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GiRIS

GUnUmuzin yogun rekabet ortaminda hangi sektér ve alanda faaliyet gosterirse
gostersin, tiim organizasyonlarin, rakiplerine gore siirdirilebilir bir rekabet avantaji elde etme
gayreti icinde oldugu ortadadir. Bu baglamda 6n plana ¢cikan en énemli hususlardan birisi,
yogun rekabet ortaminda ¢alisanlarin performanslarinin kendilerinden beklenen seviyede,
hatta bunun Uzerinde olmasidir. Aksi takdirde, ne kadar iyi bir vizyon, misyon, strateji
belirlenirse belirlensin, eger c¢alisanlar yeterli gayret ve performansi gostermezler ise,
organizasyonlar agisindan istenen sonuglar asla elde edilemeyecektir.

insan kaynaginin en etkili sekilde yénetilmesi bir zorunluluktur (Bach, 2000). Etkili bir
insan kaynaklari yonetimi orgitsel performansi arttiracaktir (Gurbiz ve Mert, 2011). Bu
kapsamda, gerek organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmesinde, gerekse ¢alisanlarinin isg
yasam dengesi basta olmak lizere is yerinde bekledikleri tatmini saglayabilmelerinde, etkili bir
insan kaynaklari yonetimine sahip olunmalidir. Bireysel beklenti ve hedeflerin, 6rgitsel
beklenti ve hedeflerle bulusturulmasi insan kaynaklari yoneticileri de dahil olmak lizere tim
seviyedeki hat yoneticilerinin temel birer sorumlulugu durumundadir.

Her ne kadar performans yonetimi insan kaynaklarinin sadece bir fonksiyonu ise de
diger fonksiyonlardan, islevlerden ayrilan énemli bir 6zellige sahiptir (Boswell ve Boudreau,
2002; Judge ve Ferris, 1993; Keeping ve Levy, 2000). Performans degerlendirme, ise alimdan
baslayarak, isten cikis siirecine kadar, insan kaynaklarinin tim islevlerinde etkin halde kullanilir
(Sentlirk, 2015). Performans degerlendirme uygun sekilde tasarlanmasi ve yodnetilmesi
halinde, diger bircok stratejik amac¢ arasinda tanitim, gelistirme, egitim, isten cikarma ve
odillendirmeiile ilgili karar vermeyi kolaylastirabilecek etkili bir arag olarak kullanilabilir (Grote
2000). Soyle ki; insan kaynaklari islevleri olan ise alim, oryantasyon, egitim ve gelistirme, lcret
sistemi, terfi ve kariyer yonetimi, isten ayrilma, emeklilik, is saghgi ve giivenligi vb. bircok insan
kaynagi islevinin dogru ve etkili ylrittilebilmesi icin performans degerlendirme sonuclarina
ihtiyac duyulur. Dogru ve adil bir performans degerlendirme sistemi diger tiim insan kaynaklari
fonksiyonlarini uygun ve dogru sekilde besleyen girdiler verir. Bu nedenle, performans
degerlendirme sistemi bir anlamda insan kaynaklari yonetiminin temel islevi durumundadir.
Performans degerlendirme, Longnecker ve Gioia (1991)’e gbre, motivasyonu artirmayi,
uretkenligi artirmayi, iletisimi gelistirmeyi, ¢alisanlarin blyimesini ve gelismeyi tesvik etmeyi
ve isle ilgili performans problemlerini ggzmeye yardimci olur.

Dogru bir perfromans 6lgiimi yapmak ve sonuglarini kullanmak, yonetimde adaletin
tecelli ettigi yerdir. Perfromans 6lgimi dogru yapildigi takdirde tim kurumun etkili ve verimli
yonetilmesine, aksi halde ise bireysel ve kurumsal anlamda verimsizlik ve mutsuzluga yol agar.

Yukarida da vurgulandigi tizere, performans degerlendirme sisteminin giktilari diger bir
ifade ile performans 6l¢imu ile elde edilen tespit ve degerlendirmeler, insan kaynaklari
yonetiminin (IKY) diger tim fonksiyonlari icin birer girdi niteliginde olup hepsinde kullanilir ve
kullanilmalidir. Sadece terfide ve atamada degil, diger silireclerde, fonksiyonlara iliskin de
performans degerlendirme sisteminin g¢iktilarinni kullanilmasina ihtiya¢ vardir. Performans
degerlendirmedeki tespit ve sonuglar, IKY’nin “egitim ve gelistirme” fonksiyonuna girdi saglar.
Personelin degerlendirilmesi, gerek okullarda verilecek egitim ve 6gretime, gerekse kurum igi
egitimlere 1sik tutar. Hangi konularda eksiklik varsa, hangi yetkinlikler istenen seviye degilse,
yeni kazandirilmasi gereken yetkinlikler nelerse, bunlar ancak sahada calisan, isi gerceklestiren
perfsonelin performansi dlcllerek gergcek anlamda tespit edilebilir. Bu nedenle, performans
degerlendirme sisteminin  “egitim ve gelistirme” faaliyetleri ile sistemsel olarak
iliskilendirilmesi, performans degerlendirme sisteminin bilgi, beceri, yetenek, davranis
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modelleri, yetkinlik ve departman bazindaki performansi ifade eden net élglimleri veri olarak
egitim plan ve programlarina aktariimalidir. Kisaca, performans degerlendirme ayni zamanda
bir “egitim ihtiyag analizi” dir (Boswell ve Boudreau, 2002).

Burada sunu da ifade etmek gerekir ki, “performans degerlendirme” tabiri eksik bir
tabirdir. Olmasi gereken “performans ve potansiyel” degerlendirmedir. Dolayisiyla adina
potansiyel denmese dahi, performans degerlendirmenin sistem olarak, potansiyeli de dikkate
almasi, olgmesi gereklidir. Ancak bu sekilde personelin terfisine yonelik dogru kararlar
verilebilir. Performans sadece gecmisi gosterir, elbette terfide dikkate alinmaldir ama
yetersizdir (Mert, 2013).

Performans degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi diger bir iKY islevi, “iicret ve
maas” yonetimidir. Her zaman organizasyonlarda, kamu sektorii dikkate alindiginda, Ucret
konusunda cok fazla bir serbest alani olmasa bile, az bir 6l¢liide olsa da, performans
degerlendirme, unsurlarinin licrete yansimasi esas olmalidir. Bu hem calisanla ¢alismayani az
da olsa ayirt edecek, hem de kesinlikle performansi ylikseltecektir. Sadece licret degil asil
onemli olan “o6dul” sisteminin de bir nebze performans degerlendirmeye dayandiriimasi
gereklidir.

Performans degerlendirme iKY islevlerinden, “ise alim” da da 6nemlidir. Eger biz
sahadaki ve tim gorev yerlerindeki dogru ve Ustlin performansi gosteren personeli tespit
edersek, buna yonelik yetkinlikleri ise alima yansitir ve istihdami halinde yiliksek performansi
gosterecek en uygun adaylar tespit edebiliriz. Ayrica, ise alimda kullanilan
Olcim/degerlendirme araglarinin neler olmasi gerektigi belirlenebilir. Kisa ve orta vadeli
calismalarla ise alimda kullanilan 6lgiim sonuglari ve degerlendirme sonuglari arasindaki iliskiyi
tespite yonelik ¢calismalar yapilabilir.

Performans degerlendirme ayrica iKY islevlerinden, “isten ¢ikarma”, “insan kaynaklari
planlamasi”, “is dizayni/analizi” nde de etkili bir sekilde kullanilir. Kisacasi, performans
yonetim sistemi dogru diizenlenir ve islerse, tiim iKY etkili isler dolayisiyla da kurumsal
performans artar (Keeping ve Levy, 2000).

Performans yonetimi ve degerlendirmesi sorumluluk itibariyla hem insan kaynaklari
yonetimi Ureticilerinin hem de hat yoneticilerinin sorumlulugundadir. Ancak, teknik agidan
bakildiginda performans degerlendirme sisteminin en ¢ok insan kaynaklari yoneticilerince
kullanildigi ve bu sisteme iligkin sorunlarin, en ¢ok insan kaynaklari yoneticileri goziiyle dogru
tespit edilecegi degerlendirmektedir. Clnki, bir hat yoneticisi her nekadar yilda bir iki kez
performans degerlendirmesi yapsa da, sadece kendi departmaninda olan kisma odaklanir.
Ancak, insan kaynaklari yoneticileri sorumluluklari geregi, organizasyonun tim
departmanlarinin, tim bolimlerinin  performans ydnetim sistemlerini inceleme,
degerlendirme ve uygun vyerlerde kullanma durumunda olduklari igin, organizasyonun
bitlinine yonelik olarak performans degerlendirme sisteminde karsilasilan sorunlar ve bu
sistemin etkinligine yonelik genel bir degerlendirme yapabilecek durumdadirlar .

Bu kapsamda, yapilan bu calismada insan kaynaklari yoneticilerinin performans
degerlendirme sistemi sorun ve ¢ozim/etkinligine iliskin degerlendirmeleri incelenmistir.
Temelde insan kaynaklari yoneticilerine yonlendirilen iki soru ayni zamanda arastirmanin
temel arastirma sorulardir;

e Performans degerlendirme sisteminde karsilasilan baslica sorunlar nelerdir?

e Sirketlerde/kurumlarda calisanlarin performanslarinin daha dogru ve etkili bir
sekilde olclilebilmesi icin ne yapilmalidir?

Arastirmanin bundan sonraki bolimiinde performans degerlendirme sistemine iliskin
kisa bir literatir incelemesi yapilarak, nitel arastirma desenin ayrintilarinin yer aldigi metot
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bélimiine miteakiben bulgular kismina yer verilmistir. Sonug ve tartisma kisminda ise, elde
edilen bulgularin gerek bundan sonra yapilan ve yapilacak akademik ¢alismalarda, gerekse
insan kaynaklari uygulayicilarina yonelik tavsiyelere yer verilmistir.

Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, bir degerlendiricinin baskalarinin performansini
gozlemlemesini ve kaydetmesini, bu performansin kalitesi hakkinda degerlendirme yaparak
bir yargiya varmasini, degerlendirilen kisilere geri bildirimde bulunmasini ve gelisim firsatlarini
ortaya koymasini gerektiren dinamik bir siiregtir (Murphy ve Cleveland 1995). Dolayisiyla,
performans degerlendirmesi, g¢alisanlarin bir degerlendirici tarafindan bir zaman dilimi
boyunca performanslarinin kaydedildigi bir sirectir. Miller ve Rose (1990: 5)'a gore,
performans degerlendirmesi ile calisanlar daha bilinir, farkedilir, olgilebilir ve yonetilebilir bir
deger haline gelir.

Ancak, bu faydalarin saglanabilmesi icin, performans degerlendirmenin somut ve
sistemli bir yapida isleyebilmesi gereklidir. Performans, calisanin birim zamanda maksimum
dizeyde sergiledigi eylemidir. Bu eylemin Olciimlenebilir olmasi gereklidir, ¢linki
Olglimlenebilir olmasi performansin kanitlanabilir olma 6zelliginin bir sonucu ve 6n sartidir
(Sentiirk, 2015).

Performans degerlendirmesini bir dizi prosediirden ¢ok bir felsefe olarak goriilmelidir
(Townley, 1994). Performans degerlendirme, mevcut ve gelecekte nasil etkili bir yonetim
sergilenebilecegi hakkindaki kararlara iliskin bilgilendirme amaciyla, bir nevi calisanlardan bilgi
toplama sireci olarak goriilebilir.

ilk olarak, giinimiiz anlamindaki bilimsel olciitlere dayali degerlendirmeler, 19.
ylzyilin basinda ABD’de bazi askeri faaliyetlerin verimliliklerini 6lgmek i¢in kullaniimistir. Bu
anlamdaki ilk performans degerlendirmelerinin amaci; se¢im, elde tutma ve terfi konusunda
yonetim kademesine dogru karar vermede vyardimci olmakti. Ancak, performans
degerlendirmenin bunun Otesinde bir 6nem ve amaca sahip oldugu yoénindeki
degerlendirmeler isiginda, ikinci Diinya Savasi'ndan sonra, davranis bilimci ve psikologlarin
yardimiyla ¢ok sayida yeni performans degerlendirme sistem ve teknigi tasarlanmistir (Weise
ve Buckley, 1998). Ancak, gelistirilen yeni performans teknikleri, bazi organizasyon ve
kalturlerde, performans degerlendirmenin temel mantigl ve 6zi anlasiimadan, bir anlamda
bilingsizce kullanilmaya baslanmis ve performans degerlendirmeden beklenen fayda elde
edilememistir. Ornegin, 360 derece performans degerlendirme teknigi adeta bir 6zenti ve
O0zlem ile bazi organizasyonlarda kullanilmaya baslanmis, ancak arzu edilen sonug
alinamamuistir. Nitekim, 360 derece geri bildirim sisteminin bireyciligin, yiksek glic mesafesi
ve belirsizlikten kaginmanin yiksek oldugu bir kiltirde gelistirildigi dikkate alinirsa, farkli
toplumsal kiltirlerde uygulanmasinin imkansiz olmasa da, 360 derece geri bildirim sisteminin
uygulanmasinda kdltiirel farkliliklarin, adaptasyon ve uyum agisindan dikkate alinmasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Gurbiz ve Mert, 2008).

Latham vd. (2008: 365) performans degerlendirmesine yonelik dort ana adimdan s6z
etmektedir. ilk olarak, is performansi tanimlanmalidir. ikinci olarak, isteki bireysel performans
gdzlemlere tabi tutulur. Ugiincii olarak, calisanlara geri bildirim verilir ve bir kisinin ne yapmasi
ya da yapmamasi gerektigi konusunda belirli hedefler belirlenir. Son olarak, hedeflere karsi
performansin genel olarak gézden gecirilmesinin ardindan bir karar verilir. Performans
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degerlendirmesi, bu hedeflere karsi performansin genel olarak gézden gegirilmesinin ardindan
yapilir. Ancak, sire¢ bu kadar sistematik goriinse de, her zaman etkili olmaktan ¢ok uzaktir
(Grint, 1995). Cunki, performans degerlendirmesi uygulamaya baslandiginda, iddia edildigi
gibi, bir ¢cok fayda elde etmenin de gerisinde, ciddi sorunlarla karsilasildigi, adalet eksikligi,
kullanim zorlugu ve sistemin karmasiklhigl, maliyet ve 6nyargi vb. sorunlarla karsilagiimistir
(Fletcher 2001; Townley, 1993; Redman, 1991: 161).

Performans degerlendirme sistemi kolay bir stre¢ degildir. Bu suireg ile girisilen zorlu
cabadan istenen faydanin elde edilebilmesi, performans degerlendirme sonugclarinin en etkin,
verimli ve yararh bicimde kullanilmasini gerektirmektedir (llgar, 2014).

Performans degerlendirme sistemleri kuruluslar icin kritik bir insan kaynaklar
yonetimi sirecini temsil ederken, bu sistemlerin temel bir bileseni olan performans
degerlendirme gorevleri, genellikle ¢calisanlar tarafindan biyik bir direngle karsilanmaktadir
(Smith, Harrington ve Houghton 2000; Banks ve Murphy 1985; Bernardin ve Villanova 2005).
Bu direncin altinda yatan neden, c¢ogu degerlendiricinin baskalarinin is performansini
degerlendirmekle hissettikleri rahatsizlik ile ilgilidir. Bircok arastirma, degerlendirici
rahatsizliginin performans yonetiminin basarisi icin olumsuz bir etki olusturdugunu
vurgulamistir (Tziner ve Murphy 1999; Villanova vd., 1993).

Performans degerlendirme, daha once de vurgulandigi gibi insan kaynaklarinin en
kritik bir islevi ve darbogazi niteligindedir. Bu acidan degerlendirildiginde, performans
degerlendirme bir cok orgitsel davranisin sonugsal degiskeni (zerinde etkili oldugu
soylenebilir. Ornegin, Norvec’te 64 bankada yapilan kapsaml bir arastirma, performans
degerlendirme memnuniyetinin dogrudan duygusal baghlik ve iste kalma niyetinin olumlu
yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica, performans degerlendirme memnuniyeti ile is
performansi arasindaki iliski de, galisanlarin igsel motivasyonunun araci ve diizenleyici sekilde
bir etki yaratmistir (Kuvas, 2006). Baska bir degerlendirmede ise, ¢calisma hayatindaki olumsuz
degisimler sirasinda, adalet algisinin bozulmasinin dnlenmesinde, performans goriismelerinin
onemli ve faydali oldugu vurgulanmistir (Linna vd., 2012).

Kuskusuz performans degerlendirme denildiginde ilk akla gelen aktérlerden birisi
degerlendirici konumundaki yoneticilerdir. Yoneticiler, performans degerlendirme siirecinde,
sosyal bir sistem igerisinde birer sosyal aktor olarak rol oynarlar. Bu perspektiften bakildiginda,
performans degerlendirme sireci, ¢alisanlarin en yakin amiri tarafindan gergeklestirilecek bir
gorevden ziyade, sosyal bir miizakere siireci olarak gortlebilir. Bunun bir sonucu, ilk kademe
yoneticilerinin sadece bu siliregte performansa yonelik eylemlerden degil, ayni zamanda
karsihkli etkilesime dayanan daha genis bir sosyal siiregten Uretilen sonuglardan etkilendigi
soylenebilir (Morén, 2013: 869).

Tirk toplumunun disil bir kiltire sahip olmasi nedeniyle yoneticiler, personel
yonetiminde genel gecerligi ispatlanmis kaliplarin disina ¢ikarak, calisanlari ile formel olmayan
iliskiler kurabilmekte ve kararlar alabilmektedir. Bu nedenle, degerlendiricilere insan
kaynaklari yonetiminde uzmanlasmis yoneticiler tarafindan, bu yonde bilinglendirme
egitimlerinin verilmesi de uygun olacaktir (Mert vd., 2010: 67).

insan kaynaklarinin performans degerlendirme siirecinde ve 6zellikle de performans
degerlendirme sonuclarina yapilan itirazlarda, bazen yoneticiler ile calisanlar arasinda bir nevi
arabuluculuk rolu Ustlendigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Bu cercevede, toplumumuzda
temel arabuluculuk yetkinlikleri olarak karsimiza ¢ikan empati ve iletisimin (Mert ve Abubakar,
2020), gerek yoneticiler gerekse insan kaynaklari calisanlarinin sahip olmasi gereken
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yetkinlikler arasinda olmasi gerektigi vurgulanabilir. Sahip olunan bu yetkinlikler, performans
degerlendirme sisteminin glvenilirligini ve etkinligini arttirabilecektir.

Ulkemizde yapilan bir arastirmada, yénetsel is ahlaki yetkinlikleri olarak; esit ise esit
Ucret verilmesi, adaletli davranmak, diirlist ve erdemli olmak, insan odakli olmak, disiplin ve
glvenilir bir ortam olusturmak tespit edilmistir (ibrahimoglu ve Mert, 2015). is yerinde bu
yetkinliklerin somutlastirilmasi ise, ancak dogru ve etkili bir performans degerlendirmenin
yapilabilmesine baglidir. Diger bir ifade ile, performans degerlendirmenin uygun bir sekilde
yapilamadigl bir organizasyonda, bahse konu vyetkinliklere gercek manada sahip
olunamayacagi ortadadir. is ahlakinin en somut gostergelerinden birisi olarak, dogru ve hakli
bir performans degerlendirme yapilmasi gerekligi 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiit ici iletisim, érgiitsel 6grenme ve inovasyon icin is birligi, inovatif performasi
olumlu yonde etkilemektedir (Kaya vd., 2020). Etkili bir performans degerlendirme sistemi,
iletisimi ve 6grenmeyi ve dolayisiyla isbirligini, orgilitse hedeflerle iliskilendirebilecek ve
istenen sinerjiye ulasilabilmesine katki saglayabilecektir. Ancak, performans degerlendirme
sisteminin kendisinden beklenene bu faydayi saglayabilmesi icin, bu sistemin en onemli
asamasi olan performans geri bildirimini dogru ve etkili bir sekilde isletebilmesi,
uygulayabilmesi gereklidir. Mert (2020) tarafindan, perfromans geribildirimi (izerine yapilan
bir arastirma bulgularina gore, gerek yoneticilerin gerekse calisanlarin performans geri
bildirimine iliskin olumsuz 6nyargilara sahip oldugu ve performans geni bildiriminin 6neminin
ve faydasinin yeterince anlasilmadigi tespit edilmistir. Performans geri bildirimde 6zellikle
duygusal faktorlerin 6n plana ciktigl ve bu nedenle performans geri bildiriminin etkinliginin
azaldig: tespit edilmistir. Ancak, bu durumda etkili olan bir baska husus ise, gerek calisanlarin
gerekse yoneticilerin isteki yetersizliklerinin oldugu, bu vyetersizligin performans geri
bildiriminin etkili yapilmasini engelledigi belirtilmistir (Mert, 2020).

Performans gorismesini daha etkili yapmak, iyilestirmek icin yapilmasi gerekenlere
iliskin hususlar; performans olgilerini netlestiriimesi, olciim kriterlerinin spesifik olmasi,
performans hedeflerinin netlestirilmesi ve ulasilir olmasi, yoneticilerin calisani daha iyi
gozlemlemesi, sadece ise yonelik degerlendirme yapilmasi, seffaf olunmasi ve duygusal
degerlendirmeden uzaklasiimasi seklinde tespit edilmistir (Mert, 2020).

Performans  degerlendirme, insan kaynaklari  yonetiminin en  6nemli
fonksiyonlarindan birisi hatta en ©6nemli fonksiyonu olmasina ragmen, halen
organizasyonlarda performans degerlendirme sisteminden beklenen fayda tam olarak
saglanamamaktadir. Elbette istenen faydanin elde edilememesinde bir ¢ok faktor etkilidir.
Ancak, buna neden olan faktorler arasinda, ¢alisanlarin performans degerlendirme sisteminin
etkinligine yonelik algilarinin yeterince arastirilmamasini gésteren bir gcalismada, galisanlarin
performans degerlendirme  sistemine iliskin  algilari, kendi  performanslarinin
degerlendirilmesine yonelik dislinceleri Gzerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bahse konu
arastirmada ayrica, kadinlarin erkeklere gére performans degerlendirme sistemini daha etkili
gordukleri tespit edilirken, yoOneticilerin yonetici statisiinde olmayan c¢alisanlara gore
performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenlere yonelik daha hassas bir
algilama igerisinde olduklari belirlenmistir (Mert, 2011).

Performans degerlendirme sisteminin etkinligini azaltan nedenler incelendiginde;

e Ust yodnetimin, performans degerlendirme sistemini desteklememesi ve
dogruluguna inanmamasinin (Kamble, 2005:3),
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e Performans degerlendirmenin kisa streli basariya odaklanarak uzun siireli basariyi
gbzden kacgirmasinin (Kenet, Waldman ve Graves, 1994:269),

e Asiri hosgoriili veya asiri kati bir degerlendirme yapilmasi (Helvaci, 2002:161).

e Yoneticilerin organizasyonun geneline yonelik olumsuz disiince ve inanglarinin
yansimasinin (Tziner, Murphy ve Cleveland, 2001:228)

e Performans degerlendirmenin yoOnetici ve ¢alisan arasinda bir gerginlik
yaratabilmesinin (Schraeder, Becton ve Portis, 2007:21; Kondrasuck, 2002:17; Tziner, Murphy
ve Cleveland, 2001:229).

e Bazl yoneticilerin performans degerlendirmesini bir kontrol mekanizmasi olarak
gormesinin (McAdams ve Barilla; 2003:20).

e Geri bildirim esnasindaki goriismenin daha ¢ok olumsuzluklara odaklanmasi ve
yoneticinin kendini hikiim veren bir yargic olarak gérmesinin (Kenet, Waldman ve Graves,
1994:269)

e Bazi calisanlarin performanslarinin disiik degerlendirilmesini bir ceza olarak
algilayabilmesinin (Heathfield, 2007:8).

e Degerlendiricilerin  c¢alisanlarin  performanslarini  degerlendirirken objektif
davranmamalarinin (Kenet, Waldman ve Graves, 1994:269; Kondrasuck, 2002:17)

e Performans degerlendirmede kullanilan 6lgme aracinin distk bir gecerlilik ve
glivenirlik dlizeyine sahip olmasi (Helvaci, 2002:160) 6n plana ciktigi gortilmektedir.

Performans degerlendirme konusunda iki 5nemli konuya daha dikkat cekmekte fayda
vardir. Bunlardan ilki performans degerlendirmenin potansiyeli de icine almasi gerekliligi,
digeri ise performans degerlendirmenin etkinligini dnemli 6lcide azaltabilecek, performans
degerlendirme lzerinde olumsuz bir etkiye sahip degerlendirici hatalaridir. Asagida sirasyla bu
iki konuya iliskin Glkemizde yapilan iki arastirma bulgularina yer verilmistir.

Performans degerlendirme sisteminde, daha 6nce de vurgulandigi gibi, genellikle
performans boyutuna odaklanilarak potansiyel boyut ihmal edilmektedir. Ulkemizde
performans ve potansiyel arasindaki iliskiyi aragtiran bir ¢alismada, orta kademe
yoneticilerden olusan 163 katilimci tarafindan Performans ve Potansiyel Matrisi kullanilarak
ust, orta ve alt kademe yoneticilerin performans ve potansiyelleri degerlendirilmistir.
Arastirma bulgularina goére genel olarak yoneticilerin potansiyellerinin performanslarindan
daha yuksek oldugu tespit edilmistir (Mert, 2013).

Performans degerlendirme yontemleri lizerine yapilan bir arastirmada, degerlendirici
hatalarini en aza indirme agisindan en iyi alternatif olarak grafik derecelendirme olgekleri
yontemi, en olumsuz olarak ise karsilastirma yontemi olarak belirlenmistir. Bu kapsamda,
kullanilan degerlendirme yontemi yapilandiriimissa ve degerlendiriciyi kesin olarak belirlenmis
bir sekilde adim adim degerlendirmeye yonlendiriyorsa, degerleme hatalarinin énlenmesi igin
daha uygun oldugu kabul edilmektedir. Ote yandan, eger ydntem daha fazla bir esneklik
sagliyorsa ve nispeten daha az yapilandiriimissa, degerlendirme hatalarinin énlenmesi icin
daha az uygun olmasi muhtemeldir. Ayrica, eger degerlendirme yontemi calisanin diger
calisanlarla karsilastirilmadan bireysel olarak degerlendiriimesine dayaniyorsa, daha uygun
kabul edilirken, aksi halde vyani, degerlendirme yontemi calisanin diger calisanlarla
karsilastirilarak degerlendirmesini gerektiriyorsa, daha fazla degerlendirme hatalarina yol
acacagi dislintilerek, daha az uygun olarak gortilmektedir (Turgut ve Mert, 2014).

ULUSLARARASI iKTiSADI VE iDARI BiLIMLER DERGISi 86
6 (2) 2020, 79-96



ibrahim Sani MERT

Yontem

Yapilan bu g¢alismanin amaci; insan kaynaklari yoneticilerinin performans
degerlendirme sistemi sorun ve ¢ozimlerine iliskin degerlendirmelerini tespit etmektir. Bu
kapsamda, insan kaynaklari yoneticilerine yonlendirilen iki soru asagidaki gibidir;

e Performans degerlendirme sisteminde karsilasilan bagslica sorunlar nelerdir?

e Sirketlerde/kurumlarda galisanlarin performanslarinin daha dogru ve etkili bir
sekilde olgllebilmesi igin ne yapilmaldir?

Arastirma  kapsaminda, kolayda oOrneklem yontemiyle segilen Gaziantep,
Kahramanmaras, Ankara, istanbul, Malatya, izmir ve Bursa ilinde konuslu toplam 50 sirketten
veri toplanmigtir. Sirketlerin faaliyet gosterdigi sektorler; saglik, gida, otomotiv, ticaret, ingaat,
endustriyel, finans, petrol, genel hizmetler, hizmet, arge, tarim, kamu, bilgisayar yazalim,
egitim, tekstil, vakif, otel, danismanlik gibi sektorlerden olugsmaktadir. Sirketlerdeki galisan
sayilari 6 ile 17.851 araliginda degismektedir.

Arastirma verileri, yukarida bahsi gecen 50 sirketin insan kaynaklari yoneticileri ile
yapilan yari yapilandirilmis gérisme teknigi ile toplanmistir. Katilimcilarin % 28 (14 kisi) kadin,
% 72 ise (36 kisi) erkek olup yas ortalamalari 34,5 dur. Katihmcilarla yapilan gortismeler,
ortalama 30-40 dk. siiren bir aralikta tek bir oturum seklinde yapilmistir.

insan kaynaklari yoneticileri tarafindan sorulara verilen cevaplarin incelenmesinde
kodlamalar/temalar/kategoriler olusturularak (Yildirim ve Simsek, 2003) icerik analizi yontemi
kullanilmistir (Holsti, 1969). Silverman (2001)'in belirttigi asamalar izlenerek, oncelikle
arastirma sorularina iliskin  kategoriler belirlenmistir. Mditeakiben, katilimcilarin
soylevlerinden, bu kategoriler icerisine giren cimle ve ifadeleri belirlemislerdir. Belirlenen
ifade ve climleler frekans analizi yapilarak her iki soru icin ayri ayri frekans tablolar
olusturulmustur.

Bu kapsamda, ilk olarak insan kaynaklari yoneticilerinin degerlendirmeleri
kodlara/ifadelere ayrilmistir. Kodlamalar/ifadeler, iki ayri degerlendirici tarafindan, ilk énce
birbirinden bagimsiz sekilde yapilmistir. Kodlarin/ifadelerin isimlendirilmesinde, perfromans
degerlendirme literatiiriinde gegen, performans ve perfromans degerlendirmeyi agiklayan
kavram ve terimlerden yararlaniimistir.

ilk asama sonunda, birinci degerlendirici tarafindan performans degerlendirme
sisteminde karsilagilan sorunlara iliskin 27 ve performans degerlendirmenin daha etkili
olmasini igin yapilmasi gerekenlere iliskin ise 20 kod/ifade belirlenmistir. ikinci degerlendirici
tarafindan ise ayni degerlendirmelere iliskin sirasiyla 29 ve 19 kod/ifade tespit edilmistir. Daha
sonra, iki degerlendirci bir araya gelerek bu kodlamalari/ifadeleri, kendilerine goére ne anlama
geldigini karsilikli tartisarak birlikte tekrar incelemis ve sirasiyla performans degerlendirme
sisteminde karsilagilan sorunlara iliskin 25 ve performans degerlendirmenin daha etkili
olmasini igin yapilmasi gerekenlere iliskin ise 20 kod/ifade 17 ortak kod/ifade belirlemislerdir.
Bu asamada, katilimci ifadeleri degerlendiricilerin kodlamalari ile tekrar diizenleme, ekleme
ve eksiltme yapilarak, degerlendiriciler tarafindan karsilikli olarak, kavramsal benzerlik ve
farklihklar Gzerinde tartisilarak, ortak kodlar/ifadeler belirlenmistir (Strauss ve Corbin, 1998).
Muteakiben iki degerlendirici, ayri ayri katilimcilarin tim sdylevlerini ortak belirledikleri
kodlara, diger bir ifede ile ortak kod basliklari altinda yeniden kodlamislardir.

Muteakiben bu kodlardaki/ifadelerdeki tutarlilk hesaplamasi (guvenilirlik)
kapsaminda, Miles ve Huberman (1984) tarafindan belirtilen, Gorus Birligi / (Gorus Ayrilhigr +
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GOris Birligi) X 100 formla kullaniimigtir. Arastirmada degerlendirilen toplam 366 ifadeden
356’s1 her iki degerlendirici tarafindan ayni sekilde kodlandigi icin goris birliginde, geriye kalan
10'u ise farkh kodlandigi igin goris ayrihig kapsamindadir. Bu kapsamda, degerlendiriciler
arasindaki glvenilirlik katsayisi (inter-rater realibility) % 97,3 olarak uygun seviyede
bulunmustur (Miles & Huberman, 1984). Son olarak, degerlendiriciler arasindaki on kodlama
farkhlikhg karsilikli tartisilarak giderilmistir.

Bulgular

Arastirma kapsaminda milakat yapilan insan kaynaklari yoneticilerinin “Performans
degerlendirme sisteminde karsilastiginiz baslica sorunlar nelerdir?” sorusuna verdikleri
cevaplara iliskin frekans degerleri Tablo 1’de verilmistir. Tabloda en az iki kere tekrar edilen
sorunlar yer almaktadir. Tablo 1'de gorildigu Gzere 50 sirketin ¢ogunluk olarak sistemsel
sikintidan ve bireysel sikintidan bahsettigi gérilmektedir.

Sistemsel sikinti olarak; sistemin yetersizligi, objektif olmamasi, yogun is saatleri,
maaliyetin yiksek olmasi, degerlendirme kriterlerinin ¢ok genel olmasi, degerlendirme
sisteminin bilinmemesi, sirket kimliginin net bilinmemesi, sistemin adaletsiz olmasi, 6lcitlerin
tam karsilanamamasi, zamanin yetersizligi, birimler arasi yetki karmasasi gibi sorunlardan
bahsedilmektedir.

Bireysel sikinti olarak ise; degerlendiricinin performansin altinda ya da Ustlinde
degerlendirme yapmasi, personelin egitim seviyesinin disik olmasi, geri bildirimlerin tarafh
olmasi, negatif yonde asiri rekabet, personel arasi cekememezlik, personelin isi tam
anlamamasi ve yanlis yapmasi, asiri veya yetersiz tolerans gosterilmesi, degerlendiricilerin
adaletsiz tutumlari, performans degerlendirmede personelin kariyerini olumsuz etkileycegini
distinmesi, kisisel 6n yargilar, gizlilik ihlali, art niyetli ¢alisanlar, insan kaynaklari biriminin
yaptigl isi 5Gnemsememesi gibi sorunlardan bahsetmektedirler.

Dokuz sirkette ise, hem bireysel hem de sistemsel sikintinin oldugunu belirtilmistir.
Ayrica, Tablo 1’de yer almamakla birlikte (sadece bir kez séylendigi icin) katiimcilar tarafindan
belirtilen diger sorunlar soéyledir; adaletli puan vermeme, terfi ettirmeme, degerlendirmede
verimsizlik, distk egitim, is yogunlugu, zaman ayiramama, kontroliin zorlugu, kontroliin
maliyeti, sinirhliklar, geri bildirim olmamasi, degerlendirmenin gizliligi, ayrintiya inmeme,
puanlamanin olmamasi, egitimin yanlis anlagilmasi ve uygulanmasi, degerlendirme sisteminin
bilinmemesi, degerlendirmenin karmasikhgi, detayin ¢ok olmasi, isten g¢ikarilma korkusu,
degerlendirmenin olumsuzlugu, personelin 6n yargisi, isin duraksamasi, gizlilik ihlali, art niyet,
motivasyon duslkligu, degerlendiricinin isi dnemsememesi, hep ayni degerlendirmenin
olmasi, her birimde degerlendirmenin ayni olmasi, bireysel farkhliklarin géz ardi edilmesi,
degerlendirmenin dijital ortamda olmamasi, degerlendiricinin degerlendirmedeki dengesizligi,
kalthr farkhliklari, zamani iyi kullanamamak, yilda bir kez yapilmasi, ne zaman yapilacaginin
belirsiz  olmasi, vyalan soyleme, olcllebilirligin  karmasikhgi, sdrecin  karmasikligi,
degerlendirmenin dizensizligi, ortalamayi ylikselten personel, sayisal verilerin olmamasi,
Olgiimin hassas olmamasi, personelin egitim durumundaki farkhliklar, cinsiyet ayrimi yer
almaktadir.
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Tablo 1: Performans Degerlendirme Sisteminde Karsilagilan Sorunlar

S.No Katagoriler Frekans %
1 Sistemsel sikinti 38 20,11
2 Bireysel sikinti 29 15,34
3 Yonetimin adaletsiz olmasi 10 5,29
4 Degerlendiricilerin motivasyon eksikligi 9 4,76
5 Personel arasi rekabet yaratmasi 8 4,23
6 Objektif olamama 8 4,23
7 Degerlendiricilerin kendi yakinlarina karsi tarafli 8 4,23

olmasi
8 Degerlendirmenin maliyetli olmasi 7 3,70
9 Olgiilebilirligin yetersizligi 7 3,70
10 Personel arasi cekememezlik 7 3,70
11 Degerlendirmenin olumsuz algilanmasi 6 3,17
12 Geri bildirimin dogru olmamasi 6 3,17
13 Geri bildirimlerin olumsuzlugu 6 3,17
14 Hedeflerin yetersizligi 6 3,17
15 Degerlendiricilere asiri tolerans gésterme 6 3,17
16 Degerlendiricilere yetersiz télerans gosterme 4 2,12
17 Dizensizlik 4 2,12
18 Degerlendirmenin genelligi 3 1,59
19 Asiri hosgorali davranmak 3 1,59
20  Asiri kati davranmak 3 1,59
21 Degerlendirmeyi kimin yapacaginin belirsizligi 3 1,59
22 Degerlendirme sonuglarinin olumsuz etki yaratmasi 2 1,06
23 Personel sayisinin yetersiz olmasi 2 1,06
24 Personelin psikolojik sorunlari 2 1,06
25 Personelin ailevi sorunlari 2 1,06

Toplam 189 100

Katihmcilarin ararstimanin ikinci sorusu olan “Sirketinizde/kurumunuzda calisanlarin
performanslarinin daha dogru ve etkili bir sekilde dlcllebilmesiicin ne yapilmahdir?” sorusuna
verdikleri cevaplara iliskin frekans degerleri Tablo 2’de verilmistir. Tablo 2’de gorildugu gibi
sirketlerin buylk ¢ogunlugu objektif olmaktan bahsetmektedir. Objektif olundugu zaman
personelin daha verimli calisacagini ve adil bir sistem oldugunu savunmaktadirlar. Bunlari
sirasiyla hedef belirleme izlemektedir. Hedefler ne kadar net ve anlasilir belirlenirse,
performansa olumlu katkisi da o denli olacaktir. Miteakiben belirtilen husus 6dillendirmedir.
Performansi iyi olanlari belirledikten sonra 6dil sisteminin bu dogrultuda isletilmesi kisileri
daha ¢ok motive edecektir. Hizmet igi egitimlerin arttirilmasi gerektigi performans élgiminin
dogru islemesi igin dnerilen bir diger maddedir. Katihmcilara gore, hizmet igi egitim ne kadar
sik verilirse o kadar etkili olacaktir. Ayrica, insan kaynaklari yoneticilerinin 6n plana gikarttig
hususlar kapsaminda; zamanin iyi kullanilmasinin hem sirket icin hem personel igin verimlilik
acgisindan 6énemli olacagini, ekip ruhu ne kadar iyi olursa performans degerlendirmenin de o
denli etkili olacagini, her birime 6zel bir degerlendirmenin yapilmasini, 360 derece sistem
uygulanmasini, saygl cercevesi icinde ast-Ust arasinda gliven olusturulmasini, daha
profesyonel bir degerlendirme sistemine sahip olunmasini, personeli gelistirmeye yonelik
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¢alismalara agirlik verilemesini, performans ve Ucret yonetiminin iliskilendirilmesini, genel
anlamda disiplinin saglanmasini, sistemden memnuniyetin arttirilmasini, ¢alisanlara karsi
verilecek performans geribildiriminde agik ve net olunmasini ve disardan hizmet alinmasini
belirtmislerdir.

Tablo 2: Performans Degerlendirmenin Daha Etkili Olmasini igin Yapilmasi Gerekenler

S.No Katagoriler Frekans %
1 Objektif degerlendirme yapilmasi yoniinde tedbir alinmasi 18 10,17
2 Hedeflerin net belirlenmesi 17 9,60
3 Degerlendirmenin édillendirme ile iliskilendirilmesi 15 8,47
4 Hizmet igi egitimlerin arttiriimasi 14 7,91
5 Calisanlara karsi verilecek performans geribildiriminde agik 14 791

ve net olunmasi
6 Daha givenilir bir degerlendirme sistemine sahip olunmasi 13 7,34
7 Ekip calismasina dnem verilmesi 12 6,78
8 Performansi gelistirmeye yonelik motivasyonunun 1 6,21
arttirilmasi
9 Her birime 6zglin farkli bir degerlendirme yapilmasi 10 5,65
10 D‘('agerllendirrpe sisteminden memnuniyetin arttirilmasina 10 5 65
yonelik tedbirler alinmasini
11 360 derecedegerlendirme sisteminin uygulanmasi 9 5,08
12 Ast-Ust iliskilerinin iyilestirilmesini 8 4,52
13 Personeli gelistirmeye yonelik calismalara agirlik verilmesi 7 3,95
14 Performans ve (cretin iliskilendirilmesi 7 3,95
15 Genel olarak disiplinin saglanmasi 5 2,82
16 Zamanin iyi kullanilmasi 4 2,26
17 Disardan hizmet alinmasi 3 1,69
TOPLAM 177 100
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Tablo 3: Katilimcilara Ait Bazi Ornek ifadeler

Uygulanan Performans Degerlendirme
Sistemi

Sistemdeki Sorunlar

Calisanlarimizin verilen gérevleri zamaninda ve
eksiksiz yapip bitirdikleri miihendisimiz tarafindan
kontrol edilerek, c¢alisanlarimizia ilgili iletisim

Kontrol etmenin zor olmasi ve kontrol
maliyetinin yiiksek olmasi. Kontrol icin zaman
bulma cabasi ve verimli saatlerin kontrole

K1 halinde oldugumuz diger firmalardan gériisler ayrilmasi. Kurumsallasma  asamasindaki
alinarak degerlendirmeler yapilir. Kurumlardaki kuruluslarda performans degerlendirmesi
davranislari olumlu veya olumsuz olarak tespit edilir  ¢alisanlar  acgisindan  olumsuz  olarak
iletisim becerileri ve davranislari, sorgulanir. gériilmesi.

Yaptiklari islerde hata ve geri déniilere bakilir.

Kurumumuz da 360 derece performans yénetimi

sistemi kullaniimaktadir. Calisanlarimizin  Art  niyetli  vatandaslarin  sikayetleri.
performanslarini  hem kendi yéntemlerimizle Calisanlarin art niyetli dederlendirmeleri.

K12 degerlendiriyoruz hem de yolcu ve vatandas Merkezi egilim etkisi. Calisana fazla tolerans
sikayetlerine gdére her yéniiyle degerlendirmeye gésterilmesi.
aliyoruz. Ayrica kurum igi galisanlarin birbirlerini de
degerlendirmeleri saglanmaktadir.

Kurumumuzda yetkinlik bazli iki amir Cal@m (.J qlm?.lar"/nda. bazi pOZIsyonlqrda
. . . . . . . yetkinliklerin 6lctilmesinde sorularin amirler
degerlendirmeli performans degerlendirme sistemi . . iy e
K15 tarafindan degerlendirme élgiitleri izerinde
uygulanmaktadir. P
merkez de toplanma etkisi ile ayni
degerlendirmelerin yapilmasi.
. . . . Performans degerlendirme  sisteminde
Performans dedgerlendirme sistemi, ¢alisanlarin
L . . karsilasilan sorunlar sunlardir;
hedef ve yetkinleri dogrultusunda belirlenen o . L s
. . . g degerlendirmeyi kimin yapmasi gerektigi
standartlara gore degerlendirilmesi, geri bildirim . , :
. . . sorunu, degerlendirmeye personelin
verilmesi, raporlarin hazirlanmasi gibi kurumsal o o
. . . o .. kendisinin miyoksa,yaptigi is miktarinin mi ya
performans dederlendirme siireglerinin yénetildigi e . o
. . . . ; . ... da her ikisinin birden mi konu olacadi sorunu,
sistemlerdir. Performans degerlendirme sistemi dért . . . s
degerlendirmenin nesnelligi sorunu,
asamada kurulur. . , . .
degerlendirmede gereksiz esneklik sorunu,
K28 1)Hazirlik Asamasi, . . .
degerlendirmenin personele olumsuz
2)Uygulama Asamasi, . . .
etkisinin olmasi sorunu, dedgerlendirmeye
3)Raporlama Asamasi,
et g . . konu olanlarin karsilastirmasinin neye gore
4)Geri Bildirim Asamasi olmak lizere dért asamadan . . .
. . . .. yapillacagi sorunu, dederlendirme yapacak
olusmaktadir. Personel dederlendirme sisteminin S . . .
. . amirlerin,  basarili  bir  degerlendirme
calisanlara, insan kaynaklari ybnetimine, . )
. . . yapabilecekleri ast sayisi sorunu,son olarak
yéneticilere ve sirkete olmak lizere faydalari vardir. . . e . .
degerlendirmenin hizmetlerin hangi zamanda
yapilmasinin daha uygun olacagi sorunu.
Personelin kisisel ve mesleki becerilerinin tam
Hedef Bazli Performans Personelin yil igerisinde olarak &lcmede belirlenemeyebiliyor. Cok
ybnetim tarafindan istenilen hedeflere (satis, zaman siklikla bu tarz performans degerlendirmesini
vs.) ulasabilmesi, ulasamadigi degerlendirilir. Bu yapma ve kurumsal bazda béyle bir
K35 c¢alisma sonucunda, eder istenilen hedef birimlerde ¢calismanin yapilabilme sonucunda

gerceklestirilmis ise maasta pozitif degisiklik ¢alisanlarin, ¢alistigi yerde huzurlu - rahat
yapilmaktadir. calismasi g6z ardi edilebiliyor. Negatif yénde
asiri bir rekabet ve bireysel cekememezlik
olabiliyor.
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Tartisma ve Sonug

Yapilan bu galismada, insan kaynaklari yoneticilerinin performans degerlendirme
sistemi sorunlarina ve bu sorunlara iligkin 6nerdikleri ¢dziimlere iliskin degerlendirmeleri
alinarak daha etkili bir performans degerlendirme sistemi kurulu kurulmasi ve isletilebilmesi
icin gerekli hususlar tespit edilmeye galisiimistir.

Yapilan g¢alismanin bulgulari genel olarak incelendiginde, performans degerlendirme
sisteminde karsilasilan sorunlara yonelik insan kaynaklari yoneticilerinden elde edilen toplam
189 ifade, 25 kategoride toplanmistir. Buna gore, en ¢ok karsilasilan sorunlar, degerlendirme
sisteminin kendisinden kaynaklanan sistemsel sorunlar olup, bunu degerlendirme sisteminin
isletilmesinden sorumlu olan kisilerden kaynaklanan bireysel sikintilar seklindeki sorun
izlemistir. Genel olarak bu iki ana soruna takiben, yonetimin adaletsiz olmasi 6n plana
cikartilmistir. Konu ile ilgili yapilan yabanci yazindaki calismalarda pek rastlanmayan bu sorun,
genel olarak sirketlerdeki yonetim adaletsizligin performans degerlendirmede karsilasilan bir
sorun olarak algilanmasi hususunun dnemine isaret etmektedir. Ulkemizde, iki ayri kamu
bankasinin 18 subesinde gerceklestirilen arastirmada, yoneticiler tarafindan izlenen farkl
stratejilere astlar tarafindan verilen tepkiler karsilastirmali olarak incelenmistir. Bu kapsamda,
astlarina karsi daha adaletli olmak icin ayrimci stratejiyi uygulayan sube muddirlerinin, ayrimci
stratejiye gitmeksizin herkese esit davranmaya gayret gosteren sube muidirlerine oranla daha
basarili olduklari ve lider olarak kabullerinin daha kolay gerceklestigi gbézlenmistir (Mert vd.,
2011).

Dolayisiyla, performans degerlendirme sisteminin adaleti saglayici bir ara¢ olarak
goritlmesi gerekliligi, ayni zamanda da genel yonetim adaletinin bir gosterge olarak,
performans degerlendirmeye yansidigi distnulebilir.

Bulgular kapsaminda, motivasyon eksikligi performans degerlendirme sisteminde
karsilasilan sorunlar arasinda yer almistir. Dolayisiyla gerek yoneticilerin gerekse ¢alisanlarin
performans degerlendirmesinin etkinligi konusunda bilgilendirilmesi ve motive edilmesi, bu
sistemin etkili olarak yuritilmesi ve performans degerlendirme sisteminden beklenen
faydanin saglanmasi agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu hususta personelin motivasyonu
ayni zamanda bir personel guglendirme islevi gorecektir. Nitekim, personel gliglendirme is
performansini olumlu yonde etkilemektedir (Caliskan vd., 2019).

Arastirma kapsaminda insan kaynaklari yoneticilerine yonleltilen diger bir soru,
performans degerlendirmenin daha etkili olabilmesi igin gereken hususlar bir diger ifade ile de
performans degerlendirmede ifade ettikleri sorunlarin ¢ézimine iliskin degerlendirmeler
olmustur. insan kaynaklari yoneticilerinden elde edilen toplam 177 ifade, 17 kategoride
toplanmistir. Bu kapsamda, insan kaynaklari yoneticileri tarafindan objektif degerlendirme
yaptimasi yoniinde tedbir alinmasi, hedeflerin net belirlenmesi ve performans
degerlendirmenin (icret ve o6dil sistemi ile iliskilendirilmesi vurgulanmistir. Ayrica, ekip
calismasi, 360 derece performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi ve ast-ust iliskilerinin
iyilestirilmesi de vurgulanan hususlar arasindadir.

Calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisim ve etkilesimin performans degerlendirme
odakl olmasi, hem iletisimi gereksiz ve asindirici unsurlardan arindiracak hem de calisanlari
bu yonde daha iyi motive edecektir. Yapilan bir calismadan elde edilen bulgulara gore;
yoneticinin kullandigi motivasyonel dil, calisanlarin kendi ve yoneticilerinin performanslarina
yonelik algilari Gizerinde olumlu yonde etkilidir (Mert, 2011).

Gunlimuzde yasanan Covid-19 salgininin neticesinde, insan kaynaklari islevleri
dolayisiyla da performans degerlendirme siirecleri de etkilenmis ve etkilenecektir. Olim
belirginligini arttiran Covid-19 salgini ile calisanlarin genel olarak endiseleri artmistir. Artan
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endiselerin kaginilmaz olarak is hayatina da yansimasi s6z konusudur. Bu yoéniyle insan
kaynaklari yoneticileri ve hat yoneticilerinin bu endiseyi gidererek, bu salginin ve etkilerinin,
¢alisanlarin performansinin olumsuz etkilenmemesi yoniinde tedbir almalari gerekir. Ancak su
husus unutulmamalidir ki, 6lim belirginliginin artmasi durumunda utlkemizin diger ulkelerle
kiyaslandiginda, avantajli bir durumda sahip oldugu sdylenebilir. Yabanci literatlirde yer alan
bazi arastirmalarda artan 6lim belirginliginin calisanlarin, etik deger ve yaraticilik potansiyelini
olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Ancak, Mert ve Turgut (2018) tarafindan Glkemizde yapilan
bir arastirmada ise, artan 6lim belirginliginin calisanlarin, etik deger ve yaraticilik potansiyelini
olumsuz etkilemedigi belirlenmistir. Dolayisiyla, bu durumun ilerleyen zamanlarda insan
kaynaklarimizin  yonetiminin  etkinligi Gzerinde olumlu bir etki olusturabilecegi
distnilmektedir.
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