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PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN SOSYAL SERMAYE
UZERINE ETKISI

Bu yiiksek lisans tez ¢alismasinda, Hv.K.K.liginda ¢alisan personelin is
performansin1 degerlendirme yontemi olan sicil sisteminin isleyisi, sistemin
personelin beklentilerini karsilama diizeyi ve performans degerlendirmenin objektif
olarak yapilip yapilmadiginin Slgiilmesi hedeflenmistir. Temel amag, kurumdaki
personelin is performansinin degerlendirilmesi sirasinda yapilan hatalarin ve amirin
personelin is performansini objektif olarak degerlendiremeyisinin, personelin sosyal

sermayesi {lizerine olan etkilerinin 6l¢iilmesidir.

Performans degerlendirme sistemi olarak kullanilan sicil sisteminin isleyisi
hakkinda kurumda ¢alisan personele 7’li likert 6l¢egiyle hazirlanmis anket sorulari
sorularak sistemin isleyisi hakkinda bilgi alinmis olup, bu bilgiler 15181inda aym
yontemle sorulan sosyal sermaye sorulariyla da, sosyal sermaye sisteminin nasil
etkilendigi aragtirillmistir. Anket 375 personele uygulanmis olup, kurumun dikey
yapil1 bir organizasyon olmasi ve personelin ¢ekinmesi sonucu anket 207 personel
tarafindan cevaplandirilmistir. Hazirlanan anketin SPSS 17.0 istatistik programiyla
giivenilirlik analizi yapilmistir. Ayni zamanda anket verilerinin korelasyon ve
regresyon  analizleride  yapilmistir.  Sicil  sisteminin  objektif  olarak
degerlendirilememesi sonucunda, sosyal sermaye iist ve alt faktorlerinin ne diizeyde

etkilendigi arastirilmistir.



Bu istatistiki bilgiler 1s1¢inda anket verileri yorumlanmigtir. Arastirma
sonuclart kapsaminda, sicil faktoriin alt faktorleri olan; 6diillendirme, terfi ve
sistemin etkisi, i tanimlar1 ve objektif degerlendirmenin sosyal sermaye alt faktorleri
olan; kurum giiveni, destegi, personel iletisimi, baglari, sivil toplum kuruluslar1 ve
personel yardimlasmasini etkiledigi goriilmektedir. Detaylar sonu¢ kisminda

aciklanmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERFORMANCE APPRAISAL ON THE SOCIAL
CAPITAL

In this master thesis, it is aimed to assess how Judicial Record System (a
performance appraisal method used in order to evaluate the job performance of the
personnel in Turkish Air Force Command) works, whether the system meets the
personnel’s expectation and the performance appraisal is performed objectively or
not. The main objective is to measure the effects of the mistakes made during the
performance appraisal and non-objective appraisement of superiors on the social

capital level of personnel.

Using the 7-point likert scale survey, the personnel in TAFC have been
questined about record system (performance appraisal system) and information
about the working of the system has been received. In the light of these informations,
the effects of social capital questions on the system have been researched. 375
personnel have been surveyed. Due to the vertical organisational structure of TAFC,
personnel shrinked the question and only 207 in 375 personnel surveyed have
answered the questions. Reliability analysis of scales in survey has been tested with
SPSS statistic 17.0. Survey data has been evaluated with correlation and regression
analysis and the effect size of the evaluation of the record system on up and down

factors of the social capital has been measured.



In the light of the these statistical data, survey data has been evaluated. The
results show that the down factors of record system, which are rewarding, promotion
and system effect, job description and objective evaluation effects the up-factors of
social capital which are reliability, support, communication and relationship of
organisaiton, non-governmental organizations and personnel cooperation. In the

result section, it is explained in detail.
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GIRIS

Cahsma Konusunun Se¢imi: Giiniimiiz kosullarinda, uluslararasi alanlarda
organizasyonlarin kendilerini kiiresel rekabet alanlarina dahil edebilmeleri igin,
organizasyonu  teknolojik  duruma  getirmek  gerekmektedir.  Giinlimiiz
organizasyonlarinda insan kaynaklarinin 6nemi ve personele yapilan yatirimlarin
boyutlar1 da kiigiimsenmeyecek derecede 6nemlidir. Ister 6zel sirket isterse kamu
kurumlar1 olsun rekabet ortaminda teknolojinin yaninda en biiyiik yatirim payimin
kurumlardaki personele yapilmasi ve kurum amaclariyla personelin kariyer planlari,
kurumun hedefleri dogrultusunda, kurumun vizyonuna uygun sekilde planlanmasi
onemli hale gelmektedir. Hava Kuvvetleri Komutanliginda (Hv.K.K.l1g1) insan
kaynaklarinin 6nce insan demesi, bu kurumun insana vermis oldugu degerin ne
derece Oonemli oldugunu gostermektedir. Hava Kuvvetleri Komutanliginin insan
kaynaklarinda ve kurumda yerlesmis bu bilinci tanimlayan soziin: “En etkili silah
egitilmis ve inanmis insandir.” seklinde ifade edilmesi, personele verilen degerin ve

personele yapilan yatirimlarin ne derece 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.

Kurumda ¢alisan personelin is performansinin dl¢iilmesinde kullanilan sicil
sisteminin yeterli olmadig1 ve objektif olarak Ol¢lilmedigi, bu Ol¢iimiin gergekleri
yansitmadigi, adaletsiz oldugu, geri beslemenin yetersizligi ve kurumda kullanilan
performans degerleme sisteminin, personelin is performansin1 0lgmede yeterince
seffaf olmadig1 diisiiniilmektedir. Ayrica personel arasindaki iletisim seviyesinin,
kurumdaki amirlere giivenin tam olmayis1 ve personelin genel anlamda kurumda
kendilerini glivende hissetmemeleri, bu konuya sosyal sermaye boyutunun da

eklenmesine neden olmustur.

Calismanin Amaci: Hv.K.K.Iiginda calisan personelin is performansini
degerlendirmek i¢in kullanilan performans degerlendirme yontemi olan sicil
sisteminin isleyisi, sistemin personelin beklentilerini karsilama diizeyi ve performans
degerlendirmenin objektif olarak yapilip yapilmadigimin 6l¢iilmesi hedeflenmistir.
Temel amag, kurumdaki personelin is performansinin degerlendirilmesi sirasinda
yapilan hatalarin ve amirin personeli objektif olarak degerlendiremeyisinin,

personelin sosyal sermayesi iizerine olan etkilerinin dl¢tilmesidir.



Calismanin Onemi: Kurumda is performansini degerlendirme sistemi olarak
kullanilan sicil sisteminin daha objektif bir hale getirilmesi ve sicil sisteminin
yalnizca amirler tarafindan degerlendirilen bir sistem olmaktan ¢ikarilarak giinlimiiz
kosullarina uygun bir sicil sisteminin olusturulmasi amacglanmistir. Sicil sisteminin
uygulanmasinda amirler tarafindan yapilan hatalar sonucunda, sosyal sermayeye etki
eden faktorlerin neler olabileceginin bulunmasi hedeflenmis olup, uygulanan anket
sonucunda hangi bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerine etki ettigini ve

bu degiskenlerin sosyal sermaye faktorlerini etkileme oranlar1 aragtirilmistir.

Calismanin Plami: TSK capinda uygulanan sicil sisteminin uygulanma
kilavuzu Genel Kurmay Bagkanligi tarafindan hazirlanip yayimlanmaktadir. Bunun
amaci, sicil veren biitiin amirlerin kuvvet farki olmaksizin standart sicil vermesini (is
performansi degerlendirmesini) saglamaktir. Yilda bir kez amirler tarafindan verilen
siciller, amirin kanaatinin degismesi, personelin tayin olmasi, personelin
disiplinsizligi ve personelin herhangi bir sebepten dolay1 kuvvetten ayirilmasi gibi
nedenlerden dolay tekrar diizenlenmektedir. Sicil sistemi ii¢ boliimden olugmaktadir.
Her boliimiinde personelin soyut niteliklerinin (Sogukkanliligi ve kendine giiveni,
ictenligi vb.) Ol¢iildigli maddeler ve bu maddelerin alt nitelikleri (kistaslar1)
bulunmaktadir. Amirler her bir alt nitelikte bulunan tanimlardan, personelin
Olciilmekte olan soyut niteligini  karsilayan alt nitelikleri  (kistaslari)
isaretlemektedirler. Sicil sistemi sorulari, amirlerin personelin is performansini
degerlendirme esnasinda yaptiklar1 hatalarin neler olabileceginin ve sicil sisteminin
(is performansinin) objektif olarak degerlendirilip degerlendirilmediginin 6l¢iildiigi

sorulardan olusmaktadir.

Sosyal sermaye sorulari; bu alanda yapilmis saha ¢alismalariyla ilgili
makalelerden, yiiksek lisans ve doktora tezlerinden yararlanilarak hazirlanmig
sorulardir. Bu sorular 7°1i likert 6lgegi ile hazirlanmis anket kullanilarak kurumdaki
personele ve amirlere uygulanmis olup, 207 kisinin katilimiyla sicil sistemi ve sosyal
sermaye verileri elde edilmeye calisilmistir. Bu veriler kullanilarak anketin SPSS
17.0 istatistik programiyla giivenilirlik analizi yapilmistir. Korelasyon ve regresyon
analizleri de yapilarak her bir sicil faktoriinlin bagimsiz degiskenlerinin, sosyal

sermaye bagimli degiskenlerine ne diizeyde etki etttiginin dl¢iilmesi amaglanmistir.



Ankete katilan personelin demografik bilgileri ise, rakamsal olarak SPSS 17.0
istatistiksel analiz programindan alinarak gorsel olarak excel’de hazirlanan

grafiklerle gosterilmistir.

Bu calisma dort bdéliimden olusmaktadir. Birinci boéliimde, performans
degerlendirmenin (PD) tarihgesinden, tanimlarindan ve PD’nin personel, isletme ve

yOnetici i¢in saglayacagi yararlardan bahsedilmistir.

Ikinci boliimde, performans degerlendirme siireci, yontemleri, performans
degerlendirme siirecinde sik yapilan hatalar ve performans degerlendirme siireci
sonunda elde edilen verilerin nerelerde kullanilacag: ele alinmigtir. Bu bolimde son
olarak, TSK’da kullanilan sicil sisteminin tarihgesi, sicil sisteminde kullanilan

tanimlar ve sicil sisteminin uygulanma seklinden de bahsedilmistir.

Ugiincii  boliime  bakildiginda,  sosyal — sermayenin tarihgesinden,
tanimlarindan, sosyal sermayenin Ol¢iilmesinden, 6neminden ve kaynaklarindan

bahsedilmistir.

Son olarak dordiincii bolimde ise, ankete katilan personelin demografik
bilgilerinin gorsel olarak anlatildigi ve elde edilen anket verilerinin, giivenilirlik,

korelasyon ve regresyon analizleri de yapilmustir.

Kullanilan Metot ve Teknikler: Bu calismanin savindan yola ¢ikilarak, is
performansi degerlendirme iizerine yazilmis makale ve tezlerden literatiir taramasi
yapilmigtir. Is performans1 degerlendirme iizerine yazilmis kitaplardan da
yararlanildiktan sonra Hv.K.K.liginda uygulanan is performansi 6lgme sistemi olan
sicil sisteminin uygulama esaslarmnin anlatildigt Subay ve Astsubay Sicil
Yonetmelikleri okunmustur. Sicil sisteminin nasil uygulandigi ve uygulanma
zamanlariin giinlimiizde uygulanan is performansi 6lgme sistemleriyle ne derece
benzerlik gosterdigi arastirilmistir. Performans degerlendirmesinde yapilan hatalarin
neler oldugu ve sicil sistemini uygulayan amirlerin bu hatalar1 yapip yapmadiklar1 da
aragtirillmistir. Standart is performansi nasil olmali seklindeki soru tarzindan

hareketle yola ¢ikilarak arastirma yapilmistir ve sicil sistemiyle karsilagtirilmistir.



Sicil sisteminde yapilan hatalarin kurumdaki personelin sosyal sermayesine etkisinin
aragtirtlabilmesi i¢in, sosyal sermaye alaninda yazilmis makalelerden de literatiir

taramasi yapilmistir.

Karsilasilan Zorluklar ve Smmirlamalar: Kurumun dikey yapili bir
organizasyon olmasi, ¢alisan personele uygulanan anketin, personel tarafindan
kurumu elestirmek iizere yapilan bir ¢aligma olarak goriilmesi ve en énemlisi de bu
calismanin kurum disindaki insanlar tarafindan bilinmesi gereken bir konu olmadigi
gibi goriislerin olmasidir. Personele uygulanan bu anket ¢alismasmin yiirtrliikteki
sicil sistemine bir etkisinin olmayacagi ve yapilan calismayla hicbir seyin
degismeyecegi gibi olumsuz goriislerin olmasi, anketi doldurmak isteyen personelin
olumsuz yonde etkilenmesine neden olmustur. Ayrica Hv.K.K.ligina bagl birliklerin
cografi olarak farkli bolgelerde konuslandirilmis olmasida, anketlerin kuvvetin
tamaminda uygulanamamasina neden olmustur. Bu nedenlerden dolay1 375 anketten

sadece 207 anket cevaplandirilmistir.
Calismamin Bashca Varsayimlar:
Bu Calismada Asagidaki Varsayimlar Degerlendirilecektir:
H,. Odiillendirme ve terfi sistemi personel aidiyetini etkilemektedir.

H,. Uygulanan sicil sistemindeki geri besleme sorunu personel iletisim

diizeyini etkilemektedir.

Hs. Uygulanan sicil sisteminde amirin sisteme etkisi, sosyal sermaye alt

faktorii olan sivil toplum kuruluslarina, personelin katilimlarini etkilemektedir.

Hy. Uygulanan sicil sisteminde i tanimlarinin olusturulmadan personelin

performansinin degerlendirilmesi kuruma olan giivene etki etmektedir.

Hs. Kurumda uygulanan sicil sisteminin objektif olarak degerlendirilmemesi
personel arasinda sosyal bagin kurulmasina ve sosyal aktivitelere katilimlara etki

etmektedir.



He. Kurumda uygulanan sicil sisteminin giivenilirligi personel arasindaki

yardimlasmaya etki etmektedir.

H;. Sicil sisteminin personelin performansini arttirmada yetersiz olmasi

personelin iletisim seviyesini etkilemektedir.

Hg. Sicil sisteminin  personelin  beklentilerini  karsilama diizeyindeki

yetersizligi personele saglanan kurum destegini etkilemektedir.



BiRINCI BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE ILGILI KAVRAMLAR
VE OZELLIKLERI

1.1. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TARIHSEL GELiSiMi
VE TEMEL KAVRAMLARI

1.1.1. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Performans degerleme yontemlerinin tarihsel siirecine bakildiginda, ister
klasik yontemler ister modern degerleme sistemleri olsun hangisinin organizasyonlar
icin daha iyi oldugunu sdylemek zordur. Giiniimiizde performans degerleme
yontemlerinde varilan son noktayla bile bu durumu kesin olarak izah etmekte bir o
kadar zordur. Bu siire¢ klasik tarihi bir sekilde ifade edilirse; ilk olarak ABD’de
kamu hizmeti veren kurumlarda uygulanmaya baslanilmistir. Daha sonra yonetim
bilimci Frederick Winslow Taylor tarafindan is boliimiiyle personelin performansinin
degerlendirilebilecegi ortaya konulmustur. Bundan dolay1 performans degerlendirme
sistemleri artik organizasyonlarin ilgi odagi olmustur. Performans degerlendirme
sistemleri 1920’li yillarin baginda Tiirkiye’de de uygulanmaya baslanmistir (Caglar,
2005, 7). 1. Diinya Savasi yillarinda performans degerlendirmesi sadece personelin
kisilik 6zelliklerini ele alirken 1950’11 yillardan sonra personelin iirettigi i ya da
sonuglara yonelik kriterleri temel alan yontemlerin dikkate alinmasiyla ABD’deki
organizasyonlarda da uygulanmaya baslanilmistir (Bakan, Eyitmis ve Demir, 2011,

2-3).

Performans degerlemenin tarihsel gelisimine bakildiginda uygulanan
yontemlerin sadece subjektif ve bilime dayanmayan ya da objektif olmayan sekilde
yapildigr  goriilmektedir.  Subjektif yapilan performans degerlendirmelere
bakildiginda, bu siirecin genellikle degerlendirmeyi yapan kisinin 6n yargilarindan
dolayr amacindan sapmasina neden oldugu goriilmektedir. Bu donemde yapilan

performans degerlemesi; licret belirleme, terfi ya da yiikselme ve isten ¢ikarma gibi



idari kararlarin alinmasinda 6nemli girdiler olusturmustur. Bu sekilde kullanilan
performans degerleme, gelistirme aract olmaktan ¢ok calisan iizerinde baski araci
olarak kullanilmistir. Bu sekildeki uygulamalar yiiziinden farkli performans

degerleme sistemleri arastirilmig fakat bu yontemlerde de pek basarili olunamamustir.

Bunlarin aksine ¢alisanlarin performansi, yeni gelistirilen olduk¢a mekanik
ve basit 6lgme araglart ile 6l¢iilmeye calisilmistir. Bu degerleme yontemi tamamen
mekanik bir islem gibi algilanmis, konunun beseri yonii g6z ardi edilmistir. Her iki
yontemde de gizlilik ana unsur olarak kullanilmistir. Bu kapsamda degerlendirmeye
alman kisilerin fikirlerine ve goriislerine basvurulmamis, sonuglar c¢alisanlarla
tartisgilmamis, ve personeli gelistirmek amaciyla bir ¢aba harcanmamistir. Personelin
is performansi degerlendirme sonuglar1 gizli tutuldugu i¢in, degerlendiren elinde bu
sonuclarin bir silah ve korkutma araci olarak kullanildig1 sdylenebilir. 1980°1i yillara
gelindiginde performans degerleme yoOntemlerinde psikometrim caligmalarin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir. 1980'li yillardan itibaren, dlgme agirlikli bu literatiir
yerini, yavas yavas performans degerleme siirecinde bilissel yaklagima birakmistir.
Daha sonralar1 psikometrim yaklagim yani daha c¢ok psikolojik yaklasimlar g6z
Oniine alinmis olup, degerleme siirecinde yapilan hatalar bir nebze olsun azaltilmaya
calisilmigtir.  Performans degerlemede daha sonralart siire¢ yaklagiminin

benimsendigi goriilmektedir (Ozdemir, 2007, 24-25).

Biitiin bu gelismeler sayesinde performans degerlemesi ile ilgili yaklasimlarin
sayist artmistir. Bu artig ilk bakista iyi gibi gdziikmesine ragmen, organizasyonlar
acisindan karmasikliga neden olmustur. Bu gelismelerin hepsi degerleme yontemine
yonelik  genel esaslarin  tanimlanmasmma  yardimct  olmasinin  yaninda
organizasyonlarin yapisina uygun bir degerleme ydnteminin olusturulmasinda daha
cok parametrenin degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir (Bakan ve dig., 2011, 4).
Performans degerleme iilkemizde ilk defa kamu kesiminde uygulanmaya baslanmus,
daha sonra iilkemizde isletme bilimine olan ilginin artmasi ve modern ydnetim
tekniklerinin ilerlemesi sonucu 6zel sektdriinde ilgi duymasina neden olmustur. Son
yillarda genel olarak tiim sirketler bu konuya biiyilk 6nem vermektedirler (Gavcar,

Bulut ve Engin, 2006, 32).



1.1.2. Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi Kavramlari

Performansin tanimini tam anlamiyla ve biitiin yonleriyle ele alarak yapmak
zordur, ¢linkii performansi etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktorlerin hepsini
tanimlayamadigimizdan dolay1 bazilar1 igerik ve kapsam bakimindan tanim dist
kalmaktadir. Insan kaynaklar1 agisindan performans; is gérenin kurumun amaglari
dogrultusunda is bitiinliigii ile etkilesimidir. Bireysel performansin etkili oldugu
kurumlarda, bireyin performansinin arttirtlmasi kurumun performansini olumlu
yonde etkilemektedir. Burada yoneticilere diisen en onemli gorev ise personelin

performansinin arttirilmasidir (Yilmaz ve Unsar, 2007, 36).

“Performans genel anlamda, amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Performansin
belirlenmesi i¢in, gerceklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi gerekir”
(Cosgun, 2004, 581). Performans degerleme; is gorenin ¢alistigi kurumun amaglarina
gore harcadigi ¢abanin Olglilmesidir. Diger bir deyisle performans degerleme; is
gbrenin gorevini yerine getirip getirmediginin Ol¢iilmesidir. Performans degerleme
farkli adlarla anilmaktadir, “basarim degerlemesi”, “is goren boylandirmasi”, sicil
sistemi vb. ifadelerle adlandirilmaktadir (Bakan ve dig., 2011, 3). Cosguna gore
performans degerleme tanimina tekrar bakilacak olursa; bir is géren gurubun veya is
gorenin giiclii ve zayif yonlerinin sistematik olarak tanimlanmasi, is goéren kisilerin

onceden belirlenen standartlarla karsilastirilarak ve performansin 6lgme yoluyla

personelin isteki basarisinin degerlendirilmesidir (Cosgun, 2004, 581).

Performans degerlendirmeye iliskin bir arastirmada iki farkli gruba uygulama
yapilmistir. Uygulama ilk gurubun sirket personelinden aralikli olarak performans
degerlendirmeye girmesi, ikinci gruptaki personelin ise, performans degerleme
sistemine tabi tutulmamasidir. Degerlendirilmeye tabi tutulan sirket ¢alisanlarinin
daha yiiksek performansla calistiklart gériilmektedir. Personele caligmalari ile ilgili
verilen geri beslemenin olumlu olmasi sart degildir, geri bildirimin olumsuz olmasi
da personelin hem kendi zayif yonlerini gorerek gidermesine hem de kurumun

basarisini arttirmasina katki saglamaktadir (Cosgun, 2004, 581-582).



“Performans yonetimi; bir kurumun 6nceden belirledigi amag¢ ve hedeflere
ulagirken izledigi yol ile bu yol sonunda elde ettigi sonuglarin birlikte
degerlendirildigi bir siirectir ” (Akgakaya, 2012, 182). Bagka bir tanimla performans
yonetimi, “yOnetimin planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis bir ¢ergevede
ve performans kavramindaki gelismeler 1s18inda uygulanmasina yonelik ¢agdas bir
yonetim anlayisidir” (K. U. Bilgin, 2007, 54). Akgakayaya gore performans
yonetimi; “Orgiitlerde tiim calisanlari, performansin siirekli gelisimini hedefleyen
ortak amaclarda birlestirmeyi ve bu amagclara ulagmak icin gerekli planlama, 6l¢me,
yonlendirme, kontrol islerini, yonetimin diger islevleri ile esglidiimlii olarak

yiirlitmeyi dngoren bir yonetim bi¢imidir” (Akcakaya, 2012, 182).

1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN ONEMI VE
SAGLAYACAGI YARARLAR

Performans degerlemenin amaci, ¢alisanin performansina dair sistematik bilgi
saglanmasidir. Performans kriterlerini gelistirmek, c¢alisan1 kendi performansi
hakkinda bilgi sahibi etmek, calisandan beklenenin ne oldugunun net bir sekilde
aciklanmasi ve bu beklentilerin isletmenin amaglarina uygun bireysel performans
gelisimini saglayacak islemlerin hepsi performans degerleme amaglar1 arasindadir
(Ozler, 2013, 112). Ozler’e gore, performans degerlendirmenin amaci asagidaki

sekilde siralanmastir:

. “Insan giicii planlamas: icin personel envanteri hazirlamak,

. Personelin egitim gereksinimini saptamak,

. Terfi ve yer degistirmelerde nesnel dlgiilere gore segim yapmak,

o Yeterliligi baz alan iicret artislar: konusunda yédnetici kararlarina

yardimci olmak,
° Odiil ve ceza sisteminde kullanilmak iizere girdi temin etmek,

. Calisilan-yonetim iliskilerini geligtirmek,



. Calisanlara yetersiz olan yénleri hakkinda bilgi vererek kendilerini
gelistirmelerini saglamak ve onlari bu yénde motive etmek,

. Iste basarisiz oldugu belirlenen ¢alisanlar: isten uzaklastirmaktir”

(Ozler, 2013, 112).

Yukarida da Dbelirtildigi gibi performans degerlemenin yoneticilere,
calisanlara ve sirkete bircok fayda sagladigi goriilmektedir. Performans degerleme
kritirlerinin personele geri besleme saglanmasi amaciyla kullanilmasi kurumdaki
personelin daha kalifiye bir eleman olmasmi saglayacaktir. Ayni zamanda

yoneticilerin daha hassas kararlar almasinada yardimer olacaktir.

1.2.1. Performans Degerlendirmenin Yoneticilere Saglayabilecegi

yararlar

Performans yoOnetiminin dogru bir bi¢imde analiz edilmesi, gereken sekilde
uygulanmasi yonetici acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuglara
bakildiginda yoneticiye sagladigi yararlar “licret dagilimi, performans gelistirme
veya performans yonetimi ve dokiimantasyondur” (Cakmak ve Ocakli, 2006, 222).
Cakmak ve Ocakli’'ya gore, performans degerlendirmenin yoneticilere

saglayabilecegi yararlar asagidaki sekilde siralanmaistir:

. “Performans degerlendirmesinin yoneticiye sagladigi en temel yarar;
aldig1 kararlarin uygulanmasinda bilgi saglayarak, bilgi merkezinin stratejik amag

ve hedeflerine ulasmasinada rehberlik etmektir,

° Yoneticilerin degisen cevre kogullart karsisinda her zaman tetikte
olmasini,

° Yoneticinin siirecleri izlemesini,

. Diizenli araliklarla yapilan degerlendirmeler ile eksik ya da yanlis

vapilan bir siireci gérmesini ve diizeltmesini,

° Yoneticinin, isletmenin/birimin i¢ ve dis c¢evresini daha iyi
algilamasini saglayarak siirekli gelismeye katkida bulunmasinz,

J Yoneticinin egitim ihtiya¢ analizi yapmasini,

. Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerini,
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. Yoneticinin astlari ile iligkilerinin ve iletisiminin giiclenmesini,

° Yoneticinin,  isletmenin/birimin  istenen  hedeflere  ulagmasini
saglayacak ¢alisanlart bulmasina,

. Yiikseltme (terfi) kararlarmmin verilmesini ve yeni goérevier ve

transferler icin nitelikli elemanlarin secilmesini,

. Egitim  verilmesi  gereken  diisiik  performansli  ¢alisanlarin
saptanmasini,
. Ucret standartlarimin belirlenmesini saglar” (Cakmak ve Ocakli,

2006, 222-223).

Yukarida siralanan performans degerlendirmenin yoneticilere sagladig
yararlara bakildiginda, yoneticinin performans degerlendirmeden elde ettigi verilerle
sirkette alinacak olan stratejik kararlarin ve yapilacak olan islerin planlanmasinda,
sirketin amaclarina ulasilmasi ve yapilan islerin mali agidan daha az maliyetli
olmasinda yararli olacaktir. Sirket ¢aligmalarinda ise, performans degerlendirmesi

verileri sayesinde yapilan islerin dogru kisilere verilmesiyle is verimide artacaktir.

1.2.2. Performans Degerlendirmenin Calisanlara Saglayabilecegi

Yararlar

Performans degerlendirme, Orgiitiin ¢iktilarin1  degerlendirebilecegi gibi
kisinin yeteneginin ve becerilerinin gelisiminede olumlu yonde katki saglayacaktir.
Uyargil, Cakmak ve Ocakli’ya gore, performans degerlendirmenin g¢alisanlara

saglayabilecegi yararlar asagidaki sekilde siralanmistir:

J “Calisanlar, yoneticilerinin kendilerinden neler bekledigini ve

performanslarini nasil degerlendirdiklerini ogrenir,

. Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/ozelliklerini taniriar,

o Isletme/birim icindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarim daha iyi
anlarlar,

o Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is

tatmini ve kendine giiven duygularim gelistirirler” (Uyargil, 2008, 247).
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. “Kariyerlerini geligtirmelerine imkan verir,

o Calisanlar arasinda adil bir ortam yaratilmasini saglar,

. Calisanin neyi, neden yapacagini bilmesini ve kendine olan giiveninin
artmasni saglar,

o Calisanlarin kendi performanslarini yonetme olanagina imkan saglar,

° Calisamin  bireysel performanslart ile isletme/birim amaglarini
iliskilendirmelerini saglar,

o Calisanda yiiksek moral ve isletmeye/birime giiven ve baghlik

duygusunun gelismesini saglar” (Cakmak ve Ocakli, 2006, 224).

Performans degerlendirme verilerinin calisanlar ig¢in geri besleme olarak
kullanildiginda, sagladigi yararlarin azimsanmayacak kadar Onemli oldugu
goriilmektedir. Personelin sirket icinde iistlendigi rol ve sorumlulugun daha iyi
anlagilmasi ve en Onemlisi personelin giiclii ve zayif yonlerini 6grenmesidir. Bu
bilgiler 1s18inda sirketlerdeki personelin yetenegine gore is dagilimlarinin
yapilmasida sirket agisindan faydali olacaktir. Personelin amirlerine ve kuruma olan

giiveni de artacaktir.

1.2.3. Performans Degerlendirmenin isletmeye Saglayabilecegi Yararlar

Performans degerlemenin yoneticiye ve calisana uzun ve orta vadede
sagladig1 yararlarin sirketler icinde faydali oldugu goriilmektedir. Erdemir’e gore,
performans degerlendirmenin isletmeye saglayabilecegi yararlar agagidaki sekilde

siralanmastir:

. “Oncelikle isletmenin biitiinciil amag ve hedeflerinin ¢alisanlarca
anlagilmast ve paylasilmasi miimkiin hale gelir. Isletmeler performans yénetim
sistemleri aracihigiyla ¢alisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerini uyumlu hale
getirebilirler,

° Isletmenin ic cevresel faktorlerinin en onemlilerinden biri olan
calisanlarin stratejik bir unsur olarak giiclii ve zayif yanlarinin belirlenmesi miimkiin

olur. Bu belirlemelere gore uzun vadeli stratejik planlamalar yapilabilir,
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. Tiim ¢alisanlara ait kisisel bilgilerin ve performans kayitlarinin insan
kaynaklar: bilgi sisteminde yer almasi bircok karar siirecini kolaylastirir. Ornegin
devamsizlik veya isgiicii devri durumlarinda ortaya c¢ikan kisa vadeli isgiicii
teminlerinde hiz ve esneklik kazanilir,

o Insan kaynaklar: planlamasi, egitim ihtiya¢ analizi, iicretlendirme ve
odiillendirme gibi uygulamalar performans yonetimi verileriyle yakindan ilgili
olduklarindan bu gibi uygulamalara yonelik biitceleme islemleri kolaylagir,

. Performans yénetimi, uygulamalariyla yakindan iligkili ve pek ¢ok
insan kaynaklart islevinin daha etkili bir bicimde gerc¢eklestirilmesini saglar,

° Biitiin bunlarin sonucunda igletmenin bir biitiin olarak etkenligi,

verimliligi, hizmet ve tiretim kalitesi artar” (Erdemir, 2013, 10).

Performans degerleme verilerinin, sirketlere sagladigi yararlar sayesinde
isletmenin amaglarinin ¢alisanlar acisindan daha kolay anlasilmasini, ¢alisanlarin
hedeflerini sirket hedefleriyle birlestirilmesini saglamaktadir. Ayn1 zamanda elde
edilen bu veriler insan kaynaklar1 agisindan da egitim ihtiyaci, licretlendirme ve
odiillendirme gibi uygulamalarin daha kolay bir sekilde analiz edilmesini de

saglamaktadir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI, YONTEMLERI,
HATALARI, SONUCLARININ KULLANIMI VE SiCiL
SISTEMININ TANITILMASI

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerleme giiniimiizde 6zel sirketler ve kamu kurumlarina kadar
bircok alanda kullanilmaktadir. Bu kurumlarin performans degerlemede kullandiklari
araclar ve tespit ettikleri hedefleri birbirinden farkli olabilmektedir. Sonu¢ olarak
performans degerleme, oOrgiitlerde belli bir zaman igerisinde isverenin, ¢alisanin
davraniglarint  ve basarilarim1  Ol¢tiigii ve degerlendirdigi bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir. Performans Ol¢limiiniin yapilabilmesi i¢in kurum ya da sirket
tarafindan neyin Ol¢iilmesi ve neyin basarilmasi gerektiginin belirlenmesi gerekir.
Performans ol¢iimleri farkli sekillerde yapilabilmektedir. Performans degerleme
stirecinin etkili olabilmesi i¢in, degerlendirme kriterlerinin ¢alisan personel
tarafindan  benimsenmis olmast ve en Onemlisi ¢alisanlarin  basarisini
degerlendirebilecek objektif Olciitlerin kullanilmas1 gerekmektedir (Tunger, 2011,
262-263). Tuncger’e gore performans degerlendirmede kriterler olusturulurken

asagidaki hususlara dikkat edilmelidir:

. “Objektif ve olgiilebilir olmali, c¢alisan hakkinda  subjektif
degerlendirmelere miimkiin oldugunca imkan verilmemelidir,

. Yapilan isle ilgili olmaldir, o6zel hayata iliskin ayrintili

degerlendirmelere yer vermemelidir,

° Caligsan tarafindan énceden bilinmelidir,

o Belirlenen amacin, basaryt tamimak ve odiillendirmek oldugu
unutulmamalidir,

. Calisma sonug¢larni olgmeye imkan vermelidir,

o Calisanlarin  liderlik ve yoneticilik  yeteneklerini  6l¢cme  ve

degerlendirmeye imkan vermelidir,
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o Miisterilerin ~ ¢alisanlar — hakkinda  yaklasimlarimi  da  ortaya

koyabilmelidir” (Tunger, 2011, 263).

Etkili bir performans degerlendirme i¢in en Onemli kosul performans
standartlar1 {lizerinde ortak bir anlayis saglanmasidir. Bu standartlar hem yonetici
hem de personel i¢in ¢ok onemlidir. Bu standartlar iki tiirlii bilgi igerir. Bunlardan
ilki neyin yapilmasi gerektigidir ki, bu sorunun cevabi is tanimlarinda belirtilmistir.
Digeri ise nasil yapilmasit gerektigidir, bu sorunun cevabina ise, performans
standartlariyla ulagilabilir. Standartlar acik, dlgiilebilir ve gergcege uygun bir sekilde
hazirlanmalidir ki personelin performans degerlemeye olan giiveni zedelenmesin
(Tuncer, 2011, 264). Degerleme siirecinin bir plan dahilinde ve sirali bir sekilde

yapilmasi gerekmektedir. Tunger’e gére bu siralama asagidaki gibi olmalidr:

“Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi,

. Is analizi yapilmasi ve gorev tammlarimn hazirlanmasi,

. Bireysel hedeflerin belirlenmesi,

o Performans degerleme kriterlerinin tespiti,

o Performans degerleme yonteminin segilmesi,

. Calisandan  beklenen  performans ile elde edilen sonucun
karsilastirtimast,

. Caliganlara geri bildirimde bulunulmasidir” (Tunger, 2011, 265).

Sekil 1’deki performans degerlendirme siirecine bakildiginda; isletmenin
amaglari, isgdérenin amagclariyla birlestirilerek olusturulan hedeflerin, is tanimlarina
gore yapilan performans degerlemenin sonuclari sayesinde isletme ve personel
acisindan eksik olan taraflarin  gelistirilmesini  saglamaktadir. Performans
degerlendirme c¢iktilarinin isletme ve c¢alisan amacglaria iliskin geri beleme

yapilmasini saglamaktadir.
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Sekil 1. Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak: Ahmet Siingii, /nsan Kaynaklar: Yonetiminde Performans Degerleme ve Astlarin,
Performans Degerleme Calismalarina Verdikleri Destek ve Giiveni Etkileyen Faktorler
Uzerine Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Mugla Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mugla, 2004, s. 21

2.1.1. Performans Degerlendirme Sikhiginin Belirlenmesi

Performans degerleme yapilirken degerlendirme siiresinin periyodu ¢ok
onemlidir. Ciinkii performans degerleme uzun siireceginden dolayr ve zahmetli
oldugu icin sik¢a yapilmamalidir. Performans degerlemenin sik¢a yapilmasi hem
zaman kaybina hem de maliyetlerin artmasmma neden olmaktadir. Sik yapilan
performans degerleme isabetli sonuglar almamiz1 zorlastirmaktadir. Buna karsilik
uzun siire ara verilerek yapilan performans degerlemelerde, performansin bir biitiin
olarak degerlendirilmesinde sorun olmaktadir. Yakin periyotlar ile yapilan
degerlemeler asir1 zaman alacagi i¢in, kisa donemde deger yargilarinda da 6nemli
degisiklikler olmayacaktir. Siklikla yapilan degerlemelerde siirekli bir zaman
baskisida olacaktir. Bu yiizden yapilacak performans degerleme i¢in ideal zaman
diliminin alt1 ay veya yilda bir olmas1 gerekmektedir. Performans degerleme sikligini
belirlerkende degerlendirmede birgok farkli Olgiitin  bir arada kullanilmasi
gerekmektedir. Bu sekilde yapilan bir degerleme hem yonetici hem sirket hem de

calisan agisindan faydali olacag aciktir (Ozler, 2013, 114-115).
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2.1.2. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminin Olclilmesi hem objektif hemde
organizasyon amaglarina ulagabilecek sekilde belirlenen kriterlerden olusmalidir.
Sirket hedeflerine ulasilabilmesi i¢in, performans degerlendirme sisteminden
beklenen yararlarin, sirkete en iyi sekilde yararli olabilecek 6zelliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bu 6zellikler; giivenilirlik, gecerlilik, adillik ve pratikliktir.

2.1.2.1. Giivenilirlik

Performans degerlendirmede giivenilirlik; farkli zamanlarda belirli kosullar
altinda farkli yoneticilerin ayni personeli birden ¢ok degerlendirmesi ile elde edilen
sonuglar arasinda tutarlilik olarak ifade edilir. Giivenilirlik performans Olglimiinde
stireklilik arz etmelidir. Bu 6zellik siirekli oldugu stirece, personelin &zellik ve
niteligi degismeden degerlendirme sonucunun da degismemesi gerekmektedir.
Giivenilir degerlendirmenin sonuglarinda tesadiifi verilere yer yoktur (Tavas, 2011,
50). Performans degerlendirme ciktilarinin sirket ve personele iligskin kararlarda
kullanilmasindaki etkinin daha iyi olmasi i¢in kullanilan veriler gecerli ve giivenilir
oldugu siirece sirket ve personelin etkinligi artacak ya da gegerli ve giivenilir
olmayan verilere dayanarak alinan kararlar etkinligin azalmasina neden olacaktir

(Karakurt, 2009, 18).

2.1.2.2. Gegerlilik

“Gegerlilikte kullanilan performans degerleme kriterleri; toplumsal, orgiitsel
ve kisisel diizeyde bazi Onemli amaglarin basarili bigimde gergeklestirilmesine
hizmet eder” (Akcakaya, 2012, 177). Gegerlilik baska bir deyisle; “degerleme
neticesinde elde edilen sonuclarin kisilerin ger¢ek basarisin1 yansitabilme derecesi”
olarak da tanimlanir (Ozdemir, 2007, 103). Performans degerlemenin gegerliligi,

Ol¢iim sonucu elde edilen bilgilerin performansin ger¢ek degerine yakinligiyla
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Ol¢iilmektedir. Sirketin yapisina uygun performans degerleme yontemleri sonucu
elde edilen veriler, gercekci oldugu siirece gecerlidir. Uygulanan degerleme yontemi
personeli tim yodnleriyle degerlendirme silirecine sokabiliyorsa gecerlilik
saglanmistir. Bu degerlendirmeden elde edilen sonuglar; is kazalari, egitim ihtiyaci,
tiretim kalitesi gibi personele yonelik ¢iktilar olmalidir. Degerlemenin bir baska
boyutu da degerlemenin organizasyonun amagclarina uygun olmasi ve yoOnetici
tarafindan anlasilip uygulanmasi gerekmektedir. Bu 0zelligin gecersiz oldugu
durumlarda performans degerlemenin tutarliligindan bahsetmek miimkiin degildir.
Performans degerlendirme sistemini uygulayanlar hatalarin1 azaltmak suretiyle,
degerleme sorunlarint minimum diizeye indirerek gegerlilik alanini genisletmek

durumundalar (Karakurt, 2009, 18).

2.1.2.3. Pratiklik

Performans degerleme yonteminde, sonuglarin anlasilabilir ve bu sonuglarin
baska verilerle karsilagtirilabilirligi yonetici acisindan ¢ok onemlidir. Bu veriler
kolay ve sade olmalidir. Diger bir deyisle pratikligi, yontemin basitligi olarakda
degerlendirebiliriz. Basit bir degerlendirme sistemi sayesinde karigikligin ve zaman
kaybinin 6niine gecilmis olur (Karakurt, 2009, 18). Pratiklik, hem uygulama hem de
maliyet acisindan onemlidir. Pratikligi arttirmak i¢in organizasyonlarda ¢ok sayida

performans degerleme yazilimlari kullanmilmaktadir (Ozdemir, 2007, 105).

2.1.2.4. Adillik

Performans degerleme sisteminin adil oldugu diisiincesi; personelin
performansi lizerinde olumlu etki yaratirken, sistemin kabul gdrmesine neden
olmakta, personelin yoneticisine ve Orgiitiine karst duydugu giiveni artirmaktadir.
Performans degerleme sisteminde yoOnetici, personelin sisteme giiven duymasini
saglayacak sekilde performans degerlemisi yapmasi ve sistemi ¢ok hassas yani yanlis
anlasilmaya mahal verecek davranislardan kagiarak uygulamasi, personelin

performans degerleme sistemlerine olan giivenini arttiracaktir (Tavas, 2011, 52).
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Performans degerlemede uygulamalar, personelin yaptig1 ise yonelik olmali
personelin kisiligini degerlendirmemelidir. Adil bir degerleme sisteminden beklenen;
personeli ayni seviyede gostermek degil, personelin asil performansinin ortaya
cikarilmasidir. Personel kendini performansimni higbir zaman diisiik seviyede
gormemekte, kendi performansini orta diizeyde tasvir etmektedirler. Bu

karmasikligin giderilmesinde adalet onemli bir yer tutmaktadir.

Calisanlar, bu sistemin adaletli olarak uygulandigini terfi ve iicretteki
artislarda gormektedirler. Bu durum sistemin adaletinin 6nemini ortaya koyar, aksi
takdirde personelin sisteme olan giiveni sarsilmaktadir (Karakurt, 2009, 19). Adil bir
sistemin uygulanmasinda, personelin giivenebilecegi biitiin sartlar géz Onilinde
bulundurulur. Adil bir degerleme yoOnteminde, gercekleri yansitacak sekilde
personelin basar1 farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmasi beklenirken, personelin basari
farkliliklarni ve basarisizliklarmin ortaya ¢ikarilmasi sansa birakilmaz (Ozdemir,
2007, 106). Tavas’a gore performans degerlendirme sistemlerinde adillik
ozelliginden bahsedilebilmesi ig¢in, dikkat edilmesi gerekilen hususlar asagida

sunulmustur:

o “Geri bildirim kalitesi, yani ydneticinin ¢alisana hatalarint ve
performansimin olumlu yonlerini agik¢a soylemesi ve performans degerlendirme
gortismesini ciddiye almast adalet algisint olumlu yonde etkilemektedir,

. Performans degerlendirmeye esas teskil eden, donem icerisinde
gozlemlenmis olan cesitli davraniglarin giinliik tutma yontemi ile hatirlanmasi ve
gortisme sirasinda  kullanilmasi, performans degerlendirmenin adalet algisini
arttiracaktir,

° Yoneticilerin, ¢alisanlar ile birlikte hedef belirlemeleri de adalet
algisma  olumlu  katkida  bulunmaktadr.  Hedef  belirleme,  performans
degerlendirmenin ge¢misin yargilanmast olarak algilanmasint azaltip gelecege
doniik, performansi arttirmayr hedefleyen bir goriiniim kazanmasina yardimci
olabilecektir. Boylelikle c¢alisanlar yéneticilerinin kendilerini yargilamayr degil
vardim etmeyi hedeflediklerine inanabilecekler ve bir biitiin olarak performans

degerlendirme sisteminin adaletine olan inang¢lar: artacaktir,
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. Yoneticiler performans degerlendirme gériismeleri sirasinda israrci
davranmamalidirlar. Yoneticinin vermis oldugu puani tek tarafli olarak ¢alisanina
kabul ettirmeye ¢alismast ve herhangi bir hata oldugu zaman bile vermis oldugu
puanda israr etmesi, performans degerlendirmenin adaletsiz bir sekilde
gergeklestirildigine olan inanct arttiracak ve uzun vadede yonetici ve orgiite zarar
verebilecektir,

. Orgiitlerde  performans  deSerlendirme  egitimi  esnasinda,
degerlendiricilere adalet algisimin ne sekilde olusturulabilecegi agiklanmalidir.
Degerlendiricilerin, performans degerlendirme ile gorevlendirilmeden once bu

konuda egitilmeleri 6nemlidir” (Tavas, 2011, 52-53).

Performans degerlendirme sistemleri uygulanirken amirin bu konuda iyi
egitim almis olmasi ve degerlendirme sonuglarina gore personeline yapmis oldugu
geri besleme ¢ok Onemlidir. Burada geri besleminin 6nemi daha fazla 6n plana
cikmaktadir. Bunun nedeni; amirin personele iyi yonlerini ve hatali yonlerini agik bir
sekilde sOylemesi personelin, sistemin adaletine olan giiveninin artmasina neden

olacaktir.

2.1.2.5. Sistemin Etkisi

Performans degerleme sisteminini personele uzun yillar uygulamis
yoneticilerin, diisiik performans gosteren personeli, yliksek performans gdsteren bir
personelden ayirmaksizin ddiillendirmesi, uzun yillar bu sistemi adil bir sekilde
uygulayan yoneticileri ve bu sisteme giivenen personeli son derece olumsuz
etkileyecektir. Bundan dolayr yoneticilerin, c¢alisanin is  performansini
degerlendirirken, bu isin form doldurmaktan 6teye bir is olmadig: gibi diislincelere
yonelmesine neden olacaktir. Performans degerlemenin gecerli ve gilivenilir
olabilmesi i¢in, sirketin amaclariyla, stratejileriyle ve hedefleri ile uyumlu, islerin
ozellikleri ile bu isleri yapacak personelin niteliklerininde g6z Oniinde

bulundurulmasi gerekmektedir (Karakurt, 2009, 19).
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2.1.3. Performans Degerlendirmesi Yapacak Kisilerin Belirlenmesi

Performans degerleme standartlarinin ve kriterlerinin dogru bir sekilde
belirlenmesinden sonra performans degerlemesi yapacak kisilerin, biiyiik bir dikkatle
secilmesi gerekmektedir. Bilindigi gibi basarili bir performans degerlemesi
yapilabilmesi i¢in degerlemenin tarafsiz, dogru ve adil bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Bu da degerlemede bulunacak kisilerin ¢ok dikkatli olmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Performans degerlemesi kim tarafindan yapilirsa
yapilsin; degerlendirmeyi yapacak kisi, degerlendirecegi kisinin isini iyi bilmeli,
calistigr Orgiitii tanimali ve On yargilardan uzak (objektif) bir degerlendirme

yapmalidir (Ozler, 2013, 116).

2.1.3.1. Personelin ilk Amiri (Ustii) Tarafindan Degerlendirilmesi

Isletmelerde ideal olan, personelin performansini degerlendirmede onun bagl
bulundugu kisi olan ilk amirin degerlendirmesidir. Ciinkii degerlendirilen kisinin isi
yapip yapmadigini bilen, onunla birlikte calisan amiridir. Ancak ¢ogu zaman sadece
ilk amirinin degerlendirmesi birgok soruna yol agabilmektedir (Ozler, 2013, 116).
Biiyiikfirat’a gore performans degerlendirilmesi yapilacak kisinin, yalnizca ilk amiri

tarafindan degerlendirilmemesinin nedenleri agsagidaki sekilde siralanmaigtir:

o “Yoneticinin, odiil ve ceza giicii nedeniyle ¢alisanin kendisini baski
altinda hissetmesi,

. Yoneticinin ¢alisanina geri  bildirim yoluyla bilgilendirmeden
kacinmis olmast,

° Cezalandirma durumunda c¢alisanin c¢evresinden ve yoneticisinden
uzaklasmasi1” gibi sorunlarin Oniine gecebilmek icin sadece ilk amir tarafindan

degerlendirme yapilmamasi gerekir (Biiyiikfirat, 2009, 29).
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2.1.3.2. Kisinin Kendi Kendini Degerlendirmesi

Kisinin kendi performansin1 degerlemesi oldukca zor bir durumdur. Ciinkii
hi¢ kimse kendi performansini diisiik gérmek istemez. Bu yiizden isletmeler sadece
kisinin kendini degerlendirmesini baz almamakta ve diger performans degerleme
kriterleriyle birlikte kullanmaktadirlar (Ozler, 2013, 117). Bazi durumlarda
personelin kendi is performansim1 degerlendirmesine firsat verildiginde, bu
degerlendirme personelin diiriist ve agik sozllii olmasina, kendine olan giliveninin
artmasma ve amirleri tarafindan personelin, is performansinin degerlendirilmesi
esnasinda goriilmeyen giiclii ve zayif yonlerinin goriilmesini saglayacaktir. Boylece
personelin kendi performansin1 degerlendirirken, gergek performans diizeyini

yansitacaktir.

Aksi takdirde, personel kendi performansini amirin yaptig1 degerlendirmeden
daha yiiksek gorecektir. Bu degerlendirmenin avantaji, ¢alisanlarin davraniglarinda
meydana gelecek Onemli degisikliklerin olmasi ve bu siiregte yOnetici-personel
arasinda acgik bir iletisimin kurulacak olmasidir. Calisanlardan kendi is
performanslarint degerlendirmelerinin istenmesinin asil amaci, personelin kendi
performanst hakkinda ne diisiindligiinli 6grenmek ve personeli motive eden

etkenlerin ne oldugunu anlamaktir (Biiytikfirat, 2009, 30).

2.1.3.3. is/Takim Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirilme Yapilmasi

Sirket calisanlari, giinliniin biiylik bir kismii is arkadaslariyla birlikte
gecirmektedirler. Ayni isi yapan arkadaslarin birbirlerinden etkilenmeleri ve
aralarindaki  duygusal  baglar1  nedeniyle  birbirlerinin  performanslarin
degerlendirmeleri istenmektedir. Bu degerlendirmenin gecerli olabilmesi i¢in,
birbirlerine olan giivenin ¢ok iyi bir diizeyde olmasi gerekmektedir (Cagatay, 2004,
35). Is arkadaslar1 tarafindan yapilan performans degerlendirmelerin sonucu negatif
ya da pozitif olabilir. Bu gibi durumlarin 6niline gecebilmek icin birden fazla kisi
tarafindan yapilan performans degerlendirme sonuglar birlestirilerek yapilmalidir ki

giivenilir bir sonug elde edilebilsin (Biiytikfirat, 2009, 30).
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Aralarinda rekabet olan kisilerin birbirlerini degerlendirmede objektif
olmayan sonuglar ortaya cikabilir. Bu yiizden diger performans degerlendirme
yontemlerinin sonuglariyla birlikte kullanilmasi1 gerekir. Bu veriler harmanlanip
kullanildiginda, personelin gercek is performans diizeyi elde edilebilir (Ozler, 2013,
117).

2.1.3.4. Astlar Tarafindan Degerlendirilme

Isletmelerde kullanilan geleneksel degerleme yontemlerine bakildiginda, bu
yontemin alisila gelmis yontemlerin tam tersi oldugu goriilmektedir. Amirler
tarafindan yapilan performans degerlendirmelerin, astlarinda amirleri i¢in ayni
degerlendirmeyi yapmalari, amirlerde performans degerlendirmelerin gercegi
yansitmayacagi gibi diislincelerin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Cagatay, 2004,
36). Astlarin amirlerini degerlendirdigi isletmelerde, is performanslarinin astlar
tarafindan degerlendirilmesi amirler i¢in kabul edilmesi zor bir durumdur. Ancak
kendisine giivenen amirlerin ve kalifiye elemanlarin oldugu sirketlerde, astlari

tarafindan degerlendirilen amirler, bu degerlendirmeyi kabul etmektedirler.

Bu durum, calisanlarin performansini belirlemede 6nemli veriler elde
edilmesini saglayacaktir. Bu yontemin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
performans degerleme konusunda egitilmesi gerekmektedir. Ayrica degerlemenin
amirler tarafindan benimsenip faydali olacaginada inanilmasi gerekir (Biiylikfirat,
2009, 31). Bu yaklagimim en 6nemli yonlerinden biri astlarin amirleriyle iletisim
kurmasinin saglanmasidir. Ayrica degerleme siirecine astlarinda katilmasi onlar
olumlu yonde motive edecektir. En Onemli nokta ise, astlarin amirlerini
degerlendirirken kendilerini baski altinda hissetmemeleri gerekmektedir. Bu tiir bir
uygulamanin daha ¢ok demokratik isletmelerde yapilmasi daha faydali olacaktir
(Ozler, 2013, 118).
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2.1.4. Performans Degerlendirmesi Yapacak Kisilerin Egitilmesi

Performans degerlendirmesinde bulunacak kiginin bu konu hakkinda gerekli
bilgiye sahip olmasi, sirketin kapsamini, amacini, kullanilan yontemleri ve sirketin
organizasyon yapisini ayrintili bir sekilde bilmesi gerekmektedir. Verilen egitimlerin;
biitiin degerlendiricileri kapsamasi gerektiginden, ders, video konferans, rol oynama
gibi egitim teknikleriyle birlikte verilmesi gerekir. Bu egitimlerde izlenecek yol;
kullanilan yontemlerin agiklanmasi, kullanilan formlarin doldurulmasi ve faydali
ogiitlerin verilmesi seklinde olmalidir. En 1yi verimi alabilmek i¢in egitime katilacak
personelin istekli olmasi gerekir. Bazen degerlendiricilerde, sistemin isleyisini
bildiklerini bu egitimi almalarinin gerekli olmadigi konusunda kanilar ortaya
cikmaktadir. Bu konuda degerlendiricilerin ikna edilip egitime katilmasi
saglanmalidir (Ozler, 2013, 119-120).

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Personelin  performansim1  degerlendirmek  igin  ¢esitli  yOntemler
gelistirilmistir. Her Orgiitiin Ozelliklerine uyacak degerlendirme ydntemlerinden
birini kullanmak gerekir. Degerlemeyi yapmak icin; bilimsel ve uluslararasi
gecerliligi olan ve giliniimiizdeki yeni yontemlerinde eklenmesiyle daha gelismis

verileri kullanmak gerekmektedir (Tunger, 2011, 266).

2.2.1. Kisiler Aras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Bu vyaklasimda degerlendirmeler kisilerin birbirleriyle karsilastirilmasi
seklinde yapilmaktadir. Bu yontem; bir is i¢in en uygun adaym kim oldugunu
bulmak tiizere sorulan sorulara verilen cevaplar sonucu, ¢alisanlar1 basar1 diizeylerine

gore siralayarak uygun aday1 bulmaya ¢alismaktir (Uyargil, 2013, 44).
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2.2.1.1. Siralama Yontemi

Is gorenin performansim degerlendirmede kullanilan, en eski ve en basit
yontemlerden biri basit siralama yontemidir. Bu yontemde is yerinde calisanlarin
isimleri yonetici tarafindan gelisi glizel olarak kagidin sol tarafina yazilir. Bagarili
olanlar kagidin sag tarafina {istten asag1 dogru sekilde siralanir ve basarisiz olanlar da
sag tarafta alttan siralanir. Personelin tamami bu sekilde siralanir. Bu yontemde
personelin sayis1 ya da aym siralamaya girecek personel arasindaki performans

farklaria bakilmaksizin siralama yapilmaktadir (Akbal, 2010, 29).

Basit siralama yontemine nazaran daha saglikli bir degerlendirme olan ikili
kargilastirma yonteminde ise, her bir kisi digeri ile tek tek karsilagtirilir. Daha
onceden belirlenmis ciftlerin birbirleriyle karsilastirilmasi sonucunda basarili olan
kisinin yanina isaret konur ve bu isaretler daha sonra toplanir. Toplama sonucu
isareti fazla olandan az olana dogru bir siralama yapilir. Karsilastirilacak kisi
sayisinin ¢ok olmasi karsilagtirma sayisini arttirir. Bunun i¢in bu yontemin, kalabalik
guruplarda uygulanmasi zordur. Ornegin; 20 kisiyi karsilastirmak icin 190
karsilastirma yapmak gerekir, karsilastirma sayist n.(n-1)/2 seklindeki formiille
bulunur. Burada N karsilagtirilacak kisi sayisidir ve kisi sayisinin bir eksigiyle
carpilarak sonucun ikiye boliinmesi, ka¢ karsilagtirma yapilmasi gerektigini gosterir
(Uyargil, 2013, 44). Yukarida anlatilan 6rneklem tablo 1’de gosterilmektedir. Bu
orneklemde Ali, Yigit, Ahmet ve Mustafa arasinda ikili karsilastirma yapilmistir.
Daha sonra ikili karsilagtirmalarda kim daha basarili ¢iktiysa ona bir isaret
konulmustur. Bu sekilde yapilan karsilastirmalarda en ¢ok isareti toplayan kisi

coktan aza dogru siralanmistir.
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Tablo 1. ikili Karsilastirma Degerlendirme Ornegi

Ahmet, Mustafa, Ali, Yigit

Yigit Ahmet’ten daha iyidir.
Ahmet Ali den daha iyidir.
Mustafa Ahmet den daha iyidir.
Yigit Ali den daha iyidir.

Yigit Mustafa’dan daha iyidir.
Mustafa Ali den daha iyidir.

Yigit xxx
Ahmet x
Ali

Mustafa xx

Yigit’in siralamadaki yeri 1
Mustafa’nin siralamadaki yeri 2
Ahmet’in siralamadaki yeri 3
Ali’nin siralamadaki yeri 4

Kaynak: M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlemenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 35, Sayt: 1-2, 2002, s. 162

2.2.1.2. Zorunlu Dagilhim Yontemi

Bu yontemde yoneticiler, calisanlarinin performansinda belirgin farkliliklar
olmadigini belirterek, yaptiklari degerlendirmelerde belirli puanlara/derecelere ya da
ifadelere yonelirler. Yoneticiler ¢alisanlarin ¢ok i1yi performans diizeyinde oldugunu
diisiinmektedirler. Oysaki performans degerlemede, amag calisanlarin performanslar
arasindaki farkliliklar: kesfetmektir. Bu yontem yoneticileri sinirlamaktadir (Uyargil,
2013, 45). Ancak zorunlu dagilim yonteminin; basit ve kolay uygulanabilir olmasi,
yoneticilerin c¢alisanlari korumasina ve kayirmasina engel olmaktadir. Calisanlarin
performansini ¢ok yonlii olarak degerlendirmesine imkan saglamasi avantaj saglayan

yonleridir.
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Bu yontemin dezavantaji olarak, az sayida calisanin oldugu is yerlerinde
uygulanamamasi ve yoOneticiyi degerlendirme esnasinda personelin belirli bir
yiizdesini basarisiz olarak smiflandirmaya zorlamasidir (Dikmen ve Ozpeynirci,
2010, 77). Sekil 2’de oldugu gibi yonetici personelinin %10 unu basarisiz segmek

zorunda kalmistir.

-

/ \

10 20 40 20 10

Sekil 2. Zorunlu Dagilim Yoéntemi

Kaynak: M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlemenin Onemi”
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 35, Say1: 1-2, 2002, s. 163

2.2.1.3. Karsilastirma Y 6ntemi

Calisanlarin genellikle, basit ya da dogrudan siralama, alternatif siralama,
puan verme ve ikili karsilastirma gibi yontemlerle birbirleriyle kiyaslanarak
degerlendirilmesidir. Basit siralama yonteminde, amir kendi deger yargilarina gore
ayni grup icinde c¢alisan personeli iyiden kotiiye dogru siralar. Alternatif siralama
yonteminde ise, amirler personeli tek bir 6zellige gore siralamaktadirlar. Amirler
performans degerlendirmesi yaparken ilk once en 1yi personeli listenin en basina, en
kotii personelide listenin en sonuna yazarlar. Daha sonra birinci personeldeki gibi, en
iyi ikinci personeli ikinci siraya, en kotii ikinci personelide ikinci siraya yazarak

personelin tamamin1 bu sekilde siralarlar. Puan verme ydntemi ise, daha dnceden
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belirlenen puanin belli bir gruptaki personele verilmesidir. Degerlendirilecek
personel en yiiksek puan alandan en diisiik puan alana dogru siralanirlar. Son olarak
ikili karsilastirma yonteminde, her karsilagtirmada sadece tek bir kriter kullanarak,
her bir karsilastirma ilkesiyle (is kalitesi gibi) personelin birbiriyle
karsilastirilmasidir (Tunger, 2011, 268).

2.2.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Ortak performans kriterlerine dayali yaklasimda, personelin birbirleriyle
karsilastirilarak  yapilan performans degerlemesi s6z konusu degildir. Bu
yontemlerde yoneticiler, genellikle personelin yaptigi ise ya da hazirlanan is
tanimlarina gore degerlendirmede bulunmaktadirlar. Burada kisi bazinda performans
degerlemesi yapilmaktadir. Her personelin ortak kriterlere gore degerlendirilmesi
bazen sikint1 yaratmaktadir. Bu ylizden ayni organizasyonda calisanlar arasinda

farkli uygulamalarin yapildigi da gortilmektedir (Ada, 2008, 26).

2.2.2.1. Grafiksel Derecelendirme Yontemi

Bu yontemin uygulanan birkag¢ c¢esidi bulunmaktadir. En ¢cok uygulanan sekli
ise; degerlendirmeyi yapacak amire, degerlendirilen her bir personel i¢in ayri ayri
form verilmesidir. Bu formlarda degerlendirilecek personelde bulunmasi gereken
nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda onlar1 ¢esitli dereceler ya da ¢ok iyi, iyi, orta,
zayif gibi degerlendirecek sifatlar bulunur. Her sifata ayrica sayisal degerde
verilmistir. Performans degerlendirmesini yapacak amir, degerlendirilen personele
uygun gordiigii rakam ya da sifati isaretlemesiyle degerlendirmis olur. Kullanilan
degerlendirme kriterleri; degerlendirilen personelin kisilik 6zelikleri, ise iliskin

davraniglar1 ve yaptig1 isin ¢iktilar1 olmak iizere {i¢ kategori halindedir.

Grafik dereceleme yontemi, belirli bir igin basari ile yiiriitiilmesini saglayacak
nitelikleri bir 6l¢ek iizerinde en iyiden en kotiiye ya da en kotiiden en 1yiye dogru

derecelendirme seklinde yiiriitiiliir. Sadece ise iliskin performansi Ol¢tiigli igin,
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derecelendirme yontemi objektif bir degerlendirme ydntemi olarak kabul
edilmektedir. Bu yontemin iicret ve terfi konularinda verilecek kararlarda ¢ok yararl
olmas1 yontemin sagladigi avantajlardandir. Ayrica yontemin uygulanmasi hizli ve
basittir. Bu yontemin dezavantaji, degerlendirmeyi yapan amirin formdaki
derecelendirmelerde u¢ noktalara gitmemek i¢in daha c¢ok orta bir yol tercih
etmesidir. Bunun nedeni; dogal olarak amirin astlarin1 basarili gérmek istemesidir
(Tunger, 2011, 267). Sekil 3’te de belirtildigi gibi amirler personelini yaptig1 isin

kalite dlizeyine gore grafiksel olarak degerlendirmektedir.

Yitksek 5 4 3 2 1
; | | |
Dilgilk
Faktdr : Kalite
Yapilan izin Yapilan igin Yapilan isin Yapilan igin Yapilan igin
kalitesi mikemmel kealitesi fstin kalitesi orta kalitesi ortann aln kalitesi digiik
ditzeyde dilzeyde diizeyds ditzeyde diizeydo

Sekil 3. Yapilan isin Kalitesini Gosterir Skala

Kaynak: Dinger Demirel, Orta Diizey Yoneticilerde Performans Degerleme ve jlfl(? Endiistrisine
Yénelik Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2003, s. 47

2.2.2.2. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde yonetici, ¢alisanlarin islerini yaparken yapmis olduklart asiri
dikkat ¢ceken olumlu ve olumsuz davranislarini gézlemler ve bu davraniglari not eder.
Bu asir1 dikkat ¢eken davraniglara kritik olaylar denmektedir, ¢iinkii bu davraniglar
calisanin isteki durumunu etkilemektedir. YoOneticilerin daha sonra calisanlara bu
davraniglariyla ilgili olumlu ve olumsuz yonlerinini gostererek, ¢alisana geri besleme

saglamaktadir (Gavcar ve dig., 2006, 34). Geri beslemede faydali olacak onemli
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unsur aslinda degerlendirme skalalarinda oldugu gibi kisisel 6zellikler degildir. Bu
yontemde spesifik davraniglar dikkate alinir. Boylece c¢alisanin bu durumda
kendisinden beklenenin neler oldugunu anlamasi kolaylasir. Giinlimiizde bu

yontemin, uygulama alaninin ¢ok az oldugu goériilmektedir.

Bu yontemin dezavantaji, yoneticinin c¢alisgan1 siirekli gdzlemlemesi
sonucunda ¢alisanda asir1 sekilde tedirginlik yaratmasidir (Uyargil, 2013, 54). Tablo
2’de gorildiigii gibi boya iscisi Mehmet Caliskan’in gegmiste belirli bir doneme ait

olumlu ve olumsuz davraniglarinin kaydedildigi bilgiler gosterilmektedir.

Tablo 2. Kritik Olaylar Formu

ABC ISLETMESI KRiTIK OLAYLAR FORMU

Personelin adi-soyadi : Mehmet Caligkan ~ Béliimii: Boya
Degerleyenin adi-soyad1  : Atakan Ozgiir Degerleme Siiresi: 1/9°dan 31/12
Giivenlik Kontrolii

Tarih Olumlu Personel Davranisi Tarih Olumsuz Personel Davranisi

10/12 Isten en son ¢ikarken koridorun 1siklarii kapattr.
03/11 Hortumu yolun ortasinda birakti.
27/11 Yanici maddelerin saklandigi
depoda sigara icti.
15/10 Atolyede ¢ikan atesi sondiirdii.
07/11 Kullanilmayan boya kutularinin agzini bantladi.

Kaynak: Kenan Yildirim, Performans Degerleme Sistemleri ve 360 Derece Performans Degerleme
Sisteminin Uygulanabilirligi Uzerine Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Inénii Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Malatya, 2008, s. 40

2.2.2.3. Agirhikh Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem, bir is i¢in ¢esitli davranis bigimlerini tanimlayan climlelerin
oldugu, bir degerlendirme formu goriilmektedir. Bu degerlendirmenin isi bilen yetkin

kisiler tarafindan yapilmas: gerekmektedir. Islerin tanimlandigi herbir ciimle icin
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puanlama sistemi kullanilir. Bu puanlama genelde 0 ile 10 arasinda degismektedir.
Orgiite etkililigi fazla olan galisanin puam yiiksek verilerek, diger calisanlarda sirkete
sagladiklar1 etkililikleri oraninda siralanirlar (Helvaci, 2002, 166). Helvaci’ya gore
bireyin davraniglarini olusturan ciimleler olusturulurken dikkat edilmesi gerekenler

asagidaki sekilde siralanmstir:

. “Olcek ya da ifade yalniz bir diisiinceyi ifade etmelidir.

. Anlagihir bir terminoloji kullaniimalidir.

. Cift olumsuzlar ¢ikariimalidir.

° Diisiinceler basitce ve agik¢a ifade edilmelidir.

. Belirsiz ve ozellik yonelimli ifadelerden kaginilmalidir” (Helvaci,
2002, 166).

Agirlikli  kontrol listesi, isin gereklerine ve is tanimlarina gore iyi
tanimlandiginda dogru sonuglar veren bir yontem olabilecegi goriilmektedir (Dikmen

ve Ozpeynirci, 2010, 80).

2.2.2.4. Zorunlu Se¢cim Yontemi

Bu yontemle degerlendirme yapan amir, formlarda yazili olan tanimlamalarin
hangisinin sayisal olarak hangi rakama tekabiil ettigini bilmemektedir. Bu nedenle,
amirin personele yiiksek not verme egilimi ortadan kalkmis olmaktadir. Formda,
belirtilen bir dizi ifadenin personelin lehine ya da aleyhine olacak sekilde her biri
dort ya da bes climleden olusan ¢ok sayida tanimsal deyim gruplar1 yer almaktadir.
Personelin is performansi, bu climlelerden birinin isaretlenmesiyle yapilir. Amirde
bu degerlendirme formlarint daha sonra insan kaynaklar1 uzmanlarma teslim
etmektedir. Bu yontemin avantajlar1 arasinda; amirin 6n yargilariin azaltilmasi,
uygulamanin kolay olmasi ve pek cok is i¢in uygun olmasi sayilabilir. Ancak
degerlendirmedeki tanimlarin genel ifadeler seklinde hazirlanmasi durumunda ise,
iligkin ozellikleri zayif kalabilir. Ayn1 zamanda performans artisinda motive edici

etkisi de oldukea diistiktiir (Tunger, 2011, 267-268).
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2.2.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu boliimde agiklanacak olan yontemlerde ise, kisilerin gerceklestirdikleri
hedefleri, elde etikleri sonuclara gore bireysel standartlarla degerlendirilmeleri

amaglanmistir (Uyargil, 2013, 55)

2.2.3.1. Direkt indeks Yontemi

Bu yontemde, ya yonetici tarafindan ya da yoneticiyle birlikte calisanlarla,
personelin performans standartlar1 belirlenir. Bu standartlar, isin gerektirdigi sonuca
gore objektif kriterlere dayanir (Yurdakul, 2004, 23). Ornegin bu kriterler; verimlilik,
devamsizlik ve is giicii devridir. Yoneticiler i¢in, ¢alisanlarin devamsizliklari ve isten
ayrilma oranlar1 birer kriter olarak degerlendirilir. Yonetici disindaki personelde
kalite ve miktar standartlarina gére degerlendirilirler. Kalite standartlarindaki hatali
tiriinler, miisteri sikayetlerinin sayisi, iiretilen par¢a adedi ve satis hacmi gibi somut

veriler degerlendirme kriterlerini olusturmaktadir (Uyargil, 2013, 56).

2.2.3.2. Standartlar Yontemi

Bu yonteme ise, daha c¢ok direkt indeks yontemine benzemektedir. Ancak
genel ¢ikt1 kriterleri ve sayisal standartlar kullanmak yerine, sonuclar daha ayrintili
performans standartlar1 ile karsilastirilir. Bu standartlar calisan ile yonetici ya da
calisanlarin olusturdugu bir gurup ile yoneticiler arasinda miizakereler sonucu
belirlenir. Bu yontem aslinda amaglara gore yonetim yaklagiminin yonetici olmayan

personele uygulanmasi olarak da adlandirilir (Uyargil, 2013, 56).

32



2.2.3.3. Amacglara Gore Yonetim

Bu yontemede, planlama yaklagimi olarak ortaya konulmus bir yontem olarak
tanimlanmaktadir. Yoneticiler ve calisanlarin amagclarim1  birlikte belirledikleri,
sorumluluk  alanlar1  ve  belirli  donemlerde  hedeflerini  gergeklestirip
gerceklestirmediklerini inceledikleri bir siirectir. Bu amaglar ¢alisanlarin performans
degerlendirme Olciitli olarak kullanilir. Burada biitiin calisanlar ayni kefeye
konulmak yerine bireysel olarak degerlendirilirler (Helvaci, 2002, 167). Helvact’ya

gore amaclara gore yonetim programinda atilacak adimlar asagidaki gibi belirlenistir:

° “Is goren, degerlendirme periyodu icin amaglar énerir,

. Is goren ve yonetici bu amaglari tartisir, gerekli olanlar: degistirir ve
spesifik amacglar iizerinde bir goriis birligine varilir ve bunlar yazili hale getirilir,

. Is goren ve yénetici amaclara ulasmada spesifik bir eylem plani
hazirlama konusunda anlasmaya varwrlar,

. Yonetici, degerlendirme periyodu esnasinda personeli informal olarak
amaca ulasmaya tesvik eder,

° Periyot sonunda is géren ve ydneticiler, basariarin tartisirlar ve
ulasilan amaclar kapsaminda anlasmaya varirlar,

. Stiregler tekrar edilir’ (Helvaci, 2002, 167).

Amirler personeliyle hedefledikleri amacglara ulagsmaya ¢alisirlar ve bireysel
olarak hedeflenen amaglar1 gbz oniine alarak personelin is performansi bu amaclarin
gerceklestirilmislik diizeyine gore yaparlar. Bu yontemde, hedefleri personel ve

yOneticinin beraber belirlemesi bu yontemin avantajlarindandir.

2.2.3.4. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, daha ¢ok karma degerlendirmenin yapildigi bir yaklagimdir. 360
derece degerleme yaklasimi, degerlendirmede ¢ok sayida degerlendirici olmasindan
dolay1 bu sekilde nitelendirilmistir. Diger bir ifadeyle degerlendirme, degerlenen
kisinin isiyle ilgili olarak etkilesim halinde oldugu herkesi kapsamaktadir. Aym

zamanda c¢evresel katilimda c¢ok yliksektir. 360 derece yonteminde c¢alisan;
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yoneticiden, miisterilere, is arkadaslarina kadar kendiside dahil temas halinde oldugu
kisilerin hepsi tarafindan degerlendirilmektedir. Bu 6zelligiyle sistem daha objektif

hale gelmektedir (Bagriacik ve Murat, 2011, 4).

Bu yontemin amaci, tiim ¢alisanlara gii¢lii ve zayif yonlerini 6grenmelerine
yardimci olmasi ve ¢alisanlarin gelisim destegi gerektiren yonleri hakkinda vizyon
sahibi olmalarmi saglamaktir. 360 derece geri bildirim yonteminin ¢ok yonlii ve
detayli bilgi saglamasinin avantajlart ve dezavantajlar1 vardir. Avantajlarina
bakildiginda, takim gelisimine katki sagladigi ve kariyer gelisimi i¢in sorumluluk
alma gibi yararlar1 oldugu goriilmektedir. Dezavantajlarina bakildiginda, sistemi
uygulayanlarin bu sistemden kisa siirede ¢ok fazla bir beklentilerinin olmasi ve bir
stire sonra katilimcilarin destegini kaybedecegi gibi diisiincelerin varligidir (Helvaci,
2002, 167). Her kurum bu sistemi uygulamaya agik olmayabilir. Bu gelisim odakl
bir yaklagimdir. Burada ¢alisanin bu tiir degerlendirmeye goniillii olarak katilmasi
aranmaktadir. Burada ¢ok kaynaktan gelen bilgi akisi sayesinde calisan, kendisi
hakkinda ¢evresinin diisiincelerini 6grenmektedir ve is performansiyla ilgili ayrintil
bilgi edinmektedir. Etkili bir degerlendirme sisteminde birey siirekli bir gelisim
evresi i¢in tegvik edilir. Bdylece birey yeteneklerini gelistirerek kariyer
planlamasindaki yoluna devam eder (Akbal, 2010, 37). 360 derece performans
degerlendirme sisteminin elverisli sekilde uygulanabilmesi ve olumlu sonuglar elde
edilebilmesi i¢in bir takim uyulmasi gereken kurallar1 vardir. Bu kurallar asagidaki

gibi siralanmustir:

J “Ust yonetimin destegi saglanmali ve sistemin amaglarinin agik¢a iyi

tanmimlanmis olmast,

J Isletmenin bu sistemin uygulanmasina hazir oldugundan emin
olunmast,

. Iyi arastirilmis ve yapilandirilmis unsurlara yer verilmesi,

. Yetenekli kolaylastiricilarin kullanilmasi,

. Gelisimsel faaliyetlerin izlenmesi,

° Sistemle iliskili tiim unsurlarin (araclar, raporlar, IK sistemleri vb.)
biitiinlestirilmesi,

. Kaynak, arag ve kalite kontrol anlaminda dogrulugun saglanmasi,
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. Sistemin stireklilik arz etmesi diger bir ifade ile bir kereye mahsus
goriilmemesi,
. Sistemle ilgili tiim unsurlar arasinda giiven, katilim, isbirligi ve

koordinasyonun saglanmasi,

. Etkin ve yeterli iletisimin saglanmasi,

. Sistemin neden olacagi maliyetlerin ¢ok iyi belirlenmis olmasi,

. Sistemle ilgili egitimlerin verilmesi,

o Isletmede bu sistemin uygulamasini saglayacak bir kiiltiiriin varhigi,

° Cok uluslu igletmelerde farkl: iilke kiiltiirlerinin dikkate alindigi bir

sistemin kurulmasidir” (Bayraktaroglu, Balaban ve Ozdemir, 2007, 191-192).

Bu sistemin uygulanmasina bakildiginda yerine getirilmesi gereken cok
sayida kriter oldugu goriilmektedir ve bunlarin uygulanmasinda sorunlar

yasanabilecegi ortadadir.

360 derece geri bildirim sisteminin farkli sekillerde uygulandigi
goriilmektedir. Bunlar 270 derece veya 180 derece geri bildirim sistemleridir. 270
derece geri bildirim yonteminde miisteriler bu siirece dahil edilmezken, 180 derece
geri bildirim yonteminde, performans konusunda sadece ¢alisanin birlikte ¢alistig is
arkadaslarindan geri bildirim alinmaktadir (Tural, 2007, 54). Sekil 4’e bakildiginda
360 derece geri bildirim semasinda degerlendirmeye katilan herbir degerlendirici

sematize olarak goriilmektedir.
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Kaynak: Mehmet Tural, Orgiitlerde Performans Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans
Degerleme Sisteminin Incelenerek Karsilasilan Sorunlarin Tespit ve Coziimiine Yonelik Bir
Arastirma, Yaymmlanmamis Doktora Tezi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Adana, 2007, s. 54

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE YAPILAN
HATALAR

Performans degerlendirme yontemleri, yoneticilerin gézlem ve kararlarinda
objektif ve 6n yargisiz olacaklar1 diisiincesinden yola ¢ikilarak hazirlanmistir. Ancak
uygulamadan kaynaklanan hatalar yiiziinden sistemlerin etkinligi onemli o6l¢iide
etkilenmektedir. Bu hatalarin ¢ogu, genellikle yoneticilerin  sistemi iyi
tanimamasindan ve bu sistemin oOzellikleri konusunda bilgilendirilmeyislerinden
kaynaklanir. Bu tiir hatalar genellikle kisinin belleginin ¢ok giiclii olmamasindan,
bazende kisinin yasadig1 psiko-sosyal siireclerden kaynaklanmaktadir (Uyargil, 2013,
86). Performans degerlendirme yontemleri uygulanirken yapilan hatalar konunun

devaminda agiklanmaktadir.
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2.3.1. Halo Etkisi

Yoneticinin, personeli degerlendirirken, personelin genel kanaatinden
etkilenerek karar vermesi sonucu olugmaktadir. Calisanlar ve yoneticiler cesitli
sekillerde birbirleri hakkinda kanaat edinebilirler. ilk intiba ya da zamanla personel
kisiliginin 6grenilmesi bu siirecte etkili olmaktadir. Performansi degerlendirilecek
olan personelin genel olarak iyi, giizel, temiz veya g¢aliskan oldugu biliniyorsa,
personelin performans degerlendirmesi yapilirken, bu o6zelliklere sahip personel
yonetici tarafindan is performanslar yiiksek sekilde degerlendirilir. Bu agidan
bakildiginda, personelin olumsuz davranislarinin olmasida performanslarinin diisiik
olarak degerlendirilmesine neden olacaktir. Bu gibi ozelliklerle degerlendirilen
personel hakkindaki kanaatler, personelin is performansina bakilmadan genel
durumlarina bakilmasma halo etkisi denmektedir. Bu durum yd&neticinin gercegi
gormesini engellemektedir ve yoneticinin performans degerleme yontemlerini

yeterince dikkate almamasi sonucunu dogurmaktadir (Erdemir, 2013, 175).

2.3.2. Belirli Derecelere/Puanlara Yonelme

Genellikle baz1 yoneticiler personelini degerlendirirken, onlarin i
performanslarini olmas1 gereken diizeyin istiinde ya da altinda degerleme egilimi
gostermektedirler. Uyargil’e gore yOneticinin personelini yiiksek performansta

degerlendirme egiliminin nedenleri asagidaki sekilde siralanmaistir:

° “Yoneticinin ¢aliganlari tarafindan sevilme arzusu,

° Yonetici degerlendirdigi kisilerle ¢atismamak ve onlarin olumsuz
duygulara kapilmasini énlemek istemesi,

. Degerlendirme yapan diger yoneticilerin daha yiiksek puan
vereceklerini diigiinerek, onlarin ekip arkadagslarinin terfi, zam v.b. olanaklardan
daha fazla, kendisininkilerin de daha az yararlanacaklar: endisesi,

o Calisanlar yiiksek puanlarla motive edip, yetenek ve verimliliklerini

gelistirmelerine yardimci olma istegi,
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. Kendi ekip arkadaslarimin diger boliimlerdekilerden daha iistiin,
kendisinin de daha iyi bir yonetici oldugunu hissettirme istegi,

. Hoslanmadigi bir ¢alisanmini terfi ettirerek baska bir boliime ge¢mesini
saglama istegi,

. Organizasyonlardaki standartlarin asiri derecede diisiik olmasidir”

(Uyargil, 2013, 88).

Yoneticilerin yapmis oldugu bu hatalar g¢alisan personel ile calismayan
personelin  objektif olarak degerlendirilmesini engellemektedir. Performans
degerlendirmenin bu diislincelere sahip yoneticiler yiiziinden personelin performans
degerlendirme sistemlerine olan giivenin azalmasina ve sistemin uygulama
standartlarina uyulmadan degerlendirme yapilmasina neden olmaktadir. Uyargil’e
gbre yoneticinin personelini diisiikk performansta degerlendirme egiliminin nedenleri

asagidaki sekilde siralanmustir:

o “Bagsarui olarak degerlendirilen kisinin ilerde kendi yerine alacagi
endisesi,

o Kendisini miikemmeliyet¢i ve zor begenen bir yonetici olarak tanitma
arzusu,

J Organizasyonlardaki standartlarin asiri derecede yiiksek olmasidir”

(Uyargil, 2013, 88).

Yoneticilerin, personelinin is performansin1 degerlendirirken terfi edecek
personelin kendi yerine gegece8i korkusu ve kendinin zor begenen bir yonetici
oldugunu gostermeye ¢aligmast performans degerlendirme yontemlerinin
giivenilirligini zedelemektedir. Sekil 5’te oldugu gibi yoneticiler personelini
degerlendirirken ya c¢ok diisiik ya da c¢ok yiiksek bir sekilde degerlendirmektedirler.
Bazende yoneticiler bu hatalar1 yapmamak i¢in, orta diizeyde degerlendirmeyi tercih
etmektedirler. Bu gibi diisiinceler her ne olursa olsun sistemin etkinligine olan

giiveni zedelemektedir.
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Kaynak: Nihat Vergili, Performans Yonetim Sistemi ve ABC Sirketinin Performans Yonetim
Sisteminin Incelenmesi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2008, s. 73

Performans degerlendirme hatalar1 yukaridaki nedenlerin hangisinden
kaynaklanirsa kaynaklansin, belirli derecelere/puanlara yonelme egilimi performans
degerlemede sitemin etkinligine Onemli derecede zarar vermektedir. Bunlarin
yaninda personelini tam olarak tanimayan yoneticiler, personelini orta puanlarla
degerlendirme yoluna giderek bu degerlendirmeyi daha risksiz olarak goriirler.
Bunun nedeni yoneticinin, personelini gézlemleme becerilerinin yetersizliginden
bazen de gozlemleme konusunda zaman harcamak istememelerinden

kaynaklanmaktadir (Uyargil, 2013, 89).

2.3.3. Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Yoneticilerin, personelini degerlendirirken calisanin sadece son donemdeki
calisma performanslarim1 dikkate almalari, personelin gercek performansinin
degerlendirilememesine neden olmaktadir. Bu durum etkili bir kayit sisteminin

olmayisindan kaynaklanmaktadir. Genellikle yoneticilerin gozlemlerine dayali
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yontemlerde, kacinilmaz olarak ortaya ¢ikan bir degerlendirme hatasidir. Bunun en
onemli nedeni, yoOneticilerin personelin y1l boyunca ortaya koydugu performansin
tamamin1 hatirlayamamalarindan  kaynaklanmaktadir. Bu durumda yoneticiler,
personelin bir y1l boyunca gostermis oldugu is performansini degerlendirmek yerine,
performans degerlendirmesi yapilacak donemdeki is performansini dikkate alarak
degerlendirme yapmaktadirlar. Bu degerlendirme, personelin is performansinin
donemlere gore farkliliklar gosterdigi durumlarda hatali sonuglara neden olmaktadir

(Erdemir, 2013, 177).

Degerlendirme hatalarinin  Onlenmesi i¢in; yOneticilere performans
degerlendirme donemi boyunca personelinin performansi hakkinda not tutmalar
onerilmektedir. Not tutma unutkanliktan kaynaklanan hatalar1 bir nebze olsun
azaltacaktir. Bazen yoneticiler bunu bilingli olarak yaptiklarin1 sdylemektedirler.
Bunun nedeni ise; personelin geg¢miste yaptigi hatalar1 hatirlatmak amaciyla
yaptiklarini sdylemektedirler. Ancak burada unutulmamasi gereken diger bir husus;
calisanlar donem sonuna dogru performanslarini arttirarak yoneticiyi etkilemeye
calisarak,performans degerlendirmesi esnasinda yiiksek puan almaya calisirlar.
Performans degerlendirme sonrasinda ise eski performanslarina donmektedirler.
Yoneticide bu gibi durumlarda dénem basi ile donem sonunu karsilastirmalidirlar

(Uyargil, 2013, 90).

2.3.4. Kontrast Hatalar1

Yoneticiler, kisa donemde c¢ok fazla personelin is performansini
degerlendiriyorsa, art arda yapilan bu degerlendirmelerde kisileri birbirleriyle
karsilastirmalart sonucu objektif standartlardan uzaklasirlar. Bu karsilagtirmalar
dogrultusunda hatali degerlendirme yapmalar1 kagmilmaz olacaktir. Ornegin,
performans1 orta diizeyde olan bir personelin, performanst kotii olarak
degerlendirilen bir kac¢ personelin arkasindan degerlendirilmesi, personelin ¢ok
basarili oldugu kanaatine varilmasi ya da performansi ¢ok basarili olan personelin
arkasindan degerlendirilen, performansi orta diizeyde olan personelin basarisiz

oldugu kanaatine varilmasi gibi nedenlere sebep olacaktir (Uyargil, 2013, 90-91).
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Bu tiir hatalara, ozellikle kisiler arasi karsilagtirmalara dayali performans
Olcme yontemlerinde karsilagilmaktadir. Bunun nedeni ise, belli kriter ve standartlar
yerine diger personelin performansinin dikkate alinarak performans degerlendirmesi
yapilmasidir. Bu yontemin hatalarinin ortadan kaldirilmasinda, 6zellikle standartlar
yontemi ve direkt indeks yontemi gibi bireysel kriter ve standartlardan olusan

performans 6l¢gme yontemlerinden yararlanilmalidir (Erdemir, 2013, 176).

2.3.5. Kisisel On Yargilar

Bazi yoneticiler ¢esitli konularda, 6n yargilarin1 performans degerlendirme
sistemlerine de yansitmaktadirlar. Ozellikle iki kisinin (yonetici-calisan) gecmisteki
iligkilerine, yas, cinsiyet, din ve irka iligskin ¢esitli nedenler 6n yargilara drnek
verilebilir. Organizasyondaki bir birime ya da calisanlarin bir grubu i¢in 6n yargih
davranmak buna Ornek olarak verilebilir. Yoneticilerin personelin performansina

gore degerlendirme yapmasi, bu hatalar1 6nlemeye yetecektir (Uyargil, 2013, 91).

2.3.6. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirme hatalarindan olan pozisyondan etkilenme hatasi,
yoneticinin genelleme yapmasi ve on yargida bulunmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
Yoneticiler kimi zaman personeli degerlendirirken, personelin bulundugu konumdaki
tinvanindan ya da pozisyonundan etkilenmektedirler. Yoneticilerin genellikle bu
hatayi; yiliksek mevkideki personelin daha iyi performansa sahip olacaklarini
diisiindiiklerinden dolay1 yaptiklar1 ¢ok agiktir. Bu diisiince yoneticilerin, ¢alisma
arkadaglarinin ve astlarinin degerlendirilmesinde aksi bir sonucta dogurabilir.
Ornegin; seflere, sube miidiirlerine, yardimcilarina daha yiiksek puan verme
egiliminde olmalar1 gibi. Ozellikle kisiler aras1 karsilastirmalarda bu hatanin ortaya

ciktig1 goriilmektedir (Erdemir, 2013, 178).
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2.3.7. Auf Hatalan

Kisiler kendi ya da baskalarinin davraniglarinin  nedenlerini  gesitli
varsayimlara dayandirmaktadirlar. Bazen bu varsayimlar kisilige de dayandirilir.
Bazen de davranisin nedenin kisilikten degilde, dis ¢evreden kaynaklandig
diisiiniilebilir (Uyargil, 2013, 92). Ornegin, bir ¢alisanin basaris1 zekasi, azimi ve
caligkanlig1 gibi kisisel ozelliklere baglandiginda buna igsel atif, isletmenin kurum
kiiltliriiniin uygunluguna baglandiginda ise, dissal atif denmektedir (Erdemir, 2013,
179). Kisilerin performanslarint degerlendirirken genellikle davranislarindaki
degisimlerin digsal atiflar1 gormeksizin personelin kisiligine atfetme egiliminin ¢ok
yapildig1 goriilmektedir. Ozellikle giiniimiiz organizasyonlarinda cevresel faktdrlerin
nedenli 6nemli oldugu diisliniilecek olunursa, bu tiir degerlendirme egiliminin

performans degerlemeye etkisi goriilmektedir (Uyargil, 2013, 92).

Performans degerleme caligsmalarinda c¢alisanin performansinin yiiksek veya
diisiik olmasinin sebebi, personelin kisiliginden kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Bu
diisiince performans degerlendirme amacinin yanlis algilanmasina neden olmaktadir.
Ornegin, bir caliganin performansmin diisiik olmasi, personelin gorevini
yapamamasindan ya da yaptigi iste yeteneginin olmamasindan degilde, gergekte
personelin ailesiyle problemlerinin olmasindan dolay1 olabilecegi diistiniilmektedir.
Bazende personelin yiiksek goriilen performansimnin altinda, performans
degerlendirme zamaninin, maas zamanma denk gelmesinden kaynaklandigi
goriilmektedir. Performans degerlemedeki atif hatalarinin 6nlenebilmesi i¢in,
personelin performansinda istikrarin olusturulmaya calisilmasi gerkmektedir. Bu
sorunun giderilebilmesi i¢in, performanslarin olabildigince uzun siire izlenip,
degerlendirildigi yontemlere agirlik verilmesi gerekmektedir. Ozellikle kritik olay
yontemi bu hataya neden olacak degerlendirme yontemlerinden biridir (Erdemir,

2013, 179).
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2.3.8. Giivenilirlik ve Gecerlilik Hatalar1

Bazen performans degerlemede kisilerden kaynaklanan degerlendirme
hatalar1 olmayabilir, ancak sistemden kaynakli hatalar da performans degerleme
sonuglari olumsuz yonde etkilemektedir. Genellikle giivenilirlik ve gegerlilik
hatalari, performans degerleme siirecinde kullanilan araclarin niteligiyle de
orantilidir. Giivenilir ve gecerli olmayan yontemlerle gerceklestirilecek performans
degerleme verileri ¢alisanlarin  performanslariyla ilgili kararlar alinmasim
zorlastirmaktadir. Bu sorunun iki sekilde ortaya ciktigi goriilmektedir. Birincisi;
calisanin performansinin farkli kisiler tarafindan degerlendirildiginde, farkli sonuglar
cikmasi yani yoneticiler arasinda tutarlilk bulunmamasidir. ikincisi ise, aymi
calisanin farkli zamanlarda ayni yoneticiler tarafindan degerlendirildiginde de farkl

sonuclar elde edilmesidir.

Performans degerlemede  giivenilirligin  arttirilabilmesi  i¢in  farkh
kaynaklardan verilerin toplanmasi gerekir. Performans degerlemede gergeklik ise,
personelin gercekten de Olciildiigii diizeyde performans gosterip gostermedigidir

(Erdemir, 2013, 179-180).

2.3.9. Tek Yonlii Olgme Hatas

Yonetici, c¢alisanlarin1 degerlendirirken genellikle is analizi bulgularindan
yararlanmaktadir. Is performansmin kriter ve standartlar1 is tamimlarindan ve is
gereklerinden yararlanilarak hazirlanmaktadir. Bu  kriter ve standartlar is
performansini her acidan degerlendirirken, yoOneticilerin bu kriterlerin sadece bir
veya birkacim1 kullanarak personelin performansini degerlendirmeye almasiyla
yapilan hatadir. Sirket pazarlamacisinin misterilerle 1yi diyaloglar kurmasi,
miisteriler tarafindan sevilmesi ve satig kotalarini tutturamadigi halde basarili kabul
edilmesi halinde yoneticinin degerlendirmeyi sadece, pazarlamacinin olumlu
davranigina bakarak yapmasi bu degerlendirmenin tek yonlii Olglim oldugunu
gostermektedir. Calisanin performansinin yanlis Olgiilmesi, calisanin bu kritere

yonelerek diger kriterleri aksatmasina neden olacaktir (Erdemir, 2013, 176).
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2.3.10. Merkezi Egilim

Y Oneticinin, personelini degerlendirirken ¢ok iyi veya c¢ok kotii seklinde iki
asirt ugta degerlendirme yapmaktan kaginarak, personeli ortalama bir puanla
degerlendirmeyi tercih etmesidir. Ornegin, bir dgretmenin bir dgrenciye ¢ok zayif
veya ¢ok iyl not vermeyerek ortalama bir not vermesi, Ogretmenin Ogrenciyi
degerlendirirken basarisint  asiriliktan  kaginarak  Ogrencinin  orta  diizeyde

degerlendirildigini gostermektedir (Ozler, 2013, 125).

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ
KULLANIMI

Performans degerleme sisteminin ¢iktilarinin kullanim alanlari, elde edilen
bulgular isletme hedeflerine uyumlu olmalidir. Is performans: degerlendirme
sonuclari; isletme ve c¢alisanlarin beklentilerini ¢ok yiiksek tutacak bir yaklagim
icinde kullanildig1 ve ileriye doniik sirket vizyon planinin yapildig: sathadir (Yilmaz
ve Unsar, 2007, 49-50). Isletmeler bu boliimde aciklanacak olan amaglarm hepsini
aynt anda kullanmayabilirler. Baz1 isletmeler sistemi bir ya da iki amac¢ i¢in
uygularken bazi isletmelerde ise performans degerlemenin diger amaclarindan da
yararlanirlar. Performans degerleme isletmelerin insan kaynaklar1 ydnetimi
siireclerine ¢esitli sekillerde veri saglamaktadir (Uyargil, 2013, 6). Performans
degerleme sonuglarinin kullanilacagi alanlar genellikle {icret yonetimi, kariyer
yonetimi, stratejik planlama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isten ayirma, rotasyon,

is genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalardir.

2.4.1. Ucret Yonetimi

Performans degerlemenin en kritik amaglarindan biri degerlendirme
sonuglarmin ticret yonetiminde kullanilmasidir. Bu yontem isletmelerin ¢ogunda terfi
olarak direkt bir sekilde ya da dolayli olarak kullanilmaktadir. Sistemin {icret

yonetimi ic¢in bu sekilde kullanilmasi genellikle bir geliskiye neden olmaktadir.

44



Performans degerleme sisteminde c¢alisanlarin motive edilebilmesi i¢in kullanilan
yontemlerin, performans ile ddiil sistemleri arasindaki baginin giiclii olmas1 gerekir.
Calisaninda bu bagi agik¢a gormesi saglanmalidir. Bu bag genellikle iicret, maas,
prim, komisyon gibi sekillerde olmaktadir ve calisanin performans verilerini de
kullanilmasini igermelidir. Bazen performans verilerinin {icret yoOnetimi igin
kullanilmast personeli performans yonetiminin kullanildigr diger amaclardan
uzaklastirmaktadir (Uyargil, 2013, 7). Ucret ydnetiminde personelin performansini

arttirmak i¢in dikkat edilmesi gerekenler asagida siralanmistir:

. “Yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin  gostermis  oldugu

performans karsiliginda, personel daha yiiksek maddi édiillerle degerlendirilecegine

inandwrilmall,
° Calisanmin géziinde iicretin onemi artirilmali,
° Yiiksek performansin karsiligi verilerek, olumsuz sonuglar: azaltilr,
o Ucret disindaki diger olumlu sonuglarin da yiiksek performans ile

iliskilendirilebilecegi kosullar yaratilmahdir” (Y1lmaz ve Unsar, 2007, 51).

Y oneticilerin performans degerlendirme sonuglarina gore; yiiksek performans
gosteren personelin basarisint maddi Odiillerle degerlendirirken basarili personel ile
basarisiz personeli ¢ok iyi bir sekilde ayirmalidir aksi takdirde ¢alisanin sisteme olan
giiveni zedelenecektir. Sekil 6’ya bakildiginda {icret yonetimi siireci igerisinde

performans degerlemenin yeri gosterilmistir.

45



Is Analizi
Is Tanim ve I
Sartnamesi

‘ Is Degerlemesi Ucret Aragtirmas:
Ueret Yapilan ]

Performans Degerlemesi »  Bireysel Ucret

L Ucret Politikatar

1

l

Yiirlitme

Sekil 6. Ucret Yonetim Sistemi

Kaynak: Dinger Demirel, Orta Diizey Yoneticilerde Performans Degerleme ve jlfl(? Endiistrisine
Yonelik Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2003, s. 39

2.4.2. Kariyer Yonetimi

Performans degerleme, personelin is basarisim Olgtiigiine gore onun
gelecekteki kariyer planlamasini da yapabilmemizi saglamaktadir. Performans
degerleme, personelin kariyerinin gelistirilmesi ya da {ist kadrolara yetistirilmesine

yardimci olmaktadir (Ozler, 2013, 127).
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Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
e Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, e Beseri kaynak planlari ile sistemin entegre
deger yargist, giiclii ve giicsiiz edilmesidir.
yonlerini degerlendirmesidir. e Kariyer yollarinin belirlenmesidir.
e Organizasyon i¢i-dis1 kariyer e Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik
olanaklarmi tamamlamasidir. islerin duyurulmasidir.
¢ Kendisine kisa, orta ve uzun e Calisanlarin performanslariin
donemli hedefler saptamasidir. degerlendirilmesidir.
e Planlarin1 hazirlamasidir. e Astlara kariyer danismanliginin
e Planlarini uygulamasidir. yapilmasidir.
e Is deneyimlerinin artirilmasidir.
e Egitim programlarinin diizenlenmesidir.
e Yeni personel politikalarinin
olusturulmasidir.

Sekil 7. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kaynak: Cavide Uyargil, Performans Yonetimi Sistemi (3. Baski), Beta Basim Yayim Dagitim A.S.,
Istanbul, 2013, s. 8

Sekil 7°de gorsel olarak anlatilan kariyer gelistirme sistemi incelendiginde,
kariyer yonetimi sisteminin icerigi; hedef belirleme, kendini degerlendirme, ¢alisanin
yoOneticisi tarafindan degerlendirilmesi ve kisinin egitim programlarina tabi tutulmasi
sonucu kisinin gelistirilmesi gibi faaliyetlerdir. Kariyer planlama sistemi, performans
yonetimi sistemi ile cok yakin iliski icerisindedir. Iki sistemin birbirleriyle olan bilgi

alis verisi sayesinde IK siireci olumlu sekilde etkilenmektedir. Isletmelerde,
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personelin is yasaminda yatay ya da dikey kariyer hareketlerinde ve bunlarla ilgili
egitim-gelistirme faaliyetlerine iliskin kararlarin alinmasinda, PYS‘nin verilerine
kariyer gelistirme sisteminde de ihtiya¢ duyulmaktadir. Diger taraftan sistematik bir
kariyer yoOnetimi olmayan isletmelerde; terfi, tayin, transfer gibi kararlarin

alinmasinda PYS‘nin sonuglar1 yararl bir kaynak olmaktadir (Uyargil, 2013, 8).

2.4.3. Stratejik Planlama

Isletmeler belli bir amaca ulasmak icin Orgiitlenirler. Bu &rgiitlerin
karsilasacagi sorunlarla basedebilmesi i¢in Onceden planlanmig stratejilere gore
hareket etmesi faydali olacaktir. Zaten planlamanin, yonetimi sistematik diisiinceye
sevk ettigi, sirket yetkilileri ve yoneticileri arasinda iletisimi giiclendirdigi, sirketin
amaglariin 6nceden planlamalar dahilinde belirlenmesinin saglandigi ve sirket
harcamalarinin daha diizenli, tertipli ve senkronize bir sekilde diger departmanlarla
koordineli olarak yani asir1 ve gereksiz harcamalardan kacinarak yiiriitiillmesine
yararli oldugu bilinmektedir (Bilecen, 2007, 10). Ornegin bir isletmenin stratejik
plani; ileriki yillarda pazara {i¢ yeni iiriin sunmayr On goriiyorsa, bu hedeflerin
gerceklestirilmesi i¢in isletmede ar-ge, liretim ve pazarlama gibi birimlerde ¢alisan
personelin katkisi gerekmektedir. Genel amaglar stratejik planla belirlendikten sonra,
bu amaca ulasmak icin, gerekli faaliyetler ilgili departmanlara dagitilir. Her
isletmenin birimleri kendi hedefleri dogrultusunda calisanlar arasinda gérev dagilimi
yaparak, isletmenin hedeflerine, personel bireysel diizeyde katkida bulunarak,
ulagilabilir. Boylece isletmenin stratejik planlar1 bireysel hedefler haline gelerek,
genel amaglarla biitiinliik icinde gerceklestirilmeye calisilir. PYS’nin en 6nemli
evrelerinden biri de bireysel performansin hedef belirleme yoluyla planlanmasi

faaliyetidir (Uyargil, 2013, 6-7).
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2.4.4. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Performans degerleme sonunda elde edilen veriler c¢alisanlarin egitim
ihtiyacini da ortaya koymaktadir. Bu veriler calisanin gii¢lii ve zayif yonlerini ortaya
koymak i¢in kullanilir. Performans degerleme sonuglarinda egitim ihtiyaci istenilen
performans diizeyi ile ¢alisanin performansi arasindaki farktir. Performans degerleme
yontemleri kullanilarak elde edilen ¢alisanin mevcut performansi, istenen performans
diizeyi ile karsilastirilarak arada fark olup olmadigina bakilir. Arada fark var ise
farkin bilgi ve yetenek eksikliginden mi yoksa motivasyondan mi1 veya iicretten mi
kaynaklandig1 arastirilir. Eger aradaki fark egitimden kaynaklanmiyor ise g¢alisana
egitim programlari diizenlenerek bu sorun giderilmeye calisilir (Demirel, 2003, 42).
Isletmelerde egitim-gelistirme faaliyetlerinin basaris;, bu faaliyetlerin iyi
planlamasina baglidir. Performans degerlendirme sonuglar1 sayesinde, Kimin ne
zaman nerde egitim alacagi gibi sorularin cevaplandirilmasi da saglanacaktir.
Isletmelerde yonetici ve ¢alisan arasinda degerlendirme goriismelerinin yiiz yiize
yapildigi durumlarda, c¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin daha ileri bir diizeyde

objektiflik ya da yansizlikla ortaya ¢ikabilecegi diistiniilmektedir (Uyargil, 2013, 9).

2.4.5. isten Ayirma

Performans degerlemenin; c¢alisanlar arasindaki, performans farkliliklarim
Ol¢mede, objektif ve bilimsel bir yol oldugu bilinmektedir. Bu degerlendirme
yontemleriyle degerlendirilen ¢alisanlarin basarisiz olanlari, belirli bir siire
egitim/yetistirme yolu ile sirkete yararli hale getirilmesine ¢alisilir. Ancak bu konuda
basarili olamayan c¢alisanlarin isten ayirma kararinin verilmesinde performans
degerleme verilerinden yararlanilir. Ancak sistemin bu hassas ve kritik amacinin
dikkatli kullanilmasinin yaninda, c¢alisanlara dogru bir bicimde anlatilmasi
gerekmektedir. Sirketlerde isten ayirma gibi kararlarin, donemsel bir performans

degerlendirme sonucu verilmesi nadir olarak goriilmektedir (Uyargil, 2013, 9).
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2.4.6. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Gibi Uygulamalar

Performans degerlendirme ile ulasilan sonuclarn, bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile c¢alisanin bulundugu is yerinde mutsuz olmasi, bu yiizden de
baska bir gorevde basarili olacagina inanilmasi, c¢alisanin rotasyonu ig¢in de
kullanilabilir. Ornegin siirekli olarak belirli sorunlarmi performans degerleme
sonucuna yansitan ¢alisanlar da olabilir. Bu ve buna benzer sorunlara sahip
personelin bir veya iki donem gegmesine ragmen sorunlarmmin hala devam etmesi
durumunda bu personelden vazgecilmeyerek tekrar kazanilmasi arzu ediliyorsa
personelin rotasyona tabi tutulmast saglanabilir. Bu calisanlarin ayni isletmenin
farkli bir boliimiinde gorevlendirilerek basarili olmalar1 saglanabilir. Ayni1 sekilde
isini yetersiz goren calisanlarinda isleri genisletilebilir ya da yeni gorev ve
sorumluluklar verilebilir. Isletmelerde yénetici ve calisan arasinda degerlendirme
goriismelerinin yliz yiize yapildigi durumlarda, edinilen bilgilerin bu gibi sorunlari

¢ozmede temel bir sorun ¢ozme yontemi olarak kullanilabilir (Bilecen, 2007, 15).

2.5. SIiCiL SISTEMININ TANITILMASI VE UYGULANMA
ESASLARI

Silahl1  kuvvetlerin genelinde uygulanan performans degerleme/sicil
sisteminin tanitilmas1 ve sicil sisteminin uygulanma esaslarimin nasil yapildiginin
anlasilmasi, bu uygulamalarin Genelkurmay Baskanligi tarafindan hazirlanan Tirk
Silahli Kuvvetleri Sicil Belgesi Diizenleme Kilavuzu sayesinde standart diizeyde
uygulanmasi saglanmistir. Bu sebeple kara, hava, deniz, jandarma ve sahil giivenlik
komutanliklarindaki amirlere sicil belgelerinin nasil dolduruldugu hakkinda egitimler
verilmesinin yaninda bu kilavuzlar amirler i¢in ¢ok faydali olmaktadir. Genellikle
sicil sisteminde amirlere verilen sicil belgelerinde, amir tarafindan doldurulmasi
istenen her bir nitelik maddesinin altinda bulunan kistaslara sicil istleri tarafindan
not takdiri yapilmaz. Amir; sicil belgelerindeki niteliklere uygun olan personelin
genel durumuna ve isteki bagarisina uygun olarak sicil belgelerindeki niteliklerin

altinda bulunan kistaslardan personele uygun olan sikki isaretleyerek, sicil
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(performans degerleme) belgelerini sicil tanziminin yapildig1 zamanlarda doldurarak

her kuvvetin gerekli birimlerine (Kuvvet Personel Bagkanliklar1) yollamaktadir.

Personelin notlari, sicil amirleri tarafindan diizenlenen belgelerde isaretlenen
personel durumlarina ait kistaslar nota gevrilerek personelin o yilki sicili/performansi
bulunur. Amir, astlarina verdigi sicillerin notunu bilmemektedir. Sicil sisteminde
genellikle li¢ amir tarafindan sicil verilmektedir. Zoraki durumlarda en az iki amir bu
sicil belgesini doldurmak zorundadir. Sicil belgelerinin kanuni dayanagi 926 sayili
Tirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunudur. Sicil degerlendirme ve denetleme
kurulu tarafindan, her y1l amirlerin verdigi sicilleri inceleyerek amir tarafindan astina
bilerek ya da bilmeyerek verilen koti sicillerin kontroliinii yaparak herhangi bir
aksakligin olup olmadig1 kontrol edilmektedir. Amir tarafindan kasith olarak koti
verilen sicillerin tespit edilmesi halinde, sicil {istlinlin bir daha sicil belgesi tanzim
edememesi yani sicil {istii olamamasi igin tayin sube ve ilgili birimler bilgilendirilir.
Boyle bir durumla karsilasildiginda o yilki verilen siciller iptal edilerek, ilgili
birimlere ve sicil veren sirali amirlere sicilin iptal yazisi1 bagli bulundugu kuvvet
komutanliklar1 personel bagkanliklar tarafindan yaz ile bildirilir (Subay ve Astsubay

Sicil Yonetmeligi, 1998).

2.5.1. Tanimlar

Bu kisimda, Tiirk Silahli Kuvvetlerinde uygulanan sicil belgelerinde, subay
ve astsubay sicil/performans degerlendirmelerinin her biri kendi sicil/performans
degerlendirme yoOnetmeliklerine gore yapilmaktadir ve bu yonetmeliklerin 3 {incii
maddelerinde gecen ve TSK kanunlarindaki genel tanimlar anlatilmaktadir. Sicil

yonetmeliklerinde gegen tanimlar agsagidaki sekilde siralanmastir:

Subay: “Hususi kanuna gore Silahli Kuvvetlere giren astegmenden maresale
kadar olan riitbeye haiz olan askerdir” (Tiirk Silahli Kuvvetleri I¢ Hizmet Kanunu,

1961).
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Astsubay: “Hususi kanununa gore Silahli Kuvvetlere katilan astsubay
cavustan astsubay kidemli bascavusa kadar riitbeye haiz olan askerdir” (Tiirk Silahli

Kuvvetleri I¢ Hizmet Kanunu, 1961).

Amir: “Makam ve memuriyet itibariyle emretmek salahiyetini haiz kimsedir.
Bunun emri altindakilere maiyet denir” (Tirk Silahli Kuvvetleri I(; Hizmet Kanunu,

1961).

Ust: “Riitbe veya kidem biiyiikliigiinii gosterir” (Tiirk Silahli Kuvvetleri i¢
Hizmet Kanunu, 1961).

Ast: “Ustiin riitbece veya kidemce asagisinda bulunan kimsedir” (Tiirk Silahl1

Kuvvetleri i¢ Hizmet Kanunu, 1961).

Kita: “Gorevin yapilmasi i¢in taktik ve idari birlikleri kapsayan ve bir
kumanda altinda toplanan teskillere kita denir” (Tiirk Silahli Kuvvetleri I¢ Hizmet

Kanunu, 1961).

Taktik birlik: “Belli bir kurulus ve kadrosu olup asli gorevi muharebe
hareketleri olan bir teskildir. Taktik birlikler igerisinde bazi idari unsurlar da

bulunabilir” (Tiirk Silahli Kuvvetleri I¢c Hizmet Kanunu, 1961).

Idari birlik: “Belli bir kurulus ve kadrosu olup asli gérevi hizmet hareketleri

olan bir tegkildir” (Tiirk Silahli Kuvvetleri Ig Hizmet Kanunu, 1961).

Riitbe: Subay ve astsubaylarin ilk subayliga ve astsubayliga baslamada ve
bekleme siireleri sonunda 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu

geregince kazandiklar1 askerl unvandir (Subay ve Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Nasip: ik subay ve astsubaylik ile bir riitbeden sonraki riitbeye terfide yeni
ritbenin normal bekleme siiresinin baslama tarihidir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).

Kidem: “Belli bir riitbeye nasip tarihinden itibaren, o riitbede hizmet stireleri
veya ayni nasiplar arasinda yeterlik bakimindan iistlinliik sirasin1 gosterir” (Subay

Sicil Yonetmeligi, 1998).
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Normal bekleme siiresi: Subay ve astsubaylarin riitbe terfilerine hak
kazanabilmeleri icin her riitbede bekleyecekleri siiredir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).

En az bekleme siiresi: Subay ve astsubaylarin normal bekleme siiresinden

noksan bekleyecekleri siiredir (Subay ve Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998).

En ¢ok bekleme siiresi: Subay ve astsubaylarin bulunduklari riitbede en ¢ok

kalabilecekleri siiredir (Subay ve Astsubay Sicil Yo6netmeligi, 1998).

Fiili bekleme siiresi: ilk subayliga, astsubayliga ve bir riitbeden sonraki
rlitbeye terfiye miiteakip, nasip diizeltmesinden dolay1 verilen itibari siireler harig
olmak iizere, o riitbede fiillen bulunulan siiredir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).

Terfi yil1i: “Her yilin 30 Agustos tarihinden baglayip ertesi yilin 30 Agustos
tarihine kadar gegen siiredir” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Kademe bekleme siiresi: Subay ve astsubaylarin kademe ilerlemesi i¢in her
kademede bekleyecekleri en az bir terfi yilidir (Subay ve Astsubay Sicil
Yonetmeligi, 1998).

Sicil alma egilimi: “Asgari bes yillik sicil notu bulunan personel i¢in tespit
edilen ve personelin sicil notu ortalamasinin hesaplanmasinda esas alinan sicil
notlarin standart sapmasinin ti¢ katimin sicil notu ortalamasina ilave edilmesi ve
cikarilmasi suretiyle tespit edilen rakamlar dahil olmak iizere bulunan not araligidir”

(Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Geri besleme: Subaylarin ve astsubaylarin o sicil yili i¢erisindeki durumlarini
ogrenmeleri, eksikliklerini gidermeleri ve 1yi olan yonlerini gelistirmeleri
maksadiyla; birinci sicil iistiinden sahsa; merkezden sahis ile yetistirme ve egitim
sistemine yapilan diizeltici ve diizenleyici Onlemlerdir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).

Nitelik: “Personelin degerlendirilmesinde kullanilmak iizere tespit edilen ve

sicil belgelerinde yer alan ana kriterlerdir” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).
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Kistas (Alt nitelik): “Sicil belgelerinde yer alan niteliklerin her birisinin

Olciilmesine imkan veren davranis bigimleridir” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Riitbe terfi: Subaylarin ve astsubaylarin 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri
Personel Kanununda yazili sekil ve sartlara wuyularak bir {ist riitbeye

yiikseltilmeleridir (Subay ve Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Kademe ilerlemesi: “Kademe bekleme siiresi sonundaki maas artisidir”

(Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Yeterlik: “Ahlaki, askeri, mesleki, zihni kifayet ve iist riitbeye liyakatidir”
(Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Yeterlik derecesi: Sicil notu ortalamalarina gore ayni sinif ve riitbede olan
subay ve astsubaylarin kendi aralarindaki derecelendirilmeleridir (Subay ve Astsubay

Sicil Yonetmeligi, 1998).

Sicil notu: Sicil belgelerinde, sicil iistlerince yapilan isaretlemelerin, Subay
ve Astsubay Sicil Yonetmeliklerinde belirlenecek esaslar dahilinde Kuvvet
Komutanliklari, Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanliginca
nota tahvil edilmesi sonucu bulunan notlarin ortalamasidir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).

Sicil notu ortalamasi: Subay ve astsubaylarin her riitbede aldigi sicil not
ortalamasinin belirli bir yiizdeliginin alinmasi sonucu ortaya ¢ikan nottur (Subay ve

Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Sicil tam notu: Sicil belgelerinde yazili nitelikler i¢in bu subay ve astsubay
yonetmeliklerinde gosterilen en yiiksek notlarin toplamidir (Subay ve Astsubay Sicil

Yonetmeligi, 1998).
Sicil stiresi: “Normal olarak bir terfi yilidir” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Sicil belgesi: Subaylarin ve astsubaylarin riitbe terfi, riitbe kademeligi ve
kademe ilerlemesi yapmalarina veya Silahli Kuvvetlerden ayirma islemlerine esas

olan yeterligi belirten belgedir (Subay ve Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998).
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Sicil degerlendirme ve denetleme kurulu: Kuvvet Komutanliklari,
Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanlig1 Personel Baskanliklari
blinyesinde olusturulan, subay ve astsubay sicil yonetmeliklerinde belirtilen gorevleri

yerine getiren kuruludur (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Kanun: 27 Temmuz 1967 tarihli ve 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri
Personel Kanunu bu yonetmeliklerin dayanagidir (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Subay ve astsubay sicil notu ortalamasmin hesaplanmasinda kullanilan

terimler asagidaki sekilde siralanmistir:

“1) Riitbe Sicil Notu Ortalamasi, personelin bulundugu riitbeye ait muteber
sicil notlarmmin toplammin o riitbeye ait muteber sicil notu sayisina béliinmesi

suretiyle bulunan notu,

2) Riitbe Sicil Notu Katsayisi, sicil notu ortalamasinin hesaplanmasinda her
riitbede alinmis olan sicil notlarinin ortalamasinin sicil notu ortalamasina katkisini

belirleyen degeri,

3) Sicil Notu Ortalamasina Riitbe Katkisi; riitbe sicil notu ortalamasi ile

riitbe sicil notu katsayisinin ¢arpilmasi sonucunda bulunan degeri,

4) Toplam Sicil Notu Ortalamasina Riitbe Katkisi; personelin sicil notu
ortalamasinin hesaplanmasinda, hesaplamaya ddhiledilecek olan riitbelere ait sicil

notu ortalamasina riitbe katkilarinin toplami,

5) Toplam Riitbe Sicil Notu Katsayisi; personelin sicil notu ortalamasinin
hesaplanmasinda, hesaplamaya dahil edilecek olan riitbelere ait riithe sicil notu

katsayilarimin toplamidir” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda hepsinin subay ve astsubay sicil
yonetmeliklerinde kullanildigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda bu tanimlar 926 sayili

Personel Kanunu’nda da belirtilmektedir.
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2.5.2. Yiiriirliikteki Sicil Sisteminin Tarihgesi

Tirk Silahli Kuvvetlerinde (TSK) calisan personelin terfileri ilk olarak
cumhuriyet doneminde 1926 yilinda yayimlanan 863 sayili Ordu Zabitan Heyetine
Mabhsus Terfi kanunu ile diizenlenmistir. Bu kanunda terfi verilebilmesi i¢in kidem
ve ehliyet esas alinmistir. Personelin ehliyeti sicil ile tespit edilmis ve sicil yontemi
de kanaat yontemiyle uygulanmistir. Her sicil iistii, edindigi kanaate gére maiyeti
hakkinda, personelin bulundugu gorevi basari ile yaptig1 ve amirlerinin gérevini de
yapabilecegi ya da yapamayacagini yazmakla yiikiimliidiir. 1942 yilina kadar 863
sayili kanunda cesitli degisiklikler yapilarak uygulanmigtir. 1942 yilinda ise 4273
sayili kanunla sicil sistemi yeniden diizenlenmistir. Bu kanun ile yilizbasi riitbesine
kadar olan sicil istlerinin maiyeti hakkinda not tutmasi esas1 getirilmis, tutulan bu
notlar ek olarak sicil belgelerine ilave edilmistir. Sicil belgelerinde niteliklere gore
kanaat esas1 uygulanmistir. Nitelikler ise; genel nitelikler ile her sinif, riitbe ve

makama uygun nitelikler olarak uygulanmistir (Tural, 2007, 73).

1950 yilinda terfi sisteminde yapilan kanun degisikligi ile uyumlu olacak
sekilde, 1955 yilinda Ordu Sicil yonetmeligi olarak yenilenmistir. Her simif i¢in kita
yerleri belirlenmis, terfide kita gorevi yapmis olmak sart1 getirilmistir. Sicil tstleri
tarafindan verilen olumlu ve yiiksek bir sicil nedeniyle {ist riitbeye ve bir iist makama
terfi ettirilen bir personelin, o makam ve riitbe hizmetinde yeterli olmadig: anlasilirsa
veya bir personelin {ist riitbeye ya da bir list makam i¢in gerekli nitelikleri tagidig
halde verilen olumsuz sicil yiiziinden emsallerinden ge¢ terfi etmesi sd6z konusu
olursa o sicil tstleri gorevi kotiiye kullanmaktan sorumlu tutulur (Yurdakul, 2004,

62).

Ordu sicil yonetmeligi 24 Aralik 1963 tarihinde yapilan degisikliklerle
yeniden yayimlanmistir. 27 Temmuz 1967 tarihinde kabul edilen bu kanunda batili
iilkelerin uygulamalarida dikkate alinarak, subay ve astsubaylarin meslege
giriglerinden itibaren siniflandirilmasi, egitim, terfi, mali, sosyal haklar1 ve taltiflerini
kapsayacak sekilde yasalagsmistir. Bu kanunla birlikte yeterlilik gruplart ve
degerlendirme kurullar1 gibi yeniliklerde getirilmig, ancak bunlara uyulmamistir.

Bunun yaninda, uygulanmayan béliimlerin ¢ikarilmasiyla kanun son degisiklerle
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sekillenmis ve 1968 yilinda bu kanuna uygun olarak sicil yonetmeligi yayimlanmistir

(Tural, 2007, 74).

1998 yilinda yayimlanan kanunun nedeni ise, personelin almis oldugu
sicillerdeki anormal azalma ve yiikselmeler ile bazi sicil iistlerinin devamli diisiik ya
da yiiksek not taktir etmelerinden kaynaklanmaktadir. Ayrica mevcut sicil sisteminin
degerlendirme 6zellikleri yonii ile personelin terfi, atama, her hangi bir kritik goreve
secim gibi konularda ayirt edici olmamasi ve tam olarak ihtiyaci karsilayamamasidir.
Sistemin temelini olusturan Sb. ve Astsb. sicil yonetmelikleri 1972 yilinda yiirtirlige
girmistir ve 1989 yilina kadar sicil belgesindeki 20 nitelik, 10 nitelige diisiiriilerek
1998 yilina kadar bu sekilde kullanilmistir. Mevcut sicil sisteminin kullanimda
oldugu 26 yil boyunca bilgi ¢aginin geregi olarak biiylik degisimler yasanmistir.
TSK’lerinde bu degisimlerden etkilenmesi kaginilmaz olmustur. Sicil sistemindeki
aksakliklar1 gidermek amaciyla ve personelin daha objektif bir bicimde
degerlendirilmesini saglamak i¢in yeni sisteme gecilmistir. 1998 yilinda sicil
déneminde uygulanmaya baslanilan ve terfide kadro esasina temel teskil eden sicil
yonetmeligi calismalarina baslanmistir.  Yeni sicil sistemi, Genel Kurmay
Bagkanliginin da koordinatorliiglinde ti¢ yil sliren ¢alismanin ardindan bugiinkii
seklini almistir. Bu sicil sisteminin uygulanmasi i¢in gerekli bilgisayar programlari
hazirlanmis ve ihtiya¢ duyulan modern cihazlar alinmistir. Bu diizenlemeler 31
Agustos 1998 tarihinden gegerli olmak kosuluyla 27-28 Aralik 1998 tarihinde resmi
gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmistir (Yurdakul, 2004, 63-64).

2.5.3. Sicil Belgesi ve Niteliklerin Degerlendirilmesi

TSK’da kullanilan sicil belgelerinin amacina bakildiginda, “personelin
yeteneklerini, gorevdeki basar1 derecelerini saptamaya ve dolayisiyla her isi yeterli
olana verebilmeye; yiiksek seviyedeki isleri yapacak yetenekte olanlar1 meydana
cikarmaya ve bu suretle Silahli Kuvvetlerin komuta zincirini diizenlemeye yarar.
Ayrica bu belgeler, sahsa ve egitim sistemine geri besleme saglar” (Subay Sicil

Yonetmeligi, 1998, md. 19).
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Sicil belgeleri subay ve astsubaylar i¢in {i¢ boliimden olusur. Birincisi temel
nitelikler boliimii, ikincisi genel gorev icra nitelikleri ve liclinciisii ise, 6zel ve ayirt

edici hususlar boliimiidiir (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, mad. 19).

2.5.3.1. Temel Nitelikler Boliimii

Bu boliimdeki biitiin nitelikler, TSK’da gorevli her subayda ve astsubayda
mutlaka olmas1 gerektigi degerlendirilen nitelikleri ihtiva etmekte olup, nota tahvil
edilmez. Bu niteliklerde zafiyet goriilmesi halinde, yapilacak inceleme ve takibi
miiteakip personelin, Tiirk Silahli Kuvvetlerinden disiplinsizlik veya ahlaki durum

nedeniyle ayrilmasi saglanir (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, mad. 23).

2.5.3.2. Genel ve Gorev icra Nitelikleri Boliimii

Bu boliimde, her subayda ve astsubayda degisik derecelerde bulunan genel
nitelikler ile subay ve astsubaymn bulundugu gorev yerindeki performansini
degerlendirecek, gorev icra nitelikleri bulunmaktadir. Bu nitelikler nota tahvil
edilmek suretiyle, subayin ve astsubaymn kendi emsalleri i¢inde ayirt edilmesine

imkan saglamaktadir (Subay Sicil Yo6netmeligi, 1998, mad. 23).

2.5.3.3. Ozel ve Ayirt Edici Hususlar Béliimii

Bu bolimde, her subayda ve astsubayda bulunan degisik oOzellikler
degerlendirilir, subayin ve astsubaymn miiteakip safahatinda ve gorevlendirmelerinde
diger niteliklerle birlikte dikkate alimir. Bu boliimdeki nitelikler; Genelkurmay
Baskanligi, Kuvvet Komutanliklari, Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik
Komutanlhiginca tespit edilecek esaslar dogrultusunda se¢im veya atamalarda
kullanilmak {izere degerlendirilir; ancak sicil notunun, nota tahvil edilmesinde

dikkate alinmaz (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, mad. 23).
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2.5.4. Temel, Genel ve Gorev Icra Nitelikleri ile Ozel ve Ayirt Edici

Hususlarin Tanimlari ve Standartlari

Subaylarda ii¢ ¢esit sicil belgesi bulunmaktadir. Askerligini astegmen olarak
yapan kisilere uygulanan yedek subay sicil belgesi, tegmen-albay arasindaki
riitbelere haiz olan subaylarin degerlendirildigi tegmen-albay sicil belgesi ve
general/amiral statiisiindeki subaylarin  degerlendirildigi general/amiral sicil
belgeleridir. Astsubaylarda ise, tek bir sicil belgesiyle performans degerlendirmesi
yapilmaktadir. Astsubay sicil belgesinde 40 niteligi ihtiva eden ii¢ bolim
bulunmaktadir. Bunlar temel nitelikler boliimii, genel ve gorev icra nitelikler boliimii

ve 0zel ve ayirt edici hususlar boliimiidiir (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, mad. 23).

2.5.4.1. General/Amiral Nitelikleri

Subay sicil yoOnetmeliginde general/amiral sicil belgesinin, tegmen-albay
ritbesindeki subaylara gore farkli olan yani; temel nitelikler bolimiiniin
bulunmamasidir. Bu sicil sistemi genel ve gorev icra nitelikleri ve 6zel ve ayirt edici

hususlar olmak iizere iki boliimden olusmaktadir.

2.5.4.1.1. Genel ve Gorev icra Nitelikleri

Bu béliimde subay sicil yonetmeliginde personelin genel performans diizeyi
her bir niteligin altinda bulunan kistaslarda yapilan isaretlemeler sonucu, personelin
kisiligi ve i3 karsisindaki tutumunun degerlendirilmesi  yapilmaktadir.
General/Amiral sicil belgesinde bulunan 24, 25 ve 26’nci nitelikler personelin
goreviyle ilgili maddelerdir ve bu maddeler personele amir tarafindan “kisiye 6zel”
ibareli sekilde her personele ayr1 ayri teblig edilmektedir. Bunun amaci personelin o
yilki is performansi durumuna dair geri besleme olarak kullanilmasidir. Bir diger geri
besleme sekli ise, merkezden yapilmaktadir. Tiim nitelikler nota dontstiirildiigi

zaman personel nasiplar1 arasindaki yeterlilik siralamas1 goriilmektedir.
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Subay sicil yoOnetmeligindeki genel ve goérev icra nitelikleri asagida

stralanmistir:

o “Sogukkanliligi ve kendine giiveni,

. Huzurlu ve ahenkli ¢calisma becerisi,

. Iletisim becerisi (Dinleme, yazili, sozlii ifade ve ikna yetenegi),

. Ozelestiri yapma ve hatalarini diizeltme (geri besleme) yetenegi,

o Hak ve adalet prensiplerine uyarligi,

J Gorevdeki cesareti,

o Dayanisma ve is birligi ruhu (Grup ¢alismasi yapma kabiliyeti),

° Astlarina ve/veya tistlerine destek olusu,

° Basarma azmi,

° Zamana riayet ozelligi,

° Yaraticihigt,

. Degisim ve yeniliklere agik olmak,

J Motive etme becerisi,

° Muhakeme etme ve karar verme kabiliyeti,

° Koordinasyon becerisi,

o Planlama yetenegi,

. Takip ve kontrol becerisi,

. Gii¢ sartlarda gorev yapma yetenegi,

. Kaynaklar: (Insan giicii, zaman, malzeme,) kullanma kabiliyeti ve
verimliligi,

° Arastiricilig,

o Amir karar verinceye kadar fikrini miidafaa etme becerisi,

o Inisiyatif kullanmasu,

J Gizlilige ve sir saklamaya verdigi 6nem derecesi,

° Gorev bilgisi,
° Gorevine hakimiyett,
. Gorevini yerine getirme durumu” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998,

Ek-1).
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Bu niteliklerin altinda bulunan herbir kistasa goére amir tarafindan

isaretlemeler yapilarak, personelin is performansi degerlendirilmis olmaktadir.

2.5.4.1.2. Ozel ve Ayirt Edici Hususlar

Bu boliim nitelikleri nota tahvil edilmez ama personelin atamalarinda diger
niteliklerle birlikte dikkate alinir. Subay sicil yonetmeligindeki 6zel ve ayirt edici

hususlar asagidaki sekilde siralanmustir:

. “Fiziki kabiliyeti,
o Bir iist goreve hazirltk durumu” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, Ek-
1).

2.5.4.2. Subay Nitelikleri

Subay nitelikleri ti¢ boliimden olusmaktadir. Bu nitelikler temel nitelikler,
genel ve gorev icra nitelikleri ve Ozel ve ayirt edici hususlar boliimlerinden

olusmaktadir.

2.5.4.2.1. Temel Nitelikler

Bu boliim nota tahvil etmez ama her subayda olmasi gereken niteliklerdir. Bu

boliimiin nitelikleri asagida siralanmaistir:

. “T.C. Anayasa’sinda yer alan Cumhuriyetin temel niteliklerine
(Anayasa 'min Inci, 2nci ve 3ncii maddelerine) baghlig.
. Disiplin kurallarina uyarhgi,

o Ahlaki saglamligi” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, Ek-2).

Bu boliimde {i¢ maddeden herhangi birinde amir tarafindan olumlu bir
isaretleme yapilmaz ise, personel hakkinda sorusturma yapilmaktadir. Bu

niteliklerden anayasaya bagliliginda sorun goriilen personel, istihbarati yonden
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sorusturulmaya tabii tutulmaktadir. Ahlaki saglamliginda ise, ii¢ tane amirin kanaati
istenmektedir. Eger amirlerden ikisi olumsuz goriis bildirirse bu durum kuvvet
personel baskanliklarinda bulunan sicil degerlendirme ve denetleme kurullar
tarafindan degerlendirmeye alinir ve olumsuz goriis devam eder ise geregi (atilma,

emeklilige ayirma vb.) yapilir.

2.5.4.2.2. Genel ve Gorev icra Nitelikleri

Bu béliimde subay sicil yonetmeliginde personelin genel performans diizeyi
her bir niteligin altinda bulunan kistaslarda yapilan isaretlemeler sonucu, personelin
kisiligi ve is karsisindaki tutumunun degerlendirilmesi yapilmaktadir. Tegmen-Albay
sicil belgesinde bulunan 34, 35, 36 ve 37’°nci nitelikler personelin goéreviyle ilgili
maddelerdir ve bu maddeler personele amir tarafindan “kisiye 6zel” ibareli sekilde
her personele ayri ayri teblig edilmektedir. Bunun amaci personelin o yilki is
performanst durumuna dair geri besleme olarak kullanilmaktadir. Bir diger geri
besleme sekli ise, merkezden yapilmaktadir. Tiim nitelikler nota doniistiirildigi
zaman personel nasiplar1 arasindaki yeterlilik siralamasi goriilmektedir. Subay sicil

yonetmeligindeki genel ve gorev icra nitelikleri agagida siralanmistir:

o “Sogukkanlilig1 ve kendine giiveni,

° Huzurlu ve ahenkli calisma becerisi,

. Iletisim becerisi (Dinleme, yazil, sézlii ifade ve ikna yetenegi),

. Ozelestiri yapma ve hatalarini diizeltme (Geri besleme) yetenegi,

. Hak ve adalet prensiplerine uyarligi,

) Gorevdeki cesareti,

o Dayanisma ve isbirligi ruhu (Grup ¢alismasi: yapma kabiliyeti),

° Hizmet i¢i ve disindaki tavir ve hareketi (Agwbaslilig,

terbiyesi,nezaketi, gorgii ve protokol kurallarina uyarlhig),

J Astlarina ve/veya tistlerine destek olusu,
° Kendini geligtirme ¢abast,
. Tertip ve diizeni,
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. Kilik ve kiyafetine verdigi onem,
J Genel kiiltiir diizeyi,

J Sosyal iliskileri,

° Basarma azmi,

. Zamana riayet ozelligi,

° Yaraticihigi,

. Degisim ve yeniliklere a¢ik olmatk,

. Motive etme becerisi,

. Muhakeme etme ve karar verme kabiliyeti,
. Koordinasyon becerisi,

o Planlama yetenegi,

° Takip ve kontrol becerisi,

o Giig sartlarda gérev yapma yetenegi,

. Kaynaklar: (Insan giicii, zaman, malzeme, para, v.s.) kullanma

kabiliyeti ve verimliligi,

) Arastiricilig,

. Amir karar verinceye kadar fikrini miidafaa etme becerisi,
. Kendiliginden is gorme yetenegi,

. Inisiyatif kullanmasu,

o Gizlilige ve sir saklamaya verdigi 6nem derecesi,

. Gorevdeki sorumluluk duygusu,

. Gorev bilgisi,
. Gorevine hakimiyeti,

. Gorevini yerine getirme durumu” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998,

Ek-2).

Bu niteliklerin altinda bulunan herbir kistasa gore amir tarafindan

isaretlemeler yapilarak personelin ig performansi degerlendirilmis olmaktadir.
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2.5.4.2.3. Ozel ve Ayirt Edici Hususlar

Bu boliim nitelikleri nota tahvil edilmez ama personelin atamalarinda diger
niteliklerle birlikte dikkate alinir. Subay sicil yonetmeligindeki 6zel ve ayirt edici

hususlar asagida siralanmaistir:

° “Temsil kabiliyeti,

o Miistakil gorev yapma kabiliyeti,

° Sahsi ¢ikarlarina diiskiinliigii,

° Fiziki kabiliyeti,

o Diiriistliigii ve giivenilirligi,

o Bir iist goreve hazirlik durumu” (Subay Sicil Yonetmeligi, 1998, Ek-
2).

Bu bolimdeki nitelikler personelin is performans: degerlendirirken
isaretlenmesine ragmen ozel gorevlerde ve yurt dis1 gorevlerinde kullanilmaktadr. Is

performansi degerlendirirken herhangi bir nota etki etmemektedir.

2.5.4.3. Astsubay Nitelikleri

Astsubay nitelikleri ti¢ boliimden olugmaktadir. Bu nitelikler temel nitelikler,
genel ve gorev icra nitelikleri ve o6zel ve ayirt edici hususlar boliimlerinden

olusmaktadir.

2.5.4.3.1. Temel Nitelikler

Bu bdliim nota tahvil etmez ama her astsubayda olmasi gereken niteliklerdir.

Bu boliimiin nitelikleri agagida siralanmastir:

o “T.C. Anayasa’sinda yer alan Cumhuriyetin temel niteliklerine
(Anayasa’nmin Inci, 2nci ve 3ncii maddelerine) bagliligi.

o Disiplin kurallarina uyarhg.
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. Ahlaki saglamlig1” (Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998, Ek-1).

Bu boliimde ii¢ maddeden herhangi birinde amir tarafindan olumlu bir
isaretleme yapilmaz ise, personel hakkinda sorusturma yapilmaktadir. Bu
niteliklerden anayasaya bagliliginda sorun goriilen personel istihbarati yonden
sorusturulmaya tabii tutulmaktadir. Ahlaki saglamliginda ise {i¢ tane amirin kanaati
istenmektedir. Eger amirlerden ikisi olumsuz goriis bildirirse bu durum kuvvet
personel bagkanliklarinda bulunan sicil degerlendirme ve denetleme kurullari
tarafindan degerlendirmeye alinir ve olumsuz goriis devam eder ise geregi (atilma,

emeklilige ayirma vb.) yapilir.

2.5.4.3.2. Genel ve Gorev icra Nitelikleri

Bu boliimde astsubay sicil yonetmeliginde personelin genel performans
diizeyi her bir niteligin altinda bulunan kistaslarda yapilan isaretlemeler sonucu,
personelin kisiligi ve is karsisindaki tutumunun degerlendirilmesi yapilmaktadir.
Astsubay sicil belgesinde bulunan 31, 32, 33 ve 34’{incii nitelikler personelin
goreviyle ilgili maddelerdir ve bu maddeler personele amir tarafindan “kisiye 6zel”
ibareli sekilde her personele ayr1 ayri teblig edilmektedir. Bunun amaci personelin o
yilki is performans: durumuna dair geri besleme olarak kullanilmaktadir. Bir diger
geri besleme sekli ise, merkezden yapilmaktadir. Tiim nitelikler nota doniistiiriildiigi
zaman personel nasiplari arasindaki yeterlilik siralamasi1 goriilmektedir. Astsubay

sicil yonetmeligindeki genel ve gorev icra nitelikleri asagida siralanmistir:

. “Sogukkanliligi ve kendine giiveni,

. Ictenligi,

° Huzurlu ve ahenkli calisma becerisi,

. Iletisim becerisi (Dinleme, yazili, sézlii ifade ve ikna yetenegi),

o Ozelestiri yapma ve hatalarini diizeltme (Geri besleme) yetenegi,
J Gorevdeki cesareti,

. Dayanisma ve isbirligi ruhu (Grup ¢alismast yapma kabiliyeti),
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Hizmet i¢i ve disindaki tavir ve hareketi (Agwrbashilig, terbiyesi,

nezaketi, gorgii ve protokol kurallarina uyarlig),

Astlarina ve/veya iistlerine destek olusu,
Kendini geligtirme ¢abast,

Tertip ve diizeni,

Kilik ve kiyafetine verdigi onem,

Genel kiiltiir diizeyi,

Sosyal iligkileri,

Basarma azmi,

Zamana riayet ozelligi,

Degisim ve yeniliklere agik olmak,
Motive etme becerisi,

Muhakeme etme ve karar verme kabiliyeti,
Planlama yetenegi,

Takip ve kontrol becerisi,

Giig sartlarda gérev yapma yetenegi,

Kaynaklar: (Insan giicii, zaman, malzeme, para, v.s.) kullanma

kabiliyeti veverimliligi,

Ek-1).

Arastiricilig,

Kendiliginden is gorme yetenegi,

Inisiyatif kullanmast,

Gizlilige ve sir saklamaya verdigi 6nem derecesi,
Gorevdeki sorumluluk duygusu,

Gorev bilgisi,

Gorevine hakimiyeti,

Gorevini yerine getirme durumu’” (Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998,

Bu niteliklerin altinda bulunan herbir kistasa gore amir tarafindan

isaretlemeler yapilarak personelin is performansi degerlendirilmis olmaktadir.
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2.5.4.3.3. Ozel ve Ayirt Edici Hususlar

Bu boliim nitelikleri nota tahvil edilmez ama personelin atamalarinda diger
niteliklerle birlikte dikkate alinir. Astsubay sicil yonetmeligindeki 6zel ve ayirt edici

hususlar asagida siralanmistir:

° “Temsil kabiliyeti,

o Miistakil gorev yapma kabiliyeti,

° Sahsi ¢ikarlarina diiskiinliigii,

° Fiziki kabiliyeti,

o Diiriistliigii ve giivenilirligi,

o Bir iist géreve hazirlik durumu” (Astsubay Sicil Yonetmeligi, 1998,
Ek-1).

Bu bolimdeki nitelikler personelin is performans: degerlendirirken
isaretlenmesine ragmen ozel gorevlerde ve yurt dis1 gorevlerinde kullanilmaktadr. Is

performansi degerlendirirken herhangi bir nota etki etmemektedir.
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'UCUNCU BOLUM o .
SOSYAL SERMAYENIN TANITILMASI, ONEMI, OLCULMESI,
TEMEL UNSURLARI VE KAYNAKLARI

3.1. SOSYAL SERMAYENIN TANIMI

Sosyal sermayenin bir ¢ok tanimi ve yorumu bulunmaktadir ve sosyal
sermayenin dogusuna bakildiginda, 1990’1 yillarda popiilarite kazandig
goriilmektedir. Buna ragmen ilgili literatiiriin biiylimesi ¢ok hizli olmustur. Boyle
olmasina ragmen sosyal sermayenin tek ve evrensel bir tanimi bulunmamaktadir.
Farkli bakis acgilariyla ele alinan sosyal sermayenin tanimlarina dair ortak bir goriisiin
olmadigr ve yapilmis tanimlarla ilgili tartismalarinda devam ettigi bilinmektedir
(Gerni, 2013, 9). Bu yiizden yapilan tanimlarin genelinde, asagidaki sorulari
cevaplandirirken sosyal sermaye konusunu sinirlandiramadiklar: ifade edilmektedir.
“Sosyal sermaye nedir? Sosyal sermaye nerede durmaktadir? Sosyal sermaye nasil

kullanilmaktadir? Ve sosyal sermaye nasil degismektedir?” (Kapu, 2008, 267).

Yatkin’a gore sosyal sermaye: “1980°li yillarda bugiinkii anlamiyla ilk
kullanan Bourdieu iken kavrami gelistiren Coleman, bugiinkii popiilaritesini
kazandiran Putnam ve giiven endeksli ¢caligmalarla sosyal sermayeye katkida bulunan
Fukuyama olmustur” (Yatkin, 2009, 194-195). Gersil, Araci ve Gerni’ye gore,
Bourdieu, Coleman, Putnam ve Fukuyama sosyal sermaye kavramimi asagidaki

sekilde tanimlamaktadirlar:

Sosyal sermayenin ilk sistemetik cagdas analizcisi Pierre Bourdieu ii¢
sermaye tiirii belirlemistir bunlar: ekonomik, kiiltiirel ve sosyaldir (Gerni, 2013, 11).
“Bourdieu sosyal sermayeyi, saglam bir agda, daha az veya fazla kurumsallasmas,
karsilikl tamidiklik ve taninma iligkilerine sahip olmaya bagli, gercek veya muhtemel
toplam kaynaklar olarak tamimlamaktadir” (Gersil ve Araci, 2011, 42). Bu tanima
bakildginda: Bourdieu sosyal sermayeyi {iyelere itibar ve bireysel fayda saglayan bir
deger olarak gormektedir. Bunun yaninda sosyal sermayenin zenginligini de, agin
bliyiikliigline ve baglantilarin sahip oldugu sermaye hacmine baglamaktadir (Gerni,

2013, 11-12).

68



“Coleman, sosyal sermayeyi islevine gore a¢iklamaktadir. Buna gore sosyal
sermaye tek bir varlik degil, iki 6gesi ortak olan farkli varliklarin bir tiriidiir; sosyal
yapwmin bazi boyutlarindan olusmakta ve yapinin iginde aktorlerin ister kisiler ister
sirket aktorleri olsun belirli eylemlerini kolaylastirmaktadi.” (Gersil ve Araci, 2011,
42). Bu eylemler ise, yikiimliiliikler, beklentiler, giiven ve bilgi akisidir. Sermaye
tiretime yardimci olan ve olmadiginda ulagilmast miimkiin olmayan bazi1 sonuglara
ulasilmasini saglayan iiretken bir kaynaktir. Sosyal sermayede aktorler arasindaki
bag cok Onemlidir ¢linkii bu bag sayesinde bireyler arasindaki faaliyetlerin
kolaylasmasini ve sosyal sermayenin temelinin olusmasi saglanmaktadir (Gerni,

2013, 12).

“Putnam, sosyal sermayenin bélgesel seviyede demokratik kurumlar ve
ekonomik kalkinma iizerindeki etkilerini agiklamaya c¢alismaktadir. Putnam,
Coleman ile hemen hemen aynmi sosyal sermaye tanmimini yaparken, kavramin
diizeyini belirlemeye doniik bir olcek de gelistirmistir. Putnam sosyal sermayeyi,
toplumun  verimliligini  esgiidiimlenmis  eylemleri  kolaylastirmak  suretiyle
artirabilecek giiven, normlar ve aglar gibi toplumsal orgiitlenme ozellikleri olarak
tammlamaktadir. Bu durumda sosyal sermaye; giiven, karsilikli sebekeler, iletigim
aglar, birlikler, birlik ve grup iiyeligi, sosyal normlar ve ortak faaliyetler seklinde
tammlanmaktadir” (Gersil ve Araci, 2011, 42). Sivil toplum kuruluslarina katilma
orani, o toplumdaki sosyal sermaye diizeyini gostermektedir. Buradan yola ¢ikilarak
bakildiginda; sosyal sermaye karsilikli 6diin ve gliven normlarin1 gelistirirken, sivil
toplum kuruluslarina katilimin olmasida sosyal baglarin giiglenmesini saglamaktadir.
Sosyal sermaye, toplumlar i¢inde isbirligini giiclendirir ve karsiliksiz yardimi
kolaylagtirir. Bunun yaninda sosyal sermaye, su¢ oranlarinda énemli seviyede azalma

olmasina ya da suglarla savagilmasinda énemli bir yontemdir (Gerni, 2013, 13).

“FukuyAma’ya gore; sosyal sermaye, Insanlar arasindaki esgiidiimii ve
isbirligini tesvik eden ve ictenligin hakim oldugu normlar birligidir. Fukuyama bu
normlar birliginin itici gilicii olarak “gliven unsuru”na dikkat ¢ekmekte ve goniillii

isbirliginde giliven faktoriinii 6n planda tutmaktadir” (Gersil ve Araci, 2011, 42).
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Ayrica Fukuyama, sosyal sermayenin giicli bir kalkinma i¢in gerekli
oldugunu vurgulamasina ragmen bunun yaninda, giiclii bir hukuk egemenliginin ve
temel siyasi kurumlarinda sosyal sermayenin kurulmasi i¢in gerekli oldugunu

belirtmektedir (Gerni, 2013, 14).

Sosyal sermaye kavrami, iilkemizde olduk¢a yeni bir kavram olarak
kullanilmasia ragmen, 6zellikle Almanya ve Japonya gibi gelismis iilkelerde daha
eskilere dayanan bir kavramdir. Bu kavram literatiire kazandiran James Coleman,
kalkinmanin dinamiklerinden birinin de “sosyal sermaye” oldugunu vurgulamistir
(Oren, 2007, 73). Sermaye kavrami ilk bakista ekonomik bir degeri cagristirmakla
birlikte, artik sermaye kavrami, beseri sermaye, kiiltiirel sermaye entelektiiel sermaye

ve sosyal sermaye ile ifade edilmektedir (Yatkin, 2009, 194).

Sosyal sermaye, “iilkelerin ekonomik faaliyetlerine, toplumsal hayatin
etkilerini ortaya koymayr amaglayan sosyal icerikli yeni bir iktisadi kavramdir”
(Karagiil ve Masca, 2005, 38). Bagska bir ifadeyle sosyal sermaye “Bir sosyal
organizasyonda giliven, normlar, aglar gibi sosyal diizenleme araglariyla toplumun

verimliligini gelistirmedir” (Bilgin ve Kaynak, 2008, 30).

Sosyal sermaye konusunda yapilan degerlendirmelere bakildiginda, genel
olarak, iletisim agi, sosyal normlar ve giiven ekseni iizerinde yogunlastig
gorilmektedir. Sosyal sermaye olgusu, topluma yon veren ahlaki degerlere, kiiltiirel
ve siyasi yapi ile egitime gore sekillenmektedir. Bu yilizden adalet, giizellik, iyilik,
ask, arkadaslik ve gelecege duyulan giiven gibi soyut kavramlarin toplumda oynadigi
roliin etkisi ¢ok fazladir. Bu acidan bakildiginda sosyal sermaye konulu ¢aligmalar,
kisi ve kurumlar aras1 dikey ve yatay her tiirlii iletisimin fiziki, yasal ve ahlaki
acilardan olgusu ve bunlarin giiven duygusuyla baglantili oldugunu analiz etmektir.
Bu calismalarin diger bir amaci ise; kisi, kurum, kuruluslar arasi iliskilerin toplumun
ekonomik ve sosyal yapilarina ne 6l¢iide katki sagladigini tespit etmektir (Karagiil ve

Masca, 2005, 39).
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Sosyal sermayenin isletmeye ve bireye saglayabilece§i yararlar asagida

siralanmustir:

° “Yerlesik giiven iliskileri, ortak referans c¢evreleri ve paylasilan
vizyonun katkilariyla daha iyi bilgi akisi ve paylasimi,

o Orgiit ici ve orgiit-cevre iliskileri cercevesinde yiiksek diizeyde giiven
ve isbirligi ruhu sayesinde islem maliyetinin diistiriilmesi,

. Isten ¢cikarma, devamsizlik, ise alma ve egitim giderlerini azaltan sik
personel degisikliklerinin neden oldugu kopukluklara meydan vermeyen ve hayati
derecede oneme sahip orgiitsel bilgiyi koruyan diisiik isgiicii devir oranlarti,

o Orgiitsel istikrar, baghlik ve paylasilan degerler sayesinde sahip
olunan takim ruhu ve birlik duygusu” (Yatkin, 2009, 196).

Sosyal sermayenin iyi durumda oldugu isletmelerde, sosyal sermaye bir ¢ok
olumsuzlugun giderilmesine yardimci olurken toplumda da faydalar1 bir o kadar
fazladir. Sosyal sermaye tanimlarina ve alanma bakildiginda iligkisinin olmadigi

hicbir bilim dali yok denecek kadar azdir.

3.2. SOSYAL SERMAYENIN ONEMi

Bir orgiitte sosyal sermaye olgusunun varligi, o oOrgiitte sosyal, kiiltiirel,
giiven ve sosyal dayanigsmanin etkin bir sekilde islemekte oldugununun goériilmesini
saglamaktadir. Sosyal ve kiiltiirel degerlerin bulunmas1 ve etkin olmasi, ¢alisanlarin
caligmalarda goniilliilik duygusunun artmasina ve verimliligin arttirilmasinda
harekete gecirici etkin bir giic olmasini kolaylastirmaktadir. Bu sekilde isleyen bir
orgiitlin performans ve verimliliginin yiiksek diizeyde olmasi, 6rgiitiin serbest piyasa
kosullarina ve rekabet ortaminina uyum saglayan bir konuma ulagmasi anlamina
gelmektedir. Buna binaen sosyal sermayenin bir toplulugun icindeki diizeyi oldukca

biiyiik ve 6nemli oldugu gériilmektedir (Oren, 2007, 75).
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3.3. SOSYAL SERMAYENIN OLCULMESI

Sosyal sermaye konusunda en sorunlu alan sosyal sermayenin ol¢iilmesidir.
Ancak Olgme olmadan sosyal sermayenin ozellikleri ve var olan potansiyeli giin
yiiziine c¢ikarilamamaktadir. Sosyal sermayenin dogasi gere§i soyut bir kavram
olmasi ve sosyal etkilesimler sonucu ortaya ¢ikmasi, sosyal sermayenin ol¢giimiinii
zorlastirmaktadir. Sosyal sermayenin 6l¢iimiiniin zor olmasinin bir¢ok nedeni vardir
(Gerni, 2013, 70). Bu zorluklarin ilki, sosyal sermayenin bir¢cok bilim adami ve
kurulug tarafindan c¢ok farkli sekilde tanimlanmasindan dolayr o6l¢iilmesinin zor
olmasidir. Bunun nedeni sosyal sermaye ile dogrudan ilgili olan tanimlarin séze
dokiilmeyen iligkilere dayanan ifadeler icermesidir (Gok¢e ve Uguz, 2009, 326).
Diger bir nedeni de, sosyal sermayenin diizeyi ile ilgilidir. Bagka bir sorunsa,
Olciilmeye dair ilk girisimlerin dogrudan sosyal sermayeyi 6l¢gmedigi, sosyal sermaye
belirleyici veya onu temsil eden unsurlar veya onun yansimalarmin Slgiilmesidir.
Bagka bir sorun ise tiim 6l¢lim faaliyetlerinin sosyal sermayenin dogasi ve yapisini

etkileyen sosyal ortamlarla etkilesime ge¢mesidir (Gerni, 2013, 70-72).

Sosyal sermaye ¢alismalarinda sosyal sermaye diizeyinin dl¢iilmesi genellikle
giiven analizi ve birlik iiyelikleri diizeyinde olmustur. Giliven diizeyinin yiiksek
olmas1 sosyal sermayeninde yiiksek oldugunun gostergesi kabul edilmistir. Sosyal
sermaye Olciimlerinde giivenin sik¢a kullanilmasinin iki nedeni vardir. Ilk nedeni
incelendiginde giivenin, sosyal sermaye kavraminin dl¢iilmesini kolaylastirmasi ile
ilgili oldugu goriilmektedir. Ikinci nedeni ise, giivenin sosyal sermaye literatiiriinii
daha giiclii bir bicimde vurgulamasi ile ilgilidir (Gerni, 2013, 74). Sosyal sermayenin
Olctimiiniin yapildig1 giivenilir ve tek bir metot bulunmamaktadir. Ancak sosyal
sermayenin varliginin bir dizi yansimalarini sosyal ve ekonomik alanda gozlemlemek
miimkiindiir. Herhangi bir topluma ait sosyal sermayenin boyutunun hangi seviyede
oldugunun anlagilabilmesi, o topluma gbézlem ve anket tiirii analizler yapilarak

bulunabilir (Karagiil ve Masca, 2005, 42).
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3.4. SOSYAL SERMAYENIN TEMEL UNSURLARI

Sosyal sermaye tanimlarindan da anlasilacagi gibi, bir¢ok unsurun bir araya
gelmesi ile olusan bir kavramdir. Bu unsurlar hem sosyal sermayenin olusmasini
hemde gelismesini saglamaktadirlar. Hatta bu unsurlar birbirleriyle o kadar etkilesim
icindedirler ki, bu sebeple bu unsurlari sosyal sermayenin bir sonucu olarak
degerlendiren goriislerde mevcuttur. Sosyal sermayenin unsurlart ile ilgili
kavramlarda 6ne ¢ikan bazi goriisler Sekil 8’de goriildiigii gibidir (Gerni, 2013, 17).
Sonugcta; etkilesim, giiven ve sosyal normlar tanimlarin biliyiik bir ¢ogunlugunda

ortak unsurlar oldugu i¢in ¢alisgmamizda bu unsurlara yer verilecektir.

3.4.1. Etkilesim

Sosyal sermaye kavramlarinda en ¢ok {iizerinde durulan konulardan biri;
karsilikli iliski ya da etkilesim seklidir. Burada belirtilen; taraflar arasinda yapilmis
bir is s6zlesmesinden bahsedilmemistir. Daha ¢ok isletmedeki kisiler arasindaki ¢ikar
iligkisinden bahsedilmektedir. Calisanlar belirli bir maliyete katlanarak baska
insanlara karsiliksiz olarak degisik hizmetler sunmaktadirlar. Bu hos davraniglardaki
genel beklenti, gelecekte umulmadik bir zamanda ihtiya¢ hissedilen bir durumda
karsihigmnin almacag seklindedir. Bizim atasdzlerimizden biri olan, “Iyilik yap at
denize at, mahlik bilmezse halik bilir” senlindeki ata s6ziimiiz bu durumu ¢ok iyi bir
sekilde agiklamistir. Bu atasoziiniin aciklamasi; karsiliksiz yapilan bir isin gelecekte
karsiliginin bir sekilde size geri donecegi seklindedir. Boyle bir anlayigin hakim
oldugu toplumlarda insanlar birbirlerinin faydasi i¢in ¢aligir. Bu durum ise psikolojik
diizeyde ele alindiginda gelismis bir sosyal davranigin ifadesi olarak goriilmektedir

(Kapu, 2008, 271).
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3.4.2. Giiven

Giiven ile sosyal sermaye arasinda agik ve ayrilmaz bir iligki oldugu sosyal
sermaye yazarlari tarafindan da dile getirilmektedir. Sosyal sermayeden séz edilen
her durumda giiven kavramida mevcuttur. “Sosyal sermaye ve giiven bir arada,
birbirine paralel ilerleyen, sebep sonug iliskilerinin ayirt edilemedigi, birbirinden
ayrilmast zor iki kavramdir.” Sosyal sermayenin varligindan séz edilebilmesi icin
taraflar arasinda is birligi ve is birliginin kurulabilmesi i¢inde giivene ihtiyag¢ vardir.
Sosyal sermayenin Olgiilmesi ilizerine yapilan c¢alismalarda, cesitli seviyelerdeki
giiveni 6lgmek bu calismalarda baslica kriter olmustur (Gerni, 2013, 21). Giiven,
sosyal sermayenin olmazsa olmazlarindandir ve sosyal sermaye literatiirtinde
oldukga kritik bir role sahiptir. Putnam, Bourdieu, Coleman, Fukuyama ve Francois
gibi yazarlar giliveni, saglikli bir sosyal sermayenin 6n kosulu olarak kabul
etmiglerdir. Bir toplumda giliven diizeyinin yiiksekligi o toplumun sosyal sermaye
birikiminin fazla oldugunun isaretidir. Gersil ve Araci’ya gore giiven “kollektif
degerler, sosyal aglar ve kiiltiirel gelenekler gibi sosyal sermaye tiirlerinin olusumu
icin bir 6n kosul, onlar etkileyen 6nemli bir unsurdur.” Diger bir deyisle giliven;
“ortak normlara dayali, diizenli, diiriist ve isbirligine yonelik davraniglarin
gerceklestigi bir grup ya da toplum iginde olusan beklentileri niteler.” Bir toplumda
yapilan biirokratik islemlerin sayisi, sivil toplum kuruluslarinin, derneklerin ve
vakiflarin etkinligi, bosanma oranlari, yoksulluk ve kayirmaciligin varligr goz
onlinde bulundurularak sosyal sermaye birikimi hakkinda fikir edinmekle

miimkiindiir (Gersil ve Araci, 2011, 44).

3.4.3. Sosyal Normlar

Gerni’ye gore, normlar; “toplumsal yasamda kisi ve gruplarin tavir ve
davraniglarinin nasil olmasi gerektigini belirleyen ve yatirimlarla desteklenen ortak
toplumsal kurallardir” (Gerni, 2013, 18). Sosyal sermayenin temel dayanagini
olusturan 6nemli bir faktér de sosyal normlardir. Putnam ve Coleman, sosyal
normlarin sosyal sermayenin olugsmasi i¢in vazgecilmez olgular oldugunu

belirtmislerdir. Onlara gore sosyal normlar, gayri resmi bir sosyal kontrol bigimini
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saglamaktadir. Bu goriisle, sosyal normlar kurumsallasmis yasal cezalara olan
ihtiyacin azaltilmasina yardimci olmaktadirlar. Sosyal normlar genellikle yazili
degildirler. Fakat sosyal bir yapida beklenen sosyal davranisin belirlenmesinde veya
sosyal olarak deger atfedilen davranis bigimlerinin neler oldugunun belirlenmesinde
onemli bir rol oynamaktadirlar. Emredici sosyal normlar, ozellikle ileri derecede
sosyal davraniglarin gelismesinde ve ayni sekilde sosyal olmayan davraniglarin da
Oonlenmesinde giiclii bir etkiye sahiptirler. Her iki disiiniir de komsuluk iligkilerinin
gelistigi bolgelerde sosyal sermayenin yliksek oldugunu ve bu yiizden bu bolgelerde
su¢ oraninin diisik oldugunu ve resmi politikalara olan ihtiyacin azaldigim
belirtmektedirler. Diger taraftan sosyal giivenin diisiik ve sosyal normlarin az oldugu
bir yerde insanlar ancak resmi kurallar ve diizenlemeler sistemi altinda isbirligi
yapabilirler (Kapu, 2008, 272). Boyle bir ortam ise islem maliyetlerinin artmasina

yol agmaktadir.

Sosyal sermaye felsefi temelini toplumcu bir yapidan almaktadir. Toplum
esastir ve bireyler toplumu olusturmakta, toplum da bireylerin gelismesini
saglamaktadir, yani her ikisi de birbirine ihtiya¢ duyar. Bireyler mutlulugu
yakalamak i¢in sadece faydaci, kisisel ¢ikarlari tarafindan motive olmazlar, bunlarla
birlikte karmasik sosyal ve bireysel amaglar tarafindan da motive olurlar. Burada
ahlak, bireysel tercihlerin anlasilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. S6zii edilen
bu ahlak ise sosyal olarak insa edilmistir. Giiven, iliski aglari, normlar ve
miibadelenin birlesmis etkisi gii¢lii bir toplumun olusmasina yol agmaktadir. Toplum
ne kadar giiclii olursa, firsat¢iliktan kaynaklanan problemleri giderme kabiliyeti de o

oranda artmaktadir (Kapu, 2008, 272).

3.5. SOSYAL SERMAYENIN KAYNAKLARI

Ekonomik gelisme silirecinde Onemli bir rol alan sosyal sermayenin
arttirilmas1 ve gelistirilmesi iilkeler i¢cin Onemli bir ihtiyagtir. Bunun igin sosyal
sermaye kaynaklarinin neler oldugun arastirilmasi ve gelistirilmesi gerekmektedir.
Sosyal sermayenin kaynaklarina bakildiginda; aile, sivil toplum orgiitleri, firmalar,

kamu sektor, etnik ve diger sosyal gruplar oldugu goriilmektedir.
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Bu gruplar, toplumun en kiiciik temel tas1 olan aileden en genis hali olan
millete kadar uzanmaktadir (Karagiil ve Masca, 2005, 43). Sekil 8’de, sosyal

sermayenin kaynaklarini daha ayrintili oldugu goériilmektedir.
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Grup
Nitelikleri

Genellestirilmig

Normlar

Sosyal
Sermaye

Birliktelik

Giriskenlik

Komgsuluk

Baglan

Goniilliiliik

Giiven

Uyelik sayisi

Para katkist

Katilim sikli§

Karar siirecine katilim

Uyelik heterojenligi

Grubun mali imkéanlarinin kaynagi

Insanlarin yardimseverligi
Insanlarin giivenilirligi
Insanlarin diiriistliigii

Insanlar ne kadar iyi anlagiyorlar
Insanlarin birlikteligi

Sosyallik

Hastalanan ¢ocugu icin
komsusundan istekte bulunma
Hasta oldugunda kendisi i¢in
istekte bulunma

Goniilliilik beklentileri
Goniillii olmamayi elegtirme
Komsuluga samimi katkida
bulunma

Bagkasindan yardim gérme

Aileye giiven

Komsulara giiven

Diger toplumsal siniflara giiven

Is sahiplerine giiven

Resmi gorevlilere giiven
Yargiglara/mahkemelere/polise giiven
Kamu hizmetlerine giiven

Yerel yonetime giiven

Sekil 8. Sosyal Sermayenin Unsurlari

Kaynak: Giinseli Mine Gerni, Iiskilerin Maddi Yénii Sosyal Sermaye ve Orgiitsel Boyutu (1. Baski),

Beta Basim Yayim Dagitim A.s., Istanbul, 2013, s: 19
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3.5.1. Aile ve Sosyal Sermaye

Aile, kisinin ait oldugu ilk ve en etkili sosyal birimdir. Bu nedenle ailenin
bireyin fiziki ve psikolojik gelisiminde 6nemli rolii bulunmaktadir. Dolayisiyla
kisinin ¢evresiyle diizenli bir iletisim kurabilmesinde, kendilerine ve ¢evrelerine olan
giivenin olgunlagmasinda ailesinin etkisi azimsanmayacak kadar ¢oktur. Aile kurumu
bir taraftan sosyal baglar ile kurallarin olusturulmasini, diger yandan da aile
bireylerinin yasantilarinda ihtiya¢ duydugu sosyal iletisim aglarini kurabilmelerini
saglamaktadir. Ayrica ailede, bireylerin ilk sosyal egitimi aldigin1 da unutmamak
gerekir. Bu ylizden ailede alinan bu egitim, hem resmi egitimi hem de sosyal egitimi

pozitif yonde etkilemektedir (Karagiil ve Masca, 2005, 44-45).

3.5.2. Sivil Toplum Orgiitleri ve Sosyal Sermaye

Sosyal sermayeyi besleyen diger bir kurulus sivil toplum orgiitleridir. Sivil
toplum Orgiitleriyle insanlar ortak amaglar i¢in toplanip ilgili alanlarda c¢alismalar
yapmaktadir. Bu kuruluslar {iyelerine ekonomik ve sosyal alanda bir dizi menfaatler
saglamakta, kisilerin ¢evresiyle olan iletisimini gelistirmekte ve bu yolla {iyelerin
topluma ¢ok daha kolay adapte olmasina imkan vermektedir. Sivil toplum orgiitleri
sosyal sermaye lzerinde her zaman pozitif yonde etkili olmayabilir. Ciinkii bu
kuruluglarin amacinin, toplumun genel politikalariyla ters diismemesi gerekmektedir

(Karagiil ve Masca, 2005, 45).

3.5.3. Kamu Kesimi ve Sosyal Sermaye

Sosyal sermayeyi etkileyen diger bir kaynak ise, kamu kesimidir. Ciinki
kisilerin 6zel ve kamu sektoriiyle olan iliskilerinde diisiince ve ihtiyaglarini rahatca
dile getirebilmeleri, toplumda ne derece 6zgiir bir ortamin oldugunu gostermektedir.
Kamuda insanlara emeginin karsiliginin verilmesi ve gelir dagiliminin adaletli olmasi

toplumu olumlu yonde etkileyecektir (Karagiil ve Masca, 2005, 45-46).
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3.5.4. Sosyal Sermayenin Gelisiminde Diger Unsurlar

Toplumu bir arada tutan biitiin degerler sosyal sermayenin bir pargasidir.
Bunlarin i¢inde milli birlik olgusunun 6nemli bir yeri vardir. Bunun yaninda
toplumdaki her tiirlii etnik ayrisimlarda sosyal sermayeyi olumsuz etkilemektedir.
Toplumdaki arkadaslik ve komsuluk iligkileri, adalet sisteminin ¢ok iyi islemesi
sosyal sermaye diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Toplumdaki sosyal sermaye
yapisini etkileyen en 6nemli iki faktor ise siyasi ve ekonomik alanda yozlagsmanin
olmasidir. Eger yozlagsma olursa toplumun yoneticilere olan giiveni azalacagindan

sosyal sermaye olumsuz etkilenecektir (Karagiil ve Masca, 2005, 46).
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DORDUNCU BOLUM
AMPIRIK ARASTIRMA

4. METODOLOJi VE UYGULAMA

Bu boliimde arastirma olgeginin olusturulmasi, orneklem ve verilerin
toplanmas1 ve degiskenlere ait Olgeklerin olusturulmasi agiklanmistir. Ayrica elde
edilen verilerin SPSS 17.0 istatistik programiyla analiz edilerek 6l¢egin gecerlilik,
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ayrica yapilmis olan diger analiz siirecleri de elde

edilen bulgular 1s181nda sonu¢ kismina yazilmistir.

4.1. Arastirma Olgeginin Olusturulmasi

TSK’da c¢alisan personelin is performansint  6lgmek igin kullanilan
performans degerlendirme sistemi olan sicil sistemi kuvvet farki olmaksizin TSK’nin
tamaminda standarttir. Bu sistemin gecerliligi ve giiniimiiz kosullarinda uluslararasi
ve yerel organizasyonlarda kullanilan performans degerlendirme sistemlerinin
islevliligiyle karsilastirma yapilip, kullanilan sicil sisteminin nasil daha iyi bir
performans degerlendirme sistemi olmasi gerektigi lizerine yazilmis bir¢ok makale,
doktora tezleri ve yliksek lisans tezleri bulunmaktadir. Sicil sistemi anket sorulari,
Faruk Volkan Yilmazer’in 2006 yilinda yazmis oldugu “Tiirk Silahli Kuvvetlerinde
Performans Degerlendirme Sisteminin Gelistirilmesi ve Objektif Hale Getirilmesi
Icin Bir Model Onerisi” adli yiiksek lisans tezinden, A. Taha Yurdakul’un 2004
yilinda yazmis oldugu “K.K.K.liginda Calisan Subay ve Astsubaylarin Performans
Degerleme Sistemine Yonelik Tutumlarmin Belirlenmesi” adli yiiksek lisans
tezinden ve Mehmet Tural’m 2007 yilinda yazmis oldugu “Orgiitlerde Performans
Yoénetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans Degerleme Sisteminin Incelenerek
Karsilagilan Sorunlarin Tespit ve Cozlimiine Yonelik Bir Aragtirma” adli doktora

tezlerindeki anket ¢alismalarinda kullanilan sorulardan uyarlanarak hazirlanmistir.
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Sosyal Sermaye sorulari ise, Giilsen Sar1 Gersil ve Mehtap Araci’nin 2011
yilinda yaymmladiklar1 “Sosyal Sermayenin Giiven Unsurunun Isgérenlerin
Performans1 Uzerine Etkileri” adli makalesi, Mehmet Karagiil’iin 2005 yilinda
yayimmlamis oldugu “Sosyal Sermaye Uzerine Bir Inceleme” adli makalesi, L. Eric
Lesser’in 2000 yilinda yayimlamis oldugu “Knowledge and Social Capital” adli
makalesi ve G. Mine Gerni’nin 2013 yilinda yayimlanmis olan “Iliskilerin Maddi
Yonii Sosyal Sermaye ve Orgiitsel Boyutu” adli kitabindan yararlanilarak
hazirlanmistir. Ayrica bu makalelerin ve kitabin sosyal sermaye konularindaki tablo
ve metinlerinden de sorular ¢ikarilarak sosyal sermaye sorulari olusturulmustur.
Sosyal sermaye anketindeki ters Olgekli (reverse scale) sorular (12 ve 16 no’lu
sorular) SPSS 17.0 istatistik programinda analiz edilmeden Once normale

dontistiiriilerek analizleri yapilmistir.

Bu ¢alismadaki anket sorulari, 7'li likert Olgegi kullanilarak Hv.K.K.liginda
calisan personele uygulanmigtir. Anketlerdeki tiim sorularla ilgili ifadelere ait
degerlendirme segenekleri su sekildedir: (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla
katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, (5)
Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum
seceneklerini ifade etmektedir. Arastirma sonunda toplanan veriler SPSS 17.0

istatistik programu ile analiz edilmistir.

4.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada, uygulanan anketin degerlendirilmesi sonucu Hv.K.K.liginda
calisan personele ait sicil sistemi ve sosyal sermaye hakkindaki bulgular1 SPSS 17.0
istatistik programu ile analizi yapilarak ve bu konu hakkinda yorum yapilabilecek

veriler elde edilmistir.
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4.2.1. Arastirma Orneklemi

Bu anket arastirmasi, Hv.K.K.li§ina bagli bazi ana jet Uslerinde calisan
personele (Subay, Astsubay, Sivil Memur, Uzman Cavus ve Is¢i) uygulanmistir. Bu
anket %63.3’likk oranla en fazla astsubaylara uygulanmis olup, sirasiyla %23,2
subay, %12,6 sivil memur ve %1’lik bir oranlada uzman ¢avuslara uygulanmistir. Bu
anket caligmalar1 bizzat elden dagitildig1 gibi posta ve e-mail seklinde de dagitilip
toplanmistir. Anket sonras1 SPSS 17.0 istatistik programina girilen veriler analiz

edilerek verilerin gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir.

4.2.2. Veri Toplama Yonteminin Sec¢ilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Bu yiiksek lisans tez calismasinda, veri toplama metodu olarak en yaygin
yontemlerden biri olan anket yontemi kullanilmistir. Anket formunda anketi
cevaplandiracak personele: Bu arastirma ¢aligmasinin tamamen akademik bir amaca
yonelik oldugu ve ¢alismanin amacinin ne oldugu, bu bilgiler dogrultusunda anlaml
bilimsel sonugclara ulagilmak istendigi anlatilmistir. Bu verilerin sadece arastirmanin
amacina uygun olarak kullanilacaginin ve anketi cevaplayanlarin cevaplarinin
kesinlikle gizli tutulacagi konusunda teminat verilmis olup anketi uygulayan
personelden isimlerinin yazilmasida istenmemistir. Anket formunun kurumsal
oldugunu belli etmek icin Beykent Universitesinin sembolii kullanilmistir. Anketi
cevaplayan personelin herhangi bir sorunla karsilagtiginda, sorunun hizli bir sekilde
giderilmesi i¢in arastirma sorumlusu ve danigmaninin iletisim adresleride yazilmistir.
Bu anketin biiyiik bir cogunlugu yiiz ylize goriisme seklinde doldurtulmus olup

geriye kalan kismi ise posta ve e-mail seklinde doldurtulmustur.

4.3. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Demografik Verileri

Bu kisim, ankete katilan personelin statiisii, sinifi, cinsiyeti, egitimi, deneyimi

ve yaslari ilgili demografik bilgiler i¢eren tablo ve agiklamalarindan olugsmaktadir.
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4.3.1. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Statiisii

STATU

70,0

60,0

50,0

40,0

YUzZDE

30,0

20,0

N .
0 =

subay astsubay sivil memur uzman cavus

Hylzde 23,2 63,3 12,6 1,0

Sekil 9. Ankete Katilan Personelin Statiisii

Hava Kuvvetleri personelinin istihdam edilmesindeki statiileri; subay,
astsubay, sivil memur, uzman c¢avus, isci ve erbas/erden olusmaktadir. Subay,
astsubay, sivil memur, uzman ¢avus ve is¢inin is performans degerlendirmesi sicil
sistemi veya buna benzer sistemlerle yapilmaktadir. Ancak erbas/erin boyle bir
uygulamasi bulunmamaktadir. Hava kuvvetleri personelinin is performansini
degerlendirmek icin kullanilan sicil sisteminin, subay, astsubay ve sivil memur
tarafindan uygulanma esaslariin bilindigi ve diger personelin kendilerinin is
performanslarinin nasil degerlendirildigi hakkinda bilgilerinin olmayis1 anketin
uygulanma esnasinda farkedilmistir. Ankete katilan personelin statiilerine
bakildiginda %63,3’liikk bir oranla astsubaylarin daha fazla katilm sagladig
goriilmektedir. Bunun nedeni; Hava Kuvvetlerindeki personelin ¢ogunlugunu
astsubaylarin olusturmasidir. Diger bir nedeni ise; Hava Kuvvetlerindeki branslarda,
teknik islerin tamaminda istihdam edilen personelin ¢cogunlugunun astsubaylardan

olusmasidir.
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4.3.2. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Sinifi

SINIF

80,0

70,0 -
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50,0 -

40,0 -
30,0 -
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10,0

muharip yardimci

Sekil 10. Ankete Katilan Personelin Simifi

Hava Kuvvetlerinde calisan subay, astsubay, uzman ¢avus ve is¢inin istthdam
edildigi siniflar muharip ve yardimer sinif olarak ayrilmaktadir. Sivil memurun
istthdam edildigi siniflar ise, sadece yardimei siniflardir. Ankete katilan personelin
smif yiizdeleri incelendiginde karsimiza iki c¢esit simuf c¢iktigr goriilmektedir.
Bunlardan biri muharip smiflar, digeri ise, yardimci smiflardir. Hv.K.K.lig1
cogunlukla ihtisas gerektirecek teknik siniflardan olugsmaktadir. Bundan dolay1 asli
savas glicii olan muharip smiflarin, ankete katilan personel arasinda %70,5’lik bir
oranla daha fazla ciktig1 goriilmektedir. Anket verilerindeki %29,5’lik bir oranla,
yardimci smif personeline de anketin uygulandigi goriilmektedir. Hava kuvvetlerinde
yapilan is genellikle agir sartlar gerektirdiginden muharip sinifin personel ihtiyaci,

yardimei siniflardan daha fazladir.
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4.3.3. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Cinsiyeti

CiNSIYET

100,0
80,0
. 60,0
YUZDE
40,0 H ylizde

20,0

Erkek
Kadin

Sekil 11. Ankete Katilan Personelin Cinsiyeti

Hv.K.K.Iginda c¢alisan personelin neredeyse biiylikk cogunlugu erkek
personelden olusmaktadir. Agir calisma sartlar1 gerektirecek muharip siniflarin fazla
olmast bu siniflarda daha ¢ok erkek personelin secilmesini gerektirmektedir. Ancak
destek yani, yardimci siniflarda boyle bir sorun olmadigi i¢in geri hizmet
kadrolarinda kadin personelde calistirilmaktadir. Ankete katilanlar arasinda %8.2’lik
bir kadin katilimci sayis1 goriilmektedir. Buda anket sorularinin degerlendirmesinde

maskuler bakis acisini biraz olsun farklilastirmaktadir.
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4.3.4. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Egitim Durumu

Yiksek Lisans

EGITIM

Universite
Yiksekokul
Lise
,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0
Lise Yiksekokul Universite Yuksek Lisans
Hylzde 1,9 29,5 58,5 10,1
YUZDE

Sekil 12. Ankete Katilan Personelin Egitim Durumu

Ankete katilan personelin egitim diizeyleri incelendiginde, personelin egitim
seviyesinin %98.1’inin yiiksek O6gretim mezunu oldugu goriilmektedir. Subaylarin
tamam1 harp okulu mezunu olduklart i¢in egitim seviyeleri lisans diizeyindedir.
Astsubay okulu ise, MYO statiisiindedir, bu sebeple astsubaylar kitalara atandiktan
sonra lisans tamamlama programlariyla egitim seviyelerini ylikseltmektedirler. Ayni
sekilde sivil memur olabilmek i¢in bagvuru kosullarinda en az MYO mezunu olmak
geremektedir. Sivil memurlarda astsubaylar gibi lisans tamamlama programlariyla

egitim seviyelerini lisans diizeyine ¢ikarmaktadirlar. Hv.K.K.Iigmin personelini

lisans tistli egitime tesvik etmesi sonucu lisans {istii egitim oranlarida artmaktadir.
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4.3.5. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Deneyimi

wl
[=)
N
D
>
ylizde
15 yildan
fazla
1-5 yil 6-10 il 11-15 il 15 yildan fazla
| m yiizde 25,1 43,5 19,3 12,1

Sekil 13. Ankete Katilan Personelin Kurumda Calisma Siireleri

Ankete katilan personelin biiyiik bir cogunlugunun 6-10 yil arasinda g¢alisan
personelden olustugu goriilmektedir. Bu veride Sekil 13’teki %43,5’lik oranla
anlagilmaktadir. Bunun sebebi, gen¢ personelin ankete katilim esnasinda daha
Ozverili olup, istekli bir sekilde ankete katilim saglamalar1 ve yenilige acik
olmalaridir. Meslekte 10 yilin1 doldurup belirli bir kademeye ve makama gelen
personelin ankete katiliminin az olma sebebi ise; yenilige acik olmayislari, kurumun
yapmis oldugu uygulamalar1 elestirmek istemeyisleri, kurumun dikey yapili bir
organizasyon olusu ve askeri hiyerarsiden etkilenerek ankete katilmayi

reddetmeleridir.
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4.3.6. Arastirmaya Cevap Veren Personelin Yaslari

y 25 %

A 21 %

s 17 =

13

Y 9

o 5 —e

Y4 1 1|

D

£ 0 10 20 30 40 50 60

S 3/4|5][6|7]8]9]10[11[12]13]14/15/16]17]18/19]20]21(|22|23]24|25]26
W yas yizdesi| 5,5 2,48,79,2112,11,6,87,7/5,8)5,37,23,91,93,41,911,011,41,03,41,01,4 ,5| 5| 5| ,5
M yaslar 21/22|23(24|25/26|27(28|29/30|31|32(33|34|35|36|37|38(39/40|41 (42|43 |44|45 |49

Sekil 14. Ankete Katilan Personelin Yaslar:

Ankete katilan personelin demografik yapisinda, son olarak yaslar
incelenmistir. Meslek tecriibesinde (Sekil 13) de deginilen kaygilardan dolay1 orta
yasin Ustlindeki personelde ankete katilma oranlari azalmigtir. Ayni sekilde geng
personelin elestirilere acik olmasi ve yenilik¢i diisiince tarzindan dolay1

katilimcilarin yas araligi cogunlukla 21 ile 36 yas oldugu goriilmektedir.

4.4. Arastirma Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgekler her ne kadar bilimsel yeterlilige sahip ve
diger c¢alismalarda kullanilmis olsalarda gecerlilik ve giivenilirlik analizinden
gecirilmelidir. Giivenilirlik denildiginde: “Degisken i¢inde olan sorularin birbirleri
ile arasindaki ortalama iligkiyi ifade eder.” Kullandigimiz dlgeklerin giivenilir olmasi
gecerli olmasi anlamina gelmeyebilir. Bundan dolay1 gecerlilik analizlerini de
yapmamiz gerekmektedir. Gegerlilik denildiginde: “Ol¢menin dogruluk derecesidir”
diye tanimlanmaktadir. Gegerlilik kavramlarinin devamina bakildiginda, tahmini

gecerlilik: “Ornek olarak pazarlama ile ilgili yapilan bir &lgiimiin, ilerleyen
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zamanlarda baska bir konu ile ilgili tahmini igermesidir.” Es zamanli gecerlilik;
“Ayn1  pazarlama problemi ile alakali farkli derecelendirmelerin beraber
kullanilmasidir.” Yapisal gecerlilik, “Ayni test igerisindeki degiskenlerin sonuglarini
degerlendirir, 6lgegin teorik yapi gosterip gostermedigini inceler.” Olgeklerdeki
degiskenler bagli olduklar1 degiskenlere dahil edilerek giivenilirlik o6l¢iimleri
yapilmistir. Bu islem sirasinda bakilmasi gereken deger Croncbach alfa (o)
degerleridir. Croncbach alfa (a) 0,700 degerinin iizerindeki degerler baz alinmstir.
Anketin Croncbach alfa (o) degerleri kontrol edildiginde herhangi bir degisken
cikartmasi yapilmadan tiim degiskenlerin degerlerinin, 0.700 olarak kabul edilen
Croncbach alfa degerinden oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir. Alfa degerleri
0,700 degerinin iizerinde oldugu i¢in gilivenilirlik analizi tablosundaki Madde
Silindiginde Cronbach Alfa degerlerine bakilip, sorular ¢ikartilmamistir (Ormanci,
2013, 59). Sicil sistemi sorularinin alt boyutlari tablo 3’de ve sicil sistemi sorularinin
giivenilirlik analizi tablo 4’te gdsterilmistir. Sosyal sermaye sorularinin alt boyutlar

tablo 5’te ve sosyal sermaye sorularinin gilivenilirlik analizi de tablo 6’da

gosterilmistir.
Tablo 3. Sicil Sistemi Alt Boyutlar:
Faktor Sicil Sistemi Alt Boyutlar: Soru Numaralari
1 Odiillendirme, Terfi ve Sistemin Etkisi 18,19, 3, 2, 16, 6, 8, 15, 12
2 Geri Besleme ve Performans Arttirma 23,22,11,10
3 Amirin Sisteme Etkisi ve Sistem Glivenilirligi 9,17, 24, 13, 20
4 Is Tanimlar1 ve Objektif Degerlendirme 7,4,14

Sicil sistemi dort alt faktére ayrilmistir. Bu faktorlerin gruplandirmast SPSS
17. 0 istatistik programi kullanilarak faktor analiziyle yapilmistir. Sicil sisteminin alt
boyutlarinin adlandirilmasi, ankette sorulan sorular1 kapsayacak sekilde, her alt
faktor icin ayr1 ayr1 olusturulmustur. Soru numaralari kismina bakildiginda, anketteki

sorularin siralamasini yansitmaktadir.
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Tablo 4. Sicil Sistemi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Madde sayist
, 7152 25
Madde-Toplam fstatistigi
Soru Silinen Maddelerin [Silinen Maddelerin| Dogrulanmis Maddelerin Madde Silindiginde
Ortalama Olgegi  |Degiskenlik Olgegi Toplam Korelasyonu Cronbach Alfa

sicill 75,7778 312,096 -,198 77

sicil2 77,9372 275,758 ,429 ,736

sicil3 77,6087 268,074 ,495 ,731

sicil4 77,7488 276,946 ,401 ,738

sicil5 75,9275 314,097 -,228 778

sicil6 77,6522 267,898 ,450 ,733

sicil7 77,4879 290,377 ,118 ,756

sicil8 78,0193 266,728 ,562 127

sicil9 75,2222 290,892 ,094 758
sicill0 78,1643 273,730 ,480 734
sicilll 78,1932 272,060 517 ,732
sicill2 77,7440 268,657 ,530 ,729
sicill3 75,1787 298,565 -,007 , 764
sicill4 77,0242 268,907 472 ,732
sicill5 78,0338 266,975 ,565 127
sicill6 77,6329 262,428 574 725
sicill7 74,9372 296,224 ,038 ,760
sicill8 77,9420 267,686 ,550 728
sicil19 77,7826 268,967 ,532 ,730
sicil20 75,9179 289,435 ,132 155
sicil21 78,2415 282,320 ,259 ,746
sicil22 78,5507 284,511 317 ,743
sicil23 78,4251 281,780 ,358 ;741
sicil24 75,1014 310,286 -,174 175
sicil25 77,1401 273,733 ,364 ,739
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Tablo 4 incelendiginde sicil sistemi sorular1 1 den 25’e kadar siralanmustir.
Sicil sisteminin giivenilirlik analizi yapildiginda bakilmas1 gereken deger Cronbach's
Alpha degeridir. Bu degerin ,700 olmasi1 gerekmektedir. Gilivenilirlik analizi
incelendiginde bu degerin ,752 oldugu goriilmektedir. Herbir sicil sistemi sorusunun
giivenilirlik analizi incelendiginde; degerlerin istenilen degerin (,700) {izerinde
oldugu goriilmektedir. Madde Silindiginde Cronbach Alfa degeri sicil sistemi
sorularinin herbiri silindiginde genel olarak sicil sistemi sorularinin tamaminin
giivenilirlik analizinin ne derecede degistigini gdstermektedir. Ornegin sicill
sorusunun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degeri ,777 dir. Sicil 1 sorusu anketten
cikarilirsa sicil sisteminin giivenilirlik degerinin ,752 den ,777’ye ylikselecegini
gostermektedir. Ancak genel anlamda sicil sisteminin giivenilirlik analizi ,700’lin
tizerinde oldugu i¢in sicil sisteminde higbir soru giivenilirlik analizi yliziinden
silinmemigtir. Sicil sistemi sorularinda Madde Silindiginde Cronbach Alfa
degerlerinin bazilarinda sorular silinince giivenilirlik katsayisi artarken bazi sorular

silindiginde ise giivenilirlik katsayis1 azalmaktadir.

Tablo 5. Sosyal Sermaye Alt Boyutlari

Faktor Sosyal Sermaye Alt Boyutlar: Soru Numaralari
1 Kurum Giiveni, Destegi ve Personel Aidiyeti 14,19, 10, 16, 3,
7,20,13,8
2 Personel Iletisimi, Baglar1 ve Sosyal Aktivite 5,6,2,11,17,15
3 Sivil Toplum Kuruluslar1 ve Personel Yardimlasmasi 1,9

Sosyal sermaye {ii¢ alt faktore ayrilmigtir. Bu faktorlerin gruplandirmasi SPSS

17. 0 istatistik programi kullanilarak faktor analiziyle yapilmistir. Sosyal sermaye alt
boyutlarinin adlandirilmasi, ankette sorulan sorular1 kapsayacak sekilde, her alt
faktor i¢in ayr1 ayri olusturulmustur. Soru numaralar1 kismina bakildiginda, anketteki

sorularin siralamasini yansitmaktadir.
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Tablo 6. Sosyal Sermaye Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's
Alpha Madde sayisi
,908 20
Madde-Toplam istatistigi
Soru Silinen Maddelerin | Silinen Maddelerin Agirlik | Dogrulanmis Maddelerin Madde Silindiginde
Ortalama Olgegi Degiskenleri Toplam Korelasyonu Cronbach Alfa
sosyall 74,0773 528,305 -,102 ,920
sosyal2 74,1836 470,296 ,587 ,902
sosyal3 74,9227 460,780 ,688 ,899
sosyal4 74,9469 467,177 ,636 ,901
sosyal5 74,0773 473,285 ,573 ,902
sosyal6 73,8647 464,622 ,658 ,900
sosyal7 74,1304 459,832 ,730 ,898
sosyal8 74,0145 462,451 ,668 ,900
sosyal9 72,4010 507,688 ,221 ,909
sosyal10 75,0821 474,396 ,536 ,903
sosyall1 74,2802 467,280 ,672 ,900
sosyal12 76,0338 502,033 ,207 911
sosyal13 73,9952 483,112 ,485 ,905
sosyall4 74,5459 458,385 ,732 ,898
sosyal15 74,1256 463,256 ,745 ,898
sosyal16 74,1449 453,736 ,662 ,900
sosyall7 74,0048 461,170 ,716 ,899
sosyal18 75,8261 500,737 ,219 911
sosyal19 75,1884 468,212 ,618 ,901
sosyal20 74,4879 456,164 ,739 ,898
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Tablo 6 incelendiginde sosyal sermaye alt faktdrlerinin gilivenilirlik
degerlerinin (Cronbach's Alpha) ,700 iin {izerinde oldugu goriilmektedir. Sicil
sisteminin glivenilirlik analizine bakildiginda Cronbach's Alpha degerinin ,752
oldugu ve sosyal sermayenin giivenilirlik analizine bakildiginda ise, Cronbach's
Alpha degerinin ,908 oldugu goriilmektedir. Bu degerlerdende anlasildigr gibi
hazirlanan sorularin giivenilir oldugu anlasilmaktadir. Sosyal sermaye sorularindan
4, 12 ve 18’inci anket sorular faktor analizinde ,500’iin altinda kaldigi igin SPSS

17.0 istatistik programinda korelasyon ve regresyon analizleri yapilmamuistir.

4.5. Faktor Analizi

Arastirma Olceginin yapisal gecerliligi faktor analizi ile test edilmis ve
Olcegin tek ya da cok faktorlii olup olmadigi arastirilmistir. Faktor analizine
bakildiginda hazirlanan anket sorularinin dogru bir sekilde guruplandirilip
guruplandirilmadigi  ve herbir sorunun ,500’tin  lizerinde olup olmadigi
Olciilmektedir. Bu guruplandirmada ,500’{n altindaki sorular g¢ikarilmistir. Sicil
sisteminin sorularina bakildiginda anket sorularindan 1, 5, 21 ve 25’inci sorular
cikarilmigtir. Ayni sekilde sosyal sermaye sorularindan da, 4, 12, ve 18’inci anket
sorular1 ¢ikarilmistir. Sicil ve sosyal sermaye sorularinin faktor analizleri tablo 7 ve
tablo 8’de goriildiigii gibidir. Sicil ve sosyal sermaye sorularinin faktér analizleri
yapildiktan sonra herbir alt faktoriin giivenilirlik analizleride yapilip tablonun sonuna
eklenmistir. Sosyal sermayedeki 1 ve 9 no’lu sorular kendi baslarina diistik bir deger
alsa da genel oran yiiksek oldugu i¢in arastirmadan ¢ikarilmamistir. Sicil sistemi ve
sosyal sermaye sorularinin kag faktorlii oldugu arastirildiktan sonra bu faktorlerin
grup isimleri igerisindeki sorulara ve igerigine gore adlandirilmistir. Sicil ve sosyal
sermaye sorularinin faktorlerinin adlandirilmasi tablo 3 ve tablo 5°te gosterildigi

gibidir.
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Tablo 7. Sicil Sistemi Sorularmin Faktor Analizi

SiCiL SISTEMi SORULARI

FAKTOR
1

FAKTOR
2

FAKTOR
3

FAKTOR
4

Mevcut sicil sisteminde, personele verilen takdir
veya oOdillendirmeler gercekten bagsar1 gdsteren
personele verilmektedir.

167

Mevcut sicil sisteminde, istiin i performansi
gosteren personel karsiligimi almaktadir.

742

Mevcut  sicil  sisteminde, amirler astlarim
degerlendirirken astlarinin is performansi hakkinda
yeterince bilgiye sahiptirler.

,643

Mevcut sicil sistemi, personelin is performansini
degerlendirmede yeterlidir.

,595

Mevcut sicil sisteminde, gorevlendirmelerde
personelin kurumda gostermis oldugu basarilar
dikkate alinmaktadir.

,692

Mevcut sicil sisteminde, her yil yayimlanan
personelin sicil siralamalari, personelin gergek sicil
siralamasini yansitmaktadir.

532

Mevcut sicil sisteminde basarili personel ile
basarisiz personel ayirt edilebilmektedir.

7129

Mevcut sicil sistemi personelin is performansini
arttirmada motive edicidir.

,589

Mevcut sicil sisteminde, personelin gdstermis
oldugu basarilar onun mesleginde hizli ilerlemesini
saglamaktadir.

,525

Mevcut sicil sisteminde, personelin is performansini
arttrmak  i¢cin  neler  yapmast  gerektigini
gostermektedir.

,802

Mevcut sicil sisteminde, amirler personele basarili
ve basarisiz olduklar1 konular1 anlatmaktadirlar.

,813

Mevcut sicil sisteminde, Sicil degerlendirmesi,
personelin eksikliklerini gidermeleri ve iyi olan
yonlerini gelistirmelerini saglamaktadir.

,650

Mevcut sicil sisteminde, personel yeterli ve acik bir
sekilde geri bildirim almaktadir.

,554

Mevcut sicil sisteminde, ayni is performansini
gosteren  kisiler, sicil amirlerine gore farkli
degerlendirilmektedirler.

,701

Mevcut sicil sisteminde, sicil veren amirlerin
bazilarinin  sicil verme egilimleri  diisiikken
bazilarinin yiiksektir.

142

Mevcut sicil sisteminde, Amirler genellikle ikili
iligkilerden etkilenerek degerlendirme
yapmaktadirlar. (Ornegin; Boliik Komutaninin
kendisinin daha samimi oldugu astina hak ettiginden
daha ytiksek sicil vermesi ya da tam tersi gibi).

,628
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Mevcut sicil sisteminde, ikinci ve tigiincii sicil
amirleri sicil verirken genellikle ilk amirin goriistine
gore degerlendirme yapmaktadirlar.

,609

Mevcut sicil sisteminde, degerlendirme kriterlerinin
(ictenligi, sogukkanliligi ve kendine giiveni,
yaraticiligr gibi.) cogunlukla soyut Ozelliklerden
olugmasi, performansin dogru ve net olarak
degerlendirmesini gili¢lestirmektedir.

,586

Mevcut sicil sisteminde, Her Personelin Kendi
siniflar1 ve Branglarindaki is tanimlarina gore sicil
degerlendirilmesi (Ugak Bakim ile Hava Savunma
simiflariin  degerlendirilmesinde  farkli  sorular
bulunmasi gibi) yapilmaktadir.

,617

Mevcut sicil sisteminde, sicil degerlendirme
kriterleri personelin kisilik 6zelliklerinden ¢ok, is
tanimlarina uygun olarak yaptig1 performansini
O0lgmektedir.

,587

Mevcut sicil sisteminde, amirler personeline sicil
verirken  personelinin  sicil  Oncesi  yapilan
calismalarint kriter olarak géz Oniine almak yerine
biitiin bir yillik performansini goz oniine alarak sicil
vermektedirler.

522

Giivenilirlik (a):

875

;7193

,709

,506
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Tablo 8. Sosyal Sermaye Sorularinin Faktor Analizi

SOSYAL SERMAYE SORULARI FAKTOR | FAICIOR | FARTOR
Calistigim  kurumda kendimi daima emniyette
i } ,748
hissederim.
Calistigim kurumun bana saglamis oldugu aile
destegi, kurumdaki is performansima olumlu etki ,730
etmektedir.
Calistigim  kurumdaki yoneticilere olan giivenim 705
tamdir. '
Calistigim kuruma giivenim yoktur. ,662
Calistigim kurumun bana sagladigi giiven s 646
performansima olumlu etki etmektedir. ’
Calistigim kuruma ait 6z degerler is performansima 633
olumlu etki etmektedir. ’
Calistigim kurumdaki insanlart ailem gibi goriiriim. ,583
Calistigim kurumda alinan kararlara katilirim. ,550
Calistigim kurumda takim calismalarina goniillii 515
katilirim. ’
Calistigim kurumdaki personelle mesai disinda da
.. ,864
sosyal aktivitelerde bulunurum.
Calistigim kurumdaki mesai arkadaglarimla sosyal 229
aktiviteler yapmak beni mutlu etmektedir. ’
Calistigim kurumda, personel arasinda iletisim 741
seviyesi iyidir. ’
Calistigim kurumdaki arkadaslarimla olan
yakinlhigimiz sadece is boyutunda degil aile baglari , 704
olarak da giicliidiir.
Calistigim kurumdaki diger ¢alisanlarla olan iletisim
ve sosyal yapi, is performansimi  olumlu ,589
etkilemektedir.
Calistigtm  kurumdaki insanlarla her hangi bir
ortamda karsilasmak hosuma gider. ,582
Calistigim kurum disinda sivil toplum kurulusglartyla
yapilan sosyal aktivitelere katilirim. ,656
Calistigim  kurumdaki personel arasinda yardima
ithtiyac1 olana yardim ederim ve o kisinin sorunlarini ,503
gidermeye ¢aligirim.
Giivenilirlik (a): ,894 ,887 ,185
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4.6. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda sosyal sermaye ve sicil sistemine ait giivenilirlik
analizleri yapildiktan sonra faktorler arasindaki birebir iliskiler korelasyon analiziyle

incelenecektir. Korelasyon analizine bakildiginda:

“Iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek igin en sik kullanilan
istatistik yontemi, korelasyon (karsilikli iliski) analizidir. Dogrusal iligkileri ortaya
cikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmayabilir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarim
acikladigini gosterir. Karsilikli iligskiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iligkisini
gostermedigi i¢in, bir bagimli ve bir bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki
bagimli ya da iki bagimsiz degisken arasinda da aranabilir” (Kiisbeci, 2013, 118-
119). Korelasyon katsayisina bakildiginda ise degiskenler arasindaki iligkinin yonii
ve biiyiikliiglinii belirtir. Bu katsayi, (-1) ile (+1) arasinda bir deger olmaktadir. O ile
+1 arasindaki degerler pozitif degerlerdir. Bu araliktaki deger direk yonlii dogrusal
iligkiyi temsil etmektedir. O il -1 arasindaki degerler ise negatif degerlerdir. Bu
araliktaki degerde ters yonlii bir dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Bu katsayisinin 0
olmasi durumunda ise, arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda higbir iliskinin

olmadig1 goriilmektedir (Altindag, 2011, 106).

[k asamada tiim faktdrler arasinda bire bir korelasyon iliskisi incelenmistir.
Bu analizi takiben regresyon modelleri kurulmus ve siirece dahil edilmistir.
Regresyon analizindeki temel amacg coklu iliskilerin, diger bir deyisle bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki etkisini inceleyebilmektir. Sicil sisteminin
alt faktorlerinin ilk once sosyal sermayeyi etkileyip etkilemedigine bakilmistir. Daha
sonra sicil sistemi sorularinin sosyal sermaye faktorleri lizerindeki etkileri tek tek
incelenmis ve R* degerine (belirlilik katsayis1) gore bagimli degiskenlerin bagimsiz

degiskenler tarafindan nasil etkilendigi analiz edilmistir.
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Tablo 9. Korelasyon Analizi

Sicilfaktor Sicilfaktor Sicilfaktor Sicilfaktor Sosyalfaktor Sosyalfaktor Sosyalfaktor SICILFAKTOR SOSYALFAKTOR
1 2 3 4 1 2 3 ALL ALL
Pearson korelasyon 1 ,603" -,198™ 397 438" ,245™ 122 ,879" ,394™
sicilfaktorl Sig. (2-Kuyruklu) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,080 ,000 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon ,603" 1 -,304" 319" 272" ,062 ,061 ,659" 204"
sicilfaktor2 Sig. (2-Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 373 ,383 ,000 ,003
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon -,198" -,304" 1 -,062 -,076 ,064 219" 164" ,007
sicilfaktor3 Sig. (2-Kuyruklu) 004 1000 378 275 363 ,002 018 916
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 397" 319 -,062 1 3727 3677 -,118 578" 375"
sicilfaktord Sig. (2-Kuyruklu) 1000 1000 378 1000 1000 1092 1000 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 438" 2727 -,076 372 1 736" ,055 438" 947"
sosyalfaktorl Sig. (2-Kuyruklu) ,000 ,000 275 ,000 ,000 431 ,000 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 245" ,062 064 367" 736" 1 ,059 ,300™ ,897"
sosyalfaktor2 Sig. (2-Kuyruklu) ,000 373 363 ,000 ,000 402 ,000 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 122 ,061 2197 118 ,055 ,059 1 162" ,186™
sosyalfaktor3 Sig. (2-Kuyruklu) ,080 383 1002 092 431 402 019 007
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 8797 ,659 164" 578" 4387 3007 162" 1 4237
SICILFAKTORALL Sig. (2-Kuyruklu) ,000 ,000 018 ,000 ,000 ,000 019 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Pearson korelasyon 3947 204 ,007 3757 9477 8977 186 4237 1
SOSYALFAKTORALL Sig. (2-Kuyruklu) ,000 ,003 916 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207

** Korelasyon seviyesi 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-Kuyruklu) .
* Korelasyon seviyesi 0.05 diizeyinde anlamhidir (2-Kuyruklu) .
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Sicil sisteminin bir alt faktorii olan; 6diillendirme ve terfi sisteminin etkisi,
arastirma kapsaminda {i¢ alt faktoriin birlestirildigi sosyal sermaye iist faktoriini
dogrudan etkiledigi ve aralarinda ,394’liikk bir korelasyon iliskisi oldugu ortaya
cikmistir. Bir diger deyisle, odiillendirme ve terfi sistemindeki adalet, basarili ve
basarisiz personelin ayirt edilebilmesi kurum igerisinde sosyal sermaye ve tiim alt
faktorlerini pozitif ve orta diizeyde etkilemektedir. Kurumda caligsanlar adaletli bir
odiillendirme ve terfi sistemi sayesinde kurumda kendilerini emniyette hissederler,
mesai disinda arkadagliklarini gelistirirler, sosyal faaliyetlerde bulunurlar ve is

performanslari pozitif yonde etkilenir.

Bir diger sicil alt faktorii olan; geri besleme ve performans arttirma faktorii,
sosyal sermaye faktoriinii c¢ok diisiik bir diizeyde (,204) ve olumlu yonde
etkilemektedir. Kurumda yapilan geri bildirim g¢aligmalar1 personel aidiyeti adi
verdigimiz Orgiitsel vatandashigi ve arkadaghik iliskilerini diisiik diizeyde

arttirmaktadir.

Sicil sisteminin liclincli alt faktor olan; amirin sisteme etkisi ise sosyal
sermaye faktorii ile hicbir sekilde korele olmamistir. Calisanlar sicil sistemi
icerisinde yer alan amir degerlendirmelerinin sosyal sermaye iizerinde dogrudan bir
etkisi oldugunu diistinmemektedirler. Sicil sisteminin {igiincii alt faktoriinde (amirin
sisteme etkisi) ortaya ¢ikan korelasyon degeri ,007’dir. Bu degerde sosyal sermayeye

etki etmeyisinin kanitidir.

Sicil sisteminin son alt faktorii olan; is tanimlar1 ve objektif degerlendirmenin
etkisi ise, sosyal sermaye lizerinde orta diizeyde bir etki ettigi goriilmektedir. Sicil
sisteminde yapilan degerlendirmelerde personelin is tanimlarina gore degerlendirilisi

sosyal sermeye faktorii lizerine ,375°1ik bir korelasyonla etki ettigi goriilmektedir.

Sicil faktor 1’in alt faktorii olan; ddiillendirme ve terfi sisteminin uygulamada
sosyal faktoriin alt faktorii olan; kurum giiveni, destegi ve personel aidiyetine
,438’lik bir oranla orta diizeyde etkisi oldugu goriilmektedir. Buradan da anlasildig
gibi adil bir sekilde yapilan ddiillendirme ve terfi islemlerinin kuruma olan giiveni ve

yoneticilere olan giiveninin yaninda personelin ig performansinada olumlu etki ettigi
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goriilmektedir. Ayrica kuruma ait 6zdegerler ve kurumun calisana sagladigi giivende

calisanin ig performansina olumlu etki etmektedir.

Odiillendirme ve terfi mekanizmasmin personel iletisimi ile ¢alisanlarin
sosyal aktivitelere katilma oranlarinin birbiri ile zayif diizeyde de olsa (,245)
baglantili oldugu gorilmektedir. Adaletli bir terfi sistemi personelin kendi

icerisindeki iletisim seviyesinide iyilestirmektedir.

Kurumdaki personele uygulanan adil bir ddiillendirme ve terfi isleminin sivil
toplum kuruluslar1 ve personel yardimlagmasi iizerine higbir etki etmedigi ,122’°lik
bir koreleyle anlasilmaktadir. Kurum personelinin maddi veya maddi olmayan
(takdir, madalya vb.) bir yardim s6z konusu oldugunda, kurumda uygulanan is
performansi degerlendirme sistemi olan sicil sistemiyle hi¢ bir baglantis1 olmadigi

goriilmektedir.

Sicil faktor 2’nin alt faktorii olan; geri besleme ve performans arttirmanin
sosyal faktor 1’in yani, kurum giiveni, destegi ve personel aidiyeti iizerine diisiik
diizeydede olsa (,272) olumlu yonde etki ettigi goriilmektedir. Is performansi
degerlendirme olarak kullanilan sicil sisteminin geri beslemesinin diizenli ve verimli
bir sekilde yapilmasi, bu sistemin personelin basarili ve basarisiz oldugu kunulari
personele geri bildirim olarak yansitmasit ve amirlerin personeli agik bir sekilde
personelin is performanslar1 hakkinda geri besleme yapmasi personelin kuruma olan
giivenini, personelin kuruma olan aidiyet duygusunu ve is performansin1 olumlu

etkilemektedir.

Sicil faktor 3’Un alt faktori olan; amirin sisteme etkisi ve sistem
giivenilirliginin sosyal faktér 1 ve sosyal faktor 2°nin alt faktorleri olan; kurum
giiveni, destegi ve personel aidiyeti ve personel iletisimi, baglar1 ve sosyal
aktivitelere etki etmedigini -,076 ve ,064’liikk korelasyon diizeyleri ile goriilmektedir.
Bunun nedenine gelince amirin sisteme etkisiyle yani sicil verirken objektif
davranmamasiyla ve sistemin giivenilirliginin zedelenmesinin, personelin kuruma
olan giivenini sarsmamaktadir. Kurumun saglamis oldugu 6z degerlerin, personelin
takim ¢aligmalarina, personel arasindaki iletisim seviyelerine ve personelin yakin

iliski kurmasinada etki etmedigide goriilmektedir.
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Sicil faktor 4’tin alt faktorii olan; is tanimlar1 ve objektif degerlendirmenin
sosyal faktdor 1 ve 2 {izerine olan etkisini ,372 ve ,367’lik korelasyanlarla orta
diizeyde ve pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu verilerden de kurumdaki
personelin her seviyede ¢alisana gore olusturulmus is tanimlarinin, kurumun ¢alisma
profesyonelligini ortaya koydugundan ve personelin  gecmis yillardaki sicil
belgelerinden etkilenilmeden yapilan  objektif bir degerlendirme sayesinde
personelin kurumdaki aidiyet duygusunun olumlu etkilendigi goriilmektedir. Bunun
yaninda personel iletisiminin, kurumdaki emniyet duygusunun ve yoneticilere olan
giiveninde artmakta oldugu goriilmektedir. Sicil faktor 4’{in sicil faktor 3 tlizerine bir

etkisinin olmadigida -,118’lik koreleyle anlagilmaktadir.

4.7. Regresyon Analizi

Regresyon analizine bakildiginda, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki
iligkiyi 6lgmek i¢in kullanilan analiz metodudur. Tek bir degisken kullanilarak analiz
yapiliyorsa buna tek degiskenli regresyon denir. Birden ¢ok degisken kullaniliyorsa
bunada ¢ok degiskenli regresyon analizi denir. Regresyon analizi ile degiskenler
arasindaki iligkinin varligi ve iligki var ise, iliskinin giicii hakkinda bilgi edinilebilir.
Onemli bir diger nokta da, regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug
iligkisi ararken, sebep-sonug iliskisini ortaya koymaz. Yani birlikte bir degisimin
olup olmadigin1 gosterir. Genel olarak nicel degiskenlerin analizinde kullanilan
regresyon analizi, basit ve c¢oklu olmak tiizere ikiye ayrilmaktadir. Bir bagimh
degisken ile birden fazla bagimsiz degisken arasindaki iligskiyi inceleyen coklu
regresyon analizi, bir bagimsiz degisken iceren basit regresyon analizinin dogal bir
uzantisidir. Tablolarin R degeri (belirlilik katsayisi) bagiml degiskendeki degisimin
bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar tanimlanabildigini gésteren bir 6l¢ii olarak

ifade edilmektedir (Altindag, 2011, 112).
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Tablo 10. Sicil faktor 4, Sicil faktor 3, Sicil faktor 2, Sicil faktor 1’in Sosyal
Faktor Uzerindeki Etkileri

MODEL OZETI
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare JTahmini Standart Hata]
1 AT1? 221 ,206 1,08741
a. Bagimsi1z Degiskenler: (Sabit), sicilfaktor4, sicilfaktor3, sicilfaktor2, sicilfaktorl
KATSAYILAR
Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize
Model Edilmis Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,348 ,402 5,835 ,000
sicilfaktorl ,328 ,078 ,343 4,237 ,000
1 sicilfaktor2 -,066 ,081 -,065 -,805 422
sicilfaktor3 ,065 ,059 ,072 1,098 ,273
sicilfaktor4 ,247 ,064 ,264 3,876 ,000
a. Bagimli Degisken: SOSYALFAKTORALL

Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizinde, sosyal sermaye
faktorlinlin - tiim alt degiskenleri ile birlikte tek bir st faktor olarak
degerlendirilmeye alinmistir. Ik kapsamli regresyon analizinde ortaya ¢ikan sonuglar
odiillendirme ve terfi sisteminin etkisi ile is tanimlar1 ve objektif degerlendirme
faktorlerinin sosyal sermaye iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugudur. Bu iki alt
faktor bagimsiz degisken olarak ele alindiginda sosyal sermaye bagimli degiskeni
tizerinde toplamda %22.1°lik bir aciklama giiciine sahip olmaktadirlar. Diger bir
ifade ile sosyal sermayedeki degisimlerin %22.1’1 bu iki faktér tarafindan
sekillenmektedir. Detaya inildiginde calisanlarin hakkaniyet igerisinde uygulanan bir
odiillendirme ve terfi sistemine olan inanglar1 ve performans degerlendirilmesi
sirasindan adil davranilmasi, kuruma olan aidiyet duygusunu arttirdigi gibi

caliganlarin  sosyal sermaye becerilerini de oldukca etkili bir sekilde
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kuvvetlendirmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar orgiitsel vatandaslik duygusunu daha

yogun bir sekilde hissetmekte ve personel ile olan baglar1 artmaktadir. Bu da

calisanlarin daha fazla sosyal aktivite ve arkadas goriismelerine zaman ayirmalari

demektir. Tablo 10°da dikkat ¢eken en 6nemli durum ise, sicil faktor 2 ve 3 bagimsiz

degiskenlerinin diger bagimsiz degiskenler (sicil faktor 1 ve 4) tarafindan

golgelenmesidir. Bir diger ifadeyle, etkisinin ortadan kaybolmasidir. Bu durum

golgeleme etkisi olarak (Shadowing Effect) tanimlanmaktadir. Analizlerin daha

objektif degerlendirilmesi i¢in bir sonraki analizde (Tablo 11) sicil faktor 1 ve 4’iin

regresyon analizine dahil edilmeden bir degerlendirme yapilmis ve geri besleme

sisteminin ¢ok diisiik de olsa (%4.7) sosyal sermaye faktorii iizerinde etkisi oldugu

gbzlemlenmistir.

Tablo 11. Sicil faktor 3, Sicil faktor 2°nin Sosyal Faktor Uzerindeki Etkileri

MODEL OZETI

Diizeltilmis R
Model R R Kare Tahmini Standart Hata
Kare
1 217% ,047 ,038 1,19721
a.Bagimsiz Degigkenler: (Sabit), sicilfaktor3, sicilfaktor2
KATSAYILAR

Standardize Edilmemis Katsayilar

Standardize Edilmis

Model Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,297 414 7,963 ,000
1 sicilfaktor2 230 072 227 3,167 002
sicilfaktor3 070 065 076 1,066 288

a. Bagimli Degiskenler: SOSYALFAKTORALL
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Tablo 12. Sicil faktor 4, Sicil faktor 3, Sicil faktor 2, Sicil faktor 1’in Sosyal
Faktor 1’e Etkisi

MODEL OZETI

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare | Tahmini Standart Hata

1 488" ,239 224 1,26750

a. Bagimsi1z Degiskenler: (Sabit), sicilfaktord, sicilfaktor3, sicilfaktor2, sicilfaktorl

KATSAYILAR
Standardize Edilmis
Standardize Edilmemis Katsayilar
Model Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,048 469 4,366 ,000
sicilfaktor1 ,401 ,090 ,355 4,438 ,000
1 sicilfaktor2 -,020 ,095 -,017 -,208 ,836
sicilfaktor3 ,004 ,069 ,003 ,054 957
sicilfaktor4 ,260 ,074 ,236 3,507 ,001
a. Bagimli Degiskenler: sosyalfaktorl

Sosyal sermaye faktdrlerinin bir biitiin olarak tek bir faktorde
incelenmesinden sonra yapilan tiim regresyon analizlerinde her alt faktor istatistiksel
siirece dahil edilmistir. Ik olarak yapilan analizde bagimli degisken kurum giiveni,
destegi ve personel aidiyeti olarak belirlenmistir. Yine ¢oklu regresyon modelinin
kullanildig1 bu analizde bir Onceki arastirma sonucunu destekleyecek nitelikte
odiillendirme ve terfi sistemi ile is tanimlar1 ve objektif degerlendirme bagimsiz
degiskenlerinin yiiksek etkisi kanitlanmistir. Bu iki bagimsiz degisken ,355 ve
,236’lik beta degeri ve %23.9’luk agiklama orani ile bagimli degisken iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde etki etmektedir.
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Tablo 13. Sicil faktor 4, Sicil faktor 3, Sicil faktor 2, Sicil faktor 1’in Sosyal

Faktor 2’ye Etkisi
MODEL OZETI
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Tahmini Standart Hata
1 A415° 172 ,156 1,36504

a. Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), sicilfaktor4, sicilfaktor3, sicilfaktor2, sicilfaktorl

KATSAYILAR
Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize Edilmis
Model Katsayilar t Sig.
B Std. Hata
(Sabit) 2,377 ,505 4,706 ,000
sicilfaktor] ,258 ,097 ,221 2,648 ,009
1 sicilfaktor2 -,187 ,102 -, 152 -1,831 ,069
sicilfaktor3 ,090 ,075 ,081 1,210 ,228
sicilfaktor4 ,379 ,080 ,333 4,745 ,000

a. Bagimli Degiskenler: sosyalfaktor2

Sosyal sermayenin bir alt faktorii (sosyal faktér 2) olan personel iletigimi,
baglar1 ve sosyal aktivite bagimli degisken olarak ele alindiginda benzer bir tablo
ortaya ¢ikmis ve ,221 ve ,333 beta katsayilar1 ve %17.2 aciklama orani ile sicil faktor
1 ve 4’iin etkisi ortaya cikartilmistir. Bu sonug son analizde (Tablo 14) sivil toplum
kuruluglart ve personel yardimlagmasi faktoriinin bagimhi degisken olarak ele
alinmasiyla tekrar edecektir, ancak ek bir durum daha ortaya ¢ikmistir. Bu faktor
lizerinde yapilan analizde, sicil faktér 3 olan amirin sisteme etkisi ve sistem
giivenilirligi de sicil faktor 1 ve 4 ile birlikte anlam kazanmistir. Modelin agiklama

orani ise digerlerine nispeten daha diisiik kalmis ve %11.5 olarak belirlenmistir ve bu

deger tablo 14’te sunulmustur.
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Tablo 14. Sicil faktor 4, Sicil faktor 3, Sicil faktor 2, Sicil faktor 1’in Sosyal
Faktor 3’e Etkisi

MODEL OZETi

Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Tahmini Standart Hata

1 ,339° 115 ,098 1,24513

a. Bagimsiz Degigkenler: (Sabit), sicilfaktor4, sicilfaktor3, sicilfaktor2, sicilfaktorl

KATSAYILAR
Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize Edilmis
Model Katsayilar t Sig.
B Std. Hata
(Sabit) 3,613 461 7,841 ,000
sicilfaktor1l 214 ,089 ,208 2,414 ,017
1 sicilfaktor2 ,093 ,093 ,086 ,996 ,320
sicilfaktor3 ,267 ,068 ,273 3,925 ,000
sicilfaktor4 -212 ,073 211 -2,901 ,004

a. Bagimli Degiskenler: sosyalfaktor3
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SONUC

Hv.K.K.Iiginda calisan personelin is performansini degerlendirmek igin
kullanilan performans degerlendirme yontemi olan sicil sisteminin isleyisinde,
sistemin personelin beklentilerini karsilama diizeyi ve performans degerlendirmenin
objektif olarak yapilip yapilmadiginin 6l¢iilmesi hedeflenmistir. Temel amag;
kurumdaki personelin is performansinin degerlendirilmesi sirasinda yapilan hatalarin
ve amirin objektif olarak personeli degerlendiremeyisinin, kurumdaki personelin
sosyal sermayesi lizerine olan etkilerini 6lgmektir. Sicil sistemi ile ilgili hazirlanan
anket sorularina bakildiginda dort alt faktdre ayrildigi goriilmektedir. Bu faktorler
strastyla; odiillendirme, terfi ve sistemin etkisi, geri besleme ve performans arttirma,
amirin sisteme etkisi ve sistem giivenilirligi ve son olarak da is tanimlar1 ve objektif
degerlendirmedir. Ayn1 sekilde sosyal sermaye sorularininda ii¢ alt faktore ayrildig
goriilmektedir. Bu faktorler sirasiyla; kurum giliveni, destegi ve personel aidiyeti,
personel iletisimi, baglar1 ve sosyal aktivite ve son olarak da sivil toplum kuruluslar

ve personel yardimlagmasidir.

Anket verilerinin korelasyon analizine bakildiginda 6diillendirme ve terfi
sisteminin, sosyal sermaye iist faktoriine olan etkisi incelendiginde, %39,4’liik bir
oranla sosyal sermaye list faktorlerini etkiledigi goriilmektedir. Baska bir deyisle
sistemde uygulanan adil bir 6diillendirme sistemi ¢alisan personelin kendini kurumda
daima emniyette hissetmesini saglamaktadir. Ya da adaletsiz yapilan bir
odiillendirme sisteminin kurumdaki personelin kuruma olan giiveninin azalmasina

neden olmaktadir.

Sicil sistemindeki geri beslemenin yeterli seviyede yapilmasi ve personelin
beklentilerini karsilamas1 sosyal sermaye iizerinde %?20,4’liik bir etkiye sahiptir.
Kurumun personele uygulamis oldugu performans degerlendirmenin sonucu olan,

geri besleme, is performansina etki ettigi goriilmektedir.

Amirin sicil sistemine etkisi incelendiginde, sosyal sermaye iizerinde %0,7’
lik bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Amirin sistemde yapmis oldugu bir hata ya da

olumlu bir hareket sosyal sermaye iizerinde yok denecek kadar c¢ok diisiik bir
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diizeyde etki yaratmaktadir ve bu etkinin personelin sosyal sermaye diizeyine olumlu

ya da olumsuz bir etkisi bulunmamaktadir.

Is tanimlarinin personelin yapmis oldugu ise gore tam olarak olusturulmasi ve
uygulanan sicil sisteminin objektif olmasi sosyal sermaye iizerinde %37,5’lik bir
etkiye sahiptir. Bu sekilde isleyen bir sistemde personelin takim g¢alismalaria ve

alinan kararlara katilmalarina olan etkisi goriilmektedir.

Adaletli uygulanan 6diillendirme ve terfi sisteminin kurum giiveni ve destegi
tizerine %43,8’lik, personel iletisimi ve baglar lizerine %24.,4’liik bir etki ettigi ve
sivil toplum kuruluslar tizerindeki etkisine bakildiginda %12,2’lik bir oranda etki

ettigi goriilmektedir.

Personelin beklenti diizeyini ve personeli tatmin edecek sekilde uygulanan
geri besleme sisteminin kurum giiveni, destegi ve personel aidiyetine olan etkisine
bakildiginda %27,2’lik bir oranda etki ettigi goriilmektedir. Ayn1 sekilde personel
iletigimi, baglar1 ve sosyal aktivite ve sivil toplum kuruluslart ve personel
yardimlagmasi lizerinde %6,2 ve %6,1’lik bir oranda etki ettigi goriilmektedir. Bu
degerlerin, hi¢bir sekilde geri beslemenin, personelin mesai disinda yapmis oldugu
sosyal aktivitelere ya da ihtiyact olan personele yardimda bulunulmasi iizerine higbir

etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Amirin sisteme etkisi ve sistem giivenirliginin, personelin ¢alistig1 kurumdaki
is arkadaglarin1 kendi ailesi gibi gormesine ya da personel arasindaki iletisim
seviyesine herhangi bir etkisi bulunmamaktadir. Burada %-7,6 ve %6,6’lik orandaki
degerler bunu kanitlamaktadir. Personelin sivil toplum kuruluslariyla yapmis oldugu
sosyal aktivitelere ve personel arasinda yardima ihtiyaci olan personele %21,9’luk

bir etkisinin varlig1 goriilmektedir.

Personelin brans ve ihtisaslarma gore hazirlanmig bir performans degerleme
sisteminin, personelin yoneticilere olan giivenine %37,2°lik bir oranda etkisinin
oldugu goriilmektedir. Ayn1 sekilde personel baglari  ve personelin sosyal
aktivitelere katilmalar1 iizerinde de %36,2’lik bir oranda etkisi oldugu

goriilmektedir. Sistemin objektif olarak degerlendirilemeyisinin personelin sivil
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toplum kuruluslariyla yapacagi sosyal aktiviteler {izerinde higbir etkisinin olmadig1

% -11,8’lik bir oranla anlasilmaktadir.

Sicil sisteminin alt faktorleri sosyal sermaye iist ve alt faktorleriyle bire bir
(Korelasyon Analizi) karsilastirildiktan sonra, sicil sisteminin her bir bagimsiz
degiskeninin sosyal sermaye bagimli degiskenleriyle karsilagtirildigi ve bu
sonuglarin anket verilerinin girildigi SPSS 17.0 istatistik programiyla analiz edilip

regresyon analizi sayesinde anket yorumlar1 gerceklestirilmistir.

Sicil sisteminin alt faktorlerinin sosyal sermaye {lzerindeki etkisine
bakildiginda %22,1°lik bir oranda etkinin varligindan s6z edilebilir. Burada sicil
sisteminin bagimsiz degiskenleri olan geri besleme ve amirin sisteme etkisinin,
odiillendirme ve objektif degerlendirme bagimsiz degiskenleri tarafindan
golgelendigini ve sicil sistemi {ist faktoriiniin sosyal sermaye bagimli degiskenleri
tizerine sadece Odiillendirme sisteminde yapilan hatalar ve is tanimlarinin yeterli
olmayisimnin etki ettigini, geri besleme ve amirin sisteme herhangi bir etkisinin
olmadig1 gozlemlenmistir. Bunun nedeni, ddiillendirme sisteminde yapilan hatalarin
ve is tanimlarinin yeterli olmayisi, geri besleme sorunu ve amirin sisteme olan
etkisini golgelemesidir. Odiillendirme ve objektif degerlendirmenin etkisinin
regresyon analizine dahil edilmeden bir degerlendirme yapilmis ve geri besleme
sisteminin ¢ok diisiik de olsa (%4.7) sosyal sermaye faktorii iizerinde etkisi oldugu

gozlemlenmistir.

Sosyal sermaye faktdrlerinin bir biitiin olarak tek bir faktorde
incelenmesinden sonra yapilan tiim regresyon analizlerinde her alt faktor istatistiksel
siirece dahil edilmistir. Ik olarak yapilan analizde bagimli degisken kurum giiveni,
destegi ve personel aidiyeti olarak belirlenmistir. Yine ¢oklu regresyon modelinin
kullanildig1 bu analizde bir Onceki arastirma sonucunu destekleyecek nitelikte
odiillendirme ve terfi sistemi ile is tanimlar1 ve objektif degerlendirme bagimsiz
degiskenlerinin yiiksek etkisi kanitlanmistir. Bu iki bagimsiz degisken ,355 ve
,236’11ik beta degeri ve %23.9’luk agiklama orani ile bagimli degisken {izerinde

dogrudan ve pozitif yonde etki etmektedir.
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Sosyal sermayenin bir alt faktorii olan personel iletisimi, baglar1 ve sosyal
aktivite bagimli degisken olarak ele alindiginda ,221 ve ,333 beta katsayilar1 ve
%17.2 agiklama orant ile terfi sisteminde yapilan hatalarin ve sicil sisteminin objektif
olarak degerlendirilmeyisinin personel iletisimi ilizerinde etkisinin oldugu ortaya
cikmistir. Sicil sisteminin tim alt faktorlerinin, sosyal faktor 3 olan, sivil toplum
kuruluglart ve personel yardimlagmasi faktoriiniin bagimli degisken olarak ele
alinmasiyla terfi sisteminde yapilan hatalarin ve is tanimlarinin yeterli olmayis1 ile
ilgili sorunlarin etkisi tekrar edecektir, ancak ek bir durum daha ortaya ¢ikmistir. Bu
faktor tizerinde yapilan analizde, sicil faktdr 3 olan, amirin sisteme etkisi ve sistem
giivenilirligi de ddiillendirme sistemindeki hatalar ve is tanimlarinin yeterli olmayisi
gibi sorunlarla birlikte personel iletisimine etki etmektedir. Modelin agiklama oram

ise digerlerine nispeten daha diisiik kalmis ve %11.5 olarak belirlenmistir.

Bu verilerin birbirleriyle karsilagtirilmasi (Korelasyon Analizi) ve coklu

regresyon modelinin de kullanilmasindan sonra varsayimlara bakildiginda;

H,. Odiillendirme ve terfi sistemi personel aidiyetini etkilemektedir. Bu
varsayimda odiillendirme sisteminde ve terfi sisteminde adaletin olmayis1 personelin
kurumda kendini emniyette hissetmesini etkilemektedir. Bu varsayim yukaridaki
analizlerle ortiismektedir. Daha etkili bir sicil sisteminin olusturulmasi ve sisteme

dahil edilmesi bu sorunu ortadan kaldirabilir.

H,. Uygulanan sicil sistemindeki geri besleme sorunu personel iletisim
diizeyini etkilemektedir seklinde savunulan savin aslinda diisliniilenin aksine
etkilemedigi goriilmektedir. Sistemde uygulanan geri besleme hatalar1 ya da
eksiklikleri personelin iletisim diizeyinde herhangi bir etkiye sebep olmamaktadir.
Bu da yapilan korelasyon analizindeki %6,2°lik koreleyle anlasilmaktadir. Regresyon
analizinde odiillendirme sisteminde yapilan hatalarin ve is tanimlarinin yeterli
olmayisi, geri besleme sorunu ve amirin sisteme olan etkisini golgeledigi i¢in sicil

sisteminin geri besleme sorunu personelin iletisim seviyesini etkilememektedir.
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H;. Uygulanan sicil sisteminde amirin sisteme etkisi, sosyal sermaye alt
faktorii olan sivil toplum kuruluslarina, personelin katilimlarini etkilemektedir.
Amirin sicil sistemini uygulamadaki hatalar1 sivil toplum kuruluslarina olan katilimi
%21,9‘luk bir oranla etkilemektedir. Amirin performans degerlendirme sisteminde
yapmis oldugu hatalarin nedenleri arastirilip, bu hatalarin giderilmesi i¢in egitim

verilmesiyle, %21,9‘luk etkileme oraninin azalmasi saglanabilir.

H4. Uygulanan sicil sisteminde is tanimlarinin olusturulmadan personelin
performansinin degerlendirilmesi kuruma olan giivene etki etmektedir. Personelin is
tanimlar1 olusturulmadan yapilan performans degerleme kuruma olan giiveni
sarsmaktadir. Bu kani yapilan korelasyon analizi sonucu elde edilen %37,2’lik bir
oranla anlasilmaktadir. Kurumdaki yoneticilerin is analizleri ve is tanimlar
konusunda en bastan bir tasarim yapmalar1 ve sablon olusturmalari personelin

giivenini kazanmak i¢in 6nemli bir teknik olarak kullanilabilir.

Hs. Kurumda uygulanan sicil sisteminin objektif olarak degerlendirilmemesi
personel arasinda sosyal bagin kurulmasina ve sosyal aktivitelere katilimlara etki
etmektedir. Objektif olmayan sicil sisteminin uygulanmasi sosyal sermaye faktorii
olan bagimli degiskenin personel iletisimi ve sosyal aktivite iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Bu etkinin oranina bakildiginda %36,2 oldugu goriilmektedir. Sicil
sisteminin amirler tarafindan objektif olarak degerlendirilebilmesi amaciyla, sicil
sistemin uygulanisiyla ilgili egitimlerin arttirilmas: ve personel arasinda kurumun ve
amirlerin destegiyle sosyal aktiviteler diizenlenerek bu sorunun varligi azaltilabilir ya

da tamamen ortadan kaldirilabilir.

He¢. Kurumda uygulanan sicil sisteminin giivenilirligi personel arasindaki
yardimlagmaya etki etmektedir. Sistemin giivenilirliginin kurumda yardima ihtiyaci
olan personele %?21,9°luk bir oranla etki ettigi goriilmektedir. Sicil sisteminin
sonuglarinin personel tarafindan giivenilir olduguna inanilmasi i¢in sistemin geri
beslemesi yapilirken ¢ok dikkatli olunmas1 gerekmektedir ve personelin aklinda soru
isaretlerinin kalmayacagi sekilde olmalidir. Bunun yaninda calisan personel ile
caligmayan personelin ayrilmasi ve ddiillendirme sisteminin adil olmasida bu sorunu

ortadan kaldirabilir.
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H;. Sicil sisteminin personelin performansini arttirmada yetersiz olmasi
personel iletisim seviyesini etkilemektedir seklinde savunulan savin aslinda
diisiiniilenin aksine etkilemedigi goriilmektedir. Mevcut sicil sisteminin personelin
performansini arttirmasindaki sikintilari, personel arasindaki iletisim seviyesine etki
etmemektedir. Burada ortaya c¢ikan sonu¢ %6,2’lik bir oranla anlasilmaktadir.
Regresyon analizinde 6diillendirme sisteminde yapilan hatalarin ve is tanimlarinin
yeterli olmayisi, geri besleme sorunu ve amirin sisteme olan etkisini golgeledigi igin
sicil sisteminin personelin performansini arttirmada yetersiz kalmasi durumunda

personelin iletisim seviyesini etkilememektedir.

Hg. Sicil sisteminin  personelin  beklentilerini  karsilama diizeyindeki
yetersizligi kurumun personele saglamis oldugu destegi etkilemektedir. Sicil
Sisteminin bir alt faktorii olan sistemin etkisi bagimli degisken olan kurum destegi
tizerinde %43,8’lik bir oranla etkisi bulunmaktadir. Personel {izerinde yapilacak bir
memnuniyet anketi ve sicil sisteminde bu beklentileri karsilayacak yeniliklerin

eklenmesi bu sorunu kismen de olsa ¢ozecektir.

Tiim bu Oneriler ¢ercevesinde deneysel arastirmanin bilimsel literatiire yeni
katkilarda bulundugu goriilmektedir. Gelecekte yapilacak daha kapsamli bir
orneklem grubunu ve hassas Ol¢ciim yapabilen anket sorularini kapsayacak yeni
arastirmalar genellenebilir sonuglara ulagsmak agisindan faydali olacaktir. Ayrica bu
calismanin kiyaslanabilir hale gelmesi icin farkli iilkelerdeki benzer kurumlar
tizerinde Ol¢iimler yapilmasi ve benchmarking (kiyaslama) tekniginin uygulanmasi
gerekmektedir. Bu sayede deneysel ¢alisma ulusal bir formattan uluslararas: bir

arastirmaya doniisecektir.

112



KAYNAKCA

Ada, Burcu , Tiirk Kamu Personelinin Performans Degerlendirmesi,
Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atillim Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisi, Ankara , 2008.

Akbal, Bilge, Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin,
Calisanlarin is Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik
Bir Alan Arastirmasi: Ankara ili Ozel ve Kamu Bankalan
Karsilastirmasi, Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2010.

Akgakaya, Murat, "Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi ve Uygulamada
Karsilasilan Sorunlar', Karadeniz Arastirmalar1 Dergisi, No:32 (2012),
ss. 171-202.

Altindag, Erkut, Aile Sirketlerinde Stratejik Yonelim Diizeylerinin Tespiti ve
Firma Performans1 Uzerine Etkisi, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Gebze

Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gebze, 2011.

Astsubay Sicil Yonetmeligi, Bagsbakanlik Mevzuat Bilgi Sistemi ( e-mevzuat ), 28
Aralik1998,http://www.mevzuat.gov.tr/Metin. Aspx ?MevzuatKod=7.5.5809
&Mevzuatlliski=0&sourceXmlSearch=astsubay (Ekim 18, 2013 tarihinde

erisilmistir).

Bagriacik, Ismail ve Giiven, Murat, "Kamuda 360 Derece Performans
Degerlendirme: Zonguldak Kara Elmas Universitesi Ornegi", Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:16,

No.1 (2011), ss. 1-24.

113



Bakan, Ismail; Eyitmis, A. Melih ve Demir, Bircan, '"Tekstil isletmelerinde
Yonetici Adaylar1 icin Performans Degerleme Sistemi Kurulmasina
Yonelik Bir Calisma", Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti Dergisi, Cilt:8, No:16 (2011), ss. 1-32.

Bayraktaroglu, Serkan; Balaban, Ozlem ve Ozdemir, Yasemin, ""360 Derece Geri
Bildirim Sistemine Elestirel Bir Bakis: Bir Ornek Olay", Afyon Koca
Tepe Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Cilt:IX, Say1:11 2007, ss. 185-201.

Bilecen, Murat, isletmelerde Performans Degerlemenin Ucret Yonetimine EtKisi,
Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007.

Bilgin, Kamil Ufuk, "Kamuda Ol¢iilebilir Denetime Hazirhk 'Performans

Yonetimi'", Sayistay Dergisi, No. 65 (2007), ss. 53-87.

Bilgin, Necdet ve Kaynak, Ramazan, ""Sosyal Sermaye Faktorlerinin is Basarisina
Etkisi: Universite Cahsanlar1 Uzerine Ampirik Bir Cahsma", C.U.
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 32, No. 1 (May1s 2008), ss. 29-38.

Biiyiikfirat, Beyza, Performans Degerleme Uygulamalarimin Calisanlarin s
Stresi Diizeyleri Uzerine Etkileri: Imalat Sektoriinde Bir Alan
Arastirmasi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, Haziran 2009.

Cagatay, Hiiseyin Tolga, isletmelerde Basari1 (performans) Degerleme ve 360
Derece Geri Beslsme, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans, Gazi Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2004.

Caglar, frfan, "Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin Performans Degerlendirme
Sistemine Bakis Acilarinin Karsilastirilmah Analizi ve Corum (")rnegi",
Ucgiincii  Sektdér Kooperatifgilik Dergisi, No:148 (Nisan-Mayis-Haziran
2005), ss. 6-19.

114



Cakmak, Nermin ve Ocakli, Emre, Performans Degerlendirmesi Gerekli Midir?
Neden?kaynak.unak.org.tr.2006.http://kaynak.unak.org.tr/bildiri/unak06/u0
6-18.pdf (Temmuz 25, 2013 tarihinde erisilmistir), ss. 212-230.

Cosgun, Emine, ''Teknik Personelin Performans Degerlendirilmesinde Bir
Uzman Sistem Modeli'', Teknoloji Dergisi, Cilt: 7, No: 4 (2004), ss. 579-
589.

Demirel, Dinger, Orta Diizey Yoneticilerde Performans Degerleme ve ilac
Endiistrisine Yonelik Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiksek Lisans

Tezi, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2003.

Dikmen, Burcu ve Ozpeynirci, Ozgiir, "Matris Tipi Orgiitlerde Bireysel
Performans Degerlendirme: 360 Derece Yontemi ve Hedeflerle Yonetim
Teknikleri ile Melez Bir Yontem Uygulamasi'", Hacettepe
Universitesi/iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt: 28, No.l
(2010), ss. 71-105.

Erdemir, Erkan, Performans Yonetimi icinde, Performans Yénetiminin Onemi ve
Ozellikleri, Kitap Yazarlar, Hasit, Giirkan; Baroz, Baris; Erdemir, Nuray
ve Tokgdz, Erkan, T.C. Anadolu Universitesi Yaym No: 2939, Eskisehir,
2013, ss. 1-24.

Erdemir, Erkan, Performans YoOnetimi i¢inde, Performans Yonetiminde Dikkat
Edilmesi Gereken Hususlar, Kitap Yazarlari, Hasit, Giirkan; Baroz, Baris;
Erdemir, Nuray ve Tokgdz, Erkan, T.C. Anadolu Universitesi Yaymi No:
2939, Eskisehir, 2013, ss. 168-191.

Gavcar, Erdogan; Bulut, Zeki Atil ve Engin, Kemal, '""Konaklama isletmelerinde
Uygulanan Performans Degerleme Sistemleri ve Uygulama Alanlar
(Mugla ili Ornegi)", Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:13, No:2 (2006)
ss. 32-45.

Gerni, G. Mine, Iliskilerin Maddi Yénii Sosyal Sermaye ve Orgiitsel Boyutu
(1. Basim), Beta Basim Yayim Dagitim A.s., istanbul, 2013.

115



Gersil, Giilsen Sar1 ve Araci, Mehtap, ""Sosyal Sermayenin Giiven Unsurunun Is
Gérenlerin Performansi Uzerine Etkileri", Calisma ve Toplum Dergisi,

Sayi:1, 2011, ss. 39-74.

Gokee, Orhan ve Uguz, Hiilya Eksi, ""Selcuk Universitesi Ogrencilerinin Sosyal
Sermaye Profilleri Uzerine Bir Cahisma", SU IIBF Sosyal ve Ekonomik,
Arastirmalar Dergisi, Say1: 18, 2009, ss. 323-351.

Helvaci, M. AKkif, "Performans Yonetimi Siirecinde Performans
Degerlendirmenin  Onemi", Ankara Universitesi Egitim Bilimleri

Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 35, No. 1-2 (2002) ss. 155-169.

Kapu, Hiisnii, "Sosyal Sermaye ve Organizasyonlarin Ongorii Yetenegini
Gelistirme Giicii"", iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi Cilt: 22, No. 1 (2008),
ss. 259-288.

Karagiil, Mehmet ve Masca, Mahmut, '"Sosyal Sermaye Uzerine Bir inceleme",

Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, No: 1 Bahar 2005 ss. 37-52.

Karakurt, Abdullah, Performans Degerleme Uygulamalarimin Cahsanlarin s
Tatmini Uzerine Etkisi: Tiirk Havaciik Sektoriinde Bir Alan
Arastirmasi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2009.

Lesser, Eric L, Knowledge and Social Capital, Publisher: Butterworth-Heinemann

USA, February 2000.

Ormanci, Serkan Bahadirhan, Belediye Cahsanlarimin Is Doyumlar1 ve Miisteri
Memnuniyetinin Karsilstirilmasi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2013.

Oren, Kenan, "Sosyal Sermayede 'Giiven' Unsuru ve Isgiicii Performansina

Etkisi'", Kamu-Is Dergisi, Cilt: 9, No. 1 (2007), ss. 71-90.

116



Ozdemir, Ismail, Performans Degerleme Yontemi Tercihlerinin Belirlenmesine
Yonelik Arastirma ve Model Onerisi, Yayimlanmamis Doktora Tezi,

Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2007.

Ozler, Derya Ergun, insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢inde, Performans Degerleme ve
Kariyer Yonetimi, Kitap Yazarlari: Geylan, Ramazan; Tonus, H. Ziimriit;
Kagnicioglu, Deniz; Benligiray, Serap; Baraz, A. Baris ve Ozler, Derya

Ergun; Anadolu Universitesi Yaymi No: 2900, Eskisehir, 2013, ss. 112-137.

Subay Sicil Yonetmeligi, Bagsbakanlik Mevzuat Bilgi Sistemi ( e-mevzuat), 27 Aralik
1998, http://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx ?MevzuatKod=7.5.5879&sour
ceXmlSearch=subay%?20sicil%20y%C3%B6netmeli%C4%9Fi&Mevzuatlli
ski=0 (Ekim 05, 2013 tarihinde erigilmistir).

Siingli, Ahmet, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme ve
Astlarin, Performans Degerleme Calismalarina Verdikleri Destek ve
Giiveni Etkileyen Faktorler Uzerine Bir Arastirma, Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Mugla Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mugla,

Haziran 2004.

Tavas, Bekir, Emniyet Teskilatinda Performans Yonetimi ve Degerlendirme
Sistemi: Ankara Kriminal Polis Laboratuvar1 Uzerine Bir Arastirma,
Yayimmlanmamig Doktora Tezi, Polis Akademisi, Giivenlik Bilimleri

Enstitiisii, Ankara , 2011.

Tunger, Polat, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ekin Basim Yaym Dagitim, Bursa,

2011.

Tural, Mehmet, Orgﬁtlerde Performans Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki
Performans Degerleme Sisteminin Incelenerek Karsilasilan Sorunlarin
Tespit ve Coziimiine Yonelik Bir Arastirma, Yayimlanmamis Doktora

Tezi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 2007.

117



Tiirk Silahli Kuvvetleri I¢ Hizmet Kanunu, Basbakanlik Mevzuat Bilgi Sistemi, 4
Ocak 1961, http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.4.211-
20110310.pdf (Ekim 5, 2013 tarihinde erisilmistir).

Uyargil, Cavide, Insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢inde, Performans Degerlendirme,
Kitap Yazarlari: Cavide, Uyargil; Adal, Zeki; Atay, Ismail Durak; Ozgelik,
A. Oya; Acar, A.Cevat; Sadullah, Omer; Diindar, Gonen ve Tiiziiner, Lale;

Beta Basim Yayim Dagitim A.s., Istanbul, 2008, ss. 243-304.

Uyargil, Cavide, Performans Yonetimi Sistemi, Beta Basim Yayim Dagitim A.s.,

Istanbul, 2013.

Vergili, Nihat, Performans Yonetim Sistemi ve ABC Sirketinin Performans
Yonetim Sisteminin Incelenmesi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Kadir Has Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2008.

Yatkin, Ahmet, "Sosyal Sermaye Unsurlarimn Kamu Yonetiminde Hizmet
Verimliligi ve Vatandas Tatmini Uzerine Uygulanabilirligi (Elazig
Valiligi Ornek Alan Arastirmasi)'', e-Journal of New World Sciences

Academy, Cilt: 4, No. 2 (2009) ss. 193-213.

Yildirim, Kenan, Performans Degerleme Sistemleri ve 360 Derece Performans
Degerleme Sisteminin Uygulanabilirligi Uzerine Bir Arastirma,
Yayimmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, indnii Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisti, Malatya, 2008.

Yilmaz, Ferhat ve Unsar, Sinan, ""Performans Degerlendirme Sistemi ve Kullanim
Alanlan", Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 9, No. 1
(2007), ss. 35-57.

Yilmazer, Faruk Volkan, Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Performans Degerlendirme
Sisteminin Gelistirilmesi ve Objektif Hale Getirilmesi I¢in Bir Model
Onerisi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atitlim Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2006.

118



Yurdakul, A. Taha, K.K.K.Iiginda Calisan Subay ve Astsubaylarin Performans
Degerleme Sistemine Yonelik Tutumlarimmin Belirlenmesi,
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul, 2004.

119



EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sayin calisma arkadaslarim,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimi Isletme
Bolimii tarafindan yiiriitilmekte olan “Performans Degerlendirmenin Sosyal
Sermaye Uzerine Etkisi” isimli arastirmanin arastirma kismu ile ilgilidir. Bu arastirma
calismasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, ¢alismanin amaci; Hv.K.K.liginda
calisan personelin is performansini degerlendirmeye yonelik 6lgme sistemi olan, sicil
sisteminin objektif olarak uygulanip, sicil sisteminin uygulamaya yonelik etkisinin sorunlari
ve performans degerlendirme boyutlarina etkisi olan personelin kurumdaki sosyal
sermayesiyle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Uygulamanin kapsadigi sorulart cevaplandirmak, hi¢ kuskusuz zamaninizin bir kismini
alacaktir. Ancak, iliniversite ve is hayati arasindaki iligkileri giliglendirmek ve elde edilen
sonuclardan ortaklaga yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacaginizi iimit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuclar isletme adi
belirtmeksizin genel ve ortalama 6zellikler seklinde, bu aragtirmaya katilan sirketlerden arzu
edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular aragtirma
teknigi agisindan  sorulmasi  zorunlu sorulardir. Dolayisiyla  Dbiitiin  sorularin
cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.
flginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla. ..

Prof. Dr. Giinseli Mine GERNI
Muhammet Zekeriya Faras

Aragtirma Sorumlusu: M. Zekeriya FARAS zekeriyamuhammetfaras @hotmail.com
Aragtirma Danigmani: Prof. Dr. Glinseli Mine GERNI minegerni @yahoo.com

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgileri

Personelin Statiisii : ( ) Subay ( ) Astsubay ( ) Sivil Memur ( ) Uzm. Cvs. () Isci

Personelin sinift @ () Muharip ( ) Yardimei
() Cinsiyeti ( )Erkek ( ) Kadin
Egitim Durumu  : () lkdgretim ( ) Lise () Yiiksekokul
() Universite ( ) Yiiksek Lisans () Doktora

Kag yildir Hv.K.K.iginda Calistyorsunuz  : ( ) 1 yildanaz () 1-5 ()6-10 ( )11-15 ( )15yl ve daha fazla
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Asagidaki sorular, Hv.K.K.liginda uygulanan sicil sisteminin uygulanisina ve sistemin isleyisine yonelik anket
sorularim icermektedir. Bu odl¢cekte; (1) Tamamen katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla katilhlyorum ve (7)

Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

SICIL SISTEMIYLE ILGILi ANKET SORULARI 1 | 23| 4] 5|6 |7
1) Mevcut sicil sisteminde, sicil amirleri gegmis yillardaki sicil belgelerinden
etkilenerek sicil vermektedirler. CHY [CH [CHy )Yy [y )y [ O)
2) Mevcut sicil sistemi, personelin is performansini degerlendirmede yeterlidir. Ol T Ty oy Ty 1o
3) Mevecut sicil sisteminde, amirler astlarin1 degerlendirirken astlarinin is performansi
hakkinda yeterince bilgiye sahiptirler. CHY [CH [CH )Yy [y )y | O)
4) Mevcut sicil sisteminde, sicil degerlendirme kriterleri personelin kisilik
ozelliklerinden ¢ok, ig tanimlarina uygun olarak yaptig1 performansini 6lgmektedir. CH)Y [CH) [CHy )Yy [CHYy [C)y | ()
5) Mevcut sicil sisteminde, sicil degerlendirmesi yapan amirler duygusal hareket
etmektedirler. (D 1) 1) () ) 1) [C)
6) Mevcut sicil sisteminde, her y1l yayimlanan personelin sicil siralamalari, personelin
gercek sicil siralamasini yansitmaktadir. CH) [CH 1CH 1CeH [y )y [O)
7) Mevcut sicil sisteminde, Her Personelin Kendi siniflar1 ve Branglarindaki is
tanimlarina gore sicil degerlendirilmesi (Ugak Bakim ile Hava Savunma siniflarmin
degerlendirilmesinde farkli sorular bulunmasi gibi) yapilmaktadir. ) O Oy ey ) ) 0
8) Mevcut sicil sisteminde basarili personel ile basarisiz personel ayirt
edilebilmektedir. (O 1O (O [O 1O [C) 1O
9) Mevecut sicil sisteminde, ayni is performansini gosteren kisiler, sicil amirlerine gore
farkli degerlendirilmektedirler. CHY [CH 1CH |1CeH ¢y )y [O)
10) Mevcut sicil sisteminde, personel yeterli ve agik bir sekilde geri bildirim
almaktadirlar. (D 1) ) () [C) 1) [C)
11) Mevcut sicil sisteminde, Sicil degerlendirmesi, personelin eksikliklerini
gidermeleri ve iyi olan yonlerini gelistirmelerini saglamaktadir. CHY [CH 1CH |1CeH ¢y () [O)
12) Mevcut sicil sisteminde, personelin gostermis oldugu basarilar onun mesleginde
hizli ilerlemesini saglamaktadir. CHY [CH 1CH) |1CH [y () [O)
13) Mevcut sicil sisteminde, ikinci ve {iglincii sicil amirleri sicil verirken genellikle ilk
amirin goriisiine gore degerlendirme yapmaktadirlar. CHY [CH 1CH 1CeH [¢HYy ) [O)
14) Mevcut sicil sisteminde, amirler personeline sicil verirken personelin sicil ncesi
yapilan ¢alismalarini kriter olarak g6z oniine almak yerine biitiin bir yillik is
performansini goz Oniine alarak sicil vermektedirler. )OO 1O 1) 1) 1O
15) Mevcut sicil sistemi personelin ig performansini arttirmada motive edicidir. Ol T T oy oy 1o
16) Mevcut sicil sisteminde, Gérevlendirmelerde personelin kurumda géstermis oldugu
basarilar dikkate alinmaktadir. CH)Y |1CHY [ CHy [CHy [CH)y )y |O)
17) Mevcut sicil sisteminde, sicil veren amirlerin bazilarinin sicil verme egilimleri
diisiikken bazilarinin yiiksektir. CHY [CH 1CH) |1CH [y () [O)
18) Mevcut sicil sisteminde, personele verilen takdir veya ddiillendirmeler gercekten
bagar1 gosteren personele verilmektedir. CHO [CH 1CH) |1CH [y () [O)
19) Mevcut sicil sisteminde, iistiin is performansi gosteren personel karsiligini
almaktadirlar. (D 1) ) () [C) 1) [C)
20) Mevcut sicil sisteminde, degerlendirme kriterlerinin (i¢tenligi, sogukkanlili1 ve
kendine giiveni, yaraticilig1 gibi.) ¢ogunlukla soyut 6zelliklerden olugmast, is
performansinin dogru ve net olarak degerlendirmesini giiclestirmektedir. ) OOy ) ) ) 0
21) Mevcut sicil sisteminde, personelin sicil notlar1 personele agiklanmaktadir.

(D JC) 1) ) ) 1) Q)

22) Mevcut sicil sisteminde, amirler personele bagarili ve basarisiz olduklari konulari
anlatmaktadirlar. CHY[CH 1CH) |[CH [y () [O)
23) Mevcut sicil sisteminde, personelin is performansini arttirmak i¢in neler yapmasi
gerektigini gostermektedir. CHY[CH 1CH) 1CH 1y ) [O)
24) Mevcut sicil sisteminde, Amirler genellikle ikili iligkilerden etkilenerek
degerlendirme yapmaktadirlar.(Ornegin; Boliik Komutanimin kendisinin daha samimi
oldugu astina hak ettiginden daha yiiksek sicil vermesi ya da tam tersi gibi). )OOy 1Oy 1) 0
25)Mevcut sicil sisteminde personelin almis oldugu siciller personelin basarisini
olumlu yonde etkilemektedir. CH)Y [CH [CH JCeHYy [¢HYy )y [O)
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Asagidaki sorular, sosyal sermayeye yonelik durumu 6l¢cmeye calisan anket sorularim kapsamaktadir. Bu dl¢ekte;
(1) Tamamen katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katilyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini temsil

etmektedir.

SOSYAL SERMAYE ANKET SORULARI 1 2 3 4 5 6 7
1) Calistigim kurum diginda sivil toplum kuruluslariyla yapilan sosyal
aktivitelere katilirim. OO OO0 ] 0)
2) Calistigim k da, 1 da iletisi iyesi iyidir.
) Calistigim kurumda, personel arasinda iletisim seviyesi iyidir DIl Tl Ty oy
3) Calistigim kurumun bana sagladig: giiven is performansima olumlu etki
3) Gabsugun kurumu gladigr glven is p umlu etki Ol OlOTOTO] OO
4) Calistigim kurumdaki insanlarin genel olarak giivenilebilir oldugunu, diger
bir ifade ile is arkadaslarimla olan iligkilerde asir1 dikkat gosterilmemesi (Y1 CH 1 HYreHy 1P ey oH
gerektigini soyleyebilirim.
5) Calistigim kurumdaki personelle mesai disinda da sosyal aktivitelerde
>) abstgim kurumdald p ¥ yal akav OO [OTOTOTO O
6) Calistigim kurumdaki mesai arkadaslarimla sosyal aktiviteler yapmak beni Ol OOl Ty o)
mutlu etmektedir.
7) Calistigim kuruma ait 6z degerler is performansima olumlu etki etmektedir. ()Y CHY 1YL H ] eHPeH )
8) Calistigim kurumda takim galismalarina goniillii katilirim. Ol OOl Ty o)
9)Calistigim kurumdaki personel arasinda yardima ihtiyaci olana yardim ederim Ol Ol Ty o)
ve kisinin sorunlarin1 gidermeye ¢aligirim.
10) Calistigim kurumdaki yoneticilere olan giivenim tamdir. Dl T T ooyl o
11) Calistigim kurumdaki arkadaslarimla olan yakinligimiz sadece ig boyutunda Ol T Tl o)
degil aile baglar1 olarak da giigliidiir.
12) Calistigim kurumun firsatlara kapali olmasi ve bireysel dzgiirliiklerle ilgili Ol T Tl o)
kisitlamalari, kurumdaki ig performansima olumsuz etki etmektedir.
13) Calistigim kurumda alinan kararlara katilirim. Ol OOl oy o)
14) Calistigim kurumda kendimi daima emniyette hissederim. Ol T Tl o)
;isgegahsnglm kurumdaki insanlarla her hangi bir ortamda karsilasmak hosuma Ol T Tl o
16) Calistigim kuruma giivenim yoktur. Ol T Tl o)
17) Calistigim kurumdaki diger ¢alisanlarla olan iletisim ve sosyal yapi, is Ol T Tl o
performansimi olumlu etkilemektedir.
18) Calistigim kurumdaki derneklere ve vakiflara baski altinda olmadan diizenli Dl T T ool o
bir sekilde bagigta bulunurum.
19) Calistigim kurumun bana saglamis oldugu aile destegi, kurumdaki is Dl T T ool o
performansima olumlu etki etmektedir.
20) Calistigim kurumdaki insanlar ailem gibi goriiriim. Ol o Taory oy Loy o
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