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PERFORMANS DEGERLEMEsiyiN ETKIiNLIGINE ETKi EDEN
FAKTORLERIN TESPITINE YONELIK ALAN ARASTIRMASI

Aras. Gor. Dr. Sedat YUMUSAK"

OZET

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli islevlerinden biri olan performans
degerlendirmeye gerek kamu kuruluglarinin gerekse ozel isletmelerin ilgisi her gegen
giin artmaktadir. Ozellikle 4857 sayili is yasasinin yiiriirliige girmesi performans
degerlendirmeye ayr1 bir énem kazandirmustir. Is yasasi calisanin performansinm
diistikligiinden dolayr isine son veren isletmeye somut deliller ortaya koymasini
zorunlu hale getirmistir. Yani bir isletme bir ¢aliganin performansmin diisikligiini
belgelerle kanitlamak zorundadir. Bu gelismeler isletmeleri performans degerlendirme
konusunda daha itinal1 bir caligmaya itmistir. Bu ¢alismada Performans degerlemesinin
etkinligini etkileyen faktorlerin neler oldugu teorik olarak incelendikten sonra, konu ile
ilgili olarak hizmet sektoriinde faaliyette bulunan iki firmada uygulama yapilmistir.
Yapilan uygulama sonucu toplanan verilerle ¢ testi ve regresyon analizi yapilmis ve
sonuglar yorumlanmistir. Analizler sonucunda bazi sonuglara ulasilmistir. Birinci olarak
performans degerlemenin etkinligini etkileyen faktorlerden katilim ve adaletin ¢alisanlar
igin 6nemli oldugu gozlemlenmistir. Katillm ve adalet saglandik¢a performans
degerleme sisteminden duyulan memnuniyet artmakta. Bu da performans degerlemenin
etkinligine olumlu katki saglamaktadir. Ikinci olarak performans degerlemenin
etkinligine etki eden faktorlerden geribildirim ve insan kaynaklar1 skorkartinin etkin ve
dogru olarak islemesi performans degerlemesinin etkinligine olumlu katki
saglamaktadir. Son olarak c¢alisanlarin performans degerleme siirecinin biitiin
agsamalarma dahil edilmesi sistemin etkin olarak ¢aligsmasini ve sistemin dogru sonuglar
iiretmesini saglamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Etkinlik, Performans Degerleme, Calisan

ABSTRACT

A Fieldwork To Determine The Factors Which Affect The
Effectiveness Of Performance Appraisial

There has been a great attention of both public and private sector on the
evaluation of performance workers that is one of the important roles of human resource
management. This issue has become more important particularly after the enforcement
date of Labor Law number 4857. This law enforced the employers to proof concrete
argument(s) showing lower performance of the worker with which his/her job
terminated. In other words the companies or firms should provide the documents which
confirm the lower performance of the employee(s). These developments have directed
attention of the firms towards more careful in the performance evaluation. In this study,
we, initially, examine the theoretical approaches on the techniques of measurement of
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effectiveness of performance evaluation. We, further, provide and discuss the results of
an application of the performance evaluation techniques to the two companies in
services sector in Turkey. In analyzing the data on these two companies, we used the
techniques of t-test and ordinary least square regression. The findings indicate the
followings: The first, participation and justice are very important factors for employees
in increasing their satisfaction from the system of performance evaluation and job. The
second observation is that proper usage of factors of feedback and human resource
scorecard increase the effectiveness of performance evaluation. The final finding is that
inclusion of all workers in all the steps of the performance evaluation system makes the
system to produce more efficient and correct results.

Key Words: Effectiveness, Performance Evaluation, Employee

GIRIS

Glinlimiizde kurumsallagsmis isletmelere bakildiginda, kurumlarin insan
faktoriine daha ¢ok Oonem ve deger veren bir gayret icerisinde olduklar1 acik bir
sekilde goriilmektedir. Bu anlamda kurumlar biinyelerinde Insan Kaynaklar1 adi
altinda departmanlar kurmakta ve bu departmanlarin etkin islemesi i¢in caba
harcamaktadirlar. Isgéren temini ve secimi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer gelistirme gibi konular insan kaynaklar1 yonetiminin temel
iglevlerindendir. Bunlar arasinda performans degerleme diger tiim islevlerin basaril
olmasinda dnemli bir paya sahip oldugu i¢in 6nem siralamasinda digerlerinden 6nce
gelmektedir.

Performans degerlendirme Onceden belirlenen performans kriterleri ve
standartlarma gore, bireylerin veya organizasyonun belli bir donemdeki mevcut
performans seviyelerini ve gelecekteki potansiyellerini saptamaya yonelik olarak
yapilan caligmalardir. Dolayisiyla, hem bireysel olarak calisanlar1 hem de
organizasyonu gelistirmek i¢in kullanilan ¢ok 6nemli yonetim araglarindan biridir.

Organizasyonlar icin hayati Onem tasiyan performans degerlemenin
sonuclarimin etkin olup olmadigi, degerleme sisteminin organizasyonu varmak
istedigi hedefe gotiirlip gotiirmedigini, diger bir ifade ile degerleme sisteminin
etkinligi devamli olarak 6lciilmelidir. Her degerleme sonrasinda etkinlik o6lgiimii
yapilarak degerleme sisteminde eksik olan, aksayan yonler tespit edilmeli ve bu
eksiklikler bir diger degerleme zamanina kadar giderilmelidir. Bagka bir deyisle
performans degerlemenin performans: degerlendirilmelidir. Boyle yapilmasi
degerleme sisteminin etkin olarak islemesine biiyiik katki saglayacaktir.

Bu tespitlerden yola ¢ikilarak ¢aligmada “Isletmelerde performans
degerlemesinin etkinligine etki eden faktorlerin neler oldugu ve bu faktdrlerden
igletmelerin ne 6l¢iide yararlandig1” sorusuna cevap aranmistir. Caligmada oncelikle
performans degerlemesinin etkinligine etki eden faktorlerin neler oldugu literatiir
taramas1 sonucunda tespit edildikten sonra, bu faktorlerden isletmelerin ne 6l¢iide
yararlandigin1 hususunda, hizmet sektoriinde faaliyette bulunan biiylik olcekli iki

isletmede uygulama yapilmstir.
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1- PERFORMANS DEGERLEMESININ ETKINLIGINE
ETKi EDEN FAKTORLER

1.1 Cahisan Memnuniyeti

Caliganlarin performans degerleme siteminden duydugu memnuniyet,
degerleme sisteminin en 6nemli bilesenlerinden biridir. Calisanlarin degerlemeden
duyduklar1 memnuniyetin degerleme sisteminden, siirecin uygulanmasindan ve
siirecin ¢iktilarindan etkilendigi bulgusu arastirmalar sonucu tespit edilmistir (Cook
ve Crossman, 2004, Cakmak, 2005:7°den aktarma). Burada memnuniyet hem
degerleyen agisindan hem de degerlenen acisindan sorgulanmalidir. Yoneticilerin
performans degerleme sisteminden duyduklari memnuniyet seviyesi, etkinligi
inceleyen az sayidaki caligmalarda kullamlan ikame bir etkinlik Sl¢iitiidiir. Ancak
sistem organizasyon agisindan olumlu sonuglar iiretmemesine ragmen birey
acisindan olumlu sonuglar iiretiyorsa, bireyin memnuniyeti etkinliginin belirleyicisi
olarak kabul edilemez (Cakmak, 2005:7). (Ornegin; diisiik performans gosteren
bireyin, yiiksek bir degerleme almasi durumunda bireyin memnuniyeti yiiksek,
ancak sistemin organizasyon agisindan etkinligi diigiik olacaktir. Performans
degerleme sistemi hem ¢alisanlarn hem de yoéneticilerin memnuniyetine ve
ihtiyaclarina binaen hazirlanirsa daha etkili olur ve daha dogru sonuglara ulagtirir).
Calisanlar performans degerleme sisteminden memnuniyetsizlik duyduklarinda,
organizasyonun basarisim artirmaya yonelik etkinliklerini de azaltmaktadirlar
(Jordan, 1990, Cakmak, 2005:7’den aktarma).

1.2 Cahsan Diisiinceleri

Performans  degerlemesinin  etkinliginin  Ol¢lilmesinde  calisan
diisiincelerinin 6nemsenmesi ve fikirlerinin sisteme dahil edildiginin calisanlara
hissettirilmesi, performans degerlemenin etkinligi agisindan son derece dnemlidir.
Caligan diislinceleri; tutumlar, beklentiler ve sonuglarla ilgili yaklasimlar1 igeren
genis bir perspektiftir. Yani ¢alisan diisiinceleri tutumlardan, degerleme sisteminden
beklentilerden ve sonuglarla ilgili yaklagimlardan etkilenmektedir.

Tutum derken hem degerlenen hem de degerleyenin tutumlar:
kastedilmektedir. Tutum 6lgmede hem davranmis ¢éziimlemesi hem de i¢ gbzlem
yolu ile calisanlarin performans degerlemeye iligkin tutumlart tespit edilebilir.
Davranig ¢oziimlenmesinde bireylerin tutumu su sekilde Olgiilebilmektedir.
Ornegin, bir departman ydneticisinin, boliimiinde galisan isgdrenlere olan tutumu,
kendisinin bu kisilere yaklasmama veya onlardan uzak kalmasina, baska kimselerle
onlar arasinda fark gozetip gézetmemesine bakilarak Sl¢iilebilir (Eren, 2004:180).
Calisanlara kars1 farkl davranislar sergileyen bir yoneticinin siibjektif davraniglar
performans degerlemesini de olumsuz etkileyecektir ve degerlemenin etkinlikten
uzak kalmasina neden olacaktir. Aym sekilde yOneticinin c¢alisanlara farklh
davranmasindan rahatsizlik duyacak olan ¢alisanda performans degerleme sistemine
kars1 direnecektir. Bu direnme ile birlikte degerleyen ya da yonetici saglikli bir
degerlendirme yapamayacaktir.
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Degerleme sistemi calisan beklentilerine de miimkiin oldugunca cevap
verebilmelidir. Isletmede isgorenlerin beklentilerine yeterli dlgiide cevap verilmesi
her konuda ki etkinliklerini olumlu yoénde etkileyecektir. Literatiir incelemesi
yapildiginda, performans degerlendirme sistemlerinin de, isgoren beklentilerini
yeterli Olclide karsilayamadigi goriilmektedir (Soltani vd, 2003:323). Gerek
sistemin yapisindan, gerekse sistemi uygulayan yoneticilerin tutumlarindan
kaynaklanan yetersizlikler degerlemenin etkinliini azaltabilmektedir. Sitem
kurulmadan Once sistem ile isgéren uyumunun saglanmp saglanmadigi kontrol
edilmeli, yani sistemin c¢aligan beklentileri ile ne o6l¢iide uyumlu oldugu test
edildikten sonra degerleme sistemi hayata gegirilmelidir.

Organizasyonlar ~ calisanlarina  performans  degerleme  sistemini
uyguladiklarinda ve bunun sonucunda da ¢ikan sonuglarin tiim ¢alisanlarla
paylasilmasindaki olumsuz tutumlardan dolayr bir takim problemlerle
karsilasabilirler. Isletmelerin biiyiik iimitlerle uygulamaya koydugu yeni bir
performans degerleme sisteminin olumlu yonlerinden daha fazla olumsuz sonuglari
varsa ve sadece bu olumsuz sonuglar isgoérenlere aktarildiginda, degerlemenin
etkinligi azalacak ve bir takim isgdéren direngleri ile karsilagilacaktir. Bir ¢ok
organizasyonda performans degerleme sistemleri ¢ikardiklar1 sorunlar ve
karsilastiklar1 direng nedeni ile igslemez hale gelmistir (Cakmak, 2005:34-35).

1.3 Calisanlarin isletmeye Giiveni

Gliven, bir¢ok sosyal bilim disiplinlerince kisiler aras1 ve grup i¢i iligkilerin
birincil nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul edilmektedir. Giliven, igbirligi ile kisiler
arast ve grup dayamgsmasi lizerindeki etkisi ve Orgiit i¢i yapimin olusmasini
kolaylastirmas1 nedeniyle organizasyonlarda is gbrmeyi mimkiin kilan bir
unsurdur. Orgiitsel yapi, formel rol iliskileri ya da gérev karakteristikleri gibi giiven
ve Orgiitsel 6zellikler arasindaki bag, sistematik olarak son zamanlarda incelenmeye
baglanmustir. Bilim adamlar1 giiven olgusunun orgiitsel alandaki etkisini iki bigimde
ele almislardir. Tlki, giivenin isbirligine dayal etkili iliskilerin olusmasinda dnemli
bir faktdr oldugu noktasi iken, ikincisi giiven olgusunun orgiitsel prosediir ve
aktivitelerin (performans degerleme, degisim yOnetimi gibi) onaylanmasinda etkili
oldugu noktasidir. Bu aktivitelerin etkinligi ¢aliganmin Orgiitiine giiven duymasi ve
inanmasi ile orantilidir (Sitkin vd, 1996:196-197, Cakmak, 2005).

Bir orgiit, iggbrenleri karar alma siireglerine dahil ederek, sorumluluk ve
yetki alanlarii genisletip, kendi kontrol alanlarimi olusturarak, ¢ift yonli bilgi akis
ile etkin bir iletisim saglayarak, isgorenlerde Orgiite karst giiven duygusu
gelistirebilir. Boylece, orgiit icinde yenilige agik, motivasyonu ve morali yiiksek,
gorev ve rol performans: yliksek isgérenlerle, Orgiitsel gatisma ve stres diizeyi
minimize edilerek oOrgiitsel verimlilik ve basari siirekli hale getirilebilmektedir
(Halis vd, 2007:188).

Bu aciklamalar 1s181nda isletme bireysel performans degerleme sistemini
kurar iken ¢alisanlara sistemin adil, hakkaniyetli isleyecegine dair giiven vermeleri
gerekmektedir. Bu giliveni tam alamayan ¢aliganlara uygulanacak olan performans
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degerlemesi etkinlikten uzak kalacaktir. Aym1 zamanda performans degerlemesinde
istikrarli bir uygulama yok ise ve uygulamanin sonucunda {icretlendirmelerde,
terfilerde degisiklik olacagimin taahhiit edilip yerine getirilmemesi c¢alisanlarda bir
giivensizlige sebep olacaktir ve bu durum bundan sonraki performans
degerlemelerinin etkinliginin kaybolmasina yol acacaktir (Demircan, Ceylan,
2003:141). Yonetime giiven duygusu zayiflayan calisanlarda igletmenin yapacagi
her faaliyete direng gosterecektir.

1.4 Katihhmecihik

Katilim, ¢agdas yonetim diislincesinin temel taslarindan biridir. Genelde
katilim dendiginde, karar ve uygulama asamalar1 ile birlikte denetim siirecinde
biitiin ¢alisanlarin goriislerinden yararlanmak anlasllrnahdlr.l Katilimin performans
degerleme goriismelerinde dnemli oldugu ve degerlemenin etkinligini artirdigim
savunan bilim adamlar1 vardir. Katilim ne kadar ¢ok olursa degerleme sisteminin
caliganlar tarafindan kabulii de o kadar izl olmaktadir (Wexley vd, 1973:54-58,
Cakmak, 2005’ten aktarma). Katilimin oOrgiit ve c¢alisanlar agisindan; olaylara
biitiinciil bakabilme, sorun ¢dzme, yetenek ve bilgi gelisimi, isin sevdirilmesi,
orgiitle biitiinlesme gibi faydalar1 oldugu sdylenebilir. Biiyiik rgiitlerde katilimin
orgiitlerin karar verme yapisinin bir boliimii oldugu gériilmektedir. Son yapilan
aragtirmalar yoOneticilerin, katilmec1 yoOnetim goriisiinii  kuvvetli bir sekilde
desteklediklerini gostermektedir. ABD’de yapilan 204 6zel ve kamu isletmesini
kapsayan bir arastirmada, yoneticilerin katilimciliga karst olumlu tutumlar
beslediklerini gostermektedir (Cakmak, 2005:63-65).

Performans degerlemeyle ilgili, is hayatina yonelik yapilan yaymnlarda da
katilimdan faydanilmas1 gerektigi, Mc Gregor’un 1957°de yaymladigi “Performans
Degerlemenin Endige Verici GoOriiniimii” makalesinden bu yana tavsiye
edilmektedir. Daha sonraki arastirmalarinda katilimdan performans degerlemede
yararlanilmas: gerektigini vurguladigir goriilmektedir. Performans degerlemede
caligan katilimlarinin 6zellikle performans standartlarimin belirlenmesinde, hedef
belirleme siirecinde, goriismelerde ve calisanlarin 6zdegerlemesinde saglanmasi
degerlemenin daha etkin iglemesine katkida bulunacaktir (Cakmak,2005:61-65).

1.5Geribildirim (Feedback)

Temel tammmyla geribildirim, insanlarn herhangi bir konudaki
performanslariyla ilgili aldiklar1 bilgidir ve performanslar1 ve davramglarinin
kalitesi hakkinda degerlendirmeler icermektedir. Geribildirim vermek ise
“calisanlara, is beklentileri dogrultusunda performanslar1 hakkinda bilgi vermektir”
(London, 2002:13). Geri bildirimde bulunmak ilgi gostermek anlanuna gelir. Eger
bir yonetici elemanlarina dikkat gosterirse, onlarin géziinde kendi degerini arttirmis
olur. Calisanin “Bana kars1 kayitsiz degil, ben gerekliyim...” diisiincesi iginde

'Cetin, Muharrem, www.ilet.gazi.edu.tr/iletisim_dergi/18/CETIN.pdf adresinden
alinmustir.
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olmasi bash basina motive edici bir faktordiir.” Bireyin kendi ¢abasi sonucu olarak
bircok degisik duyu reseptorlerinden aldig1 cevaptir. Geribildirim, kisinin
performans: sirasinda veya sonrasinda becerinin performanst hakkinda bilgi
almasidir. Geribildirim, alic1 ve gonderici arasindaki geriye bilgi akisidir (Vakif ve
Sirketler Aylik Biilteni, 2003:1). Geribildirim, insanlarin davraniglara, siireclere ya
da sonuglara verdikleri tepkilerdir (Harris, 2006:18 ).

Insanlar ne yaparlarsa yapsmlar, yaptiklar1 etkiye karsi bir tepki almak is-
terler. Is hayatinda bu ¢ok daha énemlidir. En deneyimli ve uzman calisan bile
geribildirim almadiginda, isiyle ilgili bir tepki olmayacagim bilirse bir siire sonra
motivasyonunu yitirir. Dogru geribildirim, insam motive eder, gelistirir, gelecege
iliskin daha dogru kararlar almasina yardime1 olur. Isletmeler etkili bir geribildirim
sistemi kurabilirlerse su noktalarda faydalarim gorebilirler (Yeni bir is diinyasi,
2007:35-46).

- Etkili geribildirim spesifiktir, genel degil. Ornek: "Diin verdiginiz
rapor son derece ayrintiliydi, biitce ile ilgili yaklagim bence ¢ok dogru"
ciimlesi "Rapor iyiydi" ciimlesinden daha etkilidir.’

- Eniyi geri bildirim, samimi ve diirlist¢e yardim saglanug olandir.

- Onaylanmig ve talep edilmis bir geribildirim miimkiin ise, bu ¢ok daha
1yi sonug verir.

- Qeribildirim saglamak i¢in izin isteyin. "Sizin i¢in bir sakincas: yoksa,
sunumunuz ile ilgili size bir yorum yapmak istiyorum" gibi.

- Etkili bir geribildirim, bilgiyi ve gézlemleri paylagmay: gerektirir.

- Etkili bir geribildirim, iyi zamanlanmgtir. Geribildirim olumlu ya da
yapicit olsa da, konuya miimkiin olan en yakin sonuglarla bilgi
saglamalidir.

- Etkili bir geribildirim, ne ya da nasil yapilmas1 gerektigini
bildirmelidir, neden sorusunu sorgulamamalidir. Neden sorusunu sor-
mak, insanlarin motivasyonlarim provoke etmektir.

- Diger kisilerin geribildirimi dogru anlayip anlamadigini, soru sorarak
veya hareketleri izlenerek anlamaya ¢aligiimal.

- Etkili geribildirim kiginin isinde ne kadar iyi olup olmadigini anlamaya
yarar. Kisinin performanstaki etkinligi hakkinda bilgi verir.

Bunlara ilave olarak son yillarda 6nemi artan geribildirim siireci sayesinde
bireye performansi hakkinda, ayrintili dogru ve giivenilir bilgi saglanmaktadir.
Bireyler geribildirim sayesinde zayif yonlerini, gelisim ihtiyaglarini daha kolay
algilamaktadirlar. Isletmeler geribildirim siirecini uygulamadan 6nce iyice
diistinmelidir. Her yeni modelde oldugu gibi, geribildirim sisteminde de isletmelerin

2 http://www.students.itu.edu.tr/~ergonomi/webdergi/5.html
* www.sahinlerholding.com.tr/TR/IK/cunku calismak guzeldir.doc
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yapt olarak, kiiltiir olarak ve ¢aliganin algilamasi agisindan uygunlugunun incelenip
oyle karar vermesi gerekir. Aksi halde siirecin aksamasinda dogacak fazla maliyet
isletmeye yilik getirecegi gibi sisteminde etkinliginin azalmasina yol agar (Oncii,
2002:79).

1.6 Calisan -Is Uyumunun Saglanmasi

Calisganin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklerle, isi yapan kiginin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir
uygunlugun olmasi, isi yapan kisinin isinden tatmin duymasimi ve isinde daha
verimli olmast ile ilgili faaliyetleri kapsar. Isin kalitesinde bozukluk, moral ve
verimin diislik olmasi, huzursuzluk, anlagmazlik, isbirligi isteksizligi ve tatminsizlik
gibi hususlar personelin ise intibak etmedigini acik¢a ortaya koyan gostergelerdir.
Diger taraftan personelin yetenekler yoniinden yetersiz olmasi, onun isletme i¢in
diisiik performansla ¢aligmasina ve 6nemli bir maliyet ve israf unsuru olmasina yol
acar (Eren, 2004:321).

Birey-igletme uyumunun gergeklestirilmesinde psiko-teknik yontem 6nemli
bir yer tutmaktadir. Psiko-teknik, bireylerin meslek secimi, meslege uyumu ve
terfisinde, bireylerin is i¢in gerekli potansiyel yetenek ve niteliklerini 6lglim
yontemidir. Bunlar isgérenlerin zeka yapisi, yaraticithigi ve psikomotor yetenekleri
ile bedensel ve zihinsel dayanma gii¢lerinin 6l¢limii gibi faktdrlerin yam sira kisilik
analizlerini kapsamaktadir (Akyildiz, 2003:81). Bu hususlar dikkate alinarak ige
yerlestirilen bireyin isine uyumu daha hizli olmaktadir. Isgéren — is uyumu iyi olan
caliganlara uygulanacak olan performans degerleme sistemi daha giivenilir sonuglar
verecegi gibi degerlemenin etkin olarak islemesini de saglayacaktir.

1.7 insan Kaynaklar Skorkarti (I.K Skorkart)

Insan Kaynaklar1 Skor Karti (1.K Skorkart) adi altinda anlatilacak bu
yaklasim Robert Kaplan ve David Norton tarafindan gelistirilmis ve diinyada
giderek yayginlasan Balanced Scorecard yaklasimimin insan kaynaklarma 6zel bir
uygulamasidir. Bu yaklasimin Tiirkceye cevrilerek isimlendirilmesinde “IK Skor
Karti, IK Puan Kart1” gibi ifadeler zaman zaman kullanilmaktadir (Eskici,
2002:100). 1.K skorkart “uzun donemli stratejik amaglar1 gerceklestirmek icin bir
organizasyondaki insanlarin bilgilerini, yeteneklerini ve enerjilerini birlestiren ve
degerleyen bir yonetim sistemi” olarak tamimlanabilir. Sistem, bir biitiin olarak
isletmenin performans takibinde kullanilan bir model olarak tasarlannmugtir.

Yoneticilerin ve performans degerleyicilerinin bugiline kadar kullana
geldikleri performans degerleme tekniklerinin, performansi Olgmede yetersiz
kaldigin1 bilmektedirler. Yoneticilerin istedikleri sadece finansal sayilar igeren
tablolar veya raporlar degil, aym zamanda caligsanlarin yonetimle iligkilerini ve bu
iligkilerin performansa olumlu ve olumsuz katkilaria yonelik gibi stratejik 6neme
sahip konular1 da gorebilecekleri bir ¢esit sablondur. Aslina bakilirsa, yoneticilerin
istedikleri, sirket stratejilerini dogrudan ilgilendiren konularin toplamini, birbirine
olan etkilerini, ¢aliganlarin s6z konusu stratejiye neler kattiklarini kiiresel bir bakis
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ile gdrmektir (Kaplan, 1996: 8-12). 1.K Skorkart performans degerlendirmesini cok
boyutlu ele alarak irdelemektedir. Klasik anlamda degerlemenin &tesinde calisan
performans degerlemesini ¢ok boyutlu ele alarak degerleme sisteminin hem
etkinligini 6lgmekte hem de performans degerleme sisteminin daha etkin olarak
caligmasini saglamaktadir.

2. ARASTIRMA

2.1 Arastirmanin Amaci

Isletmelerde bireysel performans degerlemesinin etkinligine etki eden
faktorlerin neler oldugunu belirleme ve bu faktorlerden isletmelerin ne O&lgiide
yararlandigina iligskin hususlar aragtirmanin amacin olusturmaktadir. Diger bir ifade
ile:

- Bireysel performans degerlemenin basarili bir sekilde

gerceklestirilebilmesi icin sahip olmasi gereken o6zelliklerinin
neler oldugunu belirlemek.

- Performans degerlemenin etkinligi acisindan hangi faktdrlerin
kritik dneme sahip oldugunu belirlemek.

Arastirma, teorik kisimda incelenen performans degerleme sisteminin
etkinligine etki eden faktorler dikkate alinarak tasarlanmistir. S6z konusu faktorlere
yonelik model olusturulmustur. Modelde yer verilen degiskenlerin performans
degerlemenin etkinligine olumlu tesir yaptig1 teorik caligmada goriilmiistiir.
Arastirmada da isletmelerin bu faktdrlerden ne derece yararlandig: tespit edilmeye
caligilmgtir.

Arastirma modelinde yer alan ve test edilen hipotezler sunlardir.

H, :Performans degerleme sisteminde calisan memnuniyetinin dikkate alinmasi

performans degerlemenin etkinligini artirir.

H, :Performans degerleme sisteminde ¢alisan diislincelerine yer verilmesi

performans degerlemenin etkinligini artirir.

H,: Calisanlarin degerleme sistemine gilivenmeleri performans degerlemenin

etkinligini artirir.

H , :Performans degerleme sisteminde katihimcilifa yer verilmesi performans
degerlemenin etkinligini artirir.

H ; :Calisan - is uyumunun saglanmasi performans degerlemenin etkinligini artirir.

H : Geribildirim siirecinin iglemesi performans degerlemenin etkinligini artirict
yonde katki saglar.

H; : 1K skorkartin islemesi performans degerlemenin etkinligine olumlu ydnde
katki saglar
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2.2 Arastirmanin Kapsami

Arastirma Marmara bolgesi illerinden Istanbul’da faaliyet gosteren iki
biiyiik isletme iizerinde gergeklestirilmistir. Orneklemin seciminde ozellikle
kurumlarda bireysel performans degerleme calismalarimin en az iki yildir
yiiriitiiliyor olmas1 dikkate alinmustir. Aragtirmada yer alan firmalarin isimleri
kullanilmamugtir. Bunun sebebi firmalarin adlarinin kullanilmamas: yoniindeki
talepleri olmustur. Firmalar arastirma sonuglandigi zaman sonuglarin kendileri ile
paylasilmalarimi da istemiglerdir. Arastirmanin bireysel performans degerlendirme
ile ilgili kendilerine yol goésterecegine, eksikliklerini goriip bir sonraki performans
degerlendirme ¢aligmalarimin etkinliginde faydali olacagina inanmaktadirlar.

2.3 Arastirmanin Kisitlar

Sosyal bilimlerde gerceklestirilen bir ¢ok caligmada oldugu gibi bu ¢alisma
da teorik olarak incelenen konunun pratikte nasil uygulandiginm analiz edebilmek
icin iki firmadan veriler elde edilmis ve analizler bu veriler ile gerceklestirilmistir.
Caligmada sektor kisit1 séz konusudur. Iki firma {izerinde calisilmis ve bu firmalarm
performans degerlemelerinin etkinligine etki eden faktorler olgiimlenmeye
calisgtlmistir. Yine arastirma kapsaminda sadece hizmet sektoriinde faaliyette
bulunan iki firmanmin konu ile ilgili faaliyetleri dikkate alinmgtir.

Caliganlarin performanslarina dolayl olarak etki eden faktorler (dis ¢evre
faktorleri, yonetsel faktorler... gibi) arastirmaya ve dolayis1 ile modele dahil
edilmemistir.

2.4. Arastirmanin Metodolojisi

Bu asamada performans degerlemesinin etkinligini etkileyen faktorler
irdelendikten sonra, konu ile ilgili performans degerlemesi yapan firmalara
ulagilmigtir. Veri toplamak iizere 2 firmaya anket uygulamasi yapilmistir. Anket
aracilig ile toplanan veriler SPSS (Statiscial Package for Social Sciences) siiriim 15
paket programu ve Excel’de analiz edilmistir.

Anketin uygulanma agamasinda firmalarin {ist diizey yoneticileri ile
iletisim kurulmasina 6zen gosterilmistir. Ust yonetimin destegi ve izni anketin hem
ciddiyetle doldurulmasimi saglamis hem de dagitilan anketler kisa siirede
toplanmigtir. A firmasi anketi uygulamadan 6nce konu ile ilgili olarak ¢aligmanin
yirlitiildiigli  kurumdan resmi bir yazi istemistir. B firmast da anketin
uygulanmasma karar verilebilmesi i¢in kuruma bir dilek¢e ile bagvurulmasi
istemistir. Dilekce ile bagvuruda konu B firmasini yonetim kurulunda goriisiilmiis
ve anketin yapilmasina izin verilmistir. A firmas1 anketin yapilmas: ile ilgili
kurumdaki insan kaynaklar1 sefini ve kurumdaki bir ¢alisgam gorevlendirmistir.
Anket calisanlara bizzat kurumun insan kaynaklar1 departman tarafindan dagitilmig
olup yine insan kaynaklar1 departmam tarafindan toplanmistir. Gerekli a¢iklamalar
arastirmact tarafindan insan kaynaklari departmanina yapildi. Anket ile ilgili
calisanlara gerekli agiklama ise insan kaynaklar1 boliimii tarafindan yapilmistir.

B firmasinda anketin yapilmasi ile ilgili olarak arastirmacinin tamdigi bir
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personeli gorevlendirmistir. Konu ile ilgili gerekli agiklamalar gorevli personele
yapildi ve anket ¢ogaltilarak ¢alisanlara dagitildi. Anketlerin geri doniisiimii yine
gorevli calisan tarafindan saglandi.

2.5 Arastirmadan Elde Edilen Bulgular

2.5.1 Demografik Bilgiler
Tablo 1: Katilimcilarin Genel Profiline iliskin Bilgiler

Cinsiyet Say1 % Kidem Say1 %
Erkek 170 75 -3yl 63 26
Bayan 60 25 4 -6yl 56 24
Yas Sawi % 7-9yl 47 20
15-25 43 18 10-12wyl 44 19
26 —36 118 49 12 + 17 7
37-47 55 25 Cevapsiz 7 3
48 — 58 11 6 Kurumdaki Gorevi Sawi %
60 iistii 2 1 Ust yonetici 32 14
Egitim Saw1 % Ara Yonetici 21 9
Tlkokul 6 3 Beyaz Yakali 59 25
Ortaokul 16 7 Mavi Yakalt 110 46
Lise 70 30 Cevapsiz 13 6
M.Y.O 18 8 Performans degerleme ile ilgili alinan egitim
Say1 %
Universite 103 44 Evet 83 35
Lisansiisti 16 7 Hayir 148 63
Cevapsiz 5 2

2.5.2 Giivenirlik Analizi Sonuclar

Caliganlarin  ankete  vermis  olduklar1  cevaplar soru bazinda
degerlendirilerek, calisan tutumlarimin tespit edilmesinden ve degiskenler arasindaki
iligkiler, hipotezler test edilmeden 6nce, giivenilirlik analizi yapilmis ve sonuglar
Tablo 6’da ortaya konulmustur.
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Cronbach’s Alpha Degerleri

DEGISKENLER Ssgggl (alpha)
Memnuniyet 5 0,902
Katilim 4 0,827
Adalet 4 0,781
Giiven 5 0,764
Zaman 4 0,801
Is tammlari—¢alisan is uyumu 3 0,859
PDS bilgisi 3 0,802
Geribildirim 5 0,866
I.K Skor kartt 2 0,784
TUM OLCEK 35 0,921

Bir 6lgme araci i¢in dngoriilen giivenirlik diizeyinin 0,60 ve iizerinde
olmasi giivenirligin yeterli oldugu anlamia gelmektedir Anastasi, 1982, Ozdemir,
2007:200°den alint1). Bu c¢alismada uygulanan, 6l¢egin tiim alt boyutlarna iligkin
giivenirlik diizeyinin yeterli oldugu sdylenebilir.

Giivenirlik analizinde, her bir degiskenin alpha katsayilarina bakilmgtir.
Asagida verilen tabloda her iki firma icin ilgili degiskenler ve alpha giivenirlik
katsayilar1 goriilmektedir. Tabloda yer alan alpha degerleri 0.70 ile 0.90
araligindadir. Literatiirde dikkate alinmasi istenen en kiiciik alpha degerinin 0.60
oldugu g6z oOniine alinarak caligmadaki degiskenlerin giivenirliginin iyi sevide
oldugu sdylenebilir.

2.5.3 Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Performans degerlemesinin etkinligine etki eden faktorlerin neler oldugunu
ortaya cikarmak i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmustir. Verilerin
normal dagilim gosterdikleri tespit edildikten sonra veriler analize tabi tutulmustur.
Coklu dogrusal regresyon Ozellikle birden fazla agiklayici degiskenin oldugu
modellerde kullanilmaktadir. Regresyon analizinde bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasindaki iligki test edilmektedir. Bu analizle bagimsiz degiskenlerin
bagiml degiskenin yiizde kagi acikladig goriilebilmektedir. Yine bu analize tabi
tutulan verilerin normal dagilima sahip olmasi, analizden saglikli veriler elde
edilebilmesi igin gerekli bir sarttir. Olgiim yapilan bagimsiz degiskenler ile bagimli
degisken arasindaki iliski degisken sayis1 artikca daha iyi izah edilir duruma
gelmektedir.
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Tablo 2: Bagimsiz Degiskenler ile (Memnuniyet, Cahisan Distinceleri, Giiven,
Katilim, Calisan — Is Uyumu, Geribildirim, .K Skorkart) Performans
Degerlemesinin Etkinligi Iligkisi Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

R F Degeri Beta | tDegeri | D.W P

(ANOVA) testi Degeri
Memnuniyet 51,077
(Hipotez 1) 0,408 | (sig=0,000) | 0,943 | 5,778 1,700 0,000
Cahsan
Disiinceleri 0425 | 52,220 0,677 |3,599 | 1,667 | 0,000
(Hipotez 2)
Giiven
(Hipotez 3) 0,384 | 66,791 1,051 | 5,755 1,707 0,000
Katihm
(Hipotez 4) 0,330 | 54,616 1,189 | 7,110 1,816 0,000
Calisan - s
Uyumu 0,139 | 17,722 1,563 | 7,243 1,816 0,000
(Hipotez 5)
Geribildirim
(Hipotez 6) 0,505 | 69,417 0,820 | 4,950 1,837 0,000
I.K Skorkart
(Hipotez 7) 0,244 | 69,417 1,134 | 5,434 1,595 0,000

Bagimsiz degiskenler ile performans degerlemenin etkinligi iligkisi
sorgulanmadan 6nce degiskenler arasinda korelasyon olup olmadigina bakilmgtir.
Yapilan analiz sonucunda degiskenler arasinda gii¢lii korelasyon olmadigi tespit
edilmistir. Boyle olmasi bagimsiz degiskenlerde ¢oklu bagmnti probleminin
olmadigmin da isaretidir. Yine Anova sonucuna bagli olarak bakilan F degerleri de
bagimsiz degiskenlerin her diizeyde anlaml1 oldugunu gostermektedir. Yine Durbin
- Watson testine ait degerler incelendiginde (1,5<D.W<2,5) modelde otokorelasyon
olmadig1 analiz sonucu tespit edilmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda korelasyon
ve otokorelasyonun olmamasi verilerle saglikli analizler yapilabilecegini gosterir.

Tablo 2 de goriilen R degerleri bagimli degiskenin yiizde kaghk kisminin
bagimsiz degiskenler tarafindan acgiklandigini gostermektedir. Yapilan analizler
sonucunda memnuniyet bagimsiz degiskeni tek basina bagimli degiskenin %40’ lik
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kisminm, calisgan diigiinceleri %42’lik kismum, gliven %38’lik kismini, katilim
%33’lik kismini, calisan — is uyumu %13’lik kismini, geribildirim %50’lik
kismini, i.k skorkartta bagimli degiskenin %24’liik kismmm agikladigi bulgusuna
ulagilmistir. Bagimsiz degiskenlerle kurulan bu modeller i¢in bu agamaya kadar
ifade edilen istatistiksel degerler, ¢oklu dogrusal regresyon analizini dogrulmakta,
bulgular bir biitiin olarak hem de ayr1 ayr1 degiskenler bazinda bagimsiz
degiskenlerle kurulan modellerin anlamli oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Bagimsiz degiskenlerin (memnuniyet, ¢alisan diigiinceleri, giiven, katilim, ¢aligan —
is uyumu, geribildirim, i.k skorkart) performans degerlemesinin etkinliginde 6nemli
faktorler oldugu sdylenebilir ama performans degerleme sisteminin etkinligine tek
basma bu degiskenlerin etki ettigini sOylemek yamiltict olur. Yine p degerleri
incelendiginde (p < 0,05 anlamlilik diizeyinde) tiim degiskenlerin anlamli oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Arastirmanin basinda belirtilen tiim hipotezler (H;, H,, Hj,
Ha, Hs, Hg, H7) dogrulanmustir, yani kabul edilmistir.

Performans degerlemesinin etkinliginde etkili oldugu belirlenen bagimsiz
degiskenlerin performans degerlemesinin etkinligi bagimli degiskeni {izerindeki
goreli etki derecesine bakildiginda ¢alisan — is uyumunun (1,56) birinci dereceden
onemli oldugu, katilimin (1,18) ikinci dereceden onemli oldugu, i.k skorkartin
(1,13) iiglincii dereceden 6nemli oldugu, giivenin (1,05) dordiincii dereceden 6nemli
oldugu, memnuniyetin (0,94) besinci dereceden Onemli oldugu, geribildirimin
(0,82) altinc1 dereceden Onemli oldugu, calisan diislincelerinin de (0,67) yedici
dereceden 6nemli oldugu bulgusuna ulagilmstir.

2.5.4 Bagimsiz Iki Ornek ¢ Testi Analiz Sonuclar

Aragtirmamizda yer alan her bagimsiz degiskenler i¢in performans
degerlemesinin etkinliginin algilanmasinda cinsiyet baglanminda gruplar arasinda
farkliliklarin olup olmadig: analiz edilmistir. Genel anlamada ¢ testi, iki drneklem
grup arasinda farklilik olup olmadigim arastirmada kullamlan bir analizdir.
Aragtirmanin  bu kisminda performans degerlemesinin etkinligine etki eden
faktorleri (memnuniyet, ¢alisan diislinceleri, giiven, katihm, c¢alisan — is uyumu,
geribildirim, i.k skorkart) algilamada cinsiyetler arasinda bir farklilik olup olmadig
analiz edilmistir. Orneklerin birbirinden bagimsiz olarak segilmesi, ana kiitlelerin
normal dagilmasi, verilerin esit aralikli olmas1 ve varyanslarin birbirine esit olmasi
halinde bu test kullanilmaktadir.
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Tablo 3: Performans Degerlemesinin Etkinligine Etki Eden Faktorler Algisinin

Cinsiyet Itibariyle Farkliligina iligkin ¢ Testi Sonuglari

Sig.
CINSIYET N Standar | Ort. | F p t Q@-
Levene’s Test p<0,05 t Degeri | Degeri | Degeri | tailed)
Sapma
Bayan | 170 1,111 2,48
MEMNUNIYET 0,266 0,607
Erkek 60 1,097 3,49 2480 | 0014
Bayan | 166 3,200 3,0
CALISAN ‘ 3,066 | 0,081 3.657 | 0.000
DUSUNCELERI | Erkek 55 2,653 3,4
Bayan | 170 0,920 2,76
GUVEN 12
Erkek 60 | 0,889 3,09 0.120 ) 0730 | 2.452 | 0013
Bayan | 170 1,080 2,59
KATILIM 4
Erkek 50 Loa3 2,95 0,037 | 0,847 | 2,249 | 0.025
Bayan | 169 1,097 2,96
CALISAN — IS 1,362 | 0,244 | 2,368 | 0,019
UYUMU Erkek 59 1,118 3,36
Bayan | 170 0,988 2,55
GERIBILDIRIM 1,4 14
Erkek 59 1,004 2,77 0,069 0.793 AT 0145
Bayan | 165 1,208 3,13
LK SKORKART 2 1,2 1
Erkek 59 1,039 2,90 8991 0,090 2801 0,170

Tablo 3’de performans degerlemesinin etkinligine etki eden faktorleri
algilamada, bayan ve erkek bazinda anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi ile
ilgili verileri icermektedir. Tabloda 3’de er alan veriler incelendiginde performans
degerlemesinin etkinligine etki eden faktérlerden memnuniyet (t=2,840, sig=0,014),
calisan diislinceleri (t=3,657, sig=0,000), giiven (t=2,452, sig=0,015), katilim
(t=2,249, sig=0,025) ve g¢alisan — is uyumu (t=2,360, sig=0,019) algilama ile
cinsiyet arasinda anlaml farklilik oldugu goriilmiistiir. Yine geribildirim (t=1,473,
sig=0,145) ile 1.k skorkarti1 (t=1,280, sig=0,170) algilama ile cinsiyet arasinda
anlaml bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 4: Performans Degerlemesinin Etkinligine Etki Eden Faktorler Algisimin
Firmalar Itibariyle Farkliligina iligkin ¢ Testi Sonuglar1

CINSIYET N Ortalama | F p t Sig. (2-
Levene’s Test p<0,05 Degeri | Degeri | Degeri | tailed)
b
A 137 | 2,821
MEMNUNIYET | Lrmast 1,792 | 0182 | 0365 | 0715
B 99 | 2,767
firmasi
A 130 | 3,930
CALISAN firmast 679 | 0,010* | 1.855 | 0.050
DUSUNCELER{ | B 96 | 3,208
firmasi
A 137 | 3,537
GUVEN firmas: 3,058 | 0,005* | 0,503 | 0,015
B 99 | 2,975
firmasi
A 137 | 2,944
KATILIM firmas: 0.132 | 0717 | 1207 | 0229
B 99 | 2,774
firmasi
A 134 | 3,594
CALISAN — [§  [irmas! 0417 | 0519 | 5615 | 0,000
UYUMU B 99 | 2,805
firmasi
A 135 | 2,684
GERIBILDIRIM firmas: 0,011 | 0098 | -0,723 | 0,470
B 99 | 2,781
firmasi
A 130 | 3,176
K SKORKART [rmast 2061 | 0152 | 1,702 | 0,090
B 99 | 2,929
firmasi

Tablo 4 performans degerlemesinin etkinligine etki eden faktorleri
algilamada, firmalar bazinda anlamli bir farklhilik gosterip gostermedigi ile ilgili
verileri icermektedir. Tablo 4’de yer alan veriler incelendiginde performans
degerlemesinin etkinligine etki eden faktdrlerden ¢alisan diisiincelerini (t=1,855
sig=0,05), giiveni (t=0,503 sig=0,015) ve ¢alisan — is uyumunu (t=5,615 sig=0,000)
algilamada firmalar arasinda farklilhik oldugu gozlemlenmistir. Memnuniyet,
katilim, geribildirim ve ik skorkarti algilamada firmalar arasinda anlamli bir
farklilik olmadigi goriilmektedir. Ortalamalara bakildifinda A firmasinda
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caliganlarin diislincelerine (N= 3,93) performans degerlemesinde B firmasina
nazaran (N=3,20) daha fazla yer vermekte. A firmasindaki calisanlar (N=3,53) B
firmasindaki ¢alisanlara (N=2,97) nazaran performans degerlendirme sistemlerine
daha c¢ok giliveniyorlar. Yine A firmasi calisanlarmi niteliklerine gore ise
yerlestirmede (N=3,59) B firmasindan daha bagarili (N=2,80) oldugu
goriilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Artan rekabet kosullar1 ve gelisen teknoloji ile isletmeler, yliksek miktarda
verimlilik, etkinlik ve etkililik diizeylerine ulagmak icin insan kaynaklarmin
performansini artirmaya gayret etmektedir. Bu baglamda orgiitler, en iist diizeydeki
yoneticiden en alt kademedeki isgdrene kadar tiim ¢alisanlarin belirli bir standardin
lizerinde bagar1 gostermeleri ve kendilerini siirekli olarak yenilemelerini hedefler.
Isletmenin basarisinin devamu, iiyelerinin iistiin performans gostermelerine ve
performanslarinin degerlenmesine baglhidir.

Yapilan analizler sonucunda performans degerlemesinin etkinligine etki
eden ilk bulgunun, ¢ahisan memnuniyetini dikkate alarak kurulan performans
degerleme sisteminin etkin g¢alisacagi yoniindedir. Performans degerlemesinin
memnuniyeti dikkate almasi, sistemin yeterliligine katkilar saglarken sistemden
daha fazla yararlanmasi sonucunu da dogurmaktadir. Performans degerleme
sisteminde cahsan diisiincelerinin dikkate alinmasi ve bunlara sistemde yer
verilmesinin, performans degerlemenin etkinligine olumlu katkilar sagladigi
goriilmektedir. Calisanlar, diisiincelerinin yer verildigi performans degerleme
sisteminde daha adil degerlendirildiklerini diisiinmektedirler. Caliymada ortaya
¢ikan diger bir 6nemli alt sonug, giivenin performans degerlendirmesinin etkinligini
artiran bir faktor olmasi yoniindedir. Ozellikle degerleyicinin performans degerleme
konusunda yeterli ve objektif olmasinin performans degerlemesinin etkinligi artirict
yonde rol oynadigi sOylenebilir. Arastirma verileri, katihmun performans
degerlemesinin etkinligini artirict yonde katki sagladigi Onerisini dogrulamustir.
Caligmada, ¢aliganlarin 6neride bulunmalari ile performans degerlemede kriterlerin
belirlenmesinde katilimlarinin saglanmalarimn, performans degerlemenin etkin
islemesine olumlu sekilde yansidigi goriilmiistiir. Yapilan analizler sonucunda
ulagilan alt sonuglardan bir tanesi de ¢alisan — is uyumu, yani calisanlarin
niteliklerinin yaptiklar: isleri ile uyumlu olmasiyla ilgilidir. Caligamin niteliklerine
uygun isi yaptyor olmasi ¢aliganin performansina olumlu etki yaptig1 gibi, ¢aligana
uygulanacak performans degerleme sisteminin etkinligini de artirir. Performans
degerlemenin etkinliginde 6nemli rol oynayan degiskenlerden bir tanesinin de
geribildirim oldugu yapilan analizler sonucunda anlasilmustir. Etkili isleyen
geribildirim sistemi performans degerleme sisteminin etkinligini artirici yonde rol
oynamaktadir. Calisanlarla ilgili sayisal verilerin yaninda sayisal olmayan
verilerinde kayit altina alinmasi (i.k skorkart) ve performans degerleme sisteminde
bu verilerden yararlanilmas: sistemin etkinligine olumlu sekilde yansimaktadir.
Burada ik skorkartin calisanin hem performansinin artigina hem de degerleme
sisteminden duyulan tatmine olumlu etkileri oldugu goriilmiistiir.
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Oneriler

Insan kaynaklarimin onemli fonksiyonlarindan biri olan performans

degerlemesinin bagarist ya da basarisizligi iizerinde yorum yapilabilmesi i¢in
oncelikle onun objektif Olciitlere gore degerlendirilmesi gerekmektedir. Teorik
calismada planl, tarafsiz, katilimi saglayan, adil, gilivenilir verilere dayali olarak
yapilan performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin gérevlerindeki yeterlilik diizeyini
ortaya koyabilmek adina 6nemli bilgiler sundugu ortaya konulmustur.

Bu arastirma sonunda su oneriler sunulabilir.

Isletmeler performans degerleme calismalarmi biiyiik bir
ciddiyet ve titizlikle siirdiirmelidirler. Organizasyonlarda
performans degerlemeden sorumlu kisiler belirlenmelidir. Bu
kisiler iist yonetimin destegini almali ve her yapilan degerleme
sonunda degerlemede aksayan yonler iist yOnetime rapor
edilmelidir. Yoksa belli periyotlarda ¢alisanlara anket dagitilarak
veya degerleme ile ilgili departman yoneticilerinden rapor
isteyerek yapilan caligmalar gerceklikten uzak olacaktir.

Performans degerleme yapilmadan once degerlemenin nigin
yapildigi, isletmeye ve c¢alisanlara ne gibi katkilar saglayacagi
hususunda  ¢aliganlar  bilgilendirilmelidir. Calisanlarin
performans degerleme ile ilgili daha 6nceden egitim almalari
degerlemenin etkinligini olumlu yonde artiran bir faktor olarak
karsimmza ¢ikmaktadir.

Degerlenecek caliganlarin = degerlemeye iliskin  katilimlari
saglanmalidir. Performans degerleme c¢alismalarimin  her
asamasinda calisanlarin goriisleri alinmali ve goriislerine yer
verildigi degerleme sisteminde agikca gosterilmelidir.

Degerleme periyotlar1 belli araliklarla ve diizenli olarak
yaptlmalidir. Diizenli araliklarla yapilmayan degerleme
calisanlarda giivensizlik duygusu olusturacaktir.

Degerleme sonuglarinda adil davramldigi  degerleyiciler
tarafindan gosterilmelidir. Degerleme sonuglarimin da (olumlu
ve olumsuz sonuglar1) kullanilacagi alanlar agik bir sekilde
belirtilmelidir.

Performansin degerlendirilmesi siirecinde, tek yonlii olma, arag
hatas1 ve baskin ozellik gibi birgok hata ile karsilagabilmek
olasidir. Nitekim bu hatalara olanak tammayan bir performans
degerlendirme sistemi objektif olarak nitelendirilebilecektir.
Performans degerlendirmede her calisan i¢in kaliplagms bir
yontem uygulanmasit degerlendirme sonuglarmin = sagligi
acisindan problem olusturabilmektedir. Bu nedenle, cesitli is
ortamlar1 ve kisilere gore farkli yontemler kullamlabilir. Kisisel
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degerlendirme, iistlerin-astlarin degerlendirmesi, es diizeylilerin
degerlendirmesi, miisteri raporlari, egitim sonuglari, kendini
gelistirme diizeyi ve sicil raporlar1 gibi yontemler uygulanabilir.

- Degerlendirme siirecinde problemlerin asgari diizeye indirilmesi
ve etkin bir performans degerleme sistemini olusturulabilmesi
icin, sistemin eksik ya da gelistirilmesi gereken yonlerinin
tespiti ve Ozellikle ¢alisma kosullarina maksimum diizeyde
uyumun saglanmasi gerekmektedir.

- Degerleme siirecinde gereksiz yere zaman kaybimn Oniine
gecilmelidir. Sonuglar kisa siirede c¢alisanlara bildirilmeli,
miimkiinse bire-bir gériigmede bu geribildirim verilmelidir.
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