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OZET

Performans degerlendirme, astlar1 {izerinde etkili yOnetim
gostermek isteyen yoneticiler i¢in 6nemli bir aragtir. Bu caligmanin
amact; performans degerlendirme kavramini teorik agidan incelenmek
ve buna bagli olarak bankacilik sektoriinde calisan isgérenlerin
performans degerlendirme ¢aligmalart ile ilgili  goriislerini
belirlemektir. Ayrica, performans degerlendirme ¢alismalar1 hakkinda
personel ve yonetici gorlisleri arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigimin saptanmasi hedeflenmistir. Calismanin hazirlanmasinda
literatiir taramasi ve anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda, performans degerlendirme
caligmalar ile ilgili bankadaki isgorenlerin goriisleri ortaya konmus,
personel ve yonetici gorlisleri arasindaki anlamli farkliliklar oldugu
tespit edilmistir. Sonu¢ kisminda, belirlenen farkliliklara gore oneriler
gelistirilmeye calisilmistir.

Anahtar Sozciikler: Performans Degerlendirme, Isgoren,
Bankacilik.

ABSTRACT

Performans appraisal is an important tool for effective
management. The purpose of this study is to analyze the concept of
performance appraisal from the theoretical aspect and connected with
this, define the opinions of employees working in banking sector
related to performance appraisal practices. Furthermore, it is aimed to
determine if there is a significiant difference between the opinions of
personnel and managers about performance appraisal practices. In
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preperation of this study, literature search and questionnaire technique
were being utilized. At the conclusion of study, the opinions of bank
employees related to performance appraisal were determined and it
was established that there were significiant differences between
personnel and manager opinions. Finally, suggestions related to the
identified differences were tried to develop.

Keywords: Performance Appraisal, Employee, Banking.

GIRIS

Performans degerlendirme bir¢ok isletmede uygulanmamakta,
yeterince Onemi anlasilamamakta ya da siibjektif ol¢iitler kullanilarak
kisa vadeli uygulanmaktadir. Oysaki ideal Olgiitler iceren teknikler
kullanilarak degerlendirilen performans degerlendirmenin, ticret
diizenlemeleri, terfiler, oOrgiit ve Orgiit elemanlar1 hakkinda bilgi
sunmak, hizmeti¢i egitim ve uyumlastirma ¢alismalarinda bilgi
vermek gibi uygulamalara yonelik birgok yarar1 bulunmaktadir.
Teknolojik yeniliklerin basdondiirdiigii glinlimiizde, 1sgorenlerin
nicelik ve niteligindeki degisiklikler performans degerlendirmeyi
zorunlu kilmis, hatta degerlemeyi bir kisi degil de, farkli uzmanlik
alanlarindan olusan bir grubun yapmasi kaginilmaz olmustur.

Benzerlik arzeden orgiitsel birimlerin nispi etkinlik ve
verimliliklerini 6lgmek ve degerlendirmek performans o6l¢iimiiniin
temel amagclarindan biridir. Input-output iliskisinin belirli oldugu
orgiitlerde basar1 siralamasi kolaylasirken, bu iliskinin karmasiklastig
orgiitlerde  performans  degerlendirmenin  6nemi  daha iyi
anlasilmaktadir.  Ornegin, bankacilik sektdriinde  faaliyetlerini
stirdiiren bir girketin tepe yOnetimi, birimlerinin etkinlik ve
verimliliklerini Olgerken; islem hacmi, satig getirisi oranlar1 ve
Ozsermayenin getirisi, hisse basina kar, pazar potansiyeli ve pazar pay1
orani gibi kriterleri baz alarak degerlendirmektedir. Birimlerin
basarisi, baz alinan oOlgiitlere gore degiskenlik arz edebilmektedir. Baz
alman kriterdeki isabetlilik orani performans degerlendirmedeki
basartyla yakindan ilintilidir.

Bu cercevede hazirlanan calismayla, performans
degerlendirme kavraminin incelenmesi, hizmet endiistrisinin 6nde
gelen  sektorlerinden  biri  olan  bankaciliktaki  performans
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degerlendirme caligmalarinin belirlenmesi ve isgoren ile ydnetici
goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olup olmadiginin ortaya
konmasi amaglanmistir.

I. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Bir isletmenin uzun vadedeki basarisi, ¢alisanlarinin ne kadar
iyi performans gosterdiklerini Olglim yetenegiyle ve bu oOlglim
sonucunda ulasilan verileri, mevcut performans standartlarim
gelistirmeye yonelik olarak kullanmalari ile saglanir. Bu noktada
karsimiza c¢ikan degerlendirme siireci, bireyin daha ise kabul
asamasinda baslayan ve calisma hayat1 siiresince de belli amaglar
dogrultusunda ve belli araliklarla diizenli olarak siirdiiriilen faaliyetler
biitiiniinii ifade etmektedir'. Isletmelerin faaliyet alanlari, tiirii ve
kapasiteleri ne olursa olsun, yonetici pozisyonunda gorev yapan
kisilerin en Onemli sorumluluk alanlarindan birisi, isgdren
performansimin degerlendirilmesi ve artirilmaya calisiimasidir®.
Sagduyusu yliksek yoneticilerin marjinal ¢iktilart yliksek olmakta ve
isletme performansinda olumlu etki yaratmaktadirlar’. Yoneticiler
nasil degerlendirilmeli ve odiillendirilmeli tartismasi ise yillardir
siirmektedir”.

Performans degerlendirme ile ilgili bir¢ok tanima rastlamak
miimkiindiir. Basar1 degerlendirme olarak da adlandirilan performans
degerlendirme; bir isgdrenin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevindeki
etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda
gosterdigi performansin1 6lgmeye imkan saglayan bir siire¢ olarak

' Ayse O. Ozgelik, “Performans Etkinligi Uzerine Bir Holdinge Bagh Kuruluslarda
Calisanlarin Goriis Ve Tutumlarinin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Yonetim
Dergisi, Say1:35, 2000, s.41.

* Melih Topaloglu ve Alptekin Sokmen, “Orgiitsel Baghlik ve isgéren Performansi
[liskisi: Ankara’da Faaliyet Gosteren Otel isletmeleri Uzerine Bir Uygulama”,
Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi, Say1.12, Bahar, 2001, s.37.

? L. Tiiziiner, “Isletmelerde Tepe Yonetime Yapilan Odemelerle ilgili Ucret
Stratejileri ve Isletme Performansi Arasindaki liski”, Istanbul Universitesi Isletme
Falkiiltesi Dergisi, Say1.1, No.32, Nisan, 2003, s.27.

* R. Indjejikian, “Performance Evaluation and Compensation Research: An Agency
Perspective”, Accounting Horizons, Cilt.:3, Say1:2, Haziran, 1999, s.147.
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tanimlanabilir’. Performans degerlendirmesi, birey ya da grubun is ile
ilgili giiglii ve zayif yonlerini sistematik bir bicimde analiz etmek ve
isletmenin belirledigi amagclar dogrultusunda yonlendirmektir®. Bir
baska tanima gore performans degerlendirme; bir yoneticinin, dnceden
belirlemis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla personelin is
basarimini degerlendirmesi siirecidir’. Bu tanimda da ifade edildigi
gibi performans degerlendirmesi dogrudan insan kaynaklari islevi ile
iligkilidir. Degerlendirme siireci sonunda, c¢alisanlarin ge¢misteki
performanslarina iliskin veriler elde edilmektedir. Bu veriler,
calisanlarin  performanslarinin  6nceden belirlenmis standartlara
uygunlugunu oOlgcmede ve c¢alisanlarin gelistirilmeleri ile ilgili
faaliyetlerde, calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin
uyumunun ~ saglanmasinda  yardimer  olmaktadir®.  Yukaridaki
tanimlamalar genel olarak degerlendirilirse ~ performans
degerlendirmenin, onceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve
O0lcme yoluyla isgorenlerin gorevdeki basarilarini, etkinlik ve
verimliligini, yeniliklere uyum yetenegini, tutum ve davranislarini
degerleyen, isletmeye katkilarin1 belirleyen bir siirecten olusan
kapsamli bir kavram oldugu ifade edilebilir.

Kiiresel vizyon, tutarlilik, planli ve 6ngoriilii calisma kurumsal
performanst etkileyen baglica unsurlardir’.  Organizasyonlarda
performans degerlendirme c¢alismalarinin sistematik ve bigimsel
anlamda ilk uygulamalar1 1900’1l yillarin baglarinda ABD’de kamu
hizmeti veren kurumlarda goriilmektedir. Daha sonralar1 Frederick
Taylor’'un is Olglimlerine baghh olarak verimlilik dl¢iimii
caligmalariyla, bicimsel olarak kullanilmaya baglanmistir. 1950’11

> Khalid A. Aldakhilallah ve Parente H. Diane, “Redesigning a Square Peg: Total
Quality Management Performance Appraisals”, Total Quality Management, Cilt:13,
Say1:1, 2002, s.40.

% Wayne F. Cascio, Managing Human Resources Productivity, Quality of Work Life,
Profits, 2nd Ed. McGraw-Hill International Ed. Mang. Ser., USA, 1992, s. 267

7 Halil Can A. Akgiin ve S. Kavuncubasi, Kamu Ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 2.Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s.73.

¥ Hakan Turgut, “Geleneksel Performans Degerleme Yontemlerine Yeni Bir
Alternatif:360 Derece Performans Degerleme Yontemi”, Sayustay Dergisi, Temmuz-
Eyliil, 2001, s.57-58.

. Covington, “Daha Hizl1 ve Daha Iyi”, Excellence, Say1:84, 2004, s.3.
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yillardan sonra, kisinin {rettigi is ya da sonucglara yonelik kriterleri
temel alan teknikler kullanilmaya baslanmigtir'”.

Isgorenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesi,  insan
kaynaklar1 boliimiinden beklenen yillik ve donemsel bir gorevle sinirli
kalmayacak 6l¢iide dnemlidir. Bu islemin 6nemini kavrayan igletmeler
stireklilik tasiyan ve performans planlamasi, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi ~ faaliyetlerini  igeren  bir  performans sistemi
kullanmaktadir''. Performans degerlendirme sistemleri, tamamlanmig
bir hareketin, gorevin ya da bir siirecin etkililigini degerlendirmek i¢in
olusturulmustur. Bu sistemlerin amaci, en wuygun performansi
desteklemek, verimsiz g¢alisan departmanlarin neler oldugunu tespit
etmek ve gelisimini yansitmaktir. Ayrica, performans degerlendirme
faaliyetleri, personeli motive edebilen mekanizmalardan biridir.
Somut amaglara sahip olanlar, olmayanlara oranla daha fazla
performans gé‘)stermektedirlerlz. Fredrickson ve Mittchell, finansal
performans Ol¢iimiinde etkinlik ve etkililik dengesinin yapilmasinin
onemli bir sorun oldugunu ve bunun Ozellikle strateji siireci
literatiiriinde 6nemli bir sorunsali olusturdugunu belirtmektedir'’.
Yaygin olarak birinci derece amirler tarafindan yapilan performans
degerlendirmeleri i¢in olas1 diger kaynaklar igerisinde, calisanin
kendisi, calisma arkadaslari, astlari, birinci derecedeki amirlerin
iizerindeki daha iist amirler ve miisteriler de sayilabilmektedir'.

Performans degerlendirme caligmalarindan edinilen bilgilerin
oldukg¢a genis bir kullanim alanlar1 vardir. Bunlari; insangiicii

' Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, istanbul Universitesi,
Isletme Fakiiltesi Yaym No:154, Sahinkaya Matbaacilik Koll Sti., 2004, s. 1.

' Yasin Boylu ve Alptekin Sokmen, “Sinir Birim isgorenlerin Performans
Degerlendirme Kriterlerine Bakis1: Ankara’daki Otel Isletmeleri Uzerine Bir
Uygulama”, Gazi Uni. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt.2, 2002,
s.169.

12 Melanie B. Roberts ve Matthew R. Keith, “Implementing a Performance
Evaluation System in a Correctional Managed Care Pharmacy”, American Journal
of Health System Pharmacy, Say1.59, No.11, 2002, s.1098.

" Refika Bakoglu, “Orgiitsel Performans Kavrami ve Gelisimi”, Marmara
Universitesi, Sosyal Bil. Dergisi, Say115, Cilt 4, 2001, s.39.

' Deniz Tarlan ve Ozkan Tiitiincii, “Konaklama isletmelerinde Basarim
Degerlemesi ve isdoyum Analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Say1.3, No.2, 2001, s.144.
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planlama, se¢im ve ise yerlestirme kararlarin1 alma, iicret, ikramiye,
prim ve diger yan ddemeleri belirleme, egitim ihtiyaclarini belirleme,
egitim-gelistirme programlarin1 hazirlama ve degerlendirme, mesleki
yiikselmeler ve transferler, isten ¢ikarma ve kariyer planlama olarak
belirtmek mimkiindir'>. Takdir edilen, &dillendirilen ya da
pekistirilen  davraniglar tekrarlanmaktadir'®.  Bir  arastirmada;
isletmelerde degerlendirme sistemlerinin, daha ¢ok iicret ile
matematiksel olarak; terfi, 6diillendirme, kariyer, egitim ve ise devam
gibi konularda ise, kisa vadede ve dogrudan iliskilendirildigi ortaya
cikmistir'’. Performansa dayal1 iicretlendirme ¢aligmalarinin hiimanist
bir yaklagimla icra edilmesi i¢in 6zendirici sistemlerin gelistirilerek
uygulanmasi, fiziki ve psikolojik kosullarin iyilestirilerek orgiitsel
olanaklarin en iist dlizeyde isgorenlerin hizmetine sunulmasi gerekir.

Performans degerlendirmesine iligkin yontemler, Orgiitlerin
yapisina, yOnetimin amacina isgdrenin beklentilerine, c¢evreye,
teknolojik faktorlere ve terfi planlarma gore degisebilir'®. Bu
yontemler, genel olarak geleneksel ve ¢agdas yontemler olarak ikiye
ayrilir. Geleneksel yontemler, McGregor’un yetkeci (otoriter) yonetim
ve denetim anlayisini  yaratan X kuraminin gegerli oldugu
yontemlerdir”. Geleneksel yontemlerde mutlak amir anlayisi vardir.
Dolayisiyla, yontemin en kayda deger elestirisi amirin olast
beceriksizligidir’’. Geleneksel anlayisa gore, degerlendirme sadece bir
saptama isidir*'. Cagdas yontemlerde ise isgoren, Y kuramma gore

5 Ozgelik, a.g.e., s.4l.

' D. Anderson, “Performansm Odiillendirilmesi”, Excellence, Say1:84, 2004, s.4.
" Nur F. Iplik, “Dért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Calisan Personelin
Performans Degerlendirme Faaliyetleri: Cukurova Bélgesi Ornegi”,

Anatolia: Turizm Arastirmalar: Dergisi, Say1.15, No.2, Giiz, s2004, s.195.

18 Recep, Yiicel, “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Basar1 Degerlendirme”, Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1.1, No.3, 1999, s.112.

" Dogan, Canman, “insan Kaynagmin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklagimlar”,
Kamu Yénetimi Disiplini Sempozyumu Bildirileri I11. Cilt, TODAIE Yayini, Ankara,
1995b, s.108.

*% Jerome F. Vallen ve James, R. Abbey, The Art and Science of Hospitality
Management, AH&MA, Michigan, 1987, s. 206.

*! Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitiisii Yayinlar1 No: 260,Ankara, 1995a, s. 154.
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degerlendirilmektedir?. Cagdas performans degerlendirme
yontemlerinde, isgorenlerin degerlendirilmesinde kullanilacak olan
veriler; astlarindan, akranlarindan ve miisterilerden olmak tizere ¢ok
boyutlu ve ¢ok kaynakli bir yapidan elde edilir”®. Geleneksel ve
cagdas performans degerlendirme yoOnetimlerinin tiimiiyle farklh
olmadiklar1 ve ¢agdas yontemlerin dogal olarak bu alandaki
birikimlerden ve  geleneksel yoOntemlerden yararlandiklarini
belirtmekte yarar vardir®®. 1980’lerin ikinci yarisinda ABD’de
yiiriitiilen bir aragtirmaya gore, 500 kisiden az ¢aligsani olan firmalarda
her 100 isletmenin 93’linde performans degerlendirme programi
vardir. 500 kisiden daha fazla calisani olan sirketlerde bu oran daha da
yiikselmekte, her 100 isletmenin 97’sinde performans degerlendirme
uygulanmaktadir®.

Genel olarak ifade etmek gerekirse; bir organizasyonda
performans degerlendirme sistemi olusturmasinda ilk adim, iginde
bulunulacak sistemin ama¢ ve hedeflerinin ne olacagini saptamaktir.
Organizasyonun siki  bir analizi, performans degerlendirme
sisteminden neler beklenecegini de ortaya cikaracaktir’®. Yonetici
oncelikle siire¢ biitiinliigline ve etkililigine odaklanmalidir, araglarin
ve insanlarin performansma yon veren sirectir’. Performans
degerlendirmesi, degerlendirme kriterlerinin ve standartlarinin
belirlenmesi, isgdren performansinin degerlendirilmesi ve gozden

> Dogan, a.g.e., 1995b, s. 109.

» Azmi Yal¢in ve Tamer Kilig, “Farkli Performans Degerlendirme Sistemlerine
[liskin Isgoren Tercihlerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, 10. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabi, 23-25 Mayis, Akdeniz
Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yaymn No:4, 2002, s. 643.

** Tanju Ozbay, “Isletmelerde Performans Yonetimi Sisteminin Kullanilma
Amaglar1 ve Performans Yonetimi Sisteminde Karsilagilan Sorunlar ve Bir
Arastirma”, Yayimlanmamug Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi S.B.E., 1996,
s. 57.

* Haluk Erkut, “Performans Yeniden Giindemde”, Mercek Dergisi, MESS
Sendikast Yayinlari, Ocak, 2004, s. 51.

*% Akin Arslan, “Organizasyonlarda Toplam Kalite Yonetimine Gegis Siirecinde
Etkin Bir Performans Degerlendirme Sistemi Olusturmanin Rolii Ve Onemi”, Kamu
Yénetiminde Kalite I. Ulusal Kongresi, TODAIE Yayin No:289, 1999, 5.266.

>’ D. Holland, “isletmelerde Siire¢ Yénetimi ve Performans”, Excellence, Say1.92,
204, s. 20.
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gecirilmesi, degerlendirmenin  kaydedilmesi ve isgdrene geri
beslemenin yapilmasi1 adimlarini igerir. Yoneticiler performans
degerlendirmesini, 1isgorenin performansint degerlendirmede ve
tanimlamada  kullanmaktadir.  Ayrica  gelistirilmesi  gereken
performans alanlarini tanimlar. Isgéren ise bu bilgiyi, is performansini
degistirmede kullanabilmektedir®®.

II. PERFORMANS DEGERLENDIRME
CALISMALARINA iLISKIN iSGOREN
GORUSLERININ BELIRLENMESINE YONELIK
BiR ARASTIRMA

A) ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmada; hizmet endiistrisinin dnde gelen sektorlerinden
biri olan bankacilik sektoriindeki iggoérenlerin, kurumlarinda
uygulanan  performans  degerlendirme  c¢aligmalarina iliskin
gorlslerinin  degerlendirilmesi amaglanmistir. Ayrica, performans
degerlendirme c¢aligmalar1 hakkinda personel ve yoneticilerin
goriiglerinin farklilasip farklilagsmadiginin saptanmasi hedeflenen bu
arastirmada, bankacilik sektoriinde konuya iliskin eksik goriilen
yonlerin belirlenmesi, buna iliskin Oneriler getirmesi ve degisik
evrenler lizerinde yapilacak arastirmalar i¢in karsilastirma olanagi
saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Performans degerlendirme, arastirmacilarin giderek daha fazla
tizerinde durdugu ve calistigi konulardan biridir. Bu kapsamda,
bundan sonra yapilacak arastirmalarda, farkli bankalarda calisan
isgorenlerin  goriiglerinin  degerlendirilmesinin hem karsilastirma
olanagi saglamast hem de konuya iliskin yazina katki saglamasi
acisindan Onemli oldugu kabul edilebilir. Ayrica, performans
degerlendirme ¢alismalar ile isgdren verimliligi arasindaki iliskinin
aragtirtlmasi, bankalarin  kullandigi  performans degerlendirme
yontemlerinin  belirlenmesi  ve farkli bankalarin  performans
degerlendirme ¢alismalarinin incelenmesi gibi ¢alismalar da literatiire
onemli katkilar saglayabilecektir.

¥ Ufuk Durna, “Isletmelerde Performans Degerlemesine Stratejik Bir Yaklagim”,
Standard Dergisi, Say1.482, Subat, 2002, s. 86.
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B) ARASTIRMANIN YONTEMI
1. Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin amacini  ger¢eklestirmek iizere, performans
degerlendirme  konusu ile ilgili literatiir  taramasi, hem
kiittiphanelerden hem de internet yardimiyla sanal ortamdaki online
veri tabanlarindan yapilmistir. Ayrica, performans degerlendirme
caligmalarina iligkin 6zel bir bankadaki isgéren goriislerinin
saptanmast amactyla anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
formunun hazirlanmast asamasinda, performans degerlendirme
konusunda Serap (1999)* tarafindan yapilmis olan calismadan ve
ilgili  literatiirden  yararlanilmistir.  Anket uygulamasi, genel
uygulamaya gec¢ilmeden once katilimcilarin verdikleri yanitlarin
tutarlt olup olmadigini1 belirlemek icin giivenirlik testi yapilmistir.
Giivenirlik, belirli bir yontem ile hesaplanmis korelasyon katsayisi (r)
ile belirlenir ve 0 ile 1 arasinda degisen degerler alir. Bu deger 1’e
yaklastik¢a giivenirligin yiiksek oldugu kabul edilir’®. Bu dogrultuda,
tesadiifi yontemle se¢ilen Harbiye subesindeki 10 personel ve 3
yoneticiden olusan 13 isgdren iizerinde pilot bir gruba uygulanarak,
katilimcilarin verdikleri yanitlarin birbirleriyle tutarliligi 6l¢iilmis ve
giivenirlilik  katsayisi  (Cronbach’s  Alpha) 0,868  olarak
gerceklesmistir. Iki boliimden olusan anketin birinci béliimiinde,
demografik o6zelliklere yonelik sorular yer almakta; ikinci bdliimde
ise, performans degerlendirme c¢aligmalarina iligkin 20 yargi
bulunmaktadir. Anket formunda sorular kapali uclu sorulmus ve sz
konusu bu yargilar “evet”, “kismen” ve “hayir” seklinde
Olceklendirilmistir.

2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul il smirlar1 igerisinde 70 subesi
olan 0Ozel bir banka olusturmaktadir. Banka yoOnetiminin istegi

dogrultusunda arastirma i¢inde bankanin adi kullanilmamis, bunun
yerine sadece “Ozel bir banka” tanimlamasi yapilmistir. Evreni

** Serap Benligiray, Insan Kaynaklar: A¢isindan Otellerde Performans Yonetimi,
Eskisehir: Anadolu Uni. Yayin No:174, ikt. ve Idari Bil. Fak. Yayin No:164, 1999.
39N Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, Nobel Yayin-Dagitim, Ankara, 1999, s.
89.
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olusturan tiim birimlere uygulanmas yiiksek maliyet gerektirmesi ve
zamanin kisitli olmasi nedeniyle anket uygulamasi, arastirmanin
evrenini temsil edebilecek bir 6rneklem iizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin 6rneklemi olarak, olasilikli 6rnekleme yontemlerinden
biri olan kiime oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Bu yOntemin
secilmesinin nedeni, elemanlarin degil de gruplarin tesadiifi
secildikleri bir yontem olmasidir’’. Bu bilgiler 1s181nda, Besiktas,
Sisli, Beyoglu ve Eminonii il¢elerinden secilen 11 subedeki toplam
125 iggoren ile anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Anket calismast,
2004 yilinin Eyliil ve Ekim aylar1 icerisinde uygulanmaistir.

3. Veri Coziimleme Yontemi

Arastirmanin  bazi smirliliklar1  bulunmaktadir.  Oncelikle,
arastirma Istanbul’daki 6zel bir bankada calisan isgdrenlerin goriisleri
ile smrhdir. Ayrica, zaman ve maddi olanaklar uygulamay1
sinirlandirict faktorler olarak rol oynamistir.

Omneklem grubu iizerinde uygulanan anketlerin  geri
doniisiimiinden sonra yapilan kontrollerde eksik ya da hatal
kodlamalar tespit edilen bazi anket formlar1 degerlendirme dis1
birakilmig ve toplam 117 anket formu degerlendirilmeye alinmistir.
Bu durumda anketlerin geri doniis orant %93,6 olarak gergeklesmistir.
Uygulanan anket ¢aligsmasinda, isgorenlerin performans degerlendirme
calismalar1 hakkindaki gortislerinin belirlenmesine iliskin herhangi bir
yargl, katilimecilar tarafindan kabul gordiigiinde “3” (evet), kararsiz
kalindiginda “2” (kismen) ve kabul gérmediginde “1” (hayir) puan ile
degerlendirmeye alinmistir. Anket uygulamasi gerceklestirildikten
sonra elde veriler, gerek anketin birinci boliimiindeki demografik
ozellikler, gerekse de ikinci boliimdeki her bir yargi icin yiizde ve
frekans yontemiyle ¢6ziimlenmistir. Ayrica, her bir yargiin aritmetik
ortalamas1 ve standart sapmasi hesaplanmis ve bu verilere gore
isgorenlerin performans degerlendirme ¢alismalarina iliskin goriisleri
yorumlanmaya calisilmistir. Diger taraftan, performans degerlendirme
calismalariyla ilgili her bir yargiya iliskin personel ve yoneticilerin
goriigleri arasinda 0,05 ve 0,01 anlamlilik diizeyinde bir farklilik olup

3! Remzi Altumisik, R. Coskun, S. Bayraktaroglu ve E. Yildirim, Sosyal Bilimlerde
Aragtirma Yontemleri, Sakarya Kitabevi, Adapazari, 2002, s. 72.
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olmadig1 Ki-Kare (X?) analizi test edilmistir. Arastirmada, demografik
ozellikler ile ilgili degiskenlerin nitel bir 6zellik tasimasi ve her bir
yargl i¢in Olgegi, belirli araliklarda belirli degerler (1,2,3) alabilen
siireksiz (kesikli) wverilerin olusturulmast nedeniyle yonetici ve
personel arasindaki goriis farkliligi olup olmadigr Ki-Kare analizi ile
test edilmistir. Uygulanan anket calismasiyla elde edilen veriler,
hedeflenen amag¢ dogrultusunda “SPSS 10.0 for Windows” paket
programi yardimiyla analiz edilmis ve yorumlanmuistir.

C) ARASTIRMA ILE iLGILI BULGULAR VE
DEGERLENDIRMELER

1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine fliskin Bulgular

Tablo-1’de  ankete  katilan  isgérenlerin  demografik
ozelliklerine gore dagilimlar1 verilmistir.

Tablo-1: isgorenlere Ait Tammlayici istatistikler

Pozisyon N % Yas N %

Personel 84 71.8 18-25 12 10.3

Yonetici 33 282 | 26-30 36 30.8

Toplam 117 | 100 31-40 60 513
41 ve st 9 7.7
Toplam 117 | 100

Cinsiyet Aylik Gelir

Bay 46 39.3 500milyon-999milyon 50 42.7

Bayan 71 60.7 Imilyar-1,499milyon 33 28.2

Toplam 117 | 100 1,5milyar-1,999milyon 19 16.2
2milyar ve {istii 15 18.2
Toplam 117 | 100

Egitim Durumu Kurumda Calisma Siiresi

Lise 10 8.5 0-12 ay 28 23.9

Universite 82 70.1 | 13-24 ay 49 41.9

Lisansiistii 25 214 25-36 ay 12 10.3

Toplam 117 100 37-48 ay 8 6.8
49 ve iisti 20 17.1
Toplam 117 | 100

Medeni Durum

Evli 54 46.2

Bekar 63 53.8

Toplam 117 | 100
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2. lIsgorenlerin Performans

Bulgular

Tablo-2’de ankete

katilan

Degerlendirmeye Iliskin

isgorenlerin, kurumlarindaki

performans degerlendirme calismalarina iliskin goriislerinin yiizde-
frekans dagilimlari, aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalari

verilmistir.
Tablo - 2: Katiimcilarin Performans Degerlendirmeyle ilgili Goriisleri
Kismen | Haywr

YARGILAR Evet3) | ) ) Toplam | Ort. | s.s.
f Y% |f |% |[f |% |f %

1- Bankamuzin vizyonu ve misyonu agtk bir | o5 | g5 1 {51 | 179]. |- [117]100]2.82 038

sekilde belirlenmis ve iletilmistir.

2- Bankamuzin planlan ve hedefleriyle ilgili | ¢3 | 536150 42.7|4 |34 |117]100]2:50 | 0.56

bilgiler iletiliyor.

3- Performans kriterleri ve standartlar

belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda |36 |30.8 59 |50.4 (22188117100 |2.11]0.69

hazirlaniyor.

4- Bankamizda her is igin acik bir sekilde is | 5) | 44 41451385 [ 20| 17.1{ 117 | 100 | 2.27 [ 0.73

tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir.

S- Performans kriterleri ve standartlan |,y |7 113933358 |49.6] 117 100]1.67 [ 0.72

belirlenirken, goriis ve oneriler alinmistir.

6- Her pozisyon igin objektif ve Olgiilebilir

performans  kriterleri ~ve  standartlar |21 [ 17.9]54|46.2]42(359]117|100|1.82]0.71

belirlenmistir.

7- Performans degerlendirme periyodu 6nce-

sinde bu kriterler ve standartlar iletilmistir. 28 (2391421359 (47140.2 (117100 1.83  0.78

8-Performansin objektif ve dogru birbicimde | 55 | 51 41641547 | 28 [23.9] 117 100] 1.97 | 0.67

degerlendirildigine inantyorum.

9- Performans degerlendirilmesinden sonra

eksik yonler varsa nedenleri arastirilir, onlem | 26 | 22.2 153145338 32.5]117]100]1.89]0.73

alinir.

10-Performans diizeyi ile ilgili zamannda |5, |71 sg {49,639 [33.3]117] 100 1.83 | 0.69

geri bildirim veriliyor.

11-Performans ve degerlendirilmeyle ilgili 55 1) 4 {55 (49634 20.1 | 117]100]1.920.70

sikayetler dinlenir ve dikkate almnir.

12-Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve

beceriye sahibim. 100 | 85.5]|17[145]- |- 117100 |2.85]0.35

13-Isimi en iyi bigimde yapmam salayacak | oq | 5¢ 1 f47|402]2 [1.7 [117] 100|256 | 0.53

her tiirlii kaynaga ve destege sahibim.

14-Bankamizda becerilerimizi gelistirmek

icin is zenginlestirme ve is rotasyonu |35 |[29.9]147]40.2]35]129.9]117]100]2.00]0.77

uygulanir.

15-Basaril performans - mutlaka | 35 | )7 4 | 46139.3|39 333 | 117] 10| 1.94 | 0.78

odiillendirilir.

16-Bankamlzdavyukselme sans1 yetenege ve 27 (2311731604l 17 11451117 100 | 2.08 | 0.60

performansa baglidir.
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17-Bankamizda performans degerlendirme
ve Kkariyer yOnetimi sistemleri birbirine |49 |41.9|55|47.0( 13 [11.1| 117100 |2.30]0.66
baghdir.

18-Tum  personele esit  ve adil| )3 f 971971658 f17] 145|117 | 100|205 |0.58
davranilmaktadir.

19-Ust yonetim performans degerlendirme
sistemini desteklemektedir ve bunu agik¢a | 37 |31.6]|66|56.4|14|12.0] 117|100 |2.19]0.63
gosterir.

20-Performans degerlendirme  sisteminin
6nemi ve oOrgiitsel performansa yaptigi |94 |[803|17[145(6 [5.1 [117]100]2.75]0.53
katkiy1 biliyorum.

Tablo-2’deki verilere dayanarak “bankamizin vizyonu ve
misyonu agik bir sekilde belirlenmis ve iletilmistir” ifadesine iligkin
goriislerin  olumlu oldugu sdylenebilir. “Bankamizin planlar1 ve
hedefleriyle ilgili bilgiler iletiliyor” ifadesine iligkin bulgular,
isgorenlerin, kurumun plan ve hedeflerinin kendilerine iletilmesi
goriisiine 1ilisgkin “evet” ve “kismen” seceneklerinde yogunlastigi
seklinde yorumlanabilir. “Performans kriterleri ve standartlari,
belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlaniyor” ifadesi i¢in,
katilimcilarin ~ goriislerinin -~ “kismen”  seceneginde  yogunlastigi
anlasilmaktadir. “Bankamizda her is i¢in agik bir sekilde is tanimlar
yapilmus, gerekleri belirlenmistir” ifadesine iliskin isgorenlerin “evet”
ve “kismen” segeneklerinde yogunlastiglr soylenebilir. “Performans
kriterleri ve standartlar1 belirlenirken, goriis ve Oneriler alinmistir”
ifadesine iliskin, isgorenlerin olumsuz bir goriise sahip olduklar: ifade
edilebilir. isgorenlerin, pozisyona gore objektif ve dlgiilebilir kriterler
belirlenmis olmas1 goriisiine iliskin “kismen” segenegine yogunlastigi
ve olumsuz bir yaklasim gosterdigi seklinde yorumlanabilir.
“Performans degerlendirme periyodu oncesinde belirlenen kriterler ve
standartlar iletilmistir” ifadesi ile ilgili olarak katilimcilarin olumsuz
bir goriise sahip olduklar1 sdylenebilir. “Performansin, objektif ve
dogru bir bigimde degerlendirildigine inantyorum” yargisina iliskin
“kismen” segeneginde yogunlasildigi goriilmektedir.“Performans
degerlendirilmesinden sonra, eksik yonler varsa, nedenleri arastirilir
ve Onlem alinir” ifadesine iliskin “kismen” seceneginde yogunlasildigi
sOylenebilir. “Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim
veriliyor” ifadesine iliskin isgdrenlerin, “kismen” se¢eneginde
yogunlastigr soylenebilir. “Performans ve degerlendirmeyle ilgili
sikayetler dinlenir ve dikkate alinir” baglaminda, isgorenlerin,
“kismen” seceneginde yogunlastigi goriilmektedir. “Isimi yapmak igin
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yeterli bilgi ve beceriye sahibim” ifadesine, iliskin olumsuz bir goriis
beyan edilmemesi isgorenlerin, yeterli bilgi ve beceriye sahip olma
konusundaki goriislerinin, olumlu oldugunu ortaya koymaktadir.
“Isimi en iyi bigimde yapmamu saglayacak, her tiirlii kaynaga ve
destege sahibim” yargisi i¢in iggorenlerin, islerini 1yi yapabilmek i¢in
her tirlii kaynaga ve destege sahip olma konusunda, “evet”
seceneginde yogunlasarak olumlu bir yaklasim gdsterdigi sdylenebilir.
“Bankamizda becerilerimizi gelistirmek i¢in is zenginlestirme ve is
rotasyonu uygulanir” ifadesi icin “kismen” se¢ceneginde yogunlasarak
tam olarak yeterli gormedikleri sonucuna gétiirebilir. “Iyi bir
performans gosterilirse, mutlaka odiillendirilir” yargisi i¢in 6lcekler
arasinda dengeli dagilmig olan bu bulgular, isgorenlerin gosterilecek
1yl bir performans diizeyinin ddiillendirilebilecegi konusunda net bir
goriise sahip olmadiklar1 seklinde yorumlanabilir. “Bankamizda
yiikselme sansi yeteneg§e ve performansa baghdir” ifadesi igin
isgorenlerin “kismen” seceneginde yogunlasarak kararsiz bir goriise
sahip olduklar1 sOylenebilir. “Bankamizda performans degerlendirme
ve kariyer yOnetimi sistemleri birbirine baglidir” yargisina iligkin
bulgular, katilimcilarin, performans degerlendirme ve Kkariyer
sisteminin birbirine bagli oldugu konusunda, “evet” ve “kismen”
seceneklerinde yogunlastiklarini gostermektedir. “Tim personele esit
ve adil davranilmaktadir” ifadesi katilimeilarin goriislerinin “kismen”
seceneginde yogunlastigi ve dolayisiyla kararsiz bir tutum
sergiledikleri  anlagilmaktadir. “Ust  ydnetim  performans
degerlendirme sistemini desteklemektedir ve bunu agikga gosterir”
yargisina iligkin bulgulara gdre, isgorenlerin, iist yOnetimin
performans degerlendirme ¢alismalarini tam olarak desteklemedigini
diisiindiikleri seklinde yorumlanabilir. Son olarak, ‘“Performans
degerlendirme sisteminin Onemi ve Orgiitsel performansa yaptigi
katkiyr biliyorum” ifadesi i¢in elde edilen bulgular, isgérenlerin,
performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve oOrgiitsel performansa
yaptig1 katkinin bilincinde olmasi konusunda, olumlu bir goriise sahip
oldugu seklinde yorumlanabilir.
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3. Performans Degerlendirme Calismalarina Tliskin
Personel ve Yonetici Goriislerinin Karsilastirilmasi

Tablo-3’te performans degerlendirme ¢alismalarina iliskin
personel ve yonetici goriisler1 arasinda 0,05 ve 0,01 anlamlilik
diizeyinde bir farklilik olup olmadigini arastirmak iizere yapilan ki-
kare analizinin sonuglar1 verilmistir. Ayrica, konuya iligskin goriislerin
yizde dagilimlart da aym tabloda belirtilmistir. Buna gore;
performans degerlendirme ¢alismalariyla ilgili 1,2,3,11,12,13,16,17 ve
18 numarali yargilarda personel ve yonetici gorlisleri arasinda
(p>0,05) anlaml bir farklilik gériillmemistir.

Tablo-3: Performans Degerlendirme Calismalariyla flgili Personel ve Yonetici
Goriislerinin Karsilastirilmasina iliskin Yapilan Ki-Kare (Xz)Analizi Sonuclari

Evet | Kismen | Hayir | 2

YARGILAR v 1% % X |p
l-Bankamlzln 'Vizyon'u ve misyonu agik bir sekilde | Personel | 78,6 | 21,4 0 244 | 0.0
belirlenmis ve iletilmistir. Yonetici | 90,9 |9,0 0 ’ ’
2-Ba'nkamlzm planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler | Personel | 57,1 | 38,1 4,7 3671 0.15
iletiliyor. Yonetici | 45,5 | 54,5 0 ’ ’
3-Performans kriterleri ve standartlari belirlenen | Personel | 28,6 | 52,4 19 070 | 0.70
plan ve hedefler dogrultusunda hazirlaniyor. Yonetici | 36,4 | 45,5 18,2 ? ?
4-Bankamizda her is i(;ip as:lk bi'r 'sekilde is | Personel | 33,3 | 42,9 23,8 143 | 0.000%*
tanimlar1 yapilmis, gerekleri belirlenmistir. Yonetici | 72,7 | 27,3 0 ’ ’

5- Performans' kr?terleri ve standartlari belirlenirken, | Personel | 9,5 | 28,6 61,9 211 | 0.000%+
goriis ve Onerileriler alinmustir. Yonetici | 36,4 | 45,5 18,2 ’ ’

6- Her pozi'syon ' icin objektif ve 6lgﬁlebilir Personel | 7,1 57,1 35,7 271 | 0.000%*
performans kriterleri ve standartlari belirlenmistir. Yonetici | 45,5 | 18,2 36,4 ? ’

7- Pe'rformans degerlendipn§ p'eriyodu oncesinde | Personel | 11,9 | 35,7 52,4 290 | 0.000%*
bu kriterler ve standartlar iletilmistir. Yonetici | 54,5 | 36,4 9,1 ? ’

8-Performansin objektif ve dogru bir bigimde | Personel | 11,9 | 61,9 26,2

15,91 0,000%*

degerlendirildigine inaniyorum. Yonetici | 45,5 | 36,4 18,2

9- Performans degerlendirilmesinden sonra eksik | Personel | 16,7 | 45,2 38,1 702 | 0.03*
yonler varsa nedenleri arastirilir, dnlem alinur. Yonetici | 36,4 | 45,5 18,2 ’ ’
10-Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri | Personel | 9,5 | 54,8 35,7

o . —— 12,1 | 0,002%*
bildirim veriliyor. Yonetici | 36,4 | 36,4 27,3

11-Performans  ve  degerlendirilmeyle ilgili | Personel | 19 47,6 33,3 285 0.04
sikayetler dinlenir ve dikkate almr. Yonetici | 27,3 | 54,5 18,2 ’ ’
12-Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye | Personel | 83,3 | 16,7 0
h —— 1,09 10,23

sahibim. Yonetici | 90,9 | 9,0 0

13-Isimi en iyi bigimde yapmami saglayacak her | Personel | 52,4 | 45,2 2,3

e - < o — 4,3710,11
tiirlii kaynaga ve destege sahibim. Yonetici | 72,7 | 27,3 0

14-Bankamizda becerilerimizi gelistirmek igin is | Personel | 16,7 | 52,4 31,0
zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanir. Yonetici | 63,6 | 9,1 273

28,6 | 0,000%*

Personel | 16,7 | 47,6 35,7
Yonetici | 54,5 | 18,2 27,3

15-Basarili performans mutlaka édiillendirilir. 18,1 | 0,000%*

16-Bankamizda yiikselme sans1 yetenege ve | Personel | 21,4 | 61,9 16,7
performansa baghdir. Yonetici | 27,3 | 63,6 9,0

1,29 10,52
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17-Bankamizda performans degerlendirme ve | Personel | 47,6 | 40,5 11,9

. A - — 2 - - 5,2110,74
kariyer yonetimi sistemleri birbirine baglidir. Yonetici | 27,3 | 63,6 9,0
18-Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir. Pe"rsor%el- 16,7 66,7 16,7 2,3210,31

Yonetici | 27,3 | 63,6 9,0

19-Ust yonetim performans degerlendirme sistemini | Personel | 26,2 | 57,1 16,7 830 | 0.01™
desteklemektedir ve bunu agikga gosterir. Yonetici | 45,5 | 54,5 0 ? i
20- Performans degerlendirme sisteminin dnemi ve | Personel | 83,3 | 9,5 7,1
P - o — 6,361 0,04*
orgiitsel performansa yaptig1 katkiy: biliyorum. Yonetici | 69,7 | 27,3 3,0

"P<0,05 "P<0,01

Tablo-3’e gore, konuya iliskin personel ve yonetici goriisleri
arasinda 4.,5,6,7,8,10,14,15 ve 19 nolu ifadelerde 0,01 anlamlilik
diizeyinde (P<0,01) bir farklilik oldugu goriilmektedir. “Bankamizda
her is i¢cin acgik bir sekilde is tanimlari yapilmis, gerekleri
belirlenmistir” ifadesine, personelin kurum i¢i her bir goreve iliskin is
taniminin yapilip isin gereklerinin belirtilmis olmasi1 konusunda
“kismen” gorilisiinde yogunlasarak kararsiz bir tutum sergiledigi,
yoneticilerin ise “evet” goriisiinde yogunlasarak bu konuda olumlu bir
yaklasim gosterdikleri soylenebilir. “Performans kriterleri ve
standartlar1 belirlenirken, goriis ve Oneriler alinmistir” ifadesine ait
bulgular, performans kriterleri ve standartlar1 belirlenirken goriis ve
Onerilerin alimmasi konusunda, yoneticilerin “kismen” seceneginde
yogunlasarak olumluya daha yakin kararsiz bir goriis, personelin ise
olumsuz bir yaklasim gosterdigi seklinde yorumlanabilir. “Her
pozisyon i¢in objektif ve Olgiilebilir performans kriterleri ve
standartlar1 belirlenmistir” yargist igin, personelin olumsuza yakin
kararsiz, buna karsilik yoneticilerin de olumluya yakin fakat yine de
kararsiz  bir tutum  sergiledikleri  sOylenebilir.  Performans
degerlendirme periyodu oncesinde belirlenen kriterler ve standartlarin
iletilmesi konusunda, personelin olumsuz, yoneticilerin ise olumlu
gorlis belirttigi seklinde yorumlanabilir. Performansin, objektif ve
dogru bir bicimde degerlendirilmesi konusunda, personelin “kismen”
seceneginde yogunlasarak kararsiz bir goriis sergiledikleri,
yoneticilerin ise daha olumlu bir yaklasim gosterdigi anlasilmaktadir.
“Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim veriliyor”
ifadesine ait bulgulara gore, personel goriislerinin olumsuza daha
yakin kararsiz, yoOnetici gorislerinin ise “kismen” ve “evet”
seceneklerinde yogunlastigi sdylenebilir. Kurumda is zenginlestirme
ve 1s rotasyonu uygulanip uygulanmadigi konusunda, personel
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olumsuza daha yakin kararsiz bir yaklasim, yoneticilerin ise “evet”
seceneginde yogunlasarak olumlu bir yaklagim gosterdigi sdylenebilir.
Iyi performansin ddiillendirilmesi konusunda, personel olumsuza daha
yakin kararsiz, yoneticilerin ise evet segeneginde yogunlasarak olumlu
bir goriis egiliminde olduklar sdylenebilir. Ust ydnetimin performans
degerlendirme sistemini destekledigi konusunda, personelin kararsiz,
yoneticilerin ise olumluya daha yakin kararsiz bir yaklasim gosterdigi
seklinde yorumlanabilir.

Tablo-3’e baktigimizda, konuya iliskin personel ve yonetici
gorlslert arasinda 9 ve 20 numarali ifadelerde 0,05 anlamlilik
diizeyinde (P<0,05) bir farklilik oldugu goriilmektedir. “Performans
degerlendirilmesinden sonra, eksik yonler varsa, nedenleri arastirilir
ve Onlem alinir” ifadesine iligkin bulgulardan, personelin olumsuza
yakin kararsiz, yoneticilerin ise olumluya daha yakin kararsiz bir
goriis sergiledikleri anlasilabilmektedir. Personelin ve ydneticilerin,
performans degerlendirme sisteminin 6nemi ve oOrgiitsel performansa
yaptig1 katki konusunda, pek farkli diisiinmedikleri seklinde
yorumlanabilir. YOnetici pozisyonundaki bir bireyin performans
degerlendirmenin 6nemi ve Orgiitsel performansa yaptigi katkinin
farkinda olabilme konusunda kararsiz bir goriis belirtmesi
diistindiiriictidiir.

SONUC VE ONERILER

Finansal sermayeye oranla beseri sermayenin Oneminin
giderek artmasi1 sonucu performans degerlendirme, insan kaynaklari
yonetiminin en 6nemli islevlerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Performans degerlendirmesi, isletmelerde isgiici etkenliginin
artirtlmasina yonelik olup, isgdreni verimli kullanmak ve gelistirmek
icin kullanilmaktadir. Bu acidan, biiylik oranda insan sermayesine
dayanan  bankacilik  sektoriinde, performans degerlendirme
caligmalarinin 6nemi ¢ok biiytiktiir.

Bu aragtirma kapsaminda, 6zel bir bankadaki isgorenlerin
performans  degerlendirme c¢alismalarma  iliskin  goriislerinin
belirlenmesi ve bunun yaninda personel ve yonetici pozisyonundaki
isgorenlerin  performans degerlendirmeye iliskin  goriislerinin
farklilagip farklilasmadigi arastirilmistir. Elde edilen bulgulara gore;
isgorenlerin genel olarak s6z konusu konuya iligskin kararsiz bir tutum
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sergiledikleri go6zlenmistir. Katilimcilar, sadece 1,2,12,13 ve 20
numarali yargilara olumlu, diger ifadelere ise daha ¢ok kararsiz yonde
goriis belirtmislerdir. Nitekim isgoren goriislerinin genel aritmetik
ortalamasi da 2,17 olup, bu yorumu destekler niteliktedir. Personel ve
yonetici goriislerinde ise 0,05 ve 0,01 anlamlilik diizeyinde farklilik
oldugu tespit edilmistir.

Genel olarak baktigimizda performans degerlendirme
caligmalar1 konusunda; orgiit i¢i her bir is i¢in 1$ taniminin yapilmasi,
performans degerlendirme kriter ve standartlarinin belirlenirken goriis
alimmasi, belirlenen kriterlerin objektif ve olciilebilir olmasi,
calisanlara iletilmesi, eksik noktalarin arastirilip Onlem alinmasi,
performans diizeyleri ile ilgili olarak zamaninda geri bildirim
yapilmasi, is zenginlestirme ve i3 rotasyonu uygulanmasi, st
yonetimin performans degerlendirme sistemini desteklemesi, bu
sistemin Oneminin bilinmesi ve gosterilecek lstiin bir performans
diizeyinin ddiillendirilmesi gibi konularda yonetici ve personel
goriisleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Yapilan ¢alismaya gore, eksik goriilen hususlar ve ortaya ¢ikan
bu goriis farkliliklarinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in  Onerileri
asagidaki gibi siralamak olasidir:

— Bankanin mevcut performans degerlendirme sistemi
yeniden analiz edilmelidir. Performans kriterleri ve standartlar
belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda hazirlanmali ve tiim
personele iletilmelidir.

— Bankada 15 analizi yeniden yapilmali ve bunun sonucunda
is analizlerine bagli olarak tiim diizeylerdeki gorev ve is tanimlari ile
15 gerekleri hazirlanmalidir.

—Performans  kriterleri ve  standartlar1  belirlenirken,
isgorenlerin goriis ve Onerileri dikkate alinmali, her pozisyon i¢in,
objektif ve dlgiilebilir kriterler ve standartlar belirlenmelidir.

— Belirlenen kriterler ve standartlar dogrultusunda, ¢alisanlar
objektif ve dogru bir bicimde degerlendirilmelidir. Degerlendirme
sonuglart ulastirilmali feed-back sistemi isletilerek eksik ydnlerin
giderilmesi yoluna gidilmelidir.
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— Bankada personelin yeteneklerini artirma ¢abasina yonelik
is zenginlestirme ve is rotasyonu uygulanmalidir. Bankadaki asir is
yiikii, gilinliikk yogunluk, personel arasindaki etkilesim vb. nedenlerle
insanlar, yaptiklari islerden sikilir bir duruma gelebilirler. Bu sorunu
minimize etmek ya da 6nlemek i¢in, is zenginlestirme ve is rotasyonu
uygulanmalidir.

— Isgorenlerin hedeflenen performans diizeyine ulagmasi
durumunda, bu performansa bagh olarak iicret artirimi, terfi, prim ya
da takdir edilme gibi bir takim 6zel odiiller verilmelidir. Performans
diizeyine bagl olarak kariyer planlama, egitim ve gelistirme sistemi
kurulmalidir. Son olarak, performans degerlendirme g¢aligmalarina
yonelik uygulamalar diizenli olarak kontrol edilmeli, her asamada
ortaya ¢ikabilecek sorunlar dikkatle incelenmeli ve gerekli onlemler
alimmalidir.
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