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COVID-19 SURECINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME CALISMALARINA iLiSKIiN BANKA
CALISANLARININ GORUSLERININ BELIRLENMESINE

iLISKIN BIR ALAN ARASTIRMASI

Serkan DEMIREL!

GIRIS

Covid-19 salgmni ilk olarak Aralik 2019da Cin'in Vuhan kentinde baglamistir.
Salgin diinyayi etkisi altina alarak Mart 2020de ciddi bir ekonomik krize neden
olmustur. Viriis salgini erken agamada Asya {ilkelerine yayilirken kisa siirede Av-
rupay ve diger iilkeleri de etkisi altina almigtir. Yakin tarihte diinya ekonomisi
ilk kez boylesine evrensel, yiiksek etkili bir saglik kriziyle kars: karstya kalmistir.
Bu anlamda viriisiin yakin temas yoluyla bulagsma riskinin yiiksek olmasi alinan
asir1 6nlemlerin kapsamini genisletmistir. Calisan ve miisteri iliskilerinin yiiksek
oldugu sektorlerde kisitlamalar getirilmis veya faaliyetlerin tamamen durdurul-
masina yonelik tedbirler alinmistir. Oyle ki; salginin giiglii ilk dalgasinin yasan-
dig1 Mart-Haziran 2020 arasindaki donemde sanayi ve hizmet sektorii faaliyetleri

tamamen durma noktasina gelmistir.

Diger yandan gida iiretimi sektorii disinda birgok sektor faaliyetlerini durdur-
mus veya optimum kapasitenin altinda faaliyetlerine devam etmistir. Bu siiregte
calisanlar uzaktan g¢aligma veya evden calisma sistemlerine ge¢mis veya ¢aligma
saatleri glincellenmistir.

Bu gelismelerle birlikte siirekli ve hizla degisen bankacilik sektoriinde sektor
getirisininim yiiksek diizeyde tutulmas: ve belirlenen amaglara ulasilmasi agisin-
dan ¢alisanlarin verimli ve yiiksek motivasyon ile ¢aligmalar1 6nemli bir faktor-
diir. Bu asamada performans degerleme oldukga gerekli bir aragtir. Performans
degerleme siireci dikkatli yapilmasi gereken zor ve yiiksek ¢aba gerektiren bir sii-
rectir. Genel olarak bu siiregte personelin kurum tarafindan degerlendirilmesi,
bu degerleme sonuglarinin personel aktarilmasi ve bu geri doniis ¢ercevesinde
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personelin kendisini gelistirmek adina yapacaklarini planlamasi seklinde 6zetle-
nebilir. Bu anlamda personelin etkin ve verimli ¢aligmasi saglanmis olmaktadir.
Performans degerleme yapan kurumun faaliyetleri konusunda bilgi verirken per-
sonele ise kariyer planlama agisindan yardimci olmaktadir.

Her sektorde 6nemli bir yere sahip olan performans degerleme bankacilik
sektoriinde de olduk¢a 6nemlidir. Bankacilikta ¢alisanlar miisterilerle her an yiiz
ylize iletisim halindedir. Bu agidan ¢alisanin memnuniyeti ve isten tatmin duru-
mu tutum ve davranislarina yansiyarak miisteriye iletilmektedir. Bu agidan per-
sonelin yapilan degerlemenin objektiflik ve adalet ilkesine uygunluguna inanmasi
onemlidir. Dolayisiyla ¢alisanlar bu degerlendirme siirecine ne kadar giivenirse
o ol¢lide is performansi ve motivasyonu artacak, is tatmin diizeyi ve is yerinde
mutlu olma durumu da beraberinde yiikselecektir. Bu durum ise isine yansryacak
yaptig1 isin kalitesi, miisteri memnuniyeti, is verimliligi ve etkinligi de artacaktir.
Sonug olarak sektor verimliligi ve etkinliginin artmasinin yani sira rekabet giicii
de artacak ve belirlenen hedeflere ulasilmasi daha kolay olacaktir.

Bu arastirmada, banka ¢alisanlarinin performans degerlendirme konusundaki
gorisleri alinarak ozellikle Covid-19 stireci ile birlikte yasadiklar1 sorunlari ve bu
konudaki beklentilerinin arastirilmas: hedeflenmigtir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Performans Degerlendirme

Caligan performans degerlendirmesi, 6diil sistemi ile birlikte ¢alisan performans
yonetiminin 6nemli bir bolimiinii olusturmaktadir (Venclova, Salkova & Kolac-
kovd, 2013). Bunun nedeni, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin en degerli kaynak
olarak goriilmesinden dolay, sadece onlar1 gelistirmek ve ddiillendirmek degil,
ayn1 zamanda degerlendirmeyi de miimkiin kilmasidir. Calisan performans de-
gerlendirmesi, yoneticilerin ¢aliganlarin performanslarini degerlendirdigi, karsi-
lastirdig1 ve geri bildirimler sagladig ayrintili bir siiregten olusmaktadir. Calisan
degerlendirmesi yapmanin 6nemi genellikle ihmal edilir ve gozden kagirilir. Bu
durum ¢alisanlara ve yonetime ilerleme agisindan engel teskil etmektedir. Uzun
vadeli amaglar1 gerceklestirmek ve sirket ile ¢alisan arasinda saglikli bir iliski kur-
mak i¢in ¢alisanlarin siirekli olarak degerlendirilmesi esastir.

Performans degerlendirmelerinin birka¢ avantaji asagida detaylandirilmistir
(Fawcett, 2015; Hamlett, 2017):

o Performans degerlendirmesi ¢alisanlara degerli oldugunu hissettirir.
o Calisanlara saglanan geri bildirim orgtitsel baghlig: arttirir.
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o Performans degerlendirme sonucu ¢alisanlarin 6diillendirilmesi personel de-
vir hizini azaltir.

o Calisan sikayetlerini azaltir.

o Takim ¢alismasini tegvik eder.

o Thmal, itaatsizlik veya sug faaliyeti dahil olmak iizere bir ¢alisanin niteliklerini
kanitlamak i¢in yasal bir zorunluluk olusturur.

« Diisiik performans ve ise ge¢ gelme tutumlarini ortadan kaldirir.

o Calisanlar1 uzun vadeli hedeflere yonlendirir.

2.1.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Literatiirde performans degerlendirme yontemleri ile ilgili bir¢ok yontemden
bahsedilmistir. Performans degerlendirme yontemleri Khan (2017) tarafindan
belirtildigi tizere geleneksel yontemler ve modern yontemler olmak {izere iki ka-
tegoride siniflandirilabilir. Khan’a (2017) gore ilk yontem derecelendirme 6lgek-
leri yontemidir. Bu yontem, calisanlar1 analiz eden, kontrol listesini buna gore
diizenleyen ve bir tist yonetici tarafindan yapilan bir degerlendirme yontemidir.
Kontrol listesinde her 6zelligin 6niinde bir 6lgek puani vardir. Bu 6lgek, mitkem-
melden kotii performansa kadar uzanir ve dlgekteki segeneklerin her biri sayisal
bir degerle iliskilendirilir. Bu sayisal degerler daha sonra, ¢alisanin performan-
sin1 temsil eden toplam puani verir. Ancak, bu yontem gozetmen yanliligina yol
acabilir ve performansa sayisal bir deger vermek her zaman dogru degildir. Her
insan benzersiz oldugundan, yetenekleri tek bir kagit parcasina sigdirilamaz, bu
nedenle temel yetenekleri fark edilmeyebilir. Bu performans degerlendirme yon-
temi, degerlendirilen ¢aliganin goriisiinii icermez, ancak firma i¢in daha hizli ve
daha uygun maliyetlidir. Agarwal & Thakur (2013) siralama yontemini, tiim ¢ali-
sanlarin en iyiden en kotiiye dogru siralandig1 geleneksel yontemlerden bir digeri
olarak ele almislardir. Bu yontem, her bireyin kendi yetenekleri dogrultusunda
degerlendirilmesi ve birbiriyle karsilagtirilamamasi nedeniyle oldukga verimsiz
bir yontemdir.

Grafik derecelendirme, bir¢ok firma tarafindan kullanilan bagka bir perfor-
mans degerlendirme yontemidir. Kullanighlik ve pratikligin yani sira belirli bir
stire boyunca giivenilirlik ve tutarlilik saglamak icin gelistirilmistir. Bu yontem,
derecelendirme olgekleri yontemine benzer. Anlat1 yontemi ise, bir ¢alisani de-
gerlendirmek igin oldukg¢a uzun bir siireg gerektiren geleneksel bir yontemdir. Bu
yontemin geregi, isverenin bir ¢alisanin ge¢mis performansi, giiglii ve zayif yon-
leri, organizasyondaki mevcut konumu ve potansiyellerini daha iyi elde etmek
i¢cin hangi alanlarda gelistirebilecekleri hakkinda bir a¢iklama yazmasi seklinde

- 145 -



Giincel Isletme Yénetimi Calismalar I11

uygulanmaktadir (Agarwal & Thakur, 2013). Bununla birlikte, bu tiir bir yontem
zaman alic1 olabilir ve yonetici ¢alisan performansi ile ilgili verileri istemeden de
olsa goz ard1 edebilir. Ayrica, bu yontem onyargilara da neden olabilir.

Modern performans degerlendirme yontemlerinden 360 derece yontemi ilk
olarak Espinilla & ark., (2013) tarafindan ayrintili bir sekilde ele alinmigtir. 360
derece yontemi geleneksel yontemlerden ¢ok farklidir. Denetgiler, miisteriler, ekip
tiyeleri, meslektaslar ve degerlendirilecek olan ¢alisanlarla etkilesime giren kisinin
kendi goriisleri dahil birden fazla kisinin goriislerini igeren bir yontemdir. Bu de-
gerlendirme yontemi uygulanirken birden fazla kriter dikkate alinir. Calisan ile
ilgili veri ayrintili bir sekilde toplanir. Bu yontem ¢alisan performansinin daha
biitiinsel bir goriintiisiinii veren ve ¢alisanin geleneksel yontemlerde kars: karsiya
kalabilecegi tim 6nyargilar1 ortadan kaldiran, birden fazla paydasin dahil oldugu
¢ok kapsamli ve adil bir degerlendirme yontemidir. 720 derece yontemi ise daha
yaygin olarak iist diizey yonetimi gézden gecirmek icin kullanilan daha gelismis
bir performans degerleme bi¢imidir. Daha giiglii, kisisellestirilmis ve her seyden
once miisterilerden, sirketin yatirimcilarindan ve onlarin astlarindan gelen ince-
lemeleri icermektedir. Bu tiir bir performans degerlendirme yontemi, herhangi
bir sirketin ana paydas: olan ve goriisleri onemli olan miisterilerin ve yatirimcila-
rin algilarina odaklanir.

2.1.2. Performans Degerlendirme Stratejilerinin Kalitesini Etkileyen
Faktorler

Performans degerlendirme stratejilerinin kalitesini etkileyen ve dolayisiyla gali-
san motivasyonunu etkileyen bazi faktorler s6z konusudur. Bir veya daha fazla
arastirmaci tarafindan tanimlanan bu tiir faktorlerin bazilar1 asagida gozden ge-
¢ilmistir.

Halo etkisi

Keeping & Levy’ye (2012) gore, yoneticilerden gelen genel 6nyargilar degerlen-
dirme siirecini etkileyebilir. Genel 6nyargilar ¢ok sayida 6nyargi igerir, ancak
yalnizca birkaginin etkisi vardir. Ilk olarak, degerlendirici yetkin degilse, herkesi
ortalama ve esit olarak degerlendirir. Ayrica yoneticiler, kendisini kisisel olarak

sorumlu kilabilecek herhangi bir ¢atigma veya durumdan kaginmak i¢in tiim ¢ali-
sanlarini “iyi” (ortalamanin tizerinde) olarak isaretleme egiliminde olabilir.

Halo etkisi, performans degerlendirme siirecinde asir1 genellemeyi igerir. Halo
etkisi, galiganlar1 belirli (birkag) tistiin niteliklere gore degerlendirmeyi ve genelle-
me yapmayl, yani ¢aliganin herhangi bir gerek¢e gostermeden her alanda iyi oldu-
gu varsayimini igerir. Ayni zamanda yoneticilerin galisanlari birkag eksik yetenege
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gore degerlendirdigi ve her agidan ortalamanin altinda oldugunu da icermektedir
(Chen & Huang, 2016). Bu 6nyargilar genellikle yoneticilerin bir ¢alisani digerine
tercih ettigi durumlarin ortaya ¢ikmasina neden olur.

Degerlendirme standartlari

Performans degerlendirilmesinde kullanilan standartlarin hemen hemen hep-
sinde bazi eksiklikler mevcuttur. Yoneticiler veya sistem, 6znelligi veya nesnelligi
digerinden daha fazla tercih etme egilimindedir. Oznel yaklagim, yalnizca ¢ali-
sanlarin tutum ve kisiligine gore degerlendirmeyi ifade ederken, nesnel yaklasim
yalnizca yapilan toplam ise gore degerlendirilme yapilmasi seklinde agiklanabilir
(Keeping & Levy, 2012). Iki siirecin birlesimi ve mitkemmel dengesi, isletmeler
i¢in hayati 6neme sahiptir, ¢iinkii birine yonelik onyargi, degerlendirme siirecini
biiyiik 6l¢tide etkiler (Boswell & Boudreau, 2103). Bazen sirketler, modern deger-
lendirme siirecinin tiim 6nemli ve ilgili faktorlerini hesaba katmayan geleneksel
(eski) bir degerlendirme diizenine sahiptir. Boyle bir davranis, yalnizca ¢alisan-
larin motivasyonunu ve tiretkenligini engellemekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢ali-
sanlar yeteneklerine gore odiillendirilmediklerini hissettiklerinde isten ayrilma
oranini da artirabilir.

Tletisim

Isletme ve bireyler arasindaki iletisim, herhangi bir firmanin etkin bir gekilde ¢a-
ligmast ve ilerlemesi i¢in ¢ok 6nemlidir. Benzer sekilde, performans degerlendir-
me sirasinda iletisim esastir (Boswell & Boudreau, 2103). lyi bir iletisim siireci
hem yatay hem de dikey olarak kusursuz iletisimi igerir. Yatay iletisim, ¢alisanlar
arasinda motivasyonu ve baglilig1 artirirken, dikey iletisim kisinin isverenleriyle
koordinasyonunu gelistirir. Ayrica, isveren (yonetici), kendi yargisina ek olarak,
ekip ve yapilan tiim gorevler hakkinda eksiksiz bir galisan bakis agisina sahip olur.
Bu sayede yonetici, ¢alisanin performansini degerlendirirken bilgi eksikliginden
kaynaklanan herhangi bir 6nyargiya sahip degildir.

Geleneksel degerlendirme yontemleri, tek yonli bir degerlendirmeyi igerdi-
ginden ayni zamanda tek yonlii bir iletisim modelini igerir. Bu ¢alisan degerlen-
dirmesinin 6nyargili (kasith veya kasitsiz) ve haksiz olabilecegi anlamina gelir,
ciinkii geri bildirim yoktur. Ttiim bu nedenlerden dolayi, modern degerleme siire-
ci, ok yonlii degerleme siirecini ve ¢ift tarafl iletisimi (360 derece degerlendirme
stireci) kapsadigindan dolay: tercih edilmelidir (Denisi & Kulger, 2012).

Liderlik

Her yonetici veya lider ayn1 zamanda birer ¢alisandir. Calisanlar arasinda kariyer
planlamas: siirecinde liderlik niteliklerini ortaya koyanlar yarinin yoneticileri ve
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hatta CEO’lar1 olmay1 bagarir (Banner & Cooke, 2015). Bu yeteneklere sahip ¢a-
lisanlar degerleme siirecinde agik¢a 6ne ¢ikmakta ve bu nedenle degerleme stra-
tejilerinin kalitesini de etkileyen en dnemli faktorler olarak kabul edilmektedir.

Liderlik nitelikleri, genel ekip performansi i¢in de hayati 6neme sahiptir. Bu
insanlar grubun sozciileri olarak ortaya ¢ikarlar ve orgiitiin gelecekteki temsilci-
leri olarak anilirlar. Genellikle liderlik potansiyeli sergileyen ¢alisanlar isletmeler
acisindan oldukga 6nemlidir (Banner & Cooke, 2015).

Yukarida belirtilen nedenlerden dolayy, liderlik niteliklerini yansitan ¢alisanla-
ra onemli 6l¢lide daha yiiksek puan verilir ve diger bazi eksik nitelikleri de hafif-
letilir. Yani yoneticiler, liderlik nitelikleri lehine diger zayifliklar: (teknik agidan)
g0z ard1 edebilir ki bu degerleme etkin bir sonu¢ vermeyebilir.

Degisiklik yonetimi

Rekabetten kaynaklanan degisiklikler isletmeler agisindan 6nemlidir (Hansen &
Wenerfelt, 2013). Bu nedenle, bu faktor performans degerlendirme siirecinde ve
stratejilerinde de hesaba katilir (veya etkiler). Organizasyonel degisiklikler nor-
mun bir pargasidir ve genellikle organizasyonel gelisim ve bityiime ile iliskilendi-
rilir (Shalley & Gilson, 2014). Bu agidan degisiklik yonetimi isletmelerin perfor-
mans degerlendirme siireglerinin kalitesini de ieren biitiin faaliyetlerini etkiler.

Bu degisimler hizli oldugu i¢in degerleme siireglerinde etkileri de ¢ok belir-
gindir (Hansen & Wenerfelt, 2013). Performans degerlemede basar1 genel olarak
yoneticiye, degisikligi kendi siirecine nasil entegre ettigine ve ¢aliganin kisisel per-
formansinin (baglilik ve beceri) degisiklikten kaynaklanan performanstan (6ncesi
ve sonras1) ne kadar farklilastirdigina baglidir. Bu siirecte diger 6nemli bir husus,
calisanlarin ise baglilig, becerileri, motivasyonu ve hatta liderlik niteliklerinin
mevcut sisteme gore degisebilecegidir. Yani sistem degistikce bu faktorler de de-
gisebilir. Bu nedenle, degerlendirme siireci igin, ¢alisan performanslarindaki bu
degisikliklerin kurulus i¢in verimli olup olmayacag: ger¢eginin dikkate alinmasi
ve ayni zamanda uzun vadeden kisa vadeye faktoriin analiz edilmesi de 6nemlidir.

Cesitliligin takdir edilmesi

Cesitlilik, giiniimiiz 6rgit kiltiriinde en 6nemli olgulardan biridir. Bir kuru-
lugtaki gesitlilik herhangi bir tiirde veya birden ¢ok tiirde olabilir: Ornegin: yas,
kiiltiir, din, 1rk, kurumsal deneyim vb. (Youndt & ark., 2016). Bir kurulus i¢in
tiim alanlardaki cesitlilikle ugrasmak basarili olmak ve gelismek i¢in ¢ok 6nemli-
dir. Bu ayn1 zamanda degerlendirmeler icin tasarlanmis degerlendirme siirecleri
ve stratejilerini de igerir (Levy & Williams, 2014). Degerlendirme siireglerinde
yoneticilerin, gesitliligi organizasyonun bir pargast olarak gérmesi ve ona gore
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degerlendirme yapmasi gerekmektedir (Youndt & ark., 2016). Ornegin, farkl ¢a-
lisanlar, demografik veya kiiltiir farkliliklar1 nedeniyle farkl is becerilerine sahip
olabilir, bu da yoneticilerin mantiksiz davranmamasi ve tiim ¢aliganlar1 ayni al-
gidan degerlendirmeleri gerektigini yansitir (Levy & Williams, 2014). Ayrica, de-
gerlendirme yonteminin kendisi demografik 6zelliklerden kaynaklanan herhangi
bir 6nyargiy: kapsayacak sekilde olmamalidir (Maroney & Buckely, 2012).

2.1.3. Performans Degerlendirmenin Avantajlari

Maley & Kramer (2014) arastirmalarinda ¢alisan performansinin organizasyon
stratejisi tizerinde biiyiik etkisi oldugunu ve bu nedenle performans degerlen-
dirmelerinin firma igin 6nemli ve avantajli oldugunu belirtmislerdir. Belirli bir
firmadaki ¢alisanlar, firmaya rekabet avantaji saglayan organize olmus bir ekip
olarak islev goriir. Performans degerlendirmeleri, bir ekibin zayif yonlerine isaret
eder ve gelistirilebilecek alanlar1 belirleyerek performansini iyilestirmeye yardim-
c1 olur. Bu sekilde performans degerlendirme kuruluslarin rekabet avantaji elde
etmesine yardimci olur.

Adler & ark., (2016) tarafindan belirtilen performans degerlendirme teknikle-
rini kullanan bir organizasyonun bir¢ok avantaji oldugu ifade edilmistir. Perfor-
mans degerlendirme avantajlar1 su sekilde ifade edilebilir; performansin stirekli
olarak izlenmesine yardimci olur, iist ve alt yonetimin ¢alisan ciddiyetinin ve ku-
rulusa bagliliginin durumu ve diizeyi hakkinda bilgi sahibi olunur ve ¢alisan per-
formansinin bir¢ok yonii kolaylikla test edilebilir. Performans degerlendirme tiim
kuruluglar tarafindan yaygin olarak kullanilmaktadir ve ¢alisanlar ve yoneticiler
tarafindan kabul edilmektedir. Modern performans degerlendirme yontemleri,
ozellikle ¢ok sayida ¢alisanin bulundugu kamu sektériinde de gok faydalidur.

Evans & Tourish (2016), performans degerlendirme siirecinin ¢aliganlara ken-
dilerini kanitlama ve kariyer planlama sansi verdigi i¢cin olduk¢a avantajli oldu-
gunu belirtmektedirler. Calisanlar, patronlarinin dikkatini ¢ekme, daha yiiksek
maas, terfi ve takdir gérme agisindan 6nemli 6lgiide fayda saglarlar.

Ozet olarak performans degerlemenin faydalar1 su sekilde ifade edilebilir;
Performans degerlendirme degerlendirmeyi yapan kisiye, uygulamalar hakkin-
da girdi saglamaya yardimci olmaktadir. Ayrica ¢aligan hedeflerinin belirlenen
hedeflerle ne kadar uyumlu oldugunu incelemeye olanak saglamaktadir. Diger
yandan performans degerleme ¢alisanlarin islerini daha iyi yapmalarina ve sefle-
riyle olabilecek sorunlari incelemelerine yardimci olabilecek ek gereksinimlerini
aciklamak i¢in organize bir prosediir sunmaktadir. Performans degerlendirme
stiregleri, caliganlarin ve seflerinin birbirlerini daha iyi anlamalarina ve firmanin
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hedefleri konusunda birbirleriyle senkronize olmalarina yardimci olmaktadir.
Performans degerlendirme gelecek yillarda yapilmasi gereken degisiklikleri kap-
samli bir gekilde ele alip diizenlemeye, bir strateji olusturmaya ve ardindan ¢alisan
hedeflerini buna gore belirlemeye yardimci olacak bir yap1 saglamaktadir. Ayrica
degerlendirmenin yapildig: yilda ki zayifliklar tespit edilip 6nlemler alinmasina
olanak tanir. Son olarak performans degerlendirme, makul bir ticret artis1 sagla-
makta ve bu durum ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaktadir (Evans & Tourish,
2016).

2.2. Bankacilikta Performans Degerleme

Bankacilikta performans degerleme ile ilgili literatiir taramasi su sekilde 6zetle-
nebilmektedir.

Bozkurt (2009) ¢alismasinda bankacilik sektoriindeki egitim ihtiyaglarinin
tespitinde performans degerlendirmenin roliinii belirlemeye ¢aligmistir. Arastir-
ma kapsaminda, bankacilik sektoriindeki performans degerlendirme ve perfor-
mans degerlendirmeye dayali egitim uygulamalar: hakkinda banka ¢aliganlarinin
anket sorularina verdigi cevaplar temel alinmistir. Degerlendirme sonuglarina da-
yali olarak performans degerlendirme ile egitim arasindaki etkilesim incelenmis-
tir. Performans degerleme ve egitime dair bulgular, bankacilik sektériinde egitim
ihtiyaglarinin tespitinde performans degerleme sonuglarinin kullanildigs, egitim
ve gelistirme faaliyetlerine katilan ¢alisanlarin edindigi bilgi ve becerileri ¢alisir-
ken uygulayabildikleri goriilmektedir.

Dilek (2009) ¢alismasinda elde ettigi sonuglara gore, performans degerlendir-
me sonuglarinin egitim ihtiyacinin tespitinde etkin sekilde kullanildig: ve gele-
cekte de kullanilmaya devam edilmesi gerektigi ifade edilmistir. Kelleroglu (2003)
caligmasinda performans degerlendirmede 6nem verilen kriter ile gelecekte 6nem
verilmesi gereken kriterleri aragtirmistir. Buna gore, isteki verim diizeyi ve mes-
leki bilgi ve beceriler 6nem sirasinda ortak noktay: olusturmaktadir. Caligmada
ayrica bu faktorlerin hem isletme hem de galisanlar tarafindan benimsenmesinin
gerekliligi ifade edilmistir.

Yumusak (2009) yaptig1 ¢aligmasinda katilimcilarin ¢ogunun performans de-
gerlendirme siirecinde verilen kararlara katildiklarini ifade etmistir. Bu durum,
isletmenin performans degerleme kriterleri ve standartlar: belirlenirken, personel
plan ve hedefler dogrultusunda hazirlandiginin bir gostergesi oldugunu ortaya
koymaktadir.

Kingir & Tagkiran (2006) ¢alismalarinda performans degerlendirme ¢alisma-
larina iligkin isgorenlerin goriislerini arastirmistir. Arastirma sonucunda elde edi-
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len bulgular 1s181nda, performans degerlendirme ¢alismalari ile ilgili bankadaki
isgorenlerin goriisleri ortaya konmus, personel ve yonetici goriisleri arasinda an-
laml farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Wanke & ark., (2016), farkli iilkelerden 114 Islami bankanin performansla-
rin1 degerlendirmek i¢in TOPSIS ve yapay sinir aglar1 modelini kullanmuslardar.
Analiz sonucunda {iilke kokeni ve maliyet yapisina ait degiskenlerin, bankalarin
verimlilikleri {izerinde bariz bir etkisinin oldugu gozlemlenmistir.

Aslan (2019) ¢alismasinda bankacilik sektoriinde performans degerlendirme
ve ticret yonetimi konularini teorik agidan ele alarak performans degerlendirme-
nin {icret yonetimine etkisini incelemistir. Caliymada elde edilen verilere gore;
isletmeler, calisan personel motivasyonlari, performanslari ile ticretleri arasinda
iliski kurarak hem ¢alisanlarin performanslarini hem de kurumlarinin genel per-
formansini artirmay1 hedeflemeli ve bu amagla performansa dayali ticret sistemi
olusturmalidir.

Birimoglu (2014) ¢alismasinda bankacilikta performans degerlendirme siste-
mi uygulamalar1 ve mobbing iligkisini arastirmistir. Arastirma sonuglarina gore
performans degerlendirme sistemi ile mobing olusma siklig1 arasinda pozitif yon-
lii bir iligki oldugu ifade edilmistir.

Kuhak (2019) ¢alismasinda bankacilik sektoriinde ¢alisan performans deger-
lendirmesinin is tatmini tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucun-
da is gorenlerin motivasyon diizeylerinin performans seviyesine gore farklilik
gosterdigi, is gorenlerin unvan, cinsiyet, yas, kidem ve pozisyon degiskenlerinin
uygulanan performans ile yakindan iligkili oldugu tespit edilmistir.

Helvacioglu & Firin (2020) ¢alismalarinda bankacilik sektoriinde orgiit sagli-
ginin performans degerleme sisteminden duyulan memnuniyet iizerindeki etkisi-
ni incelemislerdir. Analizlerin sonucunda, 6rgiit sagliginin performans degerleme
sisteminden duyulan memnuniyete pozitif ve anlamli yonde etkisi oldugu belir-
lenmistir. Orgiit sagliginin performans degerleme boyutlarindan olan memnuni-
yetin sistem bilgisi tizerine pozitif ve anlaml etkisi oldugu tespit edilmistir.

Dursun, Gokee, & Dereli, (2020) ¢alismalarinda ¢alisanlarin performans deger-
lendirme sisteminden duyduklar1 memnuniyetin ¢alisanlarin isleriyle ilgili tutum
ve davraniglari tizerindeki etkisini arastirmislardir. Calismadan elde edilen sonug-
lara gore, performans degerlendirme sisteminden duyulan ¢aligan memnuniyeti
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmistir.

Savuran (2013) c¢aligmasinda bankacilik sektoriinde mevcut performans de-
gerlendirme stirecini gozden gecirmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda,
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yeni performans degerlendirme modeli uygulanmasinin, bankanin kariyer yone-
timini daha da etkinlestirecegi sonucuna ulagilmis olup banka genelinde uygula-
nabilmesi i¢in dneri ve tavsiyelerde bulunulmustur.

Saking & Kaka¢ (2018) ¢aligmalarinda bankacilik sektériinde caliganlarin
performans degerleme ile ilgili sorunlar1 ve beklentilerini arastirilmiglardir. Ca-
lisanlarin performansini etkileyen faktorler; yoneticilerine tutumlari, ticretler ve
caligma kosullar1 olarak ifade edilebilir. Bu ¢aligmanin sonucunda, ¢alismaya ka-
tilan personelin kendilerini is anlaminda yeterli gordiigii, yoneticileri ile sorun
yasadiklar1 ve {icretlerin yetersiz oldugu ileri siirtilmiistiir. Bu problemlerin ise
calisan performansini olumsuz etkiledigi sonucuna da ulagilmistir.

Ayalew & ark., (2019), Rubel & ark., (2020), Staempfli & Lamarche, (2020)
Wang & ark., (2020) ¢aligmalarinda 6rgiit kiiltiiriintin ¢alisan performansini etki-
ledigini ifade etmislerdir.

Heryanto (2019), Rubel & ark., (2020), Staempfli & Lamarche, (2020) ¢alisma-
larinda yiiksek ve diisiik is motivasyonunun performans: etkiledigini belirtmis-
lerdir.

Sija (2021) galigmasinda Covid-19 sirasinda bankacilarin performansini etki-
leyen en giiglii faktorii belirlemeye ¢aligmis ve Dogu Malezyadaki segili bankalar-
da bankacilik ¢alisanlar1 arasinda performansi etkileyen baskin unsurun taninma
ve adalet oldugunu ileri stirmistiir. Benzer sekilde Sidhu ve Nizam (2020) tarafin-
dan yapilan calismada da benzer sonuglar elde etmislerdir.

Sapta & ark., (2021) ¢alismasinda Covid-19 pandemisinde Balideki kirsal
bankalarda teknoloji, organizasyon kiiltiirii ve i memnuniyetinin, 6zellikle bir
pandemi sirasinda performansi artirmak i¢in bir motivasyon olabilecegini agik-

lamislardir.

3. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMIi

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada covid-19 siirecinde bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin performans
degerlendirme ile ilgili goriislerinin ele alinmas1 amaglanmistir. Bununla birlikte
bankacilik sektoriinde performans degerleme ile ilgili eksikliklerin tespit edilmesi
ve bu yonde oneriler getirilmesi de ¢aligmanin amaglari arasindadir.

Performans degerlendirme, arastirmacilarin giderek daha fazla tizerinde
durdugu ve galistig1 konulardan biridir. Bu kapsamda, bundan sonra yapilacak
aragtirmalarda, farkli bankalarda calisan is gorenlerin goriislerinin degerlendiril-
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mesinin hem karsilastirma olanag1 saglamasi hem de konuya iliskin yazina katki
saglamasi agisindan 6nemli oldugu kabul edilebilir. Ayrica, performans degerlen-
dirme caligmalari ile is goren verimliligi arasindaki iligkinin aragtirilmasi, banka-
larin kullandig1 performans degerlendirme yontemlerinin belirlenmesi ve farkli
bankalarin performans degerlendirme ¢aligmalarinin incelenmesi gibi ¢aligmalar
da literatiire 6nemli katkilar saglayabilecektir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Calismanin amaci dogrultusunda bankacilik sektoriinde covid-19 siirecinde per-
formans degerlendirme ile ilgili kapsamli bir literatiir taramasi yapilmigtir. Ayrica
bankacilik sektoriinde performans degerleme ile ilgili 6l¢ek arastirmasi yapilmas,
elde edilen bilgiler dogrultusunda covid-19 siireci dahil edilerek kullanilan dl¢ek
caligmaya uygun halde diizenlenmistir. Calismada kullanilan “Personel Degerlen-
dirme Olgegi” Saking & Kakag (2018) caligmasindan alinmistir.

Bu ¢aligmada, Istanbul ilinde bulunan 14 banka subesinde galisan 300 kisiye
personel degerlendirmeye yonelik goriislerinin alinmast i¢in anket uygulanmustir.
Elde edilen veriler SPSS programi araciligiyla analize tabi tutulmustur.

4. BULGULAR

Calisma verileri SPPS programinda analiz edilmis ve elde edilen sonuglar asagida
tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 1. Katimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi (N=300)

Degisken Gruplar n %
o Kadin 173 57,7
Cinsiyet
Erkek 127 42,3
18-24 34 11,3
25-30 14 4,7
Yas 31-35 73 24,3
36-40 117 39,0
40 ve tizeri 62 20,7
) Bekar 89 29,7
Medeni durum .
Evli 211 70,3
Lise 24 8,0
. Onlisans 24 8,0
Egitim Durumu .
Lisans 154 51,3
Lisansiistii 89 32,7
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Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi (N=300)

(DEVAMI)

2.500-4.500 TL 63 21,0
4501-6.500 TL 188 62,7
6.501 -8.000 TL 14 4,7
Gelir Diizeyi 8.001 -10.000
Y 9 3,0
TL
10.000 TL
CTRARYE 96 8,7
iizeri
Bankada caligilan departman Pazarlama 252 84,0
Operasyon 48 16,0
Caligilan bakanin statiisii Kamu 62 20,7
Ozel 238 79,3
Pandemi doneminde bankam Evet 134 44,7
her zaman maddi manevi yanimda
olmustur 166 55,3
Hayir
Toplam 300 100

Tablo 1'de yer alan bilgilere gore galigmaya katilanlarin %57,7’si (173 kisi) kadin,
%42,3’t (127 kisi) erkektir. Katilimcilarin %11,3’t (34 kisi) 18-24, %4,7’si (14 kisi)
25-30, %24,3d (73 kisi) 31-35, %39u (117 kisi) 36-40 ve %20,7’si (62 kisi) 40
ve tizeri yas araligindadir. Katilimcilarin %29,7’si (89 kisi) bekar ve %70,3’ (211
kisi) evlidir. Caligmaya katilanlarin %8’i (24 kisi) lise mezunu, %8’i (24 kisi) 6nli-
sans, %51,3’it (154 kisi) lisans mezunu ve %32,7’si (89 kisi) lisansiistii mezunudur.
Calismaya katilanlarin %21’1 (63 kisi) 2.500-4500 TL, %62,7’si (188 kisi) 4.501-
6.500 TL, %4,7’si (14 kisi) 6.501-8.000 TL, %3’ (9 kisi) 8.001-10.000 TL ve %8,7’si
10.000 TL ve tizeri gelir diizeyine sahiptir. Caligmaya katilanlarin %84 (252 kisi)
pazarlama departmani ve %16’s1 (48 kisi) operasyon departmaninda gorevlidir.
Calismaya katilanlarin %20,7’si (62 kisi) kamu bankalarinda, %79,3’i1 (238 kisi)
ozel bankalarda ¢aligmaktadir. Son olarak ¢alismaya katilanlarin %47,7’si pande-
mi déoneminde ¢alistiklar1 bankanin maddi manevi her zaman yaninda oldugunu,
%55,3’11 (166 kisi) ise olmadigini ifade etmiglerdir.
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Tablo 2. Performans Degerlendirme Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
N Min. Max. Mean Std. Dev.

Pandemi donemi bankaciliga olan sevgimi

. L. 300 1 5 2,78 1,401
etkilememistir.
Bankacilikla ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahibim 300 1 5 3,89 1,273
Aldisim i 4 Eerymemn L
! 181m uc.re.t pandemi doneminde yaptigim ise 300 | - 225 1,288
gore yeterlidir
Pandemi doneminde ¢aliyma ortamimin hijyenik
) 300 1 5 3,22 1,370
olmasindan ve rahatligindan memnunum.
Yoneticim pandemi doneminde ¢aligma ortamini
ol C 300 1 5 2,50 1,221
iyilestirmek i¢in ¢oziimler aramistir.
Yoneticim ¢alisanlarin aldig: kararlara giivenir 300 1 5 2,78 1,244
Yoneticimle aramizda olugan sorunlar
. 300 1 5 3,41 1,241
performansimi olumsuz etkiler.
Kurumum vizyon ve misyonunu net bir sekilde
. _ 300 1 5 3,36 1,220
belirlemistir.
K d i dbnemi sriislerimi
urumumda panc%en'n oneminde goriislerimi 200 . = 301 1272
acik¢a beyan edebildim.
Kurumumuz pandemi déneminde ¢alisanlarin
. 300 1 5 2,56 1,371
kariyer planlamasina olanak tanimistir.
Kurumum pandemi déneminde ¢aliganlarin
oebeenl ST ST . P 300 1 5 2,74 1,265
gelisimi ile ilgili gerekli destegi saglamustr.
Kurumumuzda kariyer planlama ile ilgili kriter
. . 300 1 5 2,69 1,277
ve standartlar tarafsiz bir sekilde hazirlanmigtir.
Performans degerleme siirecinde ¢alisanin
B e 1T N . 300 1 5 2,57 1,218
mevKkisi ve iinvani siireci olumsuz etkilemez.
Performans degerleme stirecinde dostluk ve
Lo . 300 1 5 2,92 1,289
arkadaglik siireci olumsuz etkilemez.
Perf gerl lin kisiligi degil
: ?r Ofmans qe'g'er emede personelin kisiligi degi 200 . = 2,84 1,291
isi degerlendirilir.
Performansimin pandemi doneminde objektif ve
= o N 300 1 5 2,16 1,255
dogru olarak degerlendirildigine inaniyorum.
Pandemi doneminde performans degerlemeyle
S PR I 300 1 5 2,04 1,283
alakali caligan geri doniisleri dikkate alinmigtur.
Performans degerleme siirecinde isten ziyade
T RS me s ST 300 1 5 3,13 1,233
yoneticilerimle olan iligkilerin dikkate alinmustir.
Pandemi doneminde performans diizeyim ile
LT el TLETLE 300 1 5 3,13 1,230
ilgili geri bildirimler yapilmistir.
Performans degerleme sonucunda eksik
300 1 5 3,44 1,354

yonlerimi telafi ederim.
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Tablo 2'de ¢aligmaya katilim saglayan banka personelinin pandemi doneminde
personel degerlendirme ile ilgili goriislerine yer verilmistir. Siras1 ile bu goriisle-
re verilen cevaplar su sekilde yorumlanmaktadir. “Pandemi donemi bankaciliga
olan sevgimi etkilememistir” ifadesine katilimcilarin ¢ogu katildiklarini, “Banka-
cilikla ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahibim” ifadesine katilimcilarin ¢ogu katil-
diklarini, “Aldigim ticret pandemi doneminde yaptigim ise gore yeterlidir” ifa-
desine katilimcilarin yarisindan fazalas: katilmadiklarini, “Pandemi déneminde
caligma ortamimin hijyenik olmasindan ve rahatligindan memnunum” ifadesine
katilimcilarin geneli katildiklarini, “Yoneticim pandemi déoneminde ¢aligma orta-
munt iyilestirmek icin ¢oztimler aramistir” ifadesine katildiklarini, “Yoneticim ¢a-
lisanlarin aldig1 kararlara giivenir” ifadesine katildiklarini, “Yoneticimle aramizda
olusan sorunlar performansimi olumsuz etkiler” ifadesine katildiklarini, “Kuru-
mum vizyon ve misyonunu net bir sekilde belirlemistir” ifadesine katildiklarini,
“Kurumumda pandemi doneminde goriislerimi agik¢a beyan edebildim?” ifade-
sine yariya yariya katildiklarini, “Kurumumuz pandemi déneminde ¢aliganlarin
kariyer planlamasina olanak tanimistir” ifadesine katildiklarini, “Kurumum pan-
demi déneminde ¢aliganlarin gelisimi ile ilgili gerekli destegi saglamistir” ifade-
sine yar1 yariya katildiklarini, “Kurumumuzda kariyer planlama ile ilgili kriter ve
standartlar tarafsiz bir sekilde hazirlanmistir” ifadesine katilmadiklarini, “Perfor-
mans degerleme siirecinde ¢aliganin mevkisi ve tinvani siireci olumsuz etkilemez.
” ifadesine katildiklarini, “Performans degerleme siirecinde dostluk ve arkadaslik
stireci olumsuz etkilemez” ifadesinde katildiklarini, “Performans degerlemede
personelin kisiligi degil isi degerlendirilir” ifadesine katildiklarini, “Performan-
simin pandemi doneminde objektif ve dogru olarak degerlendirildigine inaniyo-
rum.” ifadesine katilmadiklarini, “Pandemi déneminde performans degerlemeyle
alakali ¢alisan geri doniisleri dikkate alinmistir” ifadesine katimadiklarini, “Per-
formans degerleme siirecinde isten ziyade yoneticilerimle olan iliskilerin dikkate
alinmustir” ifadesine katildiklarini, “Pandemi déneminde performans diizeyim ile
ilgili geri bildirimler yapilmistir” ifadesine katildiklarini, “Performans degerleme
sonucunda eksik yonlerimi telafi ederim.” ifadesine katildiklarini belirtmislerdir.

Tablo 3. Carpiklik ve Basiklik

Olgekler Carpiklik (Skewness)  Basiklik (Kurtosis)
Performans Degerlendirme Olgegi  -,003 -,198

Normallik analizinde ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,96 ile +1,96 arasinda
¢tkmast durumunda dagilimin normal oldugu kabul edilebilir. Buradan yola ¢1-
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karak tablo 3’ti inceledigimizde, degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
-1,96 ile +1,96 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore degiskenlerin nor-

mal dagilima sahip oldugu varsayilmustir.

Tablo 4. Performans Degerleme ve Cinsiyete Iliskin Analiz Sonuglar1

Grup n Ort. ss t sd P
Performans Kadin 173 3,0162 0,74

o : 1,222 298 0,953
Degerlendirme  Erkek 127 2,8772 0,86

Tablo 4’te cinsiyet verilerine gore yapilan farklilik analizi sonuglar1 verilmistir.
Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait anlamlilik de-
gerleri 0,05den (p<0,05) biiyiiktiir. Bu durumda performans degerleme ile cinsi-

yet arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 5. Performans Degerleme ve Yasa Iliskin Analiz Sonuglari

Grup n Ort Ss F p
18-24 34 2,72 0,82
" 25-30 14 3,41 0,69
P
eriormans 31-35 73 3,15 0,12 2256 0,063
degerlendirme
36-40 117 2,89 0,98
40 ve lzeri 62 2,86 0,12
Toplam 300 2,95 0,52

Tablo 5te yasla ilgili verilere iliskin analiz sonuglar1 gosterilmektedir. Cali-
sanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait anlamlilik degerleri
0,05den (p<0,05) bityiiktiir. Bu durumda performans degerleme ile yas arasinda
anlaml bir farklilik yoktur.

Tablo 6. Performans Degerleme ve Egitim Durumuna iliskin Analiz Sonuglar

Grup n Ort Ss F P
Lise 24 3,08 0,21
Performans Onlisans 24 3,37 0,16
degerlendirme Lisans 154 2,84 081 B
Lisanstistii 98 3,01 0,91
Toplam 300 2,95 0,56
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Tablo 6da egitim durumu ile ilgili verilere iligskin analiz sonuglar1 gosterilmek-
tedir. Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait anlamlilik
degerleri 0,05den (p<0,05) buytktiir. Bu durumda performans degerleme ile egi-
tim durumu arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

Tablo 7. Performans Degerleme ve Medeni Duruma iliskin Analiz Sonuglari

Grup n Ort. ss t sd p
Performans Evli 211 2,95 096 0,957 298 0,095

Degerlendirme Bekar 127  2,8772 0,86

Tablo 7de medeni durumu verilerine gore yapilan farklilik analizinin sonug-
lar1 verilmistir. Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait
anlamlilik degerleri 0,05den (p<0,05) biiyiiktiir. Bu durumda performans deger-
leme ile medeni durum arasinda anlamli bir farklilik yoktur

Tablo 8. Performans Degerleme ve Gelir Durumuna fliskin Analiz Sonuglar1

Grup n Ort Ss F P
2.500-4.500 63 3,11 0,11
" 4.501-6.500 188 2,95 0,97
P
o ormans 6.501-8.000 14 233 114 1870 0,11
degerlendirme
8.001-10.000 9 2,91 0,29
10.001 ve tizeri 26 3,01 0,99
Toplam 300 2,95 0,52

Tablo 8de gelir durumu ile ilgili verilere iliskin analiz sonuglar1 gosterilmek-
tedir. Caliganlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait anlamlilik
degerleri 0,05den (p<0,05) bityiik oldugu i¢in bu goriislerin gelir durum baki-
mindan farklilasmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 9. Performans Degerleme ve Calisilan Departmana fliskin Analiz Sonuglar

Grup n Ort. ss t sd P
Pazarlama 252 2,95 0,97
Performans 0240 298 0,755
Degerlendirme ~ Qperasyon 48 2,96 0,61

Tablo 9da ¢alisilan departman ile ilgili verilere iliskin analiz sonuglar1 goste-
rilmektedir. Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait an-
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lamlilik degerleri 0,05den (p<0,05) biiyiiktiir. Bu durumda performans degerleme
ile calisilan departman arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 10. Performans Degerleme ve Calisilan Banka Statiisiine Iliskin Analiz

Sonuglar1

Grup n Ort. ss t sd p
Kamu 62 2,98 0,98
T - 0284 298 0337
Degerlendirme Ozel 238 2,94 0,91

Tablo 10da galisilan banka statiisii verilerine gore yapilan farklilik analizinin
sonuglar1 verilmistir. Calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik goriisle-
rine ait anlamlilik degerleri 0,05den (p<0,05) biiyiik oldugu i¢in bu goriislerin
caligilan banka statiisii bakimindan farklilasmadig1 sonucuna varilmastir.

Tablo 11. Performans Degerleme ve Bankanin Covid-19 Déneminde Calisanlarin

Yaninda Olup Olmamasina iligkin Analiz Sonuglar1

Grup n Ort. ss t sd P
Perf De- Evet 134 3,08 0,62
seriormans e 2,043 298 0,982
gerlendirme Hayir 166 2,85 1,125

Tablo 11de bankanin Covid-19 doneminde ¢alisanlarin yaninda olup olmama-
sina ait verilere gore yapilan farklilik analizinin sonuglari verilmistir. Caliganlarin
performans degerlendirmeye yonelik goriislerine ait anlamlilik degerleri 0,05den
(p<0,05) biiyiik oldugu i¢in bu goriislerin bankanin ¢alisanlarinin yaninda olup
olmamast agisindan farklilasmadigi sonucuna varilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Performans degerlendirme bir kurumda belirlenmis hedefler dogrultusunda ¢a-
lisan personelin niteliklerinin ve is yapma becerilerinin nicel ve nitel olarak de-
gerlendirilmesi ve olgiilmesi siirecidir. Performans degerleme kurumlar acisin-
dan amag ve hedeflerine ulagmas: siirecinde oldukga 6nemli bir faktordiir. Diger
yandan yonetsel olarak personel gelistirme ve arastirmaya katkisi yadsinamaz.
Degerlendirme yapilirken personelin yaptig1 ise gore 6lctilmesi esas kaidedir. Per-
formans degerlendirmede, degerlendirmeyi gerceklestiren kisiler veya kurumlar-
la ilgili yeterlilikte 6nemli bir kriterdir. Bu stireglerdeki eksikliklerin giderilmesi
degerleme siirecinin basarili olmasi agisindan tizerinde durulmasi gereken bir ko-
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nudur. Degerleme sonuglar1 kurum ve personel ile ilgili verilerin elde edilmesine
ve ileriye doniik planlarin yapilmasina katkida bulunur. Ayrica personele yapilan
geri bildirimler kendilerini eksik yonlerde gelistirmesine yardimci olur. Bu agidan
performans degerlendirme siireci ¢ok yonlii bir siireg olarak kabul edilebilir. Bu
stiregte degerlendirme yapan kisinin objektif ve seffaf olmasi bityiikk 6nem tasi-
maktadir.

Giinimiizde pandemi siirecinin etkileri ile birlikte degisen ve gelisen sektorde
aktorlerin, rekabete ayak uydurmak, pazar paylarini ve gelirlerini arttirmak ve he-
deflerine ulagmak i¢in performans degerleme kritik bir 6neme sahiptir. Bu agidan
performans degerleme bu sektorde siklikla kullanilan bir aractir.

Bu aragtirmada Istanbul ilinde faaliyet gosteren 14 kamu ve 6zel bankanin ¢a-
lisanlarina yonelik anket ¢alismasi yapilmis ve degerlendirme siirecine iliskin go-
rigleri alinmistir. Anketler pandemi nedeni ile internet araciligiyla paylasiimis ve
verilere online ulagilmistir. Anketler pandemi nedeniyle ancak 300 kisiye uygula-
nabilmigstir. Elde edilen veriler SPSS yardimu ile analiz edilmis ve yorumlanmuigtur.

Calismada elde edilen verilere gore arastirmaya katilan banka personelinin
geneli, bankacilikla ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip olduklarini, ¢aliyma orta-
mindan menun olduklarini, yoneticilerinin pandemi siirecinde yeterli 6nlemleri
aldiklarini, kurumun vizyon ve misyonunu agikg¢a belirttigini, kuruma pandemi
doneminde goriislerini agikea belirttiklerini, performans degerlendirme ile ilgili
geri bildirim yapildigini ve performans degerlendirme ile ilgili eksikliklerini ta-
mamladiklarini ifade etmislerdir.

Diger yandan katilimcilarin geneli, pandemi déneminde bankaciliga olan sev-
gilerinin azaldigini, bu dénemde aldiklar: ticretlerin yetersiz oldugunu, yoneti-
cilerine giivenmediklerini, yoneticileri ile olan sorunlarin performans: olumsuz
etkiledigini, pandemi déneminde yiikselme ve terfi konusunda kurumun adil ve
esit davranmadigini, mesleki gelisme konusunda kurumun gerekli destegi ver-
medigini, degerlendirme siirecinde objektif olunmadigini, kisisel ¢ikarlarin 6n
planda tutuldugunu ve dostluk ve arkadashigin degerlendirme siirecini olumsuz
etkiledigini, pandemi doénemindeki sikayetlerin dinlenmedigini ve dikkate alin-
madiginy, is performansinin degerlendirme siirecinde dikkate alinmadigini, ifade
etmislerdir.

Ayrica galigmaya katilan personelin demografik o6zellikleri, ¢calistiklar: banka
statiisti, ¢aligilan departman ve bankanin covid-19 doneminde ¢alisanlarin ya-
ninda olup olmamasi ile performans degerlendirmeye yonelik goriislerine iliskin
yapilan farklilik analizleri sonucunda bu degiskenler arasinda anlaml bir farklilik
olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Caligmanin sonucuna gore aragtirmaya katilan personel pandemi siirecinde
yapilan performans degerlendirme siirecinin yetersiz ve giivenilir olmadigin ifa-
de etmislerdir.

Bu sonuglara gore degerleme siireci etkin ve verimli bir sekilde yonetilmeli,
stiregle ilgili geri bildirimler alinmali ve eksiklikler giderilmelidir. Dolayisiyla ¢a-
lisan motivasyonu, etkinligi ve verimliligi de artacaktir. Diger yandan isletmelerin
amag ve hedeflerine ulagsmasini miimkiin kilacak ve rekabet giiciinii arttiracaktir.
Bu sebeplerden dolay1 bankacilik sektorii genel anlamda ve 6zellikle pandemi gibi
donemlerde performans degerleme konusuna daha fazla 6nem vermelidir.
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