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OZET

Insan kaynag, tarih boyunca biitiin orgiitlerin vazgegilmez bir ogesi
olmustur. Bu sebeple, biitiin Orgiitler degisik isimler altinda ve degisik
yontemlerle insan kaynaginin gorevlerini nasil yaptiklarin1 gézlemleme ihtiyaci
duymuglardir. Bu arastirmanin ilk boliimiinde, performans yonetimi, amagclari,
ilkeleri, yapilan hatalar ile geleneksel ve c¢agdas yontemler adlart altinda
performans degerlendirme yontemleri incelenmistir. Glinlimiizde, Orgiitler
tarafindan kullanilan en ¢agdas yontemin, 360 derece performans degerlendirme
yontemi oldugu kabul edilmektedir. Ciinkii bu yontemi diger yontemlerden ayiran
en onemli 6zelligi, isgorenin performansi belirlenirken isgorenin gorevi sebebiyle
etkilesim ve iletisim i¢inde oldugu biitiin ¢cevrelerden bilgi akisinin saglanmasidir.
Arastirmanin ikinci boliimiinde, alan c¢alismasinin yapildigi Tepe Savunma ve
Giivenlik Sistemleri Sanayi A.S.’de uygulanmakta olan grafik cetveller
performans sistemi analiz edilmis, iiciincii ve son boliimde ise bu firmanin hizmet
verdigi iki aligveris merkezinde gorev yapan isgorenlerin performansinin
belirlenmesinde, miisterilerin goriis ve diisiincelerine de yer verilerek, 360 derece
performans degerlendirme yontemi ile grafik cetveller performans degerlendirme
yonteminin birlikte basarili bir sekilde kullanilip kullanilamayacag arastirilmis ve

kullanilabilecegi sonucuna varilmstir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 YoOnetimi, Performans YOnetimi,
Performans Degerlendirme Yontemleri, 360 Derece Performans Degerlendirme

Yontemi, Grafik Cetveller Yontemi.



ABSTRACT

Human resource has been an indispensable element of all the organizations
throughout history. Therefore, all organizations needed to observe how human
resource fulfilled its duties under different names and different methods. In the
first part of this study, performance management, its objectives, principles and
mistakes and also performance appraisal methods under the names of traditional
and modern methods are examined. Today, it is commonly agreed that the most
modern method used by the organizations is 360 degree performance appraisal
method because the most important characteristic of this method that differs it
from others is that while determining the performance of an employee, this
method provides data flow from all the environment with which the employee
interacts and communicates due to his/her duty. In the second part of the study,
the graphical scales performance system used at Tepe Savunma ve Giivenlik
Sistemleri Sanayi A.S. where the fieldwork was performed is analyzed. In the
third and last part, for determination of the employees’ performance working in
two shopping centers which this company serves, opinions and ideas of the
customers are mentioned and it is discussed and decided that 360 degree
performance appraisal method and graphical scales performance appraisal method

can be used together successfully.

Key words: Human Resources Management, Performance Management,
Performance Appraisal Methods, 360 Degree Performance Appraisal Methods,
Graphical Scales Method.



ONSOZ

Is hayatiyla yiiksek lisans egitiminin birlikte devam etmesi ve yiiksek lisansin en
az problemle bitmesi agagida tesekkiirlerimi sundugum insanlar sayesindedir. Bu
sebeple basindan itibaren yiiksek lisans egitimim ve tez c¢alismam sirasinda
benden destegini esirgemeyen aileme ve arkadaslarima, tez calismam ve anketin
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arkadaslarima, anketlerin yapildig1 alisveris merkezlerindeki ara yonetici ve 6zel
giivenlik gorevlisi arkadaslarima, tez jiiri baskami Prof. Dr. Rauf ARIKAN
hocama, tez danismanim Prof. Dr. Dilaver TENGILIMOGLU hocama, tez jiiri
iyesi Yrd. Dog¢. Dr. Emre TOROS hocama tesekkiir ederim.
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GiRiS

Orgiitler, belirli bir vizyon dogrultusunda, ortak amag¢ ve hedeflere
ulagmak icin calisan, ortak inan¢ ve degerlere sahip insan topluluklaridir ve
orgiitler varliklarim, basarilarim gii¢lii vizyonlar olusturarak ve tiim ¢abalarimi bu
vizyonlarina ulagmak iizerinde yogunlastirarak siirdiirmektedirler. Orgiitlerin
kurulus amaci, toplumun ihtiyac duydugu mal ve hizmetleri {iiretmektir,
varliklarini ~ siirdiirebilmeleri de buna baghdir. Iste bu  amaglarim
gerceklestirebilmek icin orgiitler, liretim araclarinin yaninda insan giiciine ihtiyag

duymaktadirlar.

Cagimmizin anahtar kavramlar1 verimlilik ve hizdir, bu iki kavram,
kurumlarin ve bireylerin yetkinlik diizeylerini yukar1 dogru zorlamaktadir.
Orgiitlerin en 6nemli ve degerli sermayeleri insan kaynagidir ve verimli kullanilan
insan kaynag orgiitlerin en 6nemli avantaji konumundadir. Iste bu sebeple insan
kaynag orgiit icin vazgecilmezdir. Orgiitler kurulus amaclari itibari ile gerek
kamu yarari, gerekse de kar amaci ile kurulmus olsunlar her zaman i gérenlerinin
nasil ¢alistiklarini goézlemleme ihtiyact duymuslardir. Is diinyasinda, 6zellikle de
teknolojiye bagh olarak meydana gelen gelismeler ve buna bagli olarak ortaya
cikan yeni yaklasimlar sebebiyle yoneticiler performans konusuna ayrica énem

vermektedirler.

Orgiitlerde igverenler isgorenlerin performansini resmi ve gayri resmi
olmak tiizere iki tiir performans degerlendirme yolu izlemektedirler.! Bu
arastirmanin konusu orgiitler tarafindan uygulanan resmi performans yonetimi ve
degerlendirme yontemleridir. Orgiitler giiniimiizde personel yonetiminden modern
insan kaynaklar1 yonetimine gecmekteler ve modern insan kaynaklar1 yonetimi
konularindan en Onemlisi isgorenlerin performanslarimin degerlendirilmesi
gelmektedir. Orgiitsel performans, ekonomik ve insansal boyutu olan bir biitiin
olarak ele alinmalidir. Orgiitteki performans, hem orgiitiin ve yoneticilerin
performansi, hem de iggorenlerin performansi olarak ele alinmakta olup bu

arastirmada isgorenlerin performansi, performans yonetiminin kavram ve ilkeleri

" Trevor Bolton Human Resource Management an Introduction, Oxford, Blackwell Business,
1997, s.148.



ile iggoren performansinin hangi yontemler izlenerek degerlendirildigi oncelikle
aciklanacaktir. Daha sonra Tepe Savunma ve Giivenlik Sistemleri Sanayi A.S.’de
uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi ve hizmet verilen iki
aligveris merkezinde gorev yapan 6zel giivenlik gorevlileri hakkinda miisterilerin
goriis ve diisiincelerinin belirlenmesi amaci ile yapilan anket uygulamasi ile 360
derece performans degerlendirme yonteminin uygulanabilirliligi ve ¢6ziim

onerileri agiklanacaktir.

TEZIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin amaci; oOrgiitler icin vazgecilmez bir insan kaynaklari
fonksiyonu olan performans degerlendirme yontemleri incelenerek bu
yontemlerin olumlu ve olumsuz yonlerinin agiklanmasi ve alan calismasi ile
orgiitlerin kendi orgiitsel yapilarina en uygun degerlendirme yonetimini se¢meleri

amaclanmaktadir. Buna gore;

Hipotez 1: Uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi Orgiitiin
organizasyon yapisina en uygun yontem olmalidir.

Hipotez 2: Hizmet sektoriinde faaliyet gOsteren oOrgiit isgorenlerinin
performans degerlendirmesine miisterilerin goriis ve diisiincelerinin de eklenmesi
sistemin objektifligini giiclendirecektir.

Hipotez 3: Grafik cetveller ile 360 derece performans degerlendirme

yontemleri basarili bir sekilde birlikte kullanilabilir.

Bu tezin Onemi; arastirma sonucunda elde edilecek sonuclara gore
uygulanmakta olan performans degerlendirme sisteminin degismesi i¢in yonetime
bir o©neride bulunulabilir. Boylece o©ncelikle isgorenler arasinda adalet
duygusunun yerlesmesi ve oOrgiite aidiyet duygusu pekistirilebilir. Ayrica miisteri
ve isgorenlerin goriislerine ve diisiincelerine gore gorev tamimlarinda ve
uygulamalarda degisiklikler yapilarak verilen hizmetin kalitesi ve verimliligi
arttirnlabilecektir. Bu arastirma sonucunda ortaya konan Oneriler ayni sektorde
faaliyet gosteren diger isletmeler tarafindan kullanilarak sektorel bazda gelisim ve

degisim saglanabilir.



BIiRiINCi BOLUM

1. PERFORMANS YONETIMi KAVRAM ve iLKELERI

1.1. Performans Yonetimi

Performans kelimesi Tiirkceye ‘“basarim” olarak c¢evrilmekle birlikte
giinlik hayatta basarim yerine Fransizca “performance” kelimesinin
Tiirkcelestirilmis hali olan performans kelimesi kullanilmaktadir. Performans,
genel anlamda, amagh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya
da nitel olarak belirleyen bir kavramdir.? Bir baska anlatimla performans, belli bir
isi yapan bir isgorenin, grubun ya da 6rgiitiin, o isle amaglanan hedeflere yonelik
olarak neye ulasabildigini ve neyi saglayabildigini, hem niceliksel hem de

niteliksel olarak belirten bir kavramdir.’

Performans, gorevin geregi olarak oOnceden belirlenen Olciitleri
karsilayacak bicimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi orant,
performans yonetimi ise bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayacak sekilde motive ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden
daha etkin sonuglar almak i¢in iizerinde anlasmaya varilmis amaclar, performans
standartlari, hedefler, 6l¢iim, geri bildirim, 6diillendirme asamalarindan olusan
sistematik bir yonetim aracidir.* Kurumlarin biiyiimesi ve varligimi siirdiirmesi,
isgorenlerinin performansini siirekli gelismeyi saglayacak sekilde yonetme
becerisine baghdir.” Is gérenlerin verilen gorevi ne 6lgiide gerceklestirdigi ve is
gorme yeteneklerinin ne oldugunun belirlenmesi gerektigi diisiincesi ile
giiniimiizde performans ve performans yonetimi kavramlarnt hizla 6nem
kazanmugtir.® Isgoren performansi, isgorenin, kendisinden beklenen gérevleri ne
derece iyi gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir insan kaynaklar1 yonetim

siirecidir. Bir baska tanimla ise performans yonetimi, bir organizasyonun veya bir

* Muhittin Simsek ve Mustafa Nursoy Toplam Kalite Yonetiminde Performans Olgiimii,
istanbul, Hayat Yayincilik, 2002, s.43.

3 Birgiil Ciftci insan Kaynaklar1 Yonetimi, Editér Ugur Dolgun, Bursa, Ekin Kitabevi, 2007,
s.167.

* fsmail Kirbasg, “Performans Yonetim Sistemi”, Tarihsiz, www.kirbas.com/index.php?id=406

> Acar Baltas, “Performanst Degerli Kilma Siireci”’, Kaynak Dergisi, 12, Ekim-Aralik (2002).

® Temel Calik Performans Yonetimi Tanimlar Kavramlar ilkeler, Ankara, Giindiiz Egitim ve
Yayincilik, Tarihsiz, s. 7.



isgorenin performansim yonetme anlamina gelmektedir.” Performans yonetimi;
isgorenlerin potansiyellerini agia cikaracak sekilde motive edilerek, onlardan
daha etkin sonuglar alinmasini saglayan sistematik bir yonetim yaklagimidir.
Yukarida da belirtildigi iizere performans yonetimi sistematik bir siirectir ve bu
siirecin basarili olabilmesi i¢in giiclii bir yonetim anlayisina sahip olmasi
gerekmektedir. Bu cercevede performans yoOnetim siirecleri ise planlama,
degerlendirme ve gelistirmedir. Ayrica motivasyon ile performans yakindan
iligkilidir, motive olmayan isgorenden yiiksek performans beklenemez ve
motivasyonu saglamak orgiit yoneticisinin gbrevidir.8 Giic¢lu bir insan kaynaklari
politikas1 olusturulabilmesi i¢in etkili bir performans yonetimi gerekmektedir. Bu
nedenle, insan kaynaklar yonetim sisteminin bir pargasi olan performans yonetim
sisteminden elde edilen veriler, yoneticiler tarafindan organizasyonlarin rekabet
stiinliigii elde etmesi ve siirekli gelistirilmesi amaciyla stratejik bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir.” Her kademedeki iggoren belirli bir etkinligi yerine getirmek
tizere oOrgiitte yer alir ve isgoren bu etkinligi Orgiite bedensel ve zihinsel
yeteneklerini, bilgisini, kisiliginin yardimiyla yerine getirmektedir.'® Performans
degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin bir alt unsuru olmakla birlikte
vazgecilmez siireglerindendir.'' Aym zamanda performans yonetimi, insan
kaynaklart yOnetiminin islevlerini hem etkilemekte, hem de ondan
etkilenmektedir.'? Isgorenin etkin ve verimli kullanilabilmesi i¢in her isgérenin
orgiit amaglarina yaptigr katkinin, dogru tekniklerle ve objektif kriterlere uygun

olarak belirlenmesi gelrekmektedir.13 Performansin takip edilmesi, ol¢giilmesi ve

7 Sayistay Bagkanlig1, “Dogru Dokunun Segimi - Performans Bilgisi icin Bir Cergeve”, Sayistay
Arastirma ve Tasnif Grubu, Ankara: Sayistay Baskanligi, 2002, s. 8.

¥ Adem Ogiit Tahir Akgemci ve M. Tahir Demirsel,  Strateji insan Kaynaklar Y6netimi
Baglaminda Orgiitlerde Isgéren Motivasyonu Siireci”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 12 (2004) s. 285-286.

’ David A. Waldman, “ Predictors of Employee Preferences for Multirater and Grorup- Based
Performance Appraisal”’, Group & Organization Management, 22,2 (1997) s. 264-287.
"flhan Erdogan isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, Ankara,
Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1991, s. 154.

" Azmi Yal¢in, “Farkli Performans Degerlendirme Sistemlerine iligkin Isgoren Tercihlerinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
9,9 (2002) s. 1-14.

12 Recep Yiicel, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Basar1 Degerlendirme”, D.E.U. Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 1,3 (1999) s. 110-128.

3 Yakup Altan, “Tiirk Kamu Personel Yénetiminde Performans Degerlemesi Sistemi ve Cagdas
Bir Model Onerisi”, Yayinlanmamis Doktora Tezi. Isparta: Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005.



denetlenmesi 6rgiitler icin 6nem arz etmektedir.'* En yaygin performans olgiitleri
ise; zaman, miktar, kalite, maliyet, malzeme, saglik ve giivenlik standartlaridir.’
Orgiitler performans yonetim sistemlerini kendi ihtiyaclarina ve kendi 6rgiitlerinin

karakteristik 6zelliklerine gore hazirlamakta ve uygulamaktadirlar.

1.2. Performans Yonetiminin Genel Amaclari

Performans yOnetiminin genel amaci, Orgiitiin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarim siirekli iyilestirmeleri icin isgorenlerin ve birimlerin
sorumluluk tistenmesini saglayacak bir orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesini saglamaktir.
Performans yonetiminden, yonetici ile isgdren arasinda iletisim yollarinin agik
kalmasi, karsilikli olarak birbirlerinden neleri beklediklerinin 6grenilmesi ve bir
orgiit kiiltiirlintin ~ yerlesmesine katkida bulunmas1 beklenir. Performans
yonetiminin amaci; oOrgiitteki isgorenleri iyiden kotiiye dogru siralamak degil;
orgiitsel amaglarin astlar tarafindan oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesini
ortaya ¢ikarmak, amaclarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin
temin edilmesini saglamak ve isgorenlerin mutlu oldugu dinamik caligma ortamini
siirekli  kilmaktir.'® Performans yonetiminin orgiit ve yoneticiye isgdrenler
hakkinda saglikli veriyi verecek olan fonksiyonu performans degerlendirmedir.

Genel amaglan Ciftci'’ asagidaki 8 madde ile 6zetlemektedir, bunlar;

e Ucretlendirme, 6diil ve ceza standartlarini saptamak ve basariy1r bu
yolla ddiillendirmek,

e Isgorenlerin verimlilik ve is tatminlerini arttirmak,

e Kotii performansi belirlemek ve bunun nedenleri ile ¢6ziim yollarini
ortaya koymak,

o isgorenlerin  egitim  gereksinmelerini  belirlemek ve  nasil
karsilanacaklarini arastirmak,

o lsgorenler arasindaki iliskileri gozden gecirmek ve gerekli

diizeltmeleri yaparak grup calismasini arttirmak,

' Mustafa Akdag insan Kaynaklar1 ve Halkla iliskiler, Konya, Tablet Yayinlari, 2007, s. 85.
'5 Susan Clayton Takimimizin Yeteneklerini Gelistirmede Yonetim (Supervision), Cev.:
Mehmet Zaman, istanbul, Hayat Yayincilik, 2000, s. 101-102.

' Oya Ugurlu, “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi” Paradoks Ekonomi Sosyoloji
ve Politika Dergisi, 1,3 (2007)s. 1.

' Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 169.



e Yoneticiler ile isgorenler arasindaki iletisimi arttirmak,
® Yiikseltme, isten ¢ikarma ya da isgorenin bulundugu durumun yeniden
gozden gecirmesi gibi idari kararlara yardimci olmak,

¢ FElde edilen sonuglari insan giicii planlamasinda kullanmak.

1.3. Performans Yonetimi Siirecleri
Performans yonetim siirecleri planlama, degerlendirme ve gelistirme
olmak {iizere iice asamada ele alinmaktadir. Bu asamalar asagida agiklanmaya

calisilmustir.

1.3.1. Performans Planlama

Performans YOnetiminin en Onemli ve ilk adimidir. Hedef, belirli bir
zaman dilimi icerisinde iggorenin veya orgiitlerin gerceklestirmeleri beklenilen
amaclandir."® Performans yonetim sisteminin ilk asamasi hedef belirleme ve
planlama olmalidir, bunun iginde gorev / is analizleri ve tanimlarinin yapilmis
olmasi zorunludur." Isgorenlerin, sorumluluklarim ve yonetimin kendilerinden
beklentilerini anlayabilmesi igin yoOnetici, her isin icerigini isgoOrenlere
agﬂdamahdmzo Hedefler belirlenirken ulagilmast zor, anlasilamayan soyut
hedefler yerine gergek¢i ve somut hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir.21
Gorevlerin basarili olmasi, amaglarin gerekli ve yeterli olmasina baghdlr.22 Orgiit
yoneticisi, Orgiit ici ve dist fizyolojik, psikolojik ve sosyal cevreyi ve
gereksinimleri anlayip yorumlayabiliyorsa, performansi maksimize etmek igin
isgorenlerden gerektigi gibi yararlanma yollarin1 belirleyecektir ve boylece hem
isgorenlerin gereksinimleri karsilanacak hem de isletmenin amaclarina ulagmasi
saglanmis olacaktir.? Sonug¢ olarak; isgoren ile yoneticinin birlikte gelisme
amagclarin belirlemesi ve bu amaglara ulagmak icin ortak bir plan yapmalari

gerekmektedir. Ciinkii ayn1 zamanda bu gelisme planlar, orgiitiin amaglarina ve

18 Kirbas, “Performans 7, s. 2.

9 Erkan Isigicok, “Performans Olgﬁmﬁ, Yonetimi ve Istatistiksel Analizi”, Ekonometri Dergisi,
2007, s. 1-2.

2% Dick Grote The Performance Appraisal Question And Answer Book: A Survival Guide For
Managers, New York: American Management Association, 2002, s. 1.

2 Calik, Performans Yonetimi.. ., s. 28.

22 Sayistay Bagkanligi, Performans Olgiim Rehberi, Sayistay Arastirma-inceleme-Ceviri Dizisi
No:7, Ankara: Sayistay Baskanligi, 2000, s. 8.

3 Ogiit ve Digerleri, “Strateji Insan ”, s. 286.



isgorenin mesleki gelisimine katkida bulunmaktadir.”* Her ne kadar amaglara
uygunlugu saglamak y6neticinin gorevi ise de isgorenin, amagclarin belirlenmesine

katilimi ve inisiyatif alabilmesi tesvik edilmelidir.

1.3.2. Performans Degerlendirme

Isgorenlerin islerinde gosterdikleri performans ©nemlidir; ancak arzu
edilen performans otomatik olarak gerceklesmez, iyi bir performans ydnetim
sistemi gereklidir.25 Orgiitlerde  performans  degerlendirme  sisteminin
olusturulmasina yonelik 1ilgi son 30 yilda ozellikle insan kaynaklari
uygulamalarinin benimsenmeye baslanmis ise de isgorenleri degerlendirme istegi
ve siireci yiizyillardir devam etmektedir.”® Tarihte ilk performans degerlendirme
ornegi 3.yiizyilda Cinli bir filozofun, Wei Hanedanligi adina calisan bir
degerlendiriciyi isgorenlerin sahip olduklar yetenek, bilgi ve liyakata gore degil
de kendi begenisine gore degerlendirdigi yoOniinde elestirmesi olarak
gosterilmektedir.”’ Diger uygulama ise 1648 yilinda irlanda’da yargiclarin sadece
kigisel  oOzelliklerin yer aldigt bir degerlendirme sistemine  gore
degerlendirmesidir.”® Performans degerlendirme ve performans yonetimi
uygulamalarinin 1800’1t yillarda Iskogya’da pamuk imalathanesinde sessiz
gbzlem sisteminin uygulanmasi ile basladigi kabul edilmekle birlikte isgorenlere
haber vermek suretiyle yapilan performans degerlendirme uygulamasi [.Diinya
Savasi sirasinda 1913 yilinda Amerika Birlesik Devletleri savas departmaninda
bulunan her erkek isgorenin is degerlendirmelerinin yapilacaginin bildirilmesi ile
tarihte resmen baglamistir.” Performans degerlendirme sistemlerinin ilk kullanim
yeri [.Diinya Savasinda Amerika Birlesik Devletleri ordusu iken II.Diinya Savasi
ve sonrasinda askeri ve sivil biitiin orgiitler tarafindan kullanilmaya baglanmistir.

[Ik olarak askeri kurumlarda performans degerlendirme —sistemlerinin

2 fsmet Barutcugil, Performans Yonetimi, Istanbul: Kariyer Yayinlari, 2002, s. 125.

2> Mehmet Marangoz ve Levent Biber. “Isletmelerin Pazar Performansi ile insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Arasindaki Iliskinin Arastirilmasma Yénelik Bir Calisma”, Dogus Universitesi
Dergisi, 8 (2007) s. 202-217.

%% Metin S. Camgoz ve Nurdan I. Alperten, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri
Bildirim: Bir Universitede Mediko-Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin Yénetsel Yetkinliklerinin
Degerlendirilmesi Uzerine Pilot Uygulama Ornegi”, Celal Bayar Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 13,2 (2006) s. 191-212.

" Kevin R. Murphy and Jeanette N. Cleveland, Understanding Performance Appraisal: Social,
Organizational And Goal-Based Perspectives, California: Sage Pubications, 1995, s. 3.

28 Murphy and Cleveland, Understanding Performance..., s. 3.

2 Sibel Gok, 21. Yiizyilda insan Kaynaklar Yonetimi, Istanbul: Beta Yayinlari, 2006, s. 41.



kullanilmaya baslanmasinin en biiyiik sebebi orduda, 6zel sirketlerde olmayan

.e . .o . . 30
diizenli prosediir, emir ve talimatlarinin olmasidir.

Performans degerlendirme, bir isgorenin isinde gosterdigi performansi
belirleyen, degerlendirme sonucunun iggérene geri bildirilmesi ve iggdrenin ideal
bir gelisim planinin saptanmasini iceren bir siirectir.”’ Performans degerlendirme,
performans yonetiminin iglevsel boyutudur ve amaci isgorenlerin ¢aligmalarindaki
basar1 diizeyini belirlemektir. Performans degerlendirme; {iiriinlerin, hizmetlerin
veya islemlerin yerine getirilmesinde, gorevlerin nasil gerceklestiinin bir
program dahilinde tarafsiz olarak olgiilmesi yéintemidir.3 ? Daha genis ifadeyle
performans degerlendirme, bir organizasyon icerisinde, karar almak ve bu
kararlar icra etme siirecine destek olmak ve koordine etmek maksadiyla bilgi
toplanmasi islemidir. Performans yonetiminin bir diger amaci isgorenlerin, is
basarilar1 yoniiyle diger isgorenlerden ayirt edilmesini saglamak olarak da
aciklanabilmektedir.™ Performans yonetiminin amaci isgorenlerin
degerlendirilmesi ve gelisimlerinin saglanmasi olmakla birlikte, is iligkileri ile
iletisimin gelistirilmesi icinde orgiitler tarafindan kullanilmaktadir.** Ozetle
performans degerlendirme, daha Once belirlenmis olan performans kriterlerine
gore; isgorenlerin nasil performans sergilediklerini saptamaktir. Performans
degerlendirme yontemleri Performans Siirecleri basligi altinda incelenmeyerek
tezin “1.4. Performans Degerlendirme Yontemleri” bashigi altinda ayrintili olarak

incelenecektir.

1.3.2.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari
Performans degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler orgiitlerde, stratejik
planlama, ticret artiglar, terfi kararlari, is zenginlestirme, egitim gereksinimlerinin

belirlenmesi, giivenilir eleman se¢im sistemlerinin kurulmasi ve benzeri amaglarla

30 Grote, The Performance..., s. 2.

3! Ramazan Kaynak ve Murat Biilbiil, “360 Derece Geri Bildirim Sisteminde Degerlendirme
Farkliliklar1”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13,1
(2008) s. 270.

32 Sayistay Bagkanligi, “Performans Olgiim ”, s. 3.

33 Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Eskisehir: Met Basim-Yayin, 1992, s. 162.

3 Isigicok, “Performans Olciimii ”, s. 2.



gerceklestirilmektedir”®. Orgiitler tarafindan agik¢a belirtilmemekle birlikte
performans degerlendirmenin bir diger amacida “adam kayirmayi” azaltmak ve
isgorenlere objektif ve tarafsiz yonetim imajim vermektir.® Orgiitler performans
degerlemesini genel olarak {ic amacla kullanmaktadirlar, bunlar Yonetsel

Amaclar, Gelismeye Yonelik Amaclar ve Egitici Amaglard1r.37

1.3.2.1.1. Yonetsel Amaclar

Orgiitlerin kariyer ve isgoren planlamasinda kullandiklart en ©nemli
gostergelerden biriside isgorenlerin performans degerlendirme sonuglardir.
Yoneticiler ozellikle terfi, tayin, isten cikarma ve transfer kararlarinda bu
sonuclara oOncelik vermektedirler. Diger yoOnetsel amaclan ise; daha fazla
sorumluluk isteyen isler de calisabilecek isgorenlerin belirlenmesi, insan giicii
planlamasinda, iicret ve sosyal yardimlarin belirlenmesinde kullanilmaktadir.*®
Performans degerlendirme, isgéren maaginin belirlenmesi asamasinda kullanilan

.. . 3
en onemli araglardandir. ?

1.3.2.1.2. Gelismeye Yonelik Amaclar

Performans yonetimi ve degerlendirmesi yoOneticinin, isgorenler ile ilgili
bakis acis1 olusturmasi i¢in 6nemlidir. Performans degerlendirme yontemleri ile
isgorenlerin verimli, mutlu ve huzurlu bir sekilde ¢alismasini saglamak olmakla
birlikte aym1 zamanda isgorenlerin  basarisizliklarini da  belirlemeyi
amaglamaktad1r.40 Objektif bir degerlendirme ile isgdrenlerin zayif veya
gelismeye acik oldugu yonleri ile kuvvetli oldugu yonlerini belirlemek,
yeteneklerini gelistirmek, i memnuniyetini arttirmak, yaraticiliklarim1 ve tiim
potansiyellerini kullanmak amaciyla da performans yonetimi ve degerlenmesi

sistemi orgiitler tarafindan kullamilmaktadir. Isgorenlerin gercek diizeylerini

3% Oya Erdil, Liitfi H. Alpkan ve Levent Biber, “insan Kaynaklar1 Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki iliskileri Aragtirmaya Yénelik Bir inceleme”, Dokuz Eyliil Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19,2 (2004) s. 101-122.

*® Filiz Yildirim Dilsiz. Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Performans Degerlendirme Yéntemleri:
Ankara Tli Mobilya Sektoriinde Bir Calisma. Yayinlanmanus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s. 32.

37 Bolton, Human Resource..., s. 148.

38 Halil Can ve Sahin Kavuncubasi Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara, Siyasal Kitapevi, 2005, s. 170.

¥ Bolton, Human Resource..., s. 149.

40 M.Cemil Ozden, “Performans Yoénetimi”, Tarihsiz, http://www.mcozden.com/.
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tanimak, potansiyellerini géormek buna gore yeni hedefler koyabilmek ve isgorene

rehberlik edebilmek icin gereklidir.*!

1.3.2.1.3. Egitici Amaclar

Orgiitler icin performans degerlendirmesi sonuglari, ortaya cikan gerek
olumlu gerekse de olumsuz yonlerin Ogrenilmesini saglamakta ve olumsuz
yonlerin diizeltilmesinde yol gosterici olmaktadirlar. Ayn1 zamanda geri bildirim
ile iggorenlerin kendi eksikliklerini 6grenme ve bunlart giderme imkéni da
saglamaktadir. Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde performans degerlendirme

sonuglart kullanilmaktadir.

1.3.2.2. Performans Degerlendirme flkeleri

Herhangi bir sistemin daha oOnceden tespit edilen amaclar
gerceklestirebilmesi icin sistemin bazi ilkelere sahip olmasi gerekmektedir.42
Orgiitlerde kullamlan ve/veya kullanilacak olan performans degerlendirme
sisteminin secimi yoOneticiye ait olup sistemin kurulmasinda ve uygulanmasi
sirasinda uyulmasi gereken ilkeleri olmalidir. Sonug olarak beklenilen yararlar
saglamas1t ve etkili sonuglar vermesi agisindan performans degerlendirme

sisteminin bazi 6zelliklere ve ilkelere gore yapilmasi gerekmektedir.

Altan,43 bu ilkeleri agagidaki gibi siralamistir;

e Performans degerlendirmenin yonii orgiitsel amaglar olmalidir.

e Performans degerlendirmenin konusu isgorenlerin Orgiitteki yasami
olmalidir.

e Performans degerlendirme isgorenleri  gelistirme aract olarak
kullanilmalidar.

¢ Performans degerlendirmesi isgoreni orgiite baglanmasini onun bir parcasi
oldugu kisacasi aidiyet duygusu kazandirmalidir.

e Performans degerlendirme sonuglar1 Orgiitin  gelismesine  katki

saglamalidir.

4! Bolton, Human Resource..., s. 149.
e Altan, “Turk Kamu ”,s. 17.
4 Altan, “Turk Kamu ”,s. 17-18.
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e Performans degerlendirme sistemi yOneten-yonetilen ayrimi olmadan
biitiin isgorenleri kapsamalidir.
¢ Performans degerlendirme sistemi, orgiit i¢i ve disi tiim faktorleri dikkate

almalidir.

1.3.2.3. Performans Degerlendirme Sisteminin Tasimasi Gereken Ozellikler
Performans degerlendirme sisteminin objektif sonuglar verebilmesi icin

baz1 dzellikleri tasimas1 gerekmektedir.

1.3.2.3.1. Amaclar Net Olmahdir

Amaclar net olmali ve amaglarin ayrintilart belirlenmelidir.** Isgoren
hangi kriterlerden degerlendirildigini agik olarak bilmelidir ve kendisinden neler
beklendigi bildirilmelidir. Sistem, anlasilmasi giic ve uygulamasi yetersiz
oldugunda isgorenler sistemin gerekliliginden kusku duymaya
baslayabileceklerdir. Performans degerlendirme sisteminin amacinin, isgdrenlerin
performanslarimt takip ederek gelistirmek ve bu sayede sirket hedeflerine

ulagilmasim saglamak oldugu ¢ok net bir sekilde aktariimalidir.*

1.3.2.3.2. Adil Olmahdir

Iyi bir insan kaynaklar1 yonetiminin; objektif, tutarli ve adil bir performans
degerlendirme sistemine sahip olmasi gerekmektedir.*® istenen sonug biitiin
isgorenler tarafindan bilinmelidir ki boylece sistem adil olacaktir. Adil olmayan
bir sistem yanli, giivenilir olmayan, tartismaya acik sonuclar yaratabilir. Bu
sebepten dolay1 isgorenlere sistemin adil oldugu giiveninin kazandirilmasi
gerekmektedir.47 Isgorenlerin yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne olgiide

uydugunu aragtiran ya da isteki performans diizeylerini saptamaya calisan objektif

* Mary Albright and Clay Carr, Yoneticilerin Yaptigi 101 Hata ve Onlar1 Onlemenin Yollari,
Cev.:Erdogan Ajca, Istanbul:Form Yayincilik, 2001, s. 68.

* Bagak Bayar, “Performans Degerlendirme Siirecinde Yasanan Sorunlar ve Direng”,
http://www.ydd.org.tr/tr/MakaleGoster.asp?makale]D=43, Tarihsiz.

46 Hakan Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme Y éntemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerleme Yontemi”, Sayistay Dergisi, 42,7-9 (2001) 56-68.

4 Bolton, Human Resource..., s. 158.
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analiz ve sentezler biitiinii olmalidir. Ayrica degerlendirme yonteminin adilligi ile

ilgili isgdrenlerin goriis ve diisiincelerine de yer verilmelidir.*®

1.3.2.3.3. Sistemi Ve Orgiitii Gelistirici Olmahdir
Orgiit organizasyonunun bagarali olmasi isgorenlerin performanslar ile
dogru orantihidir. Aksi takdirde 6zelde isgorenin genelde ise Orgiitiin potansiyeli

verimli olarak ortaya glkartllamayabilir.49

1.3.2.3.4. Giidiileyici Olmalidir

Performans degerlendirme hedefleri sadece yapilacak ise gore degil, aym
zamanda isi yapacak isgOrenlerin deneyimleri ve yeteneklerine gore
belirlenmelidir, bdylece isgorenlerin daha cabuk giidiilenmesi saglanacaktur.50
Isgorenin potansiyeli belirlenerek gelecek igin gercekci hedef ve planlar

1

yapllabilmelidir.5 Daha da Onemlisi basarili isgorenin o6diillendirilmesi ile

giidiileyici rol oynamalidir.

1.3.2.3.5. Orgiitiin Durumuna Uygun Olmahdir

Secilen performans degerlendirme sistemi Orgiitiin organizasyon yapisina
ve sirket Kkiiltiirine uyum saglamalidir. Performans degerlendirme sisteminin
gerektigi gibi uygulanmasi durumunda, kendi departmanlar1 veya is alanlarinda
iyi sonuclar elde edeceklerini anlamalari, yapilan degerlendirmeler ile is sonuglari
arasindaki iliskiyi somut olarak gormeleri saglanacaktr. Orgiitler, kendi
ihtiyaglarina uygun teknikleri kullanmalidir, bu sebeple Ol¢iim teknikleri

kaliplagsmis sinirlar i¢inde kalmayarak orgiite uygun 6zellikler eklenebilmelidir.”

1.3.2.3.6. Gecerli Ve Giivenilir Olmahdir
Performans degerlendirmede giivenilirlik, farkli zamanlarda (isgdrende

degisme olmadan) bireysel degerlerin degismemesi halidir; bir baska anlatimla

48 Robert D Bretz, George Milkovich, and Walter Read , “Performance Appraisal Research And
Practice: Concerns, Directions And Implications”, Journal of Management, 18,2 (1992) s. 321-
352

# Bolton, Human Resource..., s. 149.

3% Albright and Carr, Yoneticilerin..., s. 71.

51 Bolton, Human Resource..., s. 149.

52 Calik, Performans Yonetimi.. ., s. 53,
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isgorenin Ozellikleri ve niteligi degismeden Ol¢lim sonucunun da degismemesi
gerekir. Performans degerlendirme sistemlerinin basarili olmasi icin giivenilir
olmas1 gerekir bunu iginde kriterler net olmalidir.”® Performans degerlendirme
sistemi sonuglart minimum hata ile hesaplanmal1 ve iggorenler tarafindan anlasilir

olmalidir.

1.3.2.3.7. Kapsamli Olmahdir

Performans degerlendirme sistemi isi, isgbreni ve caligma ortamini biitiin
olarak ele almalidir.®® Performans degerlendirme sisteminin gerektigi gibi
uygulanmasi durumunda, isgorenler kendi departmanlar1 veya is alanlarinda iyi
sonuclar elde edeceklerini anlamalar ve igsgorenlerin yapilan degerlendirmeler ile
is sonuclar1 arasindaki iliskiyi somut olarak gormeleri saglanmali, bdylece sistem
biitiin olarak orgiitii kapsamalidir. Performans 6l¢iimleri en alt birimlere kadar

indirilerek tiim orgiit diizeyini kapsamalidir.

1.3.2.3.8. Siirekli Olmalidir

Performans degerlendirme sistemi sadece belirli bir siire icinde baslayip
biten bir caligmadan ibaret olmayip isgorenin performansina iligkin gozlem ve
kayitlar diizenli ve siirekli olarak kayit altina alinmalidir. Kalite ve verimlilik
anlayisi, degisim ve siirekli gelisim inanci performans degerlendirme sistemi ile
orgiitiin tamamina yayilabilmekte boylece orgiitiin vizyon, deger yargilari, kurulus

amaci, gérev tamimlari ve uzun dénemli amaglar yeniden saptanabilmektedir.5 >

1.3.2.3.9. Isgorenin Katihmina Olanak Tammahdir

Yiiksek performansli isgorenlerin her zaman yiiksek is doyumuna ve
diisiik performansh isgdrenlerin diisiik iy doyumuna sahip olduklarn sdylenemez
ciinkii performans kriterleri ¢ogu zaman isgérenin kendi disindaki faktorler
tarafindan belirlenmektedir.”® Performans degerlendirme sistemi {ist yonetimin ve
yoneticilerin inisiyatifi ile hazirlanarak emir ve komuta ile uygulanmamali; tersine

bizzat bu sistem ile performanst degerlendirilen isgorenlerin de katilimi

>3 Albright and Carr, Yoneticilerin. .., s. 74-75.

3 Can ve Kavuncubasgi, Kamu ve Ozel...,s. 172.

55 Calik, Performans Yonetimi.. ., s. 52-53.

56 Nursel Telman ve Pmar Unsal, Calisan Memnuniyeti, Istanbul: Epsilon Yayinlari, 2004, s.21.
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saglanmalhidir. Aym zamanda performans degerlendirme sistemi kurulurken
yoneticiler ile isgorenler mutlaka bir araya getirilmelidirler, boylece her iki
kesimin beklentileri daha net olarak sisteme dahil edilebilir. Tiim isgorenlerin
performans degerlendirme sisteminin tasarimina ve uygulamasina katilimi

saglanmalidir.

1.3.2.3.10. Performans Kriterleri Net Olmahdir

Isgorenler acisindan en ©nemli sorun, performans degerlendirme
sisteminin ve uygulanan Kkritelerleri yeterince anlayamamalar1 olup bununda
sebebi kriterlerin yeteri kadar agik ve anlagilir olmamasidir. Oncelikle gorev ve is
analizlerinin yapilmasi ve is ve gorevlerin tanimlanmis olmasi sarttir.”’ Isgorene
performans dénemi sonunda ulagsmasi gereken hedefler belirlendikten sonra
istenen hedeflere ulasilip ulasilmadiginin kontrolii performans kriterlerine gore
belirlenmektedir. Bu sebeple performans kriterleri net olmalidir. Performans
degerlendirme sisteminde kullanilan kriterlerin spesifik olarak belirlenmesi ve

aciklanmasi degerlendirmenin amacina ulasmasim kolaylastirmaktadir. *®

1.3.2.3.11. Geri Bildirim Olmahdir

Isgorenlere performans sonuclari ile ilgili geri besleme standart hale
getirilmelidir. Cagdas yonetim anlayisinin bir ayagi olarak isgorenlere mutlaka
performans sonuglart hakkinda geri bildirimde bulunulmalidir. Ayrica geri
bildirim siirecinin saglikli olarak isletilebilmesi de ¢ok Onemlidir. Performans
degerlendirme sonucunda isgorenlere geribildirim yapilmas1 gerekmektedir.
Yapilan bu bildirim sonucunda isgorenlerin geribildirimden gelen bilgilere
odaklandiklart ve olumlu sonuglarin alinmasi halinde memnuniyet diizeyleri

yiikselmektedir.5 K

1.3.2.4. Performans Degerlendirmede Degerlendiricinin Yaptig1 Hatalar
Degerlendiren ve degerlendirilenin de insan olmasi sebebiyle birtakim

hatalarin yapilmasi1 kaginilmazdir, yapilan hatalar sistemin amacindan sapmasina

37 Orkun Ozsoy, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Sistemi,
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara: Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, 2005, s.
13.

%% Albright and Carr, Yoneticilerin..., s. 71.

3 Bretz, Milkovich and Read, “Performance Appraisal ”, s. 321-325.
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neden  olmaktadir  ancak  uygulamada  hatalarin  biiyilkk  kisminin
degerlendiricilerden kaynaklanan hatalardir.®® Degerlendirenlerin karsisindaki en
zor iglerden bir tanesi performans degerlendirmenin “dogru” yapilmasini
saglamaktir. Performans degerlendirmede sistem her ne kadar miikemmel olursa
olsun eger degerlendiricilerin yapmis oldugu hatalardan dolayr sistem istenen
sonuclar1 veremeyebilmektedir. Uygulamada en ¢ok karsilasilan on hata asagidaki

sekildedir.”!

1.3.2.4.1. Fazla Hosgoriilii veya Esnek Davranmak

Degerlendiricinin iggdrenin performansini gercekte oldugundan daha
yiiksek degerlendirmesidir ve bu durum isgorenin bazi 6nemli hatalarinin gézden
kacmasina neden oldugu gibi iggdrenin hatalarini bilen diger isgorenler arasinda
huzursuzluk ¢ikmasina da neden olabilmektedir. Degerlendiricilerin bu hataya
diismelerinin sebebi isgorenler ile catismaktan kaginmak icin onlart olmasi
gerekenden yiiksek puanlarla degerlendirmeleridir.®> Degerlendiricilerin bu hataya
diismelerinin bir diger sebebi ise degerlendirme siireci sonunda sorumlu oldugu
birimin ortalama performans puaninin Orgiitiin geneli ve diger birimlerle
kiyaslandiginda diisiik ¢ikmasimi istememeleridir; aksi durumda yani diisiik
¢ikmasi durumunda degerlendiricinin kendisinin de bir iist yoneticisi tarafindan

basarisiz olarak kabul edileceginden ¢ekinmektedirler.

1.3.2.4.2. Fazla Kat1 Olmak

Fazla hoggoriilii veya esnek davranmanin tam tersi bir etki olarak
degerlendiricinin isgdrenin performansini gercekte oldugundan daha diisiik
degerlendirmesine neden olmaktadir. Degerlendirici iggorenlerinin yeni fikirleri
soyleyebilmelerine imkan tanimalidir, isgorenin kendi hatalarindan ders almasini
saglayacak derecede esnekte olabilmelidir. Bu hatay1 6zellikle deneyimsiz ve

kedine giiveni az olan asin disiplinli degerlendiriciler yapmaktadirlar.

% {smail Bakan ve Hakan Kelleroglu “Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi Yoniinde
Calisanlarin Diisiinceleri: Tutumlar, Beklentiler ve Sonuglar Konusunda Bir Alan Caligmas1”,
Celal Bayar Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
10,2 (2003) s. 75-97.

%1 Robert Bacal, Performance Management — Why Doesn’t It Work, Ontario: Bacal &
Associates, 1998, s. 8.

62 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 195.
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1.3.2.4.3. Hale Etkisi

Isgorenin performansim etkileyen birbirinden bagimsiz ve belirgin
ozellikler arasindaki farkliliklarin degerlendirici tarafindan fark edilememesi ve
hatali degerlendirme yapilmasidir.®> Degerlendiricinin isgdreni, belli bir is
alanindaki miikemmellige bakarak diger alanlarda da oldugundan yiiksek
degerlendirmesidir. Degerlendirici isgbrenin gorevindeki genel basariya degil

sadece bir isteki basarisina gore basarili olarak degerlendirmektedir.

1.3.2.4.4. Boynuz Etkisi

Degerlendiricinin, isgorenlerin basarili yanlarin1 goérmeksizin tek bir
yondeki eksikligi sebebiyle basarisiz olarak degerlendirmesi veya diger basarilar
icin takdir etmemesidir.** Bu durumda degerlendirmenin etkinligi olumsuz yonde

etkilenmektedir.

1.3.2.4.5. Merkezi Egilim

En sik karsilasilan sorunlardan birisidir, degerlendirici biitiin isgorenleri
orta derecede basarili degerlendirmesi seklinde meydana gelir aslinda gercekte
hicbir degerlendirme yapilmamistir. Degerlendirici degerleme yetenegine
giivenmiyor veya isgorenlerin tepkilerinden c¢ekiniyorsa yiiksek ya da alcak
degerlerler vermekten c¢ekinerek isgorenlerin bilyiik cogunlugunun performansini
ortalama degerlendirmesidir. Isgorenleri ortalamada degerlendirme egiliminde
olmasi; gercekte performans farklilagsa dahi, uclarda yani ¢ok diisiik veya cok
yiiksek degerlendirmeler yapmaktan kaginmasidir.”” Bu durumda gergekte yiiksek
performansh isgorenlerin kendilerine gore daha az performans gostermis
isgorenler ile ¢ok yakin performans puami almast basarili iggbrenlerde
huzursuzluga ve verim diisiikligiine neden olabilmektedir. Merkezi egilim

asagidaki nedenlerden dolay1 ortaya ¢cikmaktadir.

e Astlar tarafindan sevilme arzusu,

e Astlar ile caligmamak ve astin kin beslemesini 6nlemek,

63 Ozsoy, Insan Kaynaklar1 7, s. 41.
6% Albright and Carr, Yoneticilerin..., s. 85.
65 Bayar, “Performans Degerlendirme ”
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e Diger birimlerin degerlendiricilerinin daha yiiksek puan vereceklerini
diisiinerek onlarin astlarinin terfi, zam vb. olanaklardan daha fazla, kendi
astlarinin da daha az yararlanacaklar1 endisesi,

e Astlan yiiksek puanlarla daha fazla motive edip yetenek ve verimliliklerini
gelistirmelerine yardimci olma istegi,

e Kendi astlarinin diger birimlerdeki isgbérenlerden daha iistiin, kendisinin de
daha iyi bir yonetici oldugunu hissettirme istegi,

¢ Hoslanmadig bir astini terfi ettirerek bagka bir birime ge¢cmesini saglama
istegi,

e Orgiitlerdeki standartlarin asir1 derecede diisiik olmast,

e Bagsaril olarak degerlendirilen astin ileride kendi yerini alacagi endisesi,

e Kendisini milkemmeliyet¢i ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma
arzusu gibi sebeplerden dolay1 yonetici astlarina yiiksek veya diisiik puan

verme egilimde olabilmektedir.®

Yiiksek veya diisiik puan verilmesinin yaninda ayrica ortalama puan
verilmesi durumu da mevcuttur. Bunun muhtemel sebepleri ise; astin performansi
hakkinda yonetici yeterli bilgiye sahip degilse yonetici yiiksek veya diisiik puan

verme riskine girmeyerek ortalama puan verme egiliminde olmaktadir.

1.3.2.4.6. Basar1 Standartlarinin Yetersizligi veya Belirsizligi

Isgorenin isi bircok gorevden olusur ve bunlar is ve gorev tammlar ile
belirlenir, bu nedenle degerlendirici degerlendirmesini tek bir standart tizerinden
degil isgorenin ifa ettigi biitiin gorevleri kapsamalidir.’” Kullamlan degerlendirme
kriterlerinin net olmadigi veya siralama yoOnteminin kullanildigi durumlarda
ortaya c¢ikmaktadir, performansi diisik bir isgorenle kiyaslanan, ortalama
performansa sahip bir iggdren “cok basarili” algilanirken, performansi yiiksek bir
isgorenle kiyaslanan, ortalama performansa sahip bir isgdren “¢ok basarisiz”
algllanmaktadnr.68 Uygulanan sistemdeki degerlendirme kriterleri belli agilardan

zayif kaliyor ya da uygulamalar1 uzun zaman siiriiyorsa iggorenler tarafindan tepki

66 Ozsoy, Insan Kaynaklar1 7, s. 43:
7 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 173.
68 Bayar, “Performans Degerlendirme ”
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cekebilecektir; bu sebeple performans degerlendirmesinde uygulanacak kriterlerin

dogru saptanmasi 6nemli bir sorundur.

1.3.2.4.7. Objektif Davranamama

Performans degerlendirme sistemlerinin karst karsiya kaldigi en onemli
sorun, degerlendiricilerin isgorenlere karsi olumlu ya da olumsuz Onyargilarinin
olmasidir. Performans degerlendirme siirecinde degerlendirici isgorenleri bireysel
ve sosyal Ozelliklerine gore (yas, cinsiyet, siyasal egilim, din, 1rk, hemsehri vb.)
degerlendirmesi seklinde karsimiza (;1kmaktad1r.69 Performans degerlendirme
sistemlerinde iggorenleri degerlendirenlerinde insan olmalar1 sebebiyle “objektif
davranamama” siklikla karsilasilan bir problem olup, degerlendirme siirecinin
onyargilardan arindirilmasi ve isgorenin ise yonelik davranmiglarinin olgiilmesi

gerekir.

1.3.2.4.8. Yakin Zaman Etkisi

Degerlendirici, iggoreni uzun vadeli sonuglar1 gormeden sadece kisa vadeli
basarilar1 ve/veya basarisizliklara gore degerlendirmektedir. Degerlendiricinin,
performans degerlendirme doneminin baslarinda veya sonlarinda olmus olumlu
veya olumsuz bir olayr dikkate alarak, isgorenin performansini ve genel
performansin1 da bu olay dogrultusunda degerlendirmesidir. Ozetlemek gerekirse
isgorenin yalnizca son zamanlardaki is performansinin dikkate alinmasi seklinde
ortaya glkmaktadlr.70 Bu durumun farkinda olan isgorenler degerlendirme zamani
yaklastikca siirekli etrafta goriinmeye, yOnetici, amir ve diger isgorenlere karsi

verimli, ilgili ve isbirlik¢i bir imaj ¢izmeye ¢aba harcamaktadirlar.

1.3.2.4.9. isler Arasinda Bagimhhigmm Dikkate Alinmamasi

Degerlendiricinin isgdrenin yaptigi isi oOrgiitteki diger islerle iliskisini
digiinmeksizin isgérenin bu isteki basarisim veya basarisizliina gore
degerlendirmesidir. Orgiit icinde ¢ok onemli goriilen bir is ve pozisyonlardaki
isgorenleri yiiksek, gorece onemsiz kabul edilen is ve pozisyonlardaki igsgorenleri

diisiik degerlendirme egilimde olunmasi Orgiitiin genel organizasyon yapisinin ve

% Can ve Kavuncubasgi, Kamu ve (:)zel..., s. 174.
0 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 174.
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isler arasindaki baglantinin dikkate almmamasidir. Orgiitteki isler arasindaki
bagimlilik dikkate alinmadiginda, kendisinden Onceki veya takimindaki diger
isgorenin iyi calismamast durumunda verimliligi diisen isgoren kendi kusur veya

basarisizlig1 olmamasina ragmen diisiik performansh olarak degerlendirilir.”"

1.3.2.4.10. Kontrast Hatasi

Bu hatanin sebebi ise degerlendirici kisa siire i¢inde bir¢ok isgdreni
degerlendiriyorsa isgorenleri birbirlerine karistirarak hatali degerlendirme
yapmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple degerlendiricilere zaman konusunda
esneklik saglanmali ya da degerlendirecegi isgdren sayisinin azaltilmasi

gerekmektedir.

1.3.3. Performans Gelistirme

Asagida ayrintilan ile agiklanacak olan yontemler kullanilarak isgorenlerin
amaglar gerceklestirmede gostermis olduklar performanslarinin
degerlendirilmesinin ardindan elde edilen sonuclara gore performansin

gelistirilmesi siirecine baglanmaktadir.

Orgiitler tarafindan en ¢ok kullanilan yontem performans degerlendirme
toplantilaridir. Bu toplantilarda, iggrenlere performans sonuglart agiklanir, her
isgorenin bir Onceki donemde gerceklesen performanslart hakkinda olumlu
olumsuz diisiinceleri sorulur, isgdrenler igin bireysel gelisim planlarinin
hazirlanmasi hakkinda kararlar alinir. Performans sonuclarina gore ticret artislari,
prim O0demeleri, yatay ve dikey ilerlemeler, hedeflerdeki sapmalar ve sirket igi

ve/veya dis1 egitimlerin planlanmasi hakkinda kararlar alinmaktadir.”

1.4. Performans Degerlendirme Yontemleri
Her orgiitiin kullandig1 yontem onun gereksinmelerine ve kiiltiiriine gore
degisiklik gostermektedir. Performans degerlendirme yOntemleri, gorevin

niteligine ve degerlendirme sonuc¢larinin kullanilacagi alana gore farklilik

" Can ve Kavuncubasgi, Kamu ve Ozel..., s. 174.
72 Canan Ergin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Psikolojik Bir Yaklasim, Ankara, Academyplus
Yayinevi, 2002, s.135.



20

gostermektedir.””  Yukarida da Dbelirtildigi gibi orgiitte kullanilacak olan
performans degerlendirme sistemini se¢me gorevi yoneticiye aittir ve yonetici bu
secimi  yaparken Orgiitiiniin  karakteristik  Ozelliklerine gore secmesi
gerekmektedir. Orgiitler tarafindan kullanilan performans degerlendirme
yontemleri temelde geleneksel - cagdas yontemler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu
ayrimin temelinde Klasik yonetim anlayisinin isgoreni iiretim faaliyetlerinde birey
olarak ihtiyaclarini incelememesine tepki olarak 1927-1937 yillarinda A.B.D.’de
Bati Elektrik Sirketi’'nin Hawthorne biriminde yapilan c¢alismalar sirasinda
bireysel ve orgiitsel davranislar incelenirken Insan iliskileri Yaklagiminin en
onemli kuramcilart olan Douglas McGregor ve Abraham Maslow tarafindan
ortaya a‘ulmls‘ur.74 McGregor isgorenleri birbirinin tam zitt1 (X) ve (Y) kuramu ile
aciklamaktadir. (X) kuramina gore; igsgorenlerin cogu isleri sevmemekte, tembel,
bencil, degisime kapali olduklarini, (Y) kurami ise; isgorenlerin tembel
olmadiklarini, isgorenlerin islerini sevdiklerini eger iyi caligmiyorlarsa bunun
nedeninin yoneticilerde oldugunu ileri siirmektedir. Performans degerlendirme

yontemleri cagdas ve geleneksel siniflandirma temelinde agiklanacaktir.

1.4.1. Geleneksel Yontemler

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri yukarida aciklandigi
tizere McGregor’un (X) kurami temeline dayanarak hazirlanmistir. Genel olarak
bu tip yontemlerde daha 6nceden belirlenmis bir standart olmayip degerlendirenin
kendi goriis ve diisiinceleri ile degerlendiren ile degerlendirilen yani isgdren
arasindaki siibjektif etkilesime gore degerlendirilmektedir.” Isgorenlerin islerinde
gosterdikleri basaridan cok, kisiliklerinin degerlendirilmesine dayanlr.76 Bu tip
yontemler basta anlatilan ilke ve Ozelliklere aykiriliklar tasimaktadir. Ayrica
geleneksel yontemleri kullanan oOrgiitlerin strateji ile icraat arasindaki bagi
saglayamadiklari gbzlenmistir.77 Geleneksel yontemlerde isgorenler sadece

yoneticileri tarafindan degerlendirilmektedirler ve oOzellikle sayisal konularin

3 Akif M. Helvact, “Performans Yoénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35,1-2 (2002) s. 161.

™ Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir:Anadolu Universitesi Yayinlari,
2003, s. 30-31.

5 Altan, “Tiirk Kamu >, s. 36.

76 Yiicel, “insan Kaynaklar1 7, s. 110-128.

7 Simsek ve Nursoy, Toplam Kalite..., s. 45.
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degerlendirilmesinde yoneticilerin deger yargilar, yetenek simirlamalart gibi
insani olgular degerlendirmenin giivenirliligini golgelemektedir. Geleneksel
yontemde kendi iginde kisinin tek basina degerlendirildigi ve kargilagtirmali

degerlendirildigi yontemler olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.4.1.1. Tek Basina Degerlendirme Yontemleri

Her isgorenin tek basina ve diger isgorenlerle kiyaslanmadigi yontemdir.
Her isgorenin performansi diger isgoéren(ler)den bagimsiz olarak kendi is tanimi
kapsami iginde ele alinir ve deg“gerlendirilir.78 Bu yontemlerden bazilar1 asagida

acilanmustir.

1.4.1.1.1. Grafik Cetveller Yontemi (Graphic Rating Scales)

Grafik dereceleme oOlcekleri performans degerlendirmede en eski, en basit
ve en sik kullanilan y(intemdir.79 Bu yontem, bir is grubunu olusturan iggérenleri
genel olarak analiz etmekte kullanilabilecegi gibi, her bir isgorenin belirli
kriterlere gore incelenmesine olarak verecek sekilde de diizenlenebilmektedir. Bu
yontemde temel olarak bazi performans kriterleri saptanarak bu kriterler
puanlanir.®® Bu yontem konvansiyonel derecelendirme olcekleri olarak da
anilmaktadir. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan en yakin {iste
degerlendirilecek her ast icin basili, matbu bir form verilerek {iistlerin bunlar
doldurmalar1 istenmektedir. Bu yontem ile isgorenler hem genel hem de 6zel
yonleri ile analiz edilebilmektedir. Sayica c¢ok fazla isgorenin bulundugu
orgiitlerde iggoreni en iyi degerlendirecek kisinin en yakin iistii oldugu diisiincesi
sebebiyle kullanilmaktadir. Yontemin ciddi dezavantajlar1 da bulunmaktadir,
degerlendirmeyi yapan ile isgdrenin deneyimleri ile kisilik yapilarinin farkli

olmasi nedeniyle yazili tanimlamalar1 ayni bigcimde yorumlayamamaktadirlar.

1.4.1.1.2. Kompozisyon Yontemi ( Composition Method)
Bu yontemde degerleyiciden degerlendirilecek olan isgdrenin nitelikleri ve

yetenekleriyle, tistiin ve zayif taraflar1 hakkinda birkac paragraflik kompozisyon

8 Helvaci, “Performans Yonetimi 7, s. 163.

" Ergin, insan Kaynaklari..., s. 144.

80 Can C. Aktan, 2000'li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri (4): insan Miihendisligi, Istanbul:
Tiigiad Yaymi, www.canaktan.org/yonetim/performans-yonetim/insan-kaynaklarinda.htm, 1999.
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yazmas istenmektedir. Isgoreni yakindan, iyice bilen ve taniyan kisilerden, sozlii
ya da yazili olarak dogru ve aciklayici nitelikte bilgiler toplamak cogu kez
bicimsel degerlendirmeler derecesinde ve onlar kadar gecerli olabilecegi
varsayimi iizerine kurulmaktadir.®® Bu yontem sonucunda isgorenler arasinda
karsilastirma yapmak olduk¢a zordur c¢iinkii degerlendirmeyi yapanin kullandigi
kriterler, diisiincelerini yazili ifade etme yetenegi ve isgorene karsi onyargist gibi

durumlar yontemin olumsuz yonlerini olugturmaktadir.

1.4.1.1.3. Zorunlu Secim Yontemi (Compulsory Chosing Method)

Bu yontemin temeli; iggorenin iistlendigi bir gorevde cesitli davraniglar
yapar ve bunlardan bazilar iyi bazilan kotidiir, iyi davraniglardan bazilar basari
icin 6nemlidir digerleri orgiit ve basari i¢in 6nemli degildir, kotii davraniglarinda
bazilar1 is basaris1 i¢in Onemlidir ancak bazi kotii davramslar is basarisini
dogrudan etkilemez.** Yukarida sayillan varsayim ile isgorenlerin is basarisini
etkileyen iyi ve kotii yonlerinin bulunmasi gerekmektedir. Bu yoOntemin
uygulamasi degerlendirilen iggorene en az ve en ¢ok uyan ifadelerin secilmesi ve
uzmanlar tarafindan analiz edilmesi seklindedir. YoOntemin isgdren basarisini
degerlendirmede nesnel ve gercekei bilgiler sagladigi saptanmistir.® Yéntemin
uygulanmasi; temel olarak degerlendirici kendisine verilen iki ifadeden birini,
degerlendirilen isgoreni en iyi tarif eden ifade olarak se¢mesi seklinde
olmaktadir. Sonu¢ olarak performans yoniinden isgorenler belirli kiimeler

icerisinde toplanmaktadir.

1.4.1.1.4. Kritik Olay Yontemi (Critical Incidents Method)

Miilakat ve sonunda degerlendirenin sonuglar1 isgdrene gostermesi
gerektigi yontemlerde genellikle degerlendirenler diisiik not vermemektedirler. Bu
sebeple degerleyici isgdreni isbasinda gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz
yonlerini belirler ve kayit eder. Isgoren hakkinda olumlu ve/veya olumsuz tiim
kayda deger gelismeler performans yonetimi boliimleri tarafindan bir deftere

kaydedilir ve saklanir, bu kayitlar i¢in isgorenin ise habersiz ve izinsiz gelmedigi

81 Canman, Cagdas Personel. .., s. 155-156.

82 Abraham K. Korman, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev.: [lhan Akhun ve Cevat
Alkan. Ankara: Milli Egitim Basimevi, 1978, s. 342.

83 Can ve Kavuncubasgi, Kamu ve Ozel..., s. 180.

8 Ergin, insan Kaynaklar.. ., s. 144.
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giinlerde bu kritik olaylar formuna yazilmakta ve saklanmaktadir. Yontemde
temel olarak, isgorenin ¢ok etkili ya da bunun tam tersi davramis Ornekleri
incelenmektedir. Bu yontemde isgorenin kisilik 6zellikleri degerlendirmeye dahil
edilmeyip yaptig1 is ve isin basarisi iizerinde durulmaktadir. Ancak yontemin
basarist degerlendirmeyi yapanin dikkat, isgbrenin gosterdigi reaksiyonlari dogru
algilama ve iggorenin davraniglari arasindaki neden-sonug iliskisini etkili ve biitiin

isgorenler i¢in aym diizeyde dikkate almasi ile gerc;eklesebilecektilr.85

1.4.1.2. Karsilastirmali Degerlendirme Yontemleri
Isgorenin diger isgorenler ile karsilastirilmasi esasina dayanir. Isgorenler

birbirleri ile kiyaslanarak basar1 diizeylerine gore siralanirlar.

1.4.1.2.1. Basit Siralama Yontemi (Simple Ranking Method)

Bu yontem en kolay ve en ekonomik yonetimdir ve temel olarak
yoneticinin iggorenleri en basarilidan basarisiza dogru siralamasi seklindedir.>
Ozellikle az sayida isgorenin oldugu orgiitlerde daha kolay uygulanma olanagina
sahiptir.*’ Bu yontemde en iyi performansa sahip olan isgorenler bir liste
icerisinde siralanir. Degerlendirici tamamen kendi deger yargilarina dayanarak
isgorenleri en iyiden en kotiiye dogru siraladigi icin objektiflikten uzak bir
yontemdir. Bu yontemde degerlendirilecek isgorenlerin isimleri, gelisigiizel
olarak bir kdgidin sol tarafina yazilir, iistten en fazla ve en diisiik deger tagidigina
inandig1 kimsenin ismini de kdgidin yine sag tarafina, bu kez en alta yazmasi
istenir. Daha sonra degerlendirici, Obiir tarafta kalan isimleri, tek tek, deger
sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir.88 Siralama isgorenleri Orgiit, birim
veya bir olciite gore yapilmalidir. Isgéren sayisimin c¢ok oldugu orgiitlerde

uygulanmasi ¢ok zor bir yontemdir.

1.4.1.2.2. Alternatif Siralama Yontemi (Alternative Ranking Method)
Bu yontem basit siralama yontemi ile mantik ve uygulama yOniinden

aymdir; sadece en iyi performansa sahip kisiler yan1 sira en kotii performansa

8 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 181.

86 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 175.
87 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 176.

88 Helvaci, “Performans Yonetimi 7, s. 162.
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sahip kisiler hakkinda da bilgiler toplamir.*® Degerlendirici kendi diisiince ve
izlenimlerine gore, degerlendirecegi isgorenlerden ilk once en ¢ok deger tasiyani
(en basariliyr) daha sonra en az deger tasiyan1 (en basarisizi) secerek
degerlendirecegi biitiin iggorenleri bu sekilde en degerlilerden en az degerlilere

dogru siralamaktadir.

1.4.1.2.3. ikili Karsilastirma Yonetimi (Method of Paired Comparisons)

Bu yontemde isgorenlerin isimleri bir kdgida yazilir ve her isgoren diger
isgoren ile tek tek karsilastirilarak basarisi digerinden yiiksek bulunan iggérenin
isminin yanina igaret konulur, listede bulunan biitiin iggorenler icin ayni islem
tamamlandiktan sonra isim karsisina konulan isaretler sayilir ve buna gore
isgorenler basarilidan basarisiza dogru siralanir.” Genel olarak uygulamada en

fazla 30 isgbrenin bulundugu orgiitlerde kullanilan bir yontemdir.

1.4.1.2.4. Zorunlu Dagitim Yontemi (Compulsory Distribution Method)
Yontem esas itibari ile iggorenleri basarilarina gore siniflandirma esasina
dayanmaktadir. Yontem, alternatif siralama yontemine benzemekle birlikte ayrilan
yonii degerlendirici, degerlendirdigi isgorenleri daha onceden belirlenmis olan
dagilim icinde degerlendirmektedir. Ozetle, isgorenlerin performans diizeyinin
normal dagilim egrisine, yani ¢can egrisine uygun bir dagilim gostermesi gerektigi
varsayimina dayanmaktadir; bu sebeple isgorenler dortlii veya besli bir Olcege
gore degerlendirilmektedir.91 Yontemin olumsuz oOzellikleri ise isgorenler
arasindaki gercek farkliliklar hakkinda detayli bilgi elde edilemez, isgorenler
arasindaki fark esit olmayabilir, igsgorenler hakkinda ayrintili analizlerin olmamasi

ve geri bildirim yetersizligi seklinde siralanabilmektedir.

1.4.2. Cagdas Yontemler
Performans degerlendirmede kullanilan geleneksel yontemler temel olarak
isgorenleri, igini sevmeyen, tembel ve basarisiz yani McGregor’un (X) kuramini

temel almigken cagdas performans degerlendirme yontemleri McGregor’un (Y)

% Aktan, 2000'li Yillarda...,

% Helvaci, “Performans Yénetimi 7, s. 162.

! Robert H. Woods, Human Resources Management, Educational Institute, USA, Nevada:
American Hotel and Motel Association. Second Edition, 1997, s. 204.
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kuramini yani isgorenin aslhinda basarili ve caliskan oldugu ancak bunun ortaya
¢ikmasi icin yoneticinin iggoreni harekete gecirmesi gerektigi diisiincesini temel
alarak ortaya ¢cikmislardir. (Y) kuramu ile orgiitlerin amaglara odaklanmasi ve
isgoren ile yoOneticinin sorumlulugu paylasmasinin saglayan basit bir yontem
olmasi istenmistir.”” Geleneksel yontemler, ge¢mis performanslarina gore
isgorenleri iyi-kotii, basarili-basarisiz diye ayrima tabi tutmakta; bu ayirima gore
odiil ya da ceza ile geri bildirimde bulunulmaktadir.”® Geleneksel yontemlerde
isgorenin kisiligi degil yapmis veya yapmakta oldugu is ve isteki basarisinin
degerlendirilmesi temel almmistir.”* Cagdas yoOntemler, isgbrenin yaptigi isi
basarma derecesinin yaninda, isgdrenin beklentilerini de degerlendirmelerde goz
Oniine alan yaklasimlarla ele almaktadir.” Sonug olarak modern insan kaynaklar
yonetiminin en Onemli fonksiyonlarindan olan performans yOnetim ve
degerlendirme sistemleri de giiniimiizde (Y) kuramini, yani igsgoreni birey ve

insan olarak temel almakta ve ona gore incelemektedirler.

1.4.2.1. Amaclara Gore Yonetim Yontemi (Management By Objectives
Method )

Bu yontem, yonetici ve isgorenlerin amaclarinin birlikte belirlenmesi,
sorumluluk alanlarinin ve ulasacaklar1 sonuglarin birlikte kararlastirilmasi ve
belirli donemlerde bu amaglarin ve sonucglarin gerceklesip gerceklesmediginin
yine birlikte incelenmesi esasina dayanmaktadir.”® Amaclar, isgorenin basari
Olciitii olarak kullanilir ve degerlendirmede isgdrenin, amaclar1 ne olgiide
gerceklestirdigine bakilmaktadir.”” Bu yontemdeki vurgu amaclarm “nasil”
basarildigr degil ‘“neyin” basanldig1 {izerinedir, bu ydntem iggdrenlerin
davraniglarini degil her bir isgdrenin isletmenin basarisina olan katkisini dlgmeyi
amac;lamaktadur.98 Yontemin en énemli olumlu yanlar iggbrenler ile yoneticiler
arasinda isbirligini saglamasi, iletisimi ve denetimi giiclendirmesi, isgdrenin

kigisel ozelliklerinden ¢ok belirlenen amaclarin daha énemli olmasi iken olumsuz

22 Grote, The Performance..., s. 3-4.

93 Yalcin, “Farkli Performans ”, s. 3.

%4 Altan, “Turk Kamu ”, s. 43.

93 Yiicel, “insan Kaynaklar1 7, s. 110-128.

% Helvaci, “Performans Yonetimi 7, s. 166.

7 Can ve Kavuncubasgi, Kamu ve Ozel..., s. 183.
% Ciftci, insan Kaynaklari..., s. 188-189.
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yonii ise degerlendirme siirecinde isgorenler ile yoneticilerin yogun bir caba

gostermeleri gereklilikleri ve ¢ok zaman alan bir yéntem olmasidir.”

1.4.2.2. Degerlendirme Merkezleri Yontemi (Evaluation Centers Method)

Bu tezde aciklanan performans degerlendirme yontemlerinin biiyiik bir
kism1 iggorenin gecmis yasantisindaki performansinin, onun gelecekteki is
performansinin en kuvvetli belirtisi oldugu varsayimi iizerine kurulu iken bu
yontem daha 6nce hi¢ yoneticilik ve amirlik yapmamis ve boyle bir goreve ilk kez
getirilecek bir isgdrenin se¢iminde uygulanmayir amaclayan bir ybntemdilr.100
Daha ¢ok ve biiyiik sorumluluklar gerektiren islere yonelik olarak iist kademedeki
yoneticilere uygulanan bir yontemdir. Temel olarak ve diger yontemlerden farkli
olarak isgorenlerin gelecekteki potansiyelinin analiz edildigi ybntemdilr.101
Degerlendiriciler, birka¢ giin siiren cesitli test ve yoOntemlerle isgorenleri
degerlendirmeleri esasina dayanmaktadir. Yontemin uygulanmasinda iggorenlerin
is ortamindan uzaklagarak daha az stresli bir ortamda degerlendirilmeleri, daha
etkin insan kaynaklarim kullanimi saglama ve iletisimi gii¢clendirme gibi yararlar
bulunmaktadir.'” Bu yontem pahali ve Oncesinde yapilmasi gereken bazi 6n
calismalar oldugu icin oOrgiitler tarafindan cok fazla tercih edilen bir yontem

degildir.

1.4.2.3. Davramsa Dayali Degerlendirme Olcekleri Yontemi (Behaviorally
Anchored Ratings Scales Method— BARS)

Isgorenleri basariyr belirleyen secili davranislarina gore analiz etmekte
kullanilan bir yontemdir, isgbérenin bulundugu gorev alanina gore is iliskilerinin
tanimlanmasina dayali bir Olgek gelistirilmekte olup, isgorenin iyi ve kotii
davraniglarinin ~ saptanmas1  saglanmakta ve istenen davranig kaliplar

belirlenmektedir.'*

Yontemin amaci, isgérenin performansin1  davranigsal
diizeyde degerlendirmektir. Yontemde, boyutlar gosterilen davranisa gore degil, o
boyutta beklenen davranisa gore hazirlanmaktadir. Zorunlu se¢im yontemi ile

kritik olay yonteminin birlikte kullanilmasi ile olusturulan bu yontem iggdrenin

% Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 189.

100 Canman, Cagdas Personel..., s. 161.

101 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 184.
12 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 189.

103 Erdogan isletmelerde Personel..., s. 191-192.
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durumunu belirten tek secenegin isaretlenmesi esasma dayanir.'® Diger
yontemlere gore, az yanliliga yol a¢masi, standartlarin belirgin olmasi, 6znel
yargilamanin tersine gézleme dayanmasi, boyutlarin birbirinden bagimiz olmasi,
tutarliligi, sonuglarin isgorene kolay agiklanabilmesi ve iggorenin bu sonuglardan
basarisin1 yiikseltme yoniinde kullanabilmesine olanak saglamasi ile giivenilir,
daha net ve daha az hatali sonuglara ulasilabilmektedir.'” Bu yéntemin en biiyiik
dezavantaji, gelistirildigi meslege 6zgii bir Slcek olmasi sebebiyle her alanda
kullanilamamasidir ve bu sebeple orgiitler icin pahali bir ybntemdilr.106 Bir diger
dezavantaji ise is analizi yolu ile olusturulan Olgek iizerindeki tanmimlamalara

uymayan isgéren davraniglarinin ortaya glkabilmesidir.107

1.4.2.4. Alan incelemesi Yontemi (Area Observation Method)
Degerlendiricilerin ~ siibjektif ~ kriterler — uyguladiklar1 ~ durumlarda
degerlendiricilerin yapmis olduklar1 degerlendirmeler arasinda ¢ok fazla farklilik
oldugu durumlarda kullanilir ve genelde merkezi birimden bir yoneticinin
gorevlendirilmesi ile farkli sonu¢ c¢ikan grup veya birimin degerlendirilme
sirecinde yer almasi esasina dayanmaktadir. Bazi spesifik durumlarda
kompozisyon yontemi ile grafik cetveller yontemine dayanilarak yapilan
degerlendirmelerin, sistemli bicimde yiiriitilecek bir aragtirma siireci ile
tamamlanmasi gerekebilir, buna gore alan incelemesi yonteminde degerlendirme
konusuna grupga yaklagilmaktadir, boylece degerlendirmenin daha adil ve gecerli
olmas1 saglanmak istenmektedir; ancak bu yOntem uzun zaman alan bir

N . 108
yontemdir.

1.4.2.5. Dogrudan indeks Yontemi (Direct Index Method)
Yontem bazi yontemlerde karsilasilan siibjektif degerlendirmelere
alternatif olarak hazirlanmistir. Bu yontemde performans standartlari, ya yonetici

tarafindan tek basina ya da yonetici ile isgbrenin birlikte tartismasi sonucu

1% Ergiin Erarslan ve Onur Algiin, “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsi Yonetimi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik Fakiiltesi Dergisi, 10
(2005) s. 95-106.

195 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 181.

1% Ergin, insan Kaynaklari..., s. 147.

197 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 184-185.

1% Canman, Cagdas Personel..., s. 156-157.
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belirlenir ve performans standartlar1 isin gerektirdigi sonuglara gore Ornegin,
verimlilik, devamsizlik ve isgiicii devri gibi yansiz kriterlere dayanir ve sayisal
(kantitatif) sonuglara kolay ulasilir.'” Isin gerektirdigi ¢iktiya gore genel
niteliklere ve objektif kriterlere dayandigi i¢in degerlendirme sonucunda sayisal

degerlerin toplami ile genel performans sonuclarina ulasilabilmektedir.''°

1.4.2.6. Ozel Rehberlik ile Degerlendirme Yontemi (Coaching Method)

Ozel rehberlik yonteminin diger yontemlerden tamamen farkli yonleri
bulunmaktadir. Akin,"'" 6zel rehberlik yontemini §oyle 6zetlemektedir; orgiitlerde
olagan performans degerleme belli donemlerde isgorenin performansinin gézden
gecirilmesini igeren bir rutindir, 6zel rehberlik teknigi ile degerleme ise ayni
zamanda bir diizeltme, iyilestirme ve gelistirme siirecidir ve bir siireye bagl
olarak islemez. Diger yandan, performans degerleme siirecinde 6zel rehber ile
isgorenler arasindaki iliskilerde acgiklik ve giiven esas olmalidir, bu teknik,
becerileri gelistirmek, isgorenlerin kisisel gelisimlerini hizlandirmak, isletmedeki
karmagsik islerin iistesinden gelmek veya giivenebilecekleri bir akil hocasiyla 6zel
iliskiye girmek isteyen isgorenler acisindan onemli ve gereklidir. Bu tip bir
yaklagim iggoren ile iist arasinda gelistirici bir rehberlik iliskisini dogurmaktadir.
Alternatif bir yontem olarak ©6zel rehberlik yontemi ile degerleme dogal bir
siirectir. Ancak prensip olarak 6zel rehberin isgorenin yoneticisi olmasi esasi
benimsenmis olmakla birlikte sinirli uygulamalarda ©6zel rehberlik gorevini
endiistriyel psikologlar yerine getirmektedirler. Yontem derin goriisme, psikolojik
testler, nezaretgilerle tartisma ve diger yontemlerden elde edilen sonuglara 6zel
rehberin isgdrenin isi ile ilgili duygusal, giidiisel ve entelektiiel yonlerinin

degerlendirmesini yapmasi seklindedir. 2

1.4.2.7. 360 Derece Degerlendirme Y ontemi
360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri Besleme, 360 Derece Geri

Bildirim, 360 Derece Performans Geri Bildirimi, Cok Kaynakli Performans

109 Helvaci, “Performans Yonetimi 7, s. 167.

"0 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 180.

"1 Adnan Akin, “Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Performansint Degerleme Siirecinde Coaching
(Ozel Rehberlik)”, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 3,1 (2002) s.
102-110.

"2 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 190.
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Degerlendirme gibi isimlerle de anmilan bu sistem, performans degerlendirme
metodolojisi iginde sistemi ¢ok yonlil olarak siirekli bir anlayisla sorgulamayi ve
isgorenlerin performans1 hakkindaki bilgiyi, isgoren ile farkli iligkilere sahip
degisik perspektiflerden toplamayr amaglamaktadir.'”®> 360 derece performans
yontemi bu arastirmada da aciklanan hatalar1 azaltabilecek alternatif bir
degerlendirme yontemidir. Bu yontemde her yonden bilgi akisi geldigi i¢in insan
kaynaklar1 yonetiminde goreli olarak bir yeniligi ifade etmektedir.'"* Bu yontemin
giiniimiizde orgiitler tarafindan tercih edilmesinin asil nedeni, orgiitlerde isgdrenin
cok sayida insanla birlikte calismaya baslamasi ve isgorenlerle ilgili farkli
perspektiflerden daha kapsamli ve dogru geribildirim alma gereksinimin ortaya
cikmasidir; ozellikle toplam kalite yonetimi yaklagimlarinin hakim oldugu,
yoneticilerin yaninda isgorenlerin de karar alma siireclerinde sz sahibi oldugu
organizasyonlarda, sadece {stiin ast1 degerlendirdigi geleneksel-klasik

degerlendirme yontemleri islevsiz hale gelmektedir.115

Ayrica bu insan1 6n plana
cikartan 360 derece performans degerlendirme yontemi, gelecekte basarilara imza
atmay1 hedefleyen pek c¢ok orgiit tarafindan tercih edilen bir yontem haline
gelmistir''®. Gerek yoneticiler gerekse de isgorenler icin en onemli Szelligi

hedeflere ilerlemede periyodik olarak geribildirim elde edilebilmesidir.""’

- . . .. 118
360 derece performans degerlendirme sisteminin yararlarin1 Ludeman,

ozetle 11 maddede saymaktadir:

1. 360 derece uygulamasinda, birden fazla degerlendirme grubunun olmasi,
verilen geribildirimin daha kapsamli ve daha objektif olmasim

saglamaktadir.

13 Camgoz ve Alperten, “360 Derece 7, s. 194.

"4 Frederick P Morgeson, Troy V. Mumford And Michael A. Campion. “Coming Full Circle
Using Research And Practice To Address 27 Questions About 360-Degree Feedback Programs”
Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 57,3 (2005) 196-209.

15 Camgoz ve Alperten, “360 Derece 7, s. 194.

16 1 event Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1 62, 2000, s. 47-65.

"7 Richard Lepsingir and Anntoniette D. Lucia, “360° Feedback And Performance Appraisal”
Training & Development, 34,9 (1997) 62-70.

"8 Kate Ludeman, “How To Conduct Self-Directed 360 - Employee Assessment”, Training &
Development, 2000, Vol. 54, No. 7, p. 44-47.
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2. 360 derece uygulamasinin, 6zellikle yoneticilerin yetkinliklerinin, astlari
ve 1y arkadaslan tarafindan degerlendirilmesine olanak vermesi,
yoneticilerin gelisimini daha etkin bir sekilde izlemeye ve planlamaya
olanak vermektedir.

3. Baskalarinin bakis acilarin1 daha iyi anlamak, calisanin kendi giiclii ve
zayif yonlerini daha acik gérmesini saglar. Isgorenin kendisini gelistirme
cabalarina odaklanmaktadir.

4. 360 derece degerlendirme sonuglari, performans degerlendirmeleri ve
egitim ihtiya¢ analizleri dogrultusunda yapilan gelisim ve egitim
planlarina kapsamli veri saglamaktadir.

5. Ozellikle, astlarin iistler tarafindan degerlendirildigi performans
degerlendirme sistemlerinin yaygin olarak uygulamada oldugu gz 6niinde
tutuldugunda, 360 derece degerlendirme astlarin iistlere geribildirim
vermesine olanak saglamakta ve bu anlamda bu iki grup arasindaki
iletisimi giiglendirmektedir.

6. Isgorenlerin yaptiklar isin ¢evresindekiler tarafindan nasil algilandigim
gormesini saglamaktadir.

7. Amirler, isgorenlerin kabiliyetleri ve yetenekleri konusunda daha genis
bilgi sahibi olmaktadirlar.

8. Orgiit icindeki liderin ortama uymasini ve kendini gelistirmesini
kolaylastirmaktadir.

9. Gelisme ihtiyaclan (eksik kalan bilgi, yetenek ve davranislar vs.) ortaya
cikmaktadir.

10. Gelisme isleminde diger takim {iiyelerini de takima dahil ederek takim
ruhunu desteklemektedir.

11. Cok sayida degerlendiriciye olanak saglandigindan, tek Kkisinin

duygusallig1 6nlenmis olmaktadir.

Modern orgiitler, isgéren performansini degerlendirmede isgdrenlerinin is
sebebiyle siirekli iletisimde ve etkilesimde bulundugu insan topluluklarindan

degerlendirici(ler)den alinan bilgilere gére daha dogru ve objektif yani sadece
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yapilan isin niteligine yonelik bilgiler almacagim diisinmektedirler''®. Cagdas
performans degerlendirme yontemlerinin amaci da, oOrgiitlerdeki isgorenlerin
basarilidan basarisiza dogru siralanmasi degil, 6rgiitsel amaglarin biitiin isgorenler
tarafindan Oncelikle anlagilma ve 6ziimsenme derecesini ortaya koymak ve bu
amaclarin  biitiin iggérenler tarafindan yetenek ve becerileri oraninda
gerceklestirmesi ve bu gerceklestirmenin Olgiilmesidir.'* Iste 360 derece
performans degerlendirme yonteminin amaci da, isgorenin; kendisi, yoneticileri,
proje yoneticileri, i¢ ya da dis miisteriler, calisma arkadaslar1 tarafindan dogrudan
ya da dolayli bir rapor araciligi ile degerlendirilmesi ve performansin ¢ok yonlii
bir sekilde ortaya konmasidir'?' Bir baska deyisle yonteme gore isgbrenin
performans bilgileri is ortaminda birlikte oldugu yoneticilerinden, astlarindan,
ayn diizeydeki diger isgorenlerden, i¢ veya dis miisterilerden toplanmaktadlr.122
Asagida 360 derece performans degerlendirme yontemindeki temel bes asama

aciklanacaktir.

1. Asama: Isgorenin Kendisini Degerlendirmesi — Ozdegerleme

360 derece performans degerlendirme yonteminin ilk adimi isgorenin
kendisinin neyi basarmay1 hedefledigidir.'>> Bu asamada isgérenler hem diiriist ve
acik sozli olma, hem de yoneticilerinin goremedigi zayifliklar1 ortaya koyma
egiliminde olabilecegi gibi, yoneticilerin kendisi hakkinda yapacagi degerleme
sonuclarina oranla performansini daha yiiksek olarak gosterme egiliminde
bulunacaklar ve kendi lehlerine siibjektif olma olasiliklarinin yiiksek oldugu bir
asamadir.'** Isgorenler performans puanlarimi standartlara uymadan kendi
diigiincelerine gore ve cogunlukla yoneticilerden daha yiiksek puanla

degerlendirmektedirler.  Ozdegerlemenin; amaci yonetici ile isgorenin

"David A. Waldman and Leanne E. Atwater. The Power of 360° Feedback: How to Leverage
Performance Evaluations for Top Productivity. Houston, Texas: Gulf Publishig Company,
1998, s. 29-30.

120 Ugurlu, “360 Derece ”, s.1.

2! Ergin, insan Kaynaklari..., s. 137.

122 Kaynak ve Biilbiil, “360 Derece ”, s. 270.

123 Kenneth M. Nowack, Jeanne Hartley and William Bradley, “How to Evaluate Your 360
Feedback Efforts”, Training & Development, 53,4 (1999) s. 48-52.

124 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 172.
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doldurduklar1 formdaki puanlamalarin Ortiisen ve sapan noktalarimi tespit etme

imkan1 saglamasidir.

2. Asama: Yoneticiler Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Bu asama yukarida sayilan biitiin yontemlerdeki ortak noktadir. 360 derece
performans degerlendirme sisteminde diger yoOntemlerin aksine sadece bu
asamaya yer verilmemesinin nedeni degerlendirmeyi yapan yoneticinin her zaman
tarafsiz ve giivenilir 01amayacaglndandur.125 Ancak yukarida yoneticilerin
degerlendirmesinden kaynaklanabilecek olumsuzluklarin yaninda
unutulmamalidir ki isgdrenin is performansimi direk olarak gozlemleyebilmesi
gerekse isin gerekleri ile isgorenin yetenekleri arasindaki uyumu izleme olanagina
sahip olmast agisindan degerlendirmeyi gercekci ve dogru sekilde yapabilecek en
ideal kisiler yoneticilerdir ve bu sebeple performans degerlendirme siirecinden
cikartilmalarn asla diisiiniilemez.'* Yéneticiler isgorenleri teknik becerilerine yani
gorev yapma kabiliyetlerine gore degerlendirmektedirler; ayrica yoneticiler igin
onemli olan gelisme planindaki ilerlemesi olmaktadir.'®’ Basarilan ile ilgili geri
bildirim alan isgorenlerin davramislarim1 gelistirmekte ve diisiik performansli
ozelliklerini yiikseltmektedirler. Ancak isgorene yonetici tarafindan geribildirim
yapildiginda yapilan bildirim olumluda olsa olumsuzda olsa gerilime neden

olabilmektedir.'?®

Ancak uygulamada yoOntemin bu asamasinda sayilan
olumsuzluklar1 en aza indirmek icin isgorenlerin tek bir yoOnetici tarafindan
degerlendirilmesi yerine birden fazla yOneticinin degerlendirmesi ve diger

asamalardan bagimsiz olmamasi esas alinmaktadir.

3. Asama: Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Bu asamanin amaci; yoneticisi tarafindan performansinin gozlendigini
diisiinen isgdrenin daha iyi performans puanmi almak amaciyla davranislarini
degistirebilecegi, aym c¢alisma ortaminda bulunan isgorenlerin ¢alisma
arkadaslarinin hem isin teknik yonii ile ilgili olan gorev performansi hem de

kigileraras1 davranis ve goniillillik temelindeki davranislarimi iceren kurumsal

'3 Ciftci, insan Kaynaklari. .., s. 172.

126 Barutgugil, Performans Yonetimi..., s. 197.

127 Nowack, Hartley and Bradley, “How to ”, s. 49.

128 Morgeson, Mumford and Campion. “Coming Full ”, s. 198.
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performansimi daha fazla gozlemleyebilmesi ve birden fazla kisinin yaptigi
degerlendirmelerin  birlestirilerek  degerlendirme hatalarinin, tek kisinin
degerlendirme sonucuna kiyasla daha az oldugunun kabul edilmesidir.'® Aym
diizeydeki isgorenlerin birbirlerine yonelik beklentileri olamayacagi veya daha az
olacagi icin degerlendirmenin objektif olacagi savunulmaktadir; ancak bu
objektifligin saglanabilmesi igin iggorenler arasinda rekabetin bulunmamasi

gerekmektedir. 130

4. Asama: Astlar Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Astlar tarafindan yapilan degerlendirme en yakin iist yoneticinin gelisimi
icin faydali bilgiler igerebilir; ciinkii astlar 6zellikle bir tist yonetici ile ilgili
olumlu ve olumsuz ozellikleri daha yakindan gormektedirler. Ancak bu asama
cok fazla kullamlmamaktadir; ciinkii yoOneticiler otoritelerinin sarsilacagini
diigiinerek astlar1 tarafindan degerlendirilmek istememektedirler."' Ayrica bu
asamanin basarili olabilmesi ic¢in astlarin performans degerlendirme sistemi

hakkinda egitilmis olmasi gerekmektedir.

5. Asama: Miisteriler Tarafindan Yapilan Degerlendirme

Isgorenlerin ise ilgisi, is yapma hizi, is kalitesi ve en onemlisi de miisteriye
karsi yaklasim tarzlarimin belirlenerek performanslarinin belirlenmesi igin bu
asama daha fazla 6nem arz etmektedir. Bu agsamanin olumsuz 6zelligi miisteri ile

orgiitiin amaclarinin ¢ogunlukla uyusmamasidir.

129 Camgoz ve Alperten, “360 Derece 7, s. 196.
130 (;iftci, lpsan Kaynaklar..., s. 172.
131 Ozsoy, Insan Kaynaklar1 , s. 20.



34

Sekil 1.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Asamalari

Aym Diizey :.[.5 o
Yiineti :
Arkadaslan dnetici(ler)
i.sgh'ren
(Oz Degerlendirme)
Miisteriler Ast(lar)

360 derece performans degerlendirme yontemi, Sekil 1.1.°de gosterildigi
gibi performans degerlendirme metodolojisi icinde sistemi ¢ok yonlii olarak
siirekli bir anlayisla sorgulamay1 ve isgorenlerin performansi hakkindaki bilgiyi
isgoren ile farkli iliskilere sahip c¢ok degisik kaynaklardan toplamay1
amagclamaktadir. 360 derece performans degerlendirme yonteminin en ideal sekli
yukarida aciklanan beg asamanin tamamina yer verilmesi olmakla birlikte 6rgiitiin
yapisi, faaliyette bulunulan sektor, isgorenlerin ve yoneticilerin profilleri goz
oniine alindiginda bes asamadan bir veya birkacinin uygulanamadigi
goriilmektedir. Literatiirde 360 derece performans degerlendirme yonetimi bes ana
asamadan olusmakta olup bazi arastirmacilar tarafindan disariddan gelen
uzmanlarin ve sendika temsilcilerinin de dahil edilmesini 6nermektedir.'*> Ancak
sendika temsilcilerinin bu yontem iginde yer almasi sakincali olabilir. Ciinkii
sendika temsilcilerinin iggorenler ile olan iligkileri ve temaslar1 dogrudan
isgdrenin gorevi ve bu gorevleri yapma becerileri ile ilgili olmadigi ig¢in
objektiflik ve degerlendirilenin isi yapma becerilerinin degerlendirilmesi
ilkelerinden sapmalara neden olabilecektir. Ayrica disaridan gelen uzmanlarin
yapmis olduklar1 degerlendirmelerde 360 derece performans degerlendirme

yonteminin ruhuna aykirt diismektedir. Ciinkii yontemin hedefi iggoren ile is ve

132 Dilsiz, “insan Kaynaklar1 7, s. 54.
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gorev cercevesinde siirekli olarak iletisim ve etkilesim i¢inde bulunan gruplardan
bilgi toplamak olup Orgiit disindan gelen uzmanlarin yapmis olduklar

degerlendirme kritik olay incelemesi yonteminden ileriye gidemeyecektir.

Aciklanan bes asamadan da anlasildigi iizere 360 derece performans
degerlendirme yontemi ¢ok yonlii ve karma degerlemenin yapildigi bir yontemdir.
Bu yontemin en Onemli o©zelligi isgdrenin davraniglarimi yargilamak degil
tanimlamak oldugu i¢in degerlendirme, isgorenin ¢aligma ortamlarimi bilen bir
grup insan tarafindan yap11maktad1r.133 Bu yontem basar1 odakli isgdrenlerin arzu
ettigi gibi bir¢cok kaynaktan kapsamli geribildirim imkéni sunmaktadir."** Geri
bildirim ile isgorenlere giiclii ve zayif yonlerini 6grenmelerine yardim etmek ve
profesyonel gelisim destegi gerektiren yonleri hakkinda vizyon kazandirmakta
ayrica yine geribildirim ile ¢ok yonlii ve ayrintili bilgi saglamasi, takim gelisimine
katki saglamasi, kariyer gelisimi i¢cin sorumluluk alma gibi 6nemli yararlar1 da
bulunmaktadir.'®> Temel diisiince, iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik,
insanlarla iliskiler, gorev yoOnetimi, iiretim ve 1is sonuglar, baskalarinin
yetistirilmesi, isgorenlerin gelistirilmesi olan sekiz temel yetenek alaninda
isgorenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir.'*® Bu yonteme 360
derece geri bildirim denmesinin en Onemli sebebi tam bir geri bildirim
saglamasidir. Geri bildirim ilk 6nce degerlendirilen isgérenden olmakla birlikte
biitiin is baglantilarindan geri bildirim almayr amaglamaktadir. Yontemden
beklenen sonuglarin alinabilmesi i¢in, bu yontemi uygulamay: diisiinen orgiitlerin
temel yeteneklerine uygun olarak gerekli ©n hazirhiklart tamamlamasi

gerekmektedir.

360 derece performans degerlendirme yaklagimi icinde kabul gdren
diisiinceye gore 8 temel yetenek alaninda isgorenin performansinin ¢ok yonlii
olarak izlenmesi gerekmektedir. Daha 6nce acgiklanan bes asama sonucunda elde
edilen bilgiler isgorenlerin asagida sayilan sekiz alandaki basarilarinin

Olctilmesinde kullanilmaktadir. Bu alanlar;

133 Can ve Kavuncubasi, Kamu ve Ozel..., s. 186.

134 Yalcin, “Farkli Performans ”, s. 5.
135 Helvaci, “Performans Yonetimi 7, s. 167.
136 Ugurlu, “360 Derece ”, s. 3.
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o fletisim,

e Liderlik,

e Degisimlere Uyabilirlik,

e Insanlarla iliskiler,

e Gorevin YOnetimi,

e Uretim ve Is sonuclari,

e Bagkalarinin Yetistirilmesi,

o sgorenin Gelistirilmesi.

360 derece performans degerlendirme yonteminde yapilan hatalar1 Wimer

ve Nowack,"”” 13 ana baslik altinda toplamislardir.

1. Belirgin Bir Amacin Olmamasi:
Orgiitlerin bu yontemi belirli amaclar i¢in secmek yerine diger orgiitler
tarafindan kullanildig1 yani trend oldugu igin se¢mesi oOrgiitler tarafindan

yapilan 6nemli bir yonetsel hatadir.

2. Ikame Bir Yontem Olarak Gormek:
Orgiitlerin 360 derece performans degerlendirme yonteminden beklentileri
iggorenlerden performansi kotii olanlarin hemen diizelmesi iken bu
yontemin Ozelligi geregi kot performansi diizeltmez isgdrene kendini

tanimasini saglar yon gosterir.

3. Pilot Uygulama Yapmamak:
Bu yontem geleneksel yontemlere gore radikal bir yontem olmasi
sebebiyle bu yonteme gecis yapilirken ¢ok aceleci davranilmamalidir.
Yontemin basarisi igin orgiit kiiltiiriinde degisim yasanmalidir, bu yontem
tim Orgiitte kullanilmadan Once bir isgdrende veya bir birimde pilot

uygulama yapilmalidir.

137 Scott Wimer and Kenneth M. Nowack. “13 Common Mistakes Using 360-Degree Feedback”
Training & Development, 52,5 (1998) s. 69-76.
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. Ust Yoneticileri Dahil Etmemek:

Bu yonteme gecis karan yonetsel anlamda onemli olup bu kararin iist

yoneticiler tarafindan verilmesi gerekmektedir.

. Yetersiz fletisim:
Bu yontemin basarisi i¢in ve bazi tehlikeleri olmasi sebebiyle saglikli
iletisim gereklidir. Yanlis anlagilmalardan kaginmak igin gizlilik

onemlidir.

. Gizlilik Konusunda Uzlasamamak:

Bu yontemde performansi degerlendirilen iggorenin kendini giivende
hissetmesi gerekmektedir. Bu sebeple gizlilik 6nemli olup herhangi bir
sekilde elde edilen bilgilerin kime nasil rapor edilecegi konusunda

uzlasmanin olmasi gerekmektedir.

. Geribildirim Kullamim Amacina A¢ikhik Getirmemek:

360 derece performans degerlendirme yontemi ile elde edilen bilgilerin ve
sonuclarin degerlendirmede (terfi, isten ¢ikarma, iicret yonetimi) mi yoksa
gelisim amacgh m1 kullanilacaginin isgorenlere bildirilmesi gerekmektedir

aksi durumda orgiitte karmasa yasanabilecektir.

. lIsgorenlere Yeterli Kaynak/Bilgi Sunmamak:
Isgorenlere bu yontem sonucunda alacaklari geribildirim ile ne yapacaklari
aciklanmali, yol gosterilmelidir. Aksi durumda isgdrene yeterli bilgi

sunulmaz ise yontemden beklenen sonuclar elde edilemez.

. Geribildirime Kimin Sahip Olacagim Belirlememek:
Geribildirimi hangi isgorenin hangi oranda kullanacaginin acikga
belirtilmesi gerekmektedir. Aksi durumda yapilan geribildirimin asil

mubhatabi gerekli bilgilere ulasamayabilir.
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Samimi Olmayan Yonetim ve Degerlendirme Yapmak:

360 derece performans degerlendirme yonteminde kullanilan formlarin
kullanici dostu olmasi1 gerekmektedir, karmasik olan formlar degerlendirici
icin problem yaratacaktir. Ayrica degerlendirilen yOnetici ise sadece

isteyen astlar degil biitiin astlarinin form doldurmas1 gerekmektedir.

Pilot Uygulama Yapmadan Mevcut Sisteme Baglamak:

Orgiit tarafindan kullanilan bir performans degerlendirme yontemi var iken
360 derece yontemi bu yontem ile i¢ ice girmemelidir. Geribildirim siireci
isgorenler acisindan yeni bir olaydir ve bu siiregte neyin dogru neyin
yanlis oldugunu gerek degerlendiriciler gerekse de isgorenler
bilememektedirler. Degerlendiriciler “oy verme oyununa” girebilirler ki bu
durum yonteme olan giiveni sarsabilir. Ayn1 sekilde kayda deger 6nlemler
alinmaz ise ve 360 derece yontemi sonuglarina gore isgorenlere degisik
isimler altinda 6deme yapilir ise puanlarda sisme meydana

gelebilmektedir. Bu yonteme gecis mutlak suretle kademeli olmalidir.

Yontemi Siire¢ Yerine Bir Olay Olarak Degerlendirmek:

Orgiit ve yoneticiler degerlendirme siirecinin sadece baslayip biten bir
olay/islem olarak gormeyip devam eden Orgiitii ve isgoreni gelistiren
degistiren bir siire¢ olarak algilamalidirlar. Amagclara ulasabilmek igin

devaml olarak gelismelidir.

Etkililigi Degerlendirmemek:

Gerek yoneticiler gerekse de isgdrenler sistematik degerlendirmenin
erdeminden bahsederler; ancak gercekte bu sekilde yapamazlar. Bu
yontem ile yapilan degerlendirmenin otomatik olarak etkililige cevrilecegi
seklinde yanlig bir inanis bulunmaktadir. Unutulmamalidir ki daha iyi bir
performans ve takim icin iggorenler ile bunlarin yoneticileri, takim
arkadaslari, miisterilerin goriis ve diisiinceleri onemlidir. Ciinkii etkililik
gerceklesebilecek olan ile gerceklesen arasindaki karsilagtirmadir ve
gerceklesen bilgisini Orgiite ve yoOneticiye 360 derece performans

degerlendirme yontemi saglamaktadir.
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Yukarida sayilan hatalarin yam sira bu yonteme yapilan elestirilerde ise
degerlendirmeye katilanlarin sayisi arttigi i¢in, degerlendirici(ler)den kaynaklanan
hatalarda artis olabilecegi ve bunun da calismanin nesnelligini olumsuz yonde
etkileyebilecegi ve ayrica degerlendirici sayisi artisina bagli olarak performans
degerlendirme  siirecinin  maliyeti ve karmasikligmi < da  arttiracagi
diisiiniilmektedir. Ozellikle orgiit yapisi hiyerarsik diizende olan orgiitlerde
degerlendirme sonuclari olumsuz etkilenmektedir."*® Orgiitlerde hiyerarsik yap1
ozellikle ast-iist arasinda ¢atismaya yol agabilmekte olup catismanin asil nedenini
ise rol catigmalari olusturmaktadur.139 Iste bu catisma temeli iletisime dayanan 360
derece performans degerlendirme yontemi i¢in ciddi problemlere yol
acabilmektedir. Yontemin bir diger olumsuz 6zelligi ise cogu insan, is arkadaslar
hakkinda rapor yazmakta isteksiz davranmakta, neyi nasil yazacagina karar
verememektedir; aymi sekilde yoneticiler de calisanlarin endiselerinin ve
sikayetlerinin gercek kaynagimi bilemedikleri icin bunlan etkili bir sekilde ele
alamamanin sikintisini’ yasamaktadirlar.'*® Astlar, yoneticiler ve aym diizey is
arkadaslan kendilerinin performans degerlendirmesinde su an degerlendirdikleri
tarafindan degerlendirilecegini bildikleri i¢in yiiksek puanlama egilimde
olabilmektedirler. Temelde, gizlilik gerektiren herhangi bir geribildirim siireci
ozellikle calisanlarla yoneticiler arasindaki saglikli is iligkilerine zarar
vermektedir. Orgiit tarafindan yontemle ilgili olarak gerekli inceleme ve
calismalar yapilmadig1 takdirde, performans degerlendirme siireci bir yonetsel

! y5ntemin

kabusa ve gereksiz zaman ve para kayiplarina sebep olabilmektedir.
olumlu 6zelliklerine karsin bu yontem siiresince iggoren ayrimi, kurallara aykir
davranma, planlama yanliglari, hedeflerin ortadan kalkmasi, takdir edilmeme,
isgorenlerin davraniglarindaki hosnutsuzluk belirtilerinin 6nemsenmemesi gibi
durumlar isgorenlerin davraniglarinda degisikliklere yol acarak bu yontemin orgiit
icin sakincali bir hal almasina neden olabilmektedir. Orgiitler 360 derece

performans degerlendirme sistemin biiyiik bir sicrama yaratacagini diisiinerek hata

138 Serkan Bayraktaroglu, Ozlem Balaban ve Yasemin Ozdemir. “360 Derece Geribildirim
Sistemine Elestirel Bir Bakis: Bir Ornek Olay” Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9,11 (2007) s. 185-201.

13 Ustiin Dokmen. iletisim Catigsmalar1 ve Empati. istanbul: Sistem Yayincilik, 2002, s. 37-38.
140 Bayram, “Geleneksel ”, s. 62.

141 Barutcgugil, Performans Yonetimi. .., s. 209.
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yapmaktadirlar.'* Yontemin orgiitler icin bir diger olumsuz 6zelligi ise orgiitlerin
istemis oldugu hizli sonuglart verememesidir. Bu yontemden verimli sonuglar
almak icin en az bes yillik bir uygulama ve kademeli gecis siirecine ihtiya¢ vardir.

Bayraktaroglu, Balaban ve Ozdemir’in'*

360 derece performans
degerlendirme yonetimi ile ilgili elestirel bir bakis acisiyla yapmis olduklar
arastirma ve Ornek olay incelendiginde; O©ncelikle yapilan Ornek olay
incelemesinin bu aragtirmada yapildigi gibi hizmet sektoriinde degil iiretim
sektoriinde faaliyet gosteren bir Orgiitte yapilmasi sebebiyle yontemin en dnemli
asamalarindan olan miisterilerin goriis ve diislincelerine yer verilmemistir. Ancak
miisteri goriislerine yer verilememis olmast bu arastirmanin gercekliligini
etkilememekte olup aksine yukarida Wimer ve Nowack tarafindan agiklanan on
tic hatadan; yontemin amacinin net olmamasi, isgorenlere yeterli bilginin ve
kaynagin saglanmamasi, pilot uygulama yapilmamasi, yetersiz iletisim ve
etkililigi degerlendirmemek gibi ©Onemli hatalarin agik¢a incelenen Orgiit
tarafindan yapildigi gozlenmistir. Yapilan bir diger arastirmada Turgut,'** diger
yontemlerin en biiyilk probleminin ve sorunlara sebep olan Ogenin
degerlendirmede insanin ©6n planda olmasi olarak aciklamaktadir, ancak
unutulmamalidir ki 360 derece yontemi diger yontemlerin tersine degerlendirme
siirecine daha fazla insanin katilmasini amaglamaktadir. Bu sebeple genel
diisiincelerine katilmakla birlikte Turgut’un belirttigi gibi degerlendirmeye daha
fazla insanin katilmasi ile insani hatalarin azalacagi diisiincesine katilmak
mimkiin degildir. Sistemin temel mantig1 tek bir insanimmin (yOneticinin)
degerlendirmesi yerine daha fazla insanin degerlendirmesinin daha fazla bilginin
gelmesine ve son degerlendirmenin daha objektif ve dogru yapilacagi yoniindedir.
Unutulmamalidir ki bu yontemde de degerlendirmeleri insanlar yapmakta ve bu

insanlarin sayilan hatalar1 yapma ihtimalleri her zaman miimkiin goriinmektedir.

Yukarida sayilan olumsuz ozelliklerine ragmen 360 derece performans
degerlendirme yontemi giiniimiizde vazgecilmez bir uygulama olarak orgiitlerde

yeri almaktadir. Yontemin orgiite ve isgorenlere kazandirdigi en biiyiik avantaj

142 Lepsingir and Lucia, “360° Feedback >, s. 64.
143 Bayraktaroglu ve Digerleri, “360 Derece ”, s. 185-201.
144 Turgut, “Geleneksel Performans ”, s. 61.
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geri bildirim olanagimin bulunmasidir.'” Boylece hedefler ve sonuclar daha
objektif degerlendirilebilmekte, oOrgiitler uzun vadeli stratejik hedeflerini
belirlerken yontem sonucunda elde edilen verileri aktif olarak kullanabilmektedir.
Iyi tasarlanmis bir 360 derece performans degerlendirme sistemi orgiite ve
isgorenlere dinamizm kazandirmaktadir, giiniimiizde dinamikligini koruyan ve
siirekli hale getiren orgiitler sektorlerinde lider konuma gelmektedirler'*®.
Yontemi uygulayan orgiitler geleneksel yontemlerden farkli olarak isgdrenlerin
kazangh cikacaklar olanaklari sunmakta ve zayif yonlerini stratejik bir sekilde
gelistirmeyi saglama yoluna gitmektedirler. Yontemin basarili ve siirdiiriilebilir
olabilmesi icin sistemin iyi anlasilmast ve neden uygulandiginin her kademedeki
isgorenlere aciklanmasi gerekmektedir.147 Insan kaynaklar1 yonetimlerinin siirekli
ve dogru bilgiye ihtiyaclar1 vardir iste bu yontem hem gerekli bilgilerin
toplanmasinda hem de bu bilgilerin orgiitin hedeflerine uygun olarak
degerlendirilmesinde 6nemli bir aractir. 360 derece performans degerlendirme
yontemi geleneksel yontemlerin eksikliklerini tamamlayabilecek ve Orgiitiin
verimliliginin artmasina katki saglayacaktir. Hem bireysel hem de orgiitsel
gelisimi ve degisimi tetikleme 6zelligi sebebiyle kurumsallasmis orgiitlerin yakin

gelecekte vazgecilmez bilgi kaynagi olacak bir yontemdir.

1.5. Performans Degerlendirme Yonetimin Secilmesi

Orgiitiin uygulanacak olan performans degerlendirme yonteminin dogru
secilmesinin 6nemi tartisilamaz. Hedefler ¢ok iyi tespit edilmis olabilir, ¢ok iyi bir
sistem kuruldugu disiiniilebilir ancak dogru Olgiilemiyorsa yapilan biitiin
faaliyetlerin hicbir faydasi olmamaktadir. Bu sebeple orgiitiin kendisine uygun
yontemi se¢mesi ¢ok 6nemlidir. Orgiitler performans degerlendirme yontemini
secmeden o©nce Orgiitlerinin temel yeteneklerini, organizasyon yapilarini,
isgorenlerin birim, gorev, yas, egitim diizeyi gibi niteliksel analizlerinin, yonteme
ayrilacak biitce ve iggoren sayisini ve son olarak performans degerlendirmenin
hangi amac (egitim, licret, prim, kariyer planlama, orgiit amaclarinin gelisim
diizeyinin belirlenmesi, motivasyon vb) ig¢in yapilacagina karar vermeleri

gerekmektedir ve bu karar orgiit yoneticisi tarafindan alinmalidir. Tiim bu siirecte

145 Bretz, Milkovich and Read, “Performance Appraisal 7, s. 321-325.
146 Waldman and Atwater, The Power..., s. 58-59.
147 Bayraktaroglu ve Digerleri, “360 Derece ”,s. 191.
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kullanilacak performans yonteminin Orgiite en uygun olaminin secilmesi,
ulagilacak saglikli sonuclar bakimindan 6nemli olup ayrica secilecek yontemin

objektif ve somut sonuglara dayanmasi gerekmektedir.'*®

148 Dilsiz, “Insan Kaynaklar1 7, s. 43.
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IKiNCi BOLUM

2. TEPE SAVUNMA VE GUVENLIK SISTEMLERi SANAYi A.S.
PERFORMANS YONETIM SiSTEMi

2.1. Tepe Savunma Performans Yonetimi ve Tarihcesi

Devletin temel gorevlerinden olan i¢ ve dis giivenlik hizmetlerinden i¢
giivenlik hizmetinin iilkemizde 6zel giivenlik sirketleri ve onlarmn isgorenleri
eliyle yiiriitiilmeye baslanmasi ile Tepe Savunma ve Giivenlik Sistemleri San.A.S.
(Calismanin devaminda “Tepe Savunma” olarak anilacaktir.) 1997 senesinde
Bilkent Holding A.S. biinyesinde iilke genelinde resmi ve 6zel kuruluslara fiziki
ozel giivenlik ve elektronik giivenlik hizmeti vermek amaciyla kurulmustur. Tepe
Savunma, ozellikle fiziki giivenlik alaninda 6zel giivenlik gorevlisi istihdami ve
giivenlik hizmetinin kendine 6zgii gerek isgorenlerden kaynaklanabilecek gerekse
de disaridan gelebilecek riskleri olmasi ve ayni zamanda istihdam edilen idari ve
yonetici personellerinde performans diizeylerinin belirlenmesi istegi ve asagida

belirtilen;

o lsgorenlere islerindeki performanslari hakkinda geri bildirimde bulunmak,
¢ Diisiik performanslarin yiikseltilmesi i¢in gerekli 6nlemleri almak,
e Bagsarili performanslari olan iggorenleri takdir etmek,
® Yonetici ile astlart arasindaki iligkinin daha iyi olmasini saglamak,
e Gelecege yonelik kariyer ve ¢alisma planlar olusturmak
Amaclarin gerceklestirebilmek i¢in 2003 senesinde performans yonetim

sistemini kurmus ve hélen bu sistemi uygulamaktadir.

Tepe Savunma sirketi biinyesinde Agustos 2008 itibari ile gdrev yapan
ozel giivenlik gorevlilerinin ve bu aragtirmada incelenen P ve c'¥ aligveris
merkezlerinde gorev yapan 6zel giivenlik gorevlilerinin demografik o6zellikleri

Tablo 2.1.’de gosterilmektedir.

149 Aligveris merkezlerinin isimleri gizli tutulmustur. Arastirmanin devaminda P AVM ve C AVM
olarak anilacaktir.
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Tablo 2.1. Ozel Giivenlik Gorevlilerinin Demografik Dagilimlar

TEPE SAVUNMA
PAVM CAVM GENEL

Yas f % f % f %
20 Yas ve alt1 2 1.9 1 1.2 99 2.0
21-30 Yas 93 90.3 77 90.6 4253 84.1
31-40 Yas 6 5.8 6 7.1 645 12.8
41-50 Yas 2 1.9 1 1.2 54 1.1
51 ve iistii 0 0.0 0 0.0 7 0.1
Toplam 103 100.0 85 100.0 5058 100.0
Cinsiyet f % f % f %
Erkek 87 84.5 68 80.0 4623 91.4
Kadin 16 15.5 17 20.0 435 8.6
Toplam 103 100.0 85 100.0 5058 100
Egitim f % f % f %
[kokul-Ortaokul 11 10.7 5 59 304 6.0
Lise-Meslek L. 85 82.5 T4 87.1 4436 87.7
Yiiksek Okul 4 3.9 3 3.5 205 4.1
Universite 3 2.9 3 3.5 113 2.2
Master-Doktora 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Toplam 103 100.0 85 100.0 5058 100.0

Tablo 2.1. incelendiginde dikkat c¢eken noktalar; her iki aligveris
merkezinde (%90.3 ve 90.6) ve sirketin genelinde (%84.1) gbrev yapan Ozel
giivenlik gorevlileri 21-30 yas araligindadir. Cinsiyete gore dagilimda ise
giivenlik sektorii olmasi, gece/giindliz vardiyali calisma diizeni sebebiyle
erkeklerin (%91.4) bu meslege daha fazla ragbet gosterdikleri goriilmektedir. Son
olarak egitim durumlar incelendiginde lise ve meslek lisesi mezunlarinin %87.7

ile bu sektorde daha fazla gérev yaptiklar1 gdzlenmektedir.

2.2. Tepe Savunma Performans Degerlendirme Sistemi

Performans degerlendirme isgorenin belirli bir siire gorevde bulunmasi ve
bu gorevini yerine getirirken ve/veya getirdikten sonra bu gorevi basarili yapip
yapmadiginin degerlendirilmesi olmakla birlikte giivenlik hizmetinin kendine has
ozellikleri olmasi sebebiyle, ilk ©nce ise alim siirecinde biitiin giivenlik
gorevlilerine Hacettepe Universitesi tarafindan giivenlik gorevlisi adaylarina
yonelik olarak 6zel hazirlanmis yetkinlik ve yetenek testleri uygulanarak bu

testlerden basarili olan isgorenler goreve baslatilmaktadir.
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Tepe Savunma temel olarak arastirmanin birinci boliimlerinde aciklanan
performans degerlendirme sistemlerinden en basit, en ucuz ve orgiitler tarafindan
en cok kullanlan yontem olan grafik cetveller yontemini kullanmakla birlikte
“Miisteri Memnuniyeti Anketi” ile de kismen 360 Derece yontemini ve “Calisanin
Memnuniyeti Anketi” ile de isgorenlerin istek ve goriisleri ile performans
degerlendirme siirecine katilmalar1 saglanmaktir. Tepe Savunma’nin grafik

cetveller yontemini segcmesindeki sebepleri;

e [sgoren sayismin ¢ok olmas,

o lsgorenlerin toplu olarak calismayip iilkenin geneline degisik sayilarda
orgiitlenmis olmast,

e Degerlendiricinin zamanini fazla almamasi,

e Sistemin maliyetinin az olmasi,

e Degerlendiricilerin ve degerlendirilenlerin egitim diizeyleri sebebiyle basit
olmasi,

¢ Puanlama yapilarak kantitatif (sayisal) veriler elde edilmesi ve analizinin

kolay yapilabilmesi seklinde aciklanabilmektedir.

Tepe Savunma performans degerlendirme sistemi, asagida ayrintili
goriilecegi iizere, giivenlik gorevlileri (mavi yakalilar) i¢in on iki, idari personel
(beyaz yakalilar) i¢in on ve yoneticiler (beyaz yakalilar) i¢in on ii¢ kriterden
olusan matbu formlarin iggdrenlerin ilk yoneticileri tarafindan puanlama usulii ile

doldurulmasi esasini icermektedir.

Giivenlik gorevlilerinin (mavi yakalilarin) degerlendirilmesinde kullanilan

performans degerlendirme formu;

A. Olciilebilir Hedefler baslig1 altinda,
1. Calisma Saatlerine Uyum Kriteri
2. Sirket Ici Egitimlere Katilim Kriteri
B. Hizmet Kalitesi ve Bilgi Diizeyi baslig altinda,
3. Gorevi ile Ilgili Mesleki ve Teknik Bilgi Diizeyini Siirekli Gelistirmesi
Kriteri
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4. Kurallara Uyum ve Dikkatli Olma Kriteri

5. Miisteri Memnuniyeti ve Gorev Yapmaya Isteklilik Kriteri

6. Kilik Kiyafetine Ozen Gosterme ve Techizatlarin Dogru Kullanimi

Kriteri

7. Alt / Ust Arasindaki Bilgi Paylasgtmini Zamaninda ve Dogru Olarak

Yapabilme Kriteri

C. lletisim ve Kurallara Uygunluk bashig altinda,

8. Sirket Ici ve Dis1 Kisilerle Etkin Iletisim Kurabilme Kriteri
9. Sogukkanlilik / Sinirlerine Hakim Olma ve Sabirlilik Kriteri
10. Sirkete Baglilik ve Temsil Yetenegi Kriteri

11. Insan Iliskileri Kriteri

12. Ekip Calismasina Yatkinlik Kriteri olmak iizere toplam on iki kriterden

olusmaktadir.

Idari personellerin (beyaz yakalilarin) degerlendirilmesinde kullanilan

performans degerlendirme formu;

A. Olgiilebilir Hedefler baslig1 altinda,

1.

Zaman Yonetimi Kriteri

B. Hizmet Kalitesi ve Bilgi Diizeyi baslig altinda,

2.
3.
4,
5.
6.

Is Bilgisi ve Is Kalitesi Kriteri

Yeniliklere Uyum ve Kendini Gelistirme Kriteri
Miisteri Odakli Olma Kriteri

Problem Cozme ve Karar Verebilme Kriteri

Basar1 Istegi Kriteri

C. lletisim ve Kurallara Uygunluk bashig altinda,

7.

8.
9.

Sirket Kiiltiiriine Uyum, Sirket ici Etkin iletisim ve Insan Iliskileri
Kriteri

Ekip Calismasi ve Isbirligi Kriteri

Esneklik Kriteri

10. Malzeme ve Ekipman Kullanimi1 Kriteri olmak iizere toplam on

kriterden olusmaktadir.
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Yoneticilerin  (beyaz yakalilarin)  degerlendirilmesinde  kullanilan

performans degerlendirme formu ise;

A. Olciilebilir Hedefler baslig1 altinda,
1. Zaman Yonetimi Kriteri
B. Hizmet Kalitesi ve Bilgi Diizeyi baslig altinda,
2. Is Bilgisi ve Is Kalitesi Kriteri
3. Yeniliklere Uyum ve Kendini Gelistirme Kriteri
4. Miisteri Odaklilik Kriteri
5. Problem Cozme ve Karar Verebilme Kriteri
6. Basar Istegi Kriteri
C. lletisim ve Kurallara Uygunluk bashig altinda,
7. Sirket Kiiltiiriine Uyum, Sirket I¢i Etkin iletisim ve Insan Iliskileri
Kriteri
8. Ekip Calismasi ve Isbirligi Kriteri
9. Esneklik Kriteri
10. Malzeme ve Ekipman Kullanimi Kriteri
D. Yonetsel Beceriler bagligi altinda,
10. Yetki Devretme Kriteri
11. Motivasyon Saglama Kriteri
12. Liderlik Edebilme Kriteri olmak {iizere toplam on ii¢ kriterden

olusmaktadir.

Performans degerlendirmede kullanilacak puanin  hesaplanmasinda
yukarida belirtilen her kriterin onem derecesi farkli oldugundan hesaplamada
kriterlerin agirlikli ortalamalar1 alinmaktadir asagidaki Tablo 2.1.’de kriterlerin

yiizde olarak agirliklar1 gosterilmistir.
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Tablo 2.2. Performans Hesaplamada Kriterlerin Yiizde Olarak Agirhklar:

gg:::ll:sli Idari Personel Yonetici
1.Kriter % 20 10 10
2.Kriter % 10 20 15
3.Kriter % 5 5 5
4.Kriter % 15 15 10
5.Kriter % 5 15 10
6.Kriter % 10 5 5
7. Kriter % 5 10 10
8.Kriter % 5 10 5
9.Kriter % 5 5 5
10.Kriter % 10 5 5
11.Kriter % 5 5
12.Kriter % 5 5
13.Kriter % 10
Toplam % 100 100 100

Kaynak: Tepe Savunma HUMRES-Insan Kaynaklar1 Programi

2.3. Tepe Savunma Performans Degerlendirme Siirecleri

Performans degerlendirme siireci ti¢ asamadan olugsmaktadir.

2.3.1. ilk Asama - Performans Amaclar1 Belirlenerek Degerlendirme
Formlarimmin Doldurulmasi

Goreve baglayacak olan biitiin iggorenlere gorev yapacaklart projede
oryantasyon egitimi ve hizmet i¢i egitimleri uygulanmakta, kendilerinden

beklenen hedefler, amaclar ve gorevin 6zellikleri anlatilmaktadir.

Formlarin doldurulmas1 yani degerlendirilme siireci, birim yOnetici
tarafindan kendisine bagli her isgoreni o gorev grubu icin yukarida ayrintilart
belirtilen formlardaki kriterlerde gosterdigi basar1 veya basarisizliga gore 1 ile 5

arasinda puan verilmesi seklinde yapilmaktadir. Degerlendirmelerin yapilma
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periyodu ise birinci donem yani yilin ilk alt1 ayinin sonunda ve ikinci donem yani
yilin ikinci alti aymin sonunda yukarida belirtilen usule gore isgorenler
degerlendirilmekte, degerlendirilme sonucunda isgorene degerlendirme formu
gosterilerek hangi kriterlerde basarili hangi kriterlerde basarisiz olduklar1 geri
bildirilmekte ve hem degerlendirici hem de isgorenin forma eklemek istedikleri
diisiinceleri varsa bunlarn1 karsilikli olarak yazip imzalamalar1 ve bu formlar
“gizli” ibareli zarflar ile Insan Kaynaklari Miidiirliigiine gondermeleri ile

performans degerlendirme sisteminin ilk agamasi tamamlanmaktadir.

2.3.2. ikinci Asama - Performans Hesaplanmasi

Tepe Savunma insan Kaynaklar1 Miidiirliigii insan kaynaklar siireclerini
yiirlitmek, takip ve kontrol etmek i¢in birbirleri ile entegre ¢alisan HUMRES-
Insan Kaynaklari, PERPAY-Bordro ve PERATT-Personel Kartli Devam Kontrol
Programlarimi kullanmaktadir. Tiirkiye genelinde ki biitiin birimlerin yoneticileri
tarafindan yukarida belirtilen usullere gore doldurulan formlarin Insan Kaynaklari
Miidiirliigii'ne gelmesini miiteakiben HUMRES-Insan Kaynaklari programi
tizerinden her isgorene ait kayda her kriter i¢in verilmis olan puanlar girilerek
oncelikle igsgorenin bireysel basar1 puani hesaplanmaktadir. Daha sonra sirasi ile
birim, sehir ve sirket puanlar1 hesaplanmaktadir. Sistem standart sapmalan da goz
oniinde bulundurarak isgorenlerin daha onceden hesaplanan bireysel puanim sirasi
ile birim, sehir ve sirket ortalamalan ile karsilagtirarak isgorenin performansinin
birim, sehir ve sirket ortalamasinin altinda, iistiinde veya ortalamada oldugu

seklinde raporlamaktadir.

2.3.3. Uciincii Asama - Performans Sonuclarimn Analizi

Uciincii ve son asama ise; ikinci doénemde yani yilsonunda yapilan
performans degerlendirme islemleri ve program iizerinden isgorenlerin bireysel,
birimlerin ekip halinde ve sirket genelinin ortalamalarinin hesaplanmasi ile ortaya
cikan sonuglar her sene nisan ayinda bir 6nceki seneye yonelik olarak Ankara’da
yapilan Yonetimi Gozden Gecirme toplantilarinda st yonetim tarafindan
degerlendirilmektedir. Bu toplanti sonucunda diisitk performansin nedenleri,
almacak onlemler ve diisiik performansin nasil yiikseltilebilecegi ile ilgili gelisime

yonelik kararlar ile yiiksek performansi yakalayan isgorenlerin 6diillendirilmesi,
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yatay-dikey ilerlemeler ve yiiksek performansin devamliliginin saglanmasinda
yapilacak onemler hakkinda kararlar alinmaktadir. Ayrica 4 aylhk periyotlar
halinde 6zellikle diisiik performans notu alan ve projede gorevli biitiin isgonlere
yonelik olarak anlagsmali damismanlik sirketleri ve uzmanlarn araciligi ile
psikolojik danigmanlik hizmetleri verilmektedir. Diisiik performansl personeller

hakkinda disiplin yonetmeliginin ilgili maddeleri uygulanmaktadir.

2.4. Tepe Savunma ve Giivenlik Sistemleri Sanayi A.S.’de 360 Derece
Performans Degerlendirme Sisteminin Uygulanmasi

Ikinci bolim boyunca aciklandifi iizere Tepe Savunma sirketinde
uygulanan performans degerlendirme yontemi olarak grafik cetveller yontemi
kullanilmakta olup tezin bu boliimiinde en yeni ve artik Orgiitler tarafindan en
fazla kullanilan yontem olan 360 derece performans degerlendirme yonteminin
uygulanabilirliligi tizerinde Ankara ilinde P AVM ve C AVM’de gorev yapan
ozel giivenlik gorevlilerinin performanslarinin belirlenmesinde miisterilerin goriis
ve diigiincelerinin belirlenmesine yonelik olarak uygulanan anket ¢aligmasi ve bu
calismanin  sonuclarinin  analizi ile hélihazirda uygulanan performans

degerlendirme sisteminin revize edilmesi hakkinda 6nerilerde bulunulacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. MUSTERI GORUS VE DUSUNCELERININ BELIiRLENMESINE
YONELIK BiR ALAN CALISMASI

3.1. Yontem ve Verilerin Toplanmasi

Betimleyici bir arastirma ozelligi tasiyan bu c¢alismada; performans
yonetimi ve degerlendirme yontemleri hakkinda literatiir taramasi yapilmis ve
alan c¢alismas1 kisminda 360 derece performans degerlendirme yodnteminin
uygulanabilirligi iizerine aligveris merkezlerini ziyaret eden miisterilerin ozel
giivenlik gorevlileri hakkindaki goriis ve diisiincelerini belirlemeye yonelik olarak
hazirlanan toplam on sorudan olusan anket 25-31 Agustos 2008 haftasinda 7 giine

yayilarak uygulanmistir.

Anket sonuclarindan elde edilecek hipotezler ise;

h;: Kadinlar ile erkekler arasindaki memnuniyet diizeyinde bir iligki vardir.

h;: Yas ile memnuniyet diizeylerine verilen puanlar arasinda anlamli bir
iliski vardir.

h;: Egitim durumu ile memnuniyet diizeylerine verilen puanlar arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Anket ii¢ bolimden olusmaktadir; ilk boliimde ankete katilanlarin
demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, egitim durumu), ikinci boliimde ise ankete
katilanlarin 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasayip yasamadiklari, problem
yasandi ise tiirli ve son olarak yasanan problem karsisinda higbir sey yapmayan
katilimcilarin neden bir sey yapmadiklar1 sorulmustur. Uciincii ve son boliimde
ise 0zel giivenlik gorevlilerinin gorevleri sirasindaki davramislarinin diizeylerini
belirlemek amaciyla sekiz adet kapali uglu ifadeler besli likert olgegi ile

degerlendirilmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini; aligveris merkezlerini ziyaret eden ve 6zel giivenlik

gorevlileri ile iletisim icinde bulunan miisteriler olusturmaktadir. Arastirmada,
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evrenin tamami yerine zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar dikkate alinarak
orneklem yoluna gidilmistir. Evreni temsil diizeyine sahip 6rneklemin se¢iminde

tabakali 6rneklem yontemi kullanilmistir.

P Alsveris Merkezi Icin Orneklem Hesaplama

P AVM’yi Temmuz ayinda ziyaret eden toplam miisteri sayis1 501,277 kisi
olup Pazartesi, Sali, Carsamba, Persembe, Cuma, Cumartesi ve Pazar giinlerine
gore aligveris merkezini ziyaret eden miisteri sayilar1 ve toplam miisteri sayisi
icindeki yiizdelik agirliklar1 asagidaki tabloda gosterilmistir. Orneklem kiimesi bu

yiizdelik agirliklara gore belirlenerek anketler giinlere oranlari nispetinde

paylastirilmstir.

Tablo 3.1. P AVM Temmuz Ay1 Miisteri Sayilari

PAVM
TEMMUZ AYI TOPLAM MUSTERI SAYISI
501,277 Kisi
Toplam Miisteri Ortalama vy, delik Agirhk
Miisteri Sayis1
Pazartesi 54.703 13.676 12.11%
Sali 48.798 12.200 10.80%
Carsamba 51.887 12.972 11.48%
Persembe 61.622 12.324 10.91%
Cuma 70.932 14.186 12.56%
Cumartesi 114.532 22.906 20.28%
Pazar 98.803 24.701 21.87%
TOPLAM 501.277 112.965 100.0 %

Orneklem kitlesi bulunurken izlenen hesaplama yontemi asagidaki gibidir.
1 l

ng=—> W, P,Qy
Via

2 2
d=7F0.05 V= (ij = (%) =0.000625
t

d; Kabul edilebilir hata oranm olup 0.1’e yaklastik¢a giivenilirlilik ve 6rneklem

kitlesi artmaktadir, bu arastirmada 0,05 olarak belirlenmistir.

P, Qn (0,50 . 0,50) En yiiksek 6rneklem kitlesini bulmak i¢in
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Wi= (W+Wo+ W3+ W4+ W35+ We+ W)

W= 0,12 Toplam miisteri sayis1 i¢cinde Pazartesi giinii gelenlerin yiizdelik oram
W,=0,11 Toplam miisteri sayis1 icinde Sal giinii gelenlerin yiizdelik orani
W3=0,11 Toplam miisteri sayis1 icinde Carsamba giinii gelenlerin yiizdelik orani
W,= 0,12 Toplam miisteri sayis1 i¢cinde Persembe giinii gelenlerin yiizdelik oram
Ws=0,12 Toplam miisteri sayis1 icinde Cuma giinii gelenlerin yiizdelik oran1
We= 0,20 Toplam miisteri sayis1 icinde Cumartesi giinii gelenlerin yiizdelik orani

W7= 0,22 Toplam miisteri sayis1 i¢cinde Pazar giinii gelenlerin yiizdelik orani

l

Z 25. (W, + W, + W, + W, + W, + W, +W.)

= 0.000625 =
;2025(01%011+011+012+012+020+022)
0.000625 =
ny = 400
n= —0_ N= ”‘;1 43%0 =399.5 = 400
1+ 1+ 1+
N N 501,277
nh=n.Wh

np=400.W;, (W1,W2,W3, W4, W5 W6,W7)

Son hesaplamada 400 ile W[, W,,W3, W4, Ws,We, W7 carpimu ile nj, np, n3, ng, ns,

ng, N7 yani giinlere gore yapilmasi gereken anket sayilar1 bulunmustur buna gore;
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Tablo 3.2. P AVM Temmuz Ay1 Miisteri Sayillarina Gore Hesaplanan

Orneklem Kiimesi ve Giinlere Gore Anket Dagilimlar

P AVM
TEMMUZ AYI TOPLAM MUSTERI SAYISI
501,277 Kisi
Hesaplanan Orneklem Kiimesi
400 Anket
Toplam Ol\l/it?lilm.a Yiizdelik Yapilacak
Miisteri usteri Agirhk Anket Sayisi
Sayisi
Pazartesi 54.703 13.676 12.11% 48
Sah 48.798 12.200 10.80% 43
Carsamba 51.887 12.972 11.48% 46
Persembe 61.622 12.324 10.91% 44
Cuma 70.932 14.186 12.56% 50
Cumartesi 114.532 22.906 20.28% 81
Pazar 98.803 24.701 21.87% 87
TOPLAM 501.277 112.965 100.0 % 400

C Alisveris Merkezi icin Orneklem Hesaplama

C AVM’yi Temmuz ayinda ziyaret eden toplam miisteri sayis1 806,870
kisi olup Pazartesi, Sali, Carsamba, Persembe, Cuma, Cumartesi ve Pazar
giinlerine gore aligveris merkezini ziyaret eden miisteri sayilar1 ve toplam miisteri
sayist icindeki yiizdelik agirliklar1 asagidaki tabloda gosterilmistir. Orneklem
kiimesi bu yiizdelik agirliklara gore belirlenerek anketler giinlere oranlar

nispetinde paylastirilmigtir.
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Tablo 3.3. C AVM Temmuz Ay1 Miisteri Sayilari

CAVM
TEMMUZ AYI TOPLAM MUSTERI SAYISI
806,870 Kisi
Toplam Miisteri Mi(i;‘;zlia;fy‘m Yiizdelik Agirlik
Pazartesi 87.887 21.972 10.89%
Sah 117.568 23.514 14.57%
Carsamba 116.146 23.229 14.39%
Persembe 117.472 23.494 14.56%
Cuma 94.215 23.554 11.68%
Cumartesi 131.925 32.981 16.35%
Pazar 141.657 35.414 17.56%
TOPLAM 806.870 184.158 100.0%

Orneklem kitlesi bulunurken izlenen hesaplama yontemi asagidaki gibidir.

1 l
ng=—» W, P,Qu
Via

2 2
d=+0.05 V= (ij = (0—35) =0.000625
t

d; Kabul edilebilir hata orani olup 0.1’e yaklastik¢a giivenilirlilik ve 6rneklem

kitlesi artmaktadir, bu arastirmada 0,05 olarak belirlenmistir.
Py Qn (0,50 . 0,50) En yiiksek 6rneklem kitlesini bulmak igin

Wi=1 (W +Wo+ W3+ W4+ W5+ We+W5)

W;=0,11 Toplam miisteri sayis1 icinde Pazartesi giinii ziyaret edenlerin oran
W,= 0,14 Toplam miisteri sayis1 i¢cinde Sali giinii ziyaret edenlerin orani
W3;=0,14 Toplam miisteri sayis1 icinde Carsamba giinii ziyaret edenlerin orani
W,= 0,15 Toplam miisteri sayis1 icinde Persembe giinii ziyaret edenlerin oram
Ws=0,12 Toplam miisteri sayis1 icinde Cuma giinii ziyaret edenlerin orani
We= 0,16 Toplam miisteri sayis1 icinde Cumartesi giinil ziyaret edenlerin orani

W7= 0,18 Toplam miisteri sayis1 i¢cinde Pazar giinii ziyaret edenlerin orani

1 ]
ng D 0.25.(W, +W, + W, + W, + W, + W, +W,)

~ 0.000625 =



np= L
0.000625 =
ny = 400
e Mo Ne Mo 43%0 = 399.5 = 400
R PR
N N 806,870
nh=n.Wh

np,=400.W;, (W1,W2, W3, W4, W5,W6,W7)
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!
20.25.(0.12+0.11+0.11+0.12+0.12+ 0.20+0.22)

Son hesaplamada 400 ile W{,W,,W3,W4,Ws, W4, W7 Carpimu ile nj, np, n3, n4, ns,

ng, N7 yani giinlere gore yapilmasi gereken anket sayilar1 bulunmustur buna gore;

Tablo 3.4. C AVM Temmuz Ay1 Miisteri Sayillarina Gore Hesaplanan

Orneklem Kiimesi ve Giinlere Gore Anket Dagilimlar

CAVM
TEMMUZ AYI TOPLAM MUSTERI SAYISI
806,870 Kisi
Hesaplanan Orneklem Kiimesi
400 Anket
Toplam (;I/iti;ll;lilia Yiizdelik Yapilacak
Miisteri 4 Agirhk Anket Sayisi
Sayisi
Pazartesi 87.887 21.972 10.89% 44
Sah 117.568 23.514 14.57% 58
Carsamba 116.146 23.229 14.39% 58
Persembe 117.472 23.494 14.56% 58
Cuma 94.215 23.554 11.68% 47
Cumartesi 131.925 32.981 16.35% 65
Pazar 141.657 35.414 17.56% 70
TOPLAM 806.870 184.158 100.0 % 400

3.3. Verilerin Analizi

Arastirmada demografik o6zellikler frekans ve yiizdelik dagilimlan ile

verilmistir. Ikinci boliimdeki 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasanmast,

yasanan problemin nevi, problem karsisindaki hareket tarz1 ve problem karsisinda
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hicbir sey yapilmamis ise nedeninin soruldugu kapali ve agik uclu sorular frekans

ve yiizdelik dagilimlan ile verilmistir. Aragtirmanin ii¢iincii boliimde veri analizi

yapilirken arastirma kapsamindaki aligveris merkezlerini ziyaret eden miisterilerin

ankette belirtilen her bir ifadeye katilim dereceleri; Hi¢c Memnun Degilim=1,

Memnun Degilim=2, Fikrim Yok=3, Memnunum=3, Cok Memnunum=5 seklinde

puanlandirilarak degerlendirilmistir.

3.4. Arastirmanin Sinirlari

Arastirmada zaman ve maddi yetersizlikler sebebiyle bazi sinirhiliklar

uygulanmistir. Buna gore sinirlar;

Arastirma zaman ve maddi yetersizlikler nedeni ile 1(bir) haftalik siire ile
sinirh  tutulmus olup cikacak sonuclar isletme icin biitiin bir yila
genellenemez.

360 derece performans yonteminde degerlendirme siirecinde iggdrenin 6z
degerlendirmesi, astlari, yoneticileri, aym diizey is arkadaglart ve
miisterilerin isgdren hakkindaki goriis ve diisiincelerine yer verilmesi
gerekmekte olup bu arastirma zaman ve maddi yetersizlikler sebebiyle
yalnizca miisterilerin isgorenler hakkindaki goriis ve diisiinceleri dikkate
alinmustir.

Anket uygulamasinda miisterilerin memnuniyet diizeyini belirlemek
amaciyla belirlenen ifadeler miisterilerin anket uygulamasina yeterince
zaman ayiramayacaklar1 ve ayirmak istemeyecekleri diisiiniildiigiinden 8

(sekiz) boyut ile sinirli tutulmustur.

3.5. Arastirmanin Giivenilirliligi

Anketin ilk iki boliimii sayisal sonuglar olmadiklari igin giivenilirlik

analizi memnuniyet diizeyinin belirlendigi son kisimdaki sekiz alt soru igin

yapilmistir. Buna gore;
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Tablo 3.5. Anketlerin Giivenlik Analizi

Cornbach Alpha
Degeri (o)
P AVM 0.8705
C AVM 0.8620
GENEL 0.8674

Cornbach Alpha degeri 0 - 0,40 arasinda “Giivenilir Degil”, 0,41 - 0,60
arasinda “Diisiik Giivenilir”, 0,61 — 0,80 arasinda “Oldukc¢a Giivenilir”’, 0,81 —
1,00 arasinda “Yiiksek Giivenilir” olarak degerlendirilmektedir. Buna gore P
AVM’de uygulanan anketin Cornbach Alpha degeri 0,87, C AVM’de uygulanan
anketin ise Cornbach Alpha degeri 0,86 cikmistir yukaridaki skalaya gore
incelendiginde wuygulanan anketin yiiksek giivenilirlilige sahip oldugu
goriilmektedir. Genel giivenlik analizi sonucu ise 0,8674 ile giivenlik diizeyi

yiiksek giivenilir olarak hesaplanmaistir.

3.6. Bulgular
3.6.1 Demografik Bulgular
Ankete katilan miisterilerin demografik 6zellikleri asagida Tablo 3.5.°de

gosterilmistir.
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Tablo 3.6. Demografik Ozelliklerin Dagihmlar

P AVM C AVM Toplam
Yas f % f % f %
20 Yas ve alt1 28 7.0 29 7.3 57 7.1
21-30 Yas 228 57.0 271 67.8 499 62.4
31-40 Yas 114 28.5 79 19.8 193 24.1
41-50 Yas 27 6.8 19 4.8 46 5.8
51 ve iistii 3 0.8 2 0.5 5 0.6
Toplam 400 100.0 400 100.0 800 100.0
Cinsiyet f % f % f %
Erkek 279 69.7 260 65.0 539 67.4
Kadin 121 30.3 140 35.0 261 32.6
Toplam 400 100.0 400 100.0 800 100.0
Egitim f % f % f %
[Ikokul-Ortaokul 33 8.3 26 6.5 59 7.4
Lise-Meslek L. 193 48.3 197 49.3 390 48.8
Yiiksek Okul 63 15.8 63 15.8 126 15.8
Universite 99 24.8 105 26.3 204 25.5
Master-Doktora 12 3.0 9 2.3 21 2.6
Toplam 400 100.0 400 100.0 800 100.0

Tablo 3.6.’de goriilecegi iizere her iki aligveris merkezini de ziyaret eden
miisteriler agirlikli olarak yiizde 57,0 ve 67,8 ile 21-30 yas aras1 gengler
olusturmaktadir. 31-40 yas grubu ise ikinci biiyiik dilimi olusturmakta olup
toplamda P AVM’yi ziyaret eden miisterilerin % 85,5 gibi cok biiyiik bir kismi1
21-40 yas arasindaki gen¢ ve orta yaghlar olusturmaktadir. Aymi sekilde C
AVM’yi ziyaret eden miisterilerin de % 87,6’sim1 genc ve orta yashlar
olusturmaktadir. 20 yas alt1 gencler ve 41 yas iistii yaslilarin biiyiik aligveris

merkezlerini ¢ok fazla tercih etmedikleri goriilmektedir.

Her iki aligveris merkezini de erkek ve kadin miisterilerin ziyaret etme
oranlarinin ¢ok yakin oldugu gézlenmektedir, %69,8 ve %65 ile erkek miisteriler
aligveris merkezlerini daha fazla ziyaret etmektedirler. Ancak her iki aligveris
merkezinin de is ve calisma yerlerine yakin olmalar sebebiyle calisanlarin ara
dinlenme saatlerini ve yemek aralarimi Ozellikle anketin uygulandig§i Agustos

ayinda serin olmasi sebebiyle aligveris merkezlerinde ge¢irmeyi tercih ettikleri
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gozlenmistir bu sebeple erkek miisteri oranlan yiiksek cikmaktadir. Her iki
aligveris merkezini ziyaret eden miisterilerin egitim diizeylerini incelendiginde
sirasi ile lise ve tiniversite mezunlarinin aligveris merkezlerini ziyaret ettikleri

goriilmektedir.

3.6.2. Ahsveris Merkezlerine Yonelik Bulgular
Miisterilerin aligveris merkezlerini ziyaret siklig1 giivenlik gorevlileri ile
daha fazla etkilesimde bulunmalarina neden oldugu icin anket calismasinda bir ay

icinde aligveris merkezini kag kez ziyaret ettikleri sorulmustur.

Tablo 3.7. Ziyaret Sikhig1 Dagilin

P AVM C AVM Toplam
Ziyaret f Y0 f Y0 f Y0
0-1 Kez 146 36.5 181 45.3 327 40.9
2-3 Kez 95 23.8 133 33.3 228 28.5
4-5 Kez 39 9.8 48 12.0 87 10.9
6-7 Kez 18 4.5 24 6.0 42 5.3
8 > 102 25.5 14 3.5 116 14.5
Toplam 400 100.0 400 100.0 800 100.0

P AVM’yi miisterilerin %60,3’iiniin ayda en fazla ii¢ kez ziyaret ettikleri
anlasilmakta iken ozellikle dikkat ceken nokta ayda sekiz ve iizerinde ziyaret
edenlerin oraminin %?25,5 gibi ¢ok yiiksek c¢ikmasidir yine bu oramin ¢ok
cikmasinin sebebi olarak aligveris merkezinin cografi 06zelligi sebebiyle
cevresinde rakibinin az olmasi olarak goriilebilir. C AVM’de ise miisterilerin %
78,6’s1 ayda en fazla iic kez ziyaret etmekte iken P AVM’nin aksine sekiz ve

tizerinde ziyaret edenlerin oram sadece %3,5’da kalmaktadir.

Anketin 5., 6., 7. ve 8. sorularinda miisterilerin her iki aligveris merkezinde
gorev yapan 0zel giivenlik gorevlileri ile gecmiste yasamis olduklar1 problemler
olup olmadigi ve olmus ise bu problem karsisinda nasil hareket ettiginin

belirlenmesi amaglanmistir
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Dagilim
Soru5: Giivenlik Gorevlileri ile Hic Problem Yasadimiz mi?
P AVM C AVM Toplam
f Y f Y f %o
Evet 19 4.7 21 5.3 40 5.0
Hayir 381 95.3 379 94.7 760 95.0
Toplam 400 100.0 400 100.0 800 100.0

Analiz sonuglar1 incelendiginde miisterilerin biiyiik bir cogunlugunun yani
%95,0’nin  6zel giivenlik gorevlileri ile birebir problem yasamadiklarini
gostermektedir. Problem yasayanlarin (%4.7 ve %35.3) hangi problemlerle
karsilastiklar1 soruldugunda (Tablo 3.9.) cogunlugunun (%62.5°1) sozlii olarak
tartistiklarim1 ifade etmislerdir. Grafik cetveller yontemi ile yapilan performans
degerlendirme yonteminde dogrudan miisteri sikayetlerine yer verilememektedir
ciinkii bu yonteme gore hazirlanan formlar isgdrenin ilk amiri tarafindan
puanlama usulii ile doldurulmaktadir. Bu formda genel olarak miisteri
memnuniyeti ile ilgili bir kritere yer verilmis olmakla birlikte hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren oOrgiit i¢in yeterli diizeyde olmadig diisiiniilmektedir. Bu sebeple
360 derece performans yontemi uygulamasi mevcut sisteme dahil edilerek
performans donemi i¢inde isgorenlerin miisteriler ile problem yasanma sikliginin
tespit edilmesi ve buna gore puanlama yapilmasi ile sistemin objektifligi
giiclendirilmis olacaktir. Ornegin performans donemi boyunca gelen toplam
sikayet sayis1 donem giin sayisina boliinerek giinlilk ortalama sikayet endeksi
bulanabilir buna gére de giinliik ortalama sikayet sayis1 5 ve iistiinde ise 1 puan, 4
adet ise 2 puan, 3 adet ise 3 puan, 2 adet ise 4 puan, 1 veya 0 ise 5 puan bireysel

ve takim performans puanlarina eklenebilecektir. Bu ekleme standart forma ek

kriter olarak da eklenebilecektir.



62

Tablo 3.9. Miisterilerin Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasadiklari

Problemlerin Dagilimlar:

Soru6: 5. Soruya Cevabimz Evet ise Ne Tiir Bir Problem Yasadimiz?
P AVM CAVM Toplam
f % f % f %

Yasal Giivenlik Kontrolleri

Haricinde Gereksiz Bekletildim 1 5.3 3 14.3 4 10.0

Kaba Davranildi 3 15.8 6 28.6 9 22.5
Sozlii Tartisma Yasadim 13 1684 | 12 | 57.1 | 25 | 625
Giivenlik Kontroliinde

Esyalarima/Aracima Ozen 0 0 0 0.0 0 0.0
Gosterilmedi

Diger 2 10.5 0 0.0 2 5.0
Toplam 19 100 | 21 |100.0| 40 |100.0

P AVM’de ankete katilan miisterilerden 19’u, C AVM’de ankete katilan
miisterilerin 21’1 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasadiklarini belirtmislerdi.
Altinc1 soruda miisterilerin yasadiklar1 problemi belirtmeleri istenmis olup
sonuclar1 Tablo 3.9.de gosterilmistir. Buna gore her iki aligveris merkezinde de
ilk siray1 sozIi tartisma almakta iken bunu kaba davranilmasi takip etmektedir. P
AVM’de 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasadigini belirten 19 miisterinin
13’4 yani %68,4’ii sozli tartisma yasarken 3 miisteri kendisine koti
davranmildigin1 1 miisteri ise gereksiz yere bekletildiginden sikayet etmektedir, 2
miisteri ise Ozel giivenlik gorevlilerinin gorev basinda sakiz c¢ignemelerinden
sikayet etmektedir. Miisterilerin sozlii tartisma yasama problemleri C AVM’de de
12 kisi ile yiiksek oranda ve P AVM ile hemen hemen ayni1 ¢ikmaktadir. Her iki
aligveris merkezinde de yasanan problemler sikliklarina gore sirast ile sozlii
tartisma yasama, kaba davranilma ve gereksiz yere bekletilme seklinde olustugu
gozlenirken 6zellikle esyalarina veya aracina zarar verildigini beyan eden miisteri
olmamistir. Gereksiz bekletilme ile esyalara zarar verilmesi arasinda ters oranti

bulunmaktadir, bekletilme siiresi uzadikca esyalara zarar verilme orani diigsmekte
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aym sekilde siire kisaldikca 6zel giivenlik gorevlileri acele etmesi ile esyalarin
zarar gorme ihtimali artmaktadir. Ozel giivenlik gorevlileri kendilerine is yeri
yonetmelikleri geregince verilen emirler dogrultusunda yasal giivenlik
kontrollerini gerceklestirmektedirler. Ancak goriildiigii tizere bu kontrollerde
gecen siireler miisterilerde memnuniyetsizlige sebep olmaktadir. Is tanimlar1 ve is
analizleri ile siirenin kisaltilmasi i¢in ¢aligmalar yapilmalidir, gerekirse yogunluk
olan giris kapilarina takviye x-ray cihazlar1 konularak bekleme siireleri
kisaltilabilir.  Sozlii tartisma ve kaba davranilma sikayetleri ile ilgili
degerlendirmeli dokuzuncu soru altindaki sekiz alt sorunun analizi ile birlikte
yapilacaktir. 360 derece performans degerlendirme yontemini ikinci boliimde
aciklanan diger performans degerlendirme yontemlerinden ayrilan en Onemli
ozelligi degisik kaynaklardan geribildirim olanaklarinin bulunmasidir. Yukarida
analizi yapilan Tablo 3.9. da goriilecegi iizere giivenlik gorevlileri ile problem
yasadigim1 belirten miisterilere hangi tiir problem yasadiklar1 soruldugunda
ozellikle sozlii tartisma (%62.5) ve kaba davranilmanin (%22.5) 6ne c¢iktigi
gozlenmektedir. Bu durum giivenlik gorevlilerinin insan iliskileri ve iletisim
konularinda hizmet i¢i egitimlere ihtiya¢ duyduklarim gostermektedir. Tablo 3.9.
ile ulagilan verilere orgiitte kullanilan grafik cetveller yontemi ile ulasmanin ¢ok
zor oldugu diisiiniilmektedir ¢iinkii ilk amir degerlendirmeyi giivenlik gorevlileri
hakkindaki ge¢mis gozlemleri sonucu elinde herhangi bir istatistiksel veri
olmaksizin yapmak zorundadir. Ayrica unutulmamalidir ki degerlendirme siireci 6
aylhlk 2 donem halinde yapilmas1 sebebiyle ozellikle incelenen aligveris
merkezlerinde oldugu gibi isgoren sayisinin yiiksek oldugu birimlerde ilk
amirlerin bu tiir verileri hafizasinda tutmasi veya tek basina kayit altina almasi
uygulama ag¢isindan ¢ok zordur. Bu sebeple 360 derece performans degerlendirme
sistemi kapsaminda miisterilerden gelen sikayetlerin sistematik olarak saklanmasi
ile alan ¢alismasinda oldugu gibi yorumlanabilir dogru verilere ulasilabilecek ve

performans degerlendirme sistemine dahil edilebilecektir.

Problem yasayan miisterilere yasadiklar1 bu problem karsisinda nasil

hareket ettikleri sorulmus olup cevaplarin dagilimi asagidaki gibidir.
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Tablo 3.10. Miisterilerin Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasadiklar1 Problem

Karsisindaki Hareket Tarzlarimin Dagilimlar:

Soru7: 5. Soruya Cevabimz Evet ise bu Problem Karsisinda Nasil Hareket
Ettiniz?

P AVM CAVM Toplam
f % f % f %

Alisveris Merkezinde Bulunan

Sikayet Formunu Doldurdum ! >3 ! 48 12150

Anmirlerine Bildirdim 4 21 4 19.0 | 8 | 20.0

E-posta ve/veya Telefon ile Ust

Yonetime Bildirdim 5 26.3 4 190 | 9 [ 225

Higbir Sey Yapmadim 8 42.1 8 38.2 [ 16 | 40.0
Diger 1 53 4 190 | § | 12,5
Toplam 19 | 100 | 21 | 100.0 | 40 |100.0

Problem yasayan miisterilerin hareket tarzlarn arastirmada incelenen 360
derece performans degerlendirme yontemi icin Onem tasimaktadir. Analiz
sonuclart incelendiginde oOzellikle hi¢cbir sey yapmadim cevabinin %42,1 ve
%38,2 ile en ¢ok tercih edilen yontem olmaktadir. Ancak 360 derece performans
degerlendirme yOnteminin temel esaslarindan olan miisterilerin goriis ve
diisiincelerinin isgorenlerin performansinin belirlenmesinde kullanilmasi gerekligi
sebebiyle onemlidir. Buna gore Oncelikle P AVM’nin yukaridaki analiz sonucu
incelendiginde performans degerlendirmesinde kullamlabilecek bilgilerin
almabildigi ilk iic cevabin oranlan toplandiginda %52,6 gibi yiiksek bir oranin
ciktii goriilmektedir. Ancak sonucu anketin genel dagilimi i¢inde incelendiginde
yani ankete katilan 400 miisterinin sadece %2,5’i yani 10 miisteri 6zel giivenlik
gorevlileri hakkinda yasadiklar1 veya gordiikleri problemleri bildirmektedir.
Ozellikle genel birey hareketleri incelendiginde insanlarin memnuniyetlerini degil
sikayetlerini bildirmek icin herhangi bir form doldurma egiliminde olduklar
goriilmektedir. C AVM’de ise problem yasayan miisterilerin %42,8’1 performans
degerlendirmede kullanilabilecek bilgileri yoneticilere bildirmis olup C AVM’de
anketin geneli incelendiginde 400 kisi icinde 9 yani %2,3 miisteri geri bildirimde

bulunmustur. Genel olarak gozlenen durum problem yasayan miisterilerin yarist
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bu durumu bildirmek egiliminde iken diger yaris1i higcbir sey yapmama
egilimindedir bu sebeple anketin sekizinci sorusunda higbir sey yapmadigini
belirten P AVM’de 8 ve C AVM’de gene 8 miisteriye neden bu sekilde

davrandiklar1 sorulmus olup sonuglart asagidaki gibidir.

Tablo 3.10. incelendiginde iki 6nemli nokta gozlenmektedir. ilk olarak,
problem yasayan miisterilere bu durum karsisinda nasil hareket -ettikleri
soruldugunda hicbir sey yapmadigini (%40.0) belirtenlerin oranimin yiiksek
olmas1 Onemlidir. Ciinkii Orgiitte uygulana grafik cetveller yOnetimine gore
puanlamayi ilk amir isgoren hakkinda sadece kendi goriis ve diisiincelerine gore
yaptig1 i¢cin miisteriler, yasanan problemi herhangi bir yolla bildirmedikleri i¢in
ilk amirlerin yasanan problemden bilgisinin olmamasma ve performans
degerlendirme siirecinde dikkate alamamasina sebep olmaktadir. Bu durum
degerlendiricinin hatasindan veya kusurundan kaynakli olmayip dogrudan
uygulanan performans degerlendirme yonteminden kaynaklanmaktadir. Bu
sebeple 360 derece performans degerlendirme yontemi ile yukaridaki sekilde
bildirilmeyen problemlerde tespit edilerek daha objektif ve adil bir degerlendirme
yapilmasina olanak saglanabilecektir. Ikinci nokta ise soruya higbir sey yapmadim
haricindeki verilen cevaplarin toplam oranint %60.0 olmasidir. Bu da 360 derece
performans degerlendirme yonteminin en 6nemli asamalarindan olan miisterilerin
goriis ve disiincelerinin bildirilmesi asamasi olup yukaridaki tablodan izlendigi

gibi miisteriler yagsanan problemi bildirme egilimindedirler.
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Tablo 3.11. Miisterilerin Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasadiklar1 Problem
Karsisinda Neden Hicbir Sey Yapmadiklarimin Dagilinm

Soru8: 7. Soruya Cevabimiz ''Hicbir Sey Yapmadim" ise Nicin Gerek
Gormediniz?

P AVM CAVM Toplam
f % f % f %

Cok Onemsenecek Bir Konu

Olmadig Igin 2 125010 00 | 2 |[125

Giivenlik Gorevlisi Oziir Diledigi 0 00 ) 250 > | 125

Icin

Vaktim Olmadig I¢in 2 250 | 4 50.0 6 |37.5
Bir Sonug Gikmayacagim 4 |500]| 2| 250 | 6 |375
Diisiindiigiim I¢in

Diger 0 00| O 0.0 0 [ 0.0
Toplam 8 [100.0( 8 [ 100.0 | 16 (100.0

P AVM’de 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasadigini belirten ancak
bu problem kargisinda hicbir sey yapmayan 8 miisterinin neden bu davranisi
yaptiklarinin analizine gore 4 miisteri bildirse bile sonu¢ ¢ikmayacagini
disiinmekte, 2 miisteri bu olay1 bildirmeyi istemekte ancak vaktinin olmadigini
belirtmektedir. 2 miisteri ise ©zel giivenlik gorevlisi ile yasadigi problemin
onemsenecek bir konu olmadigini bu sebeple bildirmeye ihtiyag duymadigini
belirtmektedir. C AVM’de ise 4 miisteri vakti olmadig1 icin 2 miisteri ise bir
sonu¢ ¢ikacagim diisiinmedigi icin bildirme ihtiyact duymamistir. 2 miisteri ise
ozel giivenlik gorevlisi kendisinden yasanan problem sebebiyle 6ziir diledigi i¢in
bu olay: bildirmeyi diisiinmemistir. Ozellikle C AVM’de yasanan problemde 2
ozel glivenlik gorevlisinin miisteriden oziir dileyerek problemi ¢dzmeleri 6nemli
olmakla birlikte genel olarak diisiiniildiigiinde yeterli diizeyde degildir. Oziir
dilenerek probleme ¢6ziim bulunmasinda etkili olan 6zel giivenlik gorevlisinin bu

davraniginin performans degerlendirmesinde mutlaka kullanilmas1 gerekmektedir.

Yasadiklar1 problem karsisinda hi¢cbir sey yapmayan miisterinin neden bu

sekilde davrandiklari tespit edilmeye calisilmis olup sonuglar Tablo 3.11.’de
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gosterilmistir. Daha 6nce agiklandig tizere miisteri problem karsisinda higbir sey
yapmadi81 icin problemden ilk amirin bilgisi bulunmamaktadir. Bu sebeple de
grafik cetveller yontemi ile yapacagi degerlendirmede bu olaylar1 goz ardi edildigi
gibi aym sekilde hi¢bir sey yapilmamasinin nedeni de performans degerlendirme
asamasinda dikkate alinamayacaktir. Ciinkii Tablo 3.11.’de goriildiigii tizere
giivenlik gorevlisi oziir dilemek suretiyle miisteride olusan memnuniyetsizligi
telafi etme becerisini gostermistir. Bu sebeple ilk amirin bilgisi dahilinde olmayan
gerek olumlu gerekse de olumsuz neticelenen problemlerle ilgili grafik cetveller
yontemine gore degerlendirme yaparken dikkate alamayacaktir. 360 derece
performans yontemi ile miisterilerden elde edilen verilerin analiz ile miisterinin
yitirdigZi memnuniyetini tekrar kazanmasini saglayan giivenlik gorevlilerinin
performanslarinin  degerlendirilmesine  bu  basarilarinin  dahil  edilmesi
gerekmektedir. Son olarak Tablo 3.11.°den elde edilen bir diger sonugta
miisterilerin bireysel degil kurumsal olarak orgiite genel bir bakis agilarini
yansitmaktadir, buna gore bir sonu¢ ¢cikmayacagim diisiinen miisterilerin oranlari
da gozlenerek orgiit imajinin yeniden kurulmasi amaciyla diizeltici faaliyetlerde

bulunulabilecektir.

Tepe Savunma orgiitiinde kullanilmakta olan performans degerlendirme
yontemi ilk amirin isgOrenleri puanlamasi esasina gore hazirlandigi igin
miisterilerin goriis ve disiincelerine bilimsel anlamda yer verilmemektedir.
Problem yasayan miisterilerin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi ile hizmet ici

egitimlerin ve gorev talimatlarinin revize edilmesinde 6nemlidir.
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Tablo 3.12. Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasanan Problemlerin Yas,

Cinsiyet, Egitim Durumu ve Ziyaret Sikhigina Gore Karsilastirmalari

P AVM C AVM
SORU 6: SORU 6:
Yasanan Problem Yasanan Problem
EEEREREENEEE =52 § | = Bi% z
ZZo B | E B=d 5 |SEZE B | E iBzd B |3
s=45 5 | E Bso 8 [S=49 S5 | E Esg & S
=28 2 | = |2 2R ~ 22 2 | = |2 &2
S o 5 B S o 5 B
w [~ w |-
Yas
20 Yas ve alty 0 0
21-30 Yasg 1 2 8 2 13 6 11 18
3140 Yas b] 5 1 2
41-50 Yas 1 1 0
31 veustu 0 1 1
Toplam 1 3 13 0 2 19 3 i 12 0 0 21
Cinsivet
Erkek 11 2 13 1 1 3 10
Kadin 1 3 2 6 2 h] 4 11
Toplam 1 3 13 0 2 19 3 i 12 0 0 21
| Esitim Durumu
Tlkokul-Ortaokul 1 1 3 3
Lise-Meslek L. 1 2 6 9 1 4 7 12
Yiiksek Okl 1 1 1 1
Universite 6 2 8 2 1 2 5
Master-Doktora 0 0
Toplam 1 3 13 0 2 19 3 i 12 0 0 21
Zivaret Salklhia
0-1Kez 1 2 2 5 1 2 4 7
2-3Kez 0 2 2 4
4 5Kez 0 2 1 3
6-7Kez 1 1 2 1 3 4
§ > 2 10 12 3 3
Toplam 1 3 3 0 2 19 3 i 12 0 0 21

Tablo 3.12.’de ankete katilan miisterilere eger 6zel giivenlik gorevlileri ile
problem yasamislarsa yasanan bu problemin tiiriinii se¢meleri istenmis olup
verilen cevaplar miisterilerin demografik ozelliklerine gore analiz edilmektedir.
Her iki aligveris merkezinde de 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasayan yas
grubunun c¢ok yiiksek orani ile 21-30 yas grubu olusturmaktadir. P AVM’de
toplam 19 problem yasayan miisterinin 13’l yani %68,4’1i ilgili yas grubundadir.
C AVM’de ki durum ise toplam problem yasayan 21 miisterinin %85,7’si yani 18

miisteri 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasamaktadir.

Cinsiyete gore dagilimda ise; P AVM’de problem yasayan 19 miisterinin
13’1 (%68,4) erkek, 6’s1 (%31,6) kadin miisterilerden olusmakta olup goriildiigii

tizere erkek miisterilerin kadin miisterilere gore daha fazla problem yasadiklar
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gozlenmektedir. Ancak daha Once bahsedilen aligveris merkezini ziyaret eden
miisterilerin cinsiyete gore dagilim oranlarmin hatirlatilmasinda yarar vardir;
clinkii aligveris merkezini ziyaret eden 400 miisterinin 279’unu (%69,8) erkekler
olusturmakta oldugundan erkeklerin oraninin kadinlara gore daha yiiksek ¢ikmasi
normal karsilanabilmektedir. Problem yasayan 13 erkek miisterin 279 erkek
miisteri icindeki oram1 %4,7 iken 121 kadin miisteri i¢inde problem yasayan 6
kadinin genel igindeki oram1 %4,9 ile erkeklerin orami ile dengeli ¢ikmaktadir. C
AVM’de ozel giivenlik gorevlileri ile problem yasayan 21 miisterinin 10’u
(%47,6) erkek, 11’1 (%52,4) kadin miisterilerden olusmaktadir. P AVM’ye gore
daha dengeli bir dagilim oldugu gozlenmekle birlikte alisveris merkezini ziyaret
eden miisterilerin cinsiyet dagilimina tekrar bakildiginda oranlar su sekildedir;
erkeklerin %65,0, kadinlar %35,0’dir. Problem yasayan miisterilerin ankete
katilan miisteriler icindeki oranlarina bakilacak olursa; aligveris merkezini ziyaret
eden misterilerin 260’1 erkektir buna gore problem yasayan 10 miisterinin orani
%3,8 iken, 140 kadin miisteri icinden problem yasayan 11 kadin miisterinin oram
%7,9’dur. Her ne kadar sayisal olarak iki cinsiyet arasinda fark olmakla birlikte
genel miisteri sayilart icinde oranlar incelendiginde P AVM’de durum dengeli
iken C AVM’de kadmlarin oransal olarak daha fazla problem yasadiklar

gozlenmektedir.

Tablo 3.12. incelendiginde 6zel giivenlik gorevlileri ile en fazla problem
yasayan miisterilerin 9 miisteri lise daha sonra 8 miisteri ile {iniversite
mezunlarindan olugmakta oldugu gozlenmektedir. Buna gore mezuniyet durumu
ile ozel giivenlik gorevlileri ile problem yasama arasinda bir baglanti oldugu

diisiiniilmemektedir.

Tablo 3.12.°de o©zel giivenlik gorevlileri ile problem yasanilmasinin
aligveris merkezini ziyaret siklig1 ile karsilastirildiginda ise durum su sekildedir. C
AVM’de problem yasayan miisterilerin ziyaret sikliginda herhangi bir bloklagma
olmayip genele dengeli dagilmistir. P AVM’de problem yasan 12 miisteri aligveris
merkezini ayda sekiz kereden daha fazla ziyaret etmektedir, problem yasayan 5
miisteri ise aligveris merkezine daha Once ya bir kez ziyaret etmis ya da anket

uygulandiginda ilk kez ziyaret etmektedir. Ozellikle ilk kez ziyaret edenlerin
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problem yasama sebebi her aligveris merkezinin kendine has ozellikleri ve
kurallar1 olmasi sebebi ile bu kurallarn bilmeyen miisterilerin 6zel giivenlik
gorevlileri ile problem yasadiklan diisiiniilmekte olup ancak sekiz ve daha fazla
aligveris merkezini ziyaret eden miisterilerin problem yasamasim da aligveris
merkezinde uygulanan herhangi bir kuralin miisterileri rahatsiz edici 6zellikte
oldugu ve aligveris merkezini ¢ok sik ziyaret eden miisterilerin bu kural veya
uygulamadan dolay1 0zel giivenlik gorevlileri ile problem yasadiklar
diistiniilmektedir. Bu sebeple P ve C AVM’de aligveris merkezini sekiz ve daha
fazla ziyaret eden miisterilerin hangi konudan dolay1 problem yasadiklarinin tespit

edilmesi gerekmektedir, ilgili karsilastirma asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 3.13. Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasanan Problem Karsisinda
Hicbir Sey Yapmayan Miisterilerin Problem Karsisindaki Hareket Tarzlar:

ile Karsilastirilmalar:

PAVM | CAWVM
Higbir Sey Yapmadim
Cok Onemsenecek Bir Konu Olmadig: Igin 2 0
Giivenlik Gorevlisi Oziir Diledigi i¢in 0 2
Vaktim Olmadig Icin 2 4
Bir Sonu¢ Cikmayacagim Diisiindiigiim I¢in 4 2
Diger 0 0
Toplam 8 8

P AVM’de yasanan problem karsisinda hicbir sey yapmamayi tercih eden
miisterilerin 4’1 bir sonu¢ ¢ikmayacagini diisiindiigii, 2’si vakti olmadig1 ve yine 2
miisteride yasanan problemin onemsenecek bir konu oldugunu diisiinmedigi igin
bildirmemistir. C AVM’de ise 2 miisteri 6zel giivenlik gorevlisi kendisinden 6ziir
diledigi i¢in, 4’ii vakti olmadig1 ve geriye kalan diger 2 miisteride bir sonug

cikmayacagim diisiindiigii icin bildirmemislerdir. Anket sonuglar icin 6nemli
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olan iki sonug vardir birincisi bir sonug¢ ¢cikmayacagin diisiinenlerin ankete katilan

400 miisteri i¢indeki oranlart P AVM’de %1,0 iken C AVM’de ise %0,5’dir.

Anketin 7. sorusunda yasanan problem karsisinda miisterilerin bu durumu
herhangi bir sekilde bildirme egiliminde olup olmadiklar1 tespit edilmeye

calisilmaktadir.

Tablo 3.14. Ozel Giivenlik Gorevlileri ile Yasanan Problem Karsisindaki

Hareket Tarzlarimin Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu ve Ziyaret Sikhigina Gore

Karsilastirmalar
P AVM CAVM
SORUT: SORUT:

Problem Karsisindaki Harelet Tarz Problem Karsisindaki Harelet Tarz
SEEE J5Y 2 p2g .
= =3 2 Eez B . 222 £ B=F & e |3
s7E 2 EEY 2| B |ZBZY : EEY % | B |2
ZSEE E EsS % | © |C[ESE 5 54 » | 2|2
o 3 = |2 i = |z I = |2 =] - o
B2 g = ¥ = B2 E = [v'g B &
== 5 2 F = EERC = e =

Yas
20 Yag ve ali 0 ]
21-30 Yas 1 4 b] 2 1 13 1 4 3 7 3 18
3140 Yas 3 5 1 2
41-50 Yas 1 1 0
51 ve ustu I 1 1
Toplam 1 4 5 3 1 19 1 4 4 3 4 21
Cinsivet

Erkek 2 3 3 1 13 3 3 4 10
Eadin 1 2 3 i 1 4 1 b] 11
Toplam 1 4 5 8 1 19 1 4 4 8 4 21
Egitim Durumu

Tlkokul-Ortackul 1 1 1 2 3
Lise-Meslek L. 2 3 4 2 3 3 6 12
Yiiksek Ol 1 1 1 1
Universite 2 2 4 8 1 1 1 2 5
Master-Doktora 0 0
Toplam 1 4 5 8 1 19 1 4 4 8 4 21
Fivaret Sikhg

0-1Kez 1 4 5 3 3 1 7
23 Kez 0 3 4
4 5Kez 0 1 1 3
6-7TKez 1 1 2 2 2 4
3= 1 3 3 3 12 3 3
Toplam 1 4 5 8 1 19 1 4 4 8 4 21

Problem yasayan miisteri sayilar1 gruplarin toplaminda ayni olup yasanan
problem karsisinda hangi hareket tarzimi sectiklerine gore dagilmistir. Tablo

3.14.°da dikkat edilmesi gereken nokta miisterilerin yasanan problemi sikayet
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formlari, e-posta, telefon veya dogrudan giivenlik gorevlilerinin yoneticilerine
bildirme egiliminde olup olmadiklarnidir. Ciinkii misterilerin isgorenler
hakkindaki goriis ve diisiinceleri 360 derece performans yonetim sisteminin en
onemli kismini olusturmaktadir. Buna gore bildirme egilimleri P AVM’de 21-30
yas grubundaki 10 (%76,9) miisteri yasadiklar1 problemleri sayilan dort
yontemden herhangi biri ile bildirmektedir. Diger yas gruplar1 yasanan problemi
bildirme egiliminde degildirler. C AVM’de 21-30 yas grubunda problem yasayan
sadece 8 (%44,4) miisteri bildirmekte olup diger miisteriler hicbir sey yapmamay1
tercih etmektedirler. Cinsiyete gore ise P AVM’de 7 (%53,8) erkek ve 3 (%50,0)
kadin miisteri yasadiklari problemi bildirmislerdir. C AVM’de ise 3 (%30,0)
erkek ve 6 (%60,0) kadin miisteri yasanan problemi bildirmislerdir. Her iki
aligveris merkezinde de daha onceki tablolardan hatirlanacag iizere en fazla
problemi lise ve iiniversite mezunlan yasamaktaydilar bu sebeple yasadiklari
problemi bildiren miisterilerin egitim durumlan incelendiginde agirligin bu iki
grupta oldugu gozlenmektedir. Oranlarda biiyiik farklar olmayip bildirenler ile
hicbir sey yapmayanlar dengeli dagilmislardir. Ziyaret sikligi incelendiginde
ozellikle P AVM’te ayda sekiz kereden daha fazla aligveris merkezini ziyaret eden
12 miisterinin daha fazla problem yasadiklar1 daha ©nceki tablolardan takip
edilmektedir, yukaridaki tabloda goriildiigii iizere problem yasayan 12 miisterinin
9’u yani %75,0’1 yagsanan problemi bildirmekte olup, daha 6nce bir kez veya anket
uygulamasinda ilk kez gelen miisteriler hicbir sey yapmamay1 tercih
etmektedirler. C AVM’de ise ziyaret eden gruplara genel olarak bakildiginda
problem yasayan 9 (%42,8) miisteri bildirmekte iken 12 (%57,1) miisteri ya hicbir

sey yapmamakta ya da diger secenegi ile bildirmeme egilimindedirler.

Asagidaki Tablo 3.14.’de; sekizinci soruda ankete katilan miisterilerden
yasadiklar1 problem karsisinda higbir sey yapmadiklarin belirtenlerin nigin bdyle

davrandiklar analiz edilmektedir.
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Tablo 3.15. Problem Karsisinda Hicbir Sey Yapmadigim Belirten

Miisterilerin Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu ve Ziyaret Sikhigina Gore

Karsilastirmalari
P AVM C AVM
SORU 8: SORU 8:
Hichir Sev Yapmadi Ize Neden? Hichir Sev Yapmadi Ize Neden?
Bw |25 | B |z s|lé= |25 | & =
HEHEREHERE L EH ER R ERE
Xas
20 Yas ve alt
21-30 Yag 2 2 2 4 7
31-40 Yag 2 3 5 1
41-30 Yag 1 1
31 ve ustu
Toplam 2 2 4 3 2 4 2 3
Cinsjvet
Erkek 2 3 5 2 1 3
Kadin 2 1 3 2 2 1 5
Toplam 2 2 4 i 2 4 2 3
| E=itim Durumu
Tlkokul-Ortaokul 1
Lise-Meslek L. 4 4 2 1 6
Yiiksek Okul
Universite 2 2 4 1 1
Master-Doktora
Toplam 2 2 4 8 2 4 2 3
Fivaret Siklizy
0-1Kez 2 2 4 2 1 3
2-3Kez 2 1 3
4-3 Kez
6-7 Kez 1 1 1 1 2
g> 3 3
Toplam 2 2 4 8 2 4 2 8

Rastlantisal olarak her iki aligveris merkezinde yapilan anketlerde 8
miisteri 6zel giivenlik gorevlileri ile yasadigini belirttigi problem karsisinda hicbir
sey yapmadigini1 belirtmistir. Tablo 3.15.in analizi yapilirken isaretlenen ve hig
isaretlenmeyen siklarin ayr1 ayrida analiz edilmesinde fayda vardir. P AVM’de
ozellikle dikkati ¢eken konu giivenlik gorevlilerinin hi¢ 6ziir dilemedikleri ancak
yasanan probleminde énemsenecek bir konu olmadigi iken C AVM’de durum tam
tersidir, tablodan da takip edilebildigi tizere C AVM’de problemin yasanmasina
sebep olan o©zel giivenlik gorevlisi Oziir dilemistir. Bu sonu¢ 360 derece
performans degerlendirme sistemi acisindan onemlidir. Performans degerlendirme
yapilirken hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir oOrgiit olmasi sebebiyle

miisterilerden 6ziir dileyen isgoren ile oziir dilemeyen iggdrenin arasinda mutlak
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suretle bir farkin yaratilmasi gerekmektedir, bu nedenle yukaridaki sonuglar
onemlidir. Aym sekilde miisterilerin problemi bildirse bile bir sonug
cikmayacagim diisiinmesi bireysel olarak ozel giivenlik gorevlileri ile ilgili
olmayip Tepe Savunma ve aligveris merkezlerinin yonetimlerinin miisteri
sikayetlerine verdikleri 6nem, geri bildirimlerde yaptiklari yanlislar oldugunu
gostermektedir. P AVM’de hicbir sey yapmayan 8 miisterinin yaris1 yani 4’ii
problemi bildirmemesinin sebebinin bir sonu¢ c¢ikmayacagin diisiinmesinden
kaynaklanmakta iken C AVM’de 8 miisterinin 2’si bir sonu¢ c¢ikmayacagini

diistinmektedir.

Tablo 3.15. incelendiginde en fazla problem yasayan ve bunu sikayet
formu, e-posta, telefon veya dogrudan o6zel giivenlik gorevlilerinin amirlerine
bildirenlerin 21-30 yas grubu miisterilerden olustugu gozlenmektedir. Universite
ve lise mezunlar1 en fazla problem yasayan grup olmakla birlikte yasanan bu
problemi bildirme egilimi bulunmaktadir. 6 lise ve 6 tiniversite mezunu toplam 12
miisteri 0zel giivenlik gorevlileri ile problem yasamis olup bu problemi sikayet
formu, e-posta, telefon veya dogrudan o6zel giivenlik gorevlilerinin amirlerine
bildirenlerin sayis1 9 yani %75,0’dir. Tabloda 6zellikle dikkat ¢ceken nokta aylik
ziyaret siklig1 sekiz ve daha fazla olanlarin 6zel giivenlik gorevlileri ile daha fazla
problem yasadiklan1 gozlenmektedir. Problem yasayan miisteri sayist 19 iken
bunlardan 12’si yani %63,2’si P AVM’yi ayda sekiz ve daha fazla ziyaret
etmektedir. Tablodan tespit edilen bir diger durum ise aligveris merkezini daha
once bir kez ziyaret eden veya anket uygulamasi sirasinda ilk kez ziyaret eden
miisterilerin de 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasadiklar1 gdzlenmektedir,
genel toplam iginde bu miisterilerin sayis1 6 ve yiizdelik agirliklar1 %31,6°dur. Tk
kez gelen miisterilerin problem yasamasinin sebebi olarak aligveris merkezinin
isleyis ve diizeni konusunda yeterli bilgiye sahip olmamalar1 sebebiyle ozel
giivenlik gorevlileri ile daha fazla iletisimde bulunmalar1 veya bulunmak zorunda

kalmalar1 olarak agiklanabilmektedir.

3.6.3. Miisteri Memnuniyetinin Belirlenmesi
Anketin ilk bolimiinde ankete katilan miisterilerin demografik 6zellikleri

belirlenmekte, ikinci boliimiinde 6zel giivenlik gorevlileri ile somut olay veya
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olaylarda kars1 karsiya gelen miisteriler tespit edilmekte ve miisterilerin bu olaylar
karsisindaki davranislart belirlenmektedir. Anketin iiciincii ve son kisminda
ankete katilan miisterilerden sekiz alt soruya aligveris merkezini ziyaretleri
sirasinda gorev yapan 6zel giivenlik gorevlileri ve bu 6zel giivenlik gorevlilerinin
mensubu olduklar1 Tepe Savunma sirketi hakkinda edindikleri goriis ve
diisiincelerine gore bes memnuniyet diizeyinden olusan boliimii doldurmalari

istenmistir.

Anketin 9 sorusu 8 alt sorudan olugsmaktadir. Ankete katilan miisteriler
giivenlik gorevlilerini birinci soruda konusma ve hitap tarzlarindan, ikinci soruda
miisteriye karst tavir ve davramislarindan, {igiincii soruda yasal giivenlik
kurallarini uygulama diizeylerinden, dordiincii soruda gorev esnasindaki dikkat ve
ciddiyetlerinden, besinci soruda problemlere ¢oziim hizlarindan, altinci soruda
kilik kiyafetlerinin diizeninden, yedinci soruda giivenlik kontroliinde bekleme
siirelerinden, sekizinci ve son soruda Tepe Savunma giivenlik hizmetlerinden
memnuniyet diizeylerini “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, “fikrim
yok”, “memnunum” ve “cok memnunum” kriterlerine gore isaretlemislerdir. Tek

tek sorularin memnuniyet orani ve anketin genel memnuniyet orani gosterilmistir.
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Tablo 3.16. Sorulara Géore Memnuniyet Sonuclari

slEelzel 2| E| g
TOPLAM S|ES| 22| = S | %5 g E
. »B0 Bh| E B E =) - =R
IFADELER =252 £ E |8 ES
AloR|=A| 4 [5) [5) b5y
n an) A = = Ort. | s.s =
Konusma ve Hitap f | 31 | 42 | 131 442 154
3.81[094| 76.2
Tarzlar 800 % | 3.88 | 5.25 | 16.38 | 55.25 | 19.25
Tavir ve f| 13 71 124 412 180
.84 (0. 76.
Davramglarindan 800 % | 1.63 | 8.88 | 15.50 | 51.50 | 22.50 38410931 768
Yasal Giivenlik f 6 37 243 377 137
3751082 75.0
Kurallarim Uygulama 8901 o 1075 | 4.63 | 3038 | 47.13 | 17.13
Diizeylerinden
Gorev Esnasinda Dikkat f| 11 67 165 408 149
. 3 . 771 0. 75.4
ve Ciddiyetlerinden 800 % | 1.38 | 8.38 | 20.63 | 51.00 | 18.63 3 0.89 >
Problemlere Coziim f| 14 | 79 | 325 237 145
52 10. 70.4
Bulma Hizlarindan 800 % | 1.75 | 9.88 | 40.63 | 29.63 | 18.13 3.5210.961 70
Kilik Kiyafetlerin f| 5 6 49 490 250
. 42210.64| 84.4
Diizeninden 800 % | 0.6310.75| 6.13 | 61.25 | 31.25
Giivenlik Kontroliinde f| 10 75 123 449 143
Bekletme Siirelerinden 800 % | 1.25]9.38 | 15.38 | 56.13 | 17.88 3810881 76.0
Genel Olarak Tepe f 7 21 145 340 287
i i 4.1 {0.85| 82.0
Savunma Giivenlik 8001 ¢ 1 0.88 | 2.63 | 18.13 | 42.50 | 35.88
Hizmetlerinden

Memnuniyet oranlar1 ifadelere verilen puanlarin ortalamalarinin alinmasi
ve bu ortalamalar yiizdelik orana gore cevrilmistir. Sorulara gére memnuniyet
dagilimlart ve yiizdeleri yukaridaki tabloda gosterilmistir. Ozel giivenlik
gorevlilerinin kilik kiyafetleri ile Tepe Savunma’nin vermekte oldugu giivenlik
hizmetinden miisteriler %80,0’in lizerinde memnuniyet duymaktadirlar. Bununla
birlikte miisteriler 6zel giivenlik gorevlilerini problemler karsisindaki ¢oziim
bulma hizlarindan diger konulara nazaran daha az memnuniyet duymaktadirlar.

Ancak yinede memnuniyet diizeyi %70,0’in altina diismemektedir.

Genelde iggorenler ile 6zelde ise alan calismasinin konusu olan giivenlik
gorevlilerinin performans degerlendirmeleri tek tarafli bir islem niteligindedir.
Orgiitte kullamlan formda ve alan ¢alismasinda kullanilan formlarda Tablo
3.16.°de belirtilen sorularin biiyiik kismi yer almaktadir. Ancak dikkat edilmesi
gereken konu grafik cetveller yontemi i¢in hazirlanan formdaki kriterler ilk amirin
goriis ve disiincelerini yansitirken 360 derece performans degerlendirme
sistemine gore hazirlanan anketteki kriterler miisterilerin goriis ve diisiincelerini

yansitmamaktadir. Bu sebeple degerlendirmenin objektifligini giiclendirmektedir.
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Bu sebeple kullanilan forma miisterilerin goriis ve diisiincelerinin de eklenmesi ile
yonetici ve miisterilerden gelen geribildirimler daha saglikli olacaktir. Ayrica
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde hedef kitle olan miisterilerin goriis ve
diigiincelerine yer verilecek olmamasi miisteri memnuniyetinin ve hizmet

kalitesinin artmasina katki saglayacaktir.

Tablo 3.17. Alisveris Merkezlerine Gore Memnuniyet Sonuclar:

PAVM CAVM
Ort. S.S. Mem.D. | Ort. S.S. Mem.D.

Konusma ve Hitap Tarzlan 387 | 092 77.45 374 | 0.96 74.85
Tavir ve Davramslarindan 392 | 0.87 78.40 3.77 0.98 75.35
Yasal Giivenlik Kurallarim
Uygulama Diizeylerinden 38 | 08 7595 | 371 ] 084 74.15
Gorev Esnasinda Dikkat ve
Ciddiyetlerinden 3.83 | 0.86 | 7655 [3.72| 093 74.30
Problemlere Coziim Bulma
Hizlarindan 3.61 | 092 | 7215 | 344 | 0.99 68.85
Kilik Kiyafetlerin Diizeninden 427 | 0.66 85.40 | 417 | 0.62 83.30
Giivenlik Kontroliinde Bekletme
Siirelerinden 3.88 | 079 | 77.55 | 372 | 0.96 74.45
Genel Olarak Tepe Savunma
Giivenlik Hizmetlerinden 417 | 084 | 8345 | 403 | 085 80.50

78.36 75.72
GENEL MEMNUNIYET DUZEYi 77.04

P AVM’de miisteri memnuniyeti %78,4 iken C AVM’de %75,7’dir. Genel
durum icerisinde oranlarin nispeten diisiik oldugu diisiiniilmektedir. Ancak
anketler sorularimin ortalamalar1 incelendiginde miisteriler en fazla 6. ve 8.
sorulardaki davraniglardan dolayr memnun olduklarini belirtmislerdir. 6. soru 6zel
giivenlik gorevlilerinin kilik kiyafet diizenleri ile ilgili iken 8. soru Tepe
Savunma’nin vermis oldugu genel giivenlik hizmetinden duyulan memnuniyettir
ve bu sorularin ortalama puani 4’li, memnuniyet diizeyleri %80,0’i gecmistir.
Ozel giivenlik gorevlilerinin inisiyatif alabilme problemlere ¢6ziim bulma
hizlarin1 belirmeye yonelik olan 5. soruya C AVM’de verilen yanitlara gore

memnuniyet diizeyi %68,9’1a en diisiik seviyeyi olusturmaktadir.

Alan caligmasi yapilan oOrgiitiin kullanmakta oldugu formda miisteri

memnuniyeti ile ilgili olarak “miisteri memnuniyeti ve gorev yapma istekliligi”
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ad1 altinda belirlenen bir kriter bulunmaktadir. Ancak yapisal bir hata olarak tek
bir kriter icinde birbirinden tamamen farki iki ayr1 durum ile ilgili ilk amirin
puanlama yapmasi istenmektedir. Ayrica ilk amirin donem boyunca yapmig
oldugu gozlemlere dayanarak giivenlik gorevlisinin miisteri memnuniyetine
sagladigi katkiyr olgmesi teknik anlamda cok zor oldugundan 360 derece
performans degerlendirme sistemi ile elde edilecek miisteri memnuniyet oranlar
mevcut forma ek kriterler olarak eklenerek puanlamaya dahil edilmesi
gerekmektedir. Buna gore, donem sonundaki miisteri memnuniyet orant %0-20
arasinda ise 1 puan, %21-40 arasinda ise 2 puan, %41-60 arasinda ise 3 puan,
%61-80 arasinda ise 4 puan, %81-100 arasinda ise 5 puan eklenerek ilk amirin
gozlemine gore degil miisterilerin gercek diisiincelerine gore tespit edilmis
memnuniyet oranlar1 eklenmelidir. Bu durum ayrica birimde gorevli giivenlik

gorevlileri arasindaki takim ruhunun da giiclenmesine katki saglayacaktir.

Arastirmanin bu boliimiinde sekiz soru ile cinsiyet, yas, egitim durumu ve
ziyaret sikliklarinin ki-kare testi ile iki grubun ortalamalan karsilastirilarak,
aradaki farkin rastlantisal mi, yoksa istatistiksel olarak anlamli mi1 oldugu ile ilgili

yorum yapilacaktir.
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Tablo 3.18. Cinsiyete Gore Memnuniyet Durumu

Erkek Kadin N
Ort. S.S. Ort. S.S. P
Sorul |Konusma ve Hitap Tarzlari 3.79 0.86 3.84 1.07 0.23
Soru2 | Tawvir ve Davramislarindan 3.87 0.85 3.79 1.07 0.19

Soru3 | Yasal Givenlik Kurallarmu 15 551 g0 | 379 | g0 | 0.7
Uygulama Diizeylerinden

Gorev Esnasinda Dikkat ve
Soru 4 Ciddiyetlerinden 3.74 0.86 3.84 0.95 0.20

Problemlere Coziim Bulma

Hizlarindan 3.51 0.93 3.56 1.02 0.31

Soru 5

Soru 6 | Kilik Kiyafetlerin Diizeninden | 4.20 0.66 4.26 0.61 0.00

Giivenlik Kontroliinde
Soru 7 Bekletme Siirelerinden 3.81 0.87 3.77 0.91 0.02

Genel Olarak Tepe Savunma

Giivenlik Hizmetlerinden 417 0.81 3.96 091 0.01

Soru 8

N=539 N= 261

* p<0,05 ise ilgili ifadede erkek ve kadin miisteriler arasindaki farklilik bulunmakta oldugunu
gostermektedir.

Erkek ve kadin miisteriler arasinda sorulara verilen puanlamalarda p
degerleri 0.05'den kiiciik oldugu i¢in 6., 7. ve 8. sorularda farklilik vardir. Buna
gore 6. soruda oOzel giivenlik gorevlilerinin kilik kiyafet diizeninin
puanlanmasinda kadinlar ile erkekler farklilik gostermektedir. Ortalamalardan da
goriilecegi lizere kadinlar daha fazla puan vermektedirler. Giivenlik kontroliinde
bekleme siiresinin soruldugu 7. soruda ise erkek miisteriler daha yiiksek puan
verirken kadin miisteriler daha az puan vermektedirler. Bu durumun sebebi kadin
miisterilerin ¢anta tagimalar1 sebebiyle x-ray cihazlarinda bekledikleri ve ayrica
aligveris merkezinde gorev yapan kadin giivenlik (P AVM 16, C AVM 17)
sayisinin erkeklere oranla daha az olmasi sebebiyle giivenlik kontrollerindeki
bekleme siirelerinin kadin miisteriler aleyhine uzadigi diisiiniilmektedir. 360
derece performans degerlendirme sistemi ile elde edilen bu sonuclarla kadin
giivenlik sayisinin ve Xx-ray cihazi saymin arttirilmasit ile kadin miisteri

memnuniyet oranlan yiikselecektir. Tepe Savunma firmasinin vermekte oldugu
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giivenlik hizmetinden duyulan memnuniyette de farklilik oldugu gbzlenmis olup

erkek miisterilerin kadin miisterileri gore genel olarak sunulan hizmetten memnun

olduklar1 gézlenmistir. Yontem boliimiinde ileri siiriilen cinsiyet ile memnuniyet

diizeyleri arasinda yorumlanabilir anlamli bir iliskinin oldugu seklindeki hipotez

Tablo 3.18. referans alinarak reddedilmistir. Sekiz sorudan sadece ii¢ soruda

cinsiyetler arasinda farklilik varken geriye kalan 5 soruda istatistiksel bakimdan

anlaml bir farklilik gézlenmemistir. Ciinkii her iki grupta bulunan miisteriler 6zel

giivenlik gorevlileri ile ¢ok fazla iletisim ve etkilesimde bulunmadiklarindan

verilen cevaplarda ¢ok fazla bir farklilik beklenmemektedir.

Tablo 3.19. Yas Gore Memnuniyet Durumu

<21 Yas

21-30 Yas

31-40 Yas

41-50 Yas

51> Yas

Ort.

S.S.

Ort.

S.S.

Ort.

S.S.

Ort.

S.S.

Ort.

S.S.

P*

Soru 1

Konusma ve Hitap
Tarzlarn

4.39

0.73

3.86

0.82

3.58

1.06

3.43

1.33

4.40

0.89

0.000

Soru 2

Tavir ve
Davramslarindan

4.42

0.84

3.87

0.87

3.64

0.94

3.63

1.22

4.40

0.89

0.000

Soru 3

Yasal Giivenlik
Kurallarmm
Uygulama
Diizeylerinden

3.98

0.94

3.77

0.85

3.58

0.67

3.89

0.77

4.40

0.89

0.001

Soru 4

Gorev Esnasinda
Dikkat ve
Ciddiyetlerinden

4.11

0.92

3.74

0.86

3.71

0.99

3.83

0.68

4.60

0.55

0.008

Soru 5

Problemlere
Coziim Bulma
Hizlarindan

4.07

1.02

3.42

0.94

3.50

0.95

4.02

0.68

4.00

1.41

0.000

Soru 6

Kilik Kiyafetlerin
Diizeninden

4.28

1.00

4.22

0.54

4.20

0.76

4.17

0.57

4.40

0.89

0.849

Soru 7

Giivenlik
Kontroliinde
Bekletme
Siirelerinden

3.84

1.03

3.74

0.90

392

0.77

3.96

0.79

3.60

1.95

0.102

Soru 8

Genel Olarak Tepe
Savunma Giivenlik
Hizmetlerinden

4.42

0.89

4.06

0.81

4.10

0.84

4.11

1.04

4.20

1.30

0.490

* p<0,05 ise ilgili ifadede yas gruplarina gore miisteriler arasindaki farklilik bulunmakta oldugunu
gostermektedir.

Yas gruplan ile sorular arasindaki anlamli bir farklilik olup olmadigi p

degerinin 0,05’den kiiciikk ise yorumlanabilmektedir. Buna gore Tablo 3.19.

incelendiginde p<0,05 olan sorular 1., 2., 3., 4. ve 5. sorulardir.

Sonuglar
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incelendiginde dikkat ¢eken nokta, 51 yas ve iistii miisterilerin bes soruya
verdikleri puanlarin ortalamalart 4,00 ve iistiinde gerceklesmesidir. En diisiik
ortalama puani ise 31-40 yas aralifindaki miisterilerin verdikleri goriilmektedir.
Yontem boliimiinde istatistiki veriler ile ilgili ileri siiriilen bir diger hipoteze gore
yas ve memnuniyet arasinda bir iliskinin bulundugu seklindedir. Yukaridaki Tablo
3.19. incelendiginde sekiz sorudan besinde yas gruplarina gore verilen
puanlamalarda yorumlanabilir anlamli bir farklilik gozlenmektedir. Geng yas
grubuna dahil miisterilerin 6zel giivenlik gorevlileri ile negatif iletisimde
bulanacaklar1 ©Ongériisii ile memnuniyet diizeylerinin daha diisiikk cikmasi
beklenirken bu grubun ortalamasi 3. soru hari¢ 4,0 ve iistiinde ¢ikmigtir. Bunun
sebebi olarak giivenlik gorevlilerinin yas ortalamalarinin da diisitk olmasi

sebebiyle genglerle daha iyi iletisimde bulunduklar diistiniilmektedir.

Tablo 3.20. Egitim Durumuna Gore Memnuniyet Durumu

Tlkokul- Lise- L R Master-
Ortaokul Meslek L. Yiksek Okul - Universite Doktora p*

Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.

Konusma ve Hitap

Soru 1 3.88|095|385]098| 3.8 |0.87|375| 09 |3.48]0.87 ] 0.35
Tarzlar1

Soru 2 | Tavirve 3.9 | 071 [ 393|095 [ 362092 (381]091]376]1.04]0.02
Davraniglarindan
Yasal Giivenlik

Soru 3 | Kurallarin1 Uygulama 40 | 045|386 | 086|373 ]| 0.7 3.5 1085|362 | 0.59 | 0.00
Diizeylerinden

Soru 4 | G0rev Esnasinda Dikkat | 5 1 577 | 38 | 095 | 368 | 095|373 | 078|362 08 | 0.16
ve Ciddiyetlerinden

Problemlere Coziim

Soru 5 42 | 069|356 097|335 085 34 |099|329]078]0.00
Bulma Hizlarindan

Soru 6 | Kilik Kuyafetlerin 427 | 058 | 429 | 0.64 | 4.16 | 0.56 | 4.13 | 0.69 | 3.95 | 0.74 | 0.01
Diizeninden

Sory 7 | Giivenlik Kontroliinde | 5 59 1 5 75 | 389 [ 0.94 [ 3.79 | 0.72 | 3.68 | 0.91 [ 3.62 | 0.59 | 0.05
Bekletme Siirelerinden

Genel Olarak Tepe
Soru 8 | Savunma Giivenlik 41 1064 | 42 | 0.88 | 4.1 0.8 | 3.92 | 0.85 ] 3.95| 0.74 | 0.01
Hizmetlerinden

* p<0,05 ise ilgili ifadede yas gruplarina gore miisteriler arasindaki farklilik bulunmakta oldugunu
gostermektedir.

Miisterilerin egitim durumlar ile sekiz soruya verdikleri puanlar arasinda
farklilik olup olmadiginin tespiti icin yapilan anova testi sonuglarina gore, p
degeri 0,05’den kiiciik olan 2., 3., 5., 6. ve 7. sorularda egitim durumlaria gore

yorumlanabilir iliski tespit edilmistir.
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Tablo 3.18., 3.19. ve 3.20.’de yapilan testler ile ilgili olarak iizerinde
durulmas1 gereken noktalar bulunmaktadir. Orgiitte kullanilan grafik cetveller
yonteminde gruplar ile memnuniyet arasindaki iligki hakkinda bir geribildirim
almamamaktadir. Ancak her {i¢ tabloda da goriilecegi iizere memnuniyet
seviyeleri cinsiyete, yas gruplarina, egitim durumlarina ve ziyaret sikliklarina gére
fakliliklar arz etmektedir. Bu sebeple ozellik altindaki alt gruplardan diisiik
memnuniyet seviyeleri tespit edilerek bu gruplarin memnuniyetini arttiric

egitimler ve diizeltici faaliyetler organize edilmelidir.

Anket sonuglar1 {izerinde yapilan son analiz korelasyon analizidir.
Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iligskinin yonii ve siddeti
hakkinda verilere ulagilmaktadir. Bu sebeple yas, egitim durumu ve ziyaret sikligi
ozellikleri ile sekiz soru arasindaki pozitif veya negatif bir iliskinin tespit edilmesi
icin korelasyon analizi yapilmis olup sonuclar1 gosterir Tablo 3.21. asagidaki

gibidir.
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Tablo 3.21. Demografik Ozellikler ile ifadeler Aras1 Korelasyon Analizi

Egitim Ziyaret
Yas Durumu Sikhig
. Korelasyon -0.199 -0.053 -0.012
Soru1 | Konusma ve Hitap P 0.000 0.134 0.732
Tarzlar:
N 800 800 800
Korelasyon -0.171 -0.096 0.016
Soru2 | Tavir ve Davramslarindan | P 0.000 0.006 0.642
N 800 800 800
Yasal Giivenlik Korelasyon -0.092 -0.184 -0.057
Soru3 | Kurallarim Uygulama P 0.009 0.000 0.109
Diizeylerinden N 800 800 800
. . Korelasyon -0.041 -0.078 -0.136
Sorug | G0rev Esnasinda Dikkat 0.245 0.027 0.000
ve Ciddiyetlerinden
N 800 800 800
o Korelasyon 0.014 -0.174 0.052
Sorus | Problemlere Coziim P 0.692 0.000 0.144
Bulma Hizlarindan
N 800 800 800
. Korelasyon -0.027 -0.118 0.054
Sorug | Kilik Kiyafetlerin P 0.450 0.001 0.129
Diizeninden
N 800 800 800
. . . Korelasyon 0.078 -0.067 -0.027
Sory7 | Guvenlik Kontrolinde - 0.027 0.059 0.444
Bekletme Siirelerinden
N 800 800 800
Genel Olarak Tepe Korelasyon -0.022 -0.105 -0.119
Soru8 | Savunma Giivenlik P 0.543 0.003 0.001
Hizmetlerinden N 800 300 800

Mevcut performans sisteminden elde edilemeyen ancak hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren oOrgiit i¢in Onemli olan geribildirimlerin 360 derece performans
yontemi ile Tablo 3.21.’deki korelasyon analizi iye iliskilerin hem siddeti hem de
yonii tespit edilebilmektedir. Elde edilen bu geribildirimler gorev tanimlarinin
gbdzden gecirilmesinde, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde ve diizeltici/Onleyici
faaliyetlerin organize edilmesinde kullanilabilecektir. Yas gruplarna, egitim
durumlarina ve ziyaret sikliklarina gore giivenlik gorevlilerinin  davranig
kaliplarinin diizeltilmesi gerekmektedir. Ik amirin yapmis oldugu degerlendirme
sadece kendi goriis ve diisiincelerini yansittigi icin kendisin dahil olmadig: yas ve
egitim diizeyi gruplarinin bakis acilarindan degerlendiremeyecegi icin Tablo
3.21.’de wulagilan sonuglara performans degerlendirme sistemi iginde yer

verilmelidir.
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Korelasyon katsayisi 1,00 olmasi, tam pozitif bir iliskiyi; -1,00 olmasi, tam
bir negatif iliskiyi; 0,00 olmasi, iligkinin olmadiginm1 gostermektedir. Korelasyon
katsayisinin yorumlanmasinda ayrica katsayir 1,00-0,70 arasinda olmasi yiiksek,
0,70-0,30 arasinda olmas1 orta, 0,30-0,00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir
iliski olarak tanimlanmaktadir. Katsaymin pozitif veya negatif olmasi iliskinin
yoniinii gostermektedir'’. Ancak yorum yapilabilmesi icin her haliikirda p

degerinin 0,05’den kii¢iik olmas1 gerekmektedir.

Yukaridaki aciklamalara gore Tablo 3.21. yorumlanacak olursa; yas ile
sekiz soru arasindaki korelasyon analizi yorumlanirken p degerleri 0,05’den
kiigiik olanlar dikkate alinacaktir. 4., 5., 6., 7. ve 8. sorularin p degerleri 0,05’den
biiyiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir. 1. soru ile
yas arasinda ki iligski incelendiginde korelasyon katsayisi -0,119’dur, 2. soruda
katsay1 -0,117 ve 3. soruda ise katsay1 -0,047 olarak gerceklesmektedir. Buda bize
yas ile li¢ soru arasinda diisiik diizeyde negatif yonlii bir iligkinin bulundugunu
gostermektedir. Bir baska ifade ile miisterilerin yas1 azaldik¢a bu sorulara diisiik

diizeyde olumsuz cevap verme egilimi gostermektedirler.

Egitim durumuna gore sorular arasindaki iliski incelendiginde ise, 1. ve 7.
sorularda p degeri 0,05°den biiyiik ¢iktig1 i¢in yorum istatistiksel olara aralarinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger sorularda gerceklesen katsayilar ise sirasi
ile 2. soruda -0,096, 3. soruda -0,184, 4. soruda -0,078, 5. soruda -0,174, 6. soruda
-0,118 ve son olarak 8. soruda -0,105 olarak hesaplanmistir. Buna goére dikkat
ceken nokta biitiin degerlerin negatif yonlii ve diisiik iliski diizeyini gdstermesidir.
Bu da bize miisterilerin egitim diizeyi diistiikce sorulara diisiik puan verme

egiliminde olduklarin1 gostermektedir.

Ziyaret sikligi ile sorular arasindaki iliski incelendiginde ise; sekiz sorudan
sadece 4. ve 8. sorularda p degeri 0,05’den kiiciik oldugu i¢in bu iki soru icgin
yorum yapilabilecektir. Buna gore; 4. soruda katsayi -0,136, 8. soruda ise katsay1 -

0,119 olarak hesaplanmaktadir, buda bize miisterilerin aligveris merkezilerini

130 Sener Biiyiikoztiirk. Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitabi. Ankara: Pegem Yayincilik,

2003, s. 31.
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ziyaret sikliklar1 azaldikca bu sorulara olumsuz cevap verme egiliminde

olduklarin gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme modern insan kaynaklar1 yonetiminin ve
dolayis1 ile orgiitlerin vazgecilmez siireglerinden birisi haline gelmistir.
Ulkemizde orgiitler 6ncelikle bu sistemin en basit ve kolay olanmna yonelme
egilimindedirler. Arastirmanin yapildigi Tepe Savunma sirketinde uygulanan
yontem incelendiginde, isgorenler, McGregor’un (X) kurami temelinde
hazirlanmis olan geleneksel performans degerlendirme yontemlerini kullandigi
goriilmektedir. Genel olarak orgiitler, isgorenleri, belirli kriterleri belirli zaman
dilimlerinde gerceklestirme yeteneklerinin puanlastirilmas1 ile elde edilen
sonuglara gore isgodrenleri basarili-basarisiz olarak iki sinifa ayirma ve buna gore

odiil ve ceza verme egilimindedirler.

Genel olarak insan kaynaklar1 yoOnetiminin 6zelde ise performans
yonetiminin amaci isgorenlerin hedeflerinin birlikte belirlenmesi, sorumluluk
alabilme ve sorun ¢ozebilme yetenekleri gelistirme, motivasyon araci, ileriye
doniik gelisim ve kariyer planlarinin olusturulmasit oldugundan performans
bilgisinin sadece bir kaynaktan degil isgorenin etkilesimde bulundugu biitiin
cevrelerden performans bilgisinin gelmesi esasinin uygulanmasi1 gerekmektedir.
360 derece performans degerlendirme yontemi geleneksel yontemlerde yapilan
hatalar1 en aza indiren kaynak yerine daha fazla kaynaktan bilginin geldigi bir
yontem olmasi sebebiyle orgiitlerin bu yontemi kullanmalar1 daha rasyonel
olacaktir. Alan caligmasi ile goriildiigli miisterilerden, grafik cetveller yontemi ile
elde edilmesi ¢ok zor olan 6nemli geribildirimlere ulasilmistir Daha Oncedeki
boliimlerde de aciklandig iizere 360 derece performans degerlendirme sisteminin
en az 5 yillik bir gecis ve uygulama siiresine ihtiya¢ duymaktadir.. Genelde
Tiirkiye‘de 0Ozelde ise Tepe Savunma sirketinde uygulanan performans
degerlendirme yoOntemlerinin revize edilerek 5 yillik gecis siirecinde kademeli
olarak 360 derece performans degerlendirme yontemine ge¢mesi uygun olacaktir.
Yapilan anket caligmasinda da goriildigi iizere salt 360 derece performans
degerlendirme yonteminin kullanilmasi istenen sonuglart veremeyebilecektir.
Ciinkii alisveris merkezini ziyarete gelen miisterilerin anket doldurma egilimleri
az olup yalmizca 6zel giivenlik gorevlileri ile problem yasayan miisterilerin anket

doldurmaya ilgi gosterdikleri goriilmiistiir. Ayrica bu arastirmada 360 derece
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performans degerlendirme yonteminin bes asamasindan olan miisterilerden bilgi
toplamak ve bu bilgileri analiz etmek olan asamasi incelenmis olup diger dort
asama incelenmemistir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosterildigi i¢in miisterilerin
goriis ve diisiincelerinin toplanmas1 ve performans degerlendirmede kullanilmasi
diger dort asamaya nazaran daha fazla 6nem arz etmekte olmakla beraber diger

asamalarinda baska arastirmalarda incelenmesi gerekmektedir.

Arastirmada “Orgiitiin yapisina en uygun yontemin secilmesi” gerektigi
seklinde one siiriilen ilk hipoteze gore oOrgiitlerde uygulanacak olan performans
degerlendirme yonteminin dogru se¢ilmesinin dnemi bir kez daha vurgulanmistir.
Hedefler ¢ok iyi tespit edilmis olabilir, ¢ok iyi bir sistem kuruldugu diistiniilebilir
ancak dogru Olciilemiyorsa yapilan biitiin faaliyetlerin hicbir faydasi
olmamaktadir. Bu sebeple orgiitiin kendisine uygun yontemi se¢mesinin 6nemi
aciklanmistir. Ayrica alan ¢alismasinda incelenen orgiit hizmet sektoriinde faaliyet
gostermesine ve giivenlik hizmeti vermesi sebebiyle 6zel giivenlik gorevlilerinin
miisteriler ile siirekli bir iletisim ve etkilesim i¢cinde olduklar1 g6zlenmekle birlikte
orgiitte uygulanan performans degerlendirme yontemi sadece ilk amirin goriis ve
diisiincelerine gore isgorenleri degerlendirmesi esasinin benimsenip miisteri goriis
ve diistincelerine yer verilmemesi sistemin objektifligine zarar vermektedir. Sonug
olarak hipotezde ileri siiriildiigii gibi orgiitlerin, orgiit yapisina ve ¢alisma sekline
en uygun yontemi se¢mesi gerekmekte olup suan ki uygulanan yontemin orgiit

yapisina uygun olmadig diisiiniilmektedir.

Miisterilerin goriis ve diislincelerinin performans degerlendirmeye dahil
edilmesi seklindeki ikinci hipotezde 360 derece performans degerlendirme
sistemlerinin temel bes asamasindan birisini olusturmakta olup 6zellikle hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren orgiitler icin miisteri memnuniyetinin dnemi de goz
oniine alindiginda bu kaynaktan gelecek bilgilerin 6nemi yapilan anket
calismasinin analiz sonuglari incelendiginde daha net bir sekilde gozlenmektedir.
Karsilagtirilan iki aligveris merkezi arasindaki en onemli bulgu misteriler ile
problem yasayan 6zel giivenlik gorevlileri P AVM’de hi¢ 6ziir dilemezken bunun
tersine C AVM’de gorev yapan 6zel giivenlik gorevlilerinin miisterilerden 6ziir

dileme egiliminde olduklar1 tespit edilmis olup performans degerlendirmede
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mutlak suretle goz Oniinde tutulmasi gerektigi bir kez daha tespit edilmistir.
Ayrica yapilan anket calismasi sonucunda beklenenin aksine cinsiyet ile
memnuniyet diizeyleri arasinda yorumlanabilir anlamhi bir iliskide tespit
edilememistir. Anket sonuclarindan elde edilen bir diger 6nemli bulgu ise egitim
diizeylerinin memnuniyet diizeyi arasinda yiiksek diizeyde negatif iliski beklenmis
iken beklendigi gibi egitim diizeyi diistitkce memnuniyet diizeyinin de diistiigii
yani negatif yonli oldugu gézlenmis ancak bu iliski beklenilenin aksine diisiik
diizeyde kalmistir. Son olarak, yapilan alan ¢aligmasi ve anket uygulamasi ile 6zel
giivenlik gorevlileri ile problem yasayan miisterilerin %40,0’1 bu problemi yetkili
kisilere bildirmemislerdir. Orgiitte uygulanan grafik cetveller yonteminin temeli
ilk amirin ilgili performans degerlendirme donemi boyunca isgorenleri kisisel
goriis ve diisiincelerine gore degerlendirmesi seklinde olup ilk amir anket
calismas1 sonucunda elde edildigi iizere kendisine bildirilmeyen miisteri
sikayetleri hakkinda bilgisi olmadigi i¢in degerlendirme siirecinde bu konuyu
dikkate alamamaktadir. Bu sebeple performans degerlendirme siirecine 6zellikle
alan calismasinda oldugu gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerin 360
derece performans degerlendirme yoOnteminin bes boyutundan olan ve bu
arastirmada ve alan ¢alismasinda incelenen miisterilerin goriis ve diistincelerinin

de performans degerlendirme siirecine dahil edilmesi gerekmektedir.

Arastirmanin son hipotezi ise grafik cetveller yontemi ile 360 derece
performans degerlendirme yontemlerinin birlikte kullanilabilecegi seklindedir.
Wimer ve Nowack'' 360 derece performans degerlendirme yontemi ile bir baska
veya Orgiitte halen kullanilan yontemin birlikte kullanilmasim1 hata olarak
gostermektedirler. Ancak genelde Tiirk kiiltiiriinde 6zel de ise Tiirk 6zel ve kamu
orgiitlerinin  orgiitsel kiiltiirlinde astin iistiinii  denetlemesi, performansini
degerlendirmesi ve iistiine puan vermesi ¢ok kabul géren ve yakin gelecekte de
kabul gorebilecek bir uygulama degildir. Tiirk yoneticiler kendi performanslarinin
hesaplanmasinda astlar1 tarafindan gizli verilen puanlarinda kullanilmasina ¢ok
hosgoriili olacaklan diisiiniilmemektedir. Zaten astlarda iistlerini degerlendirme
konusunda istekli olamadiklar1 gibi yapilacak bir degerlendirmede astlarin iistleri

ile catismaya girmemek icin objektiflikten uzaklasarak yiiksek puanlar verme

15! Wimer and Nowack “13 Common 7. s. 73.



&9

egiliminde olabilirler. Bu sebeple Wimer ve Nowack’in goriislerine katilmak su
asamada pek miimkiin goriinmemektedir. Ancak iki arastirmacinin kademeli gecis
ve pilot uygulama Onerileri yontemin orgiit, yoneticiler ve isgorenler tarafindan
kabul edilebilmesi ve Ogrenilebilmesi agisindan oldukca faydali olacagi bu
arastirmada da kabul gormektedir. Arastirmada 6rnek orgiit olarak incelenen Tepe
Savunma sirketinde halen kullanilmakta olan performans degerlendirme yontemi
en kolay ve ¢ok kullanilan geleneksel yontemlerden olan grafik cetveller yontemi
olup, bu yontemin olumsuzluklarm1 en aza indirebilmek igin aligveris
merkezlerinde yapilan anketler veya gelen telefon ve e-postalar araciligi ile
isgorenlerin bireysel performans puanlarinin hesaplandigi temel forma “miisteri
goriigleri” isimli bir kisim eklenerek hakkinda dogrudan bilgi gelen isgorenlere bu
kisim araciligi ile miisteri goriis ve diisiincelerinin de dahil edilmesi ile miisteri
memnuniyetinin 6nemi bu sekilde vurgulanabilecektir. Ayrica miisterilerin
bireysel olarak 6zel giivenlik gorevlilerini tantyamayacagi veya hatirlayamayacagi
da g6z Oniine alindiginda yapilan anketlerin sonuglar1 takimin tamaminin
performans sonuglarina yansitilarak takim c¢aligmasinin Oneminin isgorenler
tarafindan fark edilmesi saglanabilecektir. Her yontemin olumlu ve olumsuz
ozellikleri olmasi sebebiyle salt bir yontemin kullanilmasi yerine iki veya daha
fazla yontemin birlikte kullanilmasi gerek sistemden gerekse de bireylerden
kaynaklanan hatalarn en aza indirecektir. Anket caligmasi sonucunda yasadigi
problemi yetkililere bildirmeyen miisterilerin bulunmasi ilk amir tarafindan
yapilan tek yonlii degerlendirmenin objektif ve adil olamayacag: i¢in yapilacak
donemsel anketler ile ilk amirin tespit edemeyecegi veya performans donemi
sonunda hatirlayamayacag bilgilere daha kolay ulasabilmesi ve elde edilen
bilgileri performans degerlendirme siirecinde kullanabilecegi diisiiniilmektedir.
Anket caligmas1 sonucu elde edilen diger bir 6nemli bilgi ise yasadigi problemi
ozel gilivenlik gorevlisi kendisinden 6ziir diledigi i¢in bildirmeyen miisterilerin
tespit edilmesidir. [lk amir hem yasanan problemden bilgisi olmadig1 gibi hem de
ozel giivenlik gorevlisinin olusan miisteri memnuniyetsizligini oziir dileyerek
telafi etmesi performans degerlendirme i¢in Onemlidir ve bunu bilgiye grafik
cetveller yontemi ile ulagmasi imkénsiz olup sisteme 360 derece yoOnteminin

takviye edilmesi ile bu bilgilere ¢ok kolay ulasabilecektir.
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Sayin MUsterimiz; Asagida Toplam 10 Sorudan Olusan Anket Yuksek Lisans Tez Calismasi Kapsaminda Sizin Guvenlik
Gorevlileri Hakkindaki Gériis ve Diisiincelerini Belirlemek ve Size Daha lyi Bir Hizmet Sunmak Amaciyla Hazirlanmistir.
Anket Sonuglarl Sadece llgili Tez Galigmasinda Kullanilacak Olup 3.Kisilere Agiklanmayacaktir.

Degerli Zamaninizi Ayirdiginiz icin Tesekkir Ederim.

Ferhat Gimen
Yiksek Lisans Ogrencisi

1. Yasmz?
[1() 20 yas ve alt [2()21-30 yas [3( ) 31-40 yas [4( ) 41-50 yas [5( )51 yas ve iistii
2. Cinsiyetiniz?
[1() Erkek [2() Kadin |
3. Ogrenim Durumunuz?
1( ) Tikokul-Ortaokul 2( ) Lise-Meslek L 3( ) Yiiksek Okul 4( ) Universite 5( ) Master / Doktora
4. ... Ahsveris Merkezi'ni Ayda Ortalama Kac Kez Ziyaret Etmektesiniz?
[1()0-1Kez [2()2-3Kez [3()4-5Kez [4()6-7Kez [5() Cok Daha Sik
5. Giivenlik Gorevlileri ile ilgili Hic Problem Yasadiniz nu?
[1¢ ) Evet [2( ) Hayir |
6. 5.Soruya Cevabimiz "EVET" ise Ne Tiir Bir Problem Yasadimz?
1( ) Yasal Giivenlik . 4( ) Giivenlik Kontroliinde|5( ) Diger
Kontrolleri Haricinde 2( ) Kaba Davranild1 2{(21 )a(si?rfllu Tartigma Esyalarima / Aracima
Gereksiz Bekletildim 3 Ozen Gosterilmedi T )
7. 5.Soruya Cevabimz "EVET" ise Bu Problem Karsisinda Nasil Hareket Ettiniz ?
Il\/i )kAh.S‘:f“; | 3( ) E-Mail ve/veya 5( ) Diger
.er czmnde Buiunan 2( ) Amirlerine Bildirdim |Telefon Ile Ust Yonetime [4( ) Higbir Sey Yapmadim
Sikayet Formunu Bildirdim ( )
Doldurdum | [Bldidim
8. 7.Soruya Cevabimz "HICBiR SEY YAPMADIM" ise Nicin Gerek Gormediniz?
1( ) Cok Onemsenecek [2( ) Giivenlik Gérevlisi . s 4( ) Bir SOEIUQ 5() Diger
Bir Konu Olmadié icin |Oziir Diledisi icin 3( ) Vaktim Olmadigi I¢in |Cikmayacagini
fr %onu Olmadigt fein gtie Diisiindiigiim icin oo, )
9. Giivenlik gorevlileri hakkinda asagidaki kutucuklara diisiincelerinize gore isaretleyiniz liitfen?
1 2 3 4 5
" . ~ =) =)
Memnunluk Diizeyi = g g g g S E E
z = Z = A4
a [a) < [5) 5)
Davranislar || p= = = S S
9.1.|Konusma ve Hitap Tarzlarindan
9.2 Tavir ve Davranislarindan
9.3.| Yasal Giivenlik Kurallarin1 Uygulama Diizeylerinden
9.4.|Gorev Esnasinda Dikkat ve Ciddiyetlerinden
9.5.|Problemlere C6ziim Bulma Hizlarindan
9.6.|Kilik Kiyafetlerinin Diizeninden
9.7.|Giivenlik Kontroliinde Bekletme Siirelerinden
9.8.|Genel Tepe Savunma Giivenlik Hizmetlerinden
10 . Eklemek istediginiz Goriis ve Diisiinceleriniz.

Uygulama Tarihi:

() Misterilere Uygulanacaktir.
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