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YUKSEK LiSANS TEZi
360 DERECE PERFORMANS OZ DEGERLENDIRME SISTEMININ CALISAN
VERIMLILIiGI iLE iLiSKiSi
Nadir OZSOY
Tez Damismani : Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU

2012, 111 sayfa

Jiiri : Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU (Danisman)
Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK
Yrd. Dog¢. Dr. Orhan CINAR

Bu tez galigmasinin amact; 360 derece performans 6z degerlendirme sisteminin
verimlilik ile iligkisinin incelenmesi olarak belirlenmistir. Bu ¢ercevede, ¢aligmanin ilk
boliimlerinde 360 derece performans degerlendirme sistemi ve verimlilik kavramlarinin

temel bilesenleri ve boyutlart agiklanmaistir.

Calismanin uygulama kisminda, Erzurum’da faaliyet gosteren 0Ozel egitim
kurumlarinda gorev yapan 85 6gretmene anket uygulanmistir. 360 derece performans 6z
degerlendirme sisteminin verimlilik {izerine etkisi teorik olarak aciklanmistir. Bu

kapsamda gelistirilen hipotezler uygun istatiksel yontemlerle analiz edilmistir.

Sonug olarak; 360 derece performans 6z degerlendirme sisteminin 6gretmenlerin

verimlilige bakis agilarini etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi, Verimlilik
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ABSTRACT

MASTER’S THESIS

THE RELATIONSHIP BETWEEN PRODUCTIVITY AND 360 DEGREE
PERFORMANCE SELF-ASSESSMENT SYSTEM

Nadir OZSOY
Advisor : Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2012, 111 pages

Juri: Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU (Advisor)
Prof. Dr. Atilhan NAKTIYOK
Assist Prof. Dr. Dr. Orhan CINAR

The main objective of this thesis is to explain the relationship between 360
degree performance self-assessment system and productivity. In this context, the main
compotents and dimension of 360 degree performance assessment system and
productivity are explained in first parts of the study.

In this study, the data were gathered by survey technique which was made by 85
teachers, working at private primary schools in Erzurum. The effect of 360 degree
performance self-assessment system on productivity are theoretically explained. The
research hypothesis of the thesis are analyzed by suitable statistical methods.

As a result; findings confirm that 360 degree performance self-assessment

system affects on teacher’s idea on productivity.

Key Words: 360 Degree Performance Assessment System, Productivity
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Degisimin yogun olarak yasandigi giiniimiizde Orgiitler ayakta kalabilmek i¢in
degisime ayak uydurmak ve siirekli olarak kendilerini gelistirmek zorundadir. Bu
kapsamda performans degerlendirme faaliyetleri orgiitler i¢in vazgegilmez bir unsur

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Giliniimiizde, degisime ayak uydurmaya ve kendini gelistirmeye yonelik
calismalar i¢inde bulunan birgok orgiit, geleneksel performans degerlendirme sistemi
yerine, daha c¢ok kaynaktan Ol¢iit ve geribildirim saglayan 360 Derece Performans

Degerlendirme Sistemini uygulamaya baslamislardir.

Calismamizda, performans degerlendirme sistemleri ve verimlilik hakkinda
bilgiler verilerek, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ile Verimlilik
arasindaki iligki iizerinde durulmustur. 360 Derece Performans Degerlendirme
Sistemi’nin  Erzurum’da egitim O6gretime devam eden 6zel egitim kurumlarinda
calisan Ogretmenlerin verimlilik algilamalarina olan etkileri yapilan anket sonuglarina

gore degerlendirilmistir.

Tez c¢alismam sirasinda, benden yardimini, destegini, ¢ok Onemli olan
gorlslerini ve oOnerilerini esirgemeyen degerli hocam ve danismanim Sayin Prof. Dr.
Fatih KARCIOGLU’na ve Yrd. Dog. Dr. Orhan CINAR’a, uygulama asamasindaki
desteklerinden dolayr Ozel Giines ilkdgretim Okulu, Ozel Aydin Dogan Ilkdgretim
Okulu, Ozel Final Okullar1 ve Ozel Aziziye Koleji ¢alisan ve yoneticilerine tesekkiir ve

siikranlarim1 sunarim.
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21.yy da orgiitlerin i¢ pazarda ve diinya iizerinde rekabet edebilmeleri igin
yiikksek verimlilik diizeyinde ¢alismalari zorunlu hale gelmistir. Insan kaynaklari
yonetimi, bu durumun ortaya ¢ikmasi ile isletmelerde en 6nemli unsurlardan biri olarak
goriilmeye baslanmistir. Degismeyen tek seyin degisim oldugu gilinlimiizde basarinin

anahtar1 ‘insan’ oldugu gercegi goz ardi edilemez.

Orgiitlerin bu kapsamda, iyi egitilmis ve oOrgiitiin kiiltiiriine, sistemine bagl
calisanlara sahip olmasi gerekmektedir. Bu donanimlara sahip bir calisan kadrosu,
yiiksek basar1 hedefleyen bir performans degerlendirme yontemi ile saglanabilir. Insan
kaynaklart yonetiminin en temel 6gelerinden biri performans degerlendirmedir. Cilinkii
kariyer planlama, isten ayirma, terfi, licret yOnetimi gibi islevler performans
degerlendirme sonucunda ortaya g¢ikmaktadir. Degerlendirilenin ve degerlendirenin
insan olmas1 sebebiyle objektif bir karar almak zordur. Bu yiizden bir¢ok degerlendirme
sistemi kullanilmistir ve sorunlara cevap saglamak, eski yontemlerin eksiklerini

gidermek maksadiyla siirekli gelistirilmistir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, geleneksel degerlendirme
yontemlerinden farkli olarak calisanin performansinin sadece yoneticisi tarafindan
degil, ¢alisma arkadaslar1 (emsalleri), astlari, iistleri, kendisi, miisterileri ve tedarikgileri

gibi bir¢ok degerlendirici araciligiyla degerlendirilme siirecidir.

360 derece performans degerlendirme sistemi, performansin ¢ok yonli ve
stirekli bir anlayisla sorgulanmasi, kisilerin birbirlerine geribildirim vermesine olanak
saglamasi, kisilere gii¢lii ve gelismeye acik alanlart hakkinda detayli bilgi vermesi
acisindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siiregtir. Bu durum sadece ¢alisanin
performansi hakkinda bilgi vermek yerine ilave olarak hem bireysel hem de kurumsal
performansin artirilmasi ig¢in neler yapilmasi gerektigine dair Oneriler sunulmasini
saglar. Ayrica degerlendirmenin bir¢ok farkli degerlendirici tarafindan yapilmasi

sistemi daha adil, gecerli ve giivenilir kilmaktadir.

Tiirk egitim sisteminde 6gretmenler 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununa

gore memur olarak sayilmislardir ve bu kanun hiikiimlerine tabidirler. 657 Sayili Devlet



Memurlar1 Kanununun 121. Maddesinin 6ngordiigii 1986 yilinda ¢ikarilmis olan Sicil

Yonetmeligi dogrultusunda degerlendirilirler.

S6z konusu yonetmelikte sicil degerlendirmesi “devlet memurlarinin mesleki
ehliyetlerinin tespiti” amaci i¢in yapildigi vurgulanmistir. Bu nedenle personelin
mesleki yeterliliginin degerlendirilmesi niteligindedir. Milli Egitim Bakanligi’nca
mevcut degerlendirme sisteminin aksakliklarin1 ortadan kaldiracak yeni bir

degerlendirme sistemine ihtiya¢ duyulmustur.

Milli Egitim Bakanligi 2001-2005 Calisma Programinda yer alan “Teftiste
performans degerlendirme modelinin  gelistirilmesi ve pilot uygulamanin
gerceklestirilmesi” konusuna Oncelik olarak teftis sistemine yeni bir yaklasim ve anlayis
kazandirmak adina Okulda Performans Yonetimi Modeli gelistirilmistir. Bu amacla
bilimsel verilere dayali olarak 6gretmenlerin, okul yoneticilerinin ve okulun kurumsal
performansini  degerlendirmeye yonelik bir modelin  gelistirilmesi  ¢alismasi

baslatilmistir.

Okulda Performans Yonetimi ¢alismasi ile, okulun vizyonu, gelisim plani ve
hedefleri dogrultusunda okul toplumunu olusturan birey ve gruplar ile toplumun
beklentilerini  karsilayacak  hedeflerin  ¢alisanlarin  katkilariyla  gergeklesmesi
amaclanmaktadir. Ayrica performans degerlendirme siirecine veli, 6grenci, 6gretmen,
meslektas (ziimre), yonetici ve miifettisin ortak katilimin1 saglamak, okulda performans
degerlendirme siirecini agik hale getirmek, performans degerlendirme siireci sonunda
odiil-tanima sistemi kurmak ve bireysel ve mesleki gelisim planlamas1 yapmak, okul
gelisim planlar1 yapilirken, performans degerlendirme sonuglarinin kullanilmasini
saglamak, teftisin denetim fonksiyonunu performans degerlendirme big¢imine
doniistiirmek, etkili bir degerlendirme siireci ile bireylerin ve kurumun yeterliklerini

gelistirmek hedeflenmektedir (Meb Earged, 2002;5).



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi

1.1. PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME
1.1.1. Performansin ve Degerlendirmenin Tanim

Performans sozciigii, Ingilizce “performance” kokiinden gelmesine karsilik,
Tiirkge’ye “performans” olarak yerlesmis durumdadir. Tiirk¢e’de; yapma, beceri, basari,

kapasite, yetenek gibi anlamlara gelmektedir (Kocabas ve Turhan, 2002:51).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin, nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir seklinde

tanimlanabilir (Tinaz, 1999:389).

Isletmelerde, performansin kavramsal tanimi ve Ol¢iimii ise, halen iizerinde
gorlis birligi olusturulamayan, arastirmacilari zorlayan konulardan birisidir. Bir
sisteminin performansi, belirli bir zaman dilimi sonucunda, o is sisteminden elde edilen

¢ikt1 ya da calisma sonucudur.

Bu sonug, isletme amac¢ ve hedeflerinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalhidir.  Bu  kapsamda  isletme  performansi, isletme amagclarinin
gerceklestirilmesi i¢in gosterilen ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir

(Simsek, 2002:43).

“Degerlendirme” kavramini ise, “kisinin isteki performansini, basarililigi yada
basarisizligi hakkinda bir yargiya varma islemi” (Canman,2000:163) olarak

tanimlayabiliriz.

Performans degerlendirme, bir yoneticinin Onceden saptanmis standartlarla
karsilagtirma ve Olgme yoluyla personelin isteki performansimnin degerlendirilmesi

stirecidir (Palmer, 1993:9).

Performans degerlendirme, ayn1 zamanda “basarim degerlendirme”, “liyakat
takdiri”, “is goren boylandirma” gibi terimlerle de ifade edilmektedir (Findikei,
1999:297).



Performans degerlendirme ile, bireyin isgal ettikleri rollerin gereklerini ne
diizeyde yerine getirdikleri tespit edilmis olur. Performans degerlendirme, kisi
diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢, kurum diizeyinde motivasyona yonelik bir

ihtiyactir.

Performans degerlemesi, bireyin yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne
Olciide uyup uymadigimi arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif

analizlerdir (Mavis, 1994:320).

En genel hatlartyla performans degerlendirme; gliniimiizde bircok isletmede
kullanilmakta olan, isletmenin sagladig: odiilleri galisanlarin performansina baglamak
yoluyla isletmelerde adil 6diil dagitimi saglamayi, c¢alisanlart yiiksek performans
gbstermeye motive etmeyi ve birey performansini arttirmayi saglamaktir. Bir biitiin
olarak isletme performans degerleme sistemi, isletmelerde ticret ve terfi kararlarinda,
insan kaynaklar1 planlarinin olusturulmasinda, egitim ihtiyacinin tespit edilmesinde ve
personel secim sistemlerinin gegerliliginin ispat edilmesinde kullanilan énemli bir bilgi

kaynagidir (Erdogan, 1998:77).

1.1.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme, performans yonetiminin en Onemli boyutudur.
Orgiitle ilgili yonetsel kararlarin alinmasinda, orgiitiin isletilmesinde, performans
degerlendirme sonuglart 6nemli bir kaynak olusturur. Bu baglamda performans
degerlendirme yontemlerinin, Orgilit yoneticileri agisindan bilinmesi ve bu konuda
gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi, etkili orgiitler olma agisindan ¢ok Onemlidir

(Helvaci, 2002:155).

Degerlendirme, orgiit ve yonetici bakimindan oldugu kadar c¢alisanlar icinde

onemlidir. Calisanlar basarilarinin karsiligin1 gormek, 6diillendirilmek isterler.

Ayrica basarili ile basarisiz, verimli ile verimsiz arasinda ayrim yapilmasini
beklerler. Performans derecesini bilen personel kendini gelistirme olanagi kazanir

(Aksit, 1998:27).
Performans degerleme siirecinin 6nemi iki agidan ele alinabili;

(Fisher vd., 1999:498-500)



Bunlar:

e Bireysel 6nemlilik

e  Yonetsel onemliliktir.

Bireysel Onemlilik, performans degerleme siirecinin sonuglarimin isletme
calisanlar1 tarafindan algilanmasidir. Bu algilamayla, personel, mevcut performans

durumunu ve zayif ve gii¢lii yonlerini 6grenerek, is ile ilgili ihtiyaglarini belirleyebilir.

Yonetici ile astlar arasindaki iletisimin kuvvetlenmesi, yoneticilerin ¢alisanlar
hakkinda ne diisiindiiklerini personele yansitmasi ve boylece personelin ise daha fazla
motive olmasi saglanabilir. Calisanlar performans degerleme sistemi sayesinde

irettikleriyle, kendilerinde beklenileni karsilastirma imkan1 bulurlar.

Degerleme sonugclari, yoneticilere ve calisanlara, kariyer hedefleri ve planlar
konusmak i¢in firsat tanir. Yoneticiler uzun donemde kariyer hedeflerine ulasmak i¢in
calisanlara yol gosterir. Ayrica kisa donemde ¢alisanlarin  performanslarini

gelistirebilmeleri i¢in ¢esitli 6neriler sunar.

Yonetsel onemlilik, performans degerleme sonuclarinin, yiiriitilen plan ve
programlarin degerlendirilmesi i¢in kullanilmasidir. Terfi, 6diillendirme, {icret artisi,
disiplin, isten cikartma gibi konularin uygulanabilmesi icin degerleme sonuglar

kullanilabilir.

Ayrica yoneticiler, personelin egitim ihtiyaclarii degerleme sonuglariyla
belirleyebilir.  Bununla birlikte insan kaynaklart ydnetimi planlarinin ne o6lgiide

gergeklestigi de performans degerleme sonuclariyla degerlendirilebilir.

1.1.3. Performans Degerlendirmenin Amaci

(Calisma yasaminda ve ¢evrede yasanan siirekli degisim goz oniine alindiginda,
performans degerlendirme amaglarinin siirekli degistigi goriilmektedir. Isletmeler,
belirli stirelerde; terfi, yer degistirme, iicret, isten ayirma, ddiillendirme, cezalandirma

ve egitim gereksinimi gibi konularda bazi kararlar almaktadir.

Alman bu kararlar, performans degerlendirme faaliyetlerinin amacina katkida
bulunmakta ve ayn1 zamanda isletmenin verimliligine ve insan kaynaklar1 yonetimine

yon vermektedir (Yiicel, 1999:111).



Performans degerlendirmesi yapilmasinin iki temel amaci bulunmaktadir. Bu
amaglardan birincisi, i performansi hakkinda bilgi edinmektir ki bu bilgi yonetsel
kararlar (iicret artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi vb.) asamasinda gerekli

olmaktadir (Palmer ve Winters, 1993:66).

Performans degerlendirmesi yapmanin diger ana amaci ise, g¢alisanlarin is
tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne dl¢iide yaklastigina iliskin geri

besleme saglamaktir.

Bu geri besleme, ¢alisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki egitimle
desteklendigi takdirde ¢ok yararli olabilir. Cogu insan bu tiirden yapici ve dzgiivenini
artirict geri besleme almaktan hoslanir. Bu geri besleme ayni zamanda is gorenlerin
organizasyon icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorebilmelerini saglar.
Ornegin, bir ¢alisanin daha biiyiik bir sorumluluk almaya hazir oldugunu ya da mevcut

durumunu siirdiirebilmesi i¢in egitime ihtiyaci oldugunu gosterir.

Sonu¢ ne olursa olsun, isgdrenlerin organizasyonun neresinde durduklarin

gorebilmelerini saglar (Palmer, 1993: 8-10).

Bircok arastirmaciya gore performans degerleme sistemlerinin amaglart (Valerie,

1987:87);

1. Degerlemenin geri beslemest,
. Hedeflere gore yonetim,

. Maaglarin gbzden gecirilmesi,
. Kariyer tavsiyesi,

. Siral1 planlama,

. Adaleti siirdirmek,

. Yoneticiler arasinda yardimlagma,
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. Zorluklarla basa ¢ikma olarak belirtilmistir.



is Hakkindaki Kararlar

Orgtsel Problemlerin Calisan Hakkinda
Tanimlanmasi Geri Besleme

D &

PERFORMANS DEGERLENDIRMESININ

AMACLARI
Egitim Programlarinin Gecerlilik Kriterlerinin
Duzenlenmesi Belirlenmesi

Sekil 1.1. Performans Degerlendirmenin Amaglar1 ( Casio, 1995; 276)

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN FAYDALARI

Performans degerlendirmesinin yararlarin1 su ana baslhiklar altinda toplamak

miimkiindiir (Gore, 2001:12):

e Performans degerlendirmesi ¢alisanin orgiite yaptig1 nispi katkiy1 belirler,

e Performans degerlendirmesi sonuclarina  dayali olarak, calisanin
performansina paralel bir {icret ve ddiil almasi saglanabilir,

e Performans degerlendirmesi ile daha fazla sorumluluk iceren isler i¢in gerekli
calisani1 belirlemek ve o is i¢in hazirlamak olanaklidir,

e Performans degerlendirmesi, gercek is performansina karsilik, calisanin

orgiitlinden ne bekledigini ortaya koyar,



e Performans degerlendirmesi ile mevcut insan giicii kaynaklar1 incelendigi
icin, elde edilen sonuglar ya da veriler insan giicli planlamasinda kullanabilir,
e Performans degerlendirmesi ile yoOnetici ve ¢alisan arasindaki etkilesim

pekisir, bireysel amag ve ilgilerin taraflarca bilinmesi saglanir.

Bu siire¢ ayn1 zamanda degerleyici ve degerlenen arasindaki giivenin artmasina

da yol acar,

e Calisanlarin gordiikleri islerdeki performanslari iizerinde geri bildirimde
bulunarak, siirekli performans yoniinde ¢alisan1 motive eder; calisanin daha etkili ve
iiretken olmasi i¢in eksik yonlerini tamamlamasini saglar,

e Calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak hazirladigindan kariyer
yonetimine katkida bulunur,

e Orgiit i¢in gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine 6zellikle

egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardimci olur.

1.2.1. Yoneticiye Sagladig1 Faydalar

Bayar’a gore yoneticilere olan faydalar:

o Astlar ile iligkilerini ve iletisimleri gli¢lendirir.

e (Qdiillendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performanshi ¢alisanlar1 tespit
etmelerini saglar.

e Kogluk ve yonlendirme yapilacak diisilk performansli calisanlart tespit
etmelerini saglar.

e Bireysel verimliligi artirir.

e Takim calismasin gii¢lendirir.

e Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimci olur.

1.2.2. Cahsanlara Sagladig1 Faydalar

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar i¢in  yararlarn asagidaki sekildedir

(Bayar, 2007:79):

e Calisan, Ustlerinin kendi performansi hakkindaki diisiincelerini bilir,

e (Calisan, performans konusunda sorumluluk alma yoniinde tesvik edilir,



e (Calisanin, performansi hakkinda geri bildirim almasina ve iistleri ile iki yonlii
iletisim kurmasina olanak tanir,

e C(Calisan, kendisinden tam olarak ne beklenildigini bilir,

e C(Calisan, verilen hedeflere ulasmak icin neler yapmasi gerektigini bilir,

e (alisan, yoneticisi ile simdiki durumunu, gelecekteki gelisimini ve egitim
ihtiyaglarinin ne oldugunu tartisr,

e C(Calisan, kendi gelisim diizeyini belirler.

1.2.3. Orgiite Sagladig1 Faydalar

Performans degerlendirmenin Orgiit icin sagladigi faydalar asagidaki sekilde

Ozetlenebilir (Coban, 2001:20):

e Orgiitiin etkinligi ve karlilig1 artar,

Hizmet ve iiretim kalitesi gelisir,

Egitim ihtiyact ve egitim biit¢esi dogru bicimde belirlenir,

Insan kaynaklarmin planlanmasi igin gerekli bilgiler giivenilir sekilde elde

edilir,

Calisanlarin gelisme potansiyelleri dogru bigimde belirlenir.
e Devamsizlik, isgiici devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan, kisa donemli beseri

ithtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir.

Sonu¢ olarak orgilit icin uygun bir sekilde olusturulmus performans
degerlendirme yontemi; calisanin egitim ve gelistirme programlarinin hazirlanmasinda,
terfi ve kariyer planlarinin yapilmasinda bir¢ok kullaniciya bilgi saglamasi yoniiyle
cesitli yararlar saglamak suretiyle tiim kullanicilara yarar saglayacak ve orgiitiin nihai

performansinin artmasina yardimet olacaktir.

1.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN SAKINCALARI

Performans degerlendirmesinin yukarida sayillan faydalarinin  yani sira

potansiyel sakincalar1 da mevcut olup bunlar asagiya ¢ikarilmistir (Turgut, 2005:53):

e Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi ¢alisanin moralini

bozar,
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e Performans degerlendirme yontemlerinin ¢ogu kez farkli ve zit amaglar
entegre etmeye tesebbiis etmesidir,

e Calisanin iirettigi islerin resmi bir degerlendirmeye tabi tutuldugunu bildigi
zaman, yoneticisi ile performansi hakkinda agik ve samimi bir sekilde giicliikle tartisir,

e Degerlendirmenin, 6zellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen ¢alisan s6z
konusu oldugu durumlarda, giinliik ¢alisma iliskisine zarar verdigi iddia edilmektedir,

e (Calisan, gecmiste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotii deneyimlere
sahipse, degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,

e Performansin degerlendirilmesinde kullanilan uygun standartlarin muhafaza
edilmesi de stirekli bir sorun olugturmaktadir,

e Degerlendirme yapan sahislar cogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve
bu da 6nemli bir sorun yaratmaktadir,

e Aymi zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli ve irk¢i davranislarda
olabilmektedir,

e Degerlendirme programlarinin uygulanmas: hem vakit almakta, hem de ¢ok
pahaliya mal olmaktadir. Ayrica cok mesgul olan yoneticilerin bu isleme yeterince ilgi
gostermeye ikna edilmesi de zor olabilir,

e Eger iicrete dayali performans degerlendirme sistemi uygulaniyorsa iicretin

adil bir sekilde performansa dayandirilmasi da zor olabilir.

1.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek icin gelistirilmis pek ¢ok yontem
bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 performans degerlendirme kavraminin ilk uygulama
orneklerinde kullanilmaya baglanmig olan ve giniimizde de klasik olarak

adlandirilabilecek olan yontemlerdir.

Digerleri ise, klasik degerlendirme yontemlerinin uygulamada ortaya ¢ikardigi
sorunlar1 ¢dzmek ve daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis

modern/¢agdas yontemler olarak adlandirilan yaklagimlari igermektedir (Kaynak,
2000:209).
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1.4.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel degerlendirme yontemlerinde yoneticiler, c¢alisanlart kendi
belirledikleri, standardizasyondan yoksun ve aralarinda herhangi bir biitlinliik olmayan

Olclitlerle degerlendirmektedirler.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerini; Kisilerin basarilarinin
Olciilebilmesi i¢in birbirleri ile karsilastirilip degerlendirilmelerini i¢eren basit siralama,
ikili karsilastirma ve zorunlu dagilim yontemleri, calisanlarin performanslarinin g¢esitli
kriterler agisindan skalalar ile ol¢iildiigii grafik degerleme yontemi, kisilerin gesitli
kisilik 6zelliklerine sahip olup olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle
yerine getirecek davraniglari ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlendiren
davranigsal degerlendirme teknigi, yonetici tarafindan hazirlanan ve c¢alisanlarin is
analizlerine iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadeden olusan liste kapsaminda
degerlendirmeyi kapsayan kontrol listesi yontemi ve isgoren davranislarindaki ilging
olaylar1 teshis etmeyi, simiflandirmay1 ve kaydetmeyi iceren kritik olay teknigi olarak

siralayabiliriz ( Bayraktaroglu, 2008:117).

1.4.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme ydntemleri, sonuglart ve sorunlari,
yoneticileri, uygulamacilar1 ve bilim adamalarint bu zorluklarin iistesinden gelmeye
yonelik caba harcamaya zorlamistir. Bu c¢alismalarin sonucunda c¢agdas yontemler

ortaya ¢ikmaistir.

Cagdas degerlendirme yontemlerinin iki belirgin 6zelligi vardir. Bunlardan ilki,
tek bir degerlendirme yonteminden ¢ok, degisik degerlendirme ydntemlerini
gelistirmeye calismasidir. Ikincisi ise degerlendirme sistemlerinin giderek yayginlasan

deneysel arastirmalara dayandirilmasidir (Tiirkel, 1998:97).

Bunlari; isgorenin basarisinin kisisel 6zelliklere gore degil amag ve sonuglarin
gerceklestirilme derecesine bakilarak degerlendirildigi amaglara ve sonuglara gore
degerlendirme yontemi (ASGDY) , bu arastirmaya konu olan ve asagida incelenecek
olan, calisanin performansinin; ¢alisanin is arkadaglarindan yoneticilerden, kendisine

dogrudan rapor verenlerden, i¢ ve dis miisterilerden derlenen siparis performansi
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bilgilerinin 1518inda degerlendirildigi 360 derece geribildirim yontemi ve igletmelerin
sahip olduklar1 ge¢mis verilere dayanan finansal degerlerin yaninda gelecege yonelik
olarak miisteri memnuniyeti ¢er¢evesinde miisteri odakliligi, miisteriler ve hissedarlarin
beklentileri ger¢evesinde sirket igi faaliyetlerin gelistirilmesi ve miikemmellestirilmesi,
degisime ayak uydurabilmek amaciyla insan, sistem, sirket i¢i yontemler ¢ercevesinde
ogrenme ve gelisme gibi fiziksel olmayan boyutlar1 esas alan; belirli gostergelerle bu
boyutlar1 6lgen; boyutlar arasindaki dengenin ve entegrasyonun saglanabilmesi igin
stratejik geri bildirim saglayan; veriden stratejiye ulasmayi1 ve stratejiyi uygulanir
kilmay1 amaglayan dinamik bir performans 6l¢iim sistemi ya da yonetim teknigi olan

Kurum Karnesi yaklagimidir (Bayraktaroglu, 2008:117).

1.5. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme; kisilerin i3 performanslarina iliskin verilerin
degerlenmesini gerektirir.  Insana iliskin degerlendirmelerin de ne kadar nesnel
davranilirsa davranilsin, her zaman beraberinde yanilgi paylar tasidigi bilinmektedir.
Bu nedenle performans degerlendirme siirecinde ¢esitli sorunlarla karsilagilmaktadir.
Sorunlarin bir¢ogu performans degerlendirmede kullanilan yontemin tabiatindan degil,
daha ziyade yontemin uygun olmayan bir sekilde kullanimindan kaynaklanmaktadir.
Ornegin; degerlendiriciler yeterli bir sekilde egitilmemis olabilir veya kullanilan
degerlendirme kriteri ¢ok 6znel olabilir ve isle ilgili olmayabilir. Yaygin olarak kabul

goren hatalar ve sorunlar asagida incelenmistir ( Kaynak, 2000:301).

1.5.1. Tam Nesnel Olamama

Degerlendirme yapan kisinin yanli gozlemleri ve onyargilarinin etkisi altinda
kalarak degerlendirme yapmasindan kaynaklanir. Objektifligi hi¢ elden birakmama
geregi, performans degerlendirmelerinde karsilasilan en biiyiik giigliiklerden biridir.
Performans degerlendirmeleri; yapilan isi, iizerinde anlasilan ama¢ ve hedefler

bakimindan degerlendirmek i¢in gerceklestirilir.

Fakat cogunlukla kisilik, davranis ve baska kisisel konular da isin igine

karistirtlir. O zaman da yonetici, siibjektif degerlendirmeler yapar. Kisisel kanilarin isin
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icine sokulmasi, isteki performansa dayali objektif bir degerlendirme yapma olanagini

ortadan kaldirr.

Dolayisiyla performans degerlendirmelerinde nesnel faktorler, yani Olgtilebilir
ve ise iliskin faktorler lizerinde odaklanmak ic¢in azami dikkat gostermek gerekir (Atik,

2005:36).

1.5.2. Hale Etkisi

Isgorenin, performansinin sadece bir ydniiniin olaganiistii olumlu ya da olumsuz
olmast ve degerlendiricinin, bu 0&zellikten etkilenerek tiim degerlendirmeyi bu
dogrultuda gerceklestirmesidir. Olumlu halden etkilenme hale etkisi, olumsuz yonden

etkilenme ise boynuz etkisi olarak adlandirilmaktadir (Schuler, 1995:332).

Kisinin hale etkisi altinda kalmasinin ¢esitli sebepleri vardir, bunlar; kisinin ilk
izlemine gore hatali degerlendirme yapma egilimi, performansin bir ydniinden
etkilenerek diger boyutlar1 da bunun iizerinden yapmak etkisi, degerlendirme kriterleri

arasinda farklar1 anlayamamasidir ( Uyargil, 1994: 74-75).

Degerlendiricilerin arkadaslarin1 ya da hoslanmadiklart kisileri degerlendirmek
zorunda kaldiklarinda hale etkisi artar. Hale etkisini igeren degerlendirme sonuglarina
dayanan kararlar organizasyon i¢in olumsuz sonuglar yaratacagi gibi dogru geri-

besleme saglamay1 da engelleyecektir.

1.5.3. Tolerans - Katihik

Tolerans, degerlendiricinin, ¢alisganin performansimi gercekte oldugundan daha
olumlu olarak degerlendirme egilimine isaret etmekte ve ¢alisana performansinin
doyum saglayict oranin altinda oldugunu sdylemekten kagindigi ya da calisanlarini
su¢lamak i¢in bir gerek¢e olmadigini diislindiigi durumda ortaya c¢ikmaktadir.
Yoneticiler, kimi zamanda c¢alisanlart motive edecegini diisiinerek, performanslarini

olmasini istedikleri diizeydeymis gibi degerlendirirler (Mondy vd., 2002:295).

Katilik; degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgdrenler hakkinda genellikle
olumsuz diislinmesi ve puanlama sirasinda oldukc¢a diisiik puanlar vermesi durumunda

ortaya ¢cikmaktadir.
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Asirt hosgoriilii davranigin tam tersi olan bu davranig, degerleyicinin isgorenin
basarisin1 gercekte oldugundan daha diisiik degerlendirmesini ifade etmektedir. (Can
vd. , 2001:173).

1.5.4. Tek Yonlii Olciim Hatas:

Kuskusuz bir c¢alisanin gérev taniminda birden ¢ok gdrev ve basari standardi
bulunmaktadir. Bir isin basariyla yerine getirilebilmesi igin, isin unsuru olan her bir
gorevin yerine getirilmesi zorunludur. Buna ragmen degerlendirici, ¢alisaninin yerine
getirdigi tim gorevleri degil de, tek bir gorevi ve onunla ilgili standardi ele almasi,
calisanin isginin tek Onemli parcasinin bu gorev oldugu seklinde yanlis bir yargi

olusturmus ve hata yapmis olacaktir.

1.5.5. Ortalama Egilimi

Ortalama egilimi hatasi, c¢alisganin hem gii¢lii hem de zayif oldugu alanlarin
degerlendirmesinden kaginilarak, biitlin degerlendirmelerin ortalama bir kategoride

toplayarak degerlendirilmesi egilimidir (Oriicii ve Koseoglu, 2003:44).

Merkezi egilim olarak da adlandirilan bu hatada yonetici, degerlendirme
Ol¢eginin pozitif ve negatif uclarinda degerlendirme yapmaktan kagmarak herkesi

ortalarda gorme egilimindedir.

Bazi yoneticilerde ortak diisiince egilimi vardir. Bu yoneticiler, performansini
degerlendirdigi ¢alisanlarini “ne iyidir, ne kotii” yaklasimina gore siralamaktadirlar
(Erdogan, 1991:219). Performans degerlendirmesinde en ¢ok karsilasilan sorunlardan
biri olan ortalama egilimi olarak degerlendirmede yoneticiler; hi¢ kimseye yiiksek
degerlendirme yapmadiklar1 gibi, disiik bir degerlendirme de yapmazlar

(Palmer,1993:22).

1.5.6. Kisisel Onyargilar

Baz1 degerleyiciler, kisisel Onyargilarimi degerlendirmelere yansitmaktadir.

Ozellikle degerlendiren ile degerlenen arasindaki gegmisteki iliskilerin niteligi, yas, ik,
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dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel yaklasimlar, degerlendirmede oOnyargili

davranilmasina neden olmaktadir (Bingol, 2003:303).

Bir¢ok degerlendirme yonteminde degerlendiriciler isgorenlerini iyi ya da koti
degerlendirdiklerini bilmektedir ve bu durum degerlendirme safhasini etki altinda

birakabilecek kisisel dnyargilara yol agabilmektedir (Schultz ve Schultz, 1990:192).

1.5.7. Kontrast Hatalar

Degerlendiriciler kisa bir siire iginde bircok kisiyi degerlendiriyorlarsa, ardi
ardina yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleri ile karsilagtirarak degerlendirme
yapmalar1 kaginilmaz olacaktir. Diger bir deyisle bir calisan kendisinden &nce
degerlendirilen kisinin aldig1 puandan etkilenecektir (Bing6l, 2003:226). Ayrica
yOneticinin tiim personeli, yilin belirli bir doneminde degerlendirmesi yerine, kisa
zaman icinde bir ¢ok personeli arka arkaya degerlendirmekten kacinmasi bu tiir

hatalarin ortadan kalkmasina yardimci olacaktir (Uyargil, 1994:74).
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IKiNCi BOLUM

360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMIi

2.1. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMININ
KAVRAMSAL CERCEVESI

Geleneksel performans degerleme yoOntemlerinde calisanlar sadece amirleri
tarafindan degerlendirilmektedir. Ozellikle kalitatif konularin degerlendirilmesinde
amirin deger yargilari, yetenek sinirlamalar1 gibi insani olgular isin icine girmekte ve
degerlendirmenin giivenilirligi golgelenebilmektedir. Bu sebeple, iyi bir performans
degerleme sistemi kurabilmek i¢in insan unsurundan kaynaklanan ve degerlendirmenin

giivenilirligini sinirlayan unsurlarin en aza indirilmesi gerekmektedir.

Performans  degerleme  yaklagimlarinda  sadece  patronlarin  astlari
degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron ve onun adina hareket eden
yoneticiler, bireyin performansina iligkin anahtar noktalar1 degerlemede tek yanl
kalabilirler. Bu sorunla basa c¢ikabilmek i¢in bazi firmalar, bireyin performans
degerlemesinde ortak olarak kabul edilen bir¢ok kisinin katkisindan yararlanmay: tercih

etmeye baglamiglardir ( Sabuncuoglu, 2000:162).

Glinlimiiziin modern anlamdaki performans yonetimi sistemi, organizasyonun
her kademesinden geri besleme almay1 6ngérmektedir. Bu temel yaklasim 360 derece

geri beslemeyi bir teknik olarak 6n plana ¢ikarmistir (London - Beatty, 1993:353).

360 derece performans degerlendirme, kisilerin birbirlerine geribildirim
vermesine olanak saglamasi, kisilere giiclii ve gelismeye acik alanlar1 hakkinda detayl

bilgi vermesi agisindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siiregtir.

360 derece geribildirim ve gelisim yontemi ile bireysel performanslarla ilgili
geribildirimin saglanmasinin yani sira bir grubun veya takimin performansi ile ilgili
genel egilimlerin belirlenmesi de miimkiindiir. Ornegin, bir sirket icerisinde satis

ekibinin ya da yonetim ekibinin genel olarak etkinligi 6l¢iilebilir (Ergiilen, 1998:102).
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2.1.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Tanim

360 derece performans degerleme siireci, birey davraniglar ile ilgili fikir
edinme ve bu davraniglarin, bireyin yoneticisi, is arkadaslari, misteriler ve astlarina
olan etkisinin Ol¢iilmesidir. Geleneksel degerleme modellerinden farkli olarak 360
derece performans degerlemede ¢ok kaynaktan veri toplanir ve kisinin performansina
cok kaynakli bir bakis agis1 saglanir. 360 derece performans degerleme sistemi, bir
calisanin davranislar1 ve bu davranislarin etkileri hakkinda o c¢alisanin iistlerinden,
astlarindan, calisma arkadaslarindan, parcast oldugu proje takimlarinin diger
iyelerinden, miisterilerden ve tedarik¢ilerden bilgi toplandig: bir sistemdir ( Velsor ve

Lessie, 1997:1).

360 derece performans degerleme sisteminde, performans verileri, bireyi saran
cevreden, yoneticilerinden, birlikte calistigir arkadaslarindan, ic ve dis miisterilerle

astlarindan toplanir.

“360 derece performans degerlendirme yontemi” kavramina iliskin ¢esitli

kaynaklarda gecen tanimlara deginecek olursak;

e 360 derece performans degerlendirme yontemi yoneticilerin, yoneticilerin,
iistlerin yami sira, is arkadaslarinin, astlarinin, is kolunda mevcut ise miisterilerin ve
degerlendirilenin kendisinin katildig1 ve tiim sonuglarin dikkate alinmasiyla gerceklesen

bir degerlendirme sistemidir (Canitez ve Solmus, 2000:112),

e (Calisanin yaptig1 ise yonelik performansinin sadece yonetici bakis agisi ile
degil, is yerindeki bulunan biitiin kaynaklarin dikkate alinarak degerlendirilmesidir

(Giirel, 2004:50),

e 360 derece performans degerlendirme yoOntemi calisanlarin mevcut ve
potansiyel yetenekleri ile gelismeye ihtiyag gosteren yonlerini ¢ok boyutlu olarak
sorgulayan; egitim ihtiyacinin belirlenmesi, kariyer planlamasi gibi konulara girdi
saglayan, Orgiit ici iletisimi artiran, acik olmay ilke edinen daha ¢ok yetkinlik bazli bir

yontemdir (Turgut, 2005:115).
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Yonetici

Oz

Calisma

G

Arkadaslan Degerlendirme

Astlar

Sekil 2.1. 360° Performans Degerlendirme Sistemi (Ding, 2005;51)
2.1.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Gelisimi

1950'li yillarin sonlarina dogru amaglara gore yonetim kavrami, geribildirime
yonelime ve uzmanlagmaya yardimci olmustur. Amaglara gére yonetim, yoneticilerin ve
calisanlarin, ayrintili verimlilik hedeflerini belirlemesi ve o yonde ortak hareket

edilmesinden olusmaktadir.

Amaglara gore yonetimle, kisiye performansi hakkinda bilgilerin aktarilmasinin,
calisanlarin verimi ve is tatminleri lizerinde ne kadar énemli oldugu ortaya ¢ikmistir.
Amaglara gore yonetim ile birlikte, calisanlar ile yoneticiler arasindaki performans

degerleme toplantilar1 periyodik hale geldi.
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Asagiya dogru tek yonlii yapilan geribildirim, performansin tanimlanmasi igin

en 6nemli ara¢ durumuna gelmistir.

19601 ve 1970'i yillarda arastirmacilar, insanlara performanslar1 hakkinda daha
genis ve daha dogru bilgiyi nasil saglayacaklar1 konusunda arastirma yapmaya
baslamiglardi. Asttan gelen geribildirimin, yOneticilerin davranislart {izerindeki etkisi
arastirilmistt ve bir ¢ok calisma sonucunda, yoneticilerin, astlarin kendilerini nasil
algiladiklarin1 6grenmelerinin, yonetici davraniglari {izerinde olumlu etki yarattigi

goriilmiistiir (Lepsinger ve Lucia,1997:5).

1980°1i yillardan itibaren, isletmeler Orgiit yapilarinda ve is yapis bigimlerinde
onemli degisiklikler yasamislardir. Geleneksel yonetim tekniklerinin etkililigi yeterli
gelmemeye baglamis, firmalar ¢alisanlari etkili bir sekilde yonetmenin yollarini aramaya
baslamiglardir. Kendi pazarlarinda rekabet¢i kalabilmek icin, firmalarin miimkiin olan
en yiksek verimlilik diizeyine ulasmalari zorunluluk haline gelmistir (Hurley,

1998:202).

360 derece performans degerlendirme, 1990’1 yillarda 6zellikle A.B.D. ve Bati
Avrupa da biiylik sirketler tarafindan yaygin bicimde kullanilmistir (Barutcugil,
2002:203).

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, Fortune 1000 sirketlerinin yiizde
doksanindan fazlasinin, en azindan gelisimle ilgili degisik bigimlerde geribildirim
yontemini kullandiklarini gdstermektedir. 360 derece performans degerlendirmeyi, ilk
kullanmaya baslayanlar arasinda; ABD Enerji Bakanligi, Florida Power and Light,
Motorola, Kino Hospital, Federal Express, du Pont, Westinghouse, Hewlett- Packard’
sayabiliriz (Kogar, 2001:98).

Yurdumuzda; 360 derece performans degerlendirme yontemi, yeni taninmasina

karsin gittikge yayginlik kazanmaktadir.

Ozellikle; danigmanlik sirketlerinin hizmet portfoylerinde yerini ¢oktan almustir.
Ulkemizde; Koroza Ambalaj A.S, Garanti Yatirrm Merkezlerinde, Garanti Sigorta,
Aktif Finans, Tansas ve Macrocenter, Argcelik, Dogus grubu gibi biiyiik ticari kurugular

fiilen bu uygulamalar sirketleri biinyelerinde ytiriitmektedir.



20

2.1.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Onemi

360 derece performans degerlendirme yontemi, hem gerekli bilgilerin
toplanmasinda hem de bu  bilgilerin Orgiitiin  hedeflerine uygun olarak
degerlendirilmesinde O6nemli bir aragtir. Yontem sadece calisanlarin performansi
hakkinda bilgi vermez, ilave olarak performansin arttirilmasi icin neler yapilmasi

gerektigine dair oneriler de sunar (Turgut, 2003:67).

Bu yontem sayesinde, a¢ik sistem mantigl igerisinde geri besleme alan
calisanlarin, almayanlara gore, daha yiiksek diizeyde performans gosterdikleri ve

belirlenen hedeflere daha bagli olduklart goriilmiistiir (Calik, 2003:31).

Bu yontem ile elde edilen bilgi, ¢calisanin kisisel olarak temas halinde bulundugu
tim bireylerden elde edildigi icin c¢alisanlarin sadece yoneticileri tarafindan
degerlendirildigi geleneksel degerlendirme yontemlerine gére daha adil, daha giivenilir

ve daha iyi bir yontem olarak goriilmektedir (Bernardin ve Russell, 1998:255).

2.1.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Amaclar

360 derece performans degerlendirmenin temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, Kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini
olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir. 360 derece geri bildirim siireci, tim

bireylerin gii¢lii ve zayif yonlerini anlamalarina yardimet olur.

Dolayisiyla, 360 derece performans degerlendirme, organizasyonda formel
olarak kullanilan performans degerlendirme sisteminin yerine gecen bir ara¢ degil,
formel performans degerlendirme sistemlerinin tamamlayicist bir ara¢ niteligindedir
(Bayraktaroglu vd., 2007:561).

360 derece performans degerlendirme yonteminin amaglarindan biriside,
liderlerin (6zellikle alt ve orta seviye liderlerin) emrindeki ¢alisanlar tarafindan nasil
goriindiigiiniin tespitidir.

Bu tespit daha gelisme asamasinin basinda olan liderin, liderlik 6zelliklerinden

gelismeye ihtiyag gosteren hususlarin giderilmesine olanak saglar.
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Genel olarak, 360 derece performans degerlendirme ydnteminin kullanim

amagclar1 asagiya ¢ikartilmistir :

e Yetenckleri, davraniglari, hedefleri, ¢ikti ve sonucglari gergeklestirmek igin
ihtiya¢ duyulan pratikleri tanimlamak,

e Yetenekleri, kismen de davranislari, hedefleri, ¢ikt1 ve sonuglar1 6lgmek,

e Arzulanan sonuglara ulasmak i¢in nerede iyilestirme gerektigini belirlemek,

e Performansi artiracak hedeflenmis gelisim planlar yaratmak,

e Calisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli ve objektif verilerle
girdi saglamak,

e Orgiitsel degisim ihtiyacim belirlemek ve degisim planlarma veri saglamak,

e Bu yontemin periyodik olarak uygulanmasi ve bu farkli uygulamalarin
sonuglarinin  karsilastirilmast ile gerceklestirilen gelisim ve egitim faaliyetlerinin
etkinligini 6lgme amacl veri saglamak,

e 360 derece degerlendirme sonuglarini, kariyer yonetimi sistemi kapsaminda

yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak kullanabilmektedir.

2.2. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMi
KAYNAKLARI

360 derece performans degerleme siirecinin temel o6zelligi c¢ok kaynaktan
verilerin gelmesiyle degerleme yapilmasidir. Degerlenen kisinin, dogru degerleme i¢in
motive olmus ve Ozenle secilmis kisiler tarafindan degerlenmesi gerekir (Jones ve

Bearley, 1996: 73).

360 derece performans degerleme siirecinde veri kaynaklarmin kimler
olabilecegi konusunda bir¢ok yaklagim bulunmaktadir. Bir yaklasima gore, 360 derece
performans degerleme siirecinin veri kaynaklar1 arasinda yoneticiler, ayn1 seviyedeki is
arkadaslari, astlar ve kisinin kendisi bulunmaktadir. Fakat bu tanimda miisterilere yer
verilmemistir. Bir bagka yaklagima gore ise Bu yaklasimla biiyiik bir yanlighik yapilmis
olur. Ciinkii miisteriler dahil edilmeden yapilan bir tanimda, geribildirimin tanimi 270

derece olur.
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Miisteriler ¢ok 6nemli bir bilgi kaynagidir ve orgiite dnemli katkilar1 vardir ve
orgiitlin rekabet¢i ortaminda avantajlarini artirabilir ( Garavan, Morley ve Flynn, 1997:

135). Asagida tarafimizdan olusturulan sekilde dairesel gosterim sunulmustur.

0° Kendisi

Cevresi 270° 90°

90° Asti Y Onetici

()
N

180° Esidi (Is Arkadas1)

Sekil 2.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Yo6netimin Dairesel Gosterimi

2.2.1. 1 Derece Geri Bildirim : Oz Degerlendirme

360 derece performans degerleme siirecinde veri kaynaklarmin ilki, bireyin
kendisidir. Birey kendi performans: ve kendisi hakkindaki diisiincelerini degerlemeye
yansitir. Bunun yaninda kendi degerleme sonugclari ile diger kaynaklardan gelen veriyi
karsilagtirma firsat1 bulan birey, is performansi hakkinda daha dogru bir goriise sahip

olabilir (Bracken vd, 1997:33).

Bir¢ok arastirma, kisilerin kendilerini dogru olarak degerlendiremediklerini ya

da kendilerine iliskin goriislerinin baskalarinin onlar1 nasil gordiigiinden farkli oldugunu
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ileri stirmektedir. Kisinin 6z degerlendirmesinde; davranis, kisilik ve is performansina
ait kriterlere gore degerlendirme yapildiginda, sonuglarda gilivenilmezlik ve taraflilik
sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Bu degerlendirmeler baskalar1 tarafindan saglanan
degerlendirmelere veya diger objektif Olciitlere kiyasla, siipheli ve gergeklikten uzaktir

(Waldman ve Atwater, 1998:6).

Oz degerlendirmede dikkat edilmesi gereken nokta, calisanin kendi isine hakim,
kendi amaglarini koyabilen, kendi basar1 ya da basarisizliklarini objektif bigimde
degerleyebilecek diizeye getirilmesinden sonra uygulanmasidir (Sabuncuoglu,

2003:18).

2.2.2. 90 Derece Geri Bildirim : Yoneticilerce Degerlendirme

Y 6neticilerin, kendi degerlendirmesini yaparken isgorenlerin
degerlendirmelerini  siirekli olarak g6z Oniinde bulundurmasi1 gerekmektedir.
Yoneticilerin, degerlendirmesini isgorenin sdylediklerine cevap verecek sekilde
yapmast gerekmektedir. Bu degerlendirme titizlikle uygulandiginda, sonugta hig
konusulmamis konular kolaylikla saptanarak tartisilabilmektedir. Bu noktada, yonetici

isgorenin sozilinli etmedigi konular1 giindeme getirebilmektedir.

Yoneticilerin, iggorenin yiiksek performans gosterdigi higbir alant gdézden
kagirmamalar1 ve bu konularda Oviicii sozler sOyleyerek destekleyici yorumlarda

bulunmalar1 gerekmektedir.

Ancak, bunu yaparken, iggdrenin hangi alanlarda gercekten basarili oldugunun
cok 1yl saptamasi gerekmektedir. Bu, isletmenin beklentilerini anlamasinda ve basarili
oldugu alanlarda bu basariy1 devam ettirmesinde iggorene yardimci olmaktadir (Palmer,

1993:67).

2.2.3. 180 Derece Geri Bildirim : Is Arkadaslarinca Degerlendirme

Performans bilgisi i¢in es seviyede calisanlar da gecerli bir kaynaktir. Calisanlar,
kendileriyle es diizeyde ¢alisma arkadaglari ve amirleri tarafindan, belirli gorevlerdeki

performanslar1 ve digerleriyle iligkileri gibi konularda degerlendirilirler.
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Es diizeyde c¢alisma iliskisinin onemli bir 06zelligi, degerlendiren ile
degerlendirilen arasinda gii¢ farkinin olmamasidir. Es diizeyde calisanlarin rolleri, ast
veya amir rolleriyle ayni orgiitsel talepleri icermez. Gii¢ farkinin olmamasi, es diizeyde
calisanlarin performans degerlendirmeleri icin gegerli bir kaynak olmasini saglar (Jones

- Bearley, 1996: 76).

2.2.4. 270 Derece Geri Bildirim : Astlarca Degerlendirme

360 derece performans degerleme siirecinin veri kaynaklarindan bir tanesi de
astlardir. Astlardan geribildirim alinmasi ge¢mis otuz yila yakin bir siiredir kullanilan
bir yontemdir. Astlardan saglanan geribildirim, geleneksel performans degerleme
diisiincesine gore kiiltiire ters olarak goriiliiyordu. Yine de, orgiit kiiltiirleri 6nemli
Ol¢iide degisti ve bugilin anketler %90'n istiindeki ¢ok kaynakli degerlendirme

projelerinde geribildirim kaynagi olarak astlarin da kullanildigini1 gostermektedir.

Bu yontemle, calisanlar iistlerinin yonetim ve liderlik 6zelliklerini degerleme
imkan1 bulurlar. Bir kisinin, temsil, iletisim ve liderlik ozelliklerini, davranislarini
degerlemede en giizel pozisyona sahip kisiler astlardir. Bir¢ok lider davranis1 hakkinda
astlar, yoneticilere oranla daha dogru ve giivenilir bilgi saglayabilirler (Garavan, Morley

ve Flynn, 1997: 135).

2.2.5. 360 Derece Geri Bildirim : Miisteri ve Tedarikgilerce Degerlendirme

Miisterilerin tutum ve davranisi, bir isletmenin bagar1 derecesini belirlemektedir.
Bu nedenle bazi isletmeler, bu 6nemli kaynaktan hem kendi performansi ile ilgili hem
de dogrudan miisteriler ile iliskide bulunan isgorenleri ile ilgili veriler elde edilmesinin
onemine inanmaktadir. Bu yaklasim; miisteri baglhiligini géstermek, isgorenleri bundan
sorumlu tutmak ve degisimi hizlandirmak acisindan isletmeler icin 6nem tasimaktadir

(Bingol, 2003:289).

Olumlu miisteri raporlar1 ve yiiksek miisteri memnuniyeti yiiksek performansi
ifade etmektedir. Iyi bir bi¢imde hazirlanan miisteri memnuniyeti anketleri ve dilek,
sikdyet kutular1 performans hakkinda gerekli bilgileri saglayabilmektedir (Glirliz ve
Yaylaci, 2004:223).
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2.3. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE
DEGERLENDIRILEN YETKINLIiKLER

360 derece geribildirim siireci mevcut uygulamalarda sorunlari ¢ozmemekte ve
degerlendirme konusunda miikemmeli vermemektedir. Bu siireg, yeterli titizlikle
yiriitiildigl takdirde, bireysel performansa iliskin daha yiiksek kalitede bilgi saglamayi
taahhiit etmektedir (Edwards ve Ewen, 1996:31).

Morgan; iletisim, igbirligi, takim ruhu, Oneride bulunma, Onerilerin kabul
edilmesi, koordinasyon ve uyum saglamayi takim performansinin 6lgiilebilir boyutlari
olarak tanimlamaktadir. Prince ve Salas ise takim performansini iletigim, liderlik, karar
alma, uyum saglama, ekibin kendine giivenmesi, i¢cinde bulunulan durumun farkinda

olma ve planlama boyutlarina gére 6lgmeyi uygun goérmektedir (Kiling ve Akkavuk,

2001:111).

Lassiter’e gore; 360 derece geribildirim siireci i¢inde, isgdrenlerin performansi 8

temel yetenek alaninda ¢ok yonlii olarak izlenmektedir.

Bu dogrultuda calismanin arastirma boliimiinde Lassiter tarafindan ortaya
konulan 360 derece geribildirim boyutlar1 ele alinmistir. Arastirmada, personeli
yetistirme ve personeli gelistirme boyutlari tek bir boyut ele alinmis ve 360° PDS anketi
9 boyut tizerinden degerlendirilmistir. Bu boyutlar; iletisim, karar verme, motive etme,
uygulama, degerlendirme, bireysel gelisime katki, teknik beceri, 6grenme ve liderliktir

(Lassiter, 1997:5).

2.3.1. Liderlik

Liderlik; isgorenleri yonlendirme, enerji verme ve isgdrenlerin liderin vizyonuna
goniilli  olarak baglanmasint saglayan bir siiregtir  (Cook vd., 1997:463).
Organizasyonda iggorenlerin siirecin iyilestirilmesi ve miikemmellestirilmesinde rol
almay1 istemesi ancak amirleri tarafindan olumlu yonde yonlendirilmesi ile miimkiin
olabilmektedir. Liderlik, 20. yiizyilin parlayan degeridir. Isgorenlere yetki verilerek
yonetici olabilmeleri miimkiindiir, ancak atayarak lider yapmak miimkiin degildir.
Bundan dolayi, bu asamada kisilerin organizasyondaki liderlik becerileri farkli alt

Olctitler ile sorgulanarak ¢ok yonlii bir geri besleme alinmaya ¢alisilmaktadir.
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2.3.2. Gorevi Yonetme

Ozellikle, meslek hayatlarinin ortasina gelmis ya da sonuna yaklasmis
isgorenlerin becerilerinin giincellestirilmesi, performansi yiikseltmek ve isgorenleri
organizasyonda tutmak bakimindan c¢ok Onemlidir. Bu isgorenleri yeni gelismeler
hakkinda bilgilendirmekte, onlara yeni beceriler edinme ve baska meslek sahalariyla
ilgilenme olanagi saglamakta, isletmeyi canli tutmakta ve verimli bir ¢aligma ortami

yaratmaktadir (Palmer, 1993:82).

Gorevi yonetme siirecinde, isin isgorenler agisindan etkili bir sekilde yonetilmesi
arastirilmaktadir. Farkli seviyelerde etkili yonetimden tam olarak ne algilandig1 ortaya
konularak, algilanmasi gereken boyutu ile arasindaki fark cikarilmakta ve bdylece
siirece verilecek geribildirimler araciligi ile etkinlik seviyesinin yiikseltilmesi ve
kaynaklarin etkin kullanimmin arttirilmas1 amaclanmaktadir. Isin yonetimi asagidaki

Olciitler sorgulanarak arastirilmaktadir.

e Etkili ¢calismak,
e Teknolojiyi sisteme katma deger yaratacak sekilde kullanabilmek,

e s konusunda gayretli ve yetenekli olmak.

2.3.3. Degisime Uyabilmek

Diinyadaki mevcut uygulama sonuclarina genel olarak baktigimizda; klasik
degerlendirme yontemini uygulayan orgiitlerde birden bire 360 derece performans
degerlendirme yontemine gecisin son derece gili¢ oldugu gercegi ortaya cikmustir.
Yapilan arastirmalar géstermistir ki 6zellikle degisik seviyelerdeki liderlerin direnglerini

onceden hesap edebilmek ve gerekli tedbirleri almak gerekmektedir (Facteau, 1998:74).

Orgiit igindeki calisanlarin de@isime ayak uydurabilme ozellikleri (Giirgen,

2005:22):

e (Cevreye ve sartlara uyabilmek,
e Yaratici diisiinmek ve uygulamak,
e Degisim dinamiklerini onceden fark edebilmek gibi Olgiitler kullanilarak

farkli bakis agilariyla sorgulanmaktadir.
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2.3.4. Tletisim

Iletisim; bireyin veya bir grubun, diger birey ya da grubun davranislarini
etkilemek amaciyla uyarici bir 68enin karsi tarafa ulastirilmasini saglayan bir siirectir

(Akat, 2002: 342).

Gilinimiizde calisanlarin becerisinin yliksek olmasi, en az konusunda yeterli bilgi
sahibi olmasi1 kadar onemli hale gelmistir. Cevresindekilerle iyi diyaloglar iginde
olmasi, etrafindaki kisileri biiyiik bir sabirla dinleyebilmesi, onlara sempatik

yaklasabilmesi 6nem kazanan degerler arasina girmistir.

Bu diisiince 15181nda asagidaki konular performans agisindan sorgulanmaktadir

(Giirel, 2004:59) :

e Baskalarini dinlemek,
e  Siiregler hakkinda bilgi sahibi olmak,

e  Etkili bir yazili ve s6zlii iletisim becerisine sahip olmak

2.3.5. insan Iliskileri

Orgiitlerde sinerji kavrammin yayginlasmasi ile beraber takim ¢alismasi da son
derece 6nem kazanmistir. Her seviyedeki isgdrenin birbirleri ile olan iligkileri orgiitsel

performansi olumlu ya da olumsuz yonde direkt olarak etkilemektedir.

Asagidaki temel Olgiitlerin, calisanlar bazinda sorgulanarak mevcut iliskilerin

seviyesine yonelik geribildirim alinmaya ¢alisiimasi gerekmektedir (Arslan, 2001:67):

e Personel iligkilerini gelistirmek,

e Takim bagarilarin1 yonlendirmek ve 6zendirmek.

Isletmede isgdrenlerin bir takim Orgiitsel amaclar1 paylasmalar1 gerekmektedir.
Bu orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin bir araya gelen igsgérenlerin birbirleri ile iyi
iliskiler kurmalar1, isletme faaliyetlerinin koordinasyon i¢inde yiiriitiilmesini

saglamaktadir.
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2.3.6. Sonug¢ Uretme ( Uretim ve Ciktr)

Sirket Omriiniin 10 senenin altina indigi diinyamizda organizasyonlarin hayatta

alabilmesi, etkili ve karli olarak mal ve hizmet iiretmelerine bagli olacaktir.

Isletmenin yaptig1 iiretimin, ¢alisan bazindaki katkis1 sorgulanmaktadir. Bu

stire¢ agsagidaki temel kriterler sorgulanarak gergeklestirilir (Arslan, 2008:44).

e Ne kadar planlayacagini ve ne zaman uygulayacagini bilmek.

e  Basarili sonuglar almak ve 1srarci olmak.

2.3.7. Personelin Yetistirilmesi ve Gelistirilmesi

Bu kriter ¢ergevesinde sorumlu olunan personelin gelistirilmesi ve yetistirilmesi
konusunda calisanlarin sorumluluk hissetmesi ve oOrglitsel kaynaklarini bu konuda

yonlendirmesi arastirilmaktadir.

Asagidaki kriterler c¢ergevesinde farkli bakis acilarindan geri bildirim
alinmaktadir (Doverkaya, 2002:92);

e Uygulamalarda sorumlu ve kararli bir 6rnek gosterilmesi,
e lyilestirme icin arayis icinde olunmast,

e  Olumlu diisiince sistemine sahip olunmasidir.

2.4. GELENEKSEL PERFORMANS YONTEMi iLE 360 DERECE
PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDAKI FARK

Geleneksel performans  degerleme  siireci, performans  kriterlerinin
kararlastirilmasi, performansla ilgili verilerin toplanmast ve performansla ilgili
kararlarin alinmasindan olusmaktadir. 360 derece performans degerleme siireci ise ¢ok
kaynaktan bilgi elde edilmesi ile gergeklesmektedir. Geleneksel performans degerleme
stireci ile 360 derece performans degerleme siirecinin arasindaki fark Sekil 2.3'te

gosterilmektedir ( Edwards , Ewen , 1996:8).
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Geleneksd 360°
Degerlendirme Geribildirim

Caligma
Arkadaslar

Dig Mugteriler

Degerlendirilen
Kisi

) . Dogrudan (rapraz
Degerlelmlimlen Raporlama Raporlama
Kisi Tapanlar Yapanlar

Diger
Feribildirim
Eaynaklart

Sekil 2.3. Geleneksel Performans Degerlendirme ile 360 Derece Geribildirim
Sisteminin Karsilastirmasi ( Edwards ve Ewen, 1996:8).
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Tablo 2.1. 360 Derece Performans Degerleme ve Geleneksel Performans Degerleme
Arasindaki Karsilastirma Konulari

Geleneksel Performans Degerleme

360 Derece Performans Degerleme

irtibat kisitlidir.

Yonetim: Hiyerarsik ve otoriter: Sistem ve | Katilimci: Kisi kendi kariyeri ile ilgili tim
personelin  kariyeriyle ilgili tiim | kararlara dahil edilir.
kararlar bir tek kisinin elindedir.

Yoneticiler: Yargilayici: Yoneticiler Performans Danismant (Kog): YOnetici
yargilayict bir rol iistlenir. kocluk rolii dstlenir ve performansi

yargilamak yerine gelistirmek i¢in ¢abalar.

Degerleme Degisken: Yoneticinin degerlemesi | Belirli: Yoneticinin bir kisiyi degerlemesi

Siiresi genellikle cok zaman alir. 15 dakika siirer.

Tarafsizlik: Belirsiz:  Kisi degerlenirken esit | Belirli: Cok kaynak kullanimi oldugu igin
haklara sahip degildir. Yonetici | hatadan uzak bir degerleme yapilir.
degerleme esnasinda gesitli hatalar
yapabilir.

Giivenilirlik: Giivenli Degildir: Yoneticinin yaptigi | Cok Giivenilir: Cok kaynaktan gelen
degerleme, her zaman dogru olarak | veriler sayesinde giivenilirligi ytliksektir.
kabul edilir.

Davranis Destekleyici Degil: Sonuglara | Destekleyici: Cok kaynaktan gelen veriler
Degisimi: giivenilirlik az oldugu i¢in davranis | daha ger¢ek¢i oldugu igin davranig
degisikligine motive edici degildir. degisikligini motive eder.

Gozlem: Stnirli: Yoneticilerin, astlarla Siirekli: 1s arkadaslari, astlar ve miisteriler

kisiyi siirekli gézlemleyebilirler.

(Edwards ve Ewen, 1996:58).
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2.5. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIiRME YONTEMININ
FAYDALARI VE SAKINCALARI

2.5.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Faydalar:

360 derece performans degerlendirme ydntemi, performans degerlendirme
metodolojisi i¢inde sistemi ¢ok yoOnlii olarak siirekli bir anlayisla sorgulamayr ve
calisanlarin performanst hakkindaki bilgiyi ¢alisan ile farkli iligkilere sahip ¢ok degisik

kaynaklardan toplamay1 amaglamaktadir.

Birden fazla is arkadasi tarafindan sunulan kolektif bilgiler tek bir kaynaktan
gelen bilgiden daha giivenilir bilgiler sunmaktadir. Davraniglara yonelik geribildirim
kisilerin performanslarini farkli agilardan gorebilmelerini saglamakta ve yalanlamasi zor
kanitlar sunmaktadir. 360 derece geribildirim siireci ister iistler, ister kisinin kendisi ve
hatta isterse takim arkadaslar tarafindan yapilsin tek kaynakli degerlendirmelerden ¢ok

daha fazla motivasyon saglamaktadir (Edwards, 1996:5).

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin gesitli Orgiit, yonetici ve
calisan acisindan faydalarina gegmeden Once tiim kullanicilara sagladig: ortak faydalar

su sekilde siralanabilir (Turgut, 2005:117) :

e (Calisanlarin  performansimnin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonli  bir
performans degerlendirme saglar,

o Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar,

e (Calisanlarin yaptiklar1 isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin
goriilmesini saglar,

e Degerlendirmeyi yapan kisinin yiikiinii hafifletir, zaman kazandirr,

e Degerlendiricinin daha detayli basari bilgilerine ulagmasii saglayarak,

hazirlanan raporlarin daha inanilir ve giivenilir olmasini saglar.

On yargil1, ve ¢ok diisiik degerlendirme egilimlerini azaltir,

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine yardime1 olur,

Orgiit degerlerinin belirlenmesine katk1 saglar,

Calisanlarla yoneticiler arasinda acik iletisimin temelini olusturur.
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2.5.1.1. Orgiit Aqisindan Faydalar:

360 derece performans yonetimi Orgiitiin insan kaynaklariyla ilgili daha etkin
bilgiler elde etmesine, gliclii ve zayif yanlarina 11k tutmasina, eger bir sorun varsa

ortaya ¢ikarilmasina olanak saglamaktadir.

Boylelikle, yonetimin karar mekanizmalarinin isabet orani artmakta, egitim
ihtiyaclar1 rasyonel sekilde belirlenmekte, kalite artmaktadir. Odiillendirme ve
performans arasinda bag kuruldugundan, personelin motivasyonu ve verimliligini

arttirmaktadir ( Edwards ve Ewen, 1996: 38).

Ayrica Orglit agisindan, giiniimiizde sadece maas belirlemede ve personelin isten
cikartilmasinda bir arag olarak kullanilan diger sistemlerden farkli olarak agik sistem bir
anlayis1 ve yiiksek verimlilik hedefini toplam kalite anlayisi igerisinde ortaya
koymaktadir. 360 derece performans degerlendirmesi, alt seviye liderler i¢in daha iyi bir
kariyer gelistirme, 6grenmenin giidiilenmesi ve artirilmasini, katilimer ve demokratik
bir yonetime dogru gidisin kuvvetlenmesine, organizasyonun kendini nasil gérdiigliniin

ortaya ¢ikmasini ve miisteri hizmetlerinin gelismesini saglar (Coban, 2001:66).

2.5.1.2. Yonetici Acisindan Faydalar:

Bu siire¢ sayesinde yonetici ¢alisani hakkinda tek basina elde edemeyecegi
bilgiyi farkli kisilerden daha kapsamli ve detayli bilgiyi elde eder. Bu sayede yonetici
personelini daha iyi tanimis olur. Aym1 zamanda, yoneticinin tek tek calisanlari
incelerken harcadigi zamanin, yar1 yaritya hatta daha da fazla azalmasina ve bdylece

yoneticinin diger konulara daha ¢ok zaman ayirmasina imkan saglar.

Yontem, yoneticiye, degerlendirme becerilerine disaridan bakma sansimin yani
sira yoOneticiyi secici kararlar vermek icin kaliteli ve giivenilir bilgiler vermeye ve
tiretmeye yonlendirmektedir. Ayrica kariyer sapmalarina sebep olabilecek davranislari

ortaya ¢ikarmaktadir (Edwards ve Ewen, 2000:37).

Yoneticilere, degerlendirme becerilerine disaridan bakma sansi vermektedir.
Yoneticilerin isi hafiflemekte, zaman tasarrufu saglamaktadir. Yoneticiyi segici kararlar
vermek i¢in kaliteli ve giivenilir bilgiler vermeye ve iiretmeye yonlendirmekte, raporlari

inanilir kilmaktadir.
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2.5.1.3. Calisan Agcisindan Faydalan

Degerlendirme asamasina katilim personel i¢in olduk¢a 6nemli yer tutmaktadir.
Performans Olglitlerinin se¢imine yardimci olmakta, geri bildirimi kimin saglayacagini
bilmektedirler. Kariyer rotalarinin ¢iziminde etkin rol oynayarak, karar

mekanizmalarina katilmaktadirlar. Kaliteyi tanima ve takdir etme sansina sahiptirler

(Edwards ve Ewen, 2000: 37).

Yontem, Slgiitlerde isi en iyi bilenlerin perspektifinden personelin ¢alismalarinin
nasil goriindiigliniin tespitinde etkin bir ara¢ oldugundan, personelin, yaptig: isle ilgili

calisma arkadaglarinin fikirlerini 6grenmesi, o kisi i¢in ufuk agici olabilir.

Boylelikle, personele 6zellik katilarak davranislarinda motive edici bir degisiklik

yaratilabilir (Price, 2000: 203).

2.5.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Sakincalar:

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin baglica sakincalar1 asagiya

cikartlmistir (Giirgen, 2005:16):

e Yukaridan asagiya, klasik, yonetici degerlendirme sistemine gore ¢ok daha
karmagik ve uygulamasi zordur,

e Cok daha maliyetlidir,

e Personelin siirekli egitilmesi zorunlulugu vardir,

e Babacan lider tipinin kabul gordiigii Tiirkiye ortaminda baz1 yeni
degerlendirme hatalarini ortaya ¢ikarabilir (Gtirel, 2004:78),

e Yoneticilerin otoritesini baltalayabilir,

e Kisilerin yoneticileri ve g¢aligma arkadaslari ile olan iliskilerini tehlikeye
sokabilir. Orgiit icinde diismanliklara sebep olabilir,

e Misillemede bulunma korkusu kisileri gergek¢i degerlendirme yapmaktan
alikoyabilir,

e Kurallart iyi konmadig1 ve kurum kiiltiirii ile uyumu saglanmadig: takdirde,
orgiitsel performansi ve etkinligi menfi etkileyebilir,

e Orgiit icinde bir popiilarite yarisina sebep olabilir,

o Yiiksek performansh personel, kiskanglik nedeniyle diisiik sicil alabilir,
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e Calisanlar esitleri veya yoneticilerinin performansi ic¢in kritik bir eleman
konumunda olmaktan ve sorumluluk almaktan korkabilir veya kaginabilir,

e Goreve veya gorev yerine yeni katilan personel eski personele nazaran daha
diisiik degerlendirilebilir,

e Farkli gorev yerlerinde yonetici, ast ve esitler agisindan gizli bir uzlasma
olusabilir veya iist diizey liderler tarafindan birim personeli yonlendirilebilir,

e QOdiil verme aliskanliklarina benzer sekilde, degerlendirme standartlari

acisindan smniflar arasinda farkli degerler ve alt kiiltiirler olusabilir.

2.6. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMININ
UYGULANMASINDA YAPILAN HATALAR

360 derece performans degerlendirme yonteminin uygulanmasinda, amacin
degerlendiricilere net olarak anlatilmamasi, taraflara planlama asamasinda yer
verilmemesi, performans degerlendirme sonuglarnin nasil ve nerede kullanilacaginin
aciklanmamasi gibi genel hatalar yapilmaktadir. Bunun nedeni olarak da bu yoéntemin

tam olarak anlagilamamig olmasi goriilmektedir (Lepsinger ve Lucia, 1997:77).

360 derece performans degerlendirme yontemini kullanmak isteyen orgiitlerin en
onemli uygulama hatalarindan bir digeri ise, diiriist olmayan degerlendirmenin 6niine

nasil gecilecegini bilmemektir.

Kisilerin degerlendirme konusunda diiriist davranmamalarinin birka¢ nedeni
olabilir: Bunlar, birisinin k&tii hissetmesine neden olabilecek negatif degerlendirmenin
kisi iizerindeki sugluluk duygusu, karsidaki kisinin kendisinden nefret etme endisesi,
kisilerin direkt saldirilarina maruz kalma korkusu ve dogabilecek durumlardan sorumlu

olma korkusudur (Bracken vd., 1996:29).

Bunun yaninda, eger yoneticilerin calisanlarindan diirlist degerlendirme
almalarin1 engelleyecek derecede zayif ve kopuk iliskiler s6z konusu ise gergekte 360
derece performans degerlendirme yontemiyle de ¢oziillemeyecek kadar ciddi bir sorunun

oldugu kabul edilmelidir.

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin uygulanmasinda yapilan

hatalardan bir digeri ise c¢alisanlarin fikir ve verilerinin de yonetimsel kararlarda
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kullanilmamasidir. Calisanlarin yoneticilerden iyi bir anlayis gormeleri ve kendi

fikirlerinin de yoneticiler tarafindan kabul gorildigiiniin farkina varmis olmalar

lazimdir. Ancak yasanan bu siire¢ kisa vadede bir performans édiillendirmesi durumunu

alirsa veya yonetici her zaman her seyi kendi bildigi sekilde uygularsa diger kisiler

hakkindaki verilerin yonteme katkisi ¢ok az olacaktir ( Cauley vd., 1996:32).

Wimer ve Nowack’a gore ise, 360 Derece Geribildirim Sisteminin

uygulanmasinda yaygin olarak yapilan hatalar soyle siralamaktadir:

Sistemin net bir amacinin olmamasi,

Lider yonetici desteginin saglanmamasi,

Pilot uygulama gergeklestirilmemesi,

Siirecin tasarim ve uygulamasina anahtar paydaslarin dahil edilmemesi,

Degerlendirilen ve degerlendirenlere yeterli egitim ve bilgilendirme

yapilmamasi,

Degerlendirici gizliligine gereken 6nemin verilmemesi,
Geribildirimin ne amagcla kullanilacaginin belirgin olmamasi,
Verimli bir geribildirim goériismesinin yapilmamasi,
Degerlendirici hatalarina karsi onlem alinmamast,

Pilot uygulama olmaksizin mevcut performans yonetimi ve tcretlendirme

gibi sistemlerle iligkilendirilmesi,

Siirekli gerceklestirilecek bir siirecten ziyade tekrarlanmayan bir olay olarak

gerceklestirilmesi,

Siirecin etkililiginin degerlendirilmemesi( Wimer ve Nowack,1998:70-80).

2.7. 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMININ
OGRETMEN PERFORMANSI DEGERLENDIRMESINDEKI
KULLANIMI

Okul toplumunu olusturan birey ve gruplarin yonetime ve egitim Ogretim

stirecine dogrudan katilimi glinlimiiz ¢agdas egitim anlayisinin geregidir.

Bu anlayisin geregi olarak; okulda performans degerlendirme siirecine 6gretmen,

miifettis, midiir, ziimre, 6grenci ve velinin ortak katilmimi saglamak, okulda
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performans degerlendirme siirecini agik hale getirmek, bu siire¢ sonunda 6diil-tanima
sistemi kurmak ve bireysel ve mesleki gelisim planlamasi yapmak, okul gelisim planlar1
yapilirken performans degerlendirme sonuclarinin kullanilmasini saglamak, teftisin
denetim fonksiyonunu performans degerlendirme bigimine doniistiirmek, etkili bir
degerlendirme siireci ile bireylerin ve kurumun yeterliklerini  gelistirmek

hedeflenmelidir (Bilge, 2004:118).

2.7.1. Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesi

Ogretmenlerin  performans degerlendirmesi baska meslek alanlarindaki
performans degerlendirmelerinden ¢esitli  yoOnleriyle farklilik  gostermektedir.
Ogretmenler acisindan performans degerlendirme, daha ¢ok mevcut arastirma ve
uygulama verilerinden hareketle iizerinde uzlasabilece§imiz Ogretmen yeterlikleri

tizerinden gerceklestirilebilir (Meb Earged, 2002:9).

Ogretmen degerlendirmesi genelde sinif gdzlemine dayanmaktadir. Simif
gozleminde, degerlendirici tarafindan Ogretmenin derse hazirlik durumu ve ders
planlari, 6gretim ortamini kullanmasi, 6grencilerle iletisimi ve derse dikkat cekme
durumu, kullandigi 6gretim yontemleri, 6gretimde sistematik olmasi, simif yonetimi,
ogrencilerin 6grenme durumu, 6grencileri degerlendirme, yonlendirme ve 6grencilere
sorumluluk verilmesine dikkat edilmekte bu gozlemler kayda dokiilmektedir. Daha
sonra degerlendirici, 6gretmen performansini gosteren bu kayitlar {izerinden 6gretmenle

goriismekte, 0gretmenin tuttugu diger mesleki dokiimanlart incelemektedir.

Tiim bunlarin yaninda 6gretmenin, 6gretmen testlerindeki basarisi, gorevini
Onemsemesi ve program gelisimine goniillii olmasi gibi yonleri de géz Oniine alinarak

degerlendirilmektedir (Bostanci, 2004:59).
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Okul Miidiirti

Ogrenci Ogretmen Meslektas

Veli

Sekil 2.4. Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesinde Kullanilacak Degerlendirici
Boyutlar (Sekil tarafimizdan olusturulmustur)

2.7.2. Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesinin Onemi

Egitimde verimliligin ve performansin Olgiilmesi sonucglarin uzun vadeye
yayllmast ve c¢ogu zaman goreli olmasi nedeniyle cok zordur. Egitimin amaglari,
ogretimde basariyr artiran 6geler, basart Olciitlerinin neler oldugu konusu {izerinde ¢ok

az bir anlagma vardir.

Ancak yine de 6gretmen performansinin degerlendirilmesi, egitimdeki eksiklik
ve yanligliklarin saptanmasi, sorunlarin belirlenmesi, 6gretmenlerin giidiillenmesi ve

gelecege yonelik onlemlerin alinmasi i¢in gereklidir (Altundepe, 1999:27).

Ogretmenin mesleki gelisim siirecinde dogru ve yansiz bir bigimde

degerlendirilmesinin biiyiik bir rolii vardir.

Ogretmen performansmin degerlendirilmesi, objektif dlgme araglar kullanarak
Ogretmenle ilgili baz1 bilgilerin ve verilerin daha 6nceden gelistirilmis olan Olgiitlerle

karsilastirilarak bir deger yargisina varilmasidir (Meb Earged, 2002:10).
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2.7.3. Ogretmen Performansiin Sorumluluklar

Amerika'da bulunan National School Boards Association (NSBA) (Ulusal Okul
Yonetim Kurullar1  Birligi) 6gretmenin performans sorumluluklarint su sekilde

belirlemistir (Meb Earged, 2002:11):

e Belirtilen yer ve zamanlarda kendine verilen simiflarla ve 06grencilerle
bulunmak,

e Ogrencilerin yeteneklerini, bireysel ihtiyaglarin, ilgilerini miimkiin oldugunca
karsilayarak calisma programlarini planlamak,

e Ogrencilerin ilgilerine, gelisimlerine ve 6grenmeye uygun bir siif ortami
yaratmak,

e Kendine verilen siniflar i¢in hazirlanmak ve ¢aligmalarini belgelendirmek,

e Smif davraniglarinin standartlarini  yakalamalar1 ve siirdiirmeleri igin
Ogrencileri tesvik etmek,

e Program hedeflerinin basarilmasina yonelik 6grenme siireglerine rehberlik
etmek ve hedeflerle uyumlu bir sekilde tiim derslerin, {initelerin, projelerin acik
hedeflerini kurmak ve 6grencilerin bu hedeflere ulagsmalarini saglamak,

e Ogrencilerin hem bireysel hem de gruplar halinde kapasitelerine, ihtiyaglarina
ve ortamin fiziksel imkanlarina gore ¢ok cesitli 6gretim teknikleri ve 6gretim araglari
kullanmak,

e Egitim ve Ogretimde, okulun egitim felsefesini ve egitim amaclarim
uygulamaya ¢aligmak,

e Ogrencilerin ddevlerini-gdrevlerini yerine getirip getirmediklerini diizenli-
giivenli yontemlerle degerlendirmek, gerektiginde gelisme raporlarini diizenlemek,

e Diizenli bir ¢ergevede 6grenme giigliigli ¢eken Ogrencileri teshis etmek ve
gerektiginde yetkililerden yardim almak,

e Cocuklan ve arag-geregleri korumak i¢in gerekli onlemleri almak,

e Yonetim kurallari, okul politikalar1 ve mevzuatin gerektirdigi kayitlart
diizenli olarak tutmak, birlestirmek,

e Ogrenci yasantisi ve davranis kurallarini kapsayan biitiin politikalarin
uygulanmasinda yonetime yardim etmek ve sinif i¢i, sinif davranisi ve isleyisine iliskin

kurallar gelistirmek. Belirtilen tarzda sistemli bir sekilde sinif diizenini saglamak,
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e Istenildigi zamanlarda ya da ihtiya¢ duyuldugu durumlarda, okul giinleri
disinda da egitimle ilgili amaglar igin, Ogrenciler ve aileler i¢in zaman ayirmaya
yonelik, gerekli onlemleri almak,

e Ogretmen materyalleri ve uygulamaya katilacak goniilliiler igin amach
Odevleri/gorevleri planlamak ve denetlemek, ziimre bagkaniyla/boliim bagkaniyla is
birligi i¢inde Ogretmenlerin is performanslarim1  (meslekte aldiklar1  yolu)
degerlendirmek,

e Profesyonel kapasitesini/yeterliligini gelistirmek ve siirdiirmek,

e Personel toplantilarina katilmak ve gerektiginde gérev almak.

2.7.4. Ogretmen Performansinin Degerlendirilmesinin Amaglar

Ogretmen performansinin degerlendirmesi sonucunda gergeklesmesi beklenen

amaglar asagida verilmistir (Meb Earged, 2002:11):

Ogrencilere nitelikli bir egitim saglamak,

Yasal gereksinimleri karsilamak,

Ogretmen performansinin iistiinliiklerini tanimak,

Ogretmenlerin kendi profesyonel uzmanliklarini gelistirmeleri i¢in onlara
firsatlar saglamak,

e Okul sistemi ve gorevlilere hedeflerini, amaglarin1 ve performansla ilgili
diger konular hakkinda iki yonlii iletisim saglayan bir yol olusturmak,

e Okul yonetim kurullar1 ve yoneticiler i¢in, 6gretmenlerin terfilerini, islerini
stirdiirebilmeleri ve atamalar1 ile ilgili kararlar vermeleri i¢in gerekli bilgileri
belgelendirmek ve dosyalamak,

e Basarili 6gretmenlerin islerini siirdiirebilmeleri, gelisimleri ve ise alinmalari

hakkinda topluma bilgi saglamak.

2.7.5. Okul Yéneticisinin Ogretmen Performans Degerlendirmesine
Etkileri

Yonetici 6gretmeni genel olarak degerlendiren kisidir. Yonetici Ogretmeni
gozlemesi sonucunda, Ogretmenin belirlenen hedeflere ulagsma  derecesini

degerlendirmek i¢in 6gretmenle ilgili diger kaynaklardan gelen tiim degerlendirmeleri
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gozden gecirmekte ve Ogretmeni degerlendirmektedir. Daha sonra Ogretmenle

goriismekte ve degerlendirme sonucunu 6gretmene bildirmektedir.

Degerlendirmenin inandiriciligi agisindan diger kaynaklardan gelen tiim geri
bildirimleri 6gretmene gostermektedir. Degerlendirme sonunda O6gretmenin ulagmasi
gereken, beklenen performans ile ger¢ek performans arasindaki fark belirlenerek ve

bireysel mesleki gelisim plani hazirlanmaktadir.

Bu plan performans degerlendirme ekibi baskani, miifettis, okul yoneticisi ve

o0gretmenin kendisinin katilimi ile hazirlanmaktadir (Bostanci, 2004:72).

Yoneticiler bir Ogretmenin c¢alismalarindaki farkliliklart gorecek iyi bir
pozisyona sahiptirler. YoOneticiler ayni zamanda birgok Ogretmenin performansina
asinadirlar ve dgretmenleri degerlendirmek i¢in biitiin taraflarin isteklerinin oldugunun

farkindadirlar (Meb Earged, 2000:32).

Ogretmen degerlendirmede yoneticilerin bazi1 dezavantajlari da mevcuttur.
Yoneticilere degerlendirmenin lideri olarak giivenmek sosyolojik olarak sorunlar yaratir
ve karsiliginda 6gretmenlerin gorevlerini aksatir, morallerini azaltarak motivasyonu

bozabilir. (Meb Earged, 2002:60).

2.7.6. Meslektas Ogretmenlerin Ogretmen Performans Degerlendirmesin

Etkileri

Ziimre 6gretmenlerinin degerlendirmeleri giivenilir geri beslemeler verebilirler.
Bu gozlem 6gretmenin konu bilgisi uzmanligina iliskin olarak bazi sonuglar ve nitelikli
oneriler verebilir. Degerlendirmede bulunan ziimre o6gretmenlerini ile performansi
degerlendirilen Ogretmen arasinda profesyonel bir davranis seklinin bulunmasini

saglayarak 6gretmenler arasindaki iliskiyi daha saglikli hale getirir.

Ogretmen degerlendirmede ziimre dgretmenlerinin degerlendirmesinin alinmasi
ile ilgili zorluklar fazladir. En basta baskalarina olan gilivenirligin ve 6rnek olaylarin
azligl, 6gretmen hazirlhigl ve ziimre 6gretmenlerinin degerlendirmesi i¢in 6gretmenlerin

olumsuz diislinceleri en biiyiik etkendir (Meb Earged, 2002:57).
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2.7.7. Ogretmenin Kendi Performans Degerlendirmesine Etkileri

Egitimde degerlendirmenin olumlu etkide bulunabilmesi icin, gretmenlerin
kendi performans degerlendirme siirecine katilmalar1 gereklidir.  Degerlendirme
siirecinde 6gretmenin degerlendirmeye aktif katilan bir birey haline getirilmesi ve okul
yoneticisi, miifettis ile birlikte degerlendirme faaliyetini yiiriitmesi degerlendirmede
islevselligi arttiracag1 gibi, degerlendirmeye karsi olusabilecek olumsuz tutumlari da

engelleyebilme 6zelligini tasimaktadir (Meb Earged, 2002:59).

2.7.8. Ogretmen Performans Degerlendirmesine Ogrenci Goériislerinin

Etkileri

Ogretmen performans: hakkinda en ¢ok bilgiye sahip olan 6grencilerden de geri
beslemeler alinmasi sonucunda elde edilen bilgi 6gretmene, 6grencilerinin kendisinin
Ogretme ve sinif yonetimi hakkinda neler diisiindiigli konusunda bilgi saglar. Bu bilgi
O0gretmene, 0grenme igin 6grenci motivasyonunu arttirmada kendi etkinligini yeniden

degerlendirmesine olanak verir.

Cesitli arastirmalar gostermektedir ki, Ogrencilerden alinacak geri besleme
zaman zaman Ogretmenin davramiglarini  degistirmede, denetmenin yaptigi

degerlendirmeden daha etkin olabilmektedir (Meb Earged, 2002:50).

Ogrenciler, Ogretmenlerinin &gretim  yontemleri hakkinda iyi birer bilgi
kaynagidirlar. Ciinkii 6grenciler, kendilerinin durumlarini iyi bilirler (yakin donemlerde
bir ¢ok Ogretmeni gozlemledikleri icin). Daha baska nedenlerle de &gretmen
performansi hakkinda kaynak olarak 6grenci raporlari kullanilabilir. Bir¢ok 6grenciden
saglanan bilgiler 6gretmen performansini degerlendirme yoOnteminin giivenirligini
arttirir. Bu anketler kisa zamanda ve az insan giiciiyle hazirlandiklar1 i¢in maliyetleri

diistiktiir. Burada anketlerin zaman alict kismu bilgilerin 6zetlenmesi olmaktadir.

Ogretmen performansmin degerlendirilmesi siirecinde Ogrencilerin goriisiine
basvurmak, 6gretmenin 6zellikle mesleki gelisimi i¢in 6gretmenin hakki oldugu kadar,
ogrencilerin de hakkidir. Zira egitim sisteminin ve Ogretmenlerin varlik nedeni

Ogrencilerdir.
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Bunu gergeklestirmek, nitelikli egitimin temel dayanaklarindan birisidir (Meb
Earged, 2002:51). Ogrenciler 6gretmenleri hakkinda faydali bilgiler verecek konumda
olsalar da o6gretmen degerlendirme alaninda konu uzmani olmamalar1 nedeniyle
ogretmen niteligini smirli  olarak belirleyebilirler. Ogrenciler, bu niteliklerin
belirlenmesinde insan dogasinin geregi olarak kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarak diiriist

yanit vermeyebilirler.

Ogrenci degerlendirmesine iliskin diger bir problem de ogretmenlerin,

kendilerine yiiksek puan verilmesi i¢in daha toleransl davranmaya yonelmeleridir.

Genel bir korku da &grencilerin dis faktorlerden etkilenmeleridir. Bu konuda
yapilan arastirmalarin bir sonucu da yildan yila yapilan 6gretmen degerlendirmelerinin
giivenilir ve tutarli olmasidir. Calismalar gdstermektedir ki, 6grenciler iki tiirlii teste tabi
tutulmahdir. Bunlardan birincisi 6gretmenin etkinligi digeri ise 6gretmenin dostlugu,
ilgisi ve davranislar1 gibi alanlara yonelik olmalidir. Ogrenciler dgretmenleri arasindaki
farki1 gorebilirler. Derecelendirme ne Ogretmenin sevilip sevilmedigine ne de
Ogretmenler tarafindan ifade edilen bir korkuya dayanmaz, 6grenci derecelemeleri

lizerine tartisma, Ogrencilerin siifta 6grendikleri ile ilgili olmalhdir (Meb Earged,

2002:52).

2.7.9. Ogretmen Performans Degerlendirmesine Veli Goriislerinin Etkileri

Veliler disaridan bir gdzlemci olmalari nedeniyle, 6gretmen performansinin
degerlendirilmesinde Onemli katkilar1 mevcuttur. Veliler kendi cocuklarmin kisilik
ozelliklerini ve 6gretmenlerin performans: ile ilgili diisiincelerini bilmeleri nedeniyle
O0gretmen performansinin degerlendirmesinde dogruluk agisindan Onemli bir geri

beslemede bulunurlar.
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UCUNCU BOLUM
VERIMLILiGIN PERFORMANS iLE iLiSKiSi

3.1. VERIMLILiGIN TANIMI

Literatiirde ilk kez 1530 yi1linda Agricola tarafindan “Re Metellica” adl1 eserinde
kullanilmis olan verimlilik (Productivity) kavrami, iktisadi diigiince tarihindeki yerini
Francais Quesnay ile birlikte almistir. Quesnay, “Tableau de Economique” isimli

eserinde “net hasila” (produit net) konusunu ele almistir ( Akyildiz ve Karabigak,

2002:58).

En genel tanimlamaya gore; verimlilik liretim siirecine dahil edilmis 6gelerin,
birbirleriyle karsilikli etkilesimleri sonucunda, elde edilen ¢iktiy1 optimal noktaya
cikaracak bir miktar (kantite) iliskisi icerisinde olmalarina denir. Buradan anlasildig:
gibi verimlilik; hizmet veya mal iireten bir siirecin, trettigi ¢ikti ile bu ¢iktiyr elde

etmek i¢in kullandig1 girdi (kaynaklar) arasindaki iligkiler biitiintidiir.

Genel anlamda verimlilik, teknik verimlilik ve tahsis verimliligi seklinde ikiye

ayrilir.

Teknik verimlilik: “Belirli sayidaki girdiden mevcut kosullarda en yiiksek
diizeyde ¢ikt1 tiretilmesi” dir. Bir baska deyisle teknik verimlilik, ayn1 ¢iktinin daha az

girdi ile elde edilmesi yonetimidir.

Bir performans oOl¢lim teknigi olarak tanimi ise, belirli bir ¢iktiyr iiretme
maliyetinin minimize ya da belirli bir maliyette lretilen ¢iktinin maksimizasyonu

durumundadir (Gtilcii, 2001: 115).

Verimlilik kavraminin agiklik kazanmasi amaciyla asagidaki tablonun da
aciklamalara eklenmesinde yarar goriilmiistiir. Bu tablo verimlilik ve verimlilik kavrami

ile cakistirilan kimi kavramlara acik bir yanit vermektedir.
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Tablo 3.1. Verimlilik Nedir, Ne Degildir?

Calisanlarin performansini ve ¢alisma Calisanlari kosturarak, canindan

kosullarini gelistiren tekniklerdir. Bu bezdirerek, onlan robotlagtirarak

calistirmak i¢in kurnazca hazirlanan

teknikler ¢alisanlar1 daha iyi, daha ¢ok ) .
teknikler degildir.

calismaya Ozendirir.

Nitel ve nicel {retimin kullanilan

kaynaklara oramdir. Ciktr ve girdi, ikisi de Uretim miktarmi lgen bir 6lgiit degildir.

onemli faktorlerdir.

Kar planlamasinda yararli bir faktordiir. | Karliligin bir gostergesi degildir.

Girdi faktorlerini sabit tutup, verimlilik Belli durumlarda, diisiik verimliligi olan

artirilirsa sonugta gelir artar.
projeler de karli olabilir.

Niteligi gelistiren araclardan biridir. Kaliteyle ayn1 sey degildir. Verimlilikteki

bir artis, daha iyi kaliteyi garantilemez.

(Akal, 1992;27)

Bu aciklamalarin disinda ¢esitli yazar ve kurumlar verimliligi soOyle

tanimlamislardir:

* Hammadde ve is¢iligin yararli mal ve hizmetlere doniisme orana.

* Cesitli kaynaklarin kullanilisindaki etkenligi saptayan bir Olg¢iit,

* Ekonomik sistemin, mallarin tiiketiciye ulagsmasi siirecindeki basarisinin
olgiitd,

* Kaynaklarin, insanlarin  gerek  duydugu mal ve  hizmetlere
donustiirilmesindeki etkenlik.

* Degisme giicli olan mal ve hizmet iiretme yeteneginin 6lgiisii.
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» Kullanilan kaynaklar karsilig1 elde edilen ¢ikt1 miktart.

« Belli iiretim faaliyetleri i¢in ¢iktilar ile girdiler arasindaki oran ( Incir,1998).

Verimlilik konusunda yogun ¢alismalarda bulunan Michele Battista verimliligi
“liretim faktorlerinin daha az miktarda kullanilmasi” olarak tanimlamistir. Bu tanima
gore verimlilik girdi-ciktt arasindaki orani gOsterme yerine, {retim siirecinde
kaynaklarin en ekonomik bi¢imde kullanilmasi anlamina gelmektedir. Peter Drucker,
Battista ile aym goriisii paylasarak verimliligi, “en az ¢aba ile tiim iiretim faktorlerinin

ortaya koydugu iiretim miktar1” olarak tanimlamustir (Unsar, 1997:6).

Verimliligin bdylesine ¢ok genis boyutlarda diisiiniilmesi tanimlama ve 6lgme
sorunlarin1 da birlikte getirdigi i¢in konuya isletme diizeyinde yaklasan c¢ogu
uygulamaci ve arastirmaci, bir kavram diizeltmesine gitmeyi uygun gérmiis ve bu kadar
genis kapsamli verimlilik kavrami yerine “isletme-0rgiit performansi” kavramini
kullanmaya baglamislardir. Verimlilik ise orgiit performansini agiklayan etkinlik,
etkililik, kalite, ¢caligma yasaminin kalitesi, yenilik gibi temel performans boyutlarindan

biri olarak kabul edilmistir (Akal, 1992: 25).

3.2. VERIMLILIKLE ILISKiLi KAVRAMLAR VE PERFORMANS
OLCUTLERI

Verimlilik kavrami ile yakin iliskisi bulunan etkinlik, etkililik, ekonomiklik,
karlilik, tiretkenlik gibi terimlerin bazen verimlilik kavramiyla es anlamda kullanildig:

goriilmektedir.

Verimlilik ve diger kavramlar isletmelerin performans dlgiitlerinin  birer
gostergesidir. Bu gostergeler birbirleriyle yakin iliski icinde olsalar da, isletmelerin
performans ve verimlilik diizeylerinin derecesini belirleyebilmeleri i¢in her birini ayri

ayr1 incelemek gerekir.

3.2.1. Etkinlik

Etkinlik, isletme diizeyinde kaynaklarin, yani miisteriye ulasacak mal ve
hizmetlerin {retilmesi i¢in kullanilan girdi unsurlarmin fiili kullaniminin, belli

tekniklerle saptanmis standartlarla karsilagtirilmasi yolu ile bulunan bir gostergedir.
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Yani girdilerin ne derece iyi bigimde kullanildigini, kaynak kullaniminda gergeklesen
performansi, isletmenin kendisini bu bakimdan nerede konumlandiracagini gosterir.
Burada etkinligin, performansin kaynak kullanimina iliskin boyutu oldugu da aciklik

kazanmaktadir. (Yavuz, 2003: 12)
Etkinlik kavramini agiklamak i¢in baz1 6rnekler gelistirmek miimkiindiir.

Ornegin, isletmelerdeki makineler, rasyonel bir sirayla, birbirini biitiinleyecek
bigimde dizilmisse, o isletmede birtakim aksamalar, duraklamalar, bos gecen zaman
bliyiik 6lclide azalmis olacaktir. Bu da genel verimliligi olumlu yonde etkileyecektir.
Benzer bicimde, isletmede 1siklandirma, 1sitma veya temizlik gibi etkenlere geregi gibi

onem verilmisse, iscilerin verimi yiikselebilecektir (Unsar,1997: 10).

3.2.2. Etkililik

Etkililik; bir basarmin saptanmasi igin saglanmis faktor olgiilerini kullanarak

hedef ve amaglara ulagsmaktir ( Gonen, 2005: 54).

Etkililik kavrami herhangi bir etkinlikle elde edilebilen sonuca, sahip olunan
olanaklarin “en 1iyi” (iretken, ekonomik, karli, etken vb.) sayilabilecek bi¢imde
kullanilmast durumunda elde edilebilecek nicelik ve/veya nitelige ulasma diizeyini

aciklamaktadir (Caglar, 2004: 21).

Etkinlik ve etkililik birbirine yakin kavramlar gibi goziikmelerine karsin

farklidirlar. Ornegin (Biiyiikkilig, 2004: 40),

e Etkinligin mevcut kaynaklarla kullanimi ile ve araclarla ilgili bir kavram
olmasina karsin, etkililik amaglarla, daha dogrusu ¢iktilarla ilgili bir kavramdir,

e Etkinlik var olan durumu olger. Halbuki etkililik simdiki durumu, eger
kaynaklar daha etkin yonetilir ve kullanilirsa olabilecek durumla karsilastirlir.

e Hedefe yonelik ¢aligmay1 saglar.

3.2.3. Kalite

Kalite, sistemin sundugu hizmet ya da {iriiniin kullanict isteklerini ve
gereksinimleri kargilama, tiriinlerin teknik belirlemelerine uygunlugunu ve hatasiz olma

derecesini belirleyen bir kavramdir (Akal, 1992: 28).
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Bir performans 06l¢iitii olan kalite ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu boyutlarin 6ne
cikan farkli kalite tanimlarimi da yapmak olasidir. Bir mal ya da hizmetin tiiketici
gereksinimlerine uygunluk derecesi olan Kkalite; giivenirlilik, dayaniklilik, hizmet
gorurliik, estetik ve itibar boyutlarina sahiptir. Sonu¢ olarak, kalite her boyutta hatasiz

olma derecesini belirler.

3.2.4. Yenilik

Yenilik i¢ ve dis g¢evreden kaynaklanan her tiirlii baski, tehdit, istek ve
olanaklara, teknoloji, {irtinler, hizmetler, yontemler, politikalar agisindan basarili olarak

yanit vermek i¢in yapilan degisimleri igceren yaratici bir siiregtir (Akal, 1992: 31)

Yenilik isletme yonetimi kaynaklarini iyi yonetmek ve kaynaklardan en yiiksek
kart saglamak amaglarini giider. Bu amaglarin gergeklesmesi durumunda isletme

pazarda stirekliligi saglar.

Eger yenilik yapma zorunlulugu bir kez de iiriin yasam ergisi ile birlikte ele
alinirsa isletmenin yasam siiresi iizerindeki etkileri daha iyi gdzlemlenebilir. Isletmenin
stirekliligi tiiketici beklentilerine, gereksinimlerine, isteklerine cevap verecek ve onlarda
tatmin saglayacak iiriinleri sunmasina baghdir. Uriinler sagladiklar1 tatmin diizeyine

bagl olarak pazarda satin alinrlar, talep edilirler (Oztek, 2005: 22).

3.2.5. Uretkenlik

Isletmecilikte iiretkenlik, iiretim faktorlerini en uygun bigimde kullanarak
gerceklestirilen fiziki iiretim diizeyidir. Uretkenlik ve verimlilik kavramlari, dzellikle

Tirkiye’de es anlamda kullanilir.

Aralarinda bazi iligkiler olmakla beraber, bunlar biitiintiyle farkli kavramlardir.
Verimli ¢alisan isletmelerden olusan bir ekonomide tiretkenlikte yiiksek olur. Ancak, bir

isletme i¢in yiiksek tiretkenlik, her zaman verimli liretim yapildig1 anlamina gelmez.

Ornegin isletme otomasyona giderek iiretim diizeyini eskiye oranla biiyiik
Olciide arttirabilir. Ancak, iiretilen fazla mal satilmaz veya otomasyona yapilan yatirim
masraflar1 karsilanamazsa, 6nceki duruma oranla isletmenin verimliligi ve kar1 azalmis

olur (Unsar, 1997: 9).
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3.2.6. Karhhk

Belirli bir donem sonunda elde edilebilen karin bu dénem boyunca kullanilan
sermaye degeri toplamima boliinmesi ile hesaplanabilen bir orandir. Verimliligin
tanimlanmasinda ve ol¢iilmesinde dikkat edilmesi gereken bir diger nokta, karlilik ile
verimliligin birbirlerinin sonug ve sebepleri olmayabilecekleri ve aralarinda dogrusal bir
bagint1 kurulamayacagidir. Fiyat artiglar1 yiiksek karlar getirebilir ama isletmede
verimlilik diisliyor olabilir. Bunun tam tersi de dogrudur; verimli {iretilen her mala olan
talep yiiksek olmayacagindan, kimi durumlarda artan bir verimlilige ragmen, kardan s6z

edilemez (Onurlu, 2008:47).

Kar ve karlilik en kolay olciilebilen performans dlgiitiidiir. Bu konuda oldukga
gelismis ve ¢ok sayida gosterge bulunmaktadir. Bu durum geleneksel yonetim
anlayisinda egemen olan yiliksek kar ve diisiik maliyet diirtiisi ve dolayisiyla

isletmelerde ¢ok iyi isleyen bir mali bilgi sistemine sahip olmaktan kaynaklanmaktadir.

Ayrica bu konularda yillarin birikimi ile gelistirilmis performans standartlarinin
ve endiistri dilizeyine kadar c¢ikan istatistiklerin bulunabilmesi uygulamalarin

yayginlagtirilmasinda ve gelismesinde ¢cok dnemli olmustur (Akal, 1992: 40).

3.2.7. Cahsma Yasaminin Kalitesi

Calisma yasaminin kalitesi, 6rgiit calisanlarinin ticret, fiziksel ¢alisma kosullari,
orgiit kiiltiirt, liderlik, isbirligi ortami, iletisim, bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme,
isle biitiinlesme, taninma-takdir ve planlama, sorun ¢6zme, karar almaya katilim gibi
cok cesitli sistem olgularina karst olusan davranis bicimlerini ve diislincelerini

aciklayan bir kavramdir.

Daha kisa bir deyisle ¢alisma yasaminin kalitesi ile ¢alisanlarin calisma
yasaminin degisik yonlerine iliskin diisiince ve davranislart anlatilmak istenir ( Giirkan,

1995: 62).

Calisma yasaminin kalitesi diisiincesi, aslinda isgérenin sadece emegi kiralanan
bir robot degil, yonetimle ortak amaglar1 paylasabilen, katilimci yOnetim tarzi ile
sorunlara ¢oziim getirme, yonetimde karar alma siireclerine aktif bigimde katilabilen

insanlar oldugu esasina dayanmaktadir. Calisma yasaminin kalitesi artinca, isgérenlerin
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is doyumu daha iyi saglanacak, bu da isgorenlerle birlikte yonetimin de kazanglarini
arttiracak uygun bir ¢aligma ortami saglayacaktir. Uygun bir ¢alisma ortami ise verimli

bir ¢calismay1 miimkiin kilacaktir (Ataol, 1993: 14).

3.3. VERIMLILiGIiN ONEMi

Uretimi yakindan izlemek, sapmalar varsa diizeltmek, zamandan, hammadde ve
malzemeden artirimi saglamak, maliyeti diisiirmek ve iiretilen miktar1 artirmak igin

verimlik ol¢iiliir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001:26).

Verimliligin ulusal refahi arttirmadaki 6nemi, bugiin herkes tarafindan kabul
edilmektedir. Verimliligi artmayan higbir insanin etkinligi yoktur. Bu durum, gayri safi
gelir ya da gayri safi milli hasiladaki arti, ek sermaye ya da emek kullanimi sonucu

degil, is giicliniin etkililik ve kalitesindeki artistan kaynaklandig: i¢in dnemlidir.

Bagka bir deyisle, verimlilik artinca milli gelir ya da gayri safi milli hasila girdi
faktorlerinden daha hizli artar. Bu nedenle, verimlilik kazang¢larinin katkilari oraninda

dagitilmasi durumunda, verimlilik artisi, yasam standartlarinda dogrudan artis saglar.

Gilinlimiizde verimliligin, gercek ekonomik kalkinmanin, sosyal ilerlemenin ve
hayat standardi artisinin, tiim diinyadaki tek kaynagi oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir (Prokopenko, 2005: 22).

Verimliligin isletme boyutu agisindan tasidigi 6nemi séyle gruplandirabiliriz:

e Stratejik Amag: Isletmenin genel performansmm &lgmek, bunu rakip ve
benzer isletmelerle karsilastirmak ve isletme stratejisini saptamak i¢in.

e Taktik Amag: Isletme performansimni isletme birimleri diizeyinde kontrol
etmek ve gelistirmek icin.

e Planlama Amaci: Cesitli girdilerin veya aym girdinin degisik oranlarda
kullanim1 ile saglanacak goreli yararlarin karsilastirilmas: i¢in (girdi kaynaklarinin

yiiksek verimini saglamak i¢in).

Olgiimlerde saglanan bilgilerle, iiretim kapasitesinin, ¢ikt1 tahminlerinin, kaynak
gereksinimlerinin dolayisiyla maliyet tahminlerinin ve biitcelerin isletme amaglarina

uygun olarak yapilabilmesi saglanmis olur.
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e I¢c Yonetim Amaglari: Isci-Isveren iliskilerini diizenlemek, ¢alisma yasamim

tyilestirmek i¢in (Gersil, 2007:53).

3.4. VERIMLILiIGIN FAYDALARI

Verimliligin faydalari; hem yoneticiler hem de calisanlar agisindan siralanirsa

(Yozgat, 1997: 131):

3.4.1. Yonetim icin Faydalar

Yonetim agisindan verimlilik ;

Daha iyi bir organizasyon ve boliimiin daha disiplinli kontroliinii saglar,
Daha etkin bir planlama ve kaynak tahsisi saglar,
Etkili bir denetim i¢in temel olusturur,

Is birikimlerinin ve fazla mesainin elimine edilmesine ve daha yogun bir is

akisinin yaratilmasina yardimci olur,

Is programlarin1 gelistirir.

3.4.2. Cahsanlar Icin Faydalar

Calisanlar verimlilik biiylimesinden fayda saglayabilirler ¢iinkii calisanlara:

Karar iiretme islemlerine katilma olanagi saglar,
Basarilari i¢in gurur duymalarini saglar,
Islerinin genislemesini, zenginlesmesini ve tatminini saglar,

Organizasyon hedef ve amagclarina ulagsmaya yonelik ¢abalarinin

odiillendirilmesini saglar.

3.5. VERIMLILiGIN OLCUMUNDE KULLANILAN ORANLAR

Verimliligin en yalin 6l¢limii, tiim sonuclarin ya da ¢iktilarin tanimlanmasi ve

bunlarin tiim girdilere boliinmesi ile yapilir ki bdyle belirlenen bir o6lcili, toplam

verimliliktir.
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Toplam verimlilik tiim girdilerin ve ayni zamanda tiim sonuglarin ya da
ciktilarin da dikkate alinmasini gerektirir. Birden ¢ok sonug iiretildiginde, bunlarin da

dikkate alinmasi1 gerekir ( Biiyiikkilig, 2004: 50).

Kismi verimlilikten farkli olarak tek bir tiretim faktorii degil, daha fazlasi soz
konusudur, ancak toplam faktor verimliliginde oldugu gibi tiim faktorler hesaplamaya
dahil edilmemektedir. Modele bagh olarak 6rnegin sermaye ve isgiicliniin girdi olarak
alinmasi ve toplam ¢ikt1 olarak tanimlanan degerlere boliinmesi bir toplam verimlilik

ifadesi olarak kullanilabilmektedir (Yavuz, 2003: 13).

Girdi ve ¢ikt1 arasindaki oranin belirlenmesinde farkli metotlar kullanilmaktadir.
Bagka bir ifade ile verimliligin belirlenmesindeki kriterler degisik sekillerde

belirlenebilmektedir.

Ciktinin toplam girdilere veya ayr1 ayri her girdiye oranlanmasina gére Toplam

Faktor Verimliligi veya Kismi Verimlilik kavramlari ortaya ¢ikmaktadir.

Toplam Faktor Verimliligi, ¢iktilarin, emek, sermaye, hammadde, enerji, makine

gibi girdilerin toplamina oranlanmasidir.
Kismi Verimlilik ise, girdilerin ayr1 ayri ele alinarak ¢iktilara oranlanmasidir

Ortalama verimlilik, belli bir donemi temsil i¢in hesaplanan (temsili) verimlilik
oranidir. O donemin toplam g¢iktilarinin, girdinin dénem ig¢inde kullanilan toplamina

oranlanmasi ile elde edilir ( Yapar, 2005 : 76).

Marjinal verimlilik ise belli bir donem i¢inde ¢iktida goriilen artigin, yine donem

icinde girdide goriilen artisa oranlanmasi ile elde edilir.

3.6. VERIMLILIiGi ETKILEYEN FAKTORLER

Isletmelerde verimliligi etkileyen bircok olumlu faktdrlerin yam sira
isletmelerde verimliligi olumsuz etkileyen bir¢cok faktdrde de vardir. Buna gore,
isletmelerde verimliligi olumlu ve olumsuz etkileyen faktorleri asagidaki gibi

belirtmistir.

e  Yonetimin tiirli (Klasik, Liberal ve Demokratik Y 6netim),

e  Yonetim fonksiyonlarin uygulama bigimi,
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e [sboliimii ve uzmanlik iliskisi,

e Zaman ve kaynak kullanima,

e (Calisanlarin moral ve motivasyonu,

e (Calisanlarin egitim durumu,

e Isyerinde uygulanan iicret sistemi,

o Fiziksel kosullar (biirolarin havalandirilmasi, 1s1, ses-giirtiltii, 151k gibi),

o Estetik ve dekoratif kosullar calisma masalarinin rengi, miizik, dekor,
temizlik, ¢igek gibi),

e (Calisma yonteminin etkisi (Geleneksel usullere baglilik, yenilik ve degisime

ayak uyduramama)(Ar, 1996:82).

Isletmelerde verimliligi etkileyen faktorler i¢ ve dis etkenler olmak iizere ikiye

ayrilir.
1. D1s (denetlenemeyen) faktorler
2. I¢ (denetlenebilen) faktorler

Dig faktorler, bir isletmenin denetimi disinda, i¢ faktorler ise isletmenin

denetiminde olan faktorlerdir (Prokopenko, 2005: 25).

3.6.1. isletme Verimliligini Etkileyen I¢ Faktorler

Uriinler, teknoloji, techizat, hammadde, emek giicii, orgiitsel sistemler ve
prosediirler, yonetim big¢imleri ve is metotlar1 verimliligi etkileyen i¢ faktorlerden

sayilabilir.

"Uriin faktdr verimliligi" , {iretilen {iriiniin, iiretim siireci sonucunda elde edilen

cikti i¢in gerekli 6zelliklere uygunluk derecesidir.

Teknoloji tanim olarak, bilimin endiistriye, is hayatina ve insanlarin gilinliik
yasantisina, onlarin ihtiyaglarini karsilayacak, zaman tasarrufu ve kolaylik saglayacak

bicimde uygulanmasidir (Sakiz, 1998: 27).

Teknolojik yenilik, yiiksek verimliligin ¢ok Onemli bir kaynagidir. Mal ve
hizmet miktarindaki artig, kalite gelistirme, yeni pazarlama ydntemleri vb. artan

otomasyon ve bilgi teknolojisiyle elde edilebilir (Prokopenko, 2005: 27).
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Fabrika ve techizat verimliligi, kullanim, yas, modernizasyon, maliyet, yatirim,
fabrikada tretilen techizat, kapasiteyi artirma, stok kontrolii, liretim planlama ve

kontrolii, vb. gibi konulara 6zen gostererek artirilabilir.

Bir isletmede verimlilik artirma ¢alismalarimin en temel kaynagi ve ana
faktoriinlin insan oldugu 20. ylizyilin sonuna yaklasirken herkesce anlagilmig olmasina
ragmen, bu husus, uygulama yaygmligi ve nasil basariyla uygulanacagi konusunda

diger faktorlerin oldukga gerisinden gelmektedir.

Insan emegi, diger iiretim faktdrleriyle birleserek isletmenin amaglarina katkida
bulunur. Fakat tiretim faktorleri i¢inde en 6nemli ve kuskusuz, en zor kontrol edileni

"emek" faktoridir.

Gelistirilmis ¢alisma yontemleri verimliligin gelistirilmesinde en fazla umut
vadeden alani olusturmaktadir. Calisma yontemi teknikleri, isin yapilma yollarini,
insanin yaptig1 hareketleri, kullanilan aletleri, igyeri yerlesim planmni, islenen
malzemeleri ve kullanilan makineleri gelistirerek bedensel c¢aligmayi daha verimli
kilmayr amaglamaktadir. Calisma yontemleri, mevcut yontemlerin sistematik bi¢cimde
incelenmesi, gereksiz hareketlerin ortadan kaldirilmas: ve gerekli ¢alismanin daha az
caba ile daha kisa siirede ve daha diisiik maliyetle daha etkili olarak gerceklestirilmesi

yoluyla gelistirilir (Peker, 1995:150).

3.6.2. isletme Verimliligini Etkileyen Dis Faktorler

Dis faktorler, hiikiimet politikalarint ve kurumsal mekanizmalari; siyasi,
ekonomik ve sosyal kosullari; is ortami, finansman, enerji, su, tasima, iletisim ve
hammadde olanaklarmi kapsar. Isletme verimliligini etkileyen dis faktorleri su basliklar

altinda toplayabiliriz (Prokopenko, 2005: 32):

e  Ekonomik degisimler,
e Demografik ve sosyal degisim,
e Dogal kaynaklar (insan giicii, arazi, enerji, hammaddeler),

e Hiikiimet ve alt yap1.
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3.7. VERIMLILIGIN YOKSELTILMESI ve PDS ile iLiSKiSi

Bir isletmede verimlilik artisi, isletmedeki PDS etkinliginin bir fonksiyonu ve
sonucudur; iyl yonetim ve degerlendirme ile es anlamlidir. Verimliligi arttirmak ve bu
artis1 siirdiirmek, yonetimin temel amaci ve sorumlulugudur. Gergekte, daha yiiksek
performans icin gerekli kosullarin yaratilmasi, verimlilik yOnetiminin Oziidiir.
Verimliligin arttirtlmasi, bir yonetim sorunu oldugu kadar, yonetim siirecinin bir parcasi

olmas1 nedeniyle de kurulustaki tiim yonetici ve ¢alisanlarin sorunudur.

Verimlilik arttirma ¢abalar1 igerisinde kurulusun havasi, yeri ve iginde
bulundugu genel durum ve kullanilan PDS ¢ok 6nemli bir etken olmaktadir (Ataol,
1993: 71). lsletmelerde verimliligi artirmanin en uygun yontemlerinden birisi,
isgbrenlerin sorunu ¢ézmeye yonelik yaratici diisiinmeye tesvik edilmeleridir. Ancak
geleneksel degerlendirme sistemleri, merkeziyetgi yonetim uygulamalar1 ve orgiitsel
kiiltiirin bir pargasi olabilen sinirlayict etmenler, insanlarin yaratict diisiinmeye karsi

olumsuz tutumlar gelistirmelerine neden olmaktadir.

Boylece, isgoren kendisinden yaratici diistinmenin beklenmedigi kanist veya
yaratict diisiinmenin dogustan gelen bir yetenek oldugu varsayimindan hareketle, var

olabilecek potansiyelini bile kullanmaya yanagsmamaktadir (Varoglu, 1999 ;76).

Is giicii verimliligini yiikseltmek i¢in, performans degerlendirmeden elde edilen
verilerden yola ¢ikarak, kalitenin de goz ardi edilemeyecegi bir tesvikli iicret sistemi

kurulabilir.

Yine performans degerlendirme verilerinden yararlanilarak, metot analizleri
yapilabilir ve verimliligi en iist diizeye ¢ikartacak calisma metotlar1 bulunabilir. Is
programlarinin hazirlanmast ve is istasyonlar1 arasinda dengelemeler yapilarak is
sistemlerinin diizenlenmesi de c¢alisanlarin bos gecen zamanlarini asgariye indirecek ve

bu yolla verimlilik 6nemli 6lgiide yiikselecektir.

Veri tabanlarinda bulunmasi gereken bir diger onemli bilgi de etkin bir
performans degerlendirme sonucu olusturulacak i tanimlaridir. Bu tanimlar yardimiyla,
ise uygun nitelikte elemanlarin alinmasi1 ve gerekli organizasyon c¢aligmalarinin

yapilmasi is tatminleri arttirilabilir.
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Calisanlarin yaptiklari isten sikayetci olmamalari, birbirleri arasinda iyi iliskiler
icinde olmalar1 ve uygar bir calisma ortamina sahip olmalar1 is giicli verimliligini

arttiran 6nemli unsurlardir.

Calisma metotlariin iyilestirilmesi ve calisanlarin egitimi, is¢i verimliligini
arttiracagi gibi ayn1 zamanda, fire oranlarini da azaltarak malzemenin daha verimli
kullanilmasini saglayacaktir. Fabrika igi yerlesim planlarinin iyilestirilmesi ile malzeme
akisinin kesintisiz ve hizli bir sekilde liretim {initeleri arasinda nakliyesinin saglanmasi

yoluyla da malzeme kullanimindaki verimlilik yiikseltilmelidir.

Verimliligi yiikseltecek tiim bu 6nlemlerin yaninda, ¢alisanlarin diislincelerinden
yararlanmak da biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, iletisim kanallarinin agik olmasi
ve calisanlar1 diistinmeye ve diisiincelerini sdylemeye tesvik edici bir 6neri sisteminin

kurulmug olmasi biiytlik yarar saglayacaktir (Top, 2002: 32).

Verimlilik arttirma teknikleri isletme diizeyinde uygulanan tim yonetim iglemini
tamamlayici bir nitelikte olmasi1 gerekir. Bu konuda 6ne siiriilen ilkeler su sekildedir

(Sakiz, 1998: 13).

e Verimlilik arttirma konusundaki ¢alismalar isletme amaglari ile uyum iginde
olmalidir,

e Verimlilik ¢aligmalart uzman ve damisman kadrolarin degil, organizasyona
dahil yoneticilerin dogrudan sorumlulugunda olmalidir,

e Gelismeler diizenli olarak kontrol edilmelidir,

e Verimlilik tiim kaynaklar g6z oniine tutularak tanimlanmalidir,

e Verimlilik arttirma ile ilgili program ve faaliyetlere kesin bir oOncelik

taninmalidir.

Verimliligi  arttirma  programlari, uygulamada  hangi  tekniklerden
yararlanilacagini da kapsamalidir. Clinkii verimliligi arttirmada uygulanabilecek tek bir
yontem yoktur. Onemli olan, cesitli yontem ve tekniklerde nasil yararlanilacagidir ve

bunlardan hangilerinin kurulusun biinyesine uydugunu bilmek gereklidir.
Bu teknikler (Ataol, 1993: 73):

e s analizi,

e Isdegerlendirme,
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o s etidi,

e Motivasyon,

e Ozendirici iicret sistemi,
e Kalite kontrolii,

e  Stok kontrolii,

e Ergonomi,

e Pazarlama,

e  Uretim planlamasi,

e Deger analizi,

3.8. EGITIMDE VERIMLILIK

Egitimde verimlilik ise, 6gretimin niteligini, 6gretime ayrilan zamani, 6§rencinin
giidiilenmesini ve yetenegini hesaba katan; bu degiskenlere ayrica 6grencinin evinin,
snifinin, arkadaslarmin etkilerini de ekleyen bir 6lgiimlemedir. Ogrencinin bilissel,
duyussal ve psiko-motor O0grenimin etkileyen (6grenci ilgileri, 0gretim ve cevresel

etkiler) degiskenlerin biitiiniinden elde edilen sonugtur.

Egitimde verimliligin artirilmasi i¢in, girdilerle {iriin (¢ikt1) arasindaki iligkileri

saglikl kurmak; kaynaklar etkili kullanmak gerekmektedir. Bunun i¢in de oncelikle;

a) Ogretimin niteligini yiikseltilmeli,

b) Ogretim siirecindeki zaman iyi kullanilmals,

¢) Zihinsel ve duyusal girig 6zellikleri gelistirilmeli,

d) Bilimsel 6l¢gme ve degerlendirme yontemleri isleme sokulmali,

e) Ogrenmenin dozu iyi ayarlanmalidir.

Goriildugii gibi, egitimde verimlilik, tam 0grenmenin yasama geg¢irilmesinden
baska bir sey degildir. Tiim 6grenmenin saglanabilmesi i¢in de:

1. Alisilmig 6gretim yontemlerinin siirecini iyi ayarlamak (doniit-diizeltme),

2. Egitim teknolojisi ve Ogretim materyallerini (ders kitaplari, ders ara¢ ve

gereclerini) diizeltmek,
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3. Ev, cevre ve akran grubunun etkisini olumlu kilmak,
4. Ogretimi gelistirmek, 6grenci dgretmen etkilesimini artirmak.

5. lleri diisinme egitimi uygulamalarmi gelistirmek gerekmektedir. Ezbere
dayali bir egitim yerine, sorun ¢6zme ilkelerini yasama gecirebilmek; Ogrencilerin

cozlimlemeci ve yaratict olmalarina 6zen gostermek zorunlulugu dogmaktadir.

Uzmanlar, egitimde verimliligi, hem bir siire¢, hem de bir sonug¢ olarak

gormektedirler.

Bunu da, "6lgme ve degerlendirme" sonucunda ortaya ¢ikacak niteliklerin bir
derecelendirilmesi olarak algilamaktadirlar. Verimin "var" ya da "yok" olmasini; "az"
ya da "¢ok"lugunu bir deger siralamasi saymaktadirlar. Belli ki, egitimde verimlilik,
egitimin amaclariyla yakindan ilgilidir. Kararlastirilan amaclara 6grenciler ve derecede
ulagabilmektedirler? Egitim yasantilart sonucunda, 6grencide gdzlenen davraniglar,
okulun hedefledigi davraniglarla oOrtiismekte midir? Bireyin egitim siireci iginde
kazandig1 istendik davranislarla ¢alistigi meslek alaninin istedigi davranislar arasinda
bir yakinlik var midir? Bunlar s6z konusu ise, egitimde verimlilik saglanmis

sayillmaktadir (Onurlu, 2008:68).
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DORDUNCU BOLUM

360 DERECE PERFORMANS OZ DEGERLENDIRMENIN CALISAN
VERIMLILIiGIi iLE ILiSKiSiNiN INCELENMESI - BiR UYGULAMA

(ERZURUM iLi OZEL EGIiTiM KURUMLARI ORNEGI)

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; 360 derece performans 6z degerlendirmenin, ¢alisanlarin
verimliliklerine etkisi hakkindaki bakis ag¢ilarini ortaya ¢ikarmak ve 6z degerlendirme

sisteminin 6nemine iliskin bilimsel katki sunmaktir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin ana kiitlesi, Erzurum ilinde egitim sektdriinde faaliyet gosteren,
ozel egitim kurumlarmdan olusmaktadir. Orneklem, yargisal ornekleme metodu ile
secilmigtir. Yargisal ornekleme yontemine gore arastirmaci Orneklem tespitini kendi
yargisina gore yapmaktadir. Bu kapsamda asagida belirtilen kosullar dikkate alinarak

orneklem belirlenmisgtir.

1. Aragtirma kapsaminda yer alacak kurumlarda performans degerlendirme
sistemi uygulanmakta olmali, test grubunda 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulanmakta olmalidir.

2. Aragtirma kapsaminda yer alacak kurumlar egitim alaninda faaliyet
gostermelidir.

3. Arastirma kapsaminda yer alacak kurumlarin 6zel egitim kurumu olmasi
gerekmektedir.

4. Arastirma kapsaminda yer alacak o0zel egitim kurumlarn ilkdgretim
diizeyinde egitim vermelidir.

5. Arastirma kapsaminda yer alacak kurumlarda g¢alisan uygulanmakta olan
PDS’yi bilmesi acisindan en az iki donem performans degerleme uygulamalarina

katilmig olmalidir.
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Bu kapsamda yukarida belirtilen kosullar1 aym1 anda saglayan 4 egitim

4.3. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Erzurum’da faaliyet gosteren 6zel egitim kurumlarinda,

ilkdgretim diizeyinde gorev yapmakta olan 159 dgretmen olusturmaktadir. Erzurum Il

Milli Egitim Miudirliigii resmi verilerine gére Erzurum ilinde ilkdgretim diizeyinde

egitim ve 6gretim yapan 4 adet 6zel egitim kurumu bulunmaktadir ve bu okullardan iki

tanesi 360° PDS kullanmaktadir.

Tablo 4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

360 | Ogretmen | Dagitilan Toplanan
S.N Okul Adx
PDS Sayisi Anket Sayis1 | Anket Sayisi
Ozel Aziziye Egitim
1. , Var 38 38 24
Kurumu(Ilkogretim)
Ozel Final Egitim
2. , Var 41 41 27
Kurumu(Ilkogretim)
Aydin Dogan Ozel
3. . Yok 37 37 26
[lkogretim Okulu
Ozel Giines ilkdgretim
4. Yok 43 43 25
Okulu
Toplam 159 159 102

102 anket geri toplanmistir. Anketlerin doniis yiizdesi

Tablo 4.1°de goruldiugi tizere evrende gorevli 159 6gretmene anket ulastirilmis ve

%64 olarak gerceklesmis, s6z

konusu anketlere iliskin 6n degerlendirmede 17 anket demografik degiskenler
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boliimiindeki eksik cevaplardan dolay1 elenmis, kalan 85 anket SPSS 16 paket

programinda degerlendirmeye alinmasina karar verilmistir.

4.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin  sinirliligini, Erzurum il merkezinde bulunan, 360 derece
performans degerlendirme sistemini uygulayan 2 6zel egitim kurumu ve uygulamayan 2

0zel egitim kurumlart olugturmaktadir.

Arastirma, performans degerlendirme sisteminin etkinligini 6lgmeyi amag
edindiginden, iletisim kurulan ve diger alanlarda faaliyet goOsteren isletmeler, bazi
kaygilar1 nedeniyle g¢aligma talebini reddetmistir. Bu da arastirmanin 6rneklemini

kiictiltmiistiir.

4.5. ARASTIRMANIN YONTEMI ve MODELI

Arastirma, tarama modeli kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma modeli,
amaca uygun ve ckonomik olarak, verilerin toplanmasi ve ¢dziimlenebilmesi igin
gerekli kosullarin diizenlenmesidir. Tarama ve deneme olmak iizere iki temel yaklagim
vardir, arastirmaci bunlardan birinden yararlanir. Tarama modelleri, gecmiste veya
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan yaklasimlardir.
Aragtirmaya konu olan olay, birey veya nesne kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi
tanimlanmaya calisilir. Onlart herhangi bir sekilde degistirme, etkileme c¢abasi

gosterilmez (Karasar, 2000: 76-77).

Veriler, anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Arastirmada 360 derece
performans degerlendirme sistemi uygulayan okullarda ¢alisan 6gretmenlere kendilerini
degerlendirdikleri, 360 derece performans 6z degerlendirme formu ve performans
degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilarini 6lgmek igin verimlilik
anketi; uygulamayan okullara ise sadece performans degerlendirmenin verimlilik

tizerine etkisi hakkindaki bakis agisin1 6l¢mek i¢in verimlilik anketi uygulanmistir.

Kullanilan 360° performans 6z degerlendirme formu; iletisim, karar verme,
motive etme, bireysel gelisime katkisi, 6grenme, uygulama, degerlendirme, teknik

beceri ve liderlik boyutlarini iceren 40 maddeden olusmaktadir (Lassiter, 1997:5).
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Lassiter tarafindan gelistirilen 360 derece performans yaklasiminda kabul goren

bu boyutlar agsagida 6zetle tanimlanmustir;

Iletisim: Cevre ile iyi bir diyalog kurmak, siire¢ hakkinda bilgi sahibi olmak ve

etkili bir sozlii iletisim becerilerine sahip olmak performans agisindan 6énemlidir.

Karar Verme: Bu boyut ile ¢evreye ve sartlara uyarak kritik durumlarda yaratici

kararlar verebilme 6zelligi sorgulanmak istenmistir.

Motive Etme: Personel iliskilerini gelistirerek, insanlari takim basarilarina

yonlendirmesi ve orgiitiin performansini direkt olarak etkilemesi aragtirilmistir.

Bireysel Gelisime Katki: Bu kriter ile personelin gelisimi konusunda sorumluluk

hissetmesi ve orgiit kaynaklariin bu yonde kullanilmasi arastirilmistir.

Ogrenme: Degisimin siireklilestigi giiniimiizde calisanlarin siirekli kendilerini

yenilemedikleri ve gelistirmedikleri sorgulanmaktadir.

Uygulama: Bu siiregte personelin neyi planlayacagi ve uygulayacag kriterleri ile

basarili sonug alma istegi ve 1srar1 sorgulanmaktadir.
Degerlendirme: Yapilan is sonucunda elde edilen sonucun sorgulandig: kriterdir.

Teknik Beceri: Bu boyut ile personelin is konusundaki bilgi diizeyi, gayreti ve

yeteneklerini kullanma diizeyi sorgulanmaktadir.

Liderlik: Kisilerin, orgiit iginde giiven yaratmasi, diirtistliigii ve onder olmasi
kriterlerinin ~ sorgulanarak  ¢ok  yonlii bir geri beslemeye alinmasidir.
360 derece yaklasiminin temeli olusturulan bu kriterler ile olusturulan degerlendirme

anketi veri toplamada 6nemli bir aragtir.

PDS’nin verimlilige etkisi anketi ise egitim sistemi, licretleme sistemi, kariyer
sistemi, is-dizayni iligkisi ve bireysel etki olmak iizere toplam bes boyut ve 25
maddeden olusmaktadir (Kaymaz, 2009;104). Bu boyutlar asagida kisaca

acgiklanmaktadir.

Performans-Egitim Sistemi: Temel olarak PDS ile egitim sistemi arasindaki
bagintinin temel ¢ikis noktasi egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve kisisel diizeyde

dogru egitim alanlarinin tespitinin saglanmasidir.
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Performans - Ucretleme Sistemi: Genel olarak bu bagmtinin teorik ¢ikis noktasi
““‘Orgiitsel amaglar ve bireysel amaglar ortak noktada bulusuyor olmasi halinde orgiit,
edinimlerinin ~ bir  kismim1  ¢alisanla  paylagsmakta,  yiiksek  performansi

odiillendirmektedir’’ diistincesidir.

Performans — Kariyer Sistemi: Orgiit yasaminda calisanlarin yiikselmeleri,
yiikseldikleri pozisyonlar igin gereken yetkinliklerin kazanilmast ile ilgili birgok kararda
PDS sonuglar1 kullanilmaktadir. Bu sonuglar, ¢alisanin kariyer gelisimi icin alinacak

kararlan etkilemektedir.

Performans — [s Dizayni: Is rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme
seklindeki is dizayn1 modellerinin performans degerlendirme sistemi ile olan etkilesimi

calisani olumlu yonde etkilemektedir.

Performans — Bireysel Etki: Performans goriismeleri ¢alisan verimliligini
bireysel diizeyde ast-list iligkileri gelistirme, kisisel gelisim saglama, calisanin is

hedeflerini revize etme konularinda dogrudan etkilemektedir.

Anket formlar1 cogaltilarak 360 derece performans degerlendirme sistemi
uygulayan ve uygulamayan okullara dagitilmis ve ogretmenlerden Likert tipi Slgege

uygun olarak hazirlanmis segenekleri isaretlemeleri istenmistir.

Arastirma, ana modelde belirtildigi gibi ii¢ ayr1 kategoride analiz edilmis ve
yorumlanmistir (Sekil 4.1). Birinci boliimde, arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet,
yas ve gorev siiresi faktorlerine gore dagilimini gosteren frekans analizi sonuglarina yer

verilmistir.

Ikinci boliimde, 360 Derece Performans Oz Degerlendirme Sistemi ve PDS’nin
verimlilige etkisini olusturan boyutlar arasindaki iliski korelasyon analizi ile
degerlendirilmistir. 360° PDS uygulayan ve uygulamayan okullarda c¢alisan
o0gretmenlerin performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis acgilarini

Olcmek amaciyla t testi yapilmstir.

Son boliimde ise ¢aligmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine gore
performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilar1 arasinda bir

fark bulunup bulunmadigini test etmek maksadiyla iki grup deger alabilen 6zellikler i¢in
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bagimsiz orneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen 6zellikler i¢in ise tek yonlii

varyans analizi yapilmistir.

Uygulama asamasia ge¢gmeden Once, anketin giivenirliligini test etmek
maksadiyla 30 kisi lizerinde bir ¢alisma yiiriitiilmiis ve elde edilen veriler ¢ergevesinde
360 derece performans 6z degerlendirme anketinin giivenirlik analizi sonucu Alpha
degeri 0.870, PDS’nin verimlilige etkisi anketinin Alpha degerinin ise 0.942 olarak

hesaplanmistir. Alpha degerlerine bakilarak arastirmada kullanilan anketin giivenilir

oldugu kabul edilmistir.
DEMOGRAFIK
OZELLIKLER
360° PDS
1. lletisim
2. Karar Verme M+ L
_ < VERIMLILIK
3. Motive Etme
4. Bireysel Gelisime 1. Egitim Sistemi
Katki
5. Ogrenme 1 Hs4 2. Ucretleme Sistemi
—p
6. Uygulama . . .
) 3. Kariyer Sistemi
7. Degerlendirme
8. Teknik Beceri 4. Is Dizaym
9. Liderlik
Ha .« 5. Bireysel Etki Boyutu
Geleneksel PDS

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
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360 derece performans degerlendirme formu ve verimlilik anketinde sunulan
ifadelere verilecek cevaplar 5°1i Likert dlgege gore diizenlenmistir. ( 1- Kesinlikle
Katilmiyorum, 2- Katihiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle
Katiliyorum).

Anket sorularina verilen cevaplarin degerlendirilmesi i¢in Tablo 4.2.°deki
araliklar kullanilmistir. Araliklarin esit oldugu varsayimindan hareket edilerek, aritmetik

ortalamalar i¢in puan araligi; 0.80 olarak bulunmustur.

Puan Araligi = (En Yiiksek Deger-En Diisiik Deger)/5 =(5-1)/5 =4/5= 0.80.

Boylece Tablo 4.2.°de verilen aritmetik ortalamalarin degerlendirme araligi elde

edilmistir (Cinar, 2010:271).

Tablo 4.2. Aritmetik Ortalamalarin Degerlendirme Araligi

Arahk Degerlendirme
1.00-1.80 Cok Diisiik Diizey Etkili Degil
1.81-2.60 Diisiik Diizey Az Etkili
2.61-3.40 Orta Diizey Orta Seviyede Etkili
3.41-4.20 Iyi Diizey Etkili
4.21-5.00 Cok Iyi Diizey Cok Etkili

4.6. ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Aragtirma da 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi ile verimlilik

arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik dort hipotez belirlenmistir:
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Hi: 360° PDS uygulayan okullarda calisan Ogretmenlerin 6z degerlendirme
diizeyleri ile performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis acilari

arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

H,: 360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan Ogretmenlerin 6z degerlendirme
boyutlar1 ile performans degerlendirmenin verimlilik boyutlarima etkisi hakkindaki

bakis acilar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

Hs: 360° PDS wuygulayan okullarda c¢alisan ogretmenlerin performans
degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilari, uygulamayan okullarda

calisan dgretmenlerin bakis agilarina gore pozitif yonde artmaktadir.

Hys: 360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan Ogretmenlerin  performans
degerlendirmenin verimlilik boyutlarina etkisi hakkindaki bakis agilari, uygulamayan

okullarda calisan 6gretmenlerin bakis acilarina gore pozitif yonde artmaktadir.

4.7. ARASTIRMA BULGULARI

4.7.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmaya katilan calisanlarin anket sorularina
verdikler1 yanitlarin istatistiksel analizine yer verilmistir. Asagidaki tabloda
katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimini gosteren frekans analizi sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 4.3. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Iliskin Bulgular

Ozellik f %
Erkek 41 48.2
Cinsiyet
Kadin 44 51.8

Toplam 85 100
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Arastirmamizda, anket uygulanan &gretmenlerin %51.8°1 (44 kisi) kadin, %
48.2°si (41 kisi) erkektir.

Tablo 4.4. Ogretmenlerin Yaslarina iliskin Bulgular

Ozellik f %

21-30 Yas 32 37.6

Yas 31-40 Yas 24 28.2
41 ve Uzeri 29 34.1

Toplam 85 100

Arastirmamizda, anket uygulanan 6gretmenlerin % 37.6’s1 (32 kisi) 21-30 yas
grubu arasinda, % 28.2°si (24 kisi) 31-40 yas grubu arasinda, % 34.1°1 (29 kisi) 41 yas
ve lizerindedir.

Asagidaki tabloda katilimcilarin goérev siirelerine gore dagilimini gosteren

frekans analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.5. Ogretmenlerin Gérev Siirelerine Iliskin Bulgular

Ozellik f %
0-6 Y1l 24 28.2
6-10 Yil 19 22.4
Gorev Stresi
11-20 Y1l 18 21.2
21 Y1l ve Uzeri 24 28.2
Toplam 85 100
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Arastirmamizda anket uygulanan 6gretmenlerin %28.2°s1 (24 kisi) 0-6 yil grubu,
% 22.4°1 (19kisi) 6-10 yas grubu, %21.2°si (18 kisi) 11-20 y1l grubu , %28.2si (24 kisi)

21 y1l ve tizeri grubu arasindadir.

4.7.2. 360° PDS Uygulayan Okullarda Calisan Ogretmenlerin Oz

Degerlendirme Diizeylerine iliskin Boyutlarin Ortalamalar

Oz degerlendirme diizeylerine iliskin dlcek 9 boyuta ayrilmistir. Bunlar; iletisim,
karar verme, motive etme, bireysel gelisime katkisi, 6grenme, uygulama, degerlendirme,
teknik beceri ve liderlik boyutlaridir. Yapilan ankette Ogretmenlerin bu boyutlarda
kendilerini degerlendirmeleri istenmistir. Tablo 4.6.’da bu boyutlara iliskin toplam

ortalamalar yer almaktadir.

Tablo 4.6. 360° PDS Uygulayan Okullarda Calisan Ogretmenlerin Oz Degerlendirme
Diizeylerine Iliskin Boyutlarin Ortalamalari

] . Aziziye | Final
Oz Degerlendirme Diizeyine Iliskin Boyutlar Ort.
Koleji | Okullan

Tletigim 4,33 4,53 4,43
Karar Verme 393 4.33 412
Motive Etme 4,20 4,43 4,31
Bireysel Gelisime Katkisi 4.33 4.45 439
Ogrenme 4,04 3,97 4,01
Uygulama 3,76 3,83 3,79
Degerlendirme 3.85 3.98 3,92

Teknik Beceri 4.41 467 4,54

Liderlik 4,45 4,57 4,51

Toplam 4,16 4,28 4,22
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Genel ortalamaya (X=4,22) baktigimizda, Ogretmenler, kendi performans
diizeylerini ¢ok etkili olarak degerlendirmektedirler. Boyutlara gore bakildiginda, en
yiiksek ortalamaya teknik beceri boyutu (X=4,54), en diisiik ortalamaya ise uygulama
boyutu (X=3,79) sahiptir. Teknik beceri boyutunun yiiksek olmasi g¢alisanlarin
kendilerini alanlarinda ¢ok iyi diizeyde degerlendirdiklerini gostermektedir.

Okullara gore ortalamalara baktigimizda, 360° PDS kullanan okullardan Final
Okullarinda ¢alisan Ogretmenler kendilerini (X=4,28) c¢ok iyi diizeyde, Aziziye
Koleji’nde galisan Ogretmenler ise (X=4,16) iyi diizeyde gormektedirler. Uygulama
boyutunun diger boyutlara oranla daha diisiik olarak degerlendirilmesi, 6gretmenlerin
verilen gorevleri yerine getirme ve ¢alismalarinda ayrintili planlama yaparak icra etme
noktasinda eksiklikleri oldugu seklinde yorumlanabilir. fletisim, liderlik ve teknik beceri
boyutlarinin degerlendirilmesi her iki okulda da ¢ok etkili diizeydedir.

4.7.3. Ogretmenlerin PDS’nin Verimlilige Etkisi Hakkindaki Bakis

Acilarma Ait Ortalamalari

Verimlilige iliskin anket bes boyuta ayrilmistir. Bunlar; egitim sistemi,
icretleme sistemi, kariyer sistemi, is dizayni ve bireysel etki boyutlaridir. Tablo-4.7.’de
ogretmenlerin PDS’nin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilarina ait ortalamalar

verilmistir.

Tablo 4.7. Ogretmenlerin PDS nin Verimlilige Etkisi Hakkindaki Bakis Acilarma Ait
Ortalamalar1

Aziziye | Final | O.Giines | A.Dogan
Verimlilik Koleji | Okullann | 1.0.0. | 1.0.0. |Ort.
Egitim 471 4,56 4,17 3,98 4,36
Ucretleme 3,96 3,10 3,28 2,85 3,30
Kariyer Sistemi 4,41 4,20 3,91 3,66 4,05
Is Dizayn 4,59 4,16 3,62 3,25 3,91
Bireysel Etki 4,32 4,06 3,67 3,42 3,87
Toplam 4,39 4,01 3,73 3,43 3,89
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Genel ortalamaya baktigimizda, 0&gretmenlerin  okullarda performans
degerlendirme sisteminin ¢alisanlarin verimliligine etkisi hakkindaki bakis acilari
(X=3,89) etkili diizeydedir. Egitim sistemi boyutu (X=4,36) en yiiksek ortalamaya,
Ucretleme boyutu ise (X=3,30) en diisiik ortalamaya sahiptir.

Ucretleme boyutunun orta diizeyde etkili olmasi, ¢alisanlarin yaptiklari ise gore
aldiklar1 licretten tatmin olmadiklar1 seklinde yorumlanabilir. Okullara gore ortalamalari
degerlendirdigimizde, 360° PDS kullanan okullarda ¢alisan 6gretmenlerin verimlilik
boyutlarina bakis acilari uygulamayan okullara gore daha yiiksektir. Aziziye Koleji
ogretmenlerinin PDS’nin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilar1 X= (4,39) en yiiksek

olarak bulunmustur.

4.7.4. 360° PDS Oz Degerlendirme Diizeylerinin PDS’nin Verimlilige Etkisi
ile Tliskisi

360° PDS 6z degerlendirme diizeyleri ve PDS’nin verimlilige etkisini olusturan
boyutlar arasindaki iliski korelasyon analizi ile degerlendirilmistir. Tablo 4.8.
incelendiginde; iletisim, karar verme, motive etme, bireysel gelisime katkisi, 6grenme,
uygulama, degerlendirme, teknik beceri ve liderlik boyutlarindan olugsan 360° PDS 6z
degerlendirme diizeyleri ile egitim sistemi, iicretleme sistemi, kariyer sistemi, i§ dizayni1
iligkisi ve bireysel etki boyutlarindan olusan PDS’nin verimlilige etkisi arasindaki iligki
goriilmektedir.

Faktorlerin arasindaki iligkinin giiciine bakildiginda; Karar verme ile Egitim
Sistemi boyutu arasinda (r=,399) p<0,01 6énem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski vardir. Karar verme ile Is Dizayni iligkisi (r= ,382) arasinda p<0,05 6nem
seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardar.

Motive etme ile Egitim (r= ,397) ve Is Dizaym (1= ,484) boyutlar1 arasinda
p<0,01 6nem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Bireysel gelisime Katki boyutu ile Bireysel Etki Boyutu (r= ,316) arasinda ise
p<0,05 6nem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir. Degerlendirme
boyutu ile Egitim (r= ,326) boyutu arasinda p<0,05 énem seviyesinde pozitif yonli ve
anlaml bir iligki vardir. Degerlendirme boyutu ile is dizayni (r=,399) ve bireysel etki
(r= ,446) boyutlan arasinda ise p<0,01 seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

vardir.
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Teknik Beceri boyutu ile Egitim (= ,335) boyutu arasinda p<0,05 Onem
seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir. Teknik Beceri boyutu ile is dizaym
(r=428) ve bireysel etki (r=460) boyutlar1 arasinda ise p<0,01 énem seviyesinde pozitif
yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir. Liderlik boyutu ile Kariyer (r=,309), Is Dizayn: (r=
,321) ve Bireysel Etki (r=,332) boyutlar1 arasinda ise p<0,05 6nem seviyesinde pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Oz degerlendirme boyutlarindan karar verme, uygulama ve liderlik boyutlari ile
verimlilik arasinda p<0,05 6nem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.
Oz degerlendirme boyutlarindan motive etme, degerlendirme ve teknik beceri boyutlari
ile verimlilik arasinda ise p<0,01 6nem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

vardir.

PDS’nin verimlilige etkisi boyutlarindan egitim sistemi ve bireysel etki boyutu
ile 6z degerlendirme diizeyleri arasinda p<0,05 6nem seviyesinde pozitif yonli ve
anlaml bir iliski vardir. Is-dizaym iliskisi ile 6z degerlendirme arasinda ise p<0,01

Onem seviyesinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Oz degerlendirme ile PDS’nin verimlilige etkisi arasindaki toplam iliski
incelendiginde, (= ,444) p<0,05 seviyesinde pozitif yonlii ve anlaml bir iliski vardir.
Bu verilere gore ogretmenlerin 6z degerlendirme diizeyleri ile PDS’nin verimlilige

etkisine bakis agilar1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu sdylenebilir.

Buna gore; “‘Hi: 360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan ogretmenlerin oz
degerlendirme diizeyleri ile performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki
bakis acilart arasinda pozitif yonde anlamly bir iligki vardir.”” hipotezi dogrulanmistir.
“Ha: 360° PDS uygulayan okullarda ¢alisan ogretmenlerin 6z degerlendirme boyutlari
ile performans degerlendirmenin verimlilik boyutlarina etkisi hakkindaki bakis ac¢ilart
arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardw.’’ hipotezi, 06z degerlendirme
boyutlarindan bazilar1 (karar verme, motive etme, uygulama, degerlendirme, teknik
beceri ve liderlik) ile PDS’nin etki ettigi verimlik boyutlarindan bazilar (egitim sistemi,
is-dizayni iliskisi ve bireysel etki) arasinda anlamli iliskiler tespit edildiginden bu

boyutlar i¢in dogrulanmustir.



Tablo 4.8. 360° PDS Oz Degerlendirme Boyutlar1 ile PDS’ nin Verimlilige Etkisi Arasindaki iliski

360° PDS Oz Degerlendirme Boyutlar:

Q
£ ®
. S o | B % = g 5 > x £
Z 5 2 | &2 5 3 2 £ 5 2
= = ) L= 5 > S
= ¥ > |59 > = a = - =
Egitim 034 399%* | 397** 169 ,063 286 326> ,335* 280 343*
'g Ucretleme ,065 168 155 131 224 226 239 ,064 121 186
5]
= Kariyer ,040 154 264 122 224 114 196 271 ,309* 263
£
';E Is Dizaym 091 382% | 484** 231 259 295 399%* | 428** | 321* | A41**
= .
= Bireysel 075 143 334 316* 114 261 A46** | 4B0** ,332* 374*
8 Etki
~ Toplam ,048 342*% | 4B4** 268 254 324*% | A43*%* | 420%* | 357 | A444%*

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde iliski anlamli

**p<0,01 anlamlilik diizeyinde iliski anlamli

T.
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4.75. 360° PDS Uygulayan ve Uygulamayan Egitim Kurumlarinda
Calisanlar Ac¢isindan Verimlilige Bakis Acisi

Calismamizda; 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan ve
uygulamayan okullarda calisan 6gretmenlerin PDS’nin verimlilik boyutlarina etkisi
hakkindaki bakis agilar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi 6lgmek igin t testi

uygulanmigtir.

Tablo 4.9°da goriildiigii iizere; Egitim, Kariyer, Is Dizayn1 ve Bireysel Etki
boyutlar1 i¢in 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Uygulanan ve
Uygulanmayan Okullarda c¢alisan 6gretmenlerin PDS’nin verimlilige etkisi ve verimlilik
boyutlarma etkisi hakkindaki bakis agilar1 arasinda (p<0,05) 6nem seviyesinde anlaml

bir farklilik vardir.

Tablo 4.9. 360° PDS Uygulayan ve Uygulamayan Okullar A¢isindan Verimlilik t Testi
sonugclari

360 PDS N X Standart t p
Sapma

Egitim Var 44 18,54 2,33 5 186 000
Yok 41 16,34 1,44

Ucretleme Var 44 14,06 4,37 2,227 029
Yok 41 12,29 2,72

Kariyer Var 44 17,22 2:41 4307 | 000
Yok 41 15,17 1,93

is Dizaynt Var 44 34,95 6,97 5333 | 000
Yok 41 27,56 5,68

Bireysel Etki Var 44 20,93 3,95 3,942 000
Yok 41 17,73 3,49

Toplam Var 44 105 16,11 5,621 000
Yok 41 89,09 10,30

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml
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Elde edilen bulgulara gore, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi
uygulayan okullarda calisan 6gretmenlerin performans degerlendirmenin verimlilige
etkisi hakkindaki bakis agilarinin daha iist diizeyde oldugu sodylenebilir. Bir baska
deyisle, 360° PDS uygulayan okullarda ¢alisan 6gretmenler, PDS’nin verimlilik iizerine

etkili oldugu goriisiine daha fazla katilmaktadir.

Buna gore; ‘“Hs:  360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan 6gretmenlerin,
performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilart, uygulamayan
okullarda ¢alisan 6gretmenlere gore pozitif yonde artmaktadwr. >’ hipotezi ve “‘Hy: 360°
PDS wuygulayan okullarda c¢alisan o6gretmenlerin, performans degerlendirmenin
verimlilik boyutlarina etkisi hakkindaki bakis agilari,uygulamayan okullarda ¢alisan

ogretmenlere gore pozitif yonde artmaktadir.’’ hipotezi dogrulanmustir.

4.7.6. Demografik Ozelliklere Gore Ogretmenlerin 360 Derece Performans

Oz Degerlendirmeleri

Calismaya katilan o6gretmenlerin demografik 6zelliklerine gore ortalamalar
arasinda bir fark bulunup bulunmadigini test etmek maksadiyla iki grup deger alabilen
ozellikler i¢in bagimsiz 6rneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen ozellikler igin
ise tek yonli varyans analizi uygulanmistir. Calismada, 0gretmenlerin yas ve gorev
stiresi degiskenleri acisindan 360 derece performans 6z degerlendirmeleri ve
boyutlaria ait ortalamalar arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigin test etmek igin
tek yonlii varyans analizi, cinsiyet degiskeni agisindan farklilik bulunup bulunmadiginm

belirlemek i¢in de bagimsiz drneklem t testi uygulanmistir.

4.7.6.1. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Ogretmenlerin 360 Derece

Performans Oz Degerlendirmeleri

Erkek ve kadin &gretmenlerin 360 Derece Performans Oz Degerlendirmeleri
arasinda fark olup olmadigin1 anlamak maksadiyla bagimsiz Orneklem t testi
uygulanmustir.

Tablo 4.10 incelendiginde, Ogretmenlerin cinsiyeti agisindan ¢aligmada
kullanilan degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.
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Tablo 4.10. Ogretmenlerin Cinsiyetleri Acisindan t Testi sonuglari

Cinsiyet N X Standart t p
sapma

Iletisim Erkek 19 21,57 2,52 1,747 088
Kadin 25 22,68 1,65

Karar Verme Erkek 19 20,57 2,61 -,297 , 768
Kadin 25 20,84 3,07

Motive Etme |—E1<eK 19 22,10 2,94 976 335
Kadin 25 21,24 2,89

Bireysel Katki Erkek 19 22,15 2,67 ,420 677
Kadin 25 21,84 2,33

Ogrenme Erkek 19 15,84 2,71 483 631
Kadin 25 16,20 2,19

Uygulama | ETKeK 19 14,94 2,27 830 o
Kadin 25 15,40 1,32

Degerlendirme |— =<K 19 15,73 2,55 079 938
Kadin 25 15,68 2,23

Teknik Beceri Erkek 19 17,89 2,94 -,653 517
Kadin 25 18,44 2,58

Liderlik ek 19 | 1768 | 341 1 g48 | 458
Kadin 25 18,36 2,58

Toplam Erkek 19 16853 | 1955 | _,, .
Kadin 25 170,68 14,99

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.

4.7.6.2. Yas Degiskeni Ac¢isindan Ogretmenlerin 360 Derece Performans Oz

Degerlendirmeleri

Ogretmenlerin yaslarina gére 360 Derece Performans Oz Degerlendirmeleri

arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 4.11. Ogretmenlerin Yaslar1 Ac¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Faktor Degisim | Kareler Serbestlik Kareler = 0
Kaynag1 | Toplamm | Derecesi | Ortalamasi
_ GrupArast | 3,945 2 1972
Iletisim Grup I¢i | 189,214 41 4’ 615 427 ,655
Toplam 193,159 43 '
Grup Ara51 16,820 2 8410
Karar Verme Grup I¢i | 333,907 41 8’ 144 1,033 ,365
Toplam 350,727 43 '
Grup Ara51 57,875 2 28937
Motive Etme | Grup I¢i | 306,557 41 7 ’477 3,870 ,029
Toplam 364,432 43 '
Grup Aras1 | 15,113 2 7 556
Bireysel Katki Grup Igi 245,864 41 5’997 1,260 ,294
Toplam 260,977 43 '
) Grup Aras1 15,281 2 7 640
Ogrenme Grup I¢i | 234,629 41 5’723 1,335 274
Toplam 249,909 43 '
Grup Aras1 6,431 2 3215
Uygulama Grup I¢i | 130,729 41 3’189 1,008 374
Toplam 137,159 43 '
Grup Aras1 9,602 2 4801
Degerlendirme | Grup I¢i 227,557 41 5’550 ,865 429
Toplam 237,159 43 '
Grup Aras1 37,031 2 18,515
Teknik Beceri | Grup I¢i | 282,129 41 5 é81 2,691 ,080
Toplam 319,159 43 '
Grup Aras1 34,645 2 17323
Liderlik Grup Igi | 340,150 41 3 ’296 2,088 ,137
Toplam 374,795 43 '
Grup A_rag 1347,2 2 673621
Toplam Grup I¢i 10979,0 41 267 781 2,516 ,093
Toplam 12326,2 43 '

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

Tablo 4.11 incelendiginde; 6gretmenlerin yas faktorii ile motive etme arasinda
p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklihik goriilmektedir. Farkin kaynaginmi tespit

etmek amaciyla motive etme boyutuna LSD testi uygulanmistir.
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Tablo 4.12. Yas Degiskeni Acisindan Motive Etme Boyutuna iliskin Ortalamalar

Faktor Yas N Ort. Ss.
30 ve alt1 20 20,4 3,37

Motive Etme 31-40 10 23,1 2,18
40 ve lzeri 14 22,2 1,89

Yas degiskeni acisindan farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan LSD
testi sonuglaria gore; farkin 31-40 yas grubundan kaynaklandig tespit edilmistir. 31-40
yas grubu Ogretmenlerin motive etme boyutu ortalamasi X=23,1 olup 30 yas ve alt1
grubuna gore (X=20,4 ve 1-J=2,70) p<0,05 6nem seviyesinde daha yiiksektir.
Sonug olarak, 31-40 yas grubu 6gretmenleri, 30 yas ve alt1 grubu 6gretmenlerine gore
daha fazla motive olduklarinm1 belirtmislerdir. Tablo 4.13.’de LSD sonuglar1

goriilmektedir.

Tablo 4.13. Ogretmenlerin Yas Degiskeni Agisindan Motive Etme Boyutuna Ait LSD
Testi Sonuglari

. Ortalama
Faktor () Yas (J) Yas Farki (I-J) S.h. p
Motive 31.40 30 ve alt1 2,70* 1,059 ,015
Etme 40 ve lizeri ,81429 1,132 476

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

4.7.6.3. Gorev Siiresi Degiskeni Acisindan Ogretmenlerin 360 Derece

Performans Oz Degerlendirmeleri

Ogretmenlerin  gorev  siirelerine gore 360 derece performans 6z
degerlendirmeleri arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla tek yonlii varyans
analizi yapilmistir.

Tablo 4.14°deki veriler incelendiginde; 6gretmenlerin 6z degerlendirme genel
ortalamalarinin ve motive etme, uygulama, bireysel gelisime katki ve teknik beceri
boyutlarina iligkin ortalamalarmin p<0,05 Onem seviyesinde anlamli diizeyde

farklilastig1 goriilmiistiir. Farkin kaynagini tespit etmek iizere LSD testi uygulanmistir.
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Tablo 4.14. Ogretmenlerin Gorev Siireleri Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglart

Faktor Degisim | Kareler | Serbestlik | Kareler =
Kayna@ | Toplamm | Derecesi | Ortalamasi P
Grup
24743 3
fletigim G‘;“Jasil. 168,416 | 40 23‘1‘3 1,959 | 136
P11 193159 43 ’
Toplam
Srrupl 28,093 3 9,364
Karar Verme Gmasi. 322,634 40 5 066 1161 | 337
PG| 350 727 43 ’
Toplam
Grup
94.906 3
Motive Etme GA“‘S{. 260526 | 40 361’763385 4695 | 007
TUp X611 364 439 43 ’
Toplam
Grup
. 47 677 3
Bl'{glfe' GAr"‘Sil. 213301 | 40 155’383932 2080 | 043
! up L) 260,977 43 ’
Toplam
Grup
41,168 3
Ogrenme GAr"‘Sil. 208741 | 40 153’271293 2630 | 063
TP Il 549 909 43 ’
Toplam
Grup
Aras1 25,328 3 8,443
Uygulama Grup ici 111,831 40 2796 3,020 ,041
Tup el 1 137 159 43 ’
Toplam
Grup
41,360 3
Degerlendirme GArasil. 195,799 40 143’879857 2816 | ,051
TUp 61| 937 159 43 ’
Toplam
Grup
. 76,326 3
Eee‘ére"r‘f GArasili 242,833 40 265517412 4191 | 011
TUp 61| 319 159 43 ’
Toplam
Grup
48,332 3
Liderlik GArasil. 326,463 40 186’116121 1974 | 133
TUp 61| 374 795 43 ’
Toplam
Grup
3107,42 3
Toplam G‘xasili 9218,82 40 1203305f7018 4,494 | 008
PGl 1 19306,2 43 ’
Toplam

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml
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Tablo 4.15. Gérev Siiresi Ac¢isindan Motive Etme Boyutuna iliskin Ortalamalar.

Faktor Gorev Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 19,75 3,31662
. 6-10 6 22,83 2,48328
Motive Etme 1120 9 23.33 1.93649
21 yil ve iizeri 13 22,15 1,90815

Tablo 4.16. Ogretmenlerin Gorev Siiresi Degiskeni A¢isindan Motive Etme Boyutuna

Ait LSD Testi Sonuglari

.. I)Gorev J) Gorev Ortalama
Faktor (giiresi ( %iiresi Farki (I-J) Sh. P
_ 6-10 -3,08333" | 1,24264 017
'\é‘gg‘f 0-6 yil 11-20 13,58333° | 1,08158 002
21 yil ve iizeri | -2,40385" 96925 017

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml

Tablo 4.15 ve 4.16 incelendiginde; 0-6 yil gorev siiresi olan grubun motive etme
boyutu ortalamasinin (X=19,75) diger faktorlere gére p<0,05 6nem seviyesinde daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Bu da, gérev hayatinin ilk yillarinda olan 6gretmenlerin

motivasyon diizeylerinin diisiik oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.17. Ogretmenlerin Gorev Siiresi Agisindan Uygulama Boyutuna iliskin

Ortalamalar

Faktor Goreyv Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 14,37 1,92787
Uygulama 6-10 6 16,50 1,37840
11-20 9 15,88 1,83333
21 yil ve tlizeri 13 15,15 1,28103

Tablo 4.18. Calisanlarin Gorev Siiresi Degiskeni Acisindan Uygulama Boyutuna Ait

LSD Testi Sonuglar1

. 1)Gorev J) Gorev Ortalama
Faktor ( )Siiresi ( %iiresi Farki (I-J) Sh. P
6-10 -2,12500 ,80044 011
Uygulama 0-6 11-20 -1,51389" ,69669 ,036
21 ve iizeri -,77885 62434 219

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml
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Tablo 4.17 ve 4.18 incelendiginde; 0-6 yil gorev siiresi olan grubun Uygulama
boyutu ortalamasinin, (X=14,37) 6-10 yil ve 11-20 yil grubuna gore p<0,05 Snem
seviyesinde daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu da, gorev hayatinin ilk yillarinda
uygulama boyutunun, meslegin ilerleyen yillarina gére heniiz iyi seviyede olmadigi

seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.19. Gorev Siiresi Acisindan Bireysel Gelisime Katkist Boyutuna Iliskin
Ortalamalar

Faktor Gorev Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 20,68 2,89180
Bireysel 6-10 6 23,00 2,00000
Gelisime
Katki 11-20 9 23,22 1,48137
21 yil ve lizeri 13 22,23 2,04751

Tablo 4.20. Calisanlarin Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Bireysel Gelisime Katkisi
Boyutuna Ait LSD Testi Sonuglari

. | or or rtalam
Faktor ( )Sig‘zsie ' (Jéig(;sie ' lglrﬁ ?I-\?) Sh. b
Bireysel 6-10 -2,31250° | 1,10546 043
Gelisime 0-6 11-20 -2,53472" 96218 012
Katkas 21 ve iizeri -1,54327 86225 081

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

Tablo 4.19 ve 4.20 incelendiginde; 0-6 yil gorev siiresi olan grubun bireysel
gelisime katki boyutu ortalamasinin, (X=20,68) 6-10 y1l ve 11-20 y1l gruplarina gore
p<0,05 6nem seviyesinde daha diisiikk oldugu goriilmektedir. Bu sonug; calisanlarin
meslegin ilk yillarinda mesleki gelisimlerinin ¢ok 1iyi olmadigini diistindiikleri

bi¢iminde yorumlanabilir.
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Tablo 4.21. Gérev Siiresi Acisindan Teknik Beceri Boyutuna Iliskin Ortalamalar

Faktor Gorev Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 16,50 3,68782
. . 6-10 6 19,83 40825
Teknik Beceri ’ :
11-20 9 19,00 1,22474
21 yil ve tizeri 13 19,00 1,47196

Tablo 4.22. Calisanlarin Gorev Siiresi Degiskeni Acisindan Teknik Beceri Boyutuna
Ait LSD Testi Sonuglari

.. (1) Gorev (J) Gorev Ortalama
Faktor Siiresi Siiresi Farki (I-J) Sh. b
. 6-10 -3,33333" | 1,17951 ,007
Teknik -
Beceri 0-6 11-20 -2,50000 1,02663 ,019
21 ve iizeri -2,50000" | ,92001 ,010

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

Tablo 4.21 ve 4.22 incelendiginde; 0-6 y1l gorev siiresi olan grubun teknik beceri
boyutu ortalamasmin (X=16,50) diger gruplara goére p<0,05 6nem seviyesinde daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonug; calisanlarin meslekteki ilk yillarinda gérevin
gerektirdigi teknik becerilerinin ¢ok iyi diizeyde olmadigini diisiindiikleri bi¢ciminde

yorumlanabilir.

Tablo 4.23. Gérev Siiresi Agisindan Oz Degerlendirme

Faktor Goreyv Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 159,12 21,40
Toplam 6-10 6 180 10,25
11-20 9 177,67 6,67
21 yil ve lizeri 13 172,63 11,04
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Tablo 4.24. Calisanlarin Gorev Siiresi Degiskeni Agisindan Toplama Ait LSD Testi
Sonuglart

. DGorev J) Gorev Ortalama
Faktor (giiresi ( %iiresi Farki (I-J) Sh. b
6-10 20,85 | 7,26951 ,006
Toplam 0-6 11-20 -18,54 | 6,32663 ,006
21 ve iizeri -13,49" | 5,66001 022

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

Tablo 4.23 ve 4.24 incelendiginde; 0-6 yil gbrev siiresi olan grubun 6z
degerlendirme ortalamasinin (X=159,12) diger gruplara gére p<0,05 6nem seviyesinde

daha disiik oldugu goriilmektedir.

Bu sonug; calisanlarin meslekteki ilk yillarinda performanslarimi yeterli
gormedikleri seklinde yorumlanabilir. Meslek hayatinin olgunlasma doneminde bu

goriigiin degistigini sdylemek miimkiindiir.

Sonu¢ olarak 360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan Ogretmenlerin 6z
degerlendirme diizeyleri ile demografik degiskenler arasinda cinsiyet degiskeni
acisindan anlamli bir farklilasma olmamuis, yas degiskeni agisindan 6z degerlendirme
boyutlarindan motive etme boyutunda farklilik olusmus, goérev siiresi degiskeni
acisindan ise 6z degerlendirme boyutlarindan motive etme, uygulama, bireysel gelisime
katki ve teknik beceri boyutlarinda ve ayrica 6z degerlendirme genel ortalamasinda da

anlaml bir farklilasma olusmustur.

4.7.7. 360° PDS Uygulanan Okullarda Gérev Yapan Ogretmenlerin
Demografik Ozelliklerine Gére PDS’nin Verimlilige Etkisi Hakkindaki
Bakis Acilar:

Calismaya katilan 6gretmenlerle ilgili degiskenlere ait ortalamalar arasinda bir
fark bulunup bulunmadigini test etmek maksadiyla iki grup deger alabilen 6zellikler igin
bagimsiz orneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen 6zellikler i¢in ise tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Calismada yas ve gorev siiresi degiskenleri agisindan

ortalamalar arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigini test etmek i¢in tek yonli
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varyans analizi, cinsiyet degiskeni agisindan s6z konusu degiskenlerde farklilik bulunup

bulunmadigini belirlemek icin de bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmstir.

4.7.7.1. Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskeni Acisindan PDS’nin Verimlilige
Etkisi Hakkindaki Bakis Ac¢ilar:

Erkek ve kadin 6gretmenlerin PDS’nin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilar
arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla bagimsiz Orneklem t testi

uygulanmustir.

Tablo 4.25 incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyeti agisindan ¢alismada kullanilan
degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 4.25. Ogretmenlerin Cinsiyetleri Agisindan t Testi sonuglari

Cinsiyet N X Standart t p
Sapma

Egitim Erkek 19 17,21 2,22 - 836 408
Kadin 25 17,76 2,10

Ucretleme Erkek L | 1226 394 | 78 | am
Kadin 25 13,16 4,12

Kariyer Erkek 19 15,89 2,57 - 930 358
Kadin 25 16,56 2,16

is Dizayni Erkek 19 30,89 6,98 - 263 794
Kadin 25 31,52 8,37

Bireysel Etki Erkek 19 | 2021 L 257 | 4508 | o34
Kadin 25 18,72 4,87

Toplam Erkek 19 96,47 15,02 256 799
Kadin 25 97,72 16,71

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli
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4.7.7.2. Ogretmenlerin Yas Degiskeni Acisindan PDS’nin Verimlilige Etkisi
Hakkindaki Bakis Ac¢ilar:

Tablo 4.26 incelendiginde, g¢alisanlarin yaslari agisindan PDS’nin verimlilige

etkisi hakkindaki bakis acilar1 ait ortalamalar arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 4.26. Ogretmenlerin Yaslar1 A¢isindan Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglari

Faktor Degisim Kareler Serbestlik Kareler F D
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi
Grup A.ra51 6,649 2 3324
Egitim Grup I¢i 192,329 41 41691 ,709 ,498
Toplam 198,977 43 '
} Grup Arasi 49,870 2 24935
Ucretleme Grup Igi 647,857 41 15’801 1,578 ,219
Toplam 697,727 43 '
Grup Aya51 3,613 2 1.806
Kariyer Grup I¢i 233,114 41 51686 ,318 ,730
Toplam 236,727 43 '
) Grup Aya51 118,843 2 59421
Is Dizayni Grup I¢i 2447,407 41 59’ 693 ,995 ,378
Toplam 2566,250 43 '
Grup Arasi 17,525 2 8762
Bireysel Etki Grup I¢i 696,657 41 1é 992 ,516 ,601
Toplam 714,182 43 !
Grup Arasi 199,2 2 99 633
Toplam Grup I¢i 10591,2 41 258’ 204 ,386 ,682
Toplam 10970,2 43 '

4.7.7.3. Ogretmenlerin Gorev Siiresi Acisindan PDS’nin Verimlilige Etkisi
Hakkindaki Bakis Ac¢ilari

Ogretmenlerin gorev siirelerine gére PDS nin verimlilige etkisi hakkindaki bakis
acilar1 arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla tek yonlii varyans analizi

yapilmugtir.

Tablo 4.27 incelendiginde; dgretmenlerin gorev siireleri ile zicretleme boyutu
arasinda p<0,05 onem diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmektedir. Farkin kaynagini
tespit etmek amaciyla Ucretleme boyutuna LSD testi uygulanmistir. Fark olan boyuta

iligkin gorev siiresi faktoriine ait ortalamalar Tablo 4.29.’da verilmistir.
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Tablo 4.27. Ogretmenlerin Gorev Siireleri Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglart

Faktor Degisim | Kareler Serbestli_k Kareler = D
Kaynag1 | Toplam | Derecesi | Ortalamasi
Grup Ara51 6,232 3 2077
Egitim Grup I¢i 192,745 40 4’819 431 732
Toplam 198,977 43 ’
) Grup Ara51 168,531 3 56177
Ucretleme Grup I¢i 529,197 40 13’230 4,246 ,011
Toplam 697,727 43 '
Grup Ara51 3,582 3 1194
Kariyer Grup I¢i | 233,145 40 5’829 ,205 ,892
Toplam 236,727 43 ’
. Grup Aras1 189,988 3 63329
Is Dizayni Grup I¢i | 2376,262 40 59’407 1,066 374
Toplam | 2566,250 43 '
Grup Aras1 25,753 3 8584
Bireysel Etki | Grup Igi | 688,429 40 17’ 211 ,499 ,685
Toplam 714,182 43 '
Grup Aras1 567,4 3 189 16
Toplam Grup I¢i | 10223,1 40 255’57 534 ,740
Toplam 10890,5 43 '

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.

Tablo 4.28. Gérev Siiresi Agisindan Ucretleme Boyutuna Iliskin Ortalamalar

Faktor Gorev Siiresi N Ort. Ss.
0-6 16 13,50 4,24
Ucretleme 6-10 0 10,66 4,80
11-20 9 15,77 2,94

21 yil ve lizeri 13 10,76 2,48

Tablo 4.29. Ogretmenlerin Gorev Siiresi Degiskeni A¢isindan Ucretleme Boyutuna Ait
LSD Testi Sonuglar1

. 1) Gorev J) Gorev Ortalama
Faktor 0 Siiresi ( %iiresi Farki (I-J) Sh. b
0-6 2,277 1,513 ,141
Ucretleme 11-20 6-10 5,111* 1,918 011
21 yil ve tizeri 5,008* 1,574 ,003

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli
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Gorev siiresi degiskeni acisindan farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla
yapilan LSD testi sonuglarina gore; farkin 11-20 y1l goérev siiresi olan 0gretmenlerden
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Ucretleme boyutuna 11-20 yil gorev siiresi olan
O0gretmenlerin ortalamasinin (X=15,77), 6-10 yil aras1 gorev siiresi olan calisanlara
(X=10,66, 1-J=5,111) ve 21 yil ve tlizeri gorev siiresi olan g¢alisanlara (X=10,76, I-
J=5,008) gore p<0,05 dnem seviyesinde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna gore,
11-20 y1l gorev siiresi olan Ogretmenler, licretlemenin verimlilikleri iizerinde etkili

oldugu goriisiine daha ¢ok katilmaktadirlar.

Sonug olarak 360° PDS uygulayan okullarda ¢alisan 6gretmenlerin performans
degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis acilar1 ile demografik degiskenler
arasinda cinsiyet ve yas degiskeni agisindan anlamli bir farklilik olusmamis, goérev

stiresi degiskeni acisindan ise zicretleme boyutu i¢cin anlamli farklilik olusmustur.

4.78. 360° PDS Uygulamayan Okullarda Cahsan Ogretmenlerin
Demografik Ozelliklere Gore Verimlilige Bakislari

Calismaya katilan 6gretmenlerle ilgili degiskenlere ait ortalamalar arasinda bir
fark bulunup bulunmadigini test etmek maksadiyla iki grup deger alabilen 6zellikler i¢in
bagimsiz 6rneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen 6zellikler i¢in ise tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Calismada yas ve gorev siiresi degiskenleri agisindan
verimlilik degiskenlerine ait ortalamalar arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigini
test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi, cinsiyet degiskeni acgisindan s6z konusu
degiskenlerde farklilik bulunup bulunmadigini belirlemek i¢in de bagimsiz 6rneklem t

testi uygulanmustir.

4.7.8.1. Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Verimlilige Bakislar:

Erkek ve kadin 6gretmenlerin verimlilik boyutlarini algilamalari arasinda fark

olup olmadigin1 anlamak maksadiyla bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmaistir.

Tablo 4.30 incelendiginde, c¢alisanlarin cinsiyeti agisindan ¢aligmada kullanilan
degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki agidan anlamhi bir farklilik

bulunmamaktadir.
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Tablo 4.30. Calisanlarin Cinsiyetleri A¢isindan t Testi sonuglari

Cinsiyet N X Standart t p
Sapma

Egitim Erkek 21 16,28 1,23 251 803
Kadin 20 16,40 1,66

Ucretleme Erkek 21 12,23 2,89 -,130 897
Kadm 20 12,35 2,60

Kariyer Erkek 21 15,14 1,82 - 093 926
Kadin 20 15,20 2,09

iS Dizaynt Erkek 21 28,33 4,44 889 380
Kadm 20 26,75 6,78

Bireysel Etki |— <K 21 17,80 3,38 144 886
Kadin 20 17,65 3,68

Toplam Erkek 21 89,80 9,61 449 656
Kadm 20 88,35 11,17

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.

4.7.8.2. Ogretmenlerin Yas Degiskeni Acisindan Verimlilige Bakislar:

Calisanlarin yaslarina gére verimlilik ve boyutlarina ait ortalamalar arasinda bir

farklilik bulunup bulunmadigini test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmastir.

Tablo 4.31. incelendiginde, calisanlarin yaslarmma gore Kariyer boyutu i¢in
ortalamalar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Yas
degiskeni acisindan farkliligin kaynagim tespit etmek amaciyla yapilan LSD testi
sonuglara gore; fark, 40 yas ve lizeri gruptan kaynaklanmaktadir. 40 yas ve iizeri
grubu ¢alisanlarin kariyer boyutu X=14 olup 30 yas ve alt1 grubuna gore (X=15,94 )
p<0,05 6nem seviyesinde daha diisiiktiir. Tablo 4.33.’de LSD sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 4.31. Calisanlarin Yaslar1 A¢isindan Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Faktor Degisim | Kareler Serbestl[k Kareler = 0
Kaynag | Toplamm | Derecesi | Ortalamasi
Grup Arasi ,004 2
Egitim Grup I¢i 83,216 38 ,002 ,001 ;999
Toplam 83,220 40 2,190
i Grup Aya51 3,375 2 1688
Ucretleme Grup I¢i 293,113 38 7’713 ,219 ,805
Toplam 296,488 40 '
Grup Aya51 26,614 2 13.307
Kariyer Grup Ici 123,191 38 3 ’242 4,105 ,024
Toplam 149,805 40 '
‘ Grup A.ras1 10,573 2 5 287
Is Dizaym Grup I¢i | 1283,525 38 33; 777 157 ,856
Toplam | 1294,098 40 ’
Grup Aya51 12,647 2 6.323
Bireysel Etki | Grup I¢i | 475,402 38 12’ 511 ,505 ,607
Toplam 488,049 40 ’
Grup Arast | 130,262 2 65131
Toplam Grup I¢i | 4113,348 38 108’ 246 ,602 ,553
Toplam | 4243,610 40 '

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli

Tablo 4.32. Yas Degiskeni Acisindan Kariyer Boyutuna iliskin Ortalamalar

Faktor Yas N Ort. Ss.
30 ve alt1 17 15,94 1,85

Kariyer 31-40 12 15,25 1,42
40 ve tizeri 12 14,00 2,04

Tablo 4.33. Calisanlarin Yas Degiskeni Agisindan Kariyer Boyutuna Ait LSD Testi

Sonuglari

. Ortalama
Faktor (DYas (J) Yas Farki (I-)) S.h. p
Kariver 40 ve fizeri 30 ve alt1 -1,941* ,678 ,007
V€ UuzZeCr
y 31-40 21,250 735 097

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.
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Sonug olarak, 40 yas ve {izeri grubu 6gretmenler, PDS’nin kariyer boyutuna etki
ettigi gorlisine daha az katilmaktadirlar. Bunun nedeni olarak onlarin meslek
hayatlarinin son donemlerinde olmalar1 ve kariyer ile ilgili olarak genglere gore daha az

heyecan duymalar1 gosterilebilir.

4.7.8.3. Gorev Siiresi Degiskeni A¢isindan Verimlilik

Calisanlarin gorev siirelerine gore verimlilik sistemini algilamalar1 arasinda fark

olup olmadigin1 anlamak maksadryla tek yonlii varyans analizi yapilmaistir.

Tablo 4.34. Calisanlar1 Gorev Siireleri Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Faktor Degisim | Kareler Serbestli_k Kareler = 0
Kaynag1 | Toplamm | Derecesi | Ortalamasi
Grup Aras1 3,360 3 1120
Egitim Grup Igi 79,860 37 2,158 ,519 ,672
Toplam 83,220 40 ’
) Grup Aras1 32,158 3 10.719
Ucretleme Grup Igi 264,329 37 7 ’1 44 1,500 ,230
Toplam 296,488 40 ’
Grup Aras1 23,691 3 7897
Kariyer Grup I¢i 126,114 37 3’408 2,317 ,092
Toplam 149,805 40 ’
. Grup Arast | 42,325 3 14.108
Is Dizaym Grup I¢i | 1251,772 37 331832 AL17 742
Toplam | 1294,098 40 '
Grup Aras1 38,525 3 12 842
Bireysel Etki | Grup Igi 449,523 37 12’1 49 1,057 379
Toplam 488,049 40 '
Grup Ara31 388,110 3 129370
Toplam Grup I¢i | 3855,500 37 104’203 1,242 ,309
Toplam | 4243,610 40 ’

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.

Tablo 4.34. incelendiginde, 6gretmenlerin gorev siireleri acisindan c¢aligmada
kullanilan verimlilik boyutuna iliskin degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki

acidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Sonu¢ olarak 360° PDS wuygulamayan okullarda c¢alisan Ogretmenlerin

performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis acilar1 ile demografik
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degiskenler arasinda cinsiyet ve gorev degiskeni acisindan anlamli bir farklilik

olusmamus, yas degiskeni agisindan ise kariyer boyutu i¢in anlamli farklilik olusmustur.

4.7.9. Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine Gére PDS’nin Verimlilige
Etkisi Hakkindaki Bakis Acilan

Calismaya katilan 6gretmenlerle ilgili degiskenlere ait ortalamalar arasinda bir
fark bulunup bulunmadigini test etmek maksadiyla iki grup deger alabilen 6zellikler i¢in
bagimsiz orneklem t testi, iki gruptan fazla deger alabilen 6zellikler i¢in ise tek yonli
varyans analizi uygulanmistir. Calismada yas ve gorev siiresi degiskenlerine gore
ortalamalar arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigini test etmek i¢in tek yonli
varyans analizi, cinsiyet degiskenine gore ortalamalar arasinda bir farklilik bulunup

bulunmadigini belirlemek i¢in de bagimsiz dérneklem t testi uygulanmistir.

4.7.9.1. Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan PDS’nin Verimlilige
Etkisi Hakkindaki Bakis Acilari

Tablo 4.35. Ogretmenlerin Cinsiyetleri Agisindan t Testi Sonuglar

Cinsiyet N X Standart t p
Sapma

Egitim Erkek 41 17,31 2,17 655 515
Kadin 44 17,63 2,31

Ucretleme Erkek 4l 12,85 3,59 -,847 400
Kadin 44 13,54 3,91

Kariyer Erkek 41 16,12 2,38 415 676
Kadin 44 16,34 2,46

is Dizayns Erkek 41 31,19 6,19 _232 817
Kadin 44 31,56 8,36

Bireysel Etki ek 41 936 | 34 1 49 | 961
Kadin 44 19,40 458

Toplam Erkek 41 96,85 14,17 474 637
Kadin 44 98,50 17,51

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml.




90

Erkek ve kadin 6gretmenlerin PDS’nin verimlilik boyutlarina etkisi hakkindaki
bakis acilar1 arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla bagimsiz 6rneklem t

testi uygulanmustir.

Tablo 4.35 incelendiginde, Ogretmenlerin cinsiyeti agisindan c¢aligmada
kullanilan degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

4.7.9.2. Ogretmenlerin Yas Degiskeni Acisindan PDS’nin Verimlilige Etkisi
Hakkindaki Bakis Ac¢ilari

Tablo 4.36 incelendiginde, 6gretmenlerin yaglari agisindan ¢alismada kullanilan
degiskenlere ait ortalamalar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 4.36. Ogretmenlerin Yaslar1 A¢isindan Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Faktor Degisim | Kareler Serbestli_k Kareler = 0
Kaynag1 | Toplami | Derecesi | Ortalamasi
Grup A.ram 6,682 2 3341
Egitim Grup I¢i 414,542 82 5’055 ,661 ,519
Toplam 421,224 84 '
) Grup Aras1 | 42,027 2 21014
Ucretleme Grup I¢1 | 1144,161 82 13’953 1,506 228
Toplam | 1186,188 84 ’
Grup A.ram 8,608 2 4304
Kariyer Grup Igi | 482,686 82 5’886 , 731 484
Toplam 491,294 84 '
. Grup Aya51 51,378 2 25 689
Is Dizaym Grup I¢i | 4494,810 82 54’815 ,469 ,628
Toplam | 4546,188 84 ’
Grup A.ram 62,217 2 31108
Bireysel Etki | Grup I¢i | 1315,971 82 16’ 048 1,938 ,150
Toplam | 1378,188 84 ’
Grup Arast 252,2 2 126.12
Toplam Grup I¢i | 21033,3 82 256’50 ,492 ,613
Toplam 21285,5 84 ’

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli
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4.7.9.3. Ogretmenlerin Gorev Siiresi Degiskeni Acisindan PDS’nin
Verimlilige Etkisi Hakkindaki Bakis A¢ilari

Ogretmenlerin gorev siirelerine gdre PDS nin verimlilige etkisi hakkindaki bakis
acilar1 arasinda fark olup olmadigini anlamak maksadiyla tek yonlii varyans analizi

yapilmustir.

Tablo 4.37. Ogretmenlerin Gorev Siireleri Acisindan Tek Yonlii Varyans Analizi
Sonuglart

Faktor Degisim | Kareler Serbestli_k Kareler = 0
Kaynag1 | Toplanm | Derecesi | Ortalamasi
Grup Aras1 | 14,628 3 4876
Egitim Grup I¢i | 406,596 81 5’020 0,971 410
Toplam 421,224 84 :
) Grup Aras1 187,496 3 62 499
Ucretleme Grup I¢i 998,692 81 12’330 5,069 ,003
Toplam | 1186,188 84 '
Grup Aras1 8,279 3 2760
Kariyer Grup I¢i | 483,015 81 5’963 463 ,709
Toplam 491,294 84 ’
. Grup Aras1 351,380 3 117 127
Is Dizaym Grup I¢i | 4194,808 81 51 ’788 2,262 ,087
Toplam | 4546,188 84 '
Grup Arast | 98,010 3 32700
Bireysel Etki | Grup Igi | 1280,087 81 15’804 2,069 111
Toplam | 1378,188 84 '
Grup Arasi 1714,7 3
Toplam | Grupici | 195709 | 81 S| 2366 | 077
Toplam 21184,6 84 ’

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlamli.

Tablo 4.38. Gorev Siiresi Agisindan Ucretleme Boyutuna Iliskin Ortalamalar

Faktor Hizmet Siiresi N Ort. Ss.
0-6 24 13,16 4114
Ueretleme 6-10 19 13,10 4,267
11-20 18 15,72 3,067
21 yil ve iizeri 24 11,45 2,302

Tablo 4.37 incelendiginde; 0gretmenlerin gorev siireleri ile iicretleme boyutu

arasinda p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bir farklilik goriilmektedir. Farkin kaynagini
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tespit etmek amaciyla Ucretleme faktoriine LSD testi uygulanmustir (Tablo 4.39.).

Gorev siiresine gore licretleme boyutuna iligkin ortalamalar Tablo 4.38.’te verilmistir.

Tablo 4.39. Calisanlarin Gorev Siiresi Degiskeni Ag¢isindan Ucretleme Boyutuna Ait
LSD Testi Sonuglart

.. 1) Gorev J) Gorev Ortalama
Faktor ( )Siiresi Siiresi Farki (I-J) Sh. P
0-6 -1,708 1,013 ,096
Ucretleme | 21 ve iizeri 6-10 -1,646 1,078 131
11-20 -4,263* 1,094 ,000

*p<0,05 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasindaki fark anlaml

Gorev siiresi degiskeni acisindan farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla
yapilan LSD testi sonuglarma gore; farkin 21 yil ve iizeri gorev siiresi olan
ogretmenlerden kaynaklandigi tespit edilmistir. Ucretleme boyutuna 21 yil ve iizeri
gorev stiresi olan d6gretmenlerin verdikleri 6nemin ortalamasi (X=11,45), 11-20 y1l aras1
gorev siiresi olan calisanlara (X=15,71, I-J= -4,263) gore p<0,05 6nem seviyesinde daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Sonu¢ olarak, 21 yil ve iizeri gorev siiresi olan

ogretmenlere gore PDS’ nin ticretleme boyutu iizerindeki etkisi daha diistiktiir.

Sonug olarak; Ogretmenlerin performans degerlendirmenin verimlilige etkisi
hakkindaki bakis acilar ile demografik degiskenler arasinda cinsiyet ve yas degiskeni
acisindan anlamlhi bir farklilik olugsmamis, gorev siiresi degiskeni acgisindan ise

ticretleme boyutu i¢in anlamli farklilik olusmustur

4.8. ARASTIRMANIN GENEL SONUCLARI VE ONERILER

Kiiresellesmenin ve rekabetin giderek arttigi, degismeyen tek seyin degisim
oldugu giiniimiizde orgiitlerin hayatta kalabilmeleri sahip olduklar1 teknolojinin yaninda
en dnemli ve dinamik bir etken olan insan kaynaklarina baglidir. Orgiitlerin verimliligi

sahip olunan insan kaynaklarinin verimliliginin bir sonucudur.

Insan kaynaklarmin etkin bir sekilde kullanilmasi ve gelistirilmesi oOrgiit

dinamikleri olan insan unsurunun eksiklikleri, etkinlikleri ve kapasitelerinin gozden
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gecirilmesi  ile mimkiindiir. Bu silireg performans degerlendirmenin temelini
olusturmaktadir. Orgiitler, arzu edilen hedeflerine ulasma yéniinde, calisanlarin terfi,
ticret artisi, isten ¢ikarma, odiil ve orgiit i¢i yer degistirme gibi konularda etkili bir
performans degerlendirme sistemine gereksinim duymaktadirlar. Bu performans
degerlendirme sistemi de orgiit kiiltiirline ve degisimlere uygun olmalidir. Etkin ve
objektif olarak kullanilacak bir performans degerlendirme sistemi, orgiit i¢i ¢atismalari
engelleyecek ve adaletsiz uygulamalarin 6niline gegerek oOrgiitiin  verimliligini

artiracaktir.

Geleneksel performans degerlendirme sistemi, degerlendirmenin sadece yonetici
veya amir tarafindan ele alindigi, tek boyutlu ve kisisel yargilarin devreye girdigi bir
siirectir. Ulkemizde de bir¢ok devlet kurumunda devlet memurlar1 kanununda belirtilen
sicil degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. Bu sicil degerlendirme sistemi de
geleneksel performans degerlendirme sistemi verilerini igermektedir. Ancak degisen ve
kiiresellegsen giiniimiiz diinyasinda, bu sistem orgiit hedeflerine ulasilmast yoniinde
yetersiz kalmakta ve orgiit ihtiyaclarini karsilayamamaktadir. Ayrica belirtmek gerekir
ki tek yonlii iletisim ve otoriter bir yap1 igeren bu sistem, yonetici ile ¢alisan arasinda
yilda bir kez yapilmasi gereken bir is yiikii olarak goriilmekte ve karsilikli

degerlendirme olanaklari sunmamaktadir.

360 derece performans degerlendirme sistemi; c¢esitli kaynaklardan gelen
geribildirimi esas alan, tek bir bakis agis1 tarafindan degerlendirilmeyen ve kisisel
gelisimi hedef kilan daha etkin bir performans degerlendirme sistemidir. Bu sistemin
temelini ¢alisanin; iist veya amiri, emsal is arkadasi, astlar1 ve is iligkisi i¢inde oldugu

cevresi tarafindan degerlendirilmesi olusturmaktadir.

Son yillarda ¢ok sayida kamu ve ©zel kurumlarda 360 derece performans
degerlendirme sistemi uygulamalarini gérmek miimkiindiir. Milli Egitim Bakanlig1 bu
sistemi uygulama ¢abasi gosteren kurumlardan birisidir. 2003 yilinda ‘Milli Egitim
Gelistirme Projesi’ kapsaminda c¢alismaya baslanan ‘Okulda Performans Yonetim
Modeli’ 360 derece performans degerlendirme sistemini, okullarda uygulanmakta olan
klasik degerlendirme sisteminin yerine kullanilmasini 6ngérmektedir. Bu model pilot

uygulamalar sonrasinda bircok okulda uygulama asamasinda, bir kisminda da
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uygulanmaya baslanmistir. Ozellikle 6zel ve kurumsal egitim kurumlar1 sistemi daha

etkin ve basarili bir bicimde uygulamaya baglamislardir.

Bu c¢alismada, Milli Egitim Bakanhiginca da yapilmasi Ongoriilen bu
degerlendirme sisteminin O6gretmenlerin 6z degerlendirmelerin PDS’nin verimlilige
etkisi hakkindaki bakis agilart incelenmistir. Bu kapsamda, Erzurum’da bulunan ve 360
derece performans degerlendirme sistemini uygulayan ve uygulamayan kurumsal ve
yerel egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerin PDS’nin verimlilige etkisi
hakkindaki bakis acilari; performans-egitim sistemi, performans-iicretleme sistemi,
performans-kariyer sistemi, is dizayni iliskisi ve Dbireysel etki boyutlarinda
kargilastirilmistir. Ayrica sistemi uygulayan okullarda gorev yapan Ogretmenlere de
sisteme bakis agilarin1 6lgmek maksadiyla iletisim, karar verme, motive etme, bireysel
gelisim, uygulama, degerlendirme, 6grenme, teknik beceri ve liderlik boyutlarindan

olusan 360 derece performans 6z degerlendirme anketi uygulanmaistir.

Calismada, birinci bolimde performans degerlendirme sistemleri ile ilgili
bilgiler verilmis, ikinci boliimde performans degerlendirme sistemlerinden 360 derece
performans degerlendirme sistemi agiklanmis, ti¢lincli boliimde verimlilik kavrami ele
alinmig ve son boliimde de sistemi uygulayan ve uygulamayan okullarda gérev yapan

Ogretmenler tizerinde bir ¢alisma yapilmistir.

Arastirmada kullanilan iki Slgekten 360 derece performans 6z degerlendirme
anketine 0gretmenlerin verdigi cevaplarin genel ortalamasi X=4,22dir. Boyutlara gore
ortalamalar ise; iletisim X=4,43, karar verme X=4,12, motive etme X=4,31, bireysel
gelisime katki X=4,39, 6grenme X=4,01, uygulama X=3,79, degerlendirme X=3,92,
teknik beceri X=4,54 ve liderlik X=4,51"dir.

Ortalamalar karsilastirildiginda  liderlik  ve teknik beceri boyutlarinin
ogretmenlerin 6z degerlendirmelerinde daha etkili algilandig1 goriilmektedir. Bu durum,
ogretmenlerin mesleki konularinda gorevin gerektigi teknik becerilere sahip olduklarim
degerlendirdiklerini ve kurumlarinda kisilik, fikirleri, tutum ve davranislari ile 6n plana
ciktiklarini diisiindiiklerini ortaya koymaktadir. Uygulama ve degerlendirme boyutlar
diger boyutlara gore daha diisiik ortalamaya sahiptir. Bu sonug, Ogretmenlerin

olusabilecek problemleri ¢cozmedeki yaklasimlari, kurumun giiclii ve zayif yonlerinin
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degerlendirilmesi ve faaliyet sonu incelemesi konularinda fazla hassas

davranmadiklarin1 degerlendirdikleri sonucunu dogurmaktadir.

Arastirmada kullanilan PDS’nin verimlilige etkisi hakkinda bakis agis1 6l¢eginde
ise, genel ortalama X=3,89’dur. Boyutlara baktigimizda; egitim sistemi X=4,36,
ticretleme sistemi X=3,30, kariyer sistemi X=4,05, is dizayn1 iliskisi X=3,91, bireysel
etki boyutu X=3,87°dir. Bu durum Ogretmenlerin, uygulanmakta olan performans
degerlendirme sisteminin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilarinin iyi seviyede
algilandig1 sonucunu ortaya koymaktadir. Ucretleme sisteminin en diisiik ortalamaya
sahip olmasi, performansa gore adil bir {icret seviyesinin 0gretmenleri tatmin edecek

boyutta olmadiginin degerlendirildigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Calismamizda, 360 derece performans 6z degerlendirme sistemi ile PDS’nin
verimlilige etkisi hakkindaki bakis agis1 arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda; 360° PDS uygulayan okullarda c¢alisan
ogretmenlerin 6z degerlendirme diizeyleri ile performans degerlendirmenin verimlilige
etkisi hakkindaki bakis agilar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir.
Yani 360 derece performans 6z degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin verimliligini olumlu

yonde etkilemektedir.

Boyutlara gore degerlendirdigimizde ise, 6z degerlendirme boyutlarindan karar
verme, uygulama, liderlik, motive etme, degerlendirme ve teknik beceri boyutlar: ile
performans degerlendirmenin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilar1 arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir. PDS’nin verimlilige etkisi boyutlarindan egitim sistemi,
bireysel etki boyutu ve is-dizayni iliskisi ile 6z degerlendirme arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski vardir. Bu sonug, uygulanan PDS sonucunda ogretmenlerin aldig:
egitimlerin bilgi ve beceri diizeyini gelistirdigi, kisisel gelisimine katli sagladigi ve
adaletli uygulanan is rotasyonunun g¢alisan motivasyonunu ve dolayli olarakta

verimliligini artirdig1 sdylenebilir.

Calismamizda; 360 derece performans degerlendirme sistemi uygulayan ve
uygulamayan okullarda c¢alisan Ggretmenlerin performans degerlendirme sisteminin
verimlilige etkisi hakkindaki bakis acilar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
Olcmek icin yapilan t testi sonucunda; PDS’nin verimlilik boyutlarina etkisi hakkindaki

bakis acilarma gore, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi uygulayan
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okullarda calisan 6gretmenlerin algilama ve 6nem diizeylerinin, 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi uygulamayan okullarda ¢alisan 6gretmenlere oranla daha yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ 360° PDS uygulanan okullarda ¢alisan

o0gretmenlerin verimliliklerini olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilabilir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin cinsiyet, yas, ve gorev siiresi degiskenlerinin
boyutlarla arasinda bir farklilik olup olmadig1 analiz edilmistir. Yapilan analiz sonuglari
gore, cinsiyet degiskeni acisindan ortalamalar karsilastirildiginda anlamh bir farklilik

bulunmamaktadir.

Yas degiskeni acisindan, 360° PDS uygulayan okullarda calisan 6gretmenlere
gore 0z degerlendirme boyutlarindan motive etme  boyutunun anlamli farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. 31-40 yas grubu Ogretmenlerin motive etme boyutu
ortalamast 30 yas ve alt1 grubuna gore daha yiiksektir. 31-40 yas grubu 6gretmenleri,
diger yas gruplarina gore motivasyonlariin daha yiiksek diizeyde oldugunu
belirtmislerdir. 360° PDS uygulanmayan okullarda calisan O6gretmenlere gore ise
PDS’nin verimlilige etkisi boyutlarindan kariyer sistemi boyutunun anlamli farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. 40 yas ve iizeri grubun bu boyut i¢in ortalamasi diger
gruplara gore daha diigiiktlir. Bu sonuglara gore; 31-40 yas grubunun, mesleklerinin en
verimli donemlerinde olduklarindan dolayr motive etme unsurunu daha iyi algiladiklari,
40 yas ve lizeri grubunun ise mesleklerinde son donemlerine girdiklerinden dolay1
kariyer planlamalar1 ve beklentilerinin diger gruplara gore daha az oldugunu
sOylenebiliriz.

Gorev siiresi degiskeni agisindan, 360° PDS uygulayan okullarda calisan
Ogretmenlere gore 0z degerlendirme boyutlarindan motive etme, bireysel gelisime
katkisi, uygulama ve teknik beceri boyutlarinin anlamli farklilik gosterdigi sonucuna

ulasilmistir.

0-6 yil gorev siiresinde olan Ogretmenlerin ortalamalari bu boyutlarda diger
gorev siiresi gruplaria gore daha diisiiktiir. PDS’nin verimlilige etkisi boyutlarindan ise
ticretleme sistemi boyutunun anlaml farklilik gdsterdigi sonucuna ulagilmistir. 11-20
yil gorev siiresi olan Ogretmenler, ticretlemenin verimlilikleri iizerinde etkili oldugu
goriisiine daha cok katilmaktadirlar. Arastirmaya katilan tim Ogretmenlere gore

PDS’nin verimlilige etkisi boyutlarindan zicretleme sistemi boyutunun anlamli farklilik



97

gosterdigi sonucuna ulagilmigtir. 21 yil ve lizeri gorev siiresi olan dgretmenlere gore

PDS’nin iicretleme boyutu tizerindeki etkisi daha diistiktiir.

Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin 360 derece performans 6z degerlendirme
sisteminin verimlilige etkisi hakkindaki bakis agilarmin pozitif yonde arttig
goriilmistiir. Bu durum, Orgiitiin basarisin1 etkilemekte ve hedeflerine ulasmasini
saglamaktadir. 360 derece performans 0z degerlendirme sistemine ait ¢iktilarin
calisanlarin performansina etkilerinin, ¢alisanlarin hatalarin1 azaltmada ve verimliligini
artirmada etkili oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak, insan kaynaginin etkin bir sekilde
kullanilmasimi 6ngdéren 360 derece performans degerlendirme sistemi ile verimlilik

arasinda pozitif yonlii bir iligki var denilebilir.

Arastirma sonuclarina dayanarak, 360 derece performans degerlendirme
sisteminin daha etkin olarak isleyebilmesi icin Oneriler gelistirilmistir. Bu Oneriler

asagida sunulmustur.

1- Degerleyicilere ve  degerlendirilenlere 360 derece performans
degerlendirme konusunda egitimler verilmeli, istenen performans standartlar1 acik ve

net olarak ortaya konulmali ve 6rnek uygulamalar tanitilmalidir.

2- Degerlendirme sonrasinda kesinlikle birebir goriismelerle geribildirim
yapilmali ve olumsuz yonler varsa bunlar ortaya konmali ve siire¢ igerisinde

gbzlemlenmelidir.

3- Calisanlara performanslarimin artmasimi saglayacak bilgi ve teknoloji

destegi saglanmalidir.

4- Sosyal itibarin ve yasam standartlarinin artmasinin performansa olumlu
etkileri oldugundan calisanlarin {cretlerinin artirilmasit gerekmektedir. Bu durumun

oOrgiitlin finansal yapisinin elverdigi 6l¢iide yapilmasi gerekir.

5- Calisanlara verilecek ek gorevlerde ¢alisanlarinda fikirleri alinmalidir. Bu
durum calisanlarin  sorumluluk anlayisin1 artiracaktir. Bu gorevler yonetim

kademesinden direkt olarak verilmemelidir.

6- Calisanlarin daha fazla geribildirim almalarimi saglamak maksadiyla,

performans degerlendirme sistemi yilda en az 2 kez uygulanmalidir.
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7- Alan ile ilgili aragtirmacilarin ayni konuyu farkli sektorlerde faaliyet

gosteren ve 360° PDS uygulayan firmalarda yapmalar1 onerilir.
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EK-1360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME ANKETI

\ 360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME ANKETI \
Saymn ....oooviiii personeli ;

Bu anket akademik amagli yapilmaktadir ve baskalariyla paylasilmayacaktir.
Dolayisiyla, dogru secenegi isaretlemeniz arastirma acgisindan onemlidir. Katkilarmiz
i¢in tesekkiir ederiz.

Nadir 0ZSOY Prof.Dr. Fatih KARCIOGLU
Yasi : Degerlendirilen Kisinin:

Cinsiyeti : ( ) Amiriyim
Gorev Siiresi () Calisma Arkadasiyim

()O5Y1dl ()6-10Yl ( )11-15 ( X) Kendisiyim
Yil () Astiyim
( )16-20 Y1l ( )21-25Y1l ( )25 izeri

Kesinlikle Katiliyorum | Kararsizim || Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

5 4 3 2 1

ILETISIM 5/4(13[2]|1
Konustuklarindan ne istedigi acik olarak anlasilir.
Cevresindekileri iyi bilgilendirir.

Iyi bir dinleyicidir, anlamadig bir sey olursa sorar.
Olaylar1 yorumlamadan oldugu gibi anlatir.

Her zaman rahatlikla ulasilabilir.

KARAR VERME 5141321
Problemler karsisinda yaratici ve pratik ¢ozlimler {iretir.
Kendi fikirleri ile gatisan fikirlere 6nem verir.

8 | Karardan dogrudan etkilenecek olanlar1 karar verme siirecine
dahil eder.

9 | Kritik durumlarda sorumluluk almamak igin karar vermek
istemez.

10 | lyi bir bilgi ydnetim sistemi vardir, istenilen bilgiyi dogru bir
sekilde kisa siirede sunar.

MOTIVE ETME 5/413]2]1
11 | Astlarindan performans beklentilerini agik olarak ortaya koyar.
12 | Personele elinden gelenin en iyisini yapabilmeleri i¢in ilham
VErIr.
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13

Iyi performanslari tespit eder ve onurlandirir.

14

Siki, adil ve tutarli bir sekilde disiplini saglar.

15

Destekleyici bir caligma ortami yaratir.

BIREYSEL GELISIME KATKISI

16

Iyi bir 6gretmendir.

17

Yetki devretmeyi sever ve ister.

18

Astlarin profesyonel gelisimini destekler ve cesaretlendirir.

19

Bireylerin 6grenmelerini saglayacak firsatlar yaratir.

20

Performansi hakkinda geri besleme almak i¢in astlarina
danigsmanlik yapar.

OGRENME

21

Kendini gelistirmek i¢in siirekli bir 6grenme i¢indedir.

22

Kisisel kisitlarinin farkindadir, gercekei bir sekilde ve rahatlikla
“Ben Bilmiyorum” diyebilir.

23

Elestirildiginde hemen savunmaya geger.

24

Birlikte gelisime acik alanlar1 ve problem sahalarini belirlemek
icin herkesin katildig1 tartigsmalar diizenler.

UYGULAMA

25

Gorevleri belirlenen zamanda bitirilmesi i¢in hassas degildir.

26

Verilen gorevleri 6nceden belirlenen standartlara uygun olarak
tamamlar.

27

Mevcut problemleri tespit edebilmek i¢in planlarin uygulamaya
gecirilmesi siirecini yakindan izler.

28

Uygulamalara yonelik olusabilecek problemleri en aza
indirebilmek i¢in ayrintili planlama yapar.

DEGERLENDIRME

29

Kurumun gii¢lii yanlarin1 kusursuz bir sekilde degerlendirir.

30

Kurumun zayif yanlarini kusursuz bir sekilde degerlendirir.

31

Gorevlerin belirlenen standartlarda yapilmasinda hassastir.

32

Nadiren faaliyet sonu incelemesi yapar.

TEKNIK BECERI

33

Sahip oldugu gorevin gerektirdigi teknik becerilere sahiptir.

34

Gorevin bagarisini etkileyecek ilave becerilere sahip olabilmek
icin siirekli bir 6grenme igerisindedir.

35

Goreve dair gelismeleri yakindan takip ettigini davranislari ile
gosterir, astlarini siirekli bilgilendirir.

36

Yaraticidir, giic durumlarda iirettigi ¢oztimler ile herkesi
rahatlatir.

LIDERLIK

37

Kurumda, kisiligi ve davranislarindaki tutarliligi ile 6rnek bir
tutuma sahiptir.

38

Cevresine olumlu enerji verir, yarattig1 sicak ortam is bagarisini
olumlu yonde etkiler.

39

Fikirleri, tutum ve davraniglartyla ilgi odagidir, birlestiricidir,
insanlar1 rahatlikla etrafinda toplar.

40

Sahsi menfaatlerden uzak kuruma adanmisligi ile 6rnek ve
giivenilir bir sahsiyettir.
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EK-2 VERIMLILIK ANKETI

Kesinlikle | Katiliyorum | Kararsizim || Katilmiyorum Kesinlikle

Katiliyorum Katilmiyorum

Cevapsiz

5 4 3 2

1

0

PERFORMANS - EGITIM SISTEMI iLiSKIiSi

Performans degerlendirme sonucuma bagl olarak aldigim
egitimler, motivasyonumu arttirmaktadir.

Performans degerlendirme sonucuma bagli olarak aldigim
egitimler, bilgi seviyemi arttirmaktadir.

Performans degerlendirme sonucuma bagli olarak aldigim
egitimler, beceri diizeyimi arttirmaktadir.

Performans degerlendirme sonucuma bagli olarak aldigim
egitimler, davranis gelisimimi desteklemektedir.

PERFORMANS - UCRETLEME SISTEMI ILISKISI

Ucretimin gosterdigim performansa gore ayarlanmasi
motivasyonumu arttirmaktadir.

Performans sonucuma bagl aldigim {icret miktari, yasam
standardimi yiikseltecek diizeydedir.

Performans sonucuma bagli aldigim ticret miktari, sosyal
sayginligimi arttiracak diizeydedir

Firmamda, performans degerlendirme sonuglarinin iicretlere
yansitilmasi, adil bir iicret sisteminin varligina isaret
etmektedir.

PERFORMANS - KARIYER SISTEMI ILISKISI

Performans degerlendirme verileri, dogru bir kariyer
planlamasi i¢in 6nem tagimaktadir.

10

Kariyerimin performansima goére planlanmasi beni motive
etmektedir.

11

Performansima bagli bir kariyer gelisimi, 6grenme istegimi
arttirmaktadir.

12

Gosterdigim yiiksek performansa denk, firma i¢inde statii
elde ettigimi diisiiniiyorum.

PERFORMANS - IS DIZAYNI ILISKISI

13

Performansima bagli bir rotasyon uygulamasi,
motivasyonumu arttirmaktadir.

14

Performansima bagli bir rotasyon uygulamasi, isimde
yasadigim monotonlugu gidermektedir.

15

Performansima bagli bir rotasyon uygulamasi, bilgi, beceri
ve yeteneklerimi arttirmaktadir.

16

Performansima bagli bir rotasyon uygulamas, bir {ist
yoneticilige hazirlanmamda bana destek olmaktadir.

17

Performansima bagli bir rotasyon uygulamasi, hangi iste
daha verimli ¢alisacagim konusundaki tespiti
kolaylagtirmaktadir.
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18

Performansima bagli bir rotasyon uygulamasi, sosyal
iligkilerimi gelistirmektedir

19

Yiiksek performansima bagh olarak, yaptigim is alaninin
genisletilmesi (is genisletme), motivasyonumu
arttirmaktadir.

20

Yiiksek performansima bagli olarak, is tizerindeki yetki ve
kontroliimiin arttirilmasi (is zenginlestirme),
motivasyonumu arttirmaktadir.

PERFORMANS - BIREYSEL ETKI BOYUTU

21

Uygulanmakta olan performans degerlendirme sistemi
sayesinde, performansimi hangi yonlerde gelistirmem
gerektigine karar verebilmekteyim.

22

Okulda uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, ast ve iistlere olan iletisimimi gelistirmektedir.

23

Okulda uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, i$ hedeflerime ulagmami kolaylagtirmaktadir.

24

Okulda uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, kisisel gelisimimi saglamaktadir.

25

Okulda uygulanmakta olan performans degerlendirme
sistemi, olas1 degisimlere kolay uyum saglamama destek
olmaktadir.

Test bitmistir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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