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PERFORMANS GERIBILDiRiMi UZERINE KESFEDICi BiR ARASTIRMA
ibrahim Sani MERT"
Ozet

Bir insan kaynaklari fonksiyonu olan performans ydnetiminin en hassas faaliyeti performans degerlendirmedir. Performans
degerlendirmede ise performansa yonelik geri bildirim verilmesi adeta bu slirecin yumusak karnidir. Bu ¢alismaile performans
geri bildirimine yonelik kesfedici nitel bir arastirma yapilarak, insan kaynaklari yéneticisi, hat yonetici ve ydnetici olmayan
toplam 89 katilimci ile yapilan yari yapilandiriimis milakatla, yonetici ve ¢alisanlar agisindan performans goriismelerinin etkili
yapilmamasinin nedenleri, calisanlarin performanslarina iliskin farkindalik durumlari, daha iyi bir performans geri bildirimi
verebilmek igin nelerin yapilmasi gerektigi arastirilmistir. Elde edilen veriler igerik analizine tabi tutulmus ve arastirma
konularina iligkin olusturulan alt kategoriler belirlenmistir.
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AN EXPLORATORY RESEARCH ON PERFORMANCE FEEDBACK
Abstract

The most sensitive activity of performance management - one of the human resource management’s function - is the
performance evaluation. Performance feedback is the achilles' heel of performance appraisal. In this study, by following the
steps of exploratory qualitative research, the data was collected via semi-structured interviews that were conducted on 89
participants, including human resources manager, line manager and non-executives. The participants were asked to explain
the reason for not conducting effective performance interviews, the unawared knowledge of the employees’ performance,
and the factors that may increase the effectiveness of the performance feedback. The gathered data were subjected to
content analysis and the categories and sub-categories related to the research subjects were determined.
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1.GiRIS

GUnUmuzln yogun rekabet ortaminda, gerek kamu gerek 6zel sektérde olsun her tirlt kurum, kurulus veya
organizasyon, sahip oldugu insan kaynagini en etkili ve verimli sekilde kullanma ¢abasinda olmalidir. Aksi halde,
misyon ve vizyonunu gerceklestiremeyecek ve yogun rekabet ortaminda varligini siirdliremeyecektir. Bu nedenle,
insan kaynaginin etkili bir sekilde yonetilebilmesi gerekir.

insan kaynaginin etkili yénetilmesinde, iIKY'nin (insan Kaynaklari Yénetiminin) temel islevleri olan; is
analizi ve is tasarimi, insan kaynaklari planlamasi, ise alim ve isgoren sec¢imi, egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi, Gcret ve 6dll yonetimi gibi islevler dikkate alindiginda, bu islevler arasinda
performans yénetiminin ayri bir yeri oldugu gorulir. Nitekim, Performans degerlendirme insan kaynaklarinin en
onemli fonksiyonu olarak kabul edilmektedir (Cardy ve Dobbins 1994; Selvarajan ve Cloninger 2008). Bu yonuyle
performans yonetimi ve performans degerlendirme, modern orgiitler igin, 6rgit politikalarina insan kaynaklari
ybnetimi aktivitelerini entegre etmekle, 6rgit stratejisinin bir pargasi haline gelmistir (ljadi-Maghsoodi vd.,
2018). Clinkli performans yonetimi performans degerlendirme ile elde ettigi ciktilari diger bir ifade ile bulgulari,
diger insan kaynaklari yonetim islevlerine girdi olarak verir. Dolayisiyla bu islevler performans degerlendirmenin
bulgulariyla sekillenir. Ornegin, ¢alisanlarin performansina gore licret belirlenmesi, calisanlarin performansina
gore egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi s6z konusudur.

Performans degerlendirme ile ilgili yazin incelendiginde orgitlerde kullanilabilecek en uygun performans
ydnteminin ne olduguna dair yapilan calismalarin (Orn., ljadi Maghsoodi vd., 2018; Turgut ve Mert, 2014; Mert
vd., 2010), performans degerlendirme goérismelerinin ve geri bildirimin en etkili sekilde nasil yapilacagina
yonelik yapilan calismalarin  (Orn., AsmuB, 2008; Grote, 2000; Losyk, 2002), farkli performans degerlendirme
yéntemlerinin geri bildirim verme etkinligi Gizerindeki etkisine yénelik yapilan ¢alismalarin (Orn., Hom vd., 1982)
on plana giktigi gorilmektedir.

Orgiitsel stratejinin gerceklestiriimesinde énemli bir yer tutan performans ydnetimi amacinin, en genel
anlamda galisanlarin performansini arttirmak ve isgoéren gayretinin 6rgiitin hedefleriyle eslestirilmesi oldugu
dikkate alindiginda, bu siliregte galisanlara performanslarina yonelik geri bildirim verilmesi 6n plana gikar.

Performans geri bildirimi 6rgiitsel davranis yazininda genisce arastirilmaya baslanmis bir konudur. Bununla
birlikte en etkili geri bildirim sekline yonelik net ve kabul gérmus bir tespit yapilamamistir (Choi vd., 2018).
Performans geri bildirimde olumsuz geri bildirimin énemli bir konu oldugu dikkate alindi§inda yd&neticilerin
performansini degerlendirdikleri galisanlara olumsuz geri bildirimi nasil ve ne sekilde vermeleri gerektigine
yonelik calismalar bu konuda kullanilabilecek taktikler, modeller arastiriimistir (Brown vd., 2016; ligen ve Davis,
2000; Larson, 1984).

Eger performans geri bildirimi uygun yapilmazsa, yarardan ¢ok zarar getirebilecektir (Aguinis vd., 2012).
Bu nedenle, performans yonetiminde kritik olan hususlardan biri calisanlara etkili bir performans geri bildirimi
verilmesidir. Ancak gerek uygulamadan elde edilen tecriibeler gerekse yapilan arastirmalar (Orn., ligen ve Davis,
2000; ljadi-Maghsoodi vd., 2018), organizasyonlarda performans geri bildiriminin istenen sekilde yapilamadigini/
yapilmadigini ve bu konuda eksikliklerin ve yetersizliklerin oldugunu géstermektedir.

Performans geri bildirimine yonelik yapilan bir¢ok arastirma, performans goériismelerininin stratejik amaclar
Gzerindeki olumlu etkisi ve performans goriismelerinin nasil bir yapida olduguna odaklanmis olsa da, performans
degerlendirme goértusmeleri dolayisiyla da performans geri bildiriminin gercekte nasil oldugunu ve olmasi
gerektigini inceleyen calismalarin sayisi nispeten azdir (Asmul3, 2008).

Performans geri bildirimini ne sekilde, hangi siklikla, nerede, nasil yapilacagina yonelik arastirmalarda ortak
kabul géren sonuglara ulasilamamistir (Larson vd., 1986). Perfromans geri bildirim 6zellikleri olarak; geri bildirimin
kaynagi, geri bildirimde kullanilan araclar, geri bildirim sikligi, geri bildirime katilacak kisiler, geri bildirimin
ozerkligi, geri bildirimin icerigi seklinde alt bashklar siralanabilir (Alvero, Bucklin ve Austin, 2001). Bu alt basliklar,
performans geri bildirimi ve bu geri bildirimde yapilan gorisme, etkilesim ve iletisimin, kiltlrel faktorlerden
olukga etkilenen bir yapida oldugunu géstermektedir. Bu nedenle, performans geri bildirimine yonelik yapilan
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arastirmalarin daha ¢ok kesfedici nitel arastirmalar seklinde yapilmasina ihtiya¢ oldugu ortadadir. Nitekim, Mert
ve arkadaslari tarafindan yapilan bir calismada, astlarina karsi adaletsizlik olarak degerlendirilen, ayrimci strateji
kullanan yoneticilerin daha esitlikgi, tiim astlarina daha adil davranmaya gayret gésteren yoneticilere oranla daha
basarili olarak algiladiklari ve lider olarak kabul edilmelerinin daha yiiksek oldugu gozlenmistir (Mert vd., 2011).
Boyle bir tespit toplulukgu bir kultire sahip tlkemizde performansa yonelik geri bildirimin dogru ve etkili bir
sekilde verilmesi icin daha kapsamli ve kesfedici arastirmalar yapilmasina olan ihtiyaci géstermektedir.

Ayrica, degerlendirici durumundaki yoneticilerin, calisanlara performanslarina yonelik geri bildirim vermedeki
isteksizliklerinin, performans degerlendirme sisteminin etkilerini azaltan nedenlerden biri (Mert, 2011) oldugu
dikkate alinirsa, bu yonde yapilacak kesfedici nitel arastirmalara duyulan ihtiyag belirginlesmektedir. Benzer
sekilde, insan kaynaklari uygulamalari ve 6zellikle de performans yonetim ve degerlendirme sistemlerinin
kiltirel 6zelliklerden etkilendigi diisiintlirse (Glirblz ve Mert, 2008), gerek ulusal kiltir gerekse daha alt kiltdr
olan orgitsel kiltirin, performans yonetim ve degerlendirme siireglerinde dikkate alinmasinin gerekliligi daha
iyi anlasilir.

Orgiitsel performans iizerinde insan kaynaklarinin etkisi dikkate alindiginda, 6zellikle secim ve gelistirme
uygulamalarinin, ¢alisanlarin 6rgiitte kalmalarini ve finansal performansi olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Bu
insan kaynaklari fonksiyonlarinin performans degerlendirme sonuglarina dayandigi dikkate alinirsa, tilkemizdeki
istanbul Sanayi Odasi tarafindan belirlenen en biyiik 500 firmasinin érgiitsel performansinda insan kaynaklarinin
ve dolayisiyla bunlarin 6ziinl olusturan degerlendirmenin 6nemi belirginlesmektedir (Gurbiz ve Mert, 2011).

Yukarida yapilan degerlendirmeler kapsaminda, yapilan bu ¢alismada;

* Yoneticiler ve galisanlar agisindan neden performans gériismelerinin etkili olarak yapilmadigi,
e Calisan ve yoneticilerinin performansa yonelik farkindalk durumlari,

¢ Daha iyi bir performans goriismesi yapabilmek icin nelerin yapilmasi gerektigi,

e Performans geri bildiriminin iyilestiriimesine yonelik yapiimasi gerekenler arastiriimistir.

Yukaridaki arastirma konulari kapsaminda, yapilan bu c¢alismanin amaci; performans geribildiriminin
nasil yapildigina yonelik bir inceleme yapilarak, performans geribildiriminin etkinligini azaltan nedenlerin ve
performans geribildiriminin daha etkili yapilabilmesine yonelik goriislerin tespit edilebilmesidir.

Arastirmanin bir sonraki bélimde performans geri bildirimine yénelik yazin incelemesi yapilmis, miteakiben
performans geri bildirimine yonelik katihmcilardan yari yapilandirilmis goriisme yoluyla toplanan verilerin icerik
analizleri yapilarak bulgular alt kategoriler altinda incelenmis ve son olarak da sonu¢ kisminda elde edilen bulgular
gerek bundan sonraki yapilacak akademik calismalara gerekse bu konudaki uygulayicilara 1sik tutacak sekilde
degerlendirilmistir.

2.PERFORMANS GERIBILDiRiMi VE GORUSMESi

is yerinde performans, calisanlarin énceden belirlenen élciitleri karilayacak sekilde, gérevlerini geregi gibi
yapmaya yonelik ortaya konan is, davranis, gayret vb. ifade eden bir kavramdir (Pugh, 1991). Diger bir ifade ile,
cahisanlarin islerini etkili ve verimli bir sekilde yapmaya yonelik yaptiklari hersey performans kavramina dahil
edilebilir. Bu nedenle, is yerinde performansin degerlendirilmesi kaginilmaz bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikar. Bu
sireg; is standartlarinin belirlenmesini, performansin 6lgtilmesini ve geribildirim verilmesini icerir (Dessler, 2017).

Performans geribildirimi, bireylerin davranislarini degistirmelerini saglayan performans bilgileri olarak
tanimlanabilir (Daniels, 2016). Calisanlar yoneticilerinden performanslarina yonelik geri bildirim aldiklarinda
performanslarini gelistirmeye ve isyerinde olumlu sosyal davraniglarini daha fazla géstermeye galismaktadir.
Dolayisiyla geri bildirim, hem is performansini hem de 6rgitsel vatandaslik davranisi gosterilmesini olumlu
yonde etkilemektedir (Vigoda-Gadot ve Angert, 2007). Bu nedenle, performans geri bildirimi 6rglitsel davranis
yazininda genisge arastiriimaya baslanmis bir konudur. Bununla birlikte, en etkili geri bildirim sekline yonelik net
ve kabul gérms bir tespit yapilamamistir (Choi vd., 2018). Diger yandan, sadece bireysel performansa degil,
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grup performansinda da performansa yonelik geri bildirim vermek 6nemli ve etkilidir (Peterson ve Behfar, 2003).
Alinan geri bildirim calisanlarin is ve organizasyona karsi tutumlarinda da etkili olur. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve
orgutsel adalet algisi, eger bireylerin beklentilerinin disinda olumsuz bir geribildirim varsa olumsuz etkilenebilir
(Lam vd., 2002). Performans geri bildirimi orglitsel boyutta, orglitsel amaglarin daha iyi anlasiimasinda ve
amaglarin 6ncelik ve 6neminin daha iyi benimsenmesinde etkilidir (Daniels ve Larson, 2002). Bunun bir nedeni
olarak, performans goriismelerinin sadece performans degerlendirme ve yonetimi ile olmayip, ayni zamanda,
orguticiiletisimde de dnemli bir rol oynadigi séylenebilir (Asmuf3, 2008). Dolayisiyla, 6rglitsel boyutta performans
geri bildirimi orgitsel 6grenmeyi ve orglitsel performansi arttirmaktadir (Greve, 2003).

iKY yaziniincelendiginde, ézellikle son yillarda performans geri bildirimine ydnelik arastirmalarin én plana giktigi
gorilmektedir (Orn., Choi vd.,2018; AsmuR, 2008; Grote, 2000; Losyk, 2002; ljadi-Maghsoodi vd., 2018; Turgut ve
Mert, 2014). Orgiitsel davranis alanindaki bazi baslica dergiler, 6rnegin Journal of Organizational Management
gibi, konunun 6nemine binaen performans geri bildirimine yonelik 6zel sayilar ¢ikarmistir (Houmanfar, 2013).

Yonetsel is etigi yetkinliklerini belirleyen bir arastirmada, esit ise esit Gicret, adaletli, diirlist olmak, ¢alisanlarin
ddullendirilmesi, disiplin gibi yetkinliklerin &n plana ciktigi (ibrahimoglu ve Mert, 2015) ve bu yetkinliklerin
temelinde dogru bir performans degerlendirme sisteminin yattigi dikkate alinirsa, performans degerlendirmenin
ve performans degerlendirmeye yonelik alginin, ayni zamanda is etigi ile de yakindan ilgili oldu degerlendirilebilir.
Bahse konu bu algida, ¢alisanlarla yapilan performans gorismesi ve geri bildirimi etkili bir husustur. Dolayisiyla
performans geri bildirimi yonetsel is etigi yetkinliklerinde kritik bir rol oynayacaktir.

Performans geribildiriminin calisanlar ve yoneticiler acisindan algilanmasi, degerlendirilmesi ve
anlamlandiriimasi farkli agilardan olmaktadir. Ornegin, calisanlar tarafindan kendilerine geri bildirim istenmesi
ve calisanlarin kendilerine verilen geri bildirime cevap verme veya reaksiyon gdstermeleri iki ayri suregctir.
Bu kapsamda, Anseel ve arkadaslari (2011) tarafindan geri bildirim verme seklinin, hedeflere ulasma ve
geri bildirime karsi tepki arasindaki iliskide moderator degisken olma etkisine yonelik yaptiklari bir arastirma
sonucunda, bireylerin geribildirim sekline yonelik arayislarinin onlarin performans distklGgline bir care olmadigi
tespit edilmistir (Anseel vd., 2011).

Farkh (coklu) kaynaklardan alinan geri bildirimin galisanlarin performans seviyesini olumsuz etkiledigi
belirtilirken (Levy ve Cawley, 1998), calisanlarin kendileri ile benzer demografik 6zelliklere sahip yoneticilerden
aldiklari olumsuz geri bildirimi daha ihimh karsilamakta oldugu ve olumlu tepkiler verdigi bulunmustur (Geddes
ve Konrad, 2003).

Geribildirim almada ¢alisanlar tarafindan gekinilen hususun zarar gérmek oldugu belirlenmistir. Nitekim,
calisanlarin yaptiklari iste en fazla stres yaratan hususun zarar gormek oldugu (Mert, 2018) dikkate alinirsa,
geribildirim alirsa isine yonelik performans disuklGglinin veya haksiz degerlendirilme ihtimalinin calisanda stress
yaratabilecegi degerlendirilebilir.

Calisanlar agisindan geribildirimin, yukarida bahsedilen etkilerine ek olarak, daha 6nce de vurgulandigi
lizere, yoneticiler kapsaminda da farkli etkileri s6z konusudur. Performans geri bildirimi gerek birey gerekse
takim performansi lzerinde 6nemli bir etkiye sahip olsa ve etkili bir performans geri bildirimi g¢alisanlarin
motivasyonunu, baghliklarini, is tatminlerini arttiracak olsa da, yoneticiler genellikle performansa yonelik geri
bildirim vermeden rahatsizlik duyarlar (Aguinis vd., 2012). Bu durum genellikle olumsuz geribildirimde kendini
gosterir. Ancak, performans geri bildirimde olumsuz geri bildirimin dnemli bir konu oldugu dikkate alindiginda,
yoneticilerin performansini degerlendirdikleri ¢alisanlara olumsuz geri bildirimi nasil ve ne sekilde vermeleri
gerektigine yonelik calismalar bu konuda kullanilabilecegi taktikler, modeller de arastirma konusu olmustur
(Brown vd., 2016; llgen ve Davis, 2000; Larson, 1984). Bu kapsamda, yoneticilerin genel olarak performans
geribildiriminde nasil bir tutum ve davranis gosterdigine yonelik bazi arastirma bulgulari ve degerlendirmeler
asagidaki gibidir:

e Eger performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklarinin diger fonksiyonlarinda, diger bir ifade ile
yonetsel kararlarda etkili olarak kullanilacaksa, degerlendiricilerin daha ylksek not verme egiliminde olduklari
tespit edilmistir (Shore vd., 1998).
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e Eger yoneticiler degerlendirdikleri konulara iliskin performaslarini degerlendirdikleri kisilere yonelik geri
bildirim verme durumunda olurlarsa, notlari yikseltme, daha fazla not verme veya daha olumlu degerlendirme
yapma egilimine girmektedir (Shore vd.,1998).

e Olumsuz geri bildirim vermek yoneticiler igin problemli bir konudur. Olumsuz geri bildirim ¢alisanlarin
performansinin yikseltilmesinde, gelistiriimesinde dnemli bir etkiye sahip olmasina karsin, ¢alisanlarin bu tir geri
bildirimlere tepkisi olumsuz olmakta ve galisanlar kendilerine yapilan geri bildirime hasmane tutum ve davranisla
karsilik verebilmektedir (Brown vd., 2016).

e Olumsuz geri bildirime karsi gosterilen tekpiler, performansin istenildigi gibi gelistiriimesine engel olacaktir.
Hatta calisan daha iyi bir performans gostermek kapasitesine sahip olsa bile, geribildirime olumsuz tepki
gostermesi durumunda performansta olumlu bir gelisme olmamaktadir (ligen ve Davis, 2000)

e Olumsuz geri bildirim verme yoneticiler agisindan bir ikilemdir. Bir ¢ok yonetici performans geribildiriminin
verilmesinin gerekli olduguna inansa da c¢ogunlukla olumsuz bir tepki ile karsilasma durumu so6z konusu
olabileceginden geribildirim vermek istemez (ligen ve Davis, 2000).

e Yapilan arastirmalar geri bildirim vermek durumu séz konusu oldugunda yoneticilerin gercekten daha
yiksek bir degerlendirme yapma egiliminde olabilecegini gostermektedir. Bu durum elbette yonetimin temeli
olan adalet agisindan yanhs bir tutumdur. Yonetimde cesaretin 6nemi dikkate alindiginda (Mert, 2007) g¢alisanlari
dogru ve adaletli sekilde yonetilmelerinde onlara verilecek dogru bir performans geri bildirimi yoneticisinin
cesaretinin de bir anlamda somutlasmis bir sekli olarak degerlendirilebilir.

e Geribildirim bir yoniyle, yonetici ve ¢alisanin uzlasacagi bir stirectir. Bu uzlasma siirecinde etkili bir iletisim
kurulabilmesi 6niindeki engeller ortadan kaldirilmalidir. isten ve Mert (2018) tarafindan yapilan bir calismada, bu
kapsamdaki iletisim engelleri; fiziki iletisim engelleri, sistemin bilinmemesi, kisisel iletisim yetersizligi, cevrenin
olumsuz etkisi seklinde belirlenmistir.

GUnUmuzln dinamik ¢evresinde faaliyet gosteren organizasyonlar icin en uygun performans degerlendirme
yontemlerinin secim sireci karmasik bir sorundur. Modern organizasyonlarda performans degerlendirmesi,
is politikalari ve insan kaynaklari faaliyetlerini bitlinlestirmeye yonelik stratejik yaklasimin bir pargasi haline
gelmistir (ljadi-Maghsoodi vd., 2018).

Ancak, performans geri bildiriminin uygun yapilmadigi takdirde, yarardan cok zarar getirebilecegi de dikkate
alinmalidir (Aguinis, Gottfredson ve Joo, 2012). Bu nedenle, Performans degerlendirme gériismelerinin ve geri
bildirimin en etkili sekilde nasil yapilacagina yénelik yapilan calismalar giderek artmaktadir (Orn., AsmuR, 2008;
Grote, 2000; Losyk, 2002).

Alvero ve arkadaslari (2001) tarafindan yapilan geri bildirimin kaynagi, geri bildirimde kullanilan araglar,
geri bildirim sikligi, geri bildirime katilacak kisiler, geri bildirimin 6zerkligi, geri bildirimin igerigini arastiran bir
¢alismada, geribildirim verilme sekline yonelik olarak:

e Geri bildirimin en ¢ok ilk seviyedeki diger bir ifade ile bagli olunan ilk yoneticilerden galisanlara dogru
verildigi,

e Yoneticilerin sozll gerbildirimden ziyade daha ¢ok yazili geri bildirim verme tercih ve egiliminde oldugu,

e Geri bildirim goriismelerine kimlerin katilacagina iliskin durumda, sadece yodnetici ve performansi
degerlendirilen galisanla birebir geri bildirimin tercih edildigi,

e Geri bildirim goriismelerinin ve goristlen konularin 6zel sayilmasi gerektigi ve

e Etkili geri bildirimin verilme sikhgi olarak ise haftalik geribildirim verilmesinin tercih edildigi belirtilmistir
(Alvero vd., 2001).
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Choi vd. (2018) yaptiklari arastirmada, ¢alisanlara yaptiklari ise yonelik iki ayri zamanda olumlu ve olumsuz
olacak sekilde dort farkh geribildirim vermislerdir. Bunlar; olumlu - olumlu geri bildirim, olumlu - olumsuz geri
bildirim, olumsuz - olumlu geribildirim ve olumsuz - olumsuz geri bildirimdir. Arastirmanin amaci, katilimcilarin
bu doért farkli geri bildirim alma durumunda performans seviyeleri (durumunu) ve duygusal tepkilerinin nasil
oldugunu tespit etmektir. Arastirmacilar elde ettikleri bulgularda, geribildirime yonelik verilen dort farkl
durumda da katihmcilarin performanslarinda bir ylikselme oldugunu tespit etmislerdir. Goéreceli olarak olumlu -
olumlu ve olumsuz - olumsuz seklinde alinan geri bildirimde, diger karisik geri bildirimlere (olumlu — olumsuz ve
olumsuz - olumlu geribildirim) gére performans daha yiksek olmustur. Bu durum geri bildirim alinirken, alinan
geri bildirimin bitindnde bir istikrar beklentisi oldugu seklinde degerlendirilebilir. Calisanlarin bu dort durumdaki
geri bildirim tlrine gore gosterdikleri duygusal tepki agisindan, tahmin edilecegi lzere, olumlu - olumlu
seklindeki geribildirimde en uygun ve en olumlu duygusal cevabi, olumsuz - olumsuz seklindeki geribildirimde ise
en negatif duygusal tepkiyi vermislerdir. Karisik durumlar olan olumlu - olumsuz ve olumsuz - olumlu seklindeki
geri bildirimlerde ise duygusal tepkideki olumsuzluk notr seviyeye yaklasmistir (Choi vd., 2018).

Degregorio ve Fisher (1988) tarafindan yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlara dort farkh geri bildirim verilerek
farkh geri bildirimlerin ¢alisan performanslari tizerindeki etkisi incelenmistir. Birinci sekilde, sadece yoneticinin
tek tarafli geri bildirimi s6z konusu olup calisanin herhangi bir degerlendirmesi ve fikri alinmamistir. ikinci sekilde
ise, calisanin yoneticisi tarafindan degerlendirilirken y6neticinin geri bildirim vermesi ve galisanin konusmaya
dahil edilmesi durumu séz konusudur. Ugiincii ydntemde ise, tamamen katilimci bir performans geri bildirim
gorlismesi yapilmasi ve yoneticinin gorislerine ek olarak, ¢alisanin kendine yonelik degerlendirilmesi az da olsa
tartismaya dahil edilmistir. Son geribildirim verme yonteminde ise, tamamen calisanin kendini degerlendirmesi
yani 6z degerlendirilmesi tizerine bir performans geri bildirim gériismesi yapililmistir. ilk ydntem olan, sadece
tek tarafli ydneticinin performans geri bildirimi diger tic ydonteme gore c¢alisanlar tarafindan olumsuz algilanirken
bahse konu (¢ yontem de calisanlar tarafindan olumlu algilanmis ve aralarinda anlamli bir farkhlk tespit
edilememistir. Ayrica bu ¢ yontemde calisanlarin ileriki performanslarinda olumlu sekilde bir etki yaptigi ve
aralarinda anlamli bir etki farki olmadigi tespit edilmistir (Degregorio ve Fisher, 1988).

Olumlu ve olumsuz performans geri bildiriminin, bir ve alti aylik zaman periyotlarinda orgitsel tutum
Gizerindeki etkisini inceleyen arastirmacilar, performansi iyi olarak degerlendirilen ama bazi konularda olumsuz
geri bildirim alan galisanlarin 6rgiite karsi olumlu bir tutum gelistirdigini ortaya koyarken, distik performanslarda
herhangi bir degisime rastlanmamistir. Sonug olarak, zamaninda ve dogru verilen bir geri bildirim hem ¢alisan
hem de organizasyon agisindan faydali olacaktir (Lam vd., 2002).

3.YONTEM

Yapilan bu galismanin amaci; yoneticiler ve g¢alisanlar agisindan neden performans goriismesinin etkili bir
sekilde yapilmadigini/yapilamadigini, calisanlarin performanslarinda farkinda olunmayan konulari, daha iyi bir
performans goriismesi yapabilmek icin yapilmasi gerekenleri, belirlemeyebilmektir.

Arastirmada yontem olarak gomli kuramdan hareketle kesfedici nitel bir arastirma yapilmistir. Arastirma
kapsaminda, toplam 89 katilimci ile yari yapilandiriimis goriisme teknigi ile veriler toplanmistir. Bunlardan 23
insan kaynaklari yoneticisi, 32 hat yonetici ve geriye kalan 34’ ise hat yoneticilere bagl calisanlardir. Katilimcilar
Ankara ilinde konuslu toplam 23 farkli kamu ve 6zel sektorde gorev yapan ve halen galistigl pozisyonda en az iki
senedir gorev yapan kisilerden olusmaktadir. Verilerin toplanmasinda katilimcilarin tamamen gonilli ve istekli
olmalarina dikkat edilmistir. Katilimcilarla yapilan gériismeler, ortalama 20-30 dk. suire araliginda tek bir oturum
seklinde yapilmis, katihmcilarin izniyle cevaplari not edilmistir. Katiimcilarin % 42.7’si (38 kisi) kadin, % 57,3’U ise
(51 kisi) erkek olup yas ortalamalari yéneticilerde 32 (iK ve hat ydneticileri), calisanlarda ise 27’dir.

Katilimcilar tarafindan verilen cevaplar kapsamindaki sdylemlerin incelenmesinde, nitel arastirma
yéntemlerinden biri olan icerik analizi (Holsti, 1969) kullaniimistir. icerik analizi, temalar olusturularak bunlarin
analizinde kullanilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2003).

Bu kapsamda, Silverman (2001)'in belirttigi asamalar izlenerek, oncelikle katilimcilarindan elde edilen
verilere yonelik arastirma sorularina iliskin kategoriler belirlenmistir. Bu kategoriler, arastirmaci ile birlikte icerik
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analizi yapan ilgili alanda doktora seviyesinde egitimli baska bir degerlendirci ile karsilikli ¢alisilarak, birlikte
belirlenen kategori basliklari altinda toplamislardir. Degerlendiriciler miteakiben katilimcilarin séylevlerinden,
bu kategoriler igerisine giren ciimler ve kelimeri belirlemislerdir.

Katihmcilarin séylevleri, degerlendiriciler tarafindan o6nce birbirinden bagimsiz olarak kategori basliklar
altina girecek sekilde icerik analizine tabi tutulmustur. Temalardaki tutarliik kapsaminda, diger bir ifade ile
degerlendirici tuttarliligini hesaplayabilmek maksadiyla, Miles ve Huberman (1984) tarafindan ortaya konulan,
GOrus Birligi / (Gorus Ayriligr + Gorls Birligi) X 100 formula kullanilmistir. Arastirmada degerlendirilen toplam
582 ifadeden 535’i goris birliginde, geriye kalan 47’si goris ayriligi kapsamindadir. Boylece, degerlendiriciler
arasindaki glvenilirlik katsayisi (inter-rater realibility) % 92 olarak bulunmustur. S6z konusu bu seviye,
kabul edilebilir seviyede oldugundan (Miles ve Huberman, 1984) arastirmanin givenilirliginin uygun oldugu
degerlendirilmektedir. Degerlendiriciler arasindaki 47 kodlama farkhilkligi karsilikl anlasma ile giderilmistir.

4.BULGULAR
Yapilan arastirma kapsaminda katilimcilara yoneltilen sorular sirasiyla asagidaki gibidir:

e Yoneticilerin performans gortismesi veya performans geri bildirimini yapmamalari veya istenen yeterlilik ve
etkinlikle yapmamalarini nedenleri,

e Calisanlarin performans geri bildirim almadaki isteksizlikleri nedenleri,

¢ Yoneticilerin calisanlarin performansi hakkinda farkinda olmadigi hususlar,

* Yoneticilere gore is performansi hakkinda galisanlarin kendilerinin farkinda olmadigi hususlar,
e Performans geri bildirimi gériismesini iyilestirmek icin yapilmasi gerekenler nelerdir?

ilk arastirma sorusu olan, “yéneticilerin performans gdriismesini, performans geri bildirimi neden yapmak
istememeleri veya etkili yapmamalari/yapamamalari altinda yatan nedenlere” yoénelik olarak, Tablo 1'de
goruldugi uzere, katiimcilar toplam 132 neden/ifade belirtmislerdir. Bu ifadelerden bir kismi farkh katilimcilar
tarafindan tekrar eder niteliktedir. Gerek Tablo 1'de, gerek ise diger tablolarda, her ifade sonunda yer alan rakam,
o ifadenin katilimcilar tarafindan kag defa (kag farkli katilimci tarafindan) sdylendigini, diger bir ifadeyle frekansini
gostermektedir. Yoneticilerin performans goérismesindeki isteksizlikleri veya etkili performans goriismesi, geri
bildirimi yapmamalari nedenleri kapsaminda arastirmacilar tarafindan bes kategori belirlenmistir. Bu kategoriler
siraslyla;

e Performans gorismesini faydasiz, 6nemsiz gérme,

¢ Endise ve benzeri duygusal nedenler,

e Yoneticinin yetersizligi ve ¢alisana karsi olumsuz tutumu,
e Performans degerlendirme sisteminin etkin olmamasi,

o Klltir olarak belirlenmistir.

Bu bes kategori kapsaminda en 6nemli neden olarak %28,8 ile, geri bildirimin faydasiz, dnemsiz gorilmesi
gelmektedir. Daha sonra sirasiyla %22,7’lik kisimla endise ve benzeri duygusal nedenleri ile yoneticinin yetersizligi
ve calisana karsi olumsuz tutumlari ifade edilmekte, miiteakiben performans degerlendirme sisteminin etkin
olmamasi %22'lik bir neden payini gostermektedir. Kiltir boyutunda ise, %3,8’lik bir ifade s6z konusudur.
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Tablo 1: Yoneticilerin performans geri bildirimini etkili yapmama nedenleri

S.No | Kategoriler Frekans (%)

FAYDASIZ / ONEMSiZ GORME

Faydasiz, gereksiz olduguna inanma-6, geri bildirimi 6nemsememe-5, zaman ayirmama-5,
faydasinin farkinda olmama-3, is kendi isi degil-3, is yogunlugundan zaman ayirmama-3,
1 kaliteyi 6nemsememe-2, objektiften uzaklasma subjektif olma egilimi ihtimali-2, geri 38 28,8
bildirimin énemini anlayamamig olma-1, isi daha iyi yapma endisesi tagimama-1, ugrasmak
istememe-1, ilave is yUku getirdigini disinme-1, rutin islerden zaman ayirmama-1, baska
islerle ugragsmak-1, zor gelmesi-1, adil olmayacagini diisiinme-1, sahsilestirilmis geri bildirim
olmasi-1

ENDISE VB. DUYGUSAL NEDENLER

Dislik performans gostergeleri kistirmemek, galisanlari kirmamak igin-11, direng gérme
korkusu-5, elestiri yapilmak istenmemesi-5, olumsuz algilanir olabileceginden dolayi-3,
konusma tarzini ayarlayamamakdan dolayi-2, huzur bozulmasin diye-1, yanlis anlasiima
ihtimali-1, seffaf olamama-1, galisana giivenme-1

30 22,7

YONETICiNiN YETERSIZLiGi VE CALISANA KARSI OLUMSUZ TUTUMU

Yoneticinin kendi performansi ortaya cikar diye-5, kendi dediginin yapilmasini istemesi-3,
geribildirim vermede olumsuz motivasyon-3, iletisimsizlik-3, kendi hatalari ile yizlesmek
3 istememesi-2, kendisinin daha yetkin oldugunu diisinme-2, otoritenin bozulacagi 30 22,7
distincesi-2, samimiyetsizlik-2, personeli tanimama, kapasitesini bilmeme-2, ¢alisanin fikrini
onemsememek-1, calisana deger vermemek-1, ¢alisma kapasitesini diistik gormek-1, calisanin
simartma lakayit olur disiincesi-1 performansa degerlendirecek yeterlilikte olmamasi-1,
Ozgiven eksikligi-1

PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMiNiN ETKIN OLMAMASI

Geribildirimin faydasi hakkinda yeterli bilgi, egitime sahip olmama-9, performans hedeflerinin
somut, sayisal olmamasi-6, dizeltiimesi gereken zorlu konularin ortaya ¢ikmasi-3, nasil
4 yapilacagini bilmeme-2, dogru bir geri bildirim verme guigligi-2, alinacak fikirlerin, sistemin 29 22,0
yiuriyen dizenini bozacagi endisesi-1, zaten aksama olursa ikaz ediliyor dislincesi-1, dolayl
olarak yaptiklarini dislinmeleri-1, sonugta yaptirim olmamasi-1, yoneticinin performansinin
yeterince Olgilmemesi-1, performans geri bildirimi destekleyen, tesvik eden bir seyin
olmamasi-1, yoneticilerin sik degismesi-1

KOLTUR
5 5 3,8
Kurum kdiltlirG-2, ahlakh olan zaten yapar gerek yok-1, toplumsal kiltiir-1, statt farkliliklari-1

TOPLAM 132 100,0

Tablo 2’de calisanlarin performans gorismesi veya geri bildirimi yapmak istememelerinin nedenlerine
yonelik katilimci ifadelerine iliskin icerik analizi sonuglari yer almaktadir. Buna goére, belirtilen nedenler igin iki
ana kategori olarak performans geri bildirimi sistemine yonelik nedenler ve kisisel nedenler olarak belirlenmistir.
Her iki kategorinin alt kategorileri kapsaminda ise performans geri bildirimi sistemine yonelik olarak faydasiz,
gereksiz veya 6nemsiz gdrme ve bu sistemin isletiimesindeki iletisim ve motivasyon sorunlari belirlenmistir. ikinci
ana kategori kapsaminda ise alt kategoriler, endise ve benzeri duygusal nedenler ile calisanin yetersizligi seklinde
tespit edilmistir. iki ana kategoriye ait frekans, siklik degerlerine bakildiginda yaklasik %50’lik bir ayrim oldugu,
diger bir ifade ile, calisanlarin performans geri bildirimi almaya yonelik isteksizlikleri yari oranda, diger yarida ise,
performans geri bildirim sisteminin ve bu sistemin onlar lizerinde yarattigi etki olarak belirlenmistir.
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Tablo 2: Calisanlarin performans geri bildirimini almak istememelerinin nedenleri

S.No | Kategoriler Frekans (%)

PERFORMANS GERIBILDiRiMIiN SiSTEMINE YONELiK 55 48,7
FAYDASIZ / GEREKSiZ / ONEMSiZ GORME

Gereksiz, faydasiz, ise yaramaz goérme-7, performansini arttirmanin getirisi olmadigini
distinme-3, kendini yeterli gorme-3, olumlu algilamama performans arttirici algilamama-3,
subjektif olmasi olur diye-3, amacina hizmet etmeyecegini disiinme-2, isini ¢ok iyi yaptigini 32 28,3
disiinme-2, kazanimin olmayacagl distincesi-1, degisim olmayacagindan, zaman kaybi
gérmesi-1, zaman kaybi gormesi-1, sistemi yavaslatmasi-1, zaten calistiginin karsihgini
almiyor-1, isin monoto olmasi-1, her yapilan iste kismen veriliyor olmasi-1, spesifik
yapilmamasi-1, 6l¢tim kriterleri net degil-1

iLETiSIM VE MOTiIVASYON SORUNU

Geribildirim almaya yonelik motivasyon eksikligi-11, geribildirimin yapici olmamasi-2, sadece
hatalar konusulacak zannedilmesi-2, fikrin alinmamasi-2, kurum kiltiri-2,iletisimsizlik-1,
adil olmayacak-1, kurumun kendine verdiklerini yetersiz gormesi aidiyet disiiklGgi yonetime
katilmama-1, samimi degil-1

23 20,4

KiSiSEL NEDENLER 58 51,3
ENDISE VB. DUYGUSAL NEDENLER

Elestiriime, degerlendiriimeden korkma, sevmeme-11, hatalari, eksiklikleriyle yizlesme 29 25,7
korkusu-9, dislanma-2, huzur bozulur-2, stres-1, cekingenlik-1, kirginlik-1, 6zgtiven eksikligi-1,
kiskunluk-1

2 CALISANIN YETERSIZLIGi

isler baskalari tarafindan yapiliyor oldugu icin diisiik performans gdsterdiklerinin ortaya
ctkmasi-6, duslik performans gosterdikleri igin-4, is ylki artar endisesi, kendinden daha
cok sey beklenir duslincesi-4, kendini gelistirmeye acik degil-3, calistigl pozisyonu hak
ederek gelmemis olmasi-3, bana dokunmayan yilan bin yasasin mantigi-2, lsengeglik,
zaman ayirmama-2, yeniliklere direng-1, performans degerlendirmede geri kalir korkusu-1,
tembellik-1, daha iyi endisesi yok-1, aliskanlik-1

29 25,7

TOPLAM 113 100,0

Arastirma kapsaminda katilimcilara yoneltilen diger bir soru, g¢alisanlarin performansina iliskin farkinda
olunmayan hususlarin tespitine ydneliktir. Bu kapsamda, soru iki boyutta ele alinmis ve birincisinde galisanlarin
performansina iliskin yoneticilerin farkinda olmadiklari durum veya farkinda olmadiklari hususlar, diger bir ifade
ile degerlendirme yapan yoneticilerin calisanlarinin performansina iliskin farkinda olmadiklari hususlar ¢alisanlar
goziyle incelenmistir. Sorunun ikinci boyutunda ise, Tablo 4’te belirtildigi gibi, calisanlarin kendi kendilerine
yonelik olarak, performanslarina iliskin farkinda olmadiklari durumlarin yonetici goziiyle incelenmesi yapilmis,
yoneticilerin farkinda olduklari ancak galisanlarin kendi performanslarina yonelik farkinda olmadiklari durumlar
yoneticiler tarafindan ifade edilmistir.

Arastirma kapsaminda kodlama vyapan arastirmacilar sorunun her iki boyutunda alinan cevaplarin
kodlanmasinda ayni kategorilerin kullanilabilecegini tespit etmiglerdir. Bu kapsamda, Tablo 3 ve Tablo 4’te goriilen
dort ana kategori; yapilan is ve ise yonelik galisanin tutumu, yetenek ve kisisel gelisim, kisisel ve psikolojik durum
ve ydnetici tutumu seklindedir. ik kategori olan yapilan is ve ise ydnelik ¢alisanin tutumu, ayrica ii¢ alt kategoride
ele alinmis ve sirasiyla yapilan is, ise katki ve is tutumu seklinde alt kategoriler belirlenmistir. Bu ¢ercevede,
calisanlar tarafindan Tablo 3’de gorildiGga Gzere, toplam 88 ifade yer almis, bu ifadelerin frekans analizlerine
gore yapilan is ve ise yonelik ¢alisanin tutumu %55,7 yetenek ve kisisel gelisim %22,7 kisisel ve psikolojik durum
%12,5 ve yonetici tutumu %9,1 olarak belirlenmistir.
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Tablo 4’te ise yoneticilerin goziyle calisanlarin kendi farkindaliklari Gzerine yapilan degerlendirme, diger
bir ifadeyle calisanlarin kendi performanslari hakkinda farkinda olmadiklari hususlar frekans analizine tabi
tutulmustur. Toplam 57 ifadenin yer aldigi bu analizde, yapilan is ve is yonelik ¢alisanin tutumu %63,2 yetenek ve
kisisel gelisim %19,3 sen ve psikolojik durum %8,8 yonetici tutumu ise %8,8 olarak belirlenmistir. Tablo 3 ve Tablo
4 kiyaslandiginda galisanlarin, yéneticilerinin kendi yetenek ve kisisel gelisimlerinin yeterince farkinda olmadiklari
daha fazla vurgulanirken, yoneticiler tarafindan ise, daha 6n planda gikartilan galisanlarin ise karsi tutumlaridir.

Tablo 3: Calisanlara gore yoneticilerin galisanlarin is performansi hakkinda farkinda olmadigi hususlar

S.No | Kategoriler Frekans (%)
YAPILAN i$ VE iSE YONELIK CALISANIN TUTUMU 49 55,7
Yapilan is

Kimin ne is yaptigi-5, uygun kisiye uygun gorev verilip verilmedigi-3, calisanin is bilgisi-3,

. . . . 22 25,0
galisma kosullarinin zorlugu-3, calisanin yogunlugunu-2, performansi etkileyen olumlu
olumsuz faktorleri-2, galisanin is iliskileri-1, yetki durumu-1, nelerle micadele ettigini-1,
karsilastiginiz zorluklari-1

1 ise Katk
Harcanan emegi-6, is kalitesini-4, isi gelistirmeyi-2, isin ne kadar strede yapildigi-2, yapilan 18 20,5
isin kuruma katkisini-1, yapilan ise deger katma gayretini-1, ortaya ¢ikan sonucu-1, gosterilen
fedakarhgi-1
isi Tutumu
9 10,2

isle ilgili gérislerini-2, isinde aldigi riski-2, calisanin adanmishgi-1, motivasyon durumu-1, ise
inanip inanmadigi-1, niyetini-1, sorumluluk alma istegini-1

YETENEK VE KiSiSEL GELiSiM

2 Kapasite ve yeteneklerini-11, kendini gelistirme durumunu-4, egitim durumunu-2, neyi ne 20 22,7

kadar yapabilecegimi-1, ise uyumu mu-1, isi baltalama yetenegini-1
KiSISEL VE PSIKOLOJIK DURUM

3 Psikolojik durumlari-5, calisani yeterince tanimama-3, karakterleri-1, is kalitesini etkileyen 11 12,5

ozel hayat-1, 6zel ve is yasamindaki sorunlar-1
YONETICi TUTUMU

4 Calisandan ne bekledigini bilmeme-3, iletisim sikintisi-2, sonug odakl siireci bilmiyor-1, 8 9,1
galisanin olumlu yonlerinden ziyade olumsuzluklara odaklanmasi-1, ¢alisana glivendigi igin
karismama-1

TOPLAM 88 100,0
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Tablo 4: Yoneticilere gore is performanslari hakkinda kendilerinin (galisanlarinin) farkinda olmadigi hususlar

S.No | Kategoriler Frekans (%)
YAPILAN i$ VE iSE YONELIK CALISANIN TUTUMU 36 63,2
Yapilan is
isini getirince bilmemek-1, calisiyor gibi yapma-1, aliskanliklari-1, ise konsantre

e . . 10 37,9
olmamalari-1, eksikliklerini gorememe-1, gercek sorunlar Gizerine duramama-1, Bazi islerle
ilgili iletisim sikintisi ¢ekmeleri-1, gereksiz bilgi aktarip yapilacak isten uzaklasmalari-1,
sistemi bilmedikleri-1, biyik resmi goremedikleri-1
ise Katki
1 Yaptiklari ise birseyler katacagi-3, deger katmanlarinin disiklGgi-2, isi tam yaptigini 11 10,5
zannetmek-1, iyilestirme deki yetersizlik-1, etkinliklerinin dustkligi-1, kalite disukligu-1,
yaptiklari isin sisteme katkisi-1, yaraticiliklarinin distkligi-1
isi Tutumu
isteyerek is yaparlarsa performanslarini ylkselecegi-2, isi sahiplenme-1, istek diisukligu-1,
isi mutsuz yapmalari-1, bencillik-1, bikkinlik-1, adanmishk eksikligi-1, zorunlu galisiyor 15 116

olduklarini disinmeleri-1, isin 6nemini benimseme-1, basarii olmanin onlari mutlu
edecegi-1, yaptiklari isi oldugundan biyik gormeleri iki mikemmel olduklarini
zannetmeleri-1, kendilerine duzeltebilecek beni disinme-1, sorumluluktan kagma-1,
sorumluluktan kagma dan dolayi yeteneklerini gorememe-1

YETENEK VE KiSiSEL GELISIM

2 Yetenek, kapasiteleri-9, hangi konularda basarili basarisiz olduklarini bilmeme iki igindeki 11 158

cevher-1, gegirme giici-1
KiSISEL VE PSIKOLOJIK DURUM

3 Ozgiivenlerini disiik olmasi-2, biyiik diisinme neleri disiinmeleri-1, dgrenmeme-1, > 11,6
istedikleri takdirde basaril olabilecekleri-1
YONETICi TUTUMU

4 Fikirlerine ve kisiligine 6nem verildigi-2, calisanlar kendilerine verilen geri bildirimin farkinda 7 53
degil-1, performanslarinin degerlendirildigi/g6zlemlendigini bilmiyorlar-2, yo6neticilerin
onlara glivendigi-1, yoneticinin performanslarini gelistirmeye yonelik yaptiklari-1
TOPLAM 95 100,0

Tablo 5'te performans gorlismesinin daha iyi ve etkili yapilabilmesi, iyilestirilebilmesi icin katilimcilarin
onerilerinin yer aldigi frekans tablosu gorilmektedir. Buna gore, toplam 192 ifade arastirmacilar tarafindan dort
ana kategoride toplanmistir. Bunlar performans degerlendirme sistemi, iletisim, motivasyon ve etik degerlerdir.
Performans degerlendirme sistemi ana kategorisi de kendi iginde Ug¢ alt kategoriye ayrilarak, objektiflik, sistem,
egitim ve biling seklinde detaylanmistir. Katilimcilarin ifadelerinden gorildiugu tizere, performans degerlendirme
gorismelerinin, geri bildiriminin iyilestirilmesi icin dncelikle performans degerlendirme sisteminin daha objektif,
daha sistemli bir hale getirilmesi ve bu konuda yonetici ve calisanlarin bilinglendirilerek, egitilmesi gerekliligi
on plana ¢ikmistir. Bu kapsamda, iyilesmeye yonelik yapilan onerilerin %55,2’si performans degerlendirme
sisteminin bahse gecen alt kategorine yoneliktir. iletisimin iyilestiriimesi kapsaminda ise katilimcilar %16,1 calisan
ve yOneticilerin motivasyonu kategorisinde %17,7 ve etik degerlerin 6n plana ¢ikartiimasina iliskin kategoride ise
%10,9’luk bir 6neri ortaya konmustur.
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Tablo 5: Performans goriismesini iyilestirmek i¢in yapilmasi gerekenlere iligskin oneriler

S.No | Kategoriler Frekans (%)
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMIi 106 55,2
OBJEKTIF

Performans Olgllerini netlestiriimesi cinsellikten kurtarilmasi-11, spesifik olmali-5, esit
davranmak-4, hedeflerin netlestirilmesi-4, subjektif olmamasi-3, acik ulasilir olmasi-2, 37 19,3
yoneticilerin calisani daha iyi gozlemlemesi-2, ise yonelik degerlendirme yapilmasi-1, somut
yontemlerle yapilmali-1, yonetici objektifligini kontrol-1, sade ve basit olmasi-1, seffaflik-1,
duygusal degerlendirmeden uzaklagma-1

SISTEM

Sistematik uygulama-10, yeterli zaman ayrilmasi-4, yapici bir tarz olmali-4, gelistirici olumlu
1 olmali-2, performans degerlendirme sisteminin ciddi ile sifresi-2, zamana baglanma mali
yeri geldiginde yapilmali-1, yéneticinin degerlendirme kriteri olarak uygulanabilir-1, bireysel 35 18,2
performansin organizasyon Uzerindeki etkisi-1, geri beslemenin denetlenmesi-1, yaptirm
olmali-1, yalin organizasyon-1, performans degerlendirme sistemi-1, Kurum kultira-3,
performans degerlendirme sistemi-2, yetenek ve bunun gibi testleri yapilarak kisileri uygun
islerde kullanma-1

EGiTiM/BILINC

Egitim verilmeli-12, performans geri bildirimin getirecek fayda anlatilmali-9, oryantasyon
amaglarina ortak olma organizasyon amaglarina ortak olma-6, yoneticilerin istekli olmasi-3, 34 17,7
performans degerlendirme sistemine inang artarsa-1, tesvik egitimleri verilmeli-1, tesvik
edilmeli-1, goérusmelerin galisani gelistirerek kariyerlerini olumlu etkileyici hususunda
bilgilendirmek-1, profesyonellesme-1

ILETiSIM

iletisim arttirma-8, fikri alinmali ve saygi gosterilmeli-8, sosyal aktivitelerin arttiriimasi-7,
tarza dikkat-2, onyargisiz yaklasim-1, ydnetim empati yetenegini arttirma da-1, is disinda
geri bildirim verme igin finansal destek verilebilir-1, sik sik bir araya gelme-1, elestiri
tarzindan kurtarilmasi-1, yonetici kendinin 6z elestirilerine agik tutmasi-1

MOTIVASYON

31 16,1

Galisanin kazanimini arttirma-7, samimiyet gosterilmedigi ki motivasyon arttiriimali-6,
3 kariyer gelisimi desteklemesi-5, ¢alisanin isi sahiplenmesini arttirma-4, kisisel gelisimi 34 17,7
destekleme -3, takim galismasi-2, aidiyet duygusunu arttirma-2, birlik beraberlik-1, calisani
katki saglayan calisani onure etmek tesekkir etmek-1, yonetime katihmi aidiyet takim
galismasini hedeflere ulagsmadaki katkisini bilmesini arttirma-1

ETiK DEGERLER

4 insana deger verme-9, saygl ve samimiyet saygl ve sevgiyi arttirma-4, yonetici adil olmali 21 10,9
calisan ve galismayan net ayirmali-2, 6nyargilardan uzak-1, calisana gliven-1, personel olan
glveni arttirma-1, problem ¢6zme igin cesur olma-1, ortak deger yaratma-1, durtstlik-1

TOPLAM 192 100

5.SONUC

Yapilan bu arastirmada, organizasyonlarin etkili ve verimli olarak hedeflerine ulasmalarinda vazgecilmez
bir 6neme sahip olan calisanlarin, performanslarina ve bu bu performansa iliskin geri bildirim verilmesine
odaklanilmistir. Calisanlarin performanslarini arttirabilmek ve bu performansi érgiitsel hedeflerle sinerjik bir
sekilde iliskilendirebilmek icin performanslarina yonelik geri bildirim verilmesi kacinilmazdir. Ancak, bu geri
bildirimin, uygulamada istenilen seviyede olmadigi gériilmektedir. Bu kapsamda, yapilan ¢alismada, performans
geri bildirimine iliskin kesfedici bir inceleme yapilmistir.
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Arastirma bulgulari genel olarak degerlendirildiginde, gerek yoneticilerin gerekse c¢alisanlarin performans
geri bildirimine iliskin olumsuz 6nyargilara sahip oldugu ve performans yeni bildiriminin 6nem ve faydasinin
yeterince anlasilmadigi gérilmektedir. Ozellikle duygusal nedenlerin 6n plana ciktig ve performans geri bildirim
sisteminin yeterli yapida isletiimemesinin performans geri bildiriminin etkinligini azalttig| gérulmektedir. Bununla
beraber, gerek ¢alisanlarin gerekse yoneticilerin yaptiklari isteki yetersizlikleri, performans geri bildiriminin etkili
yapilmasini engellemektedir.

Arastirma kapsaminda incelenen diger bir konu, calisanlarin performansina iliskin farkinda olunmayan
durumlarin incelenmesi ve buna yonelik alt kategorilerin tespit edilmesidir. Bu kapsamda elde edilen bulgular,
calisanlarin ise yaptiklari katkinin yeterince bilinmedigini gdstermektedir. Bu durumun o6zellikle galisanlarin
islerideki serbestiliklerine yansimasi s6z konusudur. Calisanlar yaptigl isin bagimsizliga imkan vermesi
durumunda daha fazla yaptiklari isten tatmin duyarlar (Mert vd., 2018). Bu kapsamda, calisanlara verilecek
geribildirim ve bu bildirim esnasinda onlardan alinacak fikir ve degerlendirmeler kendilerini yaptiklari iste daha
bagimsiz hissetmelerine katki saglayacaktir. Ancak, geribildirimin is tatmini UGzerindeki etkisini tespite yonelik
arastirmalar yapilmasina hitiyac oldugunu belirtmekte yarar vardir. Ornegin, iilkemizde yapilan bir arastirmada,
organizasyonlarda Ust kademelerinde gorev yapan cgalisanlarin is tatmininin daha alt kademede galisanlara
gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir (Mert ve Bekmezci, 2018). Bu durum, is tatmininde tlkemizdeki dikey
toplulukeu kiltur (Sargut, 2001) etkisinin varligi ile agiklanabilir.

Calisanlarimizin is yerindeki verimliliklerinde etkili olan yaraticilik ve etik degerlerin bati kilturiindeki Glkelere
kiyaslandiginda onlari olumsuz etkileyen bazi hususlarin bizde etkili olmadigi distnlirse (Mert ve Turgut, 2018),
kiltirel boyut ve toplumsal 6zelliklerin 6neminin 6n plana c¢iktig gorilir ve bu tir calismalarda kesfedici nitel
arastirma bulgularina ihtiyag¢ daha iyi anlasilabilir.

Performans degerlendirilmesinde performans boyutuna agirlik verilerek, potansiyel degerlendirilmesi
boyutunun ihmal edildigi dikkate alinirsa (Mert, 2013), performans geri bildirimine yonelik degerlendirmelerin
cahisanlarla karsilikli iletisim ve etkilesime zemin hazirladigini, ayni zamanda onlarin potansiyellerinin de 6n plana
cikartilmasini ve performans degerlendirmede gerek yoneticinin gerekse calisanin bu goriismelerdeki katkilariyla,
ihmal edilen potansiyel boyutunun da degerlendirmeye katilmasi saglanabilecektir.

Arastirmanin sinirhhg1 kapsaminda, kismen sinirli bir 6rneklemde yapilmis olmasi gosterilebilir. Performans
geribildirimine yonelik daha genellenebilir sonuglara ulasabilmek maksadiyla, yapilan bu arastirmanin farkl
sektor ve sehirlerden secilecek 6rneklemlerle tekrarlanmasinin ve nitel arastirma yontemi ile elde edilecek
verileren nicel arastirmalarla da desteklenmesine ihtiyag vardir.
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