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OZET

Giiniimiiz isletmelerinin rekabet giiciinii belirleyen en Onemli unsur insan
kaynaklaridir. Dolayisiyla insan kaynaklarindan en etkin ve verimli sekilde
yararlanabilen isletmeler, kiiresel rekabet karsisinda ¢ok biiyiikk bir avantaj
saglamaktadirlar. Bu baglamda ise ¢alisanlarin isletmeye katkilarinin degerlendirildigi
performans degerlendirme siireci onem kazanmaktadir.

Performans degerleme sadece calisanlarin orgiite ve Orgiitin amaglarina
katkilarinin degerlendirildigi bir siire¢ olmayip, calisanlar1 motive edici ve Orgiitsel
baglhiligi arttirict nitelikler de tasimaktadir. Bu niteliklerinin yaninda performans
degerleme siirecinde orgiit kiiltiirli, yoneticilerin tecriibe ve egitim diizeyi, isletmenin
biiyiikliigii gibi pek ¢ok faktor etkili olmaktadir.

Bu c¢alismada performans degerlemenin basarisi agisindan yonetici- calisan
arasindaki giiven unsuru, yoneticinin goriisme nitelikleri Cukurova Boélgesindeki sanayi
kuruluglar1 6rneklemi lizerinden arastirilmaktadir ve bazi 6neriler sunulmaktadir.

ABSTRACT

Human resource is the most important factor determines firms competitive
advantage. Consequently firms benefiting human resources effectively and
productively, gains competitive advantage in the face of global competititon. In this
context performance appraisal process, evaluating the workers contribution to the firm
is acquires more importance.

Performance appraisal, not only being a process that evaluates the workers
contributition to the firm and the firms objectives but also conveys features that
motivates ve increases the organizational loyalty. Besides these features, in the
performance appraisal process there are many other effective factors like organizational
culture, the education and experience level of the manager and the size of the
organization.

In this study, trust level between worker-manager in terms of performance
appraisal success, the qualificatons of managers’ interview is investigated among
industrial firms in Cukurova and some suggestions are offered.

GIRIS

Performans degerlendirme goriismelerinin, astlarin is performansinda pozitif
gelismeler iiretmede neden basarisiz oldugunun temel nedenlerinden biri, gériismenin
kendisini yonetmede yonetimsel beceri eksikligidir. Basarili performans goriismelerinin
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nasil idare edilecegi ile ilgili, yoneticileri egitmek igin metotlar gelistirmeye artan bir
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Performans degerlendirmede; degerlemeden daha 6nemlisi degerlendirmecidir.
Cok iyi hazirlanmis degerleme araglari, bunlari uygulayan ve yorumlayanmn yetersiz
olmasi1 karsisinda ¢ok kotii sonuglar verebilirler (Basaran, 1985, s.144). Yonetici
degerlendirmenin siibjektif yargisi oldugunun farkina varmali, konu ile ilgili elde etmesi
gereken bilgileri miimkiin oldugunca dogru ve tam olarak almalidir. Degerlendirdigi
personel ile de degerlendirme nedenlerini, temelini ve sonuglarini paylasabilmelidir.
Yargilarini hangi temeller tizerine yapacagi ile ilgili olarak isin basinda astlari ile iletigim
kurmali, performans degerlendirme igin kayitlar tutmalidir. Formal degerlendirme
goriismesinde; yonetici, performansin elle tutulur 6rneklerini vermeli, belirgin zayif ve
giiclii yonleri detaylariyla belirtmeli ve performans problemlerini belirterek bir hareket
plan1 geligtirmelidir.

Bu makalede; performans degerlendirme goriismelerini daha etkin yiiriitmek
iizere yoneticilere bir performans degerlendirme goriismesi modeli Onerilecek ve
Cukurova Bolgesinde (Adana, Mersin, Hatay) bulunan sanayi kuruluslarinda yonetici
pozisyonundaki ¢aliganlarin, kendilerine baglh astlarinin performanslarini degerlendirirken
degerlendirme goriismelerini yiiriitmede ne kadar yetkin olabildikleri bu model
kullanilarak incelenecektir.

1. PERFORMANS DEGERLENDIRME GORUSMESI

Degerleme miilakatlari, degerlemesi yapilan performansa gec¢misteki
performans ile gelecekteki potansiyel performansi hakkinda bilgilerin geri bildirim
yoluyla aktarildigi performans gbézden gegirme toplantillaridir. Degerleme
miilakatlarinda geri bildirim yoluyla elde edilen bilgilerin ¢alisanlara aktarilmasinda ii¢
farkli yaklagim vardir. Bunlar; anlatma ve ikna etme, anlatma ve dinleme, sorun
cdzmedir (Ozgen ve dig. 2002, 5.236).

Ote yandan, miilakati yapan kisi, yukaridaki ii¢ yaklagima ilave olarak
degerleme miilakatlarinda asagidaki hususlari da dikkate almalidir (Ozgen, ve dig.
2002, s5.237):

e Miilakatin basinda personelin isteki basarili yonleri {zerinde
durulmalidir.

e Miilakatin amacinin personele disipline etmek degil fakat; personelin
isteki basarisini artirmak oldugu personele anlatilmalidir.

e Miilakat personelle 6zel bir goriismeyi baskalarinin kesebilecegi
rahatsiz bir ortamda yapilmamalidir.

e Personele yonelik elestiri ve eksikliklerin genel ve belirsiz ifadelerle
degil, fakat; 6zel ve somut sekilde belirtilmesi gerekir.

e Miilakat sirasinda elestiriler, personelin isteki basarisi iizerinde
yogunlagsmali ve isle ilgili olmayan kisisel Ozellikler giindeme
getirilmemelidir.

e Miilakat1 yapan kisi sakin olmali ve personelle herhangi bir tartismaya
girmemelidir.

e Miilakat1 yapan kisi personele her tiirlii yardima hazir oldugunu
inandirict bir sekilde ifade etmelidir.
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e Personelin isteki basarisint artiracak dnerilerde bulunulmalidir.
e Personelin isteki basarili yonlerini tekrar vurgulayarak miilakatir sona
erdirmek gerekir.

Performans goriismesini saglikli yiiriitebilmek igin yoneticinin; etkin dinleme
ve mesaj tekrar1 yapma, empati, beden dilini etkin kullanma, dogrulama, soru yoneltme,
sessizligi kullanma ve Ozetleme gibi yontemleri kullanabilmesi gerekir. Goriisme
yiiriitilirken  asagidaki  durumlar g6z Oniine almmalidir (Palmer, 2003,
http://akinol.8m.com/kitap/66.htm, ziyaret tarihi: 26.10.2003):

Samimi bir hava olusturmak: Bu konusmayi fazla uzun tutmamak ve isle
ilgili konulara dogru ydnlendirmek gerekir. Yonetici yapilacak goriismenin onemli
oldugunu hissettirecek bir atmosfer olusturmalidir.

Hedefleri Ortaya Koymak: Yonetici hedefleri ortaya koyup giindemi
aciklayarak performans degerlendirme goriismesini baslatmalidir. Bu noktada yonetici
goriismenin nasil yirttiilecegini de belli etmelidir.

Elemanin Oz Degerlendirmesi: Elemanin kendi performansini biitiin ana
gorevlerini, islevlerini ve yiikiimliiliklerini sozlii olarak degerlendirmesi, goriisme
giindeminin ilk maddesi olmalidir.

Yoneticinin Degerlendirmesi: Elemanin 6z degerlendirmesi sona erdikten
sonra yonetici onun sozlerine cevap vermelidir. Elemanin sdylediklerine katildigini
bildirmek tartigmaya baslamanin iyi bir yoludur.

Etkili iletisim: Dostca bir ortam olusturmak, yanlis anlama ihtimallerini
ortadan kaldirmaya ¢alismak, goriismenin kesintiye ugramamasini saglamak, agik uglu
sorular sormamak ve sorulara diirlist¢e cevap verilmesini cesaretlendirmek bazi iletigim
teknikleridir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME BECERILERi DOKUMANI VE
BiR OLCUM MODELI
Kenneth R. Phillips (1990-1992) tarafindan gelistirilen Performans
Degerlendirme Becerileri Dokiiman1 (PASI) A Formu (Ek 1); performans degerlendirme
sorumluluklar1 ~ olan yoneticilerin, goriismeleri  yiriitmek iizere, becerilerini
gelistirmelerine yardim etmek i¢in dizayn edilmistir.

DeVries et al. (1986) arastirmasinda, yiiksek-teknolojili bir anonim sirket
igerisinde, profesyonel ve yonetim diizeyinde ¢aliganlarin sadece %?28’inin; yoneticileri
ile yaptiklar1 performans degerlendirme goriismelerinin bir saat veya daha fazla
stirdiiglinii rapor ettiklerini ortaya ¢ikarmustir. Karsilik verenlerin %16’s1 yoneticileri
ile, performans degerlendirme tartismalarinda ortaya ¢ikan konulari tartigmak igin, takip
eden bir goriisme icerisine dahil olmustur. Sadece %24’ii, performans degerlendirme
goriismelerinden Once degerlendirmeye tabi tutulduklari OSlgiitleri bildiklerini rapor
etmistir (DeVries et al., 1986, 5.60).

Porter, Lawler ve Hackman (1975); yoneticileri ve daha sonra onlarin
calisanlarini, performans degerlendirme goriismesi boyunca ne meydana geldigi
hakkinda sorguladigi zaman, cevaplar gostermistir ki, performans degerlendirme
goriismelerine gereken 6nem verilmemektedir.
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2.1. Performans Degerlendirme Goriismesinin Alti-Basamagi

Etkili bir performans degerlendirme gorlismesi 6 basamaktan olusan bir islem
olarak gériilebilir: Karsihikli Giiven iliskisi Kurmak, Gériismeyi A¢mak, Basarilari ve
Kaygilari Tanimlamak ve Arastirmak, Bir Ilerleme Plam Gelistirmek, Savunmanimn
Ustesinden Gelmek ve Calisanin Performansini Degerlendirmek ve Olgmek. Form A
anketi (Ek 1), Performans Degerlendirme Goriismeleri Modeli (Sekil 2.1) bu alti-
basamakli iglemi gosterir.

Modeli olusturan basamaklar ve becerilerin hepsi, davranig bilimi aragtirmalari
temeli lizerine oturtulmustur ve performans degerlendirme goriismelerini yiiriitme
iizerinde uzman olan yoneticileri, onlarin uzman-olmayan karsiliklarindan ayirt etmek
icin bulunmustur. (Rackham and Morgan, 1977, s. 84).

Karsiikh Giiven iliskisi Kurmak: Bir yonetici cahsanla, karsihkli giiven
iliskisi kurmak icin ¢esitli seyleri yaparken, bu adimi tamamlamada yararli bulunan iki
spesifik beceri; desteklemek ve kendi-kendini ifsa etmektir.

Goriismeyi Acmak: Yonetici performansini agikca tartismaya baslamasi igin
calisani tesvik edebilmelidir. Gorligmeyi baslatmak igin kullanilan yonetim becerisi
girigimi baslatmaktir ve iki kisimdan olusur: gériisme giindemini yeniden ifade etmek
ve genis bir agilig sorusu ortaya atmak.

Basarilar1 ve Kaygilari Tammlamak ve Arastirmak: Uciincii adimda,
calisan agikga ve serbestce; geemis degerlendirme periyodu siiresince performansi,
basarilari, problemleri, kaygilari ve algilar1 hakkinda konusmaya tesvik edilmelidir. Bu
admmi tamamlamak igin gereken temel yonetim becerileri; arastirmak, baska sozciiklerle
anlatmak ve 6zet yapmaktir.
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Temel Beceriler
Bir Karsihikh Giiven iliskisi . Destek A
Anlayis gostermek veya onur vermek i¢in empatik olma,
Kurmak -
uzlagma ve 6vme
Kendi kendini a¢13a vurmak
Basamaklar
Goriismeyi A¢cmak Baslatmak

1.Goriisme giindemini yeniden ifade etmek
2.Genis agilis sorusu ortaya atmak.

Basarilar1 ve Kaygilan
Tanmmlamak ve Arastirmak

v

Arastirma
Sorular sorarak ¢alisan1 konusmaya tesvik etmek

Acik-Evet veya hayir diye cevaplanamaz

Kapali-Caligani belirli bir konu iizerinde odaklamak igin
kullanilir.

Baska Sozciiklerle A¢iklamak

Calisanin ne soyledigini kendi kelimeleriyle tekrar ederek
anlamak i¢in test etmek

Ozetlemek

Calisanin kuvvetli ve ilerlemeye ihtiya¢ duyan yonlerinin
tartisilmast  boyunca, periyodik olarak, kapsanan ana
noktalar birlikte gekmek

Savunmanin Ustesinden
Gelmek*
Anlayisi incelemek
Calisanin tartisma hakkinda

nasil hissettigini anlamak
Amaci Baska Tiirlii ifade
Etmek

Calisan tarafindan azarlama
veya suglama olarak
algilanan sOylemleri,
caligan1  kendi davranigin
incelemeye tesvik edecek
yeni kelimelerle soylemek

Empatik Olarak
Cevaplamak
Calisanin hislerini ve bakis

agisini anladigini iletmek

Konular
Degistirmek/Kesmek
Tiim  ¢abalar  basarisiz

oldugu zaman, son bir gare
olarak, o konunun
tartigmasini kesmek,
¢aliganin zihni durumunun
daha pozitif oldugu zaman
tekrar onu getirmek

Bir ilerleme Plani
Gelistirmek

v

Tepki Gostermek
1.Calisanin 6nerisini kabul etme
2.Yararlari ve ¢ekinceleri tartigma
3.Diger 6neriler i¢in galisana sorma

Genisletmek
1.Onerileri sunmak
2.Yararlari ve gekinceleri tartismak

*11 sonu gorlismeleri igin

Calisanin Performgnsml
Degerlendirmek ve Ol¢gmek

"Ben" mesajlarim kullanmak

1.Bir kisisel fikir olarak degerlendirmeyi ifade etmek
2.Mant1g1 agiklamak
Goriismeyi Kapamak
1.Calisana tesekkiir etmek
2.Goriigmenin faydalarini agiklamak
Yeniden islemek

Tartigmay1 geri "Basarilar1 ve Kaygilari Tanimlamak ve
Arastirmak"a yeniden yonlendirmek

*Savunmanin oldugu her
noktada kullanilir.

Sekil 2.1 Performans Degerlendirme Goriismesi

Kaynak: Phillips, 1992, .3
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Bir ilerleme Plam Gelistirmek: Burada yéneticinin rolii yine, ¢alisana uygun
gelisme fikirlerini tanimlamaya yardim eden, fakat caligana tim onerileri saglamayan
bir kolaylastirici roliidiir. Bu adim1 tamamlamak icin gereken temel yonetim becerileri,
tepki vermek ve genisletmektir. Tepki verme becerisi; ¢alisganin gelisme Onerilerini
kabul etmek, onun yararlarin1 ve cekincelerini tartismak ve caligandan ek Onerilerini
istemekten olusur. Genisletme becerisi, bir yonetici tarafindan sadece su kosullar altinda
kullanilir: Calisan gelisme fikirlerinin digimna ¢iktigi zaman, yoneticinin, ¢alisanin
diistinmesini istedigi, ek Onerileri vardir, veya calisan diiriistge; gelismeye ihtiyag
duyuldugu iizerinde anlagsa da, gelisme i¢in herhangi bir yol diisiinemiyordur.

Savunmanin Ustesinden Gelmek: Bir yonetici savunmay1; goriisme boyunca
ne zaman olusursa tanimali ve iistesinden gelmeye hazir olmalidir. Bu basamag:
tamamlamak i¢in gereken temel yonetim becerileri; algilan tetkik etmek, noktay1 bagka
tirlii ifade etmek, empatik olarak cevap vermek ve son bir ¢are olarak, konular1 kesmek
veya degistirmektir.

Cahsanin Performansim Degerlendirme ve Olcme: Bu basamak; yoneticinin
kolaylastirict rolden degerlendirici olana hareket ettigi yerdir ve calisana yil-sonu
performans degerlendirmesini ve 6l¢iim i¢in mantigini verir. Bu adimi1 tamamlamak igin
gereken temel yonetim becerileri “’Ben’” mesajlarini kullanmak, gériismeyi bitirmek ve
yeniden iglemektir. Calisanin performansini degerlendirme ve dlgme adimi genellikle
sadece yil-sonu performans degerlendirme goériismelerinde dahil edilir.

2.2. Performans Degerlendirme Becerileri Dokiimaninin Kullanimi

Aragtirmada kullanilan sayisal veriler igin yonetim ve satig egitimi danigmanlik
firmasinin baskan1 Kenneth R. Phillips tarafindan gelistirilen “Performans Degerlendirme
Becerileri Dokiimani” adli anket kullanilmistir. Anket performans degerlendirmesi yapan
yoneticinin, onerilen performans degerlendirme goriismesi modelinde bulunan 6 basamagi
ne derecede uygulayabildigini test etmek igin her basamaga ait 3’er soru ile, toplam 18
sorudan olugmustur. Her durum icin 4 alternatif cevap segenegi gelistirilmistir. Her
durumdaki +2 cevap; performans degerlendirme goriisme basamagina ait becerinin en fazla
verimli kullanimim temsil eder ve —2 cevap becerinin en az verimli kullanimin temsil eder.

Toplam Etkililik Puani (Genel Toplam) +36 (en fazla etkili) ve —36 (en az
etkili) arasinda degisecektir. Puanlarin ikinci grubu, bir ydneticinin her performans
degerlendirme goriismesi adimini tamamlamada gereken belirli becerileri ne kadar iyi
kullandigin1 gosterir. Bu puanlar 6 kolon toplamiyla sunulurlar. Her beceri igin puan, +6
(en fazla etkili) ile —6 (en az etkili) arasinda olacaktur.

Performans Degerlendirme Becerileri Dokiiman1 Form A’da yer alan soru 1, 7,
13 “Bir giiven iligkisi kurma”, soru 2, 8, 14 “Goriismeyi agmak”, soru 3, 9, 15
“Basarilar1 ve kaygilar1 tanimlamak ve arastirmak”, soru 4, 10, 16 “Bir ilerleme plani
gelistirme”, soru 5, 11, 17 “Savunmanin istesinden gelmek” ve soru 6, 12, 18
“Calisanin  performansin1  degerlendirme ve Olgme” asamalarinda yoneticinin,
performans degerlendirme goriismesi yaparken yetkinligini 6lgmek iizere hazirlanmistir.
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3. CUKUROVA BOLGESINDE FAALIYET GOSTEREN SANAYIi
ISLETMELERINDE YAPILAN ARASTIRMADAN ELDE EDIiLEN
BULGULAR

Adana ilinde bulunan 150, Mersin ilinde bulunan 100, Hatay ilinde bulunan 30
sanayi kuruluslar1 yoneticilerine posta ve e-posta yolu ile anketler gonderilmis ve
tamamlanarak iade edilmesi istenmistir.

Adana ilinde 50, Mersin ilinde 24 ve Hatay ilinde 3 kurulusun ydneticileri
anketi yliz-ylize goriisme, e-posta veya posta yolu ile yanitlamistir.

Organizasyonlara gonderilen anketlerden geri donen anket sayisi 77°dir.
Arastirmada kullanilan veriler sayisal ve sayisal olmayan nitelikteki verilerden
olusmustur. Sayisal veriler anket uygulamasi yoluyla, sayisal olmayan veriler ise anket
i¢i degerlendirme, birebir goriismeler ve e-posta kanaliyla toplanmustir. Elde edilen
verilerin istatistiksel analizi SPSS programi kullanilarak yapilmistir.

3.1. Arastirma Yapilan Organizasyonlar Hakkinda Bilgi

Organizasyonlar resmi ve 6zel sektdrden se¢ilmis olup; tekstil, cam, deri, ¢irgir
gibi sektorlerde tretim yapmaktadir. Bunlarm 5’1 resmi, 72’si 6zel kurulustur.
Organizasyonlar secilirken sektorel bazda her sektdrden 10’ar firma segilmis ve anketler
posta ve e-posta yolu ile degerlendiricilere gonderilmistir. Organizasyonlarin yapilar
incelendiginde; insan kaynaklar1 bolimleri mevcut olup, katilan organizasyonlarin
%71’inin ¢alisan sayist 500°lin tstiindedir.

3.2. Katihmeilara fliskin Tamamlayici istatistikler

Aragtirmaya katilan yoneticilerin  %45’1 kadin, %55’1 erkektir. Tim
katilimeilar Tirk’tiir. Degerlendirmeye alinan 77 anketin 30 adedinin sef, 37 adedinin
Insan Kaynaklar1 Miidiirii ve 10 adedinin Genel Miidiir veya yardimcilari ile diger
miidiirler tarafindan cevaplandig: tespit edilmistir. Oranlar sirastyla, %39, %48 ve %13
olup, performans degerlendirmesi yapanlarin, anketi doldurmasi istenilen yoneticiler
oldugu ve ¢cogunlukta bulundugu belirlenmistir.

Katilimeilarin % 87’si performans degerlendirme konusunda tecriibeli, % 13’1
performans degerlendirme konusunda tecriibeli olmadiklarin1  belirtmiglerdir.
Katilimeilarin % 33’0 5 yildan az, % 40’1 5-10 yil arasi, % 27’si 10 yildan fazla bir
stiredir yonetici olarak ¢aligmaktadir.

Katilimeilarin %5,2°si 1 yildan az, %131 1-5 yil arasi, %53,2°si 5-10 yil arast,
%28,6’s1 10 yil veya daha fazla bir siiredir organizasyonlarinda calistiklarint ifade
etmiglerdir.

Katilimeilarin  6grenim durumlar incelendiginde ise % 80,5’nin yiiksek
Ogrenim gordiigii %19,5 nun ise yiiksek 6grenim gormedigi ortaya ¢ikmustir.

Katilimeilarin %10,4°i calisanlarindan ¢ok az, %19,5°1 az, % 40,30 yeterli,
%?24,6’s1 fazla ve %5,2’si ¢ok fazla olarak yararlanabildiklerini belirtmiglerdir.

Katilimeilarin =~ %53,2°si  her zaman, %41,6’s1 bazen; performans
degerlendirmesi yaptig1 calisanina isiyle ve performansiyla ilgili geri bildirim
yaptiklarmi, %5,2’si ise higbir zaman geri bildirim yapmadiklarini ifade etmislerdir.

Farkli organizasyonlardaki ¢alisanlarin performanslarini, farkli yoneticiler
degisik yaklasimlarla degerlendirdiginden, organizasyonlar arasinda kesin hiikiimli

351



C. U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 15, Say1 2, 2006, 5.345-368.

karsilastirma yapmak dogru sonug vermeyebilir. Yoneticiler arasinda oldukga farkli
sonuglar ¢ikma olasilig1 mevcuttur.

Katilimcilardan elde edilen rakamsal degerlerin yaninda arastirma kapsaminda
yapilan goriismeler sonucunda; sanayi sektorii genelinde ve her organizasyonun kendi
icinde aragtirmaya deger konular oldugu gibi yeniden yapilanmaya, performans
degerlendirme goriismelerini  yiiriitmede daha etkili olmay1 saglayacak egitim
programlarina ihtiya¢ duyuldugu goériilmektedir.

Egitim programlarinda yoneticiler; saglam bir delile dayanan eksiksiz ve adil
bir karara ulasmaya 6zen gostermeyi, iyi yapilan isi takdir etme ve dvmeyi, diizenli,
acik, diiriist ve destekleyici performans degerlendirmeleri yapmayi, personelin
goriislerini dinleme ve cevap vermeyi, mesleki ve kurumun davranig standartlarina gore
davranmay1 6grenir.

3.3. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular

Anketi cevaplayan toplam 77 kurulusun yoneticilerinin puanlart ortalamasi
almarak bir beceri profili olusturulmustur. Buna gore; sorulara verilen cevaplarin
performans degerlendirme goriismesini yiiriitmek icin 6nerilen, 6 basamak ile ilgili elde
edilen ortalama degerleri asagidaki gibidir:

Karsilikli Giiven Tliskisi Kurmak -0.69
Gorlismeyi Agmak +0.21
Basarilar1 ve Kaygilar1 Tanimlamak ve Arastirmak  -0.09
Bir lerleme Plan1 Gelistirmek +0.13
Savunmanin Ustesinden Gelmek -0.60

Calisanin Performansin1 Degerlendirme ve Olgme ~ +0.33

Bolgemizdeki kuruluslarmm 77 adet yoneticilerinin performans degerlendirme
becerileri profili Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

Toplam skorlar1 ise —0.71 olup, genel olarak performans degerlendirme
goriismelerini yonetmek iizere egitim almalar1 uygun olacaktir.
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. Basarilari ve Bir ilerleme | Savunmanin Cabsanin
Karsilikli Giiven Iliskisi| Goriismeyi | Kaygilar: - . Performansini
Plam Ustesinden - .
Kurmak Acmak | Tammmlamak .. Degerlendirme
Gelistirmek Gelmek s
ve Arastirmak| ve Ol¢me

En +6 +6 +6 +6 +6 +6
Fazla
A

+5 +5 +5 +5 +5 +5

+4 +4 +4 +4 +4 +4

+3 +3 +3 +3 +3 +3

+2 +2 +2 +2 +2 +2

+1 +1 +1 +1 +1 +1

0.13
0.2 A ~ 0.33
Etkilillk 0 / 0o I 0 0 0.60 0
0.69

-1 -1 -1 -1 -1 -1

2 2 2 2 2 2

-3 -3 -3 -3 -3 -3

-4 -4 -4 -4 -4 -4

-5 -5 -5 -5 -5 -5

-6 -6 -6 -6 -6 -6
En Ag

Sekil 3.1 Bolgemizdeki Kuruluslarin 77 adet Yoneticisinin Performans Degerlendirme Becerilerinin

Profili
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4. SONUC VE DEGERLENDIRMELER

Bu arastirma sonucunda, varsayimlar ve elde edilen tespitler ile

degerlendirmeler agagida sunulmustur:

1. Bolgemizde yoneticiler astlarinin performansimi degerlendirmek igin yeteri
kadar yetkin degildir. Calisma i¢in bagvurulan bazi organizasyonlar katilimi
reddetmistir  veya  Onemsememistir. Bu  durum, performans
degerlendirmenin, Cukurova bdlgesinde yeterince taninmadigini ve
egitimine hak ettigi 6nemin verilmedigini diisiindlirmektedir.

2. Organizasyon kiiltiiriinii olumlu bulan yoneticilerin performans degerlendirme

goriigmelerini yiiritmede daha basarili olacagi Ongoriilmiisse de, arastirma
sonucunda bu tip yoneticilerin bagarisiz oldugu gériilmiistiir. Olumlu
organizasyon Kkiiltiirii olarak, basarilarin takdir edildigi, ¢alisanlarin
arasinda kirict olmayan rekabetin oldugu, temel anlayis ve beceri iizerine
kurulu standart egitimlerin herkese verildigi, performanslarin siirekli takip
edildigi, bireylerin gelisim planlarimin yapildigi, ¢alisanlara her konuda
firsat ve imkanlarin verildigi bir ortam kastedilmektedir.
Katilimcilarin %5,2°si ortami olumsuz, %19,5°1 orta bulmaktadir. Olumlu
bulanlarin orani1 %46,7, ¢ok iyi bulanlarin orani ise %28,6°dir. Sekil 4.1°de
organizasyon kiiltlirli i¢in olumlu veya ¢ok iyi oldugunu diisiinen toplam 58
yoneticinin performans degerlendirme goriismelerini yiiriitme becerilerinin
profili goriilmektedir. Tiim basamaklarin ortalamasi +0,49’dur.

3. Yoneticilerin performans degerlendirme goriismelerinde ¢aliganlarin basarili
ve zayif yonlerini birlikte arastirmada yeterince basarili olamadigi
varsayimi desteklenmistir. Arastirma sonucunda ortalama deger —0.09 olup,
hipotez ile uyumludur. Yéoneticiler, yalnizca kisa vadeli sonuglarin ve
gecmiste yapilan hatalarin incelemesi ile yetinmemeli, gelecege yodnelik
hedef ve amaglar ile personel egitimi iizerinde dikkatle durmalidir.

4. Organizasyonda uzun yillar calismus kidemli yoneticilerin, performans
degerlendirme goriismelerini daha rahatlikla yonettikleri varsayimi
desteklenememistir. Sekil 4.2°de organizasyondaki deneyimi 10 yil veya daha
fazla olan toplam 22 adet yoneticinin performans degerlendirme
gorligsmelerini yiiriitme becerileri profili goriilmektedir. Genel ortalamalart -
0.67 olup basarisizdirlar.

5. Yoneticilerin, calisanlari ile yaptiklart degerlendirme goriismelerinde;
gorisme glindemini olusturmakta ve ¢alisani performansiyla ilgili
konusmaya tesvik etmede yetersiz olduklar1 varsayimi desteklenmistir. Bu
hipotez ile ilgili anket sonuglar1 ortalamasi +0,21 olup, ortalamanin
iizerinde, ancak yeterli degildir.

6. Yoneticiler performans degerlendirme goriismeleri Oncesi ve sonrasinda
caliganlara yeterli giiven duygusu verememektedir. Bu varsayim da arastirma
ile desteklenmigtir. Katilimeilarmn ortalamasi —0,69 gibi negatif bir degere
dismistiir.

7. Calisanlarma performansiyla ilgili yeterli geri bildirimde bulunan
yoneticilerin performans degerlendirme goriismelerini yiiriitmede daha
basarili olduklari varsayimi desteklenememistir.
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10.

11

Katilimeilarin biiytik cogunlugu, her zaman ¢alisanlarina performanslari ile
ilgili geri bildirim verdiklerini belirtmelerine ragmen, performans
degerlendirme goriigmelerini yiiriitmede ortalama skor yapmiglardir.
Calisanlaria performanslariyla ilgili geri bildirim veren toplam 41 adet
yonetici, performans degerlendirme goriismelerini ylrlitme
basamaklarindan; karsilikli giliven iliskisi kurma, basarilar1 ve kaygilar
tanimlama ve aragtirma ile savunmanin istesinden gelme adimlarinda
basarisiz olmuslardir. Genel ortalamalar1 -0,37’dir.

Yoneticilerin ¢aliganlarin performans degerlendirme sonuglarina karsi
savunmalarinin {istesinden nasil gelinebilecegini bilemedikleri varsayimi
desteklenmistir. Katilimcilarin savunmanin iistesinden gelme becerileri
ortalamasi —0,60’tir.

. Yoneticiler performans degerlendirmeye gereken Onemi vermemekte ve

rutin bir ig olarak goérmektedir. Yoneticilerin, genellikle yil sonlarinda
yapilan; calisanin performansint dogru ve tam olarak degerlendirme ve
Olgmede yeterince basarili olamadiklart varsayimi desteklenmistir.
Calisanin performansini degerlendirme ve 6lgme adiminda 77 yoneticinin
ortalamasi 0,33 olup, ortalamanin ¢ok az tizerindedir. Calisanlarindan
memnun olan yodneticilerin bu basamaktaki ortalamasi ise +0,75 olup,
becerilerini gelistirmek igin egitim almalidirlar.

Yoneticilerin  performans degerlendirme gdriismelerini  yaparken

calisanlarin  performanslarinin  zayif yonlerini gelistirmek, kuvvetli
yonlerini de motive etmek lizere gergek¢i ve tam bir ilerleme plani ortaya
koyamadiklar1 varsayimi desteklenmistir.
Calisan sayilarinin fazla oldugu biiyiik sirketlerde yoneticilerin, performans
degerlendirme goriismelerini yiiriitmede daha etkin olduklan varsayimi
desteklenmemistir. 1000’den fazla ¢alisan1 bulunan kuruluslarin toplam 30
yOneticisinin, performans degerlendirme goriigmelerini  yiriitmede
yetkinliklerinin genel toplami -0,16 olup, basarisiz olmuslardir.
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Karsihikh Basarilari ve Bir Calisanin
. - .| Kaygilan ; Savunmanin
Giiven | Goriismeyi Ilerleme o . Performansim
PR Tanimlamak Ustesinden - .
Tliskisi Ac¢mak Plam Degerlendirme
ve e Gelmek A
Kurmak Gelistirmek ve Ol¢me
Arastirmak
En +6 +6 +6 +6 +6 +6
Fazla
A
+5 +5 +5 +5 +5 +5
+4 +4 +4 +4 +4 +4
+3 +3 +3 +3 +3 +3
+2 +2 +2 +2 +2 +2
+1 +1 +1 +1 +1 +1
0.36
043 | 0.35 7T 0.25
Etkililjk 0 0 0 0 0
0.6 0.3
-1 -1 -1 -1 -1 -1
-2 2 -2 2 -2 -2
-3 -3 -3 -3 -3 -3
-4 -4 -4 -4 -4 -4
-5 -5 -5 -5 -5 -5
-6 -6 -6 -6 -6 -6
En Az

%ekil W.1 Organizasyon Kiiltiirii I

¢in Olumlu veya Cok Iyi Oldugunu Diisiinen Toplam 58

oneticinin Performans Degerlendirme Goriismelerini Yiiriitme Becerilerinin Profili
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Etkilillk
-0,67

En Az

Sekil ¥.2 Organizasyondaki Deneyimi 10 Yil veya Daha Fazla Olan

Karsilikli Basarilari ve Bir Calisanin

. - .| Kaygilan . Savunmanin
Giiven | Goriismeyi Ilerleme o . Performansin
P .. Tanimlamak Ustesinden o .
Hiskisi Ag¢mak Plam Degerlendirme ve

ve e Gelmek P
Kurmak Gelistirmek Ol¢me
Arastirmak

+6 +6 +6 +6 +6 +6

+5 +5 +5 +5 +5 +5

+4 +4 +4 +4 +4 +4

+3 +3 +3 +3 +3 +3

+2 +2 +2 +2 +2 +2

+1 +1 +1 +1 +1 +1

0.19 0.16 N 0.3

0 0 0.09 0 0 0
0.65 0.58

-1 -1 -1 -1 -1 -1

-2 -2 2 2 2 -2

-3 -3 -3 -3 -3 -3

-4 -4 -4 -4 -4 -4

-5 -5 -5 -5 -5 -5

-6 -6 -6 -6 -6 -6

Degerlendirme Goriismelerini Yiiriitme Becerilerinin Profili
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12.

13.

Ayrica, karsilikli giiven iliskisi kurma ve basarilar ve kaygilar1 tanimlama
ve aragtirma ile savunmanin iistesinden gelme adimlarinda yoneticilerin
ortalamasi negatif olup, basarisizdirlar.

Calisanin bagli oldugu departman sefi veya yoneticisinin, calisanin
dogrudan bagh olmadigi diger yonetici veya Insan Kaynaklari
miidiirlerinden daha etkin olarak, calisanin performansini degerlendirme
gorismesini  ylrittikleri varsayimi desteklenememistir. Sekil 4.3’de
calisanin bagli oldugu departman seflerinin, toplam 30 yodneticinin
performans degerlendirme goriismelerini  yiirlitme becerileri  profili
goriilmektedir. Genel ortalamalar1 +0,2°dir.

Performans degerlendirmede tecriibeli olan yoneticilerin daha etkin
performans degerlendirme goriismesi yiiriittiikleri ve yonetici olarak uzun
yillar c¢alisan bireylerin performans degerlendirme goriismesini daha
verimli olarak yapabildikleri varsayimlari desteklenememistir. Sekil 4.4’de
performans degerlendirmede tecriibeli 67 yoneticinin performans
degerlendirme goriismelerini yiiriitme becerileri profili goriilmektedir.
Genel ortalamalar1 -0,71 olup, basarisizdirlar. Sekil 4.5°de yonetici olarak
caligma siiresi 10 yildan fazla olan toplam 21 yoneticinin performans
degerlendirme goriismeleri becerileri profili goriilmektedir. Ydneticilerin
genel toplamlari +0,51°dir. Performans degerlendirme goriismelerini
yiiriitmek icin gereken becerilerinin daha fazla gelistirilmeye ihtiyaci
vardir.

14. Egitimli yoneticilerin egitimsiz yoneticilerden daha fazla performans

15.

degerlendirme goriismelerini yiiriitmede basarili oldugu varsayimi da
desteklenememistir. Yiiksek Ogrenim goéren toplam 62 adet yoneticinin
genel ortalamalar1 -0,70 olup, genelde ve karsilikli giiven iligkisi kurma,
basarilar1 ve kaygilari tanimlama ve arastirma ile savunmanin iistesinden
gelme basamaklarinda basarisiz olmuslardir.

Calisanlarmdan yeterli veya fazla derecede yararlanabildiklerini diisiinen
yoneticilerin, performans degerlendirme goriismelerini yiiriitmede, ilimli ve
gelistirici  olduklarindan, diger yoneticilerden daha basarili olacaklar
varsaymm desteklenememistir. Katilimcilarin yaklasik %70’1 (54 ydnetici),
calisanlarin yaptiklar1 islerden ve gosterdikleri performanstan memnun
olmalarina ragmen, performans degerlendirme goriigmelerini yliriitmede
yetkin olmadiklart belirlenmistir. Calisanlarindan yeterli, fazla veya c¢ok
fazla derecede memnun olan toplam 54 yoneticinin, goriisme
basamaklarindan; karsilikli giiven iliskisi kurma, goriismeyi acma ve
savunmanin istesinden gelme adimlarinda, ortalamalari negatif olmus,
genel toplamlari ise +0,2 olmustur.
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Karsihikhi Basarilari ve o Cahisanin
. - . Bir Ilerleme | Savunmanin
Giiven | Goriismeyi Kaygilan o . Performansim
i .. Plam Ustesinden . .
Tliskisi Ag¢mak Tanimlamak Gelistirmek Gelmek Deger!gndlrme
Kurmak ve Arastirmak $ ve Ol¢me
En +6 +6 +6 +6 +6 +6
Fazla
A
+5 +5 +5 +5 +5 +5
+4 +4 +4 +4 +4 +4
+3 +3 +3 +3 +3 +3
+2 +2 +2 +2 +2 +2
+1 +1 +1 +1 +1 +1
0.42
0.35 0.38
Etkililjk 0 0 0 0 0
0,2
0.1 0.2 0.65
-1 -1 -1 -1 -1 -1
-2 -2 -2 -2 -2 -2
-3 -3 -3 -3 -3 -3
-4 -4 -4 -4 -4 -4
-5 -5 -5 -5 -5 -5
-6 -6 -6 -6 -6 -6
En Az

Sekil ¥.3 Calsanin Bagh Oldugu Departman Seflerinin, Toplam 30 Yéneticinin Performans
Degerlendirme Goériismelerini Yiiriitme Becerilerinin Profili
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Karsihikhi Basarilari ve o Cahisanin
. - . Bir Ilerleme | Savunmanin
Giiven | Goriismeyi Kaygilan o . Performansim
i .. Plam Ustesinden . .
Tliskisi Ag¢mak Tanimlamak Gelistirmek Gelmek Deger!gndlrme
Kurmak ve Arastirmak $ ve Ol¢me
En +6 +6 +6 +6 +6 +6
Fazla
A
+5 +5 +5 +5 +5 +5
+4 +4 +4 +4 +4 +4
+3 +3 +3 +3 +3 +3
+2 +2 +2 +2 +2 +2
+1 +1 +1 +1 +1 +1
02 11 005 (4 0.15 0.31
N
Etkililk 0 0 0 0 0 0
-0,71 L P
0.7 0.62
-1 -1 -1 -1 -1 -1
-2 -2 -2 -2 -2 -2
-3 -3 -3 -3 -3 -3
-4 -4 -4 -4 -4 -4
-5 -5 -5 -5 -5 -5
-6 -6 -6 -6 -6 -6
En Az

Sekil W.4 Performans Degerlendirmede Tecriibeli 67

Goriismelerini Yiiriitme Becerilerinin Profili
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Basarilari ve
Kalj.slhkh - . Kaygilar Bir ilerleme | Savunmanin Calisanin
Giiven Goriismeyi b . Performansim
fe .. Tanimlamak Plam Ustesinden - .
iskisi Ac¢mak e Degerlendirme
ve Gelistirmek Gelmek -
Kurmak ve Ol¢me
Arastirmak
En +6 +6 +6 +6 +6 +6
Fazla
A
+5 +5 +5 +5 +5 +5
+4 +4 +4 +4 +4 +4
+3 +3 +3 +3 +3 +3
+2 +2 +2 +2 +2 +2
+1 +1 +1 +1 +1 1.0
0.27 11 0.31 [7] 0-35
Etkililjk 0 0 0 0 0 0
0,51
1.2 0.42
-1 -1 -1 -1 -1 -1
2 2 2 2 2 -2
-3 -3 -3 -3 -3 -3
-4 -4 -4 -4 -4 -4
-5 -5 -5 -5 -5 -5
-6 -6 -6 -6 -6 -6
En A%

Sekil 4.5 Yonetici Olarak Calisma Siiresi 10 Yildan Fazla Olan Toplam 21 Ydneticinin
Performans Degerlendirme Goriismelerini Yiiriitme Becerilerinin Profili
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EK 1.
Performans Degerlendirme Becerileri Dokiimanit FORM A

18 performans degerlendirme durumlarinin her birinde yonetici oldugunuzu
varsaymiz. Her durumda tepkinizi en iyi gosteren yaniti belirleyiniz. Her konuda sadece
bir segenegi daire icine aliniz.

DURUMLAR

1. Bir performans degerlendirme goriismesinin basinda, bir ¢alisan gectigimiz
yilda amaclarmi karsilama acisindan kendisi i¢in ¢alisan yeni bir ¢alisanin yapmis
oldugu biiyiik bir is (bir basarisi) lizerinde yorum yapar.

A. Caliganin isaret ettigi konu iizerinde yorum yapmadan, goriigmeye devam

edin.

B. Onaylarcasina basinizi egin.

C. Calisana bunun mitkemmel oldugunu diisiindiigiiniizii ve isaret edilen konu

hakkinda goriis birligi i¢inde oldugunuzu sdyleyin.

D. Calisana islerinde gelismek i¢in daima ortamin hazir oldugunu hatirlatin.

2. Bir performans degerlendirme goriigmesi programladiginiz calisan ofise
gelir, gliliimser, merhaba der ve karsiniza oturur.

A. Merhaba deyin ve performansi ile ilgili degerlendirmenizi tartigmakla

goriismeye baslamak istediginizi ¢alisana aciklayin.

B. Merhaba deyin, goriisme icin bir giindem Onerin ve Onem verdiginiz

alanlara igaret ederek baslaym.

C. Calisana merhaba deyin ve performansina bakarak islerin nasil gitmis

oldugu iizerinde yorum yapmasini isteyin.

D. Merhaba deyin, goriismeyi imitle beklemis oldugunuzu agiklayin,

gorismeyi yonetmek igin bir giindem 6nerin ve islerin nasil gitmis oldugunu

sorun.
16

3. Yeni bir calisan ile performans degerlendirme goriismesi yiiriitiirken,
calisan; isinin belli bir yoniinde uzmanlasmada giigliik ¢ektigini agiklar.

A. Ona sasirmadiginizi ¢iinkii, diger calisanlarin da giicliik ¢ekmis olduklarini,

fakat size sOylemek icin neden kendisinin simdiye kadar bekledigini merak

ettiginizi sdyleyin.

B. Zorlugun tam olarak ne oldugunu ona sorun.

C. Bir ¢ok yeni g¢alisanin ayni gii¢liigli yasadig1 hususunda onu ikna etmeye

caligin, fakat isin tiim yonlerinin 6grenilmesinin gerekli oldugunu agiklayn.

D. Ona yalniz olmadigini sdyleyin ve daha sonra isin bu yoniinde

uzmanlagmak i¢in ne yapabilecegini agiklaym.

4. Siz ve galisan bir performans degerlendirme gériismesinin ortasindasinizdir,
calisanin zamanin1 daha verimli ydnetmek igin Ogrenebilecegi olasi yollar
arastirmaktasiniz. Calisan bir zaman ydnetme kursu almayi dnermistir ve siz bunun iyi
bir fikir oldugunu diisiiniiyorsunuz.
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A. Bir kursa devam etmesine ek olarak, onun zaman ydnetme becerilerini
gelistirmek i¢in, eger ¢alisanin baska herhangi bir fikri varsa 6grenmek igin
agzini arayin.

B. Calisanin o6nerisini destekleyerek veya fikrini benimseyerek, pozitif tepki

verin ve kurs almanin yararlarint ayritili bir sekilde inceleyin.

C. Calisana fikri benimsediginizi agiklayin ve insan kaynaklar1 personeli ile,

eger bir kurs onerebilirlerse, iletisim kuracaginizi belirtin.

D. Calisanin onerisini kabul edin, yararlart ve ¢ekinceleriniz hakkinda ne

diisiindiigiiniizii tartisin ve ona bagka herhangi bir fikri varsa sorun.

5. Calisanla bir performans degerlendirme goriismesi sirasinda, tartigma; yil
boyunca onun birka¢ raporunu ge¢ teslim ettigi gergegine doner. Calisan aceleyle
sizinle teslim tarihlerinin kagirilmis oldugu hususunda mutabik kalir, daha sonra
tartigmadan ¢ekildigi gozlemlenir.

A. Calisanin bu noktada tartisma hakkinda nasil hissediyor oldugunu gérmek

icin kendisini gozleyin.

B. Calisana, bunu biiyiikk bir sorun yapmak istemediginizi ve gelecekte

durumunun daha iyi olacagini umdugunuzu séyleyin.

C. Calisana, bunun hakkinda daha dnce konusmus oldugunuzu ve yilin geri

kalan kisminda raporlarinda daha fazla gecikme olmayacagini umdugunuzu

hatirlatin.

D. Calisani, ¢abaladigini bildiginiz ve gelecekte daha iyi yapacagindan emin

oldugunuz hususunda ikna edin.

6. Siz ve calisan bir yil-sonu performans degerlendirme goriismesini
sonuglandiriyorsunuz. Calisana son bir degerlendirme vermigsiniz ve o da
performansinin tam bir degerlendirmesi oldugu hususunda ayni fikirdedir.

A. Ona tartismaya katkisindan dolay1 kendisini takdir ettiginizi sdyleyin ve

goriismenin yararlarinin ne oldugu hakkinda yorum yapin.

B. Eger tartistiginiz alanlarda gelismeye devam ederse, gelecek yilda ona

performansina paralel olarak iyi bir puan verebileceginiz hususunda onu ikna

edin.

C. Calisana, bazi iyi seyleri gormiis oldugunuzu ve onun gelismeye devam

edeceginden emin oldugunuzu anlatin.

D. Goriigsme boyunca onun katkilar i¢in galisana tesekkiir edin ve ne zaman, ne

tiir bir problem ortaya ¢ikarsa ¢iksin, sizi gérmesi hususunda onu ikna edin.

7. Bir performans degerlendirme goriismesinin basinda, ¢alisan size evlilik ile
ilgili problemleri oldugunu agiklar.

A. Calisanla empati kurun ve durumun ne kadar zor oldugunu anladiginizi

bilmesine izin verin.

B. Calisan1 sorunun en iyi sekilde ¢o6ziimleneceginden emin oldugunuz

hususunda ikna edin.

C. Calisana, 6zel yasamini ve igini birbirinden ayirmasiin énemli oldugunu

anlatin.

D. Calisanin acgiklamasini tarafsiz bir sekilde karsilayin ve daha sonra

goriismeye devam edin.
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8. Bir performans degerlendirme goriismesini yiiriiteceginiz ¢aligan ofise girer,
selam verir ve “’tahmin ederim ki yine performans degerlendirme zamanidir’” diyerek
fikrini soyler.

A. Caligsan1 dogrulayin ve iglerin nasil gitmekte oldugunu sorun.

B. Calisan1 selamlayin, bunu; her ikiniz i¢in de, bazi énemli konularin ele

alinmast agisindan bir firsat olarak gordiigiiniizii ve goriismeye bir kag kaygiy1

tartigmakla baglamak istediginizi agiklayin.

C. Calisant selamlayin, goriisme igin bir giindem Onerin ve ¢alisani

konusturmak i¢in kapsamli bir agilig sorusu ortaya atin.

D. Calisana dogru diisiindiigiinii belirtin ve yapmis oldugunuz performans

degerlendirmesini tartisarak goriigmeye baslamak istediginizi agiklaymn.

9. Bir performans degerlendirme gdriismesi sirasinda, galisan, yeni bir projeyi
sekillendirmede problemleri oldugu ve programin biraz gerisinde kalmig oldugu
hususunda size bilgi verir.

A. Proje yeni oldugundan, ise geri donmesini ve iizerinde biraz daha fazla

caligmasini ve size bir bagka hafta i¢inde veya hala boyle herhangi bir sorun

devam ediyorsa size rapor etmesini 6nerin.

B. Problemlerin dogasi ve nedeni hakkinda daha fazlasin1 6grenmek i¢in agzini

arayin.

C. Calisana; yeni projelerin bazen 6grenilmesinin zor olabilecegini, fakat

projeyi tekrar programa oturtmanin énemli oldugunu agiklayin.

D. Calisana; sorunu tartismak i¢in daha once size gelmesini tercih ettiginizi

anlatin.

10. Siz ve calisan, onunla digerleri arasinda ortak projelerden kaynaklanan
ihtilaflar1 nasil azaltabilecegini tartistyorsunuz ve o isle ilgili sorumluluklarinin (is
tariflerinin) aciklanmasinin yardimei olabilecegini onerir.

A. Calisani; 6nerisini yerine getirme hususunda ne yapabileceginiz ve sonugtan

ona bilgi vereceginiz hususunda ikna edin.

B. Onerisini kabul edin, avantaj ve dezavantajlarini tartisin ve eger baska

fikirleri varsa sorun.

C. Calisanin 6nerisini kabul edin ve size gore fikrinin yararlarini agiklayin.

D. Calisana; is tanimlama fikri tam olarak ise yaramaz ise baska herhangi bir

oOnerisi olup olmadigini sorun.

11. Bir performans degerlendirme goriigmesinin ortasinda, c¢alisanin diger
boliimlerdeki iiyeler ile takim c¢aligmast ve igbirliginin, eksikligi hakkinda duyumlariniz
olduguna isaret edersiniz ve o davranisi igin sebepleri detaylayarak cevaplar.

A. Ona davranist i¢in gecerli pek ¢ok nedenler olduguna siiphe olmadigini, fakat

gelecekte onun boliimler arasi takim calismasi ve isbirligi lizerinde biraz daha

sikica ¢aligmasini gérmekten memnun olacaginizi anlatin.

B. Calisana onu iizmek i¢in kasti demediginizi ve onu herhangi bir sey i¢in

su¢lamadiginizi agiklayin.

C. Sorunu yeniden ifade edin ki onu su¢lamadiginizi, fakat sadece duydugunuz

bir sorunu giindeme getirdiginizi anlar.

D. Calisana; onun problemi ¢dzmesi ile, davranig i¢in sebeplerden daha fazla

ilgili oldugunuzu agiklayin.
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12. Siz calisanla bir yil-sonu performans degerlendirme goriismesini
sonuglandiriyorsunuz. Siz ona heniiz bir son 6l¢iim vermistiniz ve o performansinin tam
bir degerlendirmesi oldugu hususunda ayni fikirdedir.

A. Caligana tesekkiir edin ve goriismenin faydalarini agiklaym.

B. Calisani; performansi genel olarak iyiyken, her ikinizin de bildigi gibi bir parga

daha fazla ¢aba ile baz1 gelismeler i¢in yer oldugu hususunda ikna edin.

C. Caligani; simdi ve gelecek performans degerlendirme goriigmesi arasinda

eger herhangi bir problem olursa, gelmesi ve sizi gormesi hususunda israr edin

ve gorligmeye katkisi i¢in ona tesekkiir edin.

D. Calisana; performansinda ne goérmiigseniz ¢ok begendiginizi ve gelecek

yilda daha iyisini yapacagin bildiginizi hatirlatin.

13. Bir performans degerlendirme goriismesinin baginda, bir galisan ailesinin
bir ¢gocugu evlat edinmeye karar vermis oldugunu size agiklar.

A. Tarafsiz bir yorum yapin ve daha sonra konusmanin konusunu geri

performans degerlendirmeye dogru degistirin.

B. Calisana; onun i¢in nasil mutlu oldugunuzu ve her seyin calisacagindan

emin oldugunuzu anlatin.

C. Caligana; ailesinin, karar1 ¢ok diisiinerek vermis olmasi gerektiginden emin

oldugunuz hususunda fikrinizi sdyleyin.

D. Calisana gergekten, onun hakkinda isitmekten memnun olacaginizi, fakat

simdi performans degerlendirme goriismesi lizerinde konsantre olmaktan

memnun olacaginizi agiklayin.

14. Calisan goriismeyi iimitle beklemis oldugunu ve tartigmak ic¢in bir ¢ok
konusu oldugunu size sOyledigi zaman, bir performans degerlendirme goriismesine
baslamak tizeresinizdir.

A. Calisani onun konularini igitmeyi istediginize ikna edin ve hangisini 6nce

tartigmaktan memnun olacagini sorun.

B. Calisana bunu bazi 6nemli konular1 ele almada her ikiniz i¢in de bir sans

olarak gordiigiiniizii anlatin.

C. Sizin de goriismeyi umutla beklediginiz hususunda uyusun, bir giindem

onerin ve konular hakkinda sorun.

D. Konularii duymak istediginize, fakat onlari tartigmadan 6nce kendinize ait

birka¢ konuyu tartigmaktan hoslanacaginiza ¢alisani ikna edin.

15. Bir performans degerlendirme goriismesi boyunca calisan, bdliimler
arasinda igbirligi eksikligi hakkinda kaygisini ifade eder.

A. Calisana; her zaman igbirligini bir iki-yonlii yol olarak goérmiis oldugunuzu

ve isbirligi yapmak i¢in ilk adimin; ¢alisanin kendi davranisina bakmakla

baglamak olabilecegini hatirlatin.

B. Calisanla aynmi fikirde olun ve durumu ¢ézmek i¢in herhangi baska fikri

varsa sorun.

C. Calisani, neyi kastettigini bildiginize ve onu ¢dzmek i¢in ne yapilabilecegini

gormek tizere duruma bakacaginiza ikna edin.

D. Calisana neyi sdyledigini agiklamasini isteyin.
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16. Siz ve ¢alisan bir performans degerlendirme goriismesinin ortasindasiniz,
onun personeli arasinda iletisimi gelistirebilecegi yollart tartigiyorsunuz. Calisan
haftalik personel goriismeleri yapmanin bir ¢dziim olabilecegini 6nerdi.

A. Calisana fikri begendiginizi sdyleyin ve diisiindiigi herhangi baska olas1

¢Oziim varsa sorun.

B. Calisana, fikrinde hakli oldugunu diisiindiigiiniizii ve toplantilart idare etmek

i¢in baglangigta goriismelere katilmaktan mutlu olacaginizi agiklayn.

C. Caliganin 6nerisini yorumlayin, yararlarini ve gekincelerini tartisin ve diger

oOneriler i¢in sondaj yapin (arastirin).

D. Calisana Onerisinin iyi oldugunu diisiindiigiiniize ikna edin ve ondan

¢Oziimiin nasil ¢alisacagi iizerinde size haber vermeye devam etmesini isteyin.

17. Bir performans degerlendirme goriismesinin ortasinda, ¢alisana, gesitli
projeleri takip etmemis oldugunun goziiktiglini sdyleyin. Caligan sizin bilgi
kaynaginiz1 sorgulayarak ve digerlerini suglayarak cevap verir.

A. Calisana; onu iizmek istemediginizi, ¢linkii onun muhakkak ki hataya

diistiigiine isaret etmediginizi anlatin.

B. Konuyu tekrar getirin fakat onu degisik kelimelerle ortaya koyun.

C. Calisani, en azindan bazi hatalarin proje iizerinde digerlerine dayandigindan

emin oldugunuza, fakat gelecekte daha iyi takip edecegini gérmekten memnun

olacaginiza ikna edin.

D. Calisana, bilgi kaynagmizin mesele olmadigini ve basitge, bu durumlarin

tekrar olusmamasint saglamak icin bazi adimlari atmasindan memnun

olacaginizi agiklaym.

18. Siz ve c¢alisan bir yil-sonu performans degerlendirme goriismesini
sonuglandirtyorsunuz. Siz onun performansinin kuvvetli ve problemli yonlerini tartistiginiz
kadar performansim gelistirmek icin bir plan {izerinde anlastiniz. Fakat, ona son
degerlendirmenizi verdiginiz zaman, performansini 6lgmenizle uyusmaz.

A. Calisana; bazen yil-sonu performans degerlendirme goriigmelerinde, final

degerlendirmesi lizerinde anlagma olmadigini ve siz ikinizin basit olarak

anlasmazlik i¢in anlasmak zorunda kalabileceginizi agiklayn.

B. Calisana; final degerlendirmeniz ile ayni fikirde olmayabilirken, onun

performansinin tam bir degerlendirmesi olduguna inandiginizi agiklaymm ve

nedenlerinizi agiklaym.

C. Nasil hissettigini anladigimiza isaret edin ve eger bu gelecek yilda

performansini gelistirirse, ona daha yiiksek bir derece vermekten baska higbir

seyin sizi daha ¢ok memnun etmeyecegine onu ikna edin.

D. Kuvvetliliklerinin ve problemlerinin tartigmasina; onlarin yapist ve dnemi

iizerinde anlagsmasini saglamak iizere ¢cabalamak icin, geri doniin.
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