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Insan Kaynaklar1 Agisindan Spor Isletmelerinde

Performans Degerlendirme

Cemal Ozman!

Ozet

“Insan ~ Kaynaklart ~ Agisindan ~ Spor  Isletmelerinde ~ Performans
Degerlendirme” baghikli kitap boliimii, spor sektoriinde insan kaynaklari
yonetimi ve performans degerlendirmesine odaklanan 6nemli bir konuyu ele
almaktadir. Bu boliim, spor igletmelerinin bagarili olmalar1 igin ¢aliganlarinin
performansini etkili bir sekilde degerlendirmenin 6nemini vurgulamaktadir.
Spor igletmeleri, performansa dayali bir sektordiir ve ¢aliganlarin performansi
isletmenin basarisini dogrudan etkilemektedir. Performans degerlendirmesi,
calisanlarin gii¢lii yonlerini belirlemelerine yardimci olurken, gelistirme
alanlarin1 da tanimlar. iyi bir performans degerlendirmesi, motivasyonu
artirabilir ve galiganlarin kariyer gelisimine katki saglayabilir. Performans
degerlendirmesi  siireci, hedeflerin belirlenmesi, performansin takip
edilmesi ve geri bildirim verme asamalarint igerir. Hedefler net, 6lgiilebilir
ve zaman sinirlt olmalidir. Spor isletmelerinde performans degerlendirmesi,
bagarty1 artirmak i¢in vazgecilmez bir aragtir. Bu boliim, spor igletmelerinin
performans degerlendirmesi siirecini anlamalarina ve gelistirmelerine
yardimci olacak 6nemli kavramlart ele almugtir. i§letmeler, bu bilgileri
uygulayarak personelin daha yiiksek performans sergilemelerine katki
saglayabilirler.
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Ornek Olay

Spor Miidiirliigii Basarili Spor Uzmam

Yaman Bey belediyenin spor istiraki bir girkete bagl spor tesisinde spor
uzmani olarak ¢aligmaktadir. Hem tesisteki personel yetersizligi hemde
sezon olmasi sebebiyle igleri olduk¢a yogundur. Yaman Bey bir yandan tesis
rezervasyon boliimiinde gorev almakta, bir yandan tesisisin programini
yapmakta, bir yandan spor okulu ile ilgili bilgilendirme igleri yapmaktadir
ve ailelerle ilgilenmektedir. Bu is yogunlugu sebebiyle 6glen aralara da
diizenli ¢ikamamakta, her giin bir saat isten geg¢ ¢ikmakta, ailesine vakit
ayrramamakta ve bu durum yasanirken tesisteki diger personeller kendilerine
calisiyor siisii vermektedir.

Yaman Bey bu durumun farkinda olup miidiirlerinin de bu durumu fark
etmelerini istemektedir. Midiirler diger personellere daha 6zverili galiyma
noktasinda gerekli uyarilar1 yapmalarina ragmen, bu uyarilar dikkate
alinmamaktadir.

Bunun yaninda Yaman Bey 6 aydir iig kiginin igini yaparken, terfi, odiil
veya ticret konusunda diger ¢aliganlardan farkli bir uygulama gormemistir.
Durumun boyle olmast Yaman Bey’i ¢ok tizmiig ve i performansina etki
etmistir.

Peki, bu duruma Yaman Bey ne kadar dayanabilecektir?
Sorular
1. Yaman Bey’in temel sikintis1 nedir?

2. Bu duruma gore miidiirlerin tavri ve tutumu nasil olmalidir?

3. Sizin bu soruna kars1 yaklagiminiz nasil olurdu?

GIRIS

Spor endiistrisinde bagarili olmak igin sadece saha sonuglarina degil,
ayni zamanda organizasyonun tiim yonlerine dikkat eden kapsamli bir
yonetim anlayigt uygulamalari gerekmektedir (Ozsoy, 2023). Giiniimiiziin
rekabetgi 1§ diinyasinda, igletmelerin bagarili olabilmesi i¢in galiganlarinin
performansini etkin bir gekilde yOnetmeleri biiyiik 6nem tagimaktadir.
Isletmeler, calisanlarimin performansini degerlendirme ve yonlendirme
stireglerine odaklanarak hem bireysel hem de kurumsal hedeflerine ulasmada
avantaj saglayabilirler.
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Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kritik bir
islevi yerine getirmektedir. Bu siireg, ¢aliganlarin ig performansini 6lgmek,
geribildirim saglamak, geligim firsatlar1 tanimlamak ve performansi motive
etmek i¢in kullanilan bir aragtir. Performans degerlendirme, ¢aliganlarin
giiclii yonlerini belirlemek, geligim alanlarin1 tanimlamak ve hedeflerine
ulagmalari igin gerekli kaynaklari saglamak i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir.

Performans degerlendirme siireci, igletmeler igin gesitli faydalar
sunmaktadir. Tlk olarak, bu siireg, cahganlarin performansini objektif bir
sekilde degerlendirmeye yardime1 olur. Tyi tanimlanmig performans olgiitleri
ve gergekgl hedefler belirleyerek, yoneticiler galiganlarin hangi alanlarda
giiglii olduklarini ve hangi alanlarda gelismeye ihtiya¢ duyduklarini daha
iyl anlayabilirler. Ayrica, performans degerlendirme siireci ¢aliganlarin
motivasyonunu artirabilir. Cahganlar, performans hedeflerine ulagmak
igin igletmenin belirledigi beklentileri bilmek ve bunlara yonelik geri
bildirim almak istemektedirler. Bu siire¢, ¢alisanlarin bagarilarini tanimak
ve takdir etmek icin bir firsat sunar. Iyi bir performans gosteren ahiganlar
odiillendirilebilirken, geligim alanlart olan ¢alisanlar da desteklenerek daha
iyi bir performansa ulagmalar tegvik edilebilir.

Performans degerlendirme siireci, igletmelerin gelecekteki ihtiyaglarina
yonelik yetenek havuzunu belirlemek ve yetenekleri gelistirmek igin
kullanilabilir. Yoneticiler, ¢aliganlarin kariyer hedeflerini ve potansiyellerini
degerlendirerek, organizasyonun biiyiimesi i¢in uygun adaylari tanimlayabilir
ve onlari geligim programlarina yonlendirebilirler.

Performans degerlendirme siirecinin etkili bir gekilde uygulanmasi,
isletmelere rekabet avantaji saglar. Ancak bu siirecin bagarili olabilmesi
igin, agik ve anlagilir hedeflerin belirlenmesi, gergek zamanl geribildirim
saglanmasi, objektif Olgiitlerin kullanilmas1 ve g¢ahiganlarin siirece aktif
katiliminin tegvik edilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, performans degerlendirme siireci, igletmelerin ¢alisanlarinin
performansint yonetmek, gelistirmek ve motive etmek igin 6nemli bir
aragtir. Bu siirecin dogru bir gekilde uygulanmast, sirketlerin rekabet giictinii
artirabilir ve ¢aliganlarin kariyer geligimine katkida bulunabilir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME TANIMI, ANLAMI VE
AMACLARI

Bir isletmedeki en 6nemli unsurlardan bir tanesinin de insan faktoriiniin
oldugunu kabul etmek gerekmektedir (Ilgar, 2014). Bu insan kaynaginin
etkili bir gekilde kullanilmasi gerektigi giiniimiizdeki ¢ogu igletmenin farkinda
oldugu bir durumdur. Bunu dikkate alan ¢ogu igletme, insan kaynaginin ige
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alim siirecinden ¢aligma yagami boyunca belli amaglar dogrultusunda bazi
araliklarla diizenli bir gekilde faaliyetler ortaya koymaktadirlar (Ergahan 2014;
Kingir ve Tagkiran 2006:239). Performans degerlendirmede gergeklestirilen
diizenli faaliyetlerden biridir.

Performans degerlendirme konusu igletme igindeki adalet ve esitligi
saglamak i¢in 6nemlidir. Boliimiin baglangicinda vermis oldugumuz 6rnek
olayda da gortildiigii tizere ¢alisan ile ¢aligmayanin arasindaki farkin ortaya
koyulmast igin performans degerlendirmenin igletme i¢in ne kadar 6nemli
oldugu goriilmektedir.

Performans degerlendirme konusuna tam girmeden performans
kelimesinin anlamindan bahsetmek g¢ok daha dogru olacaktir. Tiirk Dil
Kurumu performans kelimesini: “Bagarim, takat sinuri, bir geyi ya da igi yapma
veya uygulama hareketi olarak agiklanmugtir” (TDK, 2023). Isletmelerin
kargilastig1 sorunlarin baginda insan kaynaginin bir igi ya da verilen gorevi
hangi oranda gerceklestirdikleri olmustur (Nemutlu 2017). Iste bu insan
kaynaginin yani ¢alisanlarin verilen igi ya da gorevi ne zaman ve hangi olgiide
yaptiklarini ortaya koyan kavram performans kavramidir (Diindar. 2013).

Insan kaynaklarinda performans, galisanlarin is performansinin ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin  Orgiitsel hedeflere ulagmadaki etkinliginin
degerlendirilmesi ve oOlgiilmesi anlamina gelir. Islevsel performans ve
baglamsal performans da dahil olmak iizere ¢aligan performansinin gesitli
yonlerini kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Pradhan, 2022). Islevsel
performans, isgle ilgili gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesini ifade
ederken, baglamsal performans, ekip galigmasi, Orgiitsel vatandaghk ve
yenilikgilik gibi kurulugun genel etkinligine katkida bulunan davraniglari
ifade eder (Pradhan, 2022).

Insan kaynaklarinda performans degerlendirmesi, bir isletme igindeki
caliganlarin performansinin degerlendirilmesi ve Olgiilmesi siirecini ifade
etmektedir. Tnsan kaynaklarinda performans degerlendirmenin amaci gok
yonliidiir ve gesitli iglevlere hizmet eder. Performans degerlendirmenin bir
amact da ¢ahisanlar1 etkin bir sekilde yonetmektir. Geleneksel performans
degerlendirmeleri genellikle ¢alisanlar1 yonetmenin ve performanslari
hakkinda geri bildirim saglamanin bir yolu olarak kullanilmaktadir (Roch ve
O’Sullivan, 2003).

Performans degerlendirmenin nihai hedefi, yoneticileri ve ¢alisanlar
kurumsal degeri en st diizeye ¢ikarmak ve siirdiiriilebilir yonetime
ulagmak i¢in motive etmektir (Shin ve Park, 2022). Teknoloji genislemesi,
insan kaynaklari, marka degeri ve miisteri memnuniyeti gibi maddi
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olmayan varliklarin ok 6nemli oldugu hizmet sektorlerinde performans
degerlendirme, yoneticileri finansal olmayan degerleri yansitan kararlar
almaya motive etmede hayati bir rol oynar (Shin ve Park, 2022 ).

Performans degerlendirme, isletmelerde faaliyet goOsteren insan
kaynaklarinin performans diizeylerini belirlemek ve bu performans diizeyleri
ile ilgili ¢aliganlara geri bildirim vermek igin kullanilan siire¢ ve yontemleri
tanimlamaktadir (Abdulrahman, 2023). Performans degerlendirme yonetim
beklentilerini ifade eden verimliligi arttirma ve performansi iyilestirmeye
yardimci olan bir insan kaynaklari kavramidir (Van Dijk ve Schodl, 2015).

Performans degerlendirmeleri bir kurumigindeki geneladalet ve hakkaniyet
algilarina da katkida bulunabilir (Tuytens ve Devos, 2012). Calisanlar
degerlendirme stirecinin adil ve hakkaniyetli oldugunu algiladiklarinda,
degerlendirmeden ve degerlendiriciden duyduklar1 memnuniyet artabilir.
Bu da i tatmininin ve kuruma baglihigin artmasina yol agabilir (Boswell ve
Boudreau, 2000).

Dahasi, performans degerlendirmeleri ¢aliganlar arasinda meslektaghgi ve
i3 birligini tegvik edebilir. Degerlendirme stireci, galiganlarin performanslari
hakkinda girdi saglamalar1 ve tartigmalara katilmalar1 igin firsatlar i¢erdiginde,
ekip ¢aligmasi ve ig birligi duygusunu tegvik edebilir. Bu da olumlu bir ¢aligma
ortamina katkida bulunabilir ve genel kurumsal performanst artirabilir (Kelly
ve ark., 2008).

Insan kaynaklari siirecinin en 6nemli yapi taglarindan birisi olan
performans degerlendirme; ¢aliganlarin yeteneklerine gore uygun bir yerde
degerlendirilmesi igin bir siireg ve ileride karsimiza muhtemel g¢ikacak
problemlerin ¢oziilmesini saglayacak bir aragtir (Mirza 2023).

Performans degerlendirme, bir ¢alisganin belirli bir donemdeki is
performansin, yetkinliklerini, davraniglarini ve katkilarini objektif bir sekilde
degerlendirmek ve geri bildirim saglamak igin yapilan bir siireg olarak ifade
edilebilir. Bu degerlendirme, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere ne kadar
bagariyla ulagtigini, isteki performansini ve gelisim alanlarini belirlemeye
yonelik bir arag olarak kullanilmaktadir.

Performans degerlendirmesi, igverenlerin ve ¢alisanlarinin ortak hedefler
tizerinde uyum saglamasina, ge¢misteki zorluklart gozden gegirmesine,
bagarilar1 saglamasina ve gelecekteki iyilestirmeler igin bir stratejik plan
ortaya koyulmasina yardimei olabilecek zorlu ama gerekli bir uygulamadir.
Iyi vyiiriitillen bir performans degerlendirmesi, bir galisani kariyerlerinde
gelismeye motive etmeye ve igverenlerin ekip tyelerinden daha kaliteli
igler almasina yardimcr olabilir. Performans degerlendirmesi ayn1 zamanda
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sorunlar1 diizeltmek , bir ekip iiyesinin kurum iginde ilerlemesi igin zemin
hazirlamak ve insan kaynaklar: i¢in i¢in somut belgeler olusturmak igin bir
firsat olarak ifade edilebilir.

Performans degerlendirme gok da eksi bir kavram degildir. Tlk olarak 20.
yizyll baglarinda Amerika’da kamu kurumlarinda yapildigi bilinmektedir.
Zamanla performans degerlendirme kavrami Ingiltere basta olmak iizere
Avrupa’da uygulanmaya baglanmig ve performans degerlendirmenin
kurumlar iizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir (Aitken, 1960).

Verimliligi ortaya koymak igin bazi yontemler dizisi olaraktan
performans Ol¢limiinii tanimlayabiliriz (Abdulrahman, 2023). Bunun
yani sira bazi standartlara gore verimliligi 6l¢gmek seklinde ifade edebiliriz.
Performansla ilgili bir 6lgiim yapilmas: gerekiyorsa eger bununla ilgili bazi
standartlarin olmasi gerekmektedir. Bir kurumda ¢aligan bir personelin diger
bir personelden daha iyi oldugunu soylemek i¢in bazi standartlarin olmas:
gerekmektedir (Akal, 2011).

Performans degerlendirme konusunu ifade ederken “performans
yonetimi”  kavrami ile karnigtirmamak — gerekmektedir.  Performans
degerlendirme ile performans yonetimi arasindaki farklarr agagidaki yer alan
tabloda kargilagtirilmugtir (Uyargil C. 2014; Armstrong M. 2007).

Tablo 1. Performans dejerlendivme ile performans yonetimi arvasmdaki favklar

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Yukaridan asagiya hiyerarsik olarak {istiin Degerlendirmenin karsilikli goriismelerle
ast1 degerlendirmesi yapilmast

Senede birkag kez degerlendirmek igin )
Siirekli goriisme
goriigme yapilmasi

Genellikle maagla iligkilendirme Maas ile direkt baglanti cogu zaman yok

Biirokratik olarak karisik belgeler ve formlar ) o
o Daha az biirokrasi, belge ve formlar igeriyor
igeriyor

Insan kaynaklar1 birimi sorumlulugunda Yoneticilerin sorumlulugunda

Hedeflere, degerlere ve davranislara
Sayisal sonug ve hedeflere odaklanma
odaklanma

Insan kaynaklarinda performans degerlendirme, insan kaynaklari
denetiminin ayrilmaz bir parcasidir. Insan kaynaklar1 denetimi, bir kurumun
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin politikalarini, stratejilerini, sistemlerini,
tekniklerini, islevlerini ve uygulamalarim1 gozden gegirmeyi ve analiz
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etmeyi amaglayan sistematik bir siirectir. Insan kaynaklar1 performansinin
degerlendirilmesi, insan kaynaklar: iglevlerinin etkinliginin belirlenmesinde
ve iyilestirme alanlarinin tespit edilmesinde biiyiik Gnem tagimaktadir. Insan
kaynaklar1 denetimi yoluyla yapilan kapsamli ve objektif bir degerlendirme,
bir kurulusun insan kaynaklarinin bagarili bir gekilde iyilestirilmesi i¢in
degerli bilgiler saglayabilir (Ukil, 2015).

Insan kaynaklarinda performans, galisanlarin is performansinin ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinin  orgiitsel hedeflere ulagmadaki etkinliginin
degerlendirilmesi ve olgiilmesi anlamima gelir. Islevsel performans ve
baglamsal performans da dahil olmak iizere galigan performansinin gesitli
yonlerini kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Pradhan, 2022). Islevsel
performans, igle ilgili gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesini ifade
ederken, baglamsal performans, ekip galigmasi, Orgiitsel vatandaghk ve
yenilikgilik gibi kurulusun genel etkinligine katkida bulunan davraniglart
ifade eder (Pradhan, 2022).

Insan  kaynaklarinda  performans  degerlendirmesi, calisanlarin
performansinin  belirli insan kaynaklart uygulamalariyla iliskili olarak
degerlendirilmesini igerir. Bu uygulamalar ise alma ve se¢gme, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve o6diillendirme
sistemlerini igerebilir (Shaheen, 2023; Pradhan, 2022; Riyanto ve Riyanto,
2021; Kargiin vd., 2018). Bu alanlardaki performansin degerlendirilmesi,
kuruluglarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki giiglii ve zayif
yonleri belirlemelerine ve ¢aligan performansini ve genel kurumsal etkinligi
tyilestirmek igin bilingli kararlar almalarina yardimei olur.

Ayrica, insan kaynaklarinda performans, stratejik insan kaynaklar
yonetimi kavramiyla yakindan baglantiidir.  Stratejik insan kaynaklar
yonetimi, performanst artirmak ve rekabet avantaji elde etmek igin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin oOrgiitsel hedef ve stratejilerle uyumlu hale
getirilmesini vurgular (Miller, 1987; Karneli, 2022;). Insan kaynaklarinin
onemini, bir kurulusun bagarisina katkida bulunabilecek degerli varliklar
olarak kabul eder.

Insan kaynaklarinda performans degerlendirmesi, insan kaynaklar:
inovasyon performansinin degerlendirilmesini de kapsar. Bu, teknoloji
kullanimu, veri analitigi ve uyarlanabilir optimizasyon yontemleri gibi insan
kaynaklar1 yonetimindeki yenilik¢i uygulamalarin ve yaklagimlarin etkisinin
ve etkinliginin degerlendirilmesini igerir (Bai, 2023). Insan kaynaklari
inovasyon performansinin  degerlendirilmesi, kuruluglarin  yenilikgi
girisimlerinin degerini ve etkisini anlamalarina ve performansi ve rekabet
giicinii daha da artirmak igin bilingli kararlar almalarma yardimei olur.
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Insan  kaynaklarinda  performans calisanlarin  ig
performansimin = ve insan  kaynaklar etkinliginin
degerlendirilmesi ve dlgiilmesi anlamina gelmektedir. Islevsel ve baglamsal
performans da dahil olmak {izere performansin gesitli boyutlarini kapsar.
Insan kaynaklarinda performans degerlendirmesi, ige ahm, egitim,

degerlendirme,
uygulamalarinin

performans degerlendirme ve {icretlendirme gibi belirli insan kaynaklar
uygulamalar ile ilgili olarak ¢alisanlarin performansinin degerlendirilmesini
igerir. Stratejik insan kaynaklart yonetimi ve insan kaynaklari inovasyon
performansinin degerlendirilmesiyle yakindan baglantihidir. Bu alanlardaki
performansi degerlendirerek, kuruluglar iyilestirme alanlarini belirleyebilir
ve ¢alisan performansini ve genel kurumsal etkinligi artirmak igin bilingli
kararlar alabilir.

Performans degerlendirmenin ¢aliganlar, yoneticiler ve organizasyonlar
agisindan amaglarint da gu sekilde ifade edebiliriz (Mirza, 2023; Riggio,
2003):

Tablo 2. Performans degevlendivimenin ¢calisanlar, yoneticiler ve organizasyonlar

agisindan amaglar

Organizasyonlar
Agisindan

Yoneticiler Acisindan

Calisanlar Agisindan

Kisisel ya da boliimlerin
verimliliklerini
degerlendirmek

Caliganlar igin giivenli veri
deposu yaratma

Kisisel destek (Maag artig
plany, tegekkiir)

Calisan istthdam ve segimi
planlamasina destek

Calisanlarin bagariya
ulasma durumlarin:
degerlendirme

Kariyer ilerlemesi

Motivasyonu yiikseltmek

Geri besleme saglamak

Isin basariya ulagtirilmast

Kigisel ve organizasyonel
egitim i¢in kaynak
olugturmak

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Insan kaynaklarinda performans degerlendirme siireci, bir kurulug igindeki
caliganlarin performansinin degerlendirilmesini ve Olgiilmesini igerir. Bir
bireyin isle ilgili davraniglarini, becerilerini ve bagarilarin1 degerlendirmek
igin sistematik ve objektif bir yaklagimdir ve bu sayede bireyin etkinligi ve
kurumun amag ve hedeflerine katkis: belirlenir.

Performans degerlendirmede kullanilan gesitli araglar ve yaklagimlar
vardir. Yaygin olarak kullamilan araglardan biri, ¢ahisanlarin sayisal veya
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tanimlayici bir 6l¢ek kullanilarak belirli kriterlere gore degerlendirilmesini
igeren derecelendirme Ol¢ekleridir. Bir diger yaklagim ise, bir bireye gergekei
senaryolar sunarak ve tepkilerini degerlendirerek bireyin kisilerarasi ve
i¢sel becerilerini degerlendiren durumsal yargt testleridir. Performans
degerlendirmeleri, bir ¢alisanin performansinin 6nceden belirlenmig amag
ve hedeflere gore degerlendirilmesini igeren performans degerlendirmelerini
de igerebilir. Ayrica, biligsel ve kisilerarasi becerileri daha gergekgi ve pratik
bir gekilde 6l¢mek igin portfolyolar ve simiilasyonlar kullanilabilir (Yalgin,
2018).

Insan  kaynaklarinda ~performans —degerlendirme siireci, galisan
performansint 6lgmek ve degerlendirmek igin gesitli adimlar ve yontemler
igerir. Siireg, kuruluga ve kullanilan 6zel degerlendirme sistemine bagli olarak
degisebilir. Bununla birlikte, asagidaki adimlar yaygin olarak yer almaktadir
(Martin ve ark. 200):

1. Hedef Belirleme: Performans degerlendirme siireci tipik olarak her
calisan i¢in agik ve spesifik performans hedefleri ve amaglar1 belirlemekle
baslar. Bu hedefler kurulusun genel hedefleriyle uyumlu olmali, 6lgtilebilir
ve ulagilabilir olmalidir.

2. Performans Izleme: Degerlendirme donemi boyunca, amirler veya
yoneticiler ¢aliganlarin  performansini izler ve gozlemler. Tamamlanan
gorevler, projeler ve miigteri geri bildirimleri gibi ¢aliganin ig performansiyla
ilgili veri ve kanitlar1 toplarlar.

3. Degerlendirme Kriterleri: Degerlendirme kriterleri, ¢ahsanlarin
performansint  belirlenen amag ve hedeflere gore degerlendirmek igin
olusturulur. Bu kriterler ig kalitesi, iiretkenlik, ekip ¢aligmasi, iletigim
becerileri ve sirket politika ve prosediirlerine baglilik gibi faktorleri igerebilir.

4. Performans Degerlendirmesi: Performans degerlendirmesi, galigan
ile amiri veya yoneticisi arasinda yapilan resmi bir toplantidir. Bu toplanti
sirastnda amir, galiganin performanst hakkinda geri bildirim saglar, giigli
yonleri ve iyilestirme alanlarim tartisir ve herhangi bir gelisgim ihtiyacin
belirler.

5. Geri Bildirim ve Kogluk: Geri bildirim ve kogluk, performans
degerlendirme siirecinin 6nemli bilesenleridir. Amirler, ¢aliganlara yapici
geri bildirim saglayarak bagarilarini ve gelisim alanlarini vurgular. Ayrica
calisanlarin performanslarini artirmalara ve becerilerini geligtirmelerine
yardimci olmak igin rehberlik ve destek sunarlar.

6. Performans Derecelendirmesi: Performans incelemesi ve geri
bildirimden sonra, amirler her ¢aligana genel performansma gore bir
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performans derecesi verir. Bu derecelendirme 1’den 5’e kadar bir 6lgek gibi
saysal veya “beklentileri astyor”, “beklentileri kargiliyor” veya “geligtirilmesi
gerekiyor” gibi agiklayicr olabilir.

7. Performans Iyilestirme Planlar:: Bir calisanin performanst
beklentilerin altindaysa, bir performans iyilegtirme plani gelistirilebilir. Bu
plan, ¢aliganin belirli bir zaman dilimi iginde performansini iyilestirmesi igin
belirli eylemleri ve hedefleri ana hatlariyla belirtir.

8. Odiiller ve Takdir: Performans degerlendirme sonuglarina gore,
olaganiistii performans gosteren caliganlara 6diil ve takdir verilebilir. Bu,
maag artiglarini, ikramiyeleri, terfileri veya diger takdir gekillerini igerebilir.

Performans degerlendirme siirecinin adil, objektif ve gegerli ve giivenilir
performans kriterlerine dayali olmasi gerektigini unutmamak o6nemlidir.
Ayrica ¢aliganlara girdi saglamalar1 ve 6z degerlendirme yapmalart igin
firsatlar sunmalidir. Diizenli iletisim ve takip, ¢aliganlarin performans
beklentilerini anlamalarin1 ve herhangi bir endise veya zorlugu ele alma
firsatina sahip olmalarini saglamak igin gereklidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme yontemleri, cesitli siireglerin, sistemlerin
veya bireylerin etkinligini, verimliligini ve kalitesini degerlendirmek igin
kullanilan tekniklerdir. Bu yontemler, bilingli kararlar almak ve iyilestirmeler
yapmak i¢in farkl alanlarda yaygin olarak kullaniimaktadur.

Performans degerlendirme yontemleri geleneksel ve ¢agdas performans
degerlendirme yontemleri olarak kategorize edilmektedir. Bu yontemler
arasinda bazi farklihiklar bulunmaktadir. Geleneksel yontemler genellikle
tek tarafll ve iist yonetim odaklidir, yani degerlendirme siirecinde sadece
yoneticilerin gortigleri ve degerlendirmeleri dikkate alinir (Rivera ve Tilesik,
2019). Bu yontemlerde genellikle performans hedefleri 6nceden belirlenir ve
caliganlar bu hedeflere ne kadar uyduklarina gore degerlendirilir. Geleneksel
yontemlerin sinirliliklart arasinda, st diizey biligsel becerilerin goz ardi
edilmesi, ger¢ek 6grenme deneyimlerinin boyutlarinin belirlenememesi ve
esneklige imkan vermeyen standartlagtirilmig degerlendirme kriterlerinin
kullanilmas: yer almaktadir (Koca ve Giirbiiz, 2023).

Cagdas performans degerlendirme yontemleri ise daha gok ¢ok yonlii ve
katimcr bir yaklagim benimser. Bu yontemlerde galiganlarin performansi,
sadece yoneticilerin degil, ayn1 zamanda ekip tyelerinin, miigterilerin ve
hatta kendilerinin degerlendirmeleriyle belirlenir (Eksi, 2022).



Cemal Ozman | 79

Cagdag performans degerlendirme yontemleri ayrica daha esnek ve hedef
odaklidir. Bu yontemlerde performans hedefleri, ¢aligsanlarla birlikte belirlenir
ve siirekli olarak gozden gegirilir. Bu yontemlerde geri bildirim siirekli olarak
saglanir ve ¢aliganlarin performanslarini siirekli olarak gelistirmeleri tegvik
edilir. Cagdag yontemler ayrica daha objektif ve adil bir degerlendirme
saglamak igin daha fazla veri ve kanita dayali yaklagimlar1 benimser (Eksi,

2022).

Gelencksel ve ¢agdas performans degerlendirme yontemleri arasinda
se¢im yaparken, organizasyonun ihtiyaglari, kiiltiiri ve hedefleri dikkate
alinmalidir. Her yontemin avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulunmaktadir ve
organizasyonun Ozelliklerine en uygun olani se¢mek Onemlidir. Ayrica,
performans degerlendirme siirecinin seffaf, adil ve objektif olmasi i¢in uygun
egitim ve rehberlik saglanmalidir (Sahin, 2023).

Performans degerlendirme yontemleri agagidakiler gibidir:

Tablo 3. Performans degerlendivme yontemleri (Pusula360, 2023).

Geleneksel Performans Diuz (Basit) Siralama Yontemi
Dngﬁe; ::r?e Esli Kar$1]a$tmna_jYBntemi
Grafik Derecelendirme Olcesi Yontemi
Derecelendirme Yéntemi
Zorunlu Dagitim Yontemi
Kontrol Listesi Yontemi
Kritik Olavlar Yontemi
Gizli Degerlendirme Yontemi
Davramiga Dayali Degerlendirme Olgekleri
Serbest Form veva Kompozisyon Yontemi
Grup Degerlendirme Yontemi
Cagdag Performans Degerlendirme Merkezi Yontemi
Degerlendirme
Yontemleri

Amaglara Gore Yonetim
Psikolojik Degerlendimme Yontemi
360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi
Balanced Score Card (Dengeli Sonug Kart1)

Yetkinliklere Dayali Degerleme

Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri
1. Diiz (Basit) Siralama Yontemi

Basit siralama yontemi, performans degerlendirmesinde kullanilan bir
yontemdir. Bu yontemde, galiganlar belirli bir kriter veya Olgiit tizerinde
siralanir ve performanslarina gore bir siralama yapilir. Bu siralama genellikle
sayisal bir degerle ifade edilir, 6rnegin en yiiksek performansa sahip ¢alisanlar
1. sirada yer alirken, en diigiik performansa sahip olanlar en son sirada yer
alr.
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Basit siralama yontemi, performans degerlendirmesinde kullanilan
bir yontem olmasina ragmen, tek bagina kullamldiginda bazi siirhiliklar
bulunmaktadir. Bu yontem, g¢ahisanlarin performansini sadece siralama
seklinde ifade eder ve detayli bir geri bildirim saglamaz. Ayrica, degerlendirme
kriterlerinin belirlenmesi ve siralama yapilmasi siibjektif olabilir ve 6nyargilara
yol agabilir.

Sekil 1. Diiz (Basit) Swralama Yontemi

Personel 1 80
Personel 2 70
Personel 3 60
Personel 4 50
Personel 5 40
Personel 6 30
Personel 7 20
Personel 8 10

2. Esli Karsilagtirma Yontemi

Bu yontemde, degerlendirme kriterlerine gore ¢ahisanlar iftler halinde
kargilagtirilir ve hangi ¢alisanin daha tstiin oldugu belirlenir. Bu yontem,
caliganlarin performansini karsilagtirarak siralama yapmayi saglar. Performans
degerlendirmesinde objektif bir degerlendirme saglamay: amaglar.

Sekil 2. Esli Karsdasturma Yontemi

Personel 1 - 1 2 2 2 7
Personel 2 1 - 2 2 1 6
Personel 3 0 0 - 2 1 3
Personel 4 0 0 0 - 2 2
Personel 5 0 0 0 1 - 1
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3. Grafik Derecelendirme Olgegi Yontemi

Bu yontemde, ¢aliganlarin performansini degerlendirmek igin grafiksel bir
olgek veya derecelendirme kullanilir. Grafik derecelendirme 6lgegi, belirli bir
olgiit veya kriter tizerinde galiganlarin performansini gorsel olarak gosterir.

Sekil 3. Grafik Devecelendirme Olgegi Yontemi

Calisan Cok Yetersiz (1) Yetersiz (2) Normal (3) Yeterli (4) Cok Iyi (5)
Personel 1 = Cok Yetersiz =~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 2 Cok Yetersiz ~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 3 = Cok Yetersiz =~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 4 Cok Yetersiz ~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 5 = Cok Yetersiz = Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 6  Cok Yetersiz  Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 7 = Cok Yetersiz =~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Personel 8 Cok Yetersiz  Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi

4. Derecelendirme Yontemi

Bu yontemde ¢aliganlarin performansi, verimliligi, insan iliskileri, is
birligi vb. faktorler agisindan degerlendirilir.

Sekil 4. Derecelendirme Yontemi

Calisan Cok Yetersiz (1) Yetersiz (2) Normal (3) Yeterli (4) Cok Iyi (5)
Givenilirlik = Cok Yetersiz | Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
lletisim  Cok Yetersiz ~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Planlama | Cok Yetersiz =~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Liderlik  Cok Yetersiz ~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
Sorumluluk = Cok Yetersiz =~ Yetersiz Normal Yeterli Cok Tyi
TOPLAM
PUAN

5. Zorunlu Dagitim Yontemi

Bu yontemde yoneticiler personellerini belirli bir dagilim igerisinde
degerlendirmeye galisir. Zorunlu dagilim ifadesinin kullanilmasinin nedeni,
yoneticilerin personeli gruplara gore siralamasi zorunlulugundan otiirtidiir.
Ornegin en iyi %10%u, en kotii %10, orta %40 gibi ifade edilebilir.
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Sekil 5. Zorunlu Dagitum Yontemi

Personel 1 Personel 2 Personel 3 Personel 4 Personel 5

Personel 10 Personel 9 Personel 8 Personel 7 Personel 6

6. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontem, kontrol listesi olarak zorunlu bir form araciligiyla, belirli
davranslar, nitelikler veya oOzellikler hakkinda gozlem veya inceleme
yaparak genel degerlendirmeleri elde etmeyi birakmayr saglar. Kontrol
listesi, degerlendirilmesi yapilacak unsurlar 6zel olarak tasarlanmig bir liste
veya formdur. Liste, degerlendiricilerin gozlemledigi veya inceledigi belirli
kriterler igerir ve bu kriterlere uygun olarak kontrol noktalar: veya ifadelerle
doldurulur. Degerlendirici, degerlendirme siireci ile ilgili kontrol noktalarini
isaretleyerek veya puan vererek performansi belirler.

Sekil 6. Kontrol Listesi Y ontemi

CGabuk Ogrenir | seeeee e
Iletisimi Kuvvetlidir e e
Anlatim Gigliigii Ceker o
Kiigiik Hatalar Yapar .0 e
Sorumluluk Ustlenir ~ .ves. e
Cabuk Sinirlenir L

7. Kritik Olaylar Yontemi

Elestirel degerlendirme yontemi, 6gretmenin kritik olay veya olaylarin
kayitlarini tuttugu bir degerlendirme yontemidir. Olay1 kontrol ettikten sonra
caliganin bu duruma tepkisini kontrol eder. Bir ¢aliganin derecelendirmesi
veya puant, ¢alisanin belirli bir durumdaki tepki diizeyine baghdir. Bu yontem
daha ¢ok olumsuz olaylara odaklandig1 ve olaylarin kayit altina alinmasinda
son derece dikkatli olunmasi nedeniyle hatasiz degildir.
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8. Gizli Degerlendirme Yontemi

Bu yontem ¢ogunlukla devlet kurumlarinda g¢ahiganlarin terfi ve
transferlerine iligkin kararlarin alinmasinda kullaniimaktadir. Ust kademede
caligan bir galigan (gef, sube miidiiriivs. ) galigan performansi, davranigi ve diger
ozelliklerine iliskin gizli raporlar hazirlar. Rapor kimseye agiklanmamalidir.
Caligant degerlendiren ve bu rapora gore kararini veren yetkililere miihiirlii
bir kapakla gonderilir.

9. Davranisa Dayali Degerlendirme Olgekleri

Son vyillarda grafik derecelendirme Olgeginin bazi olumsuz etkilerini
ortadan kaldirmak igin gelistirilen davraniga dayali derecelendirme Olgegi,
caligan performansini kigisel Ozelliklerden ziyade beklenen is davranigina
gore ol¢gmeyi amaglamaktadir (Keklik, 2008; Budak, 2008). Performans
degerlendirme formunun olusturulmasinda ¢ahganin  katihmma izin
verirseniz ¢aligan bu davraniga dayali degerlendirme sistemini diger sistemlere
gore daha fazla benimseyebilecektir. Her i ve pozisyon igin farklt bir olgek
hazirlanmasi gerektiginden bu yontemin dezavantajlart yliksek maliyet ve
zaman tiiketimi olarak goriilmektedir (Giirbiiz, 2017).

10. Serbest Form yada Komposizyon Yontemi

Bu yontemde degerlendirici, ¢alisanin performansina iliskin genel
izlenimleri hakkinda kisa bir makale yazar. Bu yontemin yiiksek 6znellik
ve makaleyi yazanin yazma becerilerine bagimhlik gibi bazi dezavantajlart
vardur.

11. Grup Degerlendirme Yontemi

Grup degerlendirme yontemi birden fazla kigi tarafindan yapilan bir
caligan derecelendirmesidir. Caliganin amiri ve diger birkag yonetici, ¢aliganin
performans standartlarini tartigir ve ardindan ¢alijanin performansini
degerlendirir. Bu yontemin temel avantaji, zaman almasina ragmen nispeten
kusursuz olmasidur.

Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri
1. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezi yontemi, ¢alisanin  gelecekteki  potansiyel
performansini analiz eden wuygulamalardir. Bu uygulamalarin  amaci
bireylerin mesleki geligimidir. Aragtirmalar, genellikle orta ve st diizey
yoneticilere veya adaylara uygulanan bu yontemin, ilk kez yapilan yonetim
incelemesinden daha iyi sonuglar verdigini gostermistir.



84 | Insan Kaynaklars Agsindan Spor Isletmelerinde Performans Degerlendirme

Degerlendirme merkezi, denetgilerin egitimli gozlemciler tarafindan
degerlendirilen igle ilgili uygulamalara katilmak tizere bir araya gelebilecekleri
merkezi bir yerdir. Segilen aligtirmalarda veya is orneklerinde ¢aligan
davraniglarini - gézlemlemeye odaklanir. Calisanlardan, bagarinin  gergek
islerdekiyle ayni oOzellikleri gerektirdigi egzersizlere, caliyma gruplarina,
bilgisayar simiilasyonlarina ve rol yapma oyunlarina katilmalar1 istenir.
Degerlendirme merkezinde degerlendirilen nitelikler; 6zgiiven, ikna, iletisim
becerileri, planlama ve organizasyon becerileri, Ozgiiven, stres toleransi,
enerji diizeyi, karar verme becerileri, duygusal duyarlilik, yonetim becerileri,
yaraticilik ve zihinsel uyaniklik vb.’dir. olabilir.

2.  Amaglara Gore Yonetim

Bu kavram ilk kez 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan ortaya atilmugtir.
Ona gore ¢alisanlarin performansi, kurum yonetiminin belirledigi hedeflere
gore degerlendirilebilmektedir. Hedefler ¢aliganlara iletilir ve g¢alisanin
performansi belirlenen hedeflerle kargilagtirilarak degerlendirilir. Caliganin
verilen hedeflere ulagamamasi: durumunda yonetim, ulagilamayan hedeflere
ulagmak i¢in yeni bir stratejiye karar verir.

Amaglara gore yonetimin hedeflerine ulagabilmesi igin iist yonetimin
oncelikle agik bir stratejik plana sahip olmasi gerekir ve bu planin tiim
caliganlarin anlayabilecegi sekilde paylagilmasi gerekmektedir. Ek olarak her
alt boliimiin kendi stratejik hedefleriyle tutarli bir kaynak yapisina sahip
olmas1 da onemlidir. eger yeterliyse nitelik ve nicelik bakimindan insan
kaynagi yoksa, hedeflere ulagmak igin gerekli olan teknoloji, ekipman ve
teknoloji egitim destegi saglanmazsa yonetim anlayisi basartya ulasamaz
(Hatipoglu, 2020).

3. DPsikolojik Degerlendirme Yontemi

Bu degerlendirmenin amaci galiganlarin - ge¢mis  performanslarin
degil gelecekteki performanslarini degerlendirmektir. Bu, derinlemesine
goriigmeler, psikolojik testler, denetgilerle gortigmeler ve diger degerlendirme
incelemeleri geklinde vyapilir. Cahganlarin  performanslarini  etkileyen
duygusal, entelektiiel, motivasyonel ve diger kisisel 6zelliklerine odaklanur.
Bu yaklagim yavag ve pahalidir ve 6nemli potansiyele sahip parlak iiyeler
i¢in faydali olabilir. Ancak bu degerlendirmelerin kalitesi biiyiik Olgiide

degerlendirmeyi yapan psikologlarin becerilerine baglhdr.
4. 360 Derece Degerleme Sistemi

360 derece degerlendirme sistemi, bir bireyin performansinin meslektaglar
(akranlar ve kidemliler) ve miisterilerde dahil olmak iizere birden fazla kaynak
tarafindan degerlendirildigi ¢ok boyutlu bir stirectir (Fabricio vd., 2020).
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Bu degerlendirme yontemi, gesitli perspektiflerden geri bildirim toplayarak
bireyin performansinin kapsamli bir sekilde degerlendirilmesini saglar.

Sekil 1. 360 Derece Degerleme Semast

Yonetici

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

ArkaEl§a§lan (; al 1 s an Miisteriler

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu
Alt
Kademe
Caligan

360 derece degerlendirme sistemi araciligiyla elde edilen geri bildirimler,
tyilegtirme ve gelisim alanlarinin belirlenmesinde etkili olabilir. Bireylerin
yalnizca amirlerinden degil, aym1 zamanda akranlarindan ve astlarindan
da geri bildirim almalarina olanak taniyarak performanslarina iligkin daha
biitiinciil bir bakig agis1 saglar. Bu geri bildirim, bireylerin giiglii ve zayif
yonleri hakkinda i¢gorii kazanmalarina yardimcr olarak davraniglarinda
ve performanslarinda gerekli degisiklikleri ve iyilestirmeleri yapmalarin

saglayabilir (Smither vd., 2005).

Bununla birlikte, 360 derece degerlendirme sisteminin performans
gelisimini saglamadaki etkinliginin degiskenlik gosterebilecegini belirtmek
onemlidir. Baz1 galigmalar ok kaynakli geri bildirim alan bireyler i¢in zaman
i¢inde iyilesme kanit1 bulurken, digerleri davranig degisikligi ve performans
geligimi Gizerindeki etkinin sinirh olabilecegini 6ne siirmiistiir. Cok kaynakli
geri bildirim alan herkesin degisim ihtiyaci algilamasini beklemek gergekgi
degildir, glinkii bazi bireyler geri bildirimlerinden memnun olabilir veya
tyilegtirme ihtiyact gormeyebilir (Smither vd., 2005).

Potansiyel sinirlamalara ragmen 360 derece degerlendirme sistemi gesitli
avantajlar sunar. Tek bagina tek kaynakli degerlendirmeye kiyasla bir bireyin
performansinin daha kapsamli bir gekilde degerlendirilmesini saglar (Miao
vd., 2018). Ayrica, birden fazla bakig agisini1 bir araya getirerek ve tek kaynaklt
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degerlendirmede mevcut olabilecek Onyargilar1 azaltarak performansin
daha dogru bir sekilde degerlendirilmesine olanak tanir (Miao vd., 2018).
Ek olarak, 360 derece degerlendirme sistemi, bir bireyin giiglii yonlerinin
ve geligim alanlarmin daha genis bir sekilde anlagilmasini sagladigindan,
bagl ¢aliganlarda yenilik¢i davraniglarin gelistirilmesine katkida bulunabilir
(Karkoulian vd., 2019).

5. Dengeli Sonu¢ Kart1 (Balanced Score Card)

Dengeli sonug karti bir performans Olgiisii olarak gelistirildi; Finansal ve
finansal olmayan performans gostergelerini entegre etmenin bir araci olarak
gok 6nemli hale geldi (Ensari 2005). Dengeli sonug kartinin arkasindaki ana
tikir, stratejilerin igletmenin pratik hedefleriyle baglantili olmasini saglamak
ve bu baglantilar1 agiklayan gostergeleri izleyerek stratejilerin beklenen
sonuglara ulagip ulagmadigini kontrol etmektir (Kogel, 2003). Dengeli sonug
kartin {i¢ alanda kullanilmaktadir: 6lgiim sistemi, stratejik yonetim sistemi ve
iletigim aract (Niven, 2002)

Dengeli sonug kartinin bu kadar giiclii bir ara¢ olmasinin ana nedeni,
bireysel olglimlere odaklanmak yerine daha iyi performans saglamak igin
olgiimler arasindaki iligkileri vurgulamasidir (Ozyoriik ve ark. 2014).
Olgiimler arasinda iliski kurmak kafa karigtirici bir olgiim  yapisinin
olusmasini engeller. Bu nedenle herhangi bir miktarin degeri, iliskili oldugu
degere baghdir. Metriklerin degerini de etkiledigi igin farkli performans
boyutlarinda bagar1 oran1 hakkinda zamaninda bilgi elde edilir. (Kanji ve ark.
2001)

Cok boyutlu bir performans modeli olarak kabul edilen Balanced
Scorecard’in dort boyutu vardir. Bunlar; finansal boyut, miisteri boyutu, i¢
siire¢ boyutu, 6grenme ve gelisim boyutunu igermektedir (Ozyoriik ve ark.
2014)

6. Yetkinliklere Dayali Degerleme

Performans degerlendirmesinde i3 sonucunu etkileyen yetkinlikler
degerlendirilmekte olup, beceri geligtirme yoluyla is faaliyetlerinin
performansinin artirilmast amaglanmaktadir. Yontemin temel amaci yalnizca
en kotii ve en 1yi performansi gosterenleri analiz etmektir. Bu, ¢aliganlar1 agiga
¢ikarmakla ilgili degil, ¢aliganlarin bir biitiin olarak ortalama performansini
ve dolayistyla organizasyonun verimliligini artirmakla ilgilidir (Sibson &
Company 1997).

Yetkinlik bazli performans degerlendirme yonteminin temel avantaji,
yetkinlik ile daha iyi ig performansi arasindaki iliskiden kaynaklanan ig
sonuglar tizerindeki 6nemli etkileri ortaya gikarabilmesidir. Ancak galiganin
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performanst gozlenen davranig kaliplar1 ¢ergevesinde degerlendirildigi
igin uygulama diger yontemlere gore nispeten daha objektif ve adil kabul
edilmektedir. Yontem, siirecin bagindan itibaren galiganin hangi davraniglari
gostermesi  gerektigini bilir ve donem sonuna kadar bu dogrultuda
gelistirebilir (Sevim 2008).

Yetkinlik bazli performans degerlendirmesi bes agamadan olusur
(Martone, 2003):

Yetkinliklerin belirlenmesi: Bu agamada galiganin performansinin hangi
yetkinlikler kapsaminda degerlendirilecegi tanimlanir. Bu amagla daha 6nce
olusturulmus bir yeterlilik modeli kullanilir.

Yetkinliklere dair kriterlerinin belirlenmesi: Bu adim, ¢aliganin her
bir yeterliligi gostermesi gereken diizeyi tanimlar. Bu dogrultuda yeterlilik
modeli davranigsal gostergeler kullanmilarak derlenir.

Performans Izleme: Buasamada ¢alisanin degerlendirilen yetkinliklerdeki
performansi, performans siiresince amiri tarafindan izlenir. Bulundugu bu
donemde yonetici, ¢aligana becerileri hakkinda geri bildirimde bulunur.

Yetkinliklerin ~ degerlendirilmesi: Doénem  sonunda  galiganin
performansinin degerlendirildigi yetkinliklere istenilen diizeyde sahip olup
olmadigr analiz edilir. Yetkinligin objektif olarak olgiilebilecegi kriterleri
gelistirmek zordur. Bu nedenle agirlikli olarak subjektif degerlendirme
araglar1 kullanilmaktadir.

Performans degerlendirme: Bu agamada galisan, egitim siiresi sonunda
becerilerine iliskin analiz ve degerlendirme sonuglarina gore geri bildirim
alir.

SPOR ISLETMELERINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerlendirme, spor igletmelerinin faaliyetlerinin etkinliginin
ve verimliliginin ve sporcularin performansinin degerlendirilmesine olanak
tamidigt igin spor igletmelerinde ¢ok 6nemli bir siirectir. Spor igletmelerinde
performans degerlendirmesi, kapsamli bir degerlendirme endeksi sisteminin
olusturulmasini, performans gostergelerinin  kullaniimasini,  kryaslama
yapilmasini ve teknoloji ile veri analizinin kullanilmasini igerir. Bu yaklagimlar,
spor isletmelerinin etkinlik ve verimliliklerini degerlendirmelerini, iyilestirme
alanlarini belirlemelerini ve performanslarini optimize etmek igin bilingli
kararlar almalarint saglar. Spor igletmeleri, giiglii performans degerlendirme
stiregleri uygulayarak operasyonlarini, sporcu performansini ve genel
kurumsal basarty: artirabilir (Zhuo ve. ark, 2020).
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Spor isletmelerinde performans degerlendirmesi, kurulugun bagarisini ve
stirdiiriilebilirligini saglamamn ¢ok énemli bir yoniidiir. Ister profesyonel
bir spor takimini ister bir spor tesisini veya sporla ilgili bir girketi yonetiyor
olun, performanst degerlendirmek ve iyilestirmek gok 6nemlidir. Tste spor
isletmelerinde performans: degerlendirmek i¢in bazi temel hususlar ve
yontemler su sekildedir:

1. Temel Performans Gostergeleri: Spor isletmeniz igin spesifik temel
Olgiimler belirlemek gerekmektedir. Bunlar bilet satiglari, driin geliri,
sponsorluk anlagmalar1, oyuncu performans istatistikleri ve taraftar katilimi
gibi olgtimleri igerebilir.

2. Finansal Olgiimler: Gelir, gider, kar marj1 ve yatirim getirisini analiz
ederek spor igletmenizin mali saghgini degerlendirmeniz gerekmektedir. Bu,
kurulugunuzun genel mali performansini ve siirdiiriilebilirligini anlamaniza
yardimci olabilir.

3. Taraftar Bagliligi: Anketler, sosyal medya etkilegimleri ve seyirci
kayitlar1 aracihigiyla taraftar memnuniyetini ve katilimini 6lgmektir. Yiiksek
taraftar katilimi genellikle bagarili bir spor isletmesinin gostergesidir olarak
ortaya ¢itkmaktadir.

4. Oyuncu ve Takim Performansi: Sporunuzla ilgili istatistikleri
kullanarak oyuncularin ve takimlarin performansini degerlendirilmektedir.

5. Sponsorluk ve Ortakliklar: Sponsorluk anlagmalarinin ve ortakliklarin
performansint  takip edilmesi gerekmektedir. Sponsorlar i¢in yatirim
getirisini ve bunlarin gelir akiglariniz tizerindeki etkisini degerlendirmek
gerekmektedir.

6. Tesisler ve Altyapi: Spor tesislerini yonetiyorsaniz, bunlarin
bakimini, kullanim oranlarini ve kullanict memnuniyetini degerlendirmemiz
gerekmektedir. Tesislerin bakimli olmasini ve sporcularin ve taraftarlarin
thtiyaglarini kargilamasini saglamak ¢ok 6nemlidir.

7. Calisan Performansi: Personel iiyelerinin, antrendrlerin ve diger
personelin  performansini da degerlendirmek gerekmektedir. Bu, ekip
caligmast, liderlik ve kurulusun degerlerine baglilik gibi faktorleri igerebilir.

8. Pazar Arastirmasi: Pazar trendleri, rakiplerin performansi ve tiiketici
davraniglarindaki degisiklikler konusunda giincel kalinmas: gerekmektedir.
Bu bilgiler, rekabetgi kalabilmek igin stratejilerinizi uyarlamamza yardimci
olmaktadir.
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9. Miisteri Geri Bildirimi: Taraftarlardan, miisterilerden ve paydaglardan
geri bildirim toplayin ve analiz etmek gerekmektedir. Bu geri bildirimleri
tyilestirmeler yapmak ve endiseleri gidermek igin kullanilmaktadir.

10. Uzun Vadeli Planlama: Uzun vadeli stratejik planlar gelistirin ve
hedeflerinize dogru ilerlemeyi izlemek i¢in performans degerlendirmelerini
kullanmak gerekmektedir.

11. Teknoloji ve Veri Analitigi: Performans verilerini toplamak ve
analiz etmek igin teknoloji ve veri analitiginden yararlanmak gerekmektedir.
Gelismig analizler oyuncu performansi, taraftar davranigi ve ig operasyonlari
hakkinda degerli bilgiler saglayabilir.

12. Uyum ve Etik: Spor igletmenizin etik ve ilgili diizenlemelere uygun
sekilde calistigindan emin olmamiz gereckmektedir. Bu, adil oyun, sporcu
refahi ve mali seffaflikla ilgili konular1 igermektedir.

13. Siirdiiriilebilirlik: Spor isletmenizin gevresel ve sosyal etkilerini
goz Oniinde bulundurmak gerekmektedir. Siirdiiriilebilirlik ¢abalarini
degerlendirmek ve gerektiginde iyilestirmeler yapmamiz gerekmektedir.

14. Siirekli Tyilestirme: Performans degerlendirmesi devam eden
bir siireg olmalidir. Degisen kosullara ve firsatlara uyum saglamak igin
metriklerinizi ve stratejilerinizi  diizenli olarak gozden gegirmek ve

giincellemek gerekmektedir.

15. Kiyaslama: Spor igletmenizin performansini sektordeki kiyaslama
Olgiitleri ve en iyl uygulamalarla kargilagtirmak gerekmektedir. Bu,
gelistirebilecegimiz ve yenilik yapabilecegimiz alanlar belirlemenize yardimei
olabilecektir.

Spor isletmelerinde performans degerlendirmesi hem nicel hem
de nitel verileri igeren ¢ok yonli bir yaklagim gerektirmektedir. Bu
degerlendirmelerden elde edilen iggortileri bilingli kararlar almak ve
kurulusunuzda stirekli iyilegtirme saglamak igin kullanmak ¢ok 6nem arz
etmektedir.
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