etkisi

Degerlemecinin birey hususundaki 6znel goriisii ve kanaati performans oOl¢timiinii
etkiledigi zaman ‘“halo etkisi” olugsmaktadir. Bir idareci bagli olarak gorev yapan bir
calisana ¢ok deger veriyor ve onun i¢in olumlu diisiincelere sahip ise, bu husus ¢alisanin
performansinin degerlemesine yansiyacak ve performans degerlemesi yapilan personelin
sahsi nitelikleri, arkadashigi, sevgi veya saygisi 6n plana ¢ikacaktir. Bunun neticesinde de
diiriist, inanilir degerlemesi olmayacaktir. Bundan dolayi, degerlemecilerin kendilerini

halo etkisine yakalanmamalar1 gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2008).

1.10.2. Merkezi Egilim Hatas:

Bazi degerlemeciler, personellerin verimini degerlendirirken, ¢ok, 1yi veya c¢ok koti
biciminde 2 ileri ucta degerleme uygulamaktan kacinirlar. Farkli bir sekilde, degerlemesi
yapilan tim calisana yaklasik bir puan vermeyi segerler. Boylece, “testiyi tastyan ile
testiyi kiran” benzer yonde degerlendirilmis olur. Merkezi egilim hatasi, bos kadrolara
atama ve nakil kararlarimin hatali olmasi neticesini doguracagi i¢in performans
degerlemesini yapan sahislarin bu kabahatlar1 uygulamaktan miimkiin oldugu dlciide

onlemeleri gerekir (Atay, 1990).
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1.10.3. Asir1 Olumluluk ve Olumsuzluk

Degerlemecilerin bazilari, ¢alisanlarinin arasi agilmamasi ve tiim ¢alisanlara iyi olmak
amaciyla yiiksek not vererek yanlis yapmaktadirlar. Bazi1 degerlemeciler ise farkl
sebeplerle degerleme isinde fazla oranda sert ve negatif bir degerlendirmede bulunurlar.
Degerlemecilerin asir1 olumlu ve asir1 olumsuz yaklagimlara personellerin degerlemeleri
gerekir. Performans degerlemesinde esas alinan performans dlgiileri belirsiz ve tiim
kisiler tarafindan degisik tarzda anlasilabiliyorsa, olumluluk ve olumsuzluk yanlislarinin
olmast malum olacaktir. Bu nedenden &tiiri, performans standartlarii basitce

yapabilmek ve agik bir sekilde saptamak gerekir (Ayan, 2013).

1.10.4. Farkh Kiiltiirler

Her degerlemeci degisik kiiltiir ve yapilardan gelmektedir. Bu ylizden, calisani
degerlendirirken bir takim yanliglar1 gerc¢eklestirmeleri kaginilmaz olmaktadir. Mesela,
bat1 kiiltiir ve faziletlerine dair 6gretim yapmis kendisini biiyiitmiis bir Alman idareci,
dogu medeniyetiyle biliylimiis bir Tiirk, Cin ya da Afrika kokenli bir personelin
performansin1 dlgerken yanhishiga diisebilir. Bu sebeple, degisik medeniyetlere sahip
bireyleri degerlendirirken medeniyetler arasindaki degisikliklerin farkina varmak gerekir.
Diger yonden, uygun ve inandirict bir performans degerlemesi yapildigir sdylenemez

(Bernardin, vd., 1998).

1.10.5. Kisisel Onyarg

Idareciler, performans &lgiimlemesi uygularken cinsiyet, din, 1k, orf, adet, siyasi
diisiince, yabanci kdkenli olma ve uyumlu 6zelliklerin tesiri ile 6nyargili bir tutum i¢inde
bulunabilirler. Ornegin birgok idareci birtakim mesleklerin yalmiz erkek isleri oldugunu,
kadinlarin bu meslekleri yapamayacaklarim1 diisiinerek yerlestirme ve ise alma
islemlerinde yanli davranmaktadir. On yargili bir performans dlgiimlemesi, idari agidan
sakincalt olup, ayn1 zamanda kanuni acidan da kabahattir (Canak¢ioglu ve Demirbas,

2010).

1.10.6. En Son Eylemin Etkisi

Verim degerlendirmelerinde ¢alisanin en son eylem ve isleri, degerlendirici iizerinde iyi

veya kotii yonde bir tesir etkisi birakacak ve tarafli bir bakis agisiyla degerlendirilmis
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olacaktir.

1.11. Degerlemeci Hatalarinin Azaltilmasi

Verimlilik degerlendirmesinde yapilan kusur ve iltibaslar; 6grenim, geri doniis ve makul
verim degerleme usullerinin kullanilmasiyla eksiltilebilir. Ogrenim ¢aligmalarryla
degerlemeci yanliglarinin  eksiltilmesine asagidaki iic adimin uygulanmasiyla

ulasilabilmektedir.
e Tarafli degerlendirme yanliglar1 ve nedenleri detayl olarak agiklanir.

e Personele dair kararlarda verim degerleme 6nemi anlatilarak bu degerlemede adil

veya nesnel olmanin vurgulanmasi belirtilir.

e Eger 0Oznel degerleme standartlar1 kullaniliyorsa bu hal degerlemecilerin

Ogrenimlerinin bir boliimii olarak onaylanabilir.

1.12. Performans Degerlemeyi Yapan Kisi

Verim degerlemesi, idarecileri ve IK idareci ve eksperlerin is birlii yapmasini1 gerektiren
esas IK faaliyetidir. Verim degerlemesi kimin tarafindan yapildigina bakilmaksizin
degerleme faaliyetini yapacak birey veya grubun degerleyecekleri ¢aliganin yaptiklar
faaliyetler detayli enformasyon sahibi olmalari, firmay1 bilmeleri, duygusal yonelim,
pesin hiikiim ve diger yanlislar1 yapmaksizin personellerin verimlerini nesnel bir durumda
degerlemeleri gerekir. Verim degerlemesi calisanin mecbur oldugu ilk yoneticisi,
calisanin is arkadaslar ve {ist yoneticileri, ¢alisanin kendini degerlemesi, bir grup ya da
heyete ve firma disindaki bir birey veya miisavir kurulus tarafindan yapilabilmektedir

(Erbay, 1995: 37).

1.12.1. Personelin ilk Amiri Tarafindan Degerleme

Bulundugumuz zamanda en makul degerleme yontemi, ¢alisanin ilk yoneticisi tarafindan
degerlendirilen degerleme yontemidir. Bu yaklasimi, ilk yonetici degerlemesi calisanin
yakindan tanimasi nedeniyle iyi ve diiriist davranmaktadir. Diger taraftan, ilk yonetici
kendisine tabi oldugu ast ile ¢ok yakin yakinlikta olursa, ¢alisanin yaptig1 gérevden
ziyade mahrem arkadaglik ve yakinlik durumunu dikkate alarak tarafli ve 6znel degerleme

yapabilir. Tarafl1 davranarak yanlis degerleme yapilmadig1 durumda, bu yaklasim faydali
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ayni zamanda pozitif neticeler vermektedir.

1.12.2. Bir Komite Tarafindan Degerleme

Bu degerleme yontemi; ¢alisanin ilk yoneticisi, diger birim idarecilerden olusan bir kurul
yonetiminde yapilir. Bu yontemle, yalnizca bir idareci ya da {ist tarafindan yapilmis

degerlemedeki yanliglar biiylik cogunlukta giderilmektedir.

1.12.3. Is Arkadaslar1 Tarafindan Degerleme

Bu degerleme yontemi calismada pek fazla destek¢i toplamamistir. Bu yontemle,
degerlemesi yapilan ¢aliganin verim durumu hakkinda is arkadasinin incelikli bir sekilde
enformasyon sahibi olmalar1 gerekir. Hatta terfi, is degisimi ve benzeyen durumlarda
birbiriyle miicadele igerisinde bulunmayan ve birbirine giivenen ¢alisma arkadaslarinin
tercih edilmesi zorunludur. Bu yaklasim, kendi aralarinda siirekli ¢alisma uyumu ve

iligkisi olan ¢aligandan olusan boliimlerde daha faydali olmaktadir.

1.12.4. Astlar Tarafindan Degerleme

Bu yaklagimda ayni arkadaslar1 yapilan yorumlamaya benzer olup, iist derecedeki
idareciler tarafindan cogu zaman kabul edilmemektedir. Yaklasimin Onemi igin
degerleme isleminin bireye gore olmasi, iistlerin 6nderlik, hakdevri, isteklendirilme ve
iletisim yeteneklerini yorumlamaya yonelik olmasi gerekir. Baglarin planlama, tasarlama
ve yiiriitme ve idare fonksiyonlarin bu Olgiitleme yaklasimda bulunmasi kabul

gormemektedir.

1.12.5. Kendi Kendini Degerleme

Bu bakis acisinda, personeller kendilerini 6l¢iimlendirmektedir. Birgok firma tarafindan
endiseyle degerlendiren bu degerleme yoOntemi, personellerin caligma arkadaslar
performanslar1 ile alakali gercek bilgileri olmalari durumunda, ilk amirlerin yaptigi
degerleme durumuna verdigi etkilere benzer degerleme sonuglart ¢ikmaktadir. Bu
yaklasim, personelin kendisini degerlendirmesi ve bir otokritik yapmasi1 durumundan
diger yorumlamaya yaklasim ve yaklasimlariyla beraber degerlendirilirse daha faydali ve

tesirli olmaktadir.
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1.12.6. Disaridan Bir Kisi veya Kurulus Tarafindan Degerleme

Yiiksek fiyatindan dolayi, yalnizca belirli ve mithim goérevleri ifa eden calisanin verim
degerlendirmesindeki bu yonelim tercih edilmektedir. Ozellikle pesin hiikiim ve benzer
tarafli degerlemeler incelenmesi gerektiginde bu yaklagimla izlenmektedir. Disaridan bir
IK bilirkisi ya da bilirkisiler tarafindan yapilan olgiimlemede, degerlemesi yapilacak
faaliyetlerle ilgili makul birikim ve sayida bilgi saglanirsa, reel bir verim degerleme

uygulams1 yapilmis olmaktadir.

1.12.7. Karma Degerleme Yaklasimi

Elde edilen arastirmalar 1s181nda personellerin %10’ luk boliimii calismalarinda uygulanan
verim degerleme sekillerinden hosnut olmuslardir. Son dénemlerde ’360 derece
geribildirim yontemi’’ modern verim degerleme yontemi kullanilmaktadir. Bu degerleme
yonteminde; dnce yonetici ile Olgiitleme, heyet ile 6l¢iitleme, astalar ve ¢aligma ekibi ile
degerleme, ¢alisanin kendisini degerlemesi ve uyumlu davraniglarin birlesiminden olusan

karma bir yaklagimla yaklasilmaktadir.

1.13. Performans Degerleme Ne Zaman Yapilir?

Verim degerleme senede bir defa yapilmasi her ¢alisma ortaminda olan yaygin bir
etkinliktir. Bununla beraber bazi ¢alisma ortamlarinda her alt1 ayda bir olmak sartiyla
senede iki defa da yapilabilmektedir. (Ivancovich, 1995: 388-393) ve (Uyargil, vd., 2008:
248-253).

Baz1 firmalar her sene sonunda 6lcilitleme yapmakla beraber, genel faaliyette, ¢calisanin
calismaya bagladig1 zamanin degerleme tespiti yapmaktadirlar. Diger taraftan, degerleme
vakti ve sayist belirlenirken go6zoniine alimirken en dikkat edilmesi gereken yer
“degerlemenin ne az yogunlukta ne cok yogunlukla yapilmas1” sartidir. Boyle durumda
her isletme gorev verdigi is biriminin i¢ ve dis alan sartlarina 6zen gosterilerek kendisi
icin en miinasip degerleme vaktini se¢ebilmektedir. Giiniimiizde modern igletmelerde
bizce en makul degerleme dénemi, senede bir defa yapilan degerlemedir (Ozgen, 2010:

219-224).

25



1.13.1. Performans Planlamada Dikkat Edilecek Hususlar

1.13.2. Planlamanin Sikhgi

Verim yonetimi diizeni i¢ginde verim programlamanin yogunlugu belirleyen ¢ok fazla
etken bulunmaktadir. insanlarin yaptig1 calismalarin dzelligi, tecriibesi, isindeki calisma
zamani(kidemi), 6zglivenin bulunup bulunmadigi, islevsel verimililik diizeyi gibi olaylar
idarecinin planlamay1 ne yogunlukta yapacagini, diizenlemeye ne kadar vakit belirleyen

maddelerdir.

Cogu idareci programlama devresini bir sene olarak planlasalar da, birgok halde bu vaktin
azalarak verimin daha yogun planlanmasi gerekmektedir. Birikim ve yetenek seviyelerini
bilmedigimiz yeni ¢alisanin performansinin daha sik planlanmasi gerekmektedir. Ayrica
kisa zamanl tasarimlarla veya isin ozelligi geregi fakat kisa zamanli gereksinimlerin
onceden tespit edildigi durumlarda, astlara kisa dénemli gayelerin tespiti daha hatasiz

olacaktir.

Ozgiivensiz galisanlarm verimliliginin daha sik planlanmasi, belirlenmis gayelerin
gerceklestirme durumlarinin izlenmesi, kendilerine da asik geri doniis saglanmasi ile
bunun gibi bireylerin kazanimlari olmalar1 hallerinde o6zgiivenleri artacaktir.
Belirtilenlerin disinda, yogun is yiikleri, farkli bir duruma gegis veya karmagik teorik

problemlerle karsilagilacak hallerde de, astin verimin daha sik planlanmasi gerekecektir.

1.13.3. Performans Planlamadaki Baz1 Muhtemel Sorunlar

Verim belirleme islemlerinde, sonugta verim idare sisteminin basarisini da 6nleyen bircok
zorluklar ve problemler bulunmaktadir. Bu problemlerin verim planlama zamaninda
yasaniyor olmasi, tesirlerinin yalnizca planlama isleri ile kapsamli kalmas1 manasina

gelmemektedir.

Verim yonetimi sistemi genel kazanimi ve saglayacagi faydalar, planlamadaki
problemlerden direk olarak etkilenecektir. Verim programlama veya gaye belirleme
doneminde karsilagilan sorunlar sdyledir: Pek c¢ok idareci, firmadaki degerlendirme
yonteminin bir gerekliligi olsa bile astlarina yazili amaglar belirlemekten memnun olmaz.
Ciinkii, baz1 idareciler nasil planlama yapilacagini, yazili amaclarin nasil tespit edilecegi
hakkinda bilgileri yoktur ve 6grenmek de istemezler. Daha da miihim olani, verim

planlamay1 ¢alisan/insan kaynaklar1 departmaninin kurdugu degerlendirme yonteminin
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bir sartt olarak goriir, bunun faydalarima da c¢ok fazla 6nem vermezler. Bu gibi
davraniglarin 15181inda, ya programlamay1 gerektigi sekilde yapmazlar veya planlama
yapmadan verimi degerlendirmeyle ugrasirlar. Gelisi glizel yapilan verim degerlendirme,
yalniz donem sonunda yapilan bir form doldurma faaliyeti olmaktan farki kalmayacaktir,
bu da yapilan islemlerin beklenen faydalarin ortadan kalkmasi ile sonuglanacaktir

(Waldman, 1998).

Bazi idareciler ise yalnizca sistem sebebiyle yonetmeliklere uyuyor goriinmek amaciyla
astlarinin verimliliklerini planlarlar. Fakat, bu gibi olaylarda ya ¢ok belirgin olmayan,
karmasik olmayan ya da yukaridaki paragrafta belirtilen 6zellikleri icermeyen ve plan ya
da amag olarak adlandirilmayacak, vakit israfina neden olacak faaliyetler ortaya
cikacaktir. Firmalarda kabul goren idare sekli, 6zellikle de iist idarenin kafasina yatan
yonetim tarzi, orta ve alt sinif idarecilerin verimlerini planlamaya iliskin davranislarinda
tesirli olacaktir. Mesela, boliim amaglarinin kendi amirleri tarafindan katilimc1 olmayan
birsekilde belirlenip, kendisine iletildigi durumlarda, bu idareciler astlarinin verimlerinin
programlanmasini da ayni bi¢imde ele alarak, diger bir sdyleyisle, astlarinin katilimini

onemsemeden, gergeklestirme yoneliminde olacaktir.

Gorev tanimlarinin verim yonetimi diizeni i¢inde belki de en gerekli oldugu yer verimin
planlanmas1 asamasidir. Firmalarda aktiiel ve giizel hazirlanmis gorev belirlenmesinin
bulunmamas:1 idarecilerin amag¢ belirleme asamasinda yanlislar yapmalarina ve

zorluklarla karsilagmalarina sebep olacaktir (Schuster, 1995: 232) ve (Sabuncuoglu,
2000: 162).

S6z konusu zorluk ve problemler gézoniine alindiginda verim idare diizeni i¢inde verim
programlama islerinin asir1 6zen gosterilmesi gereken bir donem oldugu goriilecektir. Bu
doneminin idareci ve astlara iyi anlatimi ve kendilerine bu konuda gerekli bilgilerin

verilmesi ile bu noktalar 6nemli sekilde giderilmis olacaktir.

1.14. Personel Yonetimde Yararlanilan Bashca Bilim Dallar1 ve Yonetim
Kuramlan

A) Yararlanilan Baglica Bilim Dallar
-Y6netim Bilimi

-Davranis Bilimleri
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-Antropoloji

-Sosyoloji

-Psikoloji

-Sosyal Psikoloji

-Ekonomi

-Siyasal Bilimler

-Istatistik ve Matematik

B) Baslica Yonetim Kuramlari
-Bilimsel Yonetim Dénemi
-Ataerkil Donem

-Endiistriyel Psikoloji Donemi

-Insan Iliskileri Dénemi

-Davranis Bilimleri (Artan, 1989: 14-20).

1.15. Etkin Performans Degerlendirmesinin Sekiz Asamasi

Merhale

Merhale

Merhale

Merhale

Merhale

Merhale

Merhale

Merhale

Hazirlik

Performans Degerlendirme Toplantisini1 Y6netim

Hem Iyi Hem Kétii Performansi Tanimlaymn

Performans Bosluklarinin Altinda Yatan Sebepleri Bulun
Performans Bosluklarini Doldurmak i¢in Plan Yap
Performans Hedeflerini Yeniden Degerlendirin

Kayitlara Gegin

Takip (Luecke, 2010: 103-113).
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1.16. Performans Yonetim Ne Degildir?

Performans Yonetim Sistemi (PYS), personel ve idareci arasinda iki tarafli ve devamli
iletisime bagl, karsilikli cikarlar1 tespit etme ve fikir birligine varma gayesi olan
ortakliktir. Fakat; idarecinin personele uyguladigi bir sey degildir. Bireyleri olmasi

gerektiginden fazla ve ¢ok ¢aligmaya zorlamak i¢in onlara ultimatom vermek degildir.

Senede bir form kagidinin doldurmasi degildir. Sadece yetersiz performans oldugunda

yapilacak bir tutum degildir (Baltas, 2009: 271).

1.17. Performans Ol¢iimii Yapilmasinin Nedenleri

Firmalarimizda problemli yerleri ortaya ¢ikarmak ve gelistirebilecek durumlari tespit
edebilmek i¢in, firmalarimizin islem ve siireglerinde programlanan sonuglarin
gerceklesip gergeklesmedigini kavramak igin, firmalarimizin genel olarak muvaffak olup
olmadigini tespiti i¢in, hiikkiimlerin hipotezlere dayali olarak degil de, reel bilgilere
dayanarak verildiginden emin olmak i¢in, anlasilirligi saglayarak, her departmanin kendi
verimini gézlemesini saglamak i¢in gelismelerin siirekliligi geri-beslenme(feedback)
saglamak i¢in, firmalarimizin aliglarin arzularini karsilayip karsilamadigini tespiti igin,
Firmalarimizin  isleri hakkinda bildiklerimizin  giivenirligini  onaylamak ve

bilmediklerimizi ortaya ¢ikarmak igin, diger nedenler (Coskun, 2007: 40).
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IKINCIi BOLUM PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI VE
YONTEMLERI

2.1. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirmesi, bireysel ekip iiyelerinin ilerlemesini 6l¢gmek icin yapilan
resmi bir inceleme siirecidir. Bu tiir degerlendirmeler stresli olabilir ancak bir sablonla
stireci standartlagtirabilirsiniz. Ekip iiyeleri kendileriyle tam olarak neyi tartigmak
istediginizi bildiklerinde, konugmaya hazirlanma firsatina sahip olurlar. Sonu¢ daha
verimli bir konusmadir. Hedefleri de birlikte belirlerseniz odak noktasi artik yalnizca
mevcut performans degil, ayn1 zamanda gelecekteki hedeflerdir (Findikg1, 2003: 337) ve
(Sabuncuoglu, 2000: 162).

Asagidaki sekilde gosterildigi gibi performans degerlendirilirken ¢alisanlarin

performansini degerlendirmek ve optimize etmek i¢in ¢esitli faktorler dikkate alinir.

Performans
gostergeleri

[ Hedef Belirleme ] [ Geribildirim ]

‘\ /’

[ Performans Degerlendirmesi }

[ Belgeleme ]

[ Geligim

Sekil 1. Performans Degerlendirmesi Siireci

2.1.1. Hedef belirleme

Oncelikle performansin degerlendirilebilecegi acik ve dlciilebilir hedefler belirlenmelidir.

Hedefler sirketin hedeflerine uygun olmali ve tiim ¢alisanlar i¢in anlasilir olmalidir.

Performans gostergeleri: Performansin olabildigince objektif bir sekilde
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degerlendirilebilmesi igin olgiilebilir ¢alisan degerlendirme kriterlerinin tanimlanmasi
gerekmektedir. Bunlar satig veya iiretim rakamlar1 gibi niceliksel gostergeler olabilecegi

gibi miisteri geri bildirimleri veya ekip ¢alismasi gibi niteliksel kriterleri de igerebilir.

2.1.2. Geribildirim

Performans degerlendirmenin bir diger onemli bileseni calisanlara geri bildirimdir.
Yalnizca iyilestirme potansiyeli degil, ayn1 zamanda giiclii yonler ve basarilar da

vurgulanmalidir. Geri bildirim yapici ve gelecege yonelik olmalidir.

Gelisim: Basarili bir performans degerlendirmesi ayn1 zamanda calisanlar i¢in gelisim
firsatlarin1 da vurgulamalidir. Egitim, ileri egitim ve hatta hedefe yonelik kocluk,
calisanlarinizin becerilerini gelistirmeye ve dolayisiyla performansi artirmaya yardime1

olabilir.

2.1.3. Belgeleme

Performans degerlendirmesinin temiz ve ayrintili belgelenmesi, sonuglarin saklanmasi ve
gerektiginde bunlara bagvurulmasi acisindan da dnemlidir. Dokiimantasyon bu nedenle

terfi veya maas artis1 gibi daha sonraki kararlar i¢in de iyi bir temel olusturabilir.

2.1.4. Degerlendirme Kriterlerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmeleri ¢cogunlukla spesifik drneklere veya olumlu ve olumsuz
olaylara dayandigindan sistematik degerlendirme hatalar1 da meydana gelebilir. Bu
acidan performans degerlendirmesine yonelik yalnizca birkag kriter net 6l¢timlerle ifade
edilebilir. Bu nedenle, degerlendirilen kisinin veya yoneticinin ve degerlendirilen kisinin
-¢alisan, hedefler lizerinde anlasirken ve degerlendirme sirasinda belirli bir performans
degerlendirmesini nasil temellendirecekleri konusunda anlasmalar1 Onemlidir.
Beklentilerin ve algilarin birbiriyle tartisiimasi gerekiyor. Seffaflik olmalidir. Bu agidan
oncelikle hangi hususlarin basar1 olarak kabul edileceginin tespiti ve 6l¢iilmesi gerekli
olan hususlarin tespit edilmelidir. Bdyle oOncelikle degerlendirme kriterleri

netlestirilmelidir (Bingdl, 1996: 219).

Degerlendirmenin ekip liyelerinin ihtiyaglarina uygun hale getirilmesi 6nemli olmakla

birlikte, degerlendirmenin tiim ekip tiyelerinin i¢in adil olmasi i¢in standartlastirilmasi da
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gerekir. Bu siirecte hangi becerilerin en anlamli oldugunu tespit etmek denmlidir. Bu
cergevede farkli ekip rolleri i¢in calisan performansini degerlendirirken asagidaki

degerlendirme kriterlerinine gore belirlenebilir (Barutgugil, 2002: 184):
-Is igin gerekli beceri ve bilgi

-Isin kalitesi/miktar1

-Ekip ici uyum

-Katilim

-Girisim

-Ait olma

Performans degerlendirmesi i¢in gerekli yetkinlikler hazir oldugunda ekip tiyelerinizin is
kalitesini nasil degerlendirilecegi belirlenir. Ayrica derecelendirme 6lgeginizin herkes

tarafindan anlagilir olmasi da 6nemlidir. Bu dogrultuda (Sabuncuoglu, 2000: 162):
-Basarilar, giiclii yonler ve firsatlar hakkinda konusmak i¢in ortak bir dil saglar.

-Ge¢mis degerlendirmelere doniip bakmay1 ve bdylece ekip tiyelerinin gelisimini takip

etmeyi miimkiin kilar.

-Ayrica degerlendirme siireci asagidaki Olgiilere gore olmalidir (Sabuncuoglu, 2000:

162):

-Ozel
-Olgiilebilir
-Yiiriitiilebilir
-Gergekei

-Son teslim tarihi belirli bir zaman araligryla sinirlandirilmais.

2.1.5. Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesi i¢in Oncelikle bir deger Olcegi tanimlanmalidir. Bu
cercevede calisanlarin performans degerlendirmesi segilen kriterlere ve ilgili temel rakam

ve goOstergelere gore yapilabilir (Yal¢in, 1994: 92). Ancak hangi degerlerin “iyi”,

hangilerinin “kotii” oldugunu da eklemek gerekir. Bu, ulagilmasi gereken hedeflerin
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sonucudur. Son olarak, farkli performans kriterleri, temel rakamlar ve gostergeler de
karsilagtirilabilir olmalidir. Dolayisiyla bir degerler skalasina aktarilirlar. Dahasi
karsilastirilabilir olan, az ya da ¢ok farklilasabilen noktalara dayali 6l¢eklendirmedir.
Digerleri ise yargilarin siralamasini temsil etmek i¢in belirli terimleri kullanir. Bu
terazilerin her zaman agagidaki 6zelliklere sahip olmasi onemlidir. Boylece asagidaki

kriterler 6l¢iisiinde bir degerlendirme yapilabilir (Barutgigil, 2002: 184).

-Net bir sekilde agiklanmis ve bir notun, bir noktanin veya bir terimin ne anlama geldigi

acik bir sekilde ifade edilmelidir.

-Farkli  performanslarin ~ Olgekle temsil edilebilmesini  saglayacak  kadar

farklilastirilmalidir.
-Cok incelikli veya karmasik olmamasi, bir degerin se¢imini zorlastirmasi 6nemlidir.
-Ustler ve ¢alisanlar i¢in anlasilir ve kabul edilebilir olmalidir.

-Bazi sirketler "genel not" gostermek ister ¢iinkii bu, iicret veya personel gelisimiyle ilgili
belirli kararlarla baglantilidir. Daha sonra degerlerin toplanabilecegi sekilde olgek

secilmelidir (Schuster, 1995: 232).

-Diger bir secenek de ayni gorevleri yerine getiren ve ayni hedeflerin iizerinde
mutabakata varildig1 ¢alisanlar karsilastirmaktir. Degerlendirme daha sonra en iyi veya
ortalama calisana gore yapilir. Burada herkesin ayni orana gore degerlendirilmesine
dikkat edilmelidir. Gerektiginde “ideal galisan™ “kalibrasyon” gorevi gorebilir (Palmer,
1993: 29).

Ancak bir dlgek veya derecelendirme kullanmak her zaman mantikli degildir. Bazen
kendi kelimelerinizle aciklayici ve niteliksel bir degerlendirme yeterlidir. Ancak burada
da dikkatli olunmasi tavsiye edilir. Is referanslarinda oldugu gibi, bir terimin performansi
tanimlamak i¢in ne anlama geldigi, cok iyi mi, iyi mi yoksa sadece tatmin edici

performansi mi ifade ettigi konusunda anlagmazliklar ortaya ¢ikabilir (Baykal, 1994: 31).

2.1.5.1. Spesifiklik

Her ¢aligsan kendinden ne beklendigini bilmesidir (Yalgin, 1994: 92).
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2.1.5.2. Olgiilebilirlik

Yiiksek performansli ve motive calisanlarin basarinin anahtar1 oldugu biliniyor. Bu
nedenle performansin l¢iilmesi ve degerlendirilmesine biiyiik 6nem verilmektedir. Bunu

yapmanin birkag¢ yolu bulunmaktadir (Baykal, 1994: 31).

Calisanlarin performansi ve bagliligini 6lgmede ¢ok sayida metot bulunmaktadir. Sonugta
yuksek performansli ve kararli ¢alisanlar sirketin basarisina 6nemli katki saglar. Her
sirket boyle calisanlara sahip olmak ister. Tersine, zayif performans bir sirkete ¢ok fazla
paraya mal olabilir ve kalict hasara neden olabilir. Bu nedenle girisimciler ve 1K
yoneticileri i¢in ¢alisanlarin performansina bakmak, performansin dlgiilebilirligi kadar

onemlidir.

Performansin 6lciilebilirliginin bu kadar anlamli olmasinin en sik dile getirilen nedeni ise
yiiksek ve diisiik performans gosterenleri birbirinden ayirmak istenmesidir. Ayrica sessiz
olma egiliminde olan, arka planda ¢alisan ve dolayisiyla keyif alan calisanlar1 daha iyi
algilayabilmek i¢in de isabetli bir performasin 6l¢iimii 6nemlidir. Bunun icin farkl
yontem ve araclar var. Sonucta amag¢ genellikle ¢alisanlarin performansini miimkiin
oldugunca seffaf ve karsilagtirilabilir hale getirmektir. Calisanlar 6zellikle iiretken ve

motive ise bu genellikle terfi veya maas artiglariyla sonuglanir.

Ayrica yoneticiler ¢alisan performansini yalnizca gegmis performansa dayali olarak
6l¢memelidir. Personelden sorumlu olan herkes, yalnizca ¢alisanlarin performansinin son
birka¢ hafta ve ayda ne kadar iyi oldugunu degil, ayn1 zamanda iyi performansin nasil
giivence altina alinabilecegini ve hatta artirilabilecegini de dikkate almalidir. Bu nedenle,
calisanlarla yapilan goriismelerde bu veya benzeri sorularin ele alinmasi mantikl

olacaktir:

-Mevcut veya gelecekteki ¢alisma durumu nasil goriiniiyor ve ne gerekiyor?
-Yakin gelecekte ulasilmasi gereken hedefler nelerdir?

-Bunun c¢alisanlarin gorevleri ve davranislari izerindeki etkisi nedir?
-Calisanlar buna uygun mu?

-Bu hedeflere ulagabilmeniz i¢in destege veya 6zel destege ihtiyaciniz var m1?

Yoneticiler bu tiir tartismalarda sirketin zorluklarina ve hedeflerine odaklanmalidir. Son
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olarak, modern ¢alisma diinyasinda bireysel performansi 6lgmek giderek zorlasiyor. Bir
ekipte daha fazla ¢caligma vardir veya meslektaslarin katkist olmadan bir hedefe ulagmak
veya kaliteyi sunmak miimkiin degildir. Calisanlar ayn1 gérevleri yerine getirseler bile
farkl1  kosullar altinda ¢alisirlar.  Bu, performansin  Olgiilebilirligini  ve

karsilastirilabilirligini neredeyse imkansiz hale getirir.

Bazi sirketler performansi dlgmek icin 6zel programlar kullanir. Burada sunu belirtmek
gerekir ki, hukuken caiz olmayan ve ahlaki ag¢idan sorgulanabilir olmayan gozetim sinir1
astlmamaktadir. Bu tiir yazilimlarin mantikli bir sekilde kullanilabilecegi ve ilgili herkese
fayda saglayabilecegi kosullar mutlaka vardir. Ancak sirket yonetimi g¢alisanlarin

mahremiyetini her zaman korumalidir.

Ayrica bu tiir yazilimlarin kullanima sunulmasi calisanlara izlendikleri izlenimini
verebilir. Belirli kosullar altinda bu, giivenilir bir ¢alisma ortamina zarar verebilir. Ve
bdyle bir ortamda calisanlarin performansinin istenildigi gibi artirilip artirilamayacagi
sorusu ortaya ¢ikiyor. Korktugunuzda ¢ok verimli ve yaratici ¢alisamayacaginiz iyi

bilinir.

2.1.5.3. Performans En lyi Nasil Olgiiliir?

Modern sirketler ¢alisanlarinin becerilerine ve potansiyeline giderek daha fazla
odaklaniyor. Performans yonetimi denilen seyin giderek daha popiiler hale gelmesinin
nedeni budur. Bu baglamda IK yoneticileri ve yoneticileri sadece calisanlarin
performansini degil, bunun nasil artirilabilecegini ve bunun i¢in hangi ¢erceve kosullarin
olusturulmas1 gerektigini de Onemsiyorlar. Amag, stratejik kurumsal hedeflere
ulagmaktir. Bir sirketin yiiksek performansli c¢alisanlara sahip olabilmesi i¢in dogru
motivasyona, 6zgiirliige, verimli bir ¢caligma ortamina ve ilgili gérev icin dogru ekibe

ithtiyaci vardir.

Giliniimiizde yoneticilerin merkezi gorevi ¢alisanlar1 desteklemektir. Bunlarin buna gore
gelisebilmesi i¢in diizenli iletisim O6nemlidir. Ciinkii yapicit geri bildirim olmadan
calisanlarin daha fazla gelistirmesi veya hatalar1 diizeltmesi miimkiin degildir. Yoneticiler
ve ¢alisanlar arasindaki tartismanin temeli karsilikli giiven ve takdirle belirlendiginde bu
Ozellikle bagarili olur. Bunun i¢in bir patent tarifi yok; sonugta bireysel sirketlerdeki

cerceve kosullari, gereksinimler ve siiregler biiyiik dl¢tide farklilik gosteriyor.
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2.1.5.4. Gergekgilik

Yalnizca gergekei bir sekilde ulasabilecek hedefler calisan1 motive eder. Cok yiiksegi
hedefler ger¢ekei olmadigi i¢in motivasyon yerine disiplini bozabilir (Uyargil, 1994 27-
28).

2.1.6. Degerleme Periodlarinin Belirlenmesi

Degerlendirme dénemi yalnizca galisanin mevcut performans 6deme donemi igin
performansinin  &lgiildiigii donemi ifade eder. Odemenin zamanlamasi ve biitce
hesaplamasi bundan bagimsizdir. Ayrica calisanin is giinleri, tatil ve hafta sonu gibi
zaman ayrimlarina dikkat edilmesi gerekir. Ancak mutlak bir spesifikasyon da gerekli
degildir. Ornegin mevsimlik islerde, isverenin farkli departmanlarinda degerlendirme
stiresine iliskin farkli ihtiyaglar olabilir. Bu durumda spesifik tasarim, yonetici ile
calisanlar arasindaki anlagsmaya da birakilabilir. Sadece performansin belirlenebilmesinin
saglanmasi gerekiyor (Sabuncuoglu, 2000: 165).

Performans incelemeleri arasindaki araliklar1 calisanlarin degerlendirmesi igin
ayarlanmasi, herkes performans incelemesine hazirlanmak i¢in ne kadar zamana ihtiyag
duyacagini bilmek gerekmektedir. Tipik olarak performans degerlendirme bigimleri ii¢
ayda bir, alt1 ayda bir veya yillik olarak yapilir ve bu donemler kurum tarafindan
belirlenebilir. Ornegin, ekip iiyeleri biiyiik 6l¢iide bagimsiz calistyorsa, ekibin sik sik geri
bildirim almasim saglamak icin performans degerlendirmeleri aylik olarak yapilabilir.
Ote yandan, eger calisma kiiltiiriiniiz ¢cok isbirlik¢iyse, ekibinizde sik sik performans
degerlendirmelerine muhtemelen gerek yoktur.

Bazi zaman araliklar1 kisa vadeli hedeflere daha uygundur, bazilari ise uzun vadeli
hedeflere odaklanir. Ornegin ii¢c ayda bir yapilan geri bildirim toplantilari, ekip
iiyelerinize ge¢mis geri bildirimler {izerinde diisiinmeleri ve birlikte belirlediginiz
hedefler {izerinde ¢alismalari igin yeterli zaman saglar. Bir zaman ¢ergevesi belirledikten
sonra buna baglh kalmak 6nemlidir, boylece ekibiniz her zaman ne bekleyecegini bilir.
Performans incelemeleri arasindaki zamani, galisanlarinizin iizerinde anlasilan hedeflere
gore performansini izlemek ve mesleki gelisim veya gelisim firsatlar1 sunmak i¢in de
kullanilabilir.  Calisanlarinizi  performans hedeflerine ulagsmalar1  konusunda

desteklediginizde tiim ekip bundan faydalanir (Uyargil, 1994: 27-28).
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2.1.7. Degerlemecilerin Egitimi

Degerlendirici genellikle kendi alaninda 6zel yeterliligi, uzun yillara dayanan
deneyimi, uzmanlig1 ve ortalamanin iizerinde teknik uzmanligiyla ne ¢ikan kisidir. Ozel
uzmanlik bilgisinin gerekli oldugu uyusmazliklarda ve uyusmazliklarda bilirkisilerden
veya degerleme uzmanlarindan giderek daha fazla yararlanilmaktadir. Ozellikle yetkililer
ve mahkemeler siklikla onlarin uzmanliklarima giivenmektedir. Degerlendiricinin ilgili
alandaki uzmanliginin yani sira tarafsizligi da oldukca onemlidir. Degerlendiriciler ve
uzman bilgileri, uzmanlik gerektiren prosediir konularinda karar verirken giderek daha
onemli hale geliyor. Bu acidan degerleme yapacak ekibin alaninda uzman olmasi ve
sirektin gerekleri, gergekleri ve calisanlarin kalifikasyonlarina gore degerleme
yapabilecek yetkinlikte olmasi dnem arz etmektedir. Bu ac¢idan her sirket oncelikle
degerleme yapacak caliganlarin1 bu gergekler 1s1ginda egitmelidir (Sabuncuoglu, 2000:
165).

2.1.8. Yonetici ve Is Gorenlere Bilgi Verilmesi

Performans degerlenmesinde yoneticilere ve ¢alisanlara bilgi verilmesi 6nemlidir.
Bu baglamda performans incelemeleri asagidaki faydalar1 saglar:
Yoneticiler igin:
e Ise alma uygulamalari hakkinda bilgi
e Yonetim tarzina iligkin geri bildirim
e Ekip tliyelerinin sagligina iliskin glincellemeler
Ekip tiyeleri i¢in:
e Yoneticilerle daha iyi iletisim
e Sorunlar1 ¢6zmek i¢in giivenli ortam
e Bireysel performansa iliskin geri bildirim
e Hedefleri baglamanin yollar1 bize terfilerde ve maas artiglarinda basari
Performans incelemeleri strese neden olabilirken ayn1 zamanda calisanlarin
motive edilmesine yardimci olabilir ve ekip liyelerine kendilerini nasil gelistirebilecekleri
konusunda netlik kazandirabilir. Dikkatli performans incelemeleri, zaman i¢inde giiven
oOlusturmaniza yardimci olur ve ekip iiyelerinize, onlar1 ve kariyerlerini desteklediginizi

gosterir (Sabuncuoglu, 2000: 166-167).
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2.2. Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

Performns degerlendirme modelleri olarak sayisiz farkli yontem ve strateji
oldugundan, bir kurulusun performans degerlendirme yapmasinin bir¢ok yolu oldugunu
ifade etmek gerekir. Ayrica, her kurulusun performans degerlendirmelerinin tasarlanma
ve yiiriitiilme seklini etkileyen kendine 6zgii felsefesi olabilir. Performans incelemeleri
genellikle en az yilda bir veya alt1 ayda bir yapilir, ancak bazi kuruluslar bunlar1 daha sik

gergeklestirir.

2.2.1. Yoneticilerle Degerleme

Performans incelemesi yoneticiler tarafindan dikkatle planlanmalidir. Ozellikle diisiik
performans s6z konusu oldugunda, yonetici olarak bununla nasil basa ¢ikmaniz
gerektigini anlamak 6nemlidir. Her durumda, biitiine yapict bir yaklagimla yaklagsmak
onemlidir. Hangi kalkinma ihtiyaglari var ve bunlar nasil karsilanabilir? Performans
gelisiminin daha iyi kontrol edilebilmesi i¢in bir doniim noktast veya hedef plani nasil
daha kesin bir sekilde yapilandirilabilir? Bir diger 6nemli nokta ise yargilamada
hatalardan kacinmaktir. Burada dnyargilarin ve kalip yargilarin disarida birakilmasi ve
objektif bir degerlendirmenin yapilmast 6nemlidir. Burada hem sert hem de yumusak
faktorler dikkate alinmalidir. Calisanin yanlis degerlendirmeleri ele alabilmesi igin

degerlendirmenin de seffaf olmasi gerekir.

Yonetici tarafindan degerlemenin yapilmasi bazi sakincalar da dogurur. Ornegin;

(Sabuncuoglu, 2000: 168).
-Ustiin, 6diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda hissetmesi.
-Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmast,

-Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve iistiinden uzaklagmasi, gibi sorunlar

cikabilir.

2.2.2. Ozdegerleme

Oz degerlendirme sirasinda sadece degerlendiricilerden degil, calisanlarin kendisinden de
performans ve potansiyellerine iliskin bir derecelendirme yapmalar1 istenir. Bu
entegrasyonun, nihai kararlarin kabuliinii artirmak ve kendi performansinin daha iyi

anlasilmasimi tesvik etmek amaciyla her galisanin gelisim siirecini tesvik etmesi
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amaglanmaktadir. Bir c¢alisanin  kendi performans Olgmesi ve dolayisiyla
degerlendirilmesinde 6nemli bir kriterdir. Calisan hedefledigi derece ne kadar yiiksek
olursa, kendi performansini degerlendirirken kullanilan standartlar da o kadar yiiksek
olur. Burada kendi g¢alisma performansi sadece is basarisi degil ayn1 zamanda kendi
diisiincelerini ve yeni firmaya ve kuruma olan katksini da igermelidir. Bunlar, kendi
aragtirmalar1 yoluyla elde edilen, mantiksal olarak tiiretilen ve resmi olarak dogru ve

¢ekici bir sekilde sunulan mevcut bilgilere dayanmalidir (Sabuncuoglu, 2000: 170).

2.2.3. Takim Arkadaslarinca Degerleme

Takim arkadaslar1 degerlendirmesi, personel degerlendirmesinde belirli bir degiskeni
temsil eder. Buradaki degerlendiriciler, hem hiyerarsik olarak degerlendirilen kisiye
esittir hem de ayni organizasyonel alanda calisir. Buradaki amag, performansi ve
nitelikleri degerlendirmek i¢in meslektaslarin bilgisinden yararlanmaktir. Kural olarak
tim meslektaglarin ayni1 anda degerlendirilmesine 6zen gosterilmektedir. Meslektaslar
tarafindan degerlendirme performans degerleme yontemlerinden bir olarak pek ragbet
gormese de etkilidir. Degerlendiriciler hiyerarsik olarak degerlendirilen kisiye esittir ve
aynit organizasyonel alanda calisirlar. Buradaki amag, performans: ve nitelikleri
degerlendirmek i¢in meslektaslarin bilgisinden yararlanmaktir. Calisanlar birbirine
puanlar vererek bir sonuca varabilirler. Burada ¢alisanlarin esit ve karsilikli saygt duyulan
bir ortamda c¢alisiyor olmasi onemlidir. Aksi taktirde bu bir kaosa yol agabilir

(Sabuncuoglu, 2000: 188).

2.2.4. Astlarca Degerleme

Amirler degerlendirilirken, dogrudan ¢alisanlari tarafindan liderlik davranislari ve bazi
durumlarda nitelikleri ve performans 6zellikleri agisindan degerlendirilir. Sonuglar ya
dogrudan insan kaynaklar1 departmanina ya da iistlerin kendisine gonderilir. Astlar alt1
ayda bir istlerini degerlendiriyor ve puan sonuglari kamuya duyurularak herkese
duyuruluyor. Degerlendirme ayn1 zamanda terfilerden veya yonetim pozisyonlarina yeni

atamalardan 6nce de yapilir (Sabuncuoglu, 2000: 165-173).

2.2.5. Bilgisayarh Degerleme

Artik yapay zeka ile performasn degerleme giderek yayginlagmaktadir. Bu yontem
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uygulanabilir olmasina ragmen uzmanlik gerektirdigi i¢cim heniiz istenildigi gibi

yayginlik kazanmamistir. (Sabuncuoglu, 2000: 165).

2.2.6. Miistericilerce Degerleme

Miisteri degerlendirmesi, is perspektifinden degerlendirilen kurumsal hedeflere ulasmaya
yonelik katkiy1 temsil eder. Miisteri degerlendirmesi, tahmin ve degerlendirmelere dayali
aksiyon alma firsati sunar. Miisterilerin veya tiniversitelerde 6grencilerin calisanlar ve
akademisyenler hakkinda dile getirdikleri goriisler anket seklinde elde edilebilir ve bu
personelin performas degerlendirmesi i¢i bir 6l¢iit olarak ele alinabilir (Sabuncuoglu,

2000: 180).

2.2.7. 360 Derece Degerleme

Bu degerleme tiirii yalnizca yonetici ve ¢alisandan degil aym1 zamanda diger ekip
tiyelerinden ve kaynaklardan da dogrudan geri bildirim almayi igerir. Degerlendirme

ayrica karakter ve liderlik becerilerini de igerir.

Bunun avantaji, calisanin performansinin daha kapsamli bir resmini sunmasidir.
Dezavantaji ise, kapsamli genellemelerin genellikle nasil yapici geri bildirimde

bulunacagini bilmeyen dis kaynaklar tarafindan yakalanma riskinin bulunmasidir.

Bu modelin isleyisi asagidaki semada daha yakindan izlenebilir.

360 Derece Performans Degerleme

—_ -
. Y énetici
Arkadaslar Gnetici

b - N )

Degerlendirme  Degerlendirme
Formu Formu

( \
Bireyin ‘
Kendisi }
AL J
M
Alt Kademe

[Mii'}tcri]cr ’ |

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

I Personel
.

Sekil 2. 360 Derece Degerleme Semasi
Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000)
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Bu modelde, calisganin performansina ait bilgiler anket yontemiyle toplanmaktadir.
Yontemin basarili olmasi i¢in anketin; basit, zayif yanlarin yanisira giiglii yonlerinde

ortaya ¢ikarilmasina yardimci olmasi sarttir.

360 Derece degerlenm bize, bireyin isindeki ilisikilerde ne kadar basarili olduguna iligskin
bilgiler saglar. S6z konusu saglanan geribildirim igerigi calisanla beraber yasanan bir
deneyim olabilir. Yontem bize her ne kadar bireysel 6nyargilarin 6nlenmesi konusunda
yardimc1 olmaktaysa da; unutulmamalidir ki bir grubun 6nyargilar1 oldugu takdirde gruba
ait bu onyargilar1 6nlemek bireylerin onyargilarin1 6nlemeye oranla daha yiiksek ¢aba

gerektirecektir (Sabuncuoglu, 2000: 169-170).

2.2.7.1. Sistemin tanimi ve amaci

360 derece geri bildirim veya degerlendirme, ¢alisanlarin yalnizca yonetici yerine birden
fazla taraftan geri bildirim aldig1 performans ve becerileri degerlendirmeye yonelik bir
yontemdir. Bu, davranis ve performansin anlamli, objektif bir genel resmini olusturur.
Calisan gelisimi i¢in 360 derece geri bildirim etkin bir sekilde nasil uygulanir ve nelere
dikkat edilmelidir. 360 derece geri bildirim, 6zellikle yoneticilerin siklikla kullandig1 bir
personel gelistirme aracidir. Calisan ve yoOnetici arasindaki geri bildirim tartismasinin
aksine, diger kisiler geri bildirim alicisinin performansini ve becerilerini degerlendirir.
360° yontemi, bir ¢alisanin gelisim potansiyelinin tiiretildigi 6z degerlendirme ve dis
degerlendirme arasindaki etkilesimle ilgilidir. Cok yonlii degerlendirme igin olast

perspektifler sunlardir (Waldman, 1998):

. Calisanin kendisi (6z degerlendirme yoluyla)
. Dogrudan gozetmen

. Is arkadaslari

. Is arkadas1

. Miisteriler gibi harici kisiler

Bu modelin isleyisi asagidaki semada daha yakinn izlenebilir.
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360 Derece Geri Bildirim Geleneksel Yontem

Sekil 3. 360 Derece Degerleme Semasi
Kaynak: (Ding, 2005)

Yetkinlik odakli ve ayrintili olarak anlatilan bir¢ok yontem vardir. Bu nedenle bunlarin
artik burada tek tek listelenmesine gerek yoktur. Deneyimler ve yeterlilik yonelimi
anlaminda ileri performasn metodik tasariminda halihazirda pek ¢ok seyin uygulandigini

gostermektedir (Sabuncuoglu, 2005).

2.2.7.2. 360 derece performans sisteminin isleyisi

Cok degerlendiricili veya ¢ok kaynakli geri bildirim olarak da bilinen 360 derecelik geri

bildirim, organizasyon yapisinin her kdsesinden gelen yanitlarin akisini ifade eder.

Bireysel uzman ve yoneticilerin becerilerinin ve performansinin degerlendirilmesi hassas
bir sorundur ¢linkii finansal, kisisel ve mesleki gelecek buna bagli olabilir. Ancak is
boliimii arttik¢a, tek bir kisinin baskalarinin is sonuglar1 ve davraniglart hakkinda makul
derecede objektif bir degerlendirme yapmasi giderek zorlasir. Bu nedenle geleneksel

yontemler genellikle yetersiz kalmaktadir.

360 derece geri bildirim yonteminin daha objektif olmasi, kisinin kendisini
degerlendirmesi, kendi imaj1 ve ayni anda farkli bakis agilarindan gozlemlenmesi ve
degerlendirilmesinden kaynaklanmaktadir. Geribildirim saglayicilar boylece dis imaja
katkida bulunurlar. Bu insan grubu, digerlerinin yani sira istleri, meslektaslari,
calisanlari, miisterileri ve tedarikcileri icerir. Kendi imaj1 ile baskalarinin imajini

karsilastirarak geri bildirim alicisinin performansina ve davranisina iliskin oldukga
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gercekei bir degerlendirme olusturulur. Giiglii ve zay1f yonlerin analizinden ¢ok somut ve

pratik 6grenme ve iyilestirme firsatlari elde edilebilir.

Anket genellikle isimsiz olarak yapilir, bu da yanitlarin ¢ok daha diiriist oldugu anlamina
gelir. Bu yonler (daha fazla nesnellik, anonimlik ve diiriistliik), 360 derece geri bildirimin
diinya capinda en 6énemli liderlik gelistirme araglarindan biri haline gelmesine katkida
bulunmustur. Bu 06zellikle liderlik becerilerinin etkili gelisimi i¢in gecerlidir

(Sabuncuoglu, 2000: 195-196).

2.2.7.3. Sistemin olumlu ve olumsuz yoénleri

360° geri bildirimin avantajlar1 ve dezavantajlart bulunmaktadir. Bu baglamda artilari

sOyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 197):

-Birden fazla kaynaktan iyilestirilmis geri bildirim

-Niteliksel ve niceliksel verilerin kombinasyonu

-Kisisel ve mesleki gelisim firsati

-Gliglii ve zayif yonlere iliskin daha fazla farkindalik
-Ayrimcilik riskini azaltir

-Ekip calismasini ve isbirligini tesvik eder

-Cevrimici anket araglariyla uygulanmasi kolaydir

-Tutarli ve adil degerlendirmeler icin bir ¢erceve saglar
-Calisanin bagliliginin ve memnuniyetinin artmasina yol agabilir

360 derece degerlendirmesinin dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu baglamda eksileri soyle

siralanabilir:

-Zaman ve kaynak tiiketen siire¢

-Geri bildirimin manipiilasyonu riski

-Geri bildirim kisisel olarak alinabilir ve strese veya kaygiya neden olabilir
-Bir ara¢ olmadan pratikte uygulanmasi zor

-Dogru egitim olmadan geri bildirimlerin ¢arpik olmasi miimkiindiir.
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-Geri bildirimi yorumlamak veya anlamak zor olabilir
-Zaman alic1 ve biirokratik bir siire¢ olarak algilanabilir
-Degerlendiriciler ve yorumlama i¢in egitim gerektirir

-Geri bildirime deger verilmeyen kiiltiirlerde etkili olmayabilir

2.2.8. Degerlemede Acik Goriisme

Calisan goriismesi tiirleri modern kurumsal iletisim ve performans degerlendirmelerinde
Oonemli bir yer tutmaktadir. Bu baglamda ister 6zel hayatta ister is hayatinda olsun
aciklayict bir konusma asla zarar vermez ve gereksiz catismalari Onler. Calisan
degerlendirmeleri emir-komuta zincirinde bir halka gorevi goriir ve kurumsal iletisimin
onemli bir parcasidir. Cesitli amaglara hizmet eden ¢esitli ¢alisan degerlendirme bigimleri

bulunmaktadir.

Calisan degerlendirmelerinin farkli bigimlerine dalmadan Once, bunlarin amaglarini
somut hale getirmek onemlidir. Performans degerlendirmeleri, calisanlar ile iistleri veya
IK yéneticileri arasinda dogrudan ve aninda iletisim igin bir platform olusturur. Bu,

yapilandirilmis ancak kisisel bir firsat sunduklar1 anlamina gelir
Hedefler belirlemek,

Catismalar1 ¢ozmek i¢in,

flerlemeyi takip etmek ve

Sonugta tiim taraflar arasindaki ¢alisma iligkisinin giiclendirilmesi.

Calisan incelemeleri geleneksel olarak yilda bir kez yapilir ve bu nedenle yillik ¢alisan
incelemeleri olarak da adlandirilir. Ancak modern kurumsal iletisim, is giiciiyle daha sik
goriisme yapmanin faydali oldugunu varsayar. Ayrica, belirli kaygilarin yalnizca
ylizeysel olarak ele alinmamasi i¢in tartigmalar farkli vesilelerle ve amaglarla

yuriitiilmelidir.

Sonucta yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi, gelecege dair umutlu kisilerin kisisel bir
resmini ve degerlendirmesini almak istiyor. Bu baglamda su sorular sorularak ilerleme

saglanir:

5 yil sonra kendinizi nerede goriiyorsunuz?
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Bizimle neyi bagarmak istersiniz?
Neden onca yer arasindan bizim kurumla ¢alismay1 tercih ettiniz?

Bu goriismelerde giindeme gelen klasik uygulama sorularidir. Goriismeler beklentilerin,
hedeflerin ve ayn1 zamanda kisisel zihniyetin karsilikli testi olarak hizmet eder. Yetenekli
IK yoneticileri, bir beceri setinin bulmacanin eksik pargasina karsilik gelip gelmedigine
iliskin biitlinsel bir degerlendirmeyi hizli bir sekilde olusturma becerisine sahiptir.
Calisanlari, teknik niteliklerinin yani sira sosyal becerileriyle de etkileyici olup
olamayacaklarin1 goérmek ig¢in zaman baskisi altinda bir kez daha teste tabi tutulur.
Miilakat sirasinda maas goriismelerinin yapilmasi aligilmadik bir durum degildir ancak
bunun mutlaka baglayici bir anlagsmaya yol agmasi gerekmez. Ayni zamanda bir
giincelleme gorevi goriir ve i gorlismesini derinlestirir. Bir yonetici olarak yeni is

aligsmalariyla kisisel olarak ilgilenirseniz, bu erken bir asamada giiven yaratacaktir.

Calisanlar, ortak hedeflerin yani sira yazilim ve donanim konusunda da bilgilendirilir.
Burada da kisisel egitim, rutinin hizla ilerlemesine yardime1 olur. Yetersiz katilim veya
hi¢ katilim olmamasi, hatalarin erkenden yayilmasina neden olabilir. Bir ¢alisan bir ay
sonra hala bir yazilim pargasinin sifresini istiyorsa, bu durum birkac ekip iiyesinin

gereksiz yere yavaslamasina yol acacaktir.

Etkili bir performans degerlendirme goriismesi gerceklestirmek i¢in su hususlara

dikkat edilmesi gerekir:

2.2.8.1. Beklentileri belirlenir

Davetiyede calisanlariniza toplantidan neler bekleyebileceklerini ve hangi hazirliklara

ithtiya¢ duyuldugunu bildirilir.

2.2.8.2. Hedeflerle ¢cahsilir

Degerlendirmenin temeli olarak mantikli hedefleri belirlenir.

2.2.8.3. Nelerin basarildig: tartisilhir

Aktif olarak dinlemeyi ve sizin ve konusma arkadasinizin neyi daha iyi yapabilecegini

tartismaya agilir.
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2.2.8.4. lyilestirme firsatlar belirlenir

Calisanlarin performans sorunlarina ¢6ziim gelistirmesine izin verilir.

2.2.8.5. Bir sonraki degerlendirme donemi i¢in hedefler belirlenir

Gergekei hedefler belirlemek igin ge¢misin gelecege akmasina izin verilir, ancak

calisanlarin meydan okudugunuzdan emin olunmalidir.

2.2.8.6. Takip toplantilar1 planlanir

Takip toplantilari, performans incelemesinin lehine veya aleyhine karar verici faktor
olabilir. Calisanlarin rotay1 diizeltmelerine ve yanlis anlamalari hataya doniismeden 6nce

ortaya ¢ikarmalarina yardimci olurlar.

Performans degerlemesi goriismeleri ¢esitli sekilde olusabilir (Sabuncuoglu, 2000: 170-

171):

Soyle ve sat yontemi
Sdyle ve dinle yontemi
Problem ¢6zme yontemi

Bilgilendirme yontemi

2.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Sayisiz farkli yontem ve strateji oldugundan, bir kurulusun performans degerlendirmesi
yapmasinin bir¢ok yolu vardir. Ek olarak, her kurulusun performans degerlendirmelerinin
tasarlanma ve yiiriitiilme seklini etkileyen kendine 6zgii felsefesi olabilir. Performans
incelemeleri genellikle en az yilda bir veya alt1 ayda bir yapilir, ancak baz1 kuruluslar

bunlari daha sik gergeklestirir (Ozgen vd., 2002: 55).

2.3.1. 1Ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma, bireysel nesnelerin ¢iftler halinde karsilastirildig1 bir karsilastirma
yontemidir. Olgekleme veya siralamanin aksine, her nesne ayri ayri ele almir ve bir
dlgekte siralanir. Ikili karsilastirmanin avantaji, dogruluk ve kiigiik farkliliklar1 gdsterme

yeteneginde yatmaktadir.
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Ikili karsilastirma bircok uzmanlik alaninda kullanilmaktadir; Bampirik sosyal
arastirmalarda veya tibbi istatistiklerde vaka g¢iftlerini karsilastirirken, vaka ¢iftleri, iki
vakadaki iki degiskenin Ozellikleri karsilastirilarak incelenir. Aslinda ilging olan iki
degiskenin karsilagtirilmasi. Okul egitimi ve medya okuryazarligi degiskenlerini
karsilastirirken, her bir vakaya (goriisme yapilan kisi) bakilir ve iki degiskenin 6zellikleri,
veri setindeki diger her vakanin 6zellikleriyle karsilastirilir. Griisme yapilan ti¢ kisiyle
(A, B, C), ii¢ eslesme ortaya ¢ikar (A ile B, A ile C ve B ile C), goriisme yapilan N kisiyle
N(N-1): 2 eslesme ortaya ¢ikar. Ciftleri karsilastirirken her durum baska bir durumla
karsilastirilir. Bu ¢ift (bu iki durum), degerlerinin (veya tezahiirlerinin) iliskisi agisindan
test edilir. Miimkiin olan bes iliski vardir: ¢ift veya degerler uyumlu, uyumsuz veya x

veya y'ye veya x ve y'ye baglidir.

Adindan da anlasilacagi gibi ikili karsilastirmada, farkl kriterler ikili olarak karsilastirilir
ve ikisinden hangisinin daha 6nemli olduguna karar verilir. Bunu tim olast kriter
kombinasyonlart i¢in yaparsaniz, ¢alismaya devam edebileceginiz bir siralama elde
edilebilir. Bu yontem evrensel olarak uygulanabilir ve ¢esitli amaclar i¢cin uygundur.
Acikca 6l¢iilemeyen cesitli alternatifleri veya kriterleri siralamaniz gerektiginde 6zellikle
yararhdir. ikili karsilastirma, siralama olusturmak veya secim yapmak istediginizde her
zaman kullanabileceginiz, kullanimi kolay bir yontemdir. Elbette bu kesin bir bilim degil.

Ancak karar vermekte zorluk ¢ekilen durumlarda basvurulur.

Tablo 4. ikili Karsilastirma Yontemi Ornegi

SIRALAMANER ‘l:fg:?ég DL SIRAL_-\_\IA.\?.\' \’.{PILDIC’;I OZELLIK:
Degerlendirilen Personel: YRS IILIR
- Degerlendirilen Personel:
Karalastinlan A B C D E | Karghstnlan A B C D E
Persomel Ash | Burcin | Cevhun | Deniz | Eda | Personel Ash | Burcin | Cevhun | Deniz | E4a
A + + - - A - - - -
Ash Ash
B - - - - B + - - =
Burcin Burg¢in
C - + + - C + + - +
Cevhun Cevhun
D + + + D + +
Deniz Deniz
E + + + E + - +
Eda Eda

Kaynak: (Dessler, 2000: 327)
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2.3.1.1. Basit siralama yontemi

Veri kiimelerinin, 6rnegin atamalar olusturmak veya bunlar i¢inde arama yapabilmek i¢in
cok sik siralanmasi gerekir. Giinliikk hayatta da isler siklikla siralanir. Bu durumda
goriinlirde ulasilabilir bilgilere dayanarak bir siralama ve degerlendirme yapilir (Uyargil,

1994: 82). Asagidaki tabloda departmanlara basit bir siralama sekli goriilmekteir.

Tablo 5. Departmanlara Gore Yapilmis Basit Siralama Yontemi Ornegi

Satiy Ofis Depo Dagitun
1. Murat 1. Unmt 1. Onur 1. Arda
2. Miimraz 2. Gokhan 2. Enem 2. Suat
3. Ash 3. Volkan i 3. Erdal 3. Bilge
4. ozeler 4. Exdogan 4. Beyhan §. Titlay
5. Tiilin 5. Cevdet 5. Pelin
6. Sinem 6. Bugra
7. Funda

Kaynak: (Dogan, 2004: 15)

2.3.1.2. Alternatif siralama yontemi

Alternatif Siralama Yonteminde, degerlendirici 6nce tiim ¢alisanlar1 bir kagida listeler.
Daha sonra bu listeden en 1yi ¢alisan1 belirtilen 6zellik i¢in, asagidaki listenin en basina,
en kotii calisani ise listenin en sonuna yerlestirir. Daha sonra, ikinci en iyi ¢aligan1 segerek
ikinci siraya, ikinci en kotii calisani secerek X1X. siraya yerlestirir. Bu islem ¢alisanlarin
tiimii listede yer alincaya kadar devam eder. Yirmi kisiden az gruplara uygulanabilen bu
teknikte, en 1yi ile en kotiiyli saptamak kolay olsa da ortalarda kalan g¢alisanlarin
siralamasin1  yapabilmek zordur. Tablo 3’te alternatif siralama yontemi Ornegi

gosterilmektedir.
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Tablo 6. Alternatif Siralama Yéntemi Ornegi

AL TERNATIF SIRALAMA YONTEMI

' Su Ozellik Iein:

Olgtiigiiniiz 6zellik 1¢in degerlendirmek istediginiz biitiin ¢aliganlars listeleyin En yiiksekte
siralanan calisanmn 1smini 1. gizgiye vazm. En diisiik siralanan caliganin 1smini de 20. ¢izgive
[koyun. Daha sonra en viiksek ikinci sirayi alan ¢alisam 2. ¢izgive, ikinci en kétii calisans 19.
cizgiye koyun. Biitin 1simler skalada yer alana kadar buna devam edin.

En yukarida siralanan cahsan

1. 11.
2 12
3. 13.
4. 14.
5. 15.
6. 16.
7. 17.
8. 18.
9. 19.
10. 20.

En asagida siralanan cahsan

Kaynak: (Dessler, 2000)

2.3.1.3. Puan verme yontemi

Puan Verme Yonteminde degerlendirme yapan kisi, dnceden belirlenmis bir puani belli
gruptaki calisana dagitir. Calisanlar en yiiksek puan alandan, en diisiik puan alana dogru
siralanir. Iyi performans gosteren calisana, kotii performans gosteren calisandan daha
fazla puan verilir (Davis, 1994: 32). Hata! Bagvuru kaynagi bulunamadi.’de Puan Verme

Y 6nteminin bir 6rnegi gosterilmektedir.
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Talimat: Toplam 100 puani ¢cahsanm performansinm géreli olarak iyiligine gore
tiim calisan arasinda dagitin. En yiiksek puan: alan personel en iyisidir.
Puanlar Personel
17 Nese
14 Miimtaz
13 Sertan
11 Tarcan
10 Duygu
10 Murat
9 Cem
6 Burcin
5 Gokhan
5 Suat
100

Sekil 4. Puan Verme Y&ntemi Ornegi.

Kaynak: (Werther ve Keithb, 1994: 357)

2.3.1.4. 1ikili karsilastirma yontemi

Uygulamasi en kolay, en az zaman alic1 ve en ucuz yontemdir. Az sayida ¢alisani olan

isyerlerinde uygulanir.

Bu yontemde isgdrenler ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilir. Isgdrenler yetenek
ve basarilarimin belirli pargalara ayrilmaksizin degerlendirilmesi elestirlere konu
olmaktadir. Her iggdérenin kendine has nitelikleri vardir. Kisisel 6zellikler gézoniine
alinmaksizin ve ayrintili bir analiz yapilmaksizin degerlemeye gidilmesi halinde
yetenekler belirsiz kilacak, agiklikla tanimlanamayacak ve cesitli yorumlara agik
bulunacaktir. Bu yontemde 6nemli bir boslukta degerlenen kisinin hangi dlciitlere gore
degerlendirildigini bilmeyisi ya da gelistirilmesi gereken yeteneklerinin kendisine
iletilmeyisidir. Ote yandan isgdrenlerin sadece yoneticilerin yargilarina birakilmasi
siibjektif degerlemeye yol agabilir. Kaldi ki, iggéren sayisinin ¢ok oldugu bir boliimde
yoneticinin iggdreleri teker teker tanimasi, degerlemesi ve siralamaya tabi tutmasi gii¢ ve

zaman alici bir istir.
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Tablo 7. ikili karsilastirma Y éntemi Tablosu

Ikili Karsilastirma Tablosu

Calisanlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
I.A 1 1 4 1 1 1 1 9 1
2.B 3 4 2 2 2 2 9 2
3.C 4 3 3 3 3 9 3
4.C 4 |4 |4 |4 |9 |4
5.D 6 5 8 9 10
6.E 6 8 9 10
7.F 8 9 10
8.G 9 10
9.H 9
10.1

Kaynak: (Tarlig, 2006: 52)

2.3.2. Grafik DegerlemeYontemi

Grafik derecelendirme Ol¢egi, ¢alisanlar1 1 kotii ile 5 milkemmel arasinda degisen bir
Ol¢ekte derecelendirmek i¢in kullanilabilecek bir aragtir. Genellikle tek bir say1 veya
1'den 5'e kadar bir 6lgekte bir kategori secerek ¢alisanlarin performansini degerlendirmek

icin kullanilir. Tablo 8'da 6rnek grafik degerlendirme tablosunu gérmekteyiz:
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Tablo 8. Ornek Grafik Derecelendirme Tablosu

3 gorenin Ad Sovad: Toplam Puan:
Bolim: Ik Amm:
Degerlemey: Yapan: Degerleme Tanhi:
Isin Kiza Tamm:
Basan 6lgﬁtleri Yi::h Yetersiz Normal Yeterli Y(:toel:li

Iz Bilgisi: Sahip oldugu kuramsal
ve uygulamal: bilgilenn
veterlilizy

Karar Verme: Kararlann
zamaninda ve etiin verilmes:

Planlama-Organizasyon:
Kendi 151m1 planiamas: ve

diizenlemes:

Kaynak Kullanmm: I3zici ve
amaglan dogr kullamm

Liderlik: Imaiyatif kullanma ve
oncit olma

Sozel Haberlesme: Iknz edica
olma ve kendisini dinletme

Yazh Haberlesme: Aqik ve
anlasnihr vaz yazma

Mesleki Ozellikder: Giyim.,
tutum ve 13birhi@ anlayip

Insan Ihskileri: Cevresiyle
wyum ve saygih davramg

Kaynak: (Argon, 2004: 223)

Cok yaygin bir bicimde uygulanmasina ragmen gecerliligi ve giivenilirligi diisiik,
olarak

ifade

degerlericinin hata yapmasina neden olan bir degerlendirme yoOntemi

goriilmektedir. Ancak kolaylikla diizenlenebilmesi, sonucglarin puanlarla
edilebilmesi ve personel kararlarinin rahatlikla uygulanabilmesi agisindan kullanim alani

genislemektedir.
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2.3.3. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Her isgorenin bagli bulundugu yonetici tarafindan belirli bir donemin sonunda ¢alisma
durumu, basarisi, is bilgisi, insan iliskileri, uyum ve sorumluluk gibi yetenekleri tarafsiz
ve sistematik bigimde degerlendirilir. Bu degerlemede birey bundan dnceki degerleme
yontemlerinden farkli olarak bir biitiin yerine kriterlere gore degerlendirilir. Degerlemeci
bu kriterleri goz oniine alarak teker teker degerlendirir, daha sonra bir {ist yoneticinin
onayma sunar. Gerekirse iist yoneticiyle degerleme iizerinde goriisme yaparak kisisel
goriislerini iletir.

Derecelendirme yonteminde, her isin yapilis bi¢cimini ve bireysel davranis 6zelliklerini
gosteren belirli sayida kriterler kullanilir. Ayrica her kriter ¢ok yetersiz, yetersiz, orta, iyi,
cok 1yi gibi bes dereceye ayrilir ve yonetici kendi takdirine gore bu derecelerden birini

seger ve isaretler.

Derecelendirme yonteminde kullanilan kriterlere 6rnek olarak sunlar gosterilebilir. Isin
kalitesi, isin miktar1, is bilgisi, insiyatif, yargilama, devamlilik, insancil davranis, ise

baglilik, is ve ¢evreye uyum, sorumluluk, liderlik ve astlar1 yetistirme gibi.

Tablo 9. Grafik Degerleme Tablosu

Degerlendirilen Konu:
Boltim:

Degerlendirmeyi Yapan:
Degerlendirme Tarihi:

OLCEK

Isgorenin Adi Soyadh
o 5 Cok Yetersiz Yetersiz Normal Yeterli

| Cok ivi |

i |
AHMET YENICE I ‘
MUSTAFA ELMASTAS !
RIZA DEGER |
!

T

TURHAN UCAR
CEMAL KULALAR
NECDET CALISIR
ORHAN VAROL 1
NECAT! IPEK(1 i

Kaynak: (Ulker, 2004)

Bu faktorlerden isin kalitesi ve isin miktarina iliskin bir 6rnek gostermek gerekirse:
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Tablo 10. Yapilan Isin Kalitesi Tablosu

1 [sin kalitesi diisiiktiir Cok yetersiz
2 Kalite normalin altindadir Yetersiz

3 [s tatminkardir Orta

4 [s standartlarin {izerindedir Iyi

5 Isin kalitesi ¢ok yiiksektir Cok iyi

1 Az miktarda is ¢ikiyor Yetersiz

2 Beklenenden az is ¢ikiyor Yetersiz

3 Yeterli is yapiyor Orta

4 Normalin iizerinde is ¢ikariyor Iyi

5 Is verimliligingok yiiksektir Cok iyi

Kaynak: (Erdogan, 1991)

Ayni sistem i¢inde daha dnce sozii edilen tiim kriterler degerlemede kullanilir ve sonugta

elde edilen derecelerin sayisina gore ortalamasi ¢ikarilir.

Asagida gosterilen yonteciler i¢in diizenlenmis 6rnek bir dereceleme formunda izlenecegi
gibi degelemeci ilgili kigiye bagl olarak kriterlerin karsisindaki uygun gordiigii dereceye

bir (X) isareti koyacaktir.

Bu yontemin daha gelistirilmis modelinde her kritere gore ayrilan bes dereceden biri
secilerek isaret yerine sayisal deger verilir. (6rnegin 1. Dereceye 1 puan, 2. Dereceye 2
puan gibi). Daha sonra bu sayisal degerler toplanir ve tipki test yonteminde oldugu gibi

bu toplamlarin yorumu standart puanlar iizerinden yapilir.

Puanlandirma esasina gore soz konusu derecelendirme ve degerleme yontemi asagidaki

form tizerinde izlenebilir:
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TARIM: | BAGLI OLDUGU BOLOM:

PERSONELIN ADI: KATEGORISI:
GOREVI:

DEGERLEYENLER

DERECELER

KRITERLER

1 2 3 4 5 LAmIr 2.Amir

Iy Bilgisi (25) 5 10 15 20 25

Yapugls Igin Kalites! (20) 4 8 12 16 20

Aragtirma veo Yaraticilik (15) 3 6 9 12 15

Ige ligi ve Devamlilik (10) 2 4 6 8 10

Migterilerie ligki (10) 2 4 6 H 10

Sorumiuluk Alma (10) 2 4 6 8 10

Ostlerle ve Arkadaglarla ligkiler (10) B! 4 G 8 10

TOPLAM PUAN

ORTALAMA PUAN

DEGERLEYEN DEGERLEYEN ONAYLAYAN
(1.Amir) {2.Amir) GENEL MODOR

Sekil 5. Derecelendirme ve Puanlama Y 6ntemi.
Kaynak: (https://www.sakarya.edu.tr/, 2024).

Yukaridaki 6rnek tabloda gorildiigii gibi, personel 8 kriter bazinda ve 5 dereceye
ayrilarak agirlik puan sistemine gore degerlendirilmektedir. Ancak degerlemenin objektif
olmasi i¢in ilk ve ikinci basamak yoneticileri ayr1 ayri puan verir, daha sonra ortalamasi

alinir ve genel miidiire onaya sunulur.

Kuskusuz bu degerlemede kullanilan kriterler bir yonetici i¢in ¢ok daha farkli olacaktir.
Planlama, karar alma, liderlik, astlarin1 yetistirme gibi farkli kriterler, farkli agirlikli

puanlarla degerlenecektir.

Ornek tabloda goriildiigii gibi kriterlerin toplam puani 100°diir ve isgdren toplam puan

tizerinden degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2000: 201-206).

2.3.4. Kritik Olay Yontemi

Aciklama kriterlerinin bir katalogdan secildigi ve degerlendiricinin basar1 ve
basarisizliklarinin yazili belgeler kullanilarak belgelendigi, serbest tanimlamanin daha da
gelistirilmis halidir. Kritik olaylar yontemi, is faaliyetleriyle ilgili olarak 6zellikle etkili
veya etkisiz davraniglara iliskin faktorleri kaydeden bir tekniktir. Yontem biiyiik olgiide
ABD'li psikolog John C. Flanagan (1906-1996) tarafindan gelistirildi. Prosediir, kritik
olaylar1 nesnel ve planli bir sekilde sunmak i¢in bir gézlem yontemi olarak gelistirildi.
'Kritik olaylar', bir sonu¢ veya durum iizerinde 6nemli etkisi olan davraniglart igerir

(6rnegin, bir seyin basarili m1 yoksa basarisiz m1 oldugunu belirleyenler). Olaylar tipik
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degildir ve temsili degildir; normalin ve giindelik hayatin disina ¢ikiyorlar. Bu yontemde
en O6nemli sey tetikleyici durum, olaya karigan kisilerin davranislari ve ortaya ¢ikan
sonuglardir (basar1 veya basarisizlik). Sonraki analizler ig¢in veri toplama, egitimli
personel tarafindan gozlem veya goriismeler yoluyla gergeklestirilir (Sabuncuoglu, 2000:

53).

Tablo 11. Kritik Olay Tablosu

Orgiitzel Sorunlara Duyarhhz
a. Sorunlan géremedi a. Soruniann dozabilecegin onceden sezebildi
b. Sorunlann nedenlenni énemsemed: b. Sorunlann nedenler: izennde dnemle durdu
¢. Sorunlanm kaynagina inemed: c. Sorunlann kavnagma inerek ¢oziim arad
Tarith | Secenek | Olay Tarih Secenek | Olay
C Ozel bir duywunun C Kijizel gabalanyia
gecikmesine neden firnda yangin
oldu cikmasm onledi
Acaklama: Cok Acildama: B viksek
6nemh ve dzel ulakla finnindaki bir anzaw:
gelen bir duywuyu herkesten dnce gérip
zamaninda 1izililere haber verdi ve
bildimedi. kendisini tehhkeye
atarak yangzin
¢ikmasini dnledi

Kaynak: (Dolgun, 2012: 167)

Tablo 13' de gosterildigi gibi kritik olaylar iginde yonetici, performans siiresince
calisanlarin, olumlu ve olumsuz performans davranis yazdigi bir yontemdir. Kritik olaylar
yontemini kullanarak, onemli davraniglar1 tanimlamak ve organizasyonel gelisim i¢in

yeni i¢goriiler elde etmek amaciyla gegmis olaylardaki kritik durumlar kaydedilir.

Prosediir, ¢ok spesifik eylemleri ve siiregleri arastirmak ve bir olaymn sonucu ig¢in
belirleyici olan ¢ok spesifik durumlarda gercekten etkili (olumlu ve olumsuz) faktorleri
(nedenler, baglamsal kosullar, etkiler) belirlemek i¢in ¢ok uygundur. Kesfedilmemis
baglantilar1 ortaya c¢ikarmaya hizmet eder ve bdylece kurulusun ve buna dahil olan

kisilerin daha da gelismesini saglar.
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Etkilenen calisanlar aktif olarak dahil oldugundan, bu yontemin diger is organizasyonu
yontemlerine gore bilylik bir avantaj1 vardir. Kritik olaylarla ilgili bilgilerin katilimcilarin
deneyimlerinden elde edildigi tiimevarimsal bir yaklagim kullanir. Kazanilan i¢goriiler,
personeli benzer durumlara karsi egitmek ve basarisizliga yol agan davraniglara karsi
koymak i¢in kullanilabilir. Yontem, bireysel hatalar1 bulmaktan ziyade gelecekteki
hatalar1 6nlemek ve siiregleri iyilestirmek igin kritik davranis dizilerini analiz etmekle
ilgilidir.

Kritik olaylar yontemi, gdzlemlenen veya goriisiilen kisinin ilgili mesleki alanda bilgili
ve pratik bilgiye sahip oldugunu varsayar. Cogu zaman katilimcinin yOnteme ve

degerlendirmeye alinabilmesi i¢in ilgili alanda belirli bir siire ¢aligmig olmas1 gerekir.

Anketin zamani olaya miimkiin oldugu kadar yakin olmalidir ki, ilgili kisilerin durum ve
davranislari ile sonu¢ miimkiin oldugu kadar dogru bir sekilde rapor edilebilsin. Elbette
gbzlemcinin veya goriismecinin yontem konusunda deneyimi olmasi ve bu alanda egitim

almis olmasi gerekir (Argon, 2004: 223).

2.3.5. Degerleme Merkezi Yontemi

Bu yontem, lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari, on dakikalik
tartisma gibi birtakim ¢alismadan olusur. Calisanlardan olusan grup etraftan
soyutlanabilecekleri ve 1’den 3 giine kadar cesitli yontemlerle sinanabilecekleri bir
mekana getirilebilirler (Ornegin bir dag evi). Aym zamanda sirketin yoneticisi olan ve

gerekli egitimi alan degerleyiciler, kisileri degerlendirirler.
Yontemin faydalari:

-Yontem degerleyicilere siradan bir goriigmenin saglayabileceginden daha fazla bilgi

saglar.

-Yontem c¢alisanin = stresle miicadele, iligki kurabilme, iletisim yeteneklerinin

degerlendirilmesi i¢in uygun ortam saglar.

-Kisilerin degerleme slirecine hazirlanacak vakitlerinin olmas1 onlar1 normalde

oldugundan daha az gergin kilar.
-Degerleme merkezleri ¢alisanlar i¢in ayn1 zamanda dgretici ve ilging bir deneyimdir.

-Yontem daha spesifik egitim ihtiyaclarinin belirlenmesine yardimcei olur.
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-Daha etkin insan kaynaklar1 kullanim1 saglanir.
-Daha etkin iletisim saglanir.

-Kiiltiirel degisim saglanir. Degerleme merkezleri organizasyonun calisma tarzini

degistirir. Clinkii ¢alisanlara, bu yontemle, ise farkli agilardan yaklagsma ogretilir.
Y ontemin sakincalari:

-Yontem ¢ok zaman almasi, maliyetlerinin yiiksek olmasi, sirketin 6zel amaglarina uygun

olarak diizenleme zorunlulugu

-Degerleme merkezleriyle smandigina inanilan c¢ogu psikolojik kokenli karakter

ozelliklerinin 3-4 giinliik bir siire zarfinda aslinda tam anlamiyla 6l¢iilememesi

-Degerleyicilerin, basarili bulunacak adaylarin {istlenecegi islerin ayrintilarini

bilmedikleri takdirde olmas1 gerekenden farkli 6zellikleri degerlemeleri,
-Yontemin yonetimce benimsenme zorlugu

-Degerleme merkezlerinin gecmisteki is performansindan ziyade gelecektekiyle

ilgilenmesi (Sabuncuoglu, 2000: 180-181).

2.3.6. Takim Odakh Performans Degerlendirme Yontemi

Bireysel calisanlar i¢in bireysel performans degerlendirmesine paralel olarak hedef
anlagmasi arac1 ayn1 zamanda gruplarin veya ekiplerin performansini degerlendirmek i¢in
de kullanilabilir. Takim hedefleri, asagidaki kosullarin karsilanmasi durumunda

anlamlidir:

Miistereken sorumlu oldugumuz sonug,
Biitiiniin 6l¢tilebilir veya tanimlanabilir gorevi
Basarinin gostergesi olarak grup,

Bagimsiz calisma orgiitleri i¢in ¢ok az kapsam

Takimda ortak ekip hedeflerine ragmen, bireysel hedefler iizerinde bireysel ekip
tiyeleriyle anlasmaya varilabilir. Bu durumlarda bireysel performans degerlendirmesi
yapilmast gerekir. Takim karakterinin 6zellikle onemli oldugu 6zel durumlarda

geldiginde Ornegin giimriik ekipleri, polis, hedef anlagmasi ekiple bir biitiin olarak
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yapilabilir. Hedefe ulagsmanin veya hedefe ulagsma derecesinin belirlenmesinde tiim grup

icin gegerlidir. Performans degiskenlerinin grubun tamamin1 kapsar.

2.3.7. Hedeflere Gore Degerleme Yontemi

Bu tiir degerlendirme giderek daha popiiler hale gelen daha yeni bir yontemdir. Calisan
ve yonetici, ¢alisanin belirli bir siire boyunca ulasmaya g¢alisacagi bir dizi ulasilabilir
performans hedefi lizerinde anlasirlar. Bir sonraki degerlendirme doneminde, yeni

hedefler olusturulurken hedefler ve bu hedeflere ulasma durumu gézden gegirilecektir.

Bu yontemin avantaji, ¢alisan ile isveren arasinda diyalog olusturmasi ve kisisel kariyer
gelisimini tesvik etmesidir. Dezavantaji ise dikkate alinmasi gereken kurumsal

performans yetkinliklerinin gdzden kagirilma riski tagimasidir.

Bu modelde basariya ulasmak icin dncelikle tiim bu hedeflerin ¢alisanlar ve yoneticilerin

is birligi i¢inde gergeklesmesi s6z konusudur.

Bu yontemde, bireysel amaclarin boliimiin ve organizasyonun amaglariyla uyum

icerisinde olmasi saglanmalidir.

Calisanlar hangi amaclarin daha 6nemli oldugunu bilmek isteyeceklerdir. Bu nedenle ilk
kademe yoneticiler bu amaglara is tanimlarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda

agirliklar vermelidirler.

Tanimlanan ¢ikt1 diizeyine ulagsmak ve gorevi tamamlamak igin siire kisitlar

belirlenmelidir.

Amaglarin, sayisal olarak ifade edilmesi ve ise iliskin peformans: etkileyen anahtar

alanlardan segilmesi dogru olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 183).

2.3.7.1. Eylem plam

Amaglara nasil ulasilacagini gdsteren bir haritadir. iginde bulunulan duruma bir yén

vermesi acisindan 6nem tasir.

2.3.7.2. Oz kontrol

Organizasyonel ve yontesel destek verildigi takdirde calisanalarin amaglarina

ulasacaklardir. Ciinkii degerlenenlerin yontemin o6ziinden kaynaklanan yiiksek
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motivasyona sahip olma durumlari vardir.

2.3.7.3. Periodik gozden gegirim

Bu periodik gozden gecirim siireci ¢alisanin amagclarina ulasirken yasadigi sorunlarin
tartisilabilmesi agisindan Onemlidir. Gozden gecirimde kullanilan zaman dilimleri

firmadan firmaya farklilik gosterirken genelde aylik veya ii¢ ayda bir yapilan eylemlerdir.

Biiytik bir firmada hedeflere gore degerlemede kullanilan form Ornegi asagida

gosterilmektedir:

2.3.8. Kontrol Listesi Yontemi

Bir dizi 6zellik icin evet veya hayir kontrol listesi saglanarak degerleme yapiliabilir.
Burada yonetici, calisanin bir 6zellik gosterdigine inaniyorsa “EVET” isaretlenir.
Calisanin bu 6zelligi gostermedigine inaniyorsa “HAYIR” isaretlenir. Emin olmadigi

durumlarda alani bos birakabilir.

Bu yoOntemin avantaji, formatin basitligi ve isle ilgili gercek goérev ve davranislara

odaklanilmasidir, yani genelleme yapilmaz.

Dezavantaj1 ise ¢alisanin gercekte nasil davrandigina dair ayrintili bir analiz veya bilginin

bulunmamasi ve hedeflerin tartisilmamasidir.
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Tablo 12. Kontrol Listesi Formu Ornegi

Adi Sovad:

Departman:

Degerlendirilenin Adi:

Tarih:

ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz kisinin davrams ve calisma durumuna en ¢ok uyan
ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz Kisinin calismasim ve davramslarim tam olarak nitelemeyen

Yapacak isi yok ise kendisine is arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi cahgir

Kisiyi gelistirici islere ilgi atsterir

Hos olmayan bir ¢alisma bicimi vardir

Duzensiz sekilde calisir

Kendisine yeni bir i verildiginde o igin nasil yapilacaginin agiklanmasim ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk 0grenir

Baska birinin yardimu olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

Calisirken ktiguk hatalar yapar

Sorumlulugu tartismaksizin Ustlenir

Bagkalarinin guivenligi icin ciddi olarak ugrasir

Yaptid isi yarida birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir

Karmagik isleri yapmay: sever

Anlatim guclugt ceker

Matematiksel sorunlar: ¢ok iyi anlar

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2000)
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UCUNCU BOLUM: PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ
KULLANILMASI

3.1. Ucret Yonetimi

Ucret: Is giiciiniin karsilig1 olan para veya mal (https://sozluk.gov.tr/, 19.08.2024).

Ucret Yonetimi: Is gorenlerin iicretlerinin belirlenmesi ve 6denmesiyle ilgili planlama,

orgiitleme, yiiriitme ve kontrol faaliyetlerini igceren bir siiregtir.

Ucret kavrami uzun yillardan beri iilkelerin ekonomik kalkinmalarindan tutunda sosyal
gelisimlerine, politik istikrarlarin1 saplamada onemli bir role sahiptir. Bu sebeple de
isgorenlerin emeklerini ve bu emege karsilik olarak yapilan 6demeler acgisindan iicret

ilkeleri ve yontemleri iizerinde ¢ok ciddi ¢aligmalar yapilmustir.

Calisanlarin performans oranlari, onlarin maddi kazanimlariyla orantilidir. Bu yiizden iki
kavram birbirleriyle iligkilendirilebilinir. Yiiksek performans, yiiksek iicret beklentisini
dogurmaktadir. Bu da kurumlarin ¢cogunda performans sonuglari dogrudan ya da dolaylh
olarak ticret artiglarinda kullanildig1 goriilmektedir. Burada diisiik performansi olanlara
az maas, yiiksek olanlar1 ¢okmaas seklinde iliskilendirilmemelidir. Buradaki oncelikli
amag yiksek performans ve basariyr ddiillendirmektedirtir. Amag basarisizliga degil

basartya odaklanmaktir.
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Isveren Amaglar

Caligsanlar

Verimlilik

Motivasyon
Calisan Ise Alim
Ihtiyaglar Is Devri

Ise Gelmeme
Isveren Tesvik L | Iletisim | Yoéneticilere Verilen Odiiller
Ihtiyaglar 7 Tasarim
Hiikiimet Isci Maliyeti
Diizenlemeleri Ucret ¢ Kontrolii

Tasarimi
Vergi Etkisi

Minumum Risk

Yasal

GereksinimlerinKargilanmast

Sekil 6. Ucret ve Tesvik Sistemleri Modeli
Kaynak: (Jones, vd., 1991: 358)

3.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer Yo6netimi, ¢alisanin kurum ortaminda bulundugu pozisyonu, o kisinin gelecekteki
basarilarin1 tahmin etme, kariyer planlamasi bakiminda kullanilabilir. Kurumlarda
yiikseltilmeyi bekleyen ya da yiikseltildigi halde bulundugu yeri benimsemeyen, basarili
bulunamayan kisiler vardir. Bu verilerin tiimii Insan Kaynaklar1 Yonetimi bakimindan

¢ok miithimdir. Zira kurumda mesut olanlar verimli olabilir (Findik¢1, 2006: 338-339).

3.3. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, isletmelerde ve sosyal kurumlarda iist idare tarafindan tespit edilen,

gelecege yonelik planlanan amag¢ ve hedeflerdir. Kisaca o kurumun olusturdugu
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vizyonudur.

Bu vizyon insan yontemiyle tahakkuk edeceginden amaglarin paylasilmasi gereklidir. Her
vizyon her kuruma Ozel gelistirlip uygulanir. Zira kurumun i¢ yapilart farkhdir.
Kurumlarim amag¢ ve hedefleri dogrultusunda olusturduklari bu vizyonlar onlarin
olusturduklart stratejilerinin bir uzantisidir. Boylece 6nem verdigi noktalari ¢aliganlara
bildirip performans degerleme uygulamasi kurumun paylagmasina aracilik etmektedir.
Boylece performans degerleme uygulmasi, kurumun stateji baglaminda 6énem verdigi

noktalar1 ¢alisanlara duyurmasi ve paylasmasina aracilik etmektedir (Findike¢1, 2006:
339).

3.4. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Insan Kaynaklari i¢in egitim ihtiyacinin tespiti ¢ok kolay degildir. Bunun i¢in birtakim
anketler, bilgi toplama araglar1 kullanilir. Ancak tiim kurumlardaki ¢alisanlarin basarilar
kadar basarisiz, eksik olduklari taraflarda vardir. Iste bu alanlar egitim ihtiyaci konusunu
ortaya c¢ikmasini saglar. Bu sebeple performans degerleme sonuglarinin tiim calisan

degerinde ele alinip, eksik ve yetersiz goriilen yerlerin belirlenmesi bakimindan 6nemlidir

(Findike1, 2006: 339-340).

3.5. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar

Belirli bir yerde (kurumda) kendini mutsuz, verimsiz hisseden birinin kendini daha iyi
hissettigi baska bir yerde rotasyonu yapilabilinir. Yine ayn1 yerde ¢alisan birinin isini
yetersiz goriip islerini zenginlestirebilir veya genisletebilir ya da yeni goérev ve

sorumluluk alabilir (Findik¢1, 2006: 344).

3.6. Diger Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalari

Performans degerlemenin tek bir yonden yapilmamis olmasi sonuglarinin da ¢ok yonlii
olacagini ortaya c¢ikarir. Bilhassa bu olayda kisilerle yapilan miilakatlar, doldurulan
formlar, kisilerin reaksiyonlari insan kaynaklar1 ve yonetim bakimindan énemlidir. Bu
stirecte kazanilan veriler not edilip incelenmeli ve degerlendirilmelidir. Elde edilen bu

veriler Insan Kaynaklar1 uygulamalarina 151k tutmasi saglanmalidir.
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3.7. Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma

Buarada tek basina miiessir olmasa da basarim yiiksek olan kisilerin islerine devam
etmesi, performansi az olanlarla ¢alismamasi da normal karsilanmaktadir. Ancak isten
cikarmada yalnizca performans degerleme sonuclarima dayandirilmasi sakincalar
olusturacaktir. Bu yiizden performans degerleme sonuglart birgok veriden biri olarak

goriilmelidir (Findikgi, 2006: 352).
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DORDUNCU BOLUM: FATIH SULTAN MEHMET VAKIF
UNIVERSITESI’NIN PERFORMANS DEGERLEME iNCELEMESI
CALISMASI

4.1. Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi’nin Performans Degerleme Incelemesi
Calismasi

Fatih Sultan Mehmet Universitesinin personel performans degerlendirmesi yilda bir defa
donem sonunda degerlendirilmektedir. Ayrica personelin  isteki  basarisini
degerlendirmek i¢in yazili hale getirilirmis standart s6z konusudur. Bu standartlar her
pozisyon igin objektif ve Olgiilebilir niteliktedir. Personelin isteki basarisini
degerlendirmek icin kullanilan bu standart ve kriterler hakkinda personele mevcut birim
amirleri bilgilendirilir ve onlar birimindeki personeli bu konuda aydinlatir. Personelin
isinde gosterdigi basarty1 veya Dbasarisizligi dogru ve isabetli bir sekilde
degerlendirebilmek igin Ozellikle personelin ise gelis-gidis saatleri, is performansi,

calisma arkadaslartyla uyumu, amirlerine davranis1 gibi kriterlere dikkat edilir.

Ayrica personelin isinde gosterdigi basar1 veya basarisizlik hakkinda personele
yoneticiler verilen gorevlerinin sozlii ve fiili olarak bildirilmesi ve verilen igin neticesini
amirlerine paylagmasi seklinde gergeklesmektedir. Personelin isteki basarisi iicretlerde
yerine unvan yiikselmesinde degerlendiriliyor. Terfiler is basarisina gore yapilirken, licret
artiglart tiife + ek ticret baz alinarak yapilmaktadir. Personele mesleki bilgisi, yazili ve
sozlii ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve yenileme firsat1 sunan olanaklar ¢ergevesinde
ilgili birimlerin vasitasiyla gerek kurum i¢i ve kurum dis1 imkanlar saglanmakta ve buna
gore bilgilendirmeler ilgili birimler tarafindan yeterli 6l¢iide yapilmaktadir. Buna ilaveten
personeli etkileyen tiim isle ilgili faaliyetlerde fikri istisare toplantilartyla alinmaktadir.
Ayrica personelin fikirlerinin dinlenebilecegi ortamlar, toplantilar, goriismeler birimler
i¢i 15 giinde bir, kurum olarak yilda bir olacak sekilde yapilmaktadir. Kurumun gelecek
ile ilgili planlart ve hedefleri personele resmi yazigsmalarla veya e-posta yoluyla

iletilmektedir.
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4.2. Personel Performasin Degerlendirmenin Genel Cercevesi
1. Personelin iste gosterdigi basar1 nasil ve hangi araliklar ile 6l¢iiliip degerlendiriliyor?
-Yilda bir defa degerlendiriliyor.

2. Personelin isteki basarisini degerlendirmek icin yazili hale getirilirmis standartlariniz

var m1?
-Var.
3. Bu standartlar her pozisyon i¢in objektif ve dlgiilebilir nitelikte midir?
-Olgiilebilir nitelikte.

4. Personelin isteki basarisin1 degerlendirmek i¢in kullanilan bu standart ve kriterler

hakkinda personele bilgi verme yontemleriniz nelerdir?
-Mevcut birim amirleri bilgilendirilir ve onlar birimindeki personeli bu konuda aydinlatir.

5. Personelin isinde gosterdigi basartyi/basarisizligi dogru ve isabetli bir sekilde

degerlendirebilmek i¢in nelere dikkat edersiniz?
-Personelin ise gelis-gidis saatler,
-Is performanst,
-Calisma arkadaslariyla uyumu,
-Amirlerine davranisi.
6. Basariyr/basarisizligi dogru degerlendirme kriterleriniz nelerdir?
-Bagli oldugu birim bagkanlariyla iletisimi,
- 5. Maddedeki kriterleride uygulariz.

7. Personelin isinde gosterdigi basar1 veya basarisizlik hakkinda personele bilgi verme

yontemleriniz nelerdir? (nasil geri bildirim nasil saglantyor?)

-Yoneticiler verilen gorevlerinin sozlii ve fiili olarak bildirilmesi ve verilen isin neticesini

amirleriyle paylagsmasi.
8. Personelin isteki basarisi ticretlerde degerlendirmeye alintyor mu?

-Unvan yiikselmesinde degerlendiriliyor.

67



9. Terfiler/iicret artislar1 hangi kriterlere gore yapiliyor?
-Terfiler is basarisina gore yapilir. Ucret artislar tiife + ek {icret baz alinarak yapilir.

10. Personele mesleki bilgisi, yazili ve sozli ifade kabiliyeti, kendini gelistirme ve
yenileme firsat1 sunan olanaklariniz var m1? Bu olanaklar ile ilgili personele yeterli

bilgilendirme nasil yapiliyor?
-Ilgili birimlerin vasitasiyla gerek kurumici ve kurumdisi imkanlar saglanmakta.
-Bilgilendirmelerin ilgili birimler tarafindan yeterli 6l¢iide yapiliyor.
11. Personeli etkileyen tiim isle ilgili faaliyetlerde fikri nasil aliniyor?
-Istisare toplantilartyla.

12. Personelin fikirlerinin dinlenebilecegi ortamlar/toplantilar/goriigmeler ne siklikla

diizenleniyor?
-Birimler i¢i 15 giinde bir, kurum olarak yilda bir.
13. Kurumun gelecek ile ilgili planlar1 ve hedefleri personele nasil bildiriliyor?
-Resmi yazigmalarla e-posta yoluyla bilgilendirmeler yapiliyor.

FSM kendisini uluslararas1 bir {iniversite olarak goriiyor. Bu baglamda uluslararasi
Ogrenci sayisini artirmak, iiniversiteyi daha da uluslararasi hale getirmek, uluslararasi
arastirma 1is birliklerini tesvik etmek ve uluslararasi markalagmalarini giiglendirmek
amaciyla uluslararasilastirma hedefleri uygulaniyor. Iste bu nedenden dolay1 personel

performasin poltikas1 bu amaca hizmet esasina dayanmaktadir.

Bu baglamda Tiirkiye’nin sosyal ve ekonomik gelecegine olumlu katkida bulunmak
amaciyla, FSM dijital degisimde de oncii bir rol oynayacak ve iiniversite ¢apinda
dijitallesme stratejisini uygulamaktadir. Bu cercevede Ogrencilere en uygun c¢alisma
kosullarin1 sunma hedefine kendini adamistir ve bu nedenle olumlu bir sonug¢ alma sansin1
arttirmak i¢in personel performasina ayri bir 6nem adetmektedir. FSM ayrica
kaynaklarini aragtirma ve arastirmaya dayali 6gretimde dijital egitim konusunu ele almak
icin kullanmaktadir. Bu alanda ilerlemek ve uluslararasi alanda goriiniir olmay1

hedeflemektedir.
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DUITALLESME

EGITIM ARASTIRMA KURUMSALLASMA

SOSYAL SORUMLULUK

ULUSLARARASILASMA

Sekil 7. Fatih Sultan Mehmet Universitesi Performasn Kriterlerinin Temel Hedefi
Olarak Cekirdek Alanlarindaki Kesit Konularmin Sematik Gosterimi

Kaynak: Yazarin kendi tasarimi

4.3. Arastirma

Arastirmada FSM, uluslararasi alanda taninmis ve kendini kanitlamig aragtirmacilari
FSM'ye getirmeye ve onlara miikkemmel c¢alisma kosullar1 saglamay1 hedeflemektedir.
Bu cercevede bir yandan yapilandirilmis doktora programlarinda uluslararasi1 doktora
mezunlarinin sayis1 artirilarak, diger yandan yerlestirme stratejisinin artirilmasi yoluyla
geng yeteneklerin desteklenmesine 6zel 6nem vermektedir. Arastirma agisindan giiclii,

uluslararasi bir tiniversite olarak FSM, uluslararasi olan1 denemek istiyor

FSM arastirma basarilarina iliskin algiyr daha da giiclendirmek ve uluslararasi
aragtirmacilar i¢in cazip bir arastirma tesisi amaciyla diger iiniversitler igerisinde
kendisiyle ilgili ag olusturma faaliyetlerini daha da gelistirmeye ¢aligmaktadir. Bilim ve
1§ diinyasi1 arasindaki is birliginin artmasi, ortaklarin bilgi ve deneyim paylasimi yoluyla
daha koordineli, etkili ve c¢evik arastirma ve inovasyon ekosistemleri yaratilmasi

hedeflenmektedir.

4.4. Egitim
Egitim FSM, ayn1 zamanda yenilik¢i 6gretme ve 6grenme formatlarina yatirim yapma
konusunda ilermeyi hedeflemektedir. Uluslararasilasma alaninda, ¢ok basarili ingilizce

lisans programinin devami 6nemli bir program haline getirilmektedir. FSM'nin 6nemli

bir amaci basarili calismay1r saglamak ve oOgrencilerin ilgili smav faaliyetlerini
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siirdiirmektir. Denetim oranlarinin iyilestirilmesi basarili ¢alismalar i¢in 6nemli bir 6n
kosuldur, bu nedenle akademik kadronun, o&zellikle profesorliikklerin daha da

genisletilmesi gerekmektedir.

4.5. Organizasyon ve Kurumsallasma

FSM'nin dijitallesme stratejisi tim alanlarda temel degisiklikleri icerecek ve biiyiik
organizasyonel degisiklikleri igermektedir. Modern bir arastirma yoOnetim sistemleri,
dijital is akiglar1 ve modern 6gretme ve 6grenme hizmetleri 6niimiizdeki ders doneminde
onemli konular olmaktadur. FSM, diger iiniversiteler ile is birligi i¢inde calismay1
planliyor. ilgili organizasyonel dinamikler ve yeniden yapilanma, bu teknolojik yeniden

lansmanin bir par¢asi olmay1 hedeflemektedir.

Yukarida temel cerceveye gore arastirma, dgretim ve liclincli gérev alanlarini iceren ve
bunlar1 denetim gorevleri gibi biyografik faktorler baglaminda ele alan arastirma
gorevlisi, doktor Ogretim iiyesi, dogent ve profesorliik diizeyinde bir akademik
performans degerlendirme ¢alismasi ayrica her boliimiin amirleri tarafindan anket, birebir
goriisme ve akademik platformdaki basarilar1 cergevesinde degerlendirilmektedir. Bunun
amaci akademik performasmi artirmak ve firsat esitligini gelistirmektir. Bu gercevde
O0gretim elemanlarinin ve arastirmacilarin bilimsel ¢aligmalari, ders performanslar1 ve

sosyalkiiltiirel katkilar1 degerlendirilmektedir.

Ote yandan bir iiniversiteye yonelik talepler son yillarda yalmzca arastirma ve
ogretimdeki gorevleri veya liciincii misyonu agisindan degil, ayn1 zamanda igveren rolii
acisindan da artmistir. Odak noktasi, bilimsel alandaki pozisyonlar: doldurmak i¢in hangi
kriterlerin kullanildigi sorusudur. Uygun bagvuru sahiplerini segerken genellikle
aragtirma ¢iktilarina odaklanilir, ne kadar ¢ok yayin yaparlarsa o kadar iyidir. Ancak bu
yaklasim yetersiz kaliyor ve bir iiniversitenin c¢esitli gorevlerini yeterince dikkate
almiyor. Iste bu baglamda Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi uzun siiredir farkli
boyutlar1 ve yasam baglamlarin1 dikkate alan kapsamli bir degerlendirme modeli
gelistirme yoniinde calismalar yapiyor. Bu gercevede birim amirleri ¢esitli sistematik

olarak bir araya gelmekte ve bu konuda degerlendirmelerde bulunmaktadir.

Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesinde personel degerlendirmesinin baz1 alanlarinda

biyografik faktorler de dikkate alinarak cok boyutlu bir performans degerlendirme
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kavrami kullanilmaktadir. Biyografik faktorler, 6rnegin bakim sorumluluklarini, dogum
iznini, yart zamanli ¢alismay1 veya akademik kariyerdeki diger kesintileri ifade eder. Bu
yaklasimimn amacimi performans degerlendirme kavraminin genisletilmesiyle, farkli
kariyer ve yasam planina sahip bilim insanlarina firsat esitligi saglanmas1 hedefleniyor.
Performans degerlendirmesi i¢in baglamsal faktorler olarak ilgili biyografik unsurlar
dikkate almak amaciyla her donem personelden akademik yayin ve akademik calisma
raporlar1 istenmektedir. Alinan bu veriler ilgili birimlerde degerlendirilerek buna gore bir

strateji gelistirilmektedir.

4.6. Performans Degerleme Regresyon Analizi

standart Hata 5, ZESEEE-17
Gozlem 100
ANDV A
df 55 M5 F Anlambhk F
Regresyon 35 0,35 01z 4,901E+31 1,259E-249
Fark 52 4,75705E-32 2, 79E5E-T3
Toplam 100 0,96
Katsayilar Stendart Hato t5mot Pdeded DOs0k %95 pksek 390050k 95,08 Yoksek 55.0%
1 £,32E-17 1E017EE+IS 0,01 1 1 1 1
Memnuniyet B EIE-17 4,14E-17| 221435489 0.04 4,98E-18 1,73E-18 4. 37E-18  174705E-15
Performans £34E-18 4,736-17 0,12R09540 0,59 -932E-17 1,09E-15 -9,3-17 10BSS1E-15
Geligim 153E-17 3,65035E-17 | 0514751845 0,51 -5,E2E-17 9,58E-17 -5,BE-17 9,5B053E-17
Bilmsel etik -1 5,8551E-17 -1,75B3E+I15 0.0z -1 1 -1 -1
Duydu degisimi 7,376-32 547873617 1,165056-15 100 -137E-15 1,37E-15 -1,48-15 1358BSE-15
K‘,}Drd'"m" . 1,B82E2E-32 4,0402E-17 4,662E-16 1,00 -B,52407E-17 | B,52E-17 -E,3-17 5S52407E-17
Alle ve ceure etkisi -E352EE-17 5,91424E-17 -1,07530242 0,30 -1,EE37SE-15 E,12E-17 -1,%-1f  £11835E-17
Calisma durumu z 2 2 z
o 0 E2475E+01 E5484,00 o o 0 o

Sekil 8. Performans Degerleme Regresyon Analizi

Bu regrasyon analizinden elde dilen sonuglara gore R kare degeri kurulan modelin tutarl
oldugunu gostermektedir. Buna gore akademik tesvik ile motviasyo ve basari arasinda
dogrusal bir iliski s6z konusudur. Buna gore calisma kosullarinda gelisme ve olumlu

iletsim basar1 ve uyumu olumlu yonde etkilemektedir.

Sonug itibariyle bakildiginda herhangi bir isletme ve kurum i¢i performans
degerlendirmesinin amaci iki yonlii oldugu goriilmektedir. Ilk olarak kurulusun
calisanlarin katkida bulundugu deger ve tiretkenligi belirlemesine yardime1 olur ve ayni
zamanda caligsanlarin kendi rollerini gelistirmelerine de yardimci olur. Ayrica performans
degerlendirmesi kurumlarin basarist ve stratejik planlama yapabilmesi i¢in hayati bir

Onem arz etmektedir.
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Her seyden oOnce calisan incelemeleri bir kurulusun performansinda fark yaratabilir.
Calisanlarin nasil katkida bulunduguna ve kuruluslarin asagidakilere nasil olanak
sagladigina dair fikir saglarlar. Buna ilaveten bu sayede verimliligi ve is kalitesini
artirmak i¢in yonetimin ¢alisma kosullarin1 nerede 1iyilestirebilecegini belirlemek
mimkiindiir. Bunun sonucu olarak davranis sorunlarmi departman retkenligini
etkilemeden Once ele alabilir. Ayrica ¢alisanlarin yetenek ve becerilerinin farkina vararak

daha fazla katkida bulunmaya tesvik edebilme imkan1 hasil olur.

Bu gercevede calisanlar1 beceri ve kariyer gelisiminde desteklemek i¢in bu sonuglar
kullanilabilir. Ayrica isten ¢ikarma, yedekleme planlamasi veya bos pozisyonlarin dahili
olarak doldurulmasi gerektiren durumlarda stratejik karar alma siirecini iyilestirilmesi

i¢in bu veriler bir skala olarak kabul edilebilir.

Bu yontemin ayrica g¢alisanlara saglanan faydalar da s6z konusudur. Bu cercevede
performans degerlendirmeleri ¢alisanlar agisindan olumlu sonug iiretmeye yoneliktir. Bir
calisanin performansinin degerlendirilmesi ve tartisilmasindan elde edilen bilgiler
sayesinde miimkiin olabilir. Bu dogrultuda bir ¢alisanin basarilarini ve katkilarini tanimak
ve onurlandirmak, bir promosyon veya ikramiye olasiliginin farkina varmak, daha fazla
mesleki gelisim i¢in ek egitim veya stirekli egitim ihtiyacini belirleyin ve desteklemek,
becerilerin gelistirilebilecegi belirli alanlar1 belirlemek, bir calisan1 motive etmek ve
onlara mesleki gelisimlerine dahil olduklar1 ve kendilerini adadiklart hissini vermek ve
en nihayetinde bir ¢calisanin uzun vadeli hedefleri hakkinda bir karar vermek icin biiyiik

Onem arz etmektedir.
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BESINCI BOLUM: FATIH SULTAN MEHMET UNIiVERSITESI
DiJITALLESIME VE PERFORMASIN POLITKASI

Sosyal yiikiimliiliiklerinin bilincinde, arastirma agirlikli bir vakif tiniversitesi olarak Fatih
Sultan Mehmet Universitesi, dgrencilerini bilim ve toplumdaki sorumlu gérevlerine
hazirlamay1 temel hedef olarak ele aldig1 i¢in akademik personelerin burdaki roliine ve
performasina biiyiik 6nem vermektedir. Bu ¢ergevede iiniversite 6grencilerini ekonomik,
sosyal, hukuki ve ekolojik sorunlarla basa ¢ikmak icin bilimsel temelli beceriler

kazandirmaya 6nem vermektedir.

Gelecege hazir uzmanlik ve sorumlu ekonomik eylemler yoluyla zorluklara katkida
bulunmak ve kendisini uluslararasi bir liniversite, kiiresel degisim i¢in 6nemli bir merkez
ve Ogretim elemanlar1 ve dgrencilerin birlikte calisabilecegi bir yer olarak goriiyor ve
buna gore hedefler seciyor. Baska bir degisle akademik personel performasn degerleme
siirecinde bu hedeflere 6nem veriliyor. Bu ¢ergvede bilimsel arastirmanin vazgecilmez
bir onkosulu olan bilimsel ¢slismslara ve rastirmacilarin itibar1 dikkate alinmaktadir.
Universite bu baglamda multidisipliner yaklasimiyla toplumun farkli yonleriyle ilgisi ve

etkisi ile karakterize edilen arastirmalarda miikemmellige odaklanmaktadir.

Fatih Sultan Mehmet Universitesi performans degerleme poltikasinin temel hedefi
stirdiiriilebilir bir iniversiteden sorumlu bir tiniversiteye dogru daha fazla gelisme, diger
seylerin yani sira, sorumlu yonetim egitimi ilkelerine dayanmaktadir. Bu, yalnizca
arastirma, Ogretim ve egitim alanlarindaki hizmetlerinin kalitesinin sorumlulugunu
iistlenmekle kalmayip anlamina degil, ayn1 zamadna kurum olarak her konuda sosyal

sorumluluk bilinciyle hareket etmektedir.

Fatih Sultan Mehmet Universitesi 6zellikle pandemi déneminde tecriibe edildigi gibi
dijitallesme ve her kosulda esnek bir sistem gelistirmenin 6nemina binaen performans
degerlendirmesinde bunu oOzellikle dikkate almaktadir. Bu g¢ergcevede performans
degerlendirmesinde yenilik¢igi, uyarlanabilirligi ve hizli hareket edebilirligi 6n plana
cikarmaktadir. Bu gercevede dijitallestirme stratejilerine ve hazirlik g¢aligmalarina
dayanarak, yonetime ve her seyden Once uzaktan egitime yonelik dijital ¢oziimler son

derece hizli ve yiiksek kalitede hayata ge¢irmeye dnem vermektedir.
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SONUC

Isletme  organizasyonu teorisinde, ¢alisan degerlendirmesi veya  personel
degerlendirmesi, ¢alisanlara yonelik 6diil sisteminin bir bilesenidir. Bir sirketin veya
departmanin kalitesini saglamak veya gelistirmek icin dahili bir arag olarak hizmet eder.
Calisan degerlendirmesi, bir ¢alisanin algist ve degerlendirilmesi ile ilgilidir. Genellikle
lic asamada incelenir: gozlem, degerlendirme ve tartisma seklinde gergeklesir. Davranis
Ozelliklerinin gdzlemlenmesi amir tarafindan yil boyunca siirekli ve objektif bir sekilde

yapilmalidir.

Is iliskisi sona erdikten sonra yapilan c¢alisan degerlendirmeleri ile devam eden calisan
degerlendirmeleri arasinda bir ayrim yapilir. Is iliskisinin tamamlanmasindan, {ist
degisikliginden veya sirket i¢i transferlerden sonra en yaygin ¢alisan degerlendirmesi
bicimi is referansidir. Calisan degerlendirmeleri calisanla birlikte yapilabilecegi gibi
calisanin yoklugunda da yapilabilir. Daha yiiksek bir amiri veya gelecekteki bir isvereni
calisanin performans: hakkinda bilgilendirmek. Istihdam referanslar1 genellikle sdz
konusu ¢alisanin katilimi olmadan isveren tarafindan olusturulur. Yine de calisanin

icerige iliskin uygun Oneri ve talepleri dikkate alinabilir.

Calisan degerlendirmesi ideal olarak operasyonel agidan ilgili ve gozlemlenebilir tiim

kisilik unsurlarin1 kaydetmek i¢in kullanilabilecek dnlemleri icerir. Bunlar sunlar igerir:

. Uzmanlik

. Is performansi veya basarisi yani nicelik ve niteliksel olarak
. Calisma yontemi, 6zen ve verimlilik

. Isin kalitesi

. Is motivasyonu

. Dayaniklilik

. Giclii yonler

. Yoneticilere kars1 davranis

. Miisterilere ve alicilara kars1 davranis
. Calisanlara kars1 davranis.
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Iste bu kriterlere gore standartlastirilmis prosediirler yoluyla ve anketler,

degerlendirmelerdeki 6znel degerlendirmelerin oranini azaltabilir.

Sirketlerde ¢alisanlara miimkiin oldugunca adil davranilmasi amaciyla prefabrik metin
modiilleri veya sozde ogeler dikkatle gelistirilmelidir. Bazen sablonlanmis kriter
kataloglarina veya sorularina giivenen sirketler, gogu zaman caliganlari ise almak ve elde
tutmak icin ¢ok onemli olan isveren markasina zarar verir. Her iki tarafca hazirlanan alt1
aylik veya yillik acik performans incelemesi seklindeki diizenli ¢alisan degerlendirmeleri,
basarilarin veya ilerlemenin varliginin veya yoklugunun belirlenmesini miimkiin kilar.

Basaril1 bir degerlendirme i¢in bazi gereksinimlerin karsilanmasi gerekir. Bu agidan:
. Acikca tanimlanmis sirket ve departman hedefleri

. Calisan hedefleri

. Aciklik ve seffaflik

. Her iki muhatabin da kritik yetenegi

. Tedbirleri uygulama istegi

Calisanla konusurken daha fazla iyilestirme firsatlarini arayabilir ve bunlar1 hedef olarak
belirlenmeyebilir. lyilestirme firsatlarinin ayn1 zamanda yénetici ile ¢alisan arasindaki is
birligini de kapsayabilecegi siklikla gézden kagirilmaktadir. Denetim otoritesi tarafindan
yapilan degisiklikler de bu s6zlesmeye dahil edilebilir. Bu formda gergeklestirilen adil ve
acik calisan tartismalari, ¢alisanlarin motivasyonunun ve performansinin artirilmasina

onemli katki saglayabilir.

Ote yandan mutlak degerlendirmede ¢alisanlar birbirinden bagimsiz olarak
degerlendirilir.  Goreceli  degerlendirme, calisanlarin meslektaglarina  gore
degerlendirilmesini icerir. Ornekler arasinda ¢alisanlarin en iyi yiizde 20'sinin
odiillendirilmesi, sonraki ylizde 70'ine miimkiin olan en iyi miicadele ve destegin
verilmesi ve en zayif ylizde 10'un kovulmasi gerektigi 20-70-10 kurali yer aliyor.
Goreceli sistemin bir sonucu, miikemmel bir isgiicline sahip olsa bile, baz1 personelin
diisiik puan almasidir. Ilgili siralamalarla (zorunlu siralama olarak da bilinir), sabit
kotalarla ve sozde diisiik performans gosterenlerin hari¢ tutuldugu kati rekabetci calisan
degerlendirme sistemleri bazi sirketler tarafindan kullaniliyor, ancak digerleri tarafindan

modas1 gegmis olarak goriliiyor.
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Ayrica, isten ¢ikarma sisteminde Ongoriilen isten ¢ikarmalar, ¢alisan haklarinin giiclii
oldugu tlkelerde miimkiin degildir. Objektif kriterlere gore olusturuldugu siirece
calisanlarin siralamasina izin veriliyor. Ancak bu, isten ¢ikarilma igin tek kriter olarak

goriilmemelidir.

Buna gore, bir ¢alisandan ayrilabilmek i¢in uzun bir siire boyunca ortalama performansin

onemli dlgiide diisiik performansinin olmasi gerekir.

Calisan  degerlendirmeleri  higbir  sekilde  yalmizca  sirketin  avantajlarina
dayanmamaktadir. Aksine, personelin degerlendirilmesi hem sirketin hedeflerine hem de
calisanlarin hedeflerine hizmet eder. Girisimcilik yonii ile ilgili olarak, ana odak noktasi

asagidaki hedeflerdir:
. Insan kaynaklar1 ¢alismalarinin nesnelestirilmesi

. Uygun personel degerlendirme prosediirleri yardimiyla hem objektif hem de

karsilastirilabilir sonuglara ulasilabilir.

. Is performansinin arttirilmasi: Calisanlar, dogru degerlendirme sistemini secerek

stirekli olarak daha iyi performans gostermeye tesvik edilebilir.

. Liderlik davranigimin tutarliligi: Liderlik davranist tek tip bir degerlendirme
sistemi araciligiyla uyumlu hale getirilebilir ve ayn1 zamanda tistlerin tutarli ve etkili

liderlik davranigina yol acabilir.

. Liderlik kalitesinin iyilestirilmesi: Bir degerlendirme goriismesi hem ¢alisanin
hem de yoneticinin tartisma yapmasina olanak tanir ve ayni zamanda daha iyi bir yonetici-

calisan iliskisi firsat1 sunar.

. Potansiyelin kullanilmasi: Olas1 zayif noktalarin ortaya ¢ikmasi nedeniyle, is

giiciiniin potansiyeli hedeflenen egitim ve ileri egitim tedbirleri yoluyla genisletilebilir.

Calisanlarin hedefleri agisindan bakildiginda, diizenli ve sistematik degerlendirmeler
performans ve becerilerin daha iyi degerlendirilmesine ve dolayisiyla kariyer
planlamasiin buna gore yapilmasina olanak saglar. Ayrica degerlendirme goriismesi,
gercek degerlendirmeyle dogrudan ilgili olmayan konulari tartigma firsati sunar. Bir diger
onemli husus ise keyfi disiplin prosediirleri veya haksiz isten ¢ikarmalarin uygulanmasini

zorlastirarak ¢alisanlarin korunmasidir.
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Personel degerlendirme prosediirleri temel olarak 6zet ve analitik prosediirlere ayrilabilir.
Ozet prosediirler calisanin performansini bir biitiin olarak degerlendirirken, analitik
prosediirler bireysel kriterleri kullanir ve bunlar1 genel bir degerlendirmede birlestirir.
Analitik yontem bu nedenle gézlemlenebilir davranigsal 6zellikleri daha farkli bir sekilde
yakalar. Yargilama ve algilamadaki hatalar s6z konusu oldugunda analitik siireg, bireysel
kriterleri veya Ozellikleri karsilagtirarak 6zetleme siirecinin ilerisindedir. Nicel ve nitel

yontemler arasinda da bir ayrim yapilmaktadir.

Nicel yontemler ¢alisanlar1 puan sistemlerini kullanarak degerlendirirken, nitel yontemler

sorulara dayal1 bir performans tanimi olugturur.

Ast degerlendirme olarak adlandirilan personel degerlendirmesinin en tipik bigimlerinden
biri olan iistler, dogrudan kendilerine bagli olan c¢alisanlar1 performans ve nitelik
potansiyelleri agisindan degerlendirir. Burada serbest agiklama (iist diizey tarafindan
degerlendirme kriterlerinin bagimsiz se¢imi) ile sinirli yargilama teknikleri arasinda bir
ayrim yapilmaktadir. Serbest bir tanimlamayla denet¢i kendi degerlendirme kriterlerini
secerken, bagli degerlendirme kriterleri daha yiiksek standartlar1 karsilama ve

degerlendirme kriterlerinin giivenilirligini ve gecerliligini artirma egilimindedir.
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