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Goniillii Yonetiminin Onemli Bir Asamasi Olarak Performans

Degerlendirme

Fethi Giingor?!

Ozet

Sosyal sagligin korunmasina ve toplumsal gelismeye onemli katkilar yapan sivil toplum
kuruluslari, biitiin diinyada kamu ve 6zel sektoriin yani sira sosyal hayatta vazge¢ilmez {i¢ciincii
bir yeni sektor haline gelmistir. Ozellikle dezavantajh gruplara yénelik sosyal hizmetler sunan ve
sayllart glinbegiin artan STKlarin misyonlarim1 gergeklestirebilmeleri etkin hizmetler
sunabilmelerine, bu da onemli 6l¢iide sivil toplum kuruluslarinin en 6énemli aktorleri olan

gonilliilerin verimli istihdamina baghdir.

Goniilliillerin tstlendikleri goérevleri etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirebilmesi goniillii
yonetiminde saglanacak basariyla dogru orantilidir. Bu baglamda STK'larin insan servetini
olusturan goniilliilerin yonetiminde performans degerlendirme modeli olusturmak hem goniilli,
hem STK, hem de hizmet alan kesimler acisindan 6nem kazanmaktadir. Bu tebligde teorik
cercevenin ardindan 360 Derece Performans Degerlendirme modeli degerlendirilerek diizeltilmis

bir versiyonu goniilli kuruluslarin kullanimina sunulmaktadir.
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1. Giris

Tlim diinyada kamu ve 6zel sektoriin disinda ticiinci bir sektér haline gelen ve
gonilliliik prensibiyle hareket eden vakif, dernek, platform gibi sivil toplum kuruluslari,
toplumsal bilincin olusmasini saglayan, devletin uzanamadigl ya da yetersiz kaldigi
alanlarda insanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak amacini tasiyan, dezavantajli durumdaki
insanlarin haklarini savunma roliinii tistlenen, ayni zamanda diinya baris1 bilinci ile
uluslararasi alanda boy gosteren ve c¢ogu hizmetlerini maddi beklentisi olmayan

gonilliler araciligiyla yiiriiten kuruluslardir.

Sivil toplum kuruluslarinin ana faaliyetlerini olusturan goniillii hareketler icin en
onemli faktor insan servetidir. ‘Goniillii’ olarak adlandirilan bu insan serveti, herhangi
bir sivil toplum kurulusunda gontlli faaliyetlere hicbir beklentisi olmadan katki
saglayarak toplumsal bir sorumlulugu yerine getirmektedir. Boylelikle goniilli bireyler,
ihtiyac sahibi insanlara yardim ederek toplum i¢in yararl olma tatmini kazanmakta ve
yapilan bu faaliyetler goniilliileri mutlu etmekte, kendilerine giivenmelerini ve goniil
rahatligl yasamalarini saglamaktadir. Ayni zamanda goniilliiler, sivil toplum kuruluslari
acisindan; kuruluslarin hizmetlerini etkin ve verimli sekilde sunmasinda, kurumun
strdiirtlebilir vasfi kazanmasinda ve sosyal sorunlarin ¢6ztimi hususunda biiytik rol

oynamaktadir.

Gonilli hareketlerin toplumda daha 6nemli hale gelmesiyle birlikte gonulliligiin
daha profesyonel ve daha donanimli olmay1 gerekli kilmaya basladig1 goriilmektedir. Bu
durumun nedenlerinden biri, sivil toplum kuruluslarinin hizmet verdigi toplumsal
kesimlerin basinda oldukca kompleks sorunlara sahip dezavantajli gruplarin gelmesidir.
Bu gruplara etkili bir sekilde hizmet sunabilmek ve bdylece STK’larin misyonlarini
gerceklestirebilmek icin sivil toplum kuruluslarinin en 6nemli aktorleri olan goniilliilere
biiyiik gorevler dismektedir. Bir diger neden ise sivil toplum kuruluslarinin sayilarinin
giinden gline artmasi ve dolayisiyla bu kuruluslarda ¢alisan sayilarinin da artmasidir. Bu
calisanlar arasinda goniilliler, faaliyet alan1 bakimindan toplumun onda birinden fazla
yakin biiytik bir kitleyi dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla bu kadar genis bir kitleye

kaliteli bir hizmet sunulabilmesi i¢in donanimh goniilliilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
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baglamda goniilliilerin gorevlerini etkin ve eksiksiz bir sekilde gerceklestirebilmesi i¢in

profesyonel goniillii yonetimine ihtiyac siddetle ihtiya¢ duyulmaktadir.

Gunimizde diinyada oldugu gibi tilkemizde de sivil toplum kuruluslarinin
misyonlarinin artmasi ile birlikte bu gonilli kuruluslar daha ¢ok biliyimeye ve
kurumsallasmaya baslamistir. Fakat biiyliyen ve yayginlasan STK’larda cesitli yonetim
sorunlart ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlar STK'larin ¢ogunlukla amatérce
yonetilmesinden kaynaklanmaktadir (Coskun, 2008: 5). Ugiincii sektérde yasanan
yonetim sorunlarinin 6nemli bir sebebi de, kamu sektoriine ya da 6zel sektore ait
yonetim modellerinin kopya edilmesiyle yetinilerek gonitillii kuruluslara 6zgi yonetim

modelleri gelistirilememesidir.

Bu baglamda goniillillerin ¢alisma isteklerinin, giiniimiiz sartlarinda pozitif
degere doniisebilmesi icin gonillii yonetimi biiylik 6nem kazanmaktadir. Bu sebeple
calismamizda STK’larda en kiymetli varlik olan insan servetini olusturan goniilliilerin
yonetimine iligkin teorik bilgiler sunulduktan sonra, goniillii yonetiminde ¢ok énemli bir
asama olan performans degerlendirme konusu teorik ve uygulamali olarak

incelenmistir.

Gerek gonilli kurulusun gerekse gonilliiniin basarisini ayr1 ayri ve somut
kriterlerle 6lcmek gerekmektedir. Bunun icin, mevcut ¢alismalardan da yararlanilarak
gonilli kuruluslara ve goniilli yonetimine 6zgii bir performans degerlendirme modeli

gelistirmek gerekmektedir.

2. Gonilliiliikk Kavrami

Goniilliiliik, bir bireyin maddi karsilik beklemeden ya da bagka bir ¢ikar beklentisi
icinde olmadan, sosyal sorumluluk anlayisiyla, ailesi ya da yakin c¢evresi disindaki
bireylerin yasam kalitesini artirmak ya da refah seviyesinin esit bir bicimde dagilmasini
ve ylkseltilmesini saglamak icin, kendi istegiyle, bir toplumsal girisime veya bir sivil
toplum kurulusu bilinyesindeki etkinliklere kendi bilgi, beceri, deneyim, finansal
kaynaklar ve zamanini kullanarak destek olmasi biciminde tanimlanabilir (Glider, 2006:

4). Goniillu ise, sivil toplum kuruluslarinin faaliyetlerinde yer alirken is hayatindaki
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konumunu ve aligkanhiklarini bir kenara birakarak, kurulusun misyonunu
gerceklestirmek icin en yiiksek diizeyde performans sergilemeye ¢alisan sorumluluk

sahibi ve fedakar bireydir (Argliden ve Ilgaz, 2006: 87).

Gonulliligin birgok farkli tanimlamasi mevcut olmasina ragmen goniilliiliikle ilgili
yapilan her ¢alismada 6ne ¢ikan temel unsurlar, goniilliiliigiin zorunlu olmamasi; bedel
karsilig1 olmamasi; kurumsal yapi icinde gerceklesmesi ve kamu yarar1 amaciyla kamuya
yonelmis olmasidir (Palabiyik, 2011: 90). Gonilliiliigin kisisel gelisime yaptig1 katkilari
degerlendirecek olursak bunlar, insanlar arasinda bagi giiclendirme, sosyallesme, deger
gorme, deger verme, hosgori, paylasimcilik, digerkamlik, aidiyet ve gliven gibi birgok
olumlu duyguyu gelistirme seklinde siralanabilir. Bu y6niiyle gonilliliik hem hizmet
eden bireyler hem de hizmet talep eden bireyler agisindan pozitif kazang

olusturmaktadir.
2.1. Bireysel ve Kurumsal Goniilliiliigii Doguran Sebepler

Gontillilerin bir sivil toplum kurulusuna iliye olmalarinin en biiyiik etkenleri
arasinda o kurulusun faaliyetlerine ilgi duymasi ve o alanda katki yapma istegi
gelmektedir. Gontllileri STK’lara sunduklar1 hizmetlerin niteligi acisindan bireysel ve

kurumsal goniilliik seklinde iki kategoride ele almak miimkiindiir.

Kurumsal olarak gonilli hareketlerin icinde bulunmak genellikle 6zel sektoriin
kurumsal sosyal sorumluluklar1 kapsaminda gerceklesmektedir. Hem bireysel hem de
kurumsal olarak goniilliileri goniillii olmaya iten sebepler mevcuttur. Bunlar1 gézden
gecirdigimizde; bireysel goniilliileri goniillii olmaya iten sebepler arasinda bireylerin
yalnizliklarin1 giderme istegi, 6rnek bir kisi olma istegi, yetki alma istegi, aitlik hissi,
kariyer gelistirme istegi, sosyallesme ihtiyaci, entelektiiel diizeyini gelistirmek,
hiinerlerini paylasma istegi, sahip oldugu parasini iyi amaclara kullanma istegi, mirasini
hayir islerinde kullanacak STK'lara birakmak, hayir isleri yapiyor goziikerek imajini
iyilestirmeye calismak, inangsal etkenler, moda bir trend oldugu igin, becerilerini
gelistirme istegi ve bunun gibi bir ¢ok sebepler siralanabilir. Kurumsal goniilliileri
goniillii olmaya iten sebepler ise, kurumun yoneticisinin goziine girme, goniilliiliikte
basarili olarak Kkariyer firsati yaratma, kurumsal agidan toplumda iyi sirket imaji

yaratma, sosyal sorumluluk bilincinde olma, pazarda rakiplere karsi rekabet avantaji
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saglama, vergiden muafiyet ve bunun gibi etkenler siralanabilir (AFL Club Management

Program, 2004: 8; Ozmutaf, 2007: 153-154).
2.2. Goniilluliik Keyfilik Degildir

Gonullilerin hizmet verdigi sivil toplum kurulusuna karsi kurulusun diger
paydaslarina gore en az seviyede sorumluluklar1 vardir. Fakat bir sivil toplum
kurulusunun goniilliisii olduktan ve bir gorevle gorevlendirildikten sonra gontlliniin o
isi isteyerek gontlden yapmasi gerekir. Goniilliintn tizerine aldigl isleri yapmamasi,
geciktirmesi ya da 6nemsememesi goniilliden beklenmeyecek davranislardir. Sivil
toplum kuruluslar1 her ne kadar amator bir ruhla yonetiliyor olsa da profesyonelligi
kaybetmemesi, sivil toplum kuruluslarinin misyonlarini gergeklestirebilmeleri icin
olduk¢a o6nemlidir. Bu agidan gonilliiniin istedigi isi kendisi sectikten sonra bu isi

profesyonel bir sekilde yerine getirmesi gerekmektedir (Ozden, 2008: 58).
2.3. Goniilliiliigiin Sivil Toplum Kuruluslar1 A¢isindan Onemi

Gonilli kuruluslarda insan kaynaklarinin 6énemli bir ¢ogunlugunu olusturan
gonilliler, kurulusun giiciinii belirleyen 6nemli gostergelerdendir. Genis ve nitelikli
gontilli tabani, gonilli kurulusun parasal imkanlariyla belki de hi¢cbir zaman sahip
olamayacag1 insan kaynagini, maddi bir harcama yapmadan kullanabilmesi anlamina
gelmektedir. Bunun yaninda STK’larin kisith biitcelerle gerceklestirmek istedikleri
hizmetler, sahip olduklar1 goéniilli tabaninin katihm ve katkilar1 ile miimkiin hale

gelebilmektedir (Akatay, 2008: 125-125).

Gonilliler, sivil toplum kuruluslarinin misyonlarinin gerceklestirilmesinden
baslayarak STK’lara ¢ok yénlii faydalar saglamaktadirlar. Oncelikle STK’larin nitelikli
goniilli sayist STK’larin basarilarinin  bir gostergesidir. Bunun yaninda biitiin
goniillilerin farkl bilgi ve becerilere sahip olmalar1 ve ayni zamanda yenilik¢i ve
girisimci olmalar1 kurum adina fayda saglayacak bir durumdur. Boylelikle STK'lar bir
olay1 bir¢ok farkli gézden gorebilmekte ve 6zgiin yeni bakis agilar1 edinebilmektedirler.
Her yeni ve profesyonel katki kurumun verimlili§i adina somut kazanimlar

saglamaktadir.
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Gonilliler, sivil toplum kuruluslarinin toplumdaki temsilcileri olduklar1 kadar
ayn1 zamanda sivil toplum kuruluslar igerisinde toplumun temsilcileridirler. Toplumun
gereksinimini bilen, toplumun temsilcisi olan goniilliler STK'lara katki saglayarak
kurumun faaliyetlerini gelistirebilir ve farkli projelerin tUretilmesinde fikir ortaya

koyarak kurumun etkinliginin artmasinda fayda saglayabilirler.

Biitiin bu ag¢ilardan goniillii kaynagin etkili kullanimyi, sivil toplum kuruluslarinin
toplum tarafindan taninmasinda ve benimsenmesinde 6nemli bir avantaj sunmaktadir.
Gonullileri ve gontlli faaliyetleri etkin olan sivil toplum kuruluslarinin hizmet
kalitesinin ve surdirilebilirliginin, dolayisiyla rekabet giiciiniin bariz sekilde

emsallerinden tistiin oldugu acikca gozlenebilmektedir.

3. GOniillii Yonetimi

Ortak hedefler dogrultusunda; belirli bir kitleyi organize etmek, isbirliklerini
arttirmak, elde edilen sonucun kaliteli diizeyde olmasini saglamak gibi bircok sebepten
dolay1 kaginilmaz bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikan yonetim olgusu sadece kamu ve 6zel
sektor kurum ve kuruluslan icin degil, gonillii kuruluslar icin de biiyiik 6nem arz
etmektedir. Strdiirilebilirlik agisindan tiim sektorler i¢in zorunlu hale gelmis olan
yonetim siirecinin, sayilar1 ve etkileri gittikce artan gonulli kuruluslarin kurumsal
kimlik kazanmasi icin ¢ogu faaliyetlerini ‘goniillii yonetimi’ kurallarina gore ytrtitiilmesi

elzem olmustur.
3.1. Goniillii Yonetiminin Kapsam ve Tanimi

‘GOntlli yonetimi’ literatiirde oldukga yeni bir kavramdir. Ge¢mise bakildiginda
sivil toplum kuruluslarinin fazla sayida gonillisii olmayan kuruluslar oldugu ve
goniilliler daha ¢ok goniil baghlig: ile tamamen amatorce goniilliiliik siireci icerisinde
yer almaktaydi. Giiniimiize gelindiginde sivil toplum kuruluslari, sayilarinin artmasi ve
neredeyse bir zorunluluk olarak kurumsallasmasi ile birlikte formel bir yapiya
birtiinmiistiir. Bu durum ise profesyonel anlamda insan kaynagi yonetimini yani gonullii

yonetimini gerekli kilmistir.
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Gonulli yonetimi, uygun ise gonullii se¢ciminin yani sira gonullilerin siirekli
bilgilendirilmelerini, gorev taniminin yapilarak ilgili sosyal konuda etkin ve
surdurilebilir ¢oziimler gelistirmeyi, organizasyon ve goniilli adina daha net bir siireg
elde etmeyi, goniilliiler arasinda daha esit ve profesyonel hizmet dagilimini ve yaptiklari

faaliyetlere yonelik motive edilmelerini iceren tatmin edici bir siirectir.

Profesyonel bir goniillii yonetiminde goniilliilerin gérev tanimlarinin yapilmasi ¢cok
onemlidir. Gérev tanimlarinin tam yapilmamas: goniilliler i¢cin motivasyon dustiriicu
nedenlerden birisi olup, bu durum goniilliilerde kafa karisikligina yol acar ve boylelikle
etkili bir hizmetin sergilenmesi 6nlenmis olunur. Bunun yaninda basarili bir géntlli
yonetimi, goniillilerin beyinlerine ve goniillerine hitap edebilmeyi ve gonitllilik
duygusunu siirekli dinamik tutabilmeyi gerektirmektedir (Citizens Information Board,

2008: 6; Sarikaya, 2011: 65).
3.2. Tiirkiye’de Goniillii Yonetimi Ihtiyac

Tirkiye’de Temmuz 2015 itibari ile dernek ve vakif olma tlizere toplam 113 bin
kadar sivil toplum kurulusu faaliyet gostermekte, bu sayiya sendikalar, meslek odalari
ve kooperatiflerin de eklenmesi durumunda toplam STK sayis1 150.000’i asmaktadir.
Turkiye niifusuna oranla oldukc¢a dustik sayilabilecek bu sayiya gore lilke genelinde
ortalama her 800 kisiye bir STK diismektedir. Uye sayis1 da diisiik diizeyde olup 150 bin
STK’ya lye olan kadin sayisi yaklasik 1 milyon 650 bin iken, erkek iiye sayis1 7 milyon
250 bindir. Uyeler disindaki géniilliilerin sayisi ise Tiirkiye’de %7 oraninda kalmaktadir
(DDB, 2015). STK'larin kurumsallasma diizeyi diisiik kalmakta ve bunun en biiyiik

sebebi olarak sorunlu yonetim yapisi goriilmektedir.

Gontlliler her gecen giin daha fazla sayida kisiye hitap etmektedir. Gontlliilerin
genis Kkitlelere etki ediyor olmasi, yaptig1 hizmetin bilincinde olan, kurumun misyonunu
o kurumun o6rgiitsel vatandasi olarak sahiplenen ve profesyonel anlamda hizmet eden
goniillillerin varligini zorunlu kilmaktadir. Yine bu noktada etkin bir goniillii yonetimine
olan ihtiya¢ gozlemlenmektedir. Bu duruma birde goniilliilerin gegmise oranla daha ¢ok
egitimli, daha yiiksek motivasyona sahip, daha fazla bilgi, beceri ve donanimi olan ve
sorgulayan bireyler olmasi profesyonel gonilli yonetimi ihtiyacini daha fazla

arttirmaktadir (Flood vd., 2005: 80).
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Etkili bir goniillii yonetimi ile goniilliiler, kurumun amaglarin1 benimserler, hizmetleri
verimli hale gelir, kurumun temsilcileri olduklarini bilerek hareket ederler, kurum icin

fikirler Uretirler ve kurumun etkinlik gdsterdigi alanlarda daha ¢ok bilgi sahibi olurlar.
3.3. Goniillii Yonetiminin Temel Asamalari

Gonilliler sivil toplum kuruluslar i¢in olduk¢a 6nemlidir ve bir¢ok sivil toplum
kurulusunun kisith biitgelerle ve giicliikle yiirtttiikleri projeler, gontllilerin destegiyle
miimkiin hale gelmektedir. Gonillillerin kurumla biitliinlesmesini saglayarak ve
potansiyellerini ortaya c¢ikararak kaliteli bir sonu¢ elde etmek etkili bir gonilli
yonetimiyle gerceklesecektir. GoOnilli yoOnetimi siireci sekiz temel asamadan

olusmaktadir:

1. Gontllilerin gorev cercevelerinin belirlenmesi ve tanimlanmasi
2. Goniillilere ulasma

3. Gontlliilerin kuruma oryantasyonu

Gorevlendirme ve se¢im

Kurum i¢i egitim

Goniillillerin motivasyonu

Performans degerlendirme

® N o ok

Odillendirme

3.4. Goniillii Yoneticisi

Gonilli yonetimi slirecinin asamalarini etkin sekilde gerceklestirilmesi igin
STK’larin 6ncelikle gorevini profesyonel bir sekilde gerceklestiren goniillii yoneticisine
ihtiyac bulunmaktadir. Gontlli  yoneticileri, gontllilleri, yani higbir karsilik
beklemeksizin hizmet eden grubu yonetmektedir. Bu durumun olumlu yénleri oldugu
gibi olumsuz yonleri de mevcuttur. Olumlu yonlerinden birisi, bireylerin tamamen hiir
iradelerine bagh olarak hizmet sunmasidir. Yani yonetilen grup istekli ve heveslidir. Bu
acidan gonilliiniin kendisiyle ilgilenen bir yoneticinin varligindan haberdar olmasi ve
onu dogru bir sekilde yonlendirecegini bilmesi motivasyonunu ve dolayisiyla hizmet

kalitesini arttiracaktir.
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Olumsuz yoniine baktigimizda, bireylerin goniil baglilig1 disinda hig¢bir baglarinin
bulunmamasi goniillii yonetimini zorlastirmaktadir. Kamu sektoriinde oldugu gibi 6zel
sektorde formel bir yapr mevcuttur, kurallar bellidir ve bireyler belirli bir licret
karsiliginda hizmet etmektedirler. Bu agidan da yonetilmeleri daha kolaydir. Ancak
gonulli kuruluslarda goniillilerin maddi agidan bir beklentileri yoktur ve gonilliler
olumsuz bir durumla karsilastiginda ya da bircok sebepten dolayr hi¢cbir neden
gostermeksizin gonulliligi birakabilir. Boyle bireylerin yonetilmesi elbette daha

zordur.

Bunun yaninda etkili bir goniillii yonetimi destegiyle kaliteli hizmet sunan
goniilliler, toplum icinde bir grubu temsil etmektedirler, onlarin haklarin1 savunmakta
ve onlarin gelismesine katkida bulunmaktadirlar. Ayrica dezavantajli gruplara hizmet
eden STK'larda ise goniilliiler, sosyal sorunlari olan bireylere yardim etmekte ve onlara
toplum igerisinde yalniz olmadiklarini géstermektedirler. Yapilan biitiin bu hizmetler
karsiliginda goniillillerin elde edecegi en biiylik ¢ikti manevi doyumdur. Bu doyum,
hizmet ne kadar kaliteli yapiliyorsa o denli fazla hissedilecektir. Yani kaliteli bir goniillu
yonetimi ile gonullilerin hizmetlerinin daha verimli hale getirilmesi hem gonulli
acisindan, hem hizmet sunulan grup acisindan, hem de kurumun amaglarini

gerceklestirmesi acisindan olduk¢a 6nemlidir.

Sivil toplum kuruluslarinin en 6nemli unsurlari olan géniilliilerin profesyonel bir
sekilde yonetilmesi acisindan oncelikle yukarida belirtilmis olan biitiin faktorler dikkate
alinarak uygun bir planlama yapilmali ve goniillii yonetim siireci olusturulmalidir. Biz bu
calismamizda sekiz asamali silrecin performans degerlendirme asamasina

yogunlasacagiz.

4. Performans Degerlendirme

Genel olarak bir sivil toplum kurulusu agisindan bakildiginda STK’larin esas
misyonlarindan sapmamalari i¢in, stratejik hedeflerine ne 6l¢lide ulastiklarini 6l¢gmeleri
gerekmektedir. Bu da performanslarini degerlendirme asamasi ile olur. Ancak, STK'larin
performans Olciim ve yonetim sistemi, 6zel sektorde oldugu gibi sadece finansal

performansa bagh degildir. Bunun 6tesinde finansal olmayan alanlardaki performanslar
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da dikkate alinmalidir. Biitiin bu siiregleri gerceklestirmek i¢cin STK’larin kendine has
performans Ol¢iim sistemine ihtiyaclar1 vardir. Genel olarak STK’larin performansi
olgilirken kurumun verimliligi, uretkenligi ve etkililigi oOlgllerek performansi
degerlendirilebilir.  Ozetle STK’lar, verimli calisabilmeleri ve varliklarin
sturdiirebilmeleri icin performans degerlendirmesi ve yonetimi yapmak zorundadirlar.
Clnkl performans 6lglimi ile organizasyonun genel olarak ne kadar basarili oldugu,
toplumun isteklerini karsilayip karsilayamadig1 ve planlanan gelismelerin gerceklesip

gerceklesmedigi belirlenmektedir (Coskun, 2006: 104-106).
4.1. Goniillii Kuruluslarda Performans Degerlendirme ihtiyac

Performans degerlendirme siirecinin icerisinde goniillilerin de performansinin
degerlendirilmesi asamasi mevcuttur. Gonilliniin degerlendirilmesi, goniilliilerin
gerceklestirdigi faaliyetlerin, bu faaliyetleri gerceklestirirken gosterdigi performansin ve
elde edilen ¢iktinin degerlendirilmesidir. Bu o6lciimler daha 6nce de belirtildigi gibi

STK’larin kendi biinyesinde olusturdugu performans 6l¢iim sistemi ile yapilabilecektir.

Sivil toplum kuruluslarinin degerlendirilmesi zor bir istir. Ciinkii STK’larda maddi
beklentilerden ¢ok manevi beklentiler 6n plandadir. Bunun yaninda bir gonilli
acisindan diisiintildigiinde, zaten goniilli olarak katildig: bir kurumun gergeklestirdigi
bir faaliyet sonunda performansinin degerlendirilecegini beklemez. Ancak gontlli
acisindan performans degerlendirmenin olumlu etkileri de s6z konusudur. Gonitilliiniin
degerlendirilmesi, yaptigi isten geribildirim almasi bakimindan ve kurumun profesyonel
olarak yapilan hizmetleri takip ediyor olmasi bakimindan goniilliiniin motive olmasini
saglar. Bunun yaninda kurum agisindan degerlendirildiginde ise gonilliiyti takip
edebilme imkanm saglar. Boylelikle gonitlliiniin gorevine uygunlugu, hangi gonilliiniin
nasil gorevlendirilecegi gibi 6nemli kararlarin saglikli bir sekilde verilmesi agisindan
fayda olusturur. Ayni zamanda gonilliiniin eksik oldugu alanlarda egitilmesi i¢in de bir

firsat saglar (Yaman, 2005: 57).

Genel olarak bakildiginda bir birey goniilli hizmetlere katiliyor da olsa kurum
icerisinde bulundugu siirece degerlendirme asamasi streklilik arz edecektir. Goniilli
belirli araliklarla belirli amaglarla degerlendirilecektir. Kuruma kabul edilme siirecinde
beceri, tecriibe ve beklenen o6zellikleri agisindan degerlendirilirken, sonrasinda

gosterdigi performansla degerlendirilir. Dolayisiyla gonilliiniin, Kkisisel gelisimi,
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gontllulerle etkilesimi, gorevini benimsemesi ve kurumu igsellestirmesi gibi 6zellikleri

performansini belirleyecek unsurlar arasinda yer alir (Serbest, 2003: 48).

Performans degerlendirme sonucunda olumlu ciktilarin elde edilmesi ile birlikte
goniillilerin 6dullendirilmesi ¢ok Onemlidir. Goniilli faaliyetlerde, goniilliilerin
motivasyonu yapilan isin pozitif degerini arttirir. Bu bakimdan goniilliiler

odullendirilerek motive edilmelidir.
4.2. Goniilliilerin Performans Degerlendirmesi

Sivil toplum kuruluslarinin goniillillerine iliskin bilgileri toplamasi1 ve gerekli
oldugunda bunlardan istatistiki bilgi alabilmesi, kurumun ileride yapacagi planlama
faaliyetlerine de zemin hazirlayacaktir. Goniillii yonetiminin ilk safhasi olan planlama,
goniilli bilgilerinin mevcudiyeti ile daha gergekei bir sekilde yapilabilecektir. Bununla
ilgili olarak yurt disinda yapilmis bazi bilgisayar yazilimlar1 mevcuttur. Bu yazilimlar
sayesinde goniilliilerin neler yaptiklari, nerede basarili olduklari, bir daha kendilerine ne
gibi gorevler verilebilecegi, ne gibi gorevlerin verilmemesi gerektigi ve benzeri bilgiler
kolaylikla elde edilebilmektedir. Belki cok gelismis yazilim programlariyla degilse de en
azindan Excel, Access vb. hazir programlar ile her sivil toplum kurulusu bir gontilli veri

tabani olusturmalidir.

Istihdam saglayan temel alanlar olarak kamu kesimi ve 6zel sektérde personele
verilen gorevin ne dilizeyde basarildigini gosteren davranis Olgme cetvelleri
gelistirilmistir. Performans degerlendirme formu adimi tasiyan, kurumlarin ve is
yerlerinin o6zelliklerine gore belirlenmis, kurumun ve ¢alisanlarin basarisini ve
verimliligini 6lcen c¢ok farkli degerlendirme cetvelleri kullanilmaktadir. Literatiire
gecmis grafik degerlendirme, puanlama, kontrol listesi, derecelendirme, zorunlu se¢im,
puan tahsis, davranigsal degerlendirme, ikili karsilastirma ve 360 derece performans

degerlendirme gibi bircok performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir.

Kamu sektoriinde ve 6zel sektorde basarili olsa da yonetici goriisleri odakl klasik
performans degerleme yontemlerinin goniilli kuruluslarda saglikli bir sonu¢ vermesi
miimkiin gorinmemektedir. Gontllii hizmeti sunan ve bu hizmetten yararlanan kisilerin
tatmin derecesini esas alan performans degerlendirme modeli STK’lar i¢in daha elverisli

olacaktir.
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Gonilli kuruluslar, kar beklentisi olmayan goniillii personeli yetenek ve ilgileri
dogrultusunda daha verimli olacagl birimlerde calistirilmalidir. Goniilliilerle dogru
zamanda dogru geribildirimler verilmeli, hizmetleri degerlendirmeye tabi tutulmal,
yaptiklar: islere, gosterdikleri performanslara dair gézlemler ve O6lgiimler yapilmali,

kurumda 6nceden belirlenmis kriterlere gore yorumlanarak ilgililere bildirilmelidir.

Degerlendirme goniilliler acgisindan motive edici olabilir. Goniillilerin
kendilerinden beklenen hizmeti ne derece basardiklarini 6grenme haklar1 vardir.
Olumlu degerlendirmeler goniilliintin onaylanmasi icin bir temel olustururlar. Olumsuz
degerlendirmeler ise gonulliiniin kendisini gelistirmesi gereken alanlar1 belirlemede

yardimci olurlar.

Samimi iligkilerin daha yogun oldugu goniillii faaliyetlerin objektif
degerlendirmeye tabi tutulmasi kolay degildir. Ne var ki, sayilar1 yaninda nitelikleri de
artan ve belli hizmet dallarinda uzmanlasmaya baslayan goniilli kuruluslarda belirli bir
program uygulanmasi ve somut ciktilar elde edilmesi sebebiyle goniillii ¢calismalarin
degerlendirilmesi de zorunlu hale gelmistir. Kaldi ki, proje bazinda ve fon destegi alarak
faaliyet yiuritme aliskanliginin STK’lar arasinda hizla yayilmasi performans

degerlendirme kultiiriiniin gelismesini kaginilmaz kilmaktadir.
4.3. Goniillii Kuruluslarin Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirme gonilliinlin  yam1  sira  kurulusun kendini
gelistirmesine yardimci olur. Degerlendirme sonucunda risk olan birimlerde 6nceden
onlem alinir ki sonradan probleme dontismesin. Yapilan her degerlendirmenin belgeleri

saklanmalidir.

Gonulli faaliyetleri yaninda gontllii kurulusun hizmet kalitesini arttirmasi icin
vizyondaki hedeflerine ulasip ulasmadigin1 kontrol ederek kurulusunun etkinligini
olcmesi gerekir. Ozel sektorde kuruluslar elde ettikleri gelirlerle degerlendirilirken sivil
toplum kuruluslari elde edilen gelirden ziyade dogrudan insana yonelik hizmetleriyle
degerlendirilmelidir. Genel olarak bir sivil toplum kurulusu ac¢isindan bakildiginda
STK’larin esas misyonlarindan sapmamalar1 icin stratejik hedeflerine ne olgiide
ulastiklarini 6l¢meleri gerekmektedir. Bu da performanslarin1 degerlendirilme asamasi

ile olur. Ancak STK’larin performans 6l¢lim ve yonetim sistemi, 6zel kuruluslarda oldugu
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gibi sadece finansal performansa bagl degildir. Bunun 6tesinde finansla ilgisi olmayan
alanlardaki performanslar da dikkate alinmalidir. Biitiin bu siirecleri gerceklestirmek
icin STK’larin performans o6l¢iim sistemine ihtiyaclar1 vardir. Genel olarak STK’larin
performansi Olglliirken kurumun verimliligi, Uretkenligi ve etkililigi o6lciilerek

performansi degerlendirilebilir.

Kurum ve kuruluslarin etkinliklerin devamliligi ve hizmetin strdiirtlebilirligi i¢in
yapmis olduklar1 c¢alismalarin sonug¢larin1 ¢ikarmalar1 gerekmektedir. Hizmet
kuruluslarinda kendi arzusuyla fcretsiz c¢alisan goniillillerinin, yaptiklar1 islerin
derecelendirilmesi, yetenekli olusu, kuruma olumlu yararlar saglamsinin sonucunda
calismalarinin degerlendirilmesi ve olumlu geri bildirimlerin alinmasi géniillii ¢alisanin

devamliligl saglanmis olur.
4.4. Saglikl Bir Degerlendirmenin Esaslari

istanbul’da baz1 belediyelerin ve iilke capinda faaliyet gosteren bazi STK'larin
‘gonillii programi gelistirme’ calismalari, goniilliilerin performans degerlendirmesine
iliskin yeni bir model 6nerisinde yararlanilmasi gereken calismalardir. Bu bilgilere gore,
degerlendirme boyunca sakin bir ortam saglanmasi, goniillilerin gii¢li yonleri
vurgulanarak ardindan gelistirilmesi gereken yonlerine dikkat cekilmesi ve somut
orneklerle desteklenmesi, goniilliilerin yorumlarinin dinlenerek yoénetim tarafindan

degerlendirilmesi gerekir.

1. Gonulli ¢alisanlar performans 6l¢iimlerinin yapilmasini, ¢calismalarinin ne diizeyde
oldugunu, beklenen performansi sergileyip sergilemediklerini 68renmek isterler.
Zira hangi alanlarda basarili olduklarini, istlendikleri goérevde basarili olup
olmadiklarini, ayni zamanda hangi anlarda zayif kaldiklarini 6grenip, eksik yonlerini

tamamlama firsat1 elde etmek isterler.

2. Performans ol¢iimii yapilirken dogru olgiitler kullanilmahdir. Ortamin dikkat
dagitmayan ve davranis degisikligine neden olacak etkenlerden uzak olmasi
gerekmektedir. Performans 6l¢iimii yapilirken dogal gézleme de basvurulmahdir ki

goniilliiniin gercek davranislari 6l¢iilebilsin.
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3. Degerlendirme sonuglar1 goniilliiniin motivasyonunu kirmadan ag¢iklanmahdir.
Degerlendirme olguti kisilik 6zelliklerini degil ¢alisma seklini 6l¢gmelidir. Goniillg,

degerlendirme sonucunu reddetme hakkina sahiptir.

4. Degerlendirmeler iki tiirlii yapilabilir. Belirli aralikla performans degerlendirmesi
seklinde toplanti1 haline donustiirtilebilir. Ya da gontlluler belli aralikla gozlemlenip
yaptiklar isleri hakkinda ne diisiindiikleri samimi ortamlarda, mesela birlikte ¢ay

kahve icerken sorulabilir.

5. Gelecekte soruna doniisebilecek riskli alanlar1 belirleyip 6nlem almak zorluklari

azaltmak adina iyi bir yéntem olabilir.

6. Degerlendirmeler resmi olarak yapilmasa bile kayd: tutulmaldir. Ol¢iim esnasinda
gonillinin bitin davranislar1 kayit altina alinmalidir. Goniilliintin  sergiledigi
olumlu ve olumsuz davranmglari géz o6niinde tutulmahdir. Ozellikle goniilliiniin
problem yasadig1 alanlarda ya da hizmet esnasinda gosterdigi problem davranislari
gelismeyi takip etmek icin gerekli olacaktir. Biitiin degerlendirmeler gizli

tutulmalidir.
4.4.1. Degerlendirme esnasinda 6zen gosterilmesi gereken ilkeler

Kadikdy Belediyesi'nin resmi internet sitesinden paylastig1 gontllii degerlendirme
kriterleri siralanirken, degerlendirme esnasinda 6zen gosterilmesi gereken su maddeler

sayllmistir:
1. Yorumlarin adil oldugundan emin olunmalidir.
2. Kisiye degil, ise odaklanilmalidir.

3. Disiplinle ilgili prosediirler i¢cin organizasyonun kurallari takip edilmelidir. Bu

kurallar oryantasyon asamasinda goniilliiye anlatilmis olmalhidir.
4.4.2. Degerlendirme sonrasinda atilmasi gereken adimlar

Adi gecen belediyenin sitesinde gonilli degerlendirme siireci sonrasinda ise su

adimlarin atilmasi gerektigi vurgulanmistir:

1. Ekegitim ya da stiper vizyon egitimi
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2. Yeni bir gérev verme
3. Gorevden uzaklastirma
4. Kisiyi organizasyondan uzaklastirma.

5. Gonilliler degerlendirme hakkinda itiraz hakkina sahip olmalidir. Boyle bir

haklarinin bulundugu gontilliilere oryantasyon agamasinda bildirilmelidir.

4.4.3. Cift Yonlii Degerlendirme

Cift yonli degerlendirme programi, hem gonilliyii hem de programi
degerlendirmede kolaylik saglar. Diizenli degerlendirmeler organizasyonun ve
goniillillerin ihtiya¢larin1 karsilamaya yardim eder. Program degerlendirmeleri goniillii
memnuniyetini artirmayi, programi gelistirmeyi, verimliligi arttirmayr ve maliyeti
azaltmayi, problemleri ve ¢oziimlerini tanimlayabilmeyi neyin isleyip neyin islemedigini

belirlemeyi saglar.

Gonulliiniin degerlendirilmesi programin da degerlendirildigi anlamina gelmez.
Program degerlendirmeleri araciigl ile yiriitilen projenin de degerlendirilmesi
saglanabilir. Iki yonlii 6l¢iim yapmak hem programi hem de goniilliyii degerlendirmek
icin rahathik saglar. Siirekli yapilan 6l¢iimler goniillilerin isteklerini belirtemeye ve

yerine getirmeyi saglar.

Gonulliiniin  degerlendirilmesi  gontlliiniin  yaptiklarn  islere gosterdikleri
performanslara iliskin Ol¢limlerin kurumda o6nceden belirlenmis birtakim Kkriterlere
gore yorumlanmasidir. Degerlendirme isi dogas1 geregi zor bir istir. Clinkd bir gonilli,
bir sivil toplum kurulusuna katilirken genellikle herhangi bir faaliyet sonunda
degerlendirilmeyi ama¢lamaz. Buna ragmen goniilliller, degerlendirmelerin yararh

yonleri sebebiyle goz ard1 edilemeyecegini de anlayabilirler.

Goniilliilerin degerlendirilmesinin bir baska faydasi, verilen hizmetlere objektiflik
katabilmesidir. Bunun disinda degerlendirme, kurum icinde yiikselme, rotasyon ve diger
yatay-dikey gorevlendirmelerde temel teskil edecektir. Kurumda degerlendirme igin
kullanilacak performans ya da diger tiir standartlarin yazili olmasi beklenir. Ancak

aranmas1 gereken tek sart, bunlarin degerlendirilecek kisi tarafindan bilinmesidir.
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Kurum i¢cinde yapilacak bu tiir degerlendirilmelerin muhafazasi1 ve goniilliilere ait 6zel
bir takim bilgilerin 6zenle saklanmasi gerekmektedir. Kurum icinde degerlendirme
islemin kimin tarafindan yapilacag: ise dogal olarak kurumdan kuruma degisiklik arz
edebilecektir. Calisan sayis1 ya da faaliyet ag1 nispeten biiyiik olan kurumlarda bu is, ayri
bir ekip tarafindan yiirttulebilirken, daha kiigiik 6l¢cekli STK’larda miidiir veya bu is icin
gorevlendirilen bir yonetici ya da goniillii yoneticisi tarafindan yapilabilir. (EDAM,

2003).

Performans degerlendirme sonucunda gonillii calisanlarin 6diillendirilmesi
gontllilerin giidilenmesine ve daha istekli calismalarina neden olur. Bu da hem
kurumun ilerlemesine olumlu katkilar yapar hem de gonitlliiniin devamliligl saglanmis
olur. iki yonlii degerlendirme goniilliiniin kurum hakkinda giivenini arttirmasina ve
daha istekli calismasina hizmet eder. Ayn1 zamanda goniilliiniin kendisini daha iyi
tanimasina ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmasina yardimci olur. Boylece goniilliiniin daha

yararli olacagl birimde calismasina da yol a¢ilmis olur.

5. Goniillii Kuruluslarda Performans Degerlendirme Sistemi

Kamu ve 6zel sektor calisanlarina uygulanan cesitli performans degerlendirme
sistem ve tekniklerinden de yararlanarak goniilli kuruluslarin yapisal 6zelliklerine
uygun sekilde goniilli degerlendirme modelleri gelistirilmesine siddetle ihtiyag
duyulmaktadir. Zira, gerek nitelik gerekse nicelik a¢isindan diinyada oldugu gibi
tilkemizde de artarak devam eden goniillii kuruluslarda nitelikli gonillii katiliminin
belirgin bir yiikselise ge¢cmesi goniillii yonetimi ilkelerine riayet etmekle ve goniilli

performansini STK’lara 6zgii bir modelle degerlendirmeye de baghdir.
5.1. Goniillii Performans Degerlendirme Formu

Her hangi bir performans degerlendirme formunda asagidaki ornekte yer verilen
bilgilere benzer sorular yoneltilerek olusturulacak cetveller goniilliilerin ¢alisma

potansiyellerini 6l¢cme araci olarak kullanilabilir:
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Sekil 1: Géniillii Performans Degerlendirme Formu

Adi-Soyadi

Birimi

Gorevi

Degerlendirme tarihi

BECERI / DUZEY

Cok lyi | Iyi Orta |Zayif

Kotu

is birligi potansiyeli

is planlama ve organizasyon becerisi

Ise merak ve istek duymasi

Kisisel bakimina 6zen gostermesi

Mesakkatli kosullarda ¢alisma arzusu

Meslek bilgisi

Kendine giiveni

Ifade yetenegi

Diizenli calisma aliskanligl

10.

Is disiplinine 6nem vermesi

11.

Verimlilik ve ¢alisma kapasitesi

12.

Problem ¢6zme becerisi

13.

Sorumluluk alma yetisi

14.

Ekip ¢alismalarina yatkinligi

15.

Degisiklige adaptasyon becerisi

16.

Ekip arkadaslariyla uyumu

17.

Saglik ve giivenlige dikkat etmesi

18.

Sebat gdstermesi
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19. Kisi haklarina saygili olmasi

20. Insan iliskileri

21. Ekip arkadaslariyla kaynasmasi

Kurumun, projenin ya da katihmci gonilli kitlenin yapisina gore bazi 06lglim
maddelerinden sarf-1 nazar edilebilecegi gibi yeni maddelerin ilave edilmesi de
mumkiindiir. Nitelikli gonulli gruplarinda bazi bilgiler mahrem alan iginde
gorulebilmekte ve yoneltilen soru karsisinda rahatsiz olabilmekte, hatta tirkerek projeye
katki yapmaktan vaz gecebilmektedir. Bu husus goz oénlinde bulundurularak her ¢alisma
icin ayr1 form duzenlenmeli ve gonulli performans degerlendirme formunda goniilli

grubunun hassasiyetleri dikkate alinarak gerekli ilave ve ¢ikarmalar yapilmalidir.
5.2. Goniillii Oz Degerlendirme Formu

Gonullilerin performansini sadece dis gozlemcilere dayanarak degerlendirmek yeterli
olmayacaktir. Gonulliiniin i¢ gézlem teknigiyle kendisini degerlendirmesi daha dengeli,
yapici ve gonilliyli kurumda kalici kilan bir netice doguracaktir. Bunun i¢in goniilliilerin

kendi kendilerini degerlendirmelerine hizmet edecek formlar gelistirilebilir.

Goniilliiler i¢in 6z degerlendirme formlar1 diizenlenirken asagidaki 6rnekte siralanan
sorulara yer verilerek goniilliinlin bu sorulari cevaplamasi istenebilir. Goniilliiniin
ozelestirisini de barindiran bu tiir bir degerlendirme kurulus i¢in oldugu gibi gonitillii

icin de daha yapic1 bir sonu¢ dogurabilecektir.

Sekil 2: Goniillii Ozdegerlendirme Formu

Adi-Soyadi Birimi

Gorevi Degerlendirme tarihi

1. Uygulanan faaliyette ne 6grendim?

2. Hangi temada zorlandim?

3. Hangisini iyi yaptim?

4. Baskin yonlerim neler?
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5. Sonraki ¢calismalarda nelere dikkat edecegim?

6. Eksik yonlerim var m1?

7. Hangi alanda eksik yonlerim var?

8. Hangi alanlarda zorlandim?

9. Kendimi nasil gelistirebilirim?

10. Su hususu da belirtmekte yarar goriiyorum:

Gonulli 6z degerlendirme formunda projeye ya da gonullii grubunun yapisina
gore degisiklikler yapilabilir. Goniillilere yonelik soru cetvellerinde 6ngoriilemeyen

sorular i¢in kendilerine inisiyatif taniyan bir yer ayirmakta yarar bulunmaktadir.

5.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Modeli

360 derece performans degerlendirme yontemi, c¢alisanin performansinin;
calisanin is arkadaslarindan, yoneticilerinden, tistlerinden, kendisine dogrudan rapor
verenlerden (astlar), i¢ ve dis miisterilerinden, pargasi oldugu proje takimlarinin diger
liyelerinden ve de kendisinden derlenen spesifik is performans: bilgilerinin 1s181nda

degerlendirilmesi siirecidir (Vinson, 1996).

Geleneksel performans yaklasiminda calisana sadece tstii tarafin- dan geribildirim
verilmesine karsilik, 360 derece performans degerlendir- me yontemi, calisanin
performansini gozlemleyen daha genis bir grubun calisana geribildirim vermesine

olanak saglamaktadir (Ytice, 2003).

Bir taraftan kurulusun biitiin fonksiyonlarinin ahenkli bir sekilde ¢alismasinin teminati,
obiir taraftan hem kurulusa hem de ¢alisanlara geri bildirim vermesi agisindan yonetsel
yapinin en 6nemli dayanagi olarak betimleyebilecegimiz 360 derece performans
degerlendirme yontemi, kurum hedefleriyle iliskilendirilir, calisanlara iyi anlatilir ve
egitimlerle pekistirilip izlenirse, iyi sonuclar verecektir. Ayrica, degerlendirilenin elde
edilen sonuclara sahip ¢ikmasi, performans hedefi belirlemesi ve sonuc¢lardan sorumlu

tutulmasi, basari diizeyini olumlu yénde etkileyecektir (Bayram, 2005:63).
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Calisanlarin belirli o6lgtitlerle, basar1 durumlar1 géz onilinde bulundurularak
yapilan bir degerlendirme olan siralama ve derecelendirme gibi klasik yontemlerin
yaninda kritik olay yontemi, amaglara gore degerlendirme yontemi, davranissal beklenti
yontemi, Olgekler araciligiyla degerlendirme yontemi, grafik degerlendirme yontemi,
puanlandirma cetvelleri, 6zdegerlendirme, kompozisyon yontemi gibi daha modern
performans degerlendirme yontemleri arasinda, 1990l yillardan itibaren Amerika ve
Avrupa’da hizla yayginlik kazanan 360 derece degerlendirme yontemini tglincii
sektorde calisan ve gonillilerin performansini degerlendirmek icin de kullanmak

miimkin ve gereklidir.

Performans degerlendirme goniillii ve calisanlarin is gliclinii arttirmak ve
kendilerini degerlendirmeleri, gontllii kurulusa sagladiklar1 fayda ya da =zarar
o0grenmeleri agisindan 6nemlidir. Boylece ¢alisanin ya da goniilliiniin kendini tanimasina
yardimct olur. Bu da goniilliiye ya da calisana hangi alanlarda ve diizeyde verimli
olabileceginin cevabini 6grenmesine yardimci olur. Yapilan degerlendirmeler personelin
ya da gonilliiniin alacag1 gérevde sorun yasamamasina, isini ya da hizmetini severek
yapmasina yardimc olur. Insan kaynaklari biriminin gézlem ve 6l¢iimii sunucunda

gorev verilmeden once kisi hakkinda daha kolay karar verilmesini saglar.
5.3.1. 360 Derece Degerlendirme Yonteminin Yararlari

1. Coklu degerlendiriciler modele dahil oldugu icin daha objektif bir sonug elde

edilir.

2. Gonilly, cevresinde nasil bir imaja sahip oldugu ve sundugu goniillii hizmetin

nasil algilandigina iligkin bilgi edinir.
3. Gonilli, degerlerine ve yeteneklerine gore gorevlendirilir.
4. Yapilan isin sonucunda degerlendirmeyle etkili geri bildirim alinir.

5. Yoneticiler, ¢alisan ve gonillilerin yetenekleri, isi kavrama becerileri, bilgi

diizeyleri ve kendini gelistirme iradeleri hakkinda fikir sahibi olurlar.
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5.3.2. 360 Derece Goniillii Performans Degerlendirme Modeli

Miikemmel oldugunu iddia etmek miimkiin degilse de 360 Derece Performans
Degerlendirme Modeli goniilli kuruluslarin ve goniillilerin  performansinin
olciilmesinde bir model olarak kullanilabilecek bir modeldir. Modelin 6l¢iimii yapan ve
hakkinda o6l¢im yapilan Kkisiye iliskin verileri gonitlliye uyarlanarak su sekilde

diizenlenebilir:

Sekil 3: 360 Derece Performans Degerlendirme Formu-Giris

OLCUM YAPAN Kisi Ol¢iimii yapilan Kisi
Yonetim Kurulu Ad1 Soyadi Yoneticisi
uyesi
Midiir Gonulli
personeli
Sekreter Gorevi Personel
arkadasi
Calisan Kisinin kendisi
Gonilli Hizmet alan kisi
Hizmet alan
Diger ....
Hizmetli

Olgiim yapan Kisi siitununa, goniilli kurulusun faaliyet alanina ve kadro
biiytikliigline gore ilaveler ya da ¢ikarmalar yapilabilir. Aymi sekilde hakkinda 6l¢iim
yapilan Kkisi stitununa gontlliiniin ¢alistigi birime ya da projeye gore ilaveler ya da

cikarmalar yapilabilir.
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Performansi o6l¢iilecek gontlliiye iliskin goris belirten ilgili kisilerin kanaatleri 1

ila 6 arasindaki sayilarla kesinlik derecelerine ayrilarak su sekilde bir sablon

gelistirilmistir:

Sekil 4: 360 Derece Performans Degerlendirme Formu- Varsayilan Belirtme

Cizelgesi

VARSAYILAN BELIRTME CiZELGESI

Kesinlikle Katilmiyorum | Kismen Kesinlikle Katiliyorum | Kismen
Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5 6

Performansin dengeli bir sekilde 6l¢iilmesi icin 6’1 6lgek belirlenmesi istatistik
biliminin 6nerileriyle uyum saglamamaktadir. Ornek olarak, kanaat 6lgmede en sosyal
bilimlerin en ¢ok basvurdugu teknik olan likert 6lgegini esas alacak olursak, cift yerine
tek rakamli bir 6lcek olusturulmas: gerekecektir. Zira cift rakamh o6lgeklerde dengeli
olciim saglanamamaktadir. Olgmek istedigimiz kanaati hassasiyet derecesine gore 3'li,
5’li ya da 7’li olgekler kullanarak olgebiliriz. Ayrica, ‘kismen katilmiyorum’ sikkini
olumsuz formda degil, ayn1 anlama geldigi i¢in ‘kismen katiliyorum’ seklinde ifade etmek
daha uygun olacaktir. Bu 6lcekte 6 numara ile kodlanan bu secenek 3 numara ile
kodlanan ‘kismen katilmiyorum’ secenegiyle ayni anlama geldigi i¢in onun yerine
konabilir ve esasen bu o6lgek 5’li likert 6lcegi olarak kabul edilebilir. Ayrica, likert
olceginde zit iki ug¢ arasinda sirali ve dengeli bir dagilim gerektigi halde yukarida
alintilanan belirtme cizelgesinde bu kurala riayet edilmedigi goriilmektedir. Ayni sekilde
goniilliniin meziyetlerini 6l¢en bir formda ilk secenek olarak en kotliniin sunulmasi
mantiki olmadigindan siralamayi en olumlu kanaat i¢in atanan rakamla baslatmak daha
uygun olacaktir. Zira, goniilliiler zaten 6l¢tlilen becerilere ortanin tistiinde ve iyi diizeyde

sahip olduklari i¢in goniillii bir aktiviteye isteyerek ve severek katki yapmaktadir.
Bu durumda bizim uygulanmasini 6nerdigimiz 6l¢ek su sekilde olmaktadir:

1) Kesinlikle Katilmiyorum, 2) Katilmiyorum, 3) Kismen Katiliyorum, 4) Katiliyorum

5) Kesinlikle Katiliyorum
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Ancak, forma yansitirken bu siralamay1 sondan basa dogru yapmak cevaplayanin
kolaylikla takip etmesi agisindan daha uygundur. Okullardaki eski not sisteminde 5 en
iyi, 1 de en kotii not olarak kullanildigindan en olumlu kanaati 5 ile en olumsuz kanaati

de 1 ile karsilamak makuldiir.

Sekil 5: 360 Derece Performans Degerlendirme Formu- Onerilen Belirtme Cizelgesi

ONERILEN BELIRTME CIZELGESI

Kesinlikle Katiliyorum | Kismen Katilmiyorum | Kesinlikle
Katiliyorum Katiliyorum Katilmiyorum
5 4 3 2 1

360 Derece Goniilli Performans Degerlendirme Modeli'nde gonilli
kuruluslarin performansinin 6l¢iilmesi; giidiileme, 6z gelisimi saglama, uygulama, 6l¢me,
teknik beceri, kisisel biitiinliik, genel liderlik profili gibi yedi baslik altinda yoneltilen 38

soru ile gerceklestirilmektedir:

Sekil 6: 360 Derece Performans Degerlendirme Formu-Gévde

I- GUDULEME 541321

1- Goniilliintin isteklerini belirtmesine yardimei olur

2- Verimli calisan goniilliiyt 6dillendirir

3- Goniilliiyi en iyi sekilde calismasi i¢cin motive eder

4- Gonilli calisanlara yardim eder

II- OZ GELiSIMi SAGLAMA

5- Goniilliiniin mesleki gelisimine yardimci olur

6- Kurumda egitimler diizenler

7- Ornek kisilik sunar
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8- Kurumun gelisimi hakkinda goniilliilerin fikirlerini alir

III- UYYGULAMA

9- Gorevlerin kalite ilkelerine uygunlugunu 6nemser

10- Isi paydos konusunda esnektir

11- Kurumun toplam kalite ydnetiminin gelisimi i¢in

etkinliklerde bulunur

12- Yetkilerini ¢ikarlari i¢in kullanmaz

13- Amag ve hedeflerin bilincindedir

IV- OLCME

14- Goniillllerin ¢alismalarini inceler

15- Degerlendirmelerde diiriist ve adildir

16- Kurumu tiim yonleriyle 6l¢mek icin ¢abalar

V- TEKNIiK BECERI

17- Isin teknik birikimine sahiptir

18- Sahip oldugu bilgi ve beceriyi kullanmaya isteklidir

19- Kendisini gelistirmek icin egitimlere katilir

20- Gerekli resmi tiim bilgilere sahiptir

21- Kurum icinde uyumlu ¢alismaya katkida bulunur

22- Kaynak kullanimina dikkat eder

VI- KiSISEL BUTUNLUK

23- Hal ve tavirlarinda sabittir

24- Personeli hakkinda yeterli bilgi sahibi olmadan onlari

yargilamaz
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25- Diirtstliik ve ictenlik onun i¢in 6nemlidir

26- Kibar ve saygindir

27- Edalary, tavirlari ve ¢alismalariyla 6rnek olur

28- Kimseyi kayirmaz, herkese adil imkanlar sunar

29- Ozel hayatini isine yansitmaz

30- Kendisine anlatilanlar1 6nemser

VII- GENEL LIDERLIK PROFILi

31- Davranislari itimat vermektedir

32- Kurumun gelisimi i¢in ileriyi gormektedir

33- Kisilik sahibidir ve davranislar: tutarhdir

34- Ogrenmeyi ve 6gretmeyi 6nemser

35- Kurumun hedef ve amaglarina ulasmasi i¢in yol ve

yontem belirlemeye katki yapar

36- Herhangi bir konuda goniilliiniin goriislerine énem verir

37- Grup ¢alismasina 6nem verir

38- Problem ¢6zme becerisine sahiptir

Yer yer miidahalelerde bulunarak STK’larda uygulanabilmek iizere uyarladigimiz
bu cetvel, gonillii kurulusun ihtiyaclar1 dogrultusunda kisaltilarak ya da uzatilarak

uygulanabilir.

6. Sonug ve Oneriler

Toplumumuzda nitelik ve nicelik bakimindan siirekli artis gosteren gonilli

kuruluslarda faaliyet ylriiten gontlli kisilerin bu goniillii faaliyetleri sonucunda
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degerlendirilip miikafatlandirilmasi, gontllilerin motivasyonunu yiikseltmek, onlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinden yararlanmak ve hi¢cbir maddi ¢ikar1 olmadan hayir
islerine destek veren duyarli insanlarin performansini adil olarak degerlendirmeye

elverisli bir model gelistirmek gerekmektedir.

Sivil toplum kuruluslarinin sayilarinin artmasi ve kurumsallasmas ile birlikte,
kaliteli bir goniillii yonetimi mecburiyet halini almistir. Goniillii yonetimi ile birlikte sivil
toplum kuruluslar1 daha kontrollii, hedeflerine ulasmada daha aktif ve daha etkili
kuruluslar olacaklardir. Bu agidan sivil toplum kuruluslar etkili bir planlama ile verimli
bir gonilli yonetimi siireci olusturmalidir. Bu siire¢ esnasinda goniilliler yakindan
degerlendirilmeli ve onlarin istekleri géz oOniinde tutularak uygun faaliyete daha

donaniml bir sekilde yonlendirilmeleri saglanmalidir.

Gonullilerin kuruma olan baghiliklarini arttirmak, hizmetlerini kaliteli bir sekilde
gerceklestirmek ve STK icerisindeki performanslarini arttirmak agisindan
degerlendirme olduk¢a o©nemlidir. Kuruma goniil bagi ile baglanan goniilliilerin
istekliliklerinin arttirilmasi ve samimiyetlerinin suiistimal edilmemesi, goniillii yonetimi
asamalarina dikkat edilmesi ve son asamada performanslari degerlendirilerek

odiillendirilmeleri gerekmektedir.

Ulkemizde hala géniillii kuruluslarin biiyiik cogunlugu goniillii yonetimini vakit ve
kaynak israfi olarak gorebilmekte ve bu ylizden de goniillii yonetiminin asamalarina
o0zen gosterilmemekte, kurulusta goniilli yoneticisi istihdam edilmemektedir. Bu
cekimser tutum, goniillii yonetimi stireci sonrasinda kurulusun elde edecegi katma

degeri gorememesinden kaynaklanmaktadir.

Sonuc¢ olarak toplumsal fayda saglamayr amaclayan sivil toplum kuruluslarinin
hedeflerine ulasabilmesi, kaliteli bir hizmet sunabilmesi ve sirdiriilebilirligini
saglamasi icin sahip oldugu goniillii kaynaga azami 6lciide 6zen gostermesi ve goniilli
kaynagin kurulusa olan baghhgini artirmak ve daha etkili calismasini saglamak adina
gonilli yonetimi silirecini profesyonel bir sekilde gerceklestirmesi, son asamada
performans degerlendirme c¢alismasini gergeklestirerek gontllileri o6diillendirmesi

gerekmektedir.
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