INSAN KAYNAKLARI YONET iMINDE PERFORMANS DEGERLEME
YONTEMLER i
Rakif FERECOV*

OZET

21.yy'da organizasyonlarda gergek veringilli ulamanin tek yolunun insandan
daha etkin olarak faydalanabilme geiiceldugu ortaya ¢ikmytir. Basariya yonelen butiin
kurumlarda gercek sermaye insandmsanin, psiko-sosyal bir varlik olgu ger¢gi onu
isletme faktorleri icinde d#al olarak farkli bir yere ve 6neme kawrmaktadir.insan
kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda tarihsel detismenin sonucudurinsan kaynaklari
yonetimi yaklgimina gegii hizlandiran ¢ok sayida faktdr bulunmaktadir. Bktdder
arasinda; kireselime ve rekabet, sglcinin yapisal d@gimi, yonetim ve Uretim
modellerindeki dgisimler sayilabilir.

Personel ydnetiminin yerini insan kaynaklari yométie birakmasi, glinimizde
organizasyonlarin icinde vyer aldiklar ¢evreninegigkenlik ve karmakliginin artmasi,
dogrudan organizasyon yapilari, teknoloji ve yonetikideni yaklgimlar sayesinde olngu
ve sonugta insan kaynaklarinin tamamen farkl bikibacisiyla ele alinmasi gercektili
ortaya cikmgtir. insan kaynaklari yonetiminin vazgecilmez unsurlaamalan performans
degerleme sistemi 6nemli bir yere sahiptir. Performdagerleme sistemi, insan kaynaklari
ybnetiminde yol gosterici olup caina hayatininse bglama, gorevde yikselme, statii ve
Ucret belirleme gibi unsurlari Gzerinde etkili kiiter olarak ortaya ¢ikar.

Anahtar Kelimeler: Performans Dgerleme,insan Kaynaklari Yonetimi, Persel Yonetimi
ABSTRACT

It became more apparent that the only way to atj@inuine productivity, in the
21st Century, is to benefit from human capital meifectively. For the organizations on the
route to success “human” is the real capital. Baditty of being a psycho-social entity grants
a distinct place and significance to human cagitabng business factors. Human Resource
Management (HRM) as a new way of thinking is a cqueace of historical developments in
management philosophy. There are numerous fachats a@ccelerated the transition from
Personnel Management to HRM. Globalization of coitipat changes in labor structures,
and developments in the models of management amdliption can be taken into account
among these factors.

The replacement of Personnel Management with HRMroed due to the volatility
and complexity of environmental factors and the napproaches in technology and
management science, and thus, this transition eedothe handling of human resources in a
different manner. Performance Measurement Systesl dra essential place in HRM.
Performance Measurement System has both a guidileg in work life and provides
determining criteria for decisions related to preimm, appointment and wage arrangements.

Keywords: Performance Measurement, Human Resource ManagePegatnnel
Management
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GIRIS

Performans yonetimi sisteminin vaili insan motivasyonu igin
gerekli bir unsurdur. Ancak sistemin insanlardaengen bu etkiyi
birakabilmesi icin onun bir gealim, iletisim ve istenilen davraslarla
kargiliklar arasinda bir dengenin kurugluuzun soluklu bir stire¢ olarak ele
alinmasi ile mimkindir. Ayni zamandageti insan kaynaklari yonetimi alt
surecleri ve sistemleri ile desteklenmesi gerekedikt

Kisilerin performans duzeylerini belirlemek icin g#lilmis pek
¢ok yontem vardir. Bunlardan bazilari performangedeme kavraminin ilk
uygulama 6rneklerinde kullaniimayastamis olan ve giinimuizde de klasik
olarak adlandirilabilecek yontemlerdir. d@r bazilari ise, klasik gerleme
yontemlerinin uygulamada kalastigi sorunlari ¢ozmek ve daha objektif
degerlemeler yapmak igin getirilmi s modern yontemler olarak adlandirilan
yaklasimlar icermektedir. Caijmada s6zkonusu ydntemler klasik ve modern
ayirimdan farkl bir yaklam icinde siniflandirilacak ve bu yakimlarin
icerdigi yontemler ana hatlari ile aciklanacaktir

1. KISILERARASI KAR SILA STIRMALARA DAYALI YAKLA  SIM

Insan kaynaklari yonetimi alt sistemlerini bir neendncelik siralamasi
icinde ele aldiimizda, hem isletme ydnetimlerinin hem de gallarin
oncelikli tercihleri olarak performans yonetimi ésmslarda yer almaktadir.
Bu nedenle de insan kaynaklari alanindasgalar olarak, bir sletmede
goreve bglandginda calganlardan beklenilerslerin bginda bu alt sirece
yonelik beklentiler gelmektedir. Cunkl performan$ngtimi; kletme
performansini, verimlifii, etkinligi arttirmada vesietme hedeflerinin ki
hedefleri ile ggidim sglamasindasietme icin faydall oldgu gibi, hem de
kisiler arasindaki ilesim-geribildirimi gelistirmede ve Ikjinin ise olan
katkisini 6lcmede daha objektif olungoedan motivasyon (zerinde
etkilidir. Bunlarin yaninda@tim, kariyer planlama, tcret/6dil yonetiminde
ve ise alim/sten ayirma kararlarinda bu sistemin c¢iktilari kulimaktadir.

1.1. Siralama vdkili Kar silastirma Yontemi
Klasik deerleme yontemlerinden olan Siralama Y&nteminin iesas

bir isgoreni dgerleriyle kasilastirmaktir. Degerleyici, bunu yaparken ¢dyi
ve performansi bir bittin olarak g6z éninde bulundiasilastirmada tiim

1 James N. BARON, KREPS M. DaviSfrategic Human ResourcesJohn Wiley & Sons,
Ins., New York, 1999, p.214.



isgOrenler, gbirligi, tutum, kiisel girisim gibi bir veya daha fazla nitelik
agisindan en iyi olanindan en zayif olaningrdsiralanirla.

Bu yonteme gore; gerlemesi yapilacaksgoren sayisina gore, bir
cizelge hazirlanir ve gerlemede kullanilacak nitelikler belirlenir. Daha
sonra s6z konusu nitelikler agisindagedierine gére en Barili isgérenin
ismi cizelgenin 1INO’lu bolumune yazilir, glerlenenlerin listesi tekrar
g6zden gecirilip en karisiz g§gbrenin ismi son boélime yazilir. En ¢ok
basarili ve en az banli isgérenlerin isimleri belirtildikten sonra cizelgenin
2. sirasina daha az gaauh olani, birincinin devami olaraksas dogru ve
daha bsarisiz olanlari da en sondan itibaren yazmak sleettizelge
dolduruluf.

Bu yontemde liderlik, gigimcilik yetenesi, ise balihk gibi
Olcutlerden bir ya da birkacina en iyi bicimde gabian personel belirlenir.
Diger personel énceden belirlenntiu kisilere gére siralanir. Bu ydntem
ustler, cagma arkadsglari ve astlar tarafindan kullanilabflir

Basit siralamaya nazaran daha givenli bedeme ile sonuglanan
ikili karsilastirma yénteminde , her bir &idigeri ile tek tek kagilastirlir.
Bazen bu teknikte kilerin adlari yazili olan kartlari kullanmak kolay!
yaratabilir. Daha ©6nce belirlenen ciftlerin birlerl ile kasilastiriimasi
sonucunda barili olan kiinin yanina konansaretler toplanir ve en c¢ok
isaretli olandan en az olana gta siralama yapilir. Kardastirilacak Kii
sayisinin fazla olmasi kalastirma sayisini artiragendan, yontemin
kalabalik gruplarda uygulanmasi zaman alici olacakarsilastirma sayisi
asagidaki formiille hesaplarr

Karsilastirma Sayisi =n(n-1)/2

n= Kasllastirilacak ki sayisi

Uygulamada en kolay, en az zaman alici ve en uicu®htem olan
ikili karsilastirma ve siralama yonteminin kullanim alani oldukgarlidir.
Cunku bu yontemde genellikleskiin genel bgari durumu, organizasyon
icin tasidigl deger ya da organizasyona katkisi gibi ifadelerlerbligh tek
bir genel kriter dikkate alinarak kalastirmalar yapiimaktadir

1.2. Zorunlu Dagillim Ydntemi
Kisileri karsilastirarak yapilan dgrlemelerde kullanilan zorunlu
dagilm yontemi, dgerleyicilerin deerledikleri personeli 6znel yargilarla

2 Dursun BNGOL, Personel Yonetimi ve Beeri lliskiler, Atatiirk Universitesi Yay. NO:
676, Erzurum, 1990, s. 227.

3 James N. BARON, p. 2.

4 Ceyhan ALDEMR, ATAOL Alpay, BUDAK Géniil,insan Kaynaklari Y6netimi, Bars

Yayinlari,izmir, 2001, s. 285.

5 Tugray KAYNAK, Z. ADAL, i. ATAAY, C. UYARGIL, O. SADULLAH, A. C. ACAR, O.
OZCELK, G. DUNDAR, R. ULUHAN, insan Kaynaklari Yoénetimi, I.U.I.FiiE.A.
Y.V. Yay. NO:7,istanbul, 2000, s. 210.

® Tugray KAYNAK, ss. 210-211.



degerleme 6lcginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve medenle
ortaya cikacak tutarsizliklarin éndnd almak icidi geilmistir. Streklilik
gOsteren bgeri olaylarin normal dalim 6zelligi gostermelerine kam, bazi
degerleyiciler, c¢cok merhametli iseler,sgorenleri dlcgin en yiksek
noktasinda veya orta noktalarda kiimelendirebiliigte, zorunlu dailim
yontemi, bu gilimleri 6nlemek amaciyla derlemelerin  dnceden
belirlenmi ve normal siklik dalimina uyan bir kaliba gére gaulmasini
ongérmektedit.

Performans dgerleme sistemlerinin asil hareket noktasi bireyler
arasindaki bgari farkliliklarini hassas bir bicimde belirlenmgsireidir. Bu
farkhliklari  ortaya koyabilmek igcin  zorunlu ddim yontemi
deserlendiricilere bazi sinirlamalar éngérmektedir.gliterde bireylerin
kisilik 6zelliklerinde old@gu gibi, performans dizeylerinde de normal
dagilim egrisine (can g@risine) uygun bir dalim gostermeleri gereldi
varsayimindan hareketle, bu ydntemdezediendirici astlarini yontemin
ongordigi asagidaki gibi bali bir skalaya yerlgtirmek zorundadft

En Yiksek Yuksek Orta Diguk Cok Diguk
%10 %20 %40 %20 %10

Degerlendirilen grubun 100 &ii oldugu ve skalada belirtilen
performans diizeylerinin de en yiksek, yiksek, aftajik ve ¢ok diik
olarak ifade edildii bir durumda, dgerlendirici grubun yakkak 40'ini orta,
20'sini yuksek, 20’sini dgilk, 10’'unu en yuksek ve kalan 1Gili de ¢ok
disik performans dereceleri ile ifade etmek durumumdd&8u yontemin
diger bir cok dgerleme yonteminden iyi olgunu belirten yazarlar
bulunmaktadir. Ayrica, zorunlu gdm yontemi Schneider ve Schmitt'e
gore ozellikle birden fazla gerleme amirinin bulundiu ve dgerlenen Igi
sayisinin ¢ok oldgu durumlarda tekdiize sonuclaa sot@sini sglayan
oldukgca yararl bir yéntemdit”

“Bu olumlu gorilerin yanisira, uygulamada ydntemin sigle
sakincalarina rastlanmaktadir. Oncelikleetéendirilen her grupta normal
dasilim egrisine uygun sonuclar elde etmek oldukca guctusitiCgtvenilir
ve gecerli secme yontem ve araclari ile secileggk dlinan personelin
%210’unun daha ilk yilin sonunda zorunlu olarak taagarisiz, %20'sinin
basarisiz sayilmalari, ydntemin tutarsgzhin bir gdstergesidir®.

" Dursun BNGOL, Personel Yonetimj s. 229.
8 Tugray KAYNAK, s. 211.
° Tugray KAYNAK, s. 212’den naklen; B. Schneider, N. SdtinStaffing Organizations,
Scott Foreman and Co., Glenview, 1986, p.110.
0 Dicle ULKU, Yénetsel Baarinin Degerlendirilmesi Tiirkiye Uygulamasi, Orta Dgu
Teknik Universitesidari Bilimler Fakiiltesi, Yay. NO: 43, Ankara, 1982,26.



2. ORTAK PERFORMANS KRITER VE STANDARTLARINA
DAYALI YAKLA SIM

Siralama ve zorunlu @dim yontemlerinde d&rleme ksilerin
birbirleri ile kawilastirmalari  sonucunda gercekieilirken, ortak
performans kriter ve standartlarina dayall yontedde her bireyin
performansi, der kisilerden b&msiz olarak, kendisitaniminin icerdii
gorev ve sorumluluklar cercevesinde ele alinir witlc boyutlarda
degerlendirilir. Bu yontemlerde kullanilan gerleme kriterleri birden fazla
olup, bazen tim cahnlar icin, bazen de belirlis/personel gruplari icin
ortak olarak saptangtir'’.

2.1. Da&serleme Skalalariniiceren Yontemler
2.1.1. Geleneksel Ogerleme Skalalari

Grafik dezerleme skalalari olarak adlandirilan geleneksgedeme
skalalari sletme organizasyonlarinda en ¢ok kullanilan yonéeddn biridir.
Geleneksel dgerleme skalasi yontemi ¢ok yaygi bekilde uygulanmasina
ragmen, gecerlilik ve guvenilirdi disik olan ve dgerlendiricilerin caitli
degerleme hatalari yapmasina neden olan bir performdegiesleme yontemi
olarak kabul edilmektedir. Ancak kolaylikla dizembilmesi, sonuclarin
puanlarla ifade edilip, ¢#dli personel kararlarinda rahatlkla
uygulanabilmesi, yontemin kullanim alaninin gégini gdstermektedir.
Geleneksel desrleme skalasini kullanan sistemlergeldeme faktorlerini
acik ve net bigekilde tanimlayarak, tim @erlendirenlerin ayni tanimlari
izleyip, benimsemelerini gtarlarsa, yonetim daha @&l sonuclar verega
gorilecektit?.

2.1.2. D&erleme Faktorleri

Geleneksel deerleme skalalarini iceren ydntemlerdesilkrin
performanslari gatli kriterler acisindan bir skala ile 6l¢ulir. Femmansin
Olciimeye cakildigi bu kriterler dgerleme kriterleri ya da ¢erleme
faktorleri olarak adlandirihr. DOierleme faktorleri genelde, tce ayrilir:
degerlenen Iginin kisilik ozelliklerini, ise iliskin davranglarini ve yapigl
isin sonuclarini ya da ciktilarini lgmeye yarayaktdder'?.

Kisilik 0zelliklerini  6lcmeye yarayan faktorlerin soyuve
gOzlemlemeye misait olmayideserlendiricilerin bazi dgerleme hatalari

1 Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Y6netimi Sistemi].U.I.F. Yay. NO:262,
Istanbul, 1994s. 40.

2 Tugray KAYNAK, s. 214.

13 Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemis. 41.



yapmasina neden olagadan, davraglari ve sonuclarl dirlemeye
yonelik faktorlere girlik verilmesi 6nerilmektedir. Uygulamada ortayéan
sorunlarin giderilmesi icin gelenekselggdendirme dl¢cltini gelirmeye
yonelik bir cok ¢cahkma yapilmgtir. Bu calsmalarin sonucunda bazi yeni
yontemlerin ortaya cikmasinin yaninda, gelenekseierteme skalasi
yonteminin temel ilkelerine sadik kalarak, geci#clile guvenilirligi artiric
bazi hususlar sistemlere eklestini Bu hususlasdyle 6zetlenebilit*:

Degerleme faktorlerinin secimine 6zen goésterilmesiu@lgh 6nemli
bir konudur. Oncelikle secilen faktorlerirglérin yapilsi icin gerekli,
g6zlemlenebilir, somut, aclk ve net kjekilde tanimlanabilir olmasina
dikkat edilmelidir. Béylece ayni faktorler farkliegerlendiriciler tarafindan
ayni sekilde anlailacaktir. Fedakarlik, givenilirlik gibi soyut kamlarin
kullanilmasi bu nedenlerle, bazi ggeleme hatalarina neden olacaktir.
Ayrica faktorler arasinda gegn olmamasina da dikkat edilmelidir. gair
bir degisle, kisinin, performansinin ayni 6zelli birden fazla faktor ile
olculmemelidir. Orngin, sozlu ifade ve ilegim becerisi gibi iki ayri faktor
kullanilmasi durumunda, performansin belirli 6Zddlii tekrarli olarak
degerlendirilecektir.

2.1.3. Faktorlerin Tartilandiriimasi

Degerleme skalalarini iceren yontemlerde kietmede cafian tim
personeli tek bir form ile derlemek, kullanilan performans kriterleri
acisindan cggtli zorluklar yaratabilir. Ozellikle, yoénetici ah personel ile
olmayanlar arasinda performansin farkli kriterlensmdan dgerlemesi
gerektginden, bu yéntemi kullanan pek coileitme iki ya da daha fazla
sayida form gedtirerek farkli kgoéren gruplarini farkli kriterlerle
degerlemeye cajirlar. Yapilan glerin icerik ve dzelliklerinden de bazen bu
farkliliklar kaynaklanabilir.  Orngn, saty personelinin performansinin
Olcilmesinde iletim, ikna yetengi vb. kriterler dger kriterlerden daha
fazla 6nem tayacaktir. Gerek kilerin 6rgut yapisindaki konumlari, gerekse
islerinin iceriklerindeki farkhliklar, bir yandan ayformlar dizenlenmesinin
gerazini dogururken, dger yandan da kullanilan gerleme kriterlerinin
tartilandiriimasi yolu ile daha etkin gglemeler yapilmasi amaclanabilir.

Faktorlerin tartilandiriimasi gleminde @er hareket noktasi
bulundgu organizasyon kademesi isesikin gorev Unvaninin yikselmesi
ile isinde kullandg yonetsel becerilerine gbére artgcavarsayimindan
hareket ederek, gdli faktor gruplar icin, gorev uUnvanlarina gorarkli
katsayilar/tartilar belirlenecektir. Orgia, U farkh faktor grubuna el
duzeylerdeki  pozisyonlar icin  belirlenen  katsayilaiTablo-1'de
gorilmektedir:

1 Ccavide UYARGL, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemiss. 41-42.



Tablo1:Ug Farkli Faktér Grubuna Cesitli Diizeylerdeki
Pozisyonlaricin Belirlenen Katsayilar

Maduar
Farkl Faktorler Memur. Sef Maddar
Yard
Calisma davrany ve Kiilik 6zelliklerine %50 %30 %30 %30
iliskin faktoérler
Bilgi-beceri diizeyine ifkin faktorler %50 %40 %30 %20
Yonetsel becerilere ikin faktorler - %30 %40 %50

KAYNAK : Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemis. 43.

Ornekten de anfdacas gibi, memurlar icin cagma davramy,
kisilik 6zellikleri ve bilgi-beceri duzeyi @t agirlikta kabul edilmekte, der
unvanlarda ise, ki yonetim kademelerinde vyikseldikce, yonetsel
becerilerini dgerlendiren faktorlerin nispi 6nemi giderek artmakta Bazi
durumlarda ise unvanlara gére yapilan tartilandardan cok, benzer
islerden olgan gruplara gore tartilandirma daha yararl oln@ktdu gibi
durumlarda kilerden benzer nitelikler gerektireglaér gruplandirilarak, bu
gruplarin tartilandiriimasigleminin, ileri yapan ya da cok iyi taniyan
kisilerin katilimi ile yapilmasi 6nem kazanmaktadiatiim sonucu olgan
bir komitenin belirleyecg tartilarin kullanimi ¢ok daha gkl sonuclar
verecektir.

2.1.4. Dgerlemelerde Kullanilan Skalalar

Geleneksel deerleme skalasi yonteminde geleme faktorleri
araclilgl ile performansin dlciimlengli skalaSekil.1’den de goérilegg gibi
cesitli sekillerde diizenlenebifir.

Yontemin gecerligi acisindan skalanin icegdiaraliklarin sayisi
onem tair. Yapilan arstirmalar aralik sayisi arttikca guvenilil
distigind, degerleyicilerin 7°den fazla (x2) aral olan skalalarda guivenilir
Degerlemeler yapamagini gostermektedir. Turkiye’de de yaygin olarak
kullanilan geleneksel @erleme skalalarini olumlu ve olumsuz yonleri
acisindan kisaca ele alacak olursalgiaaki dnemli noktalari vurgulamak
gerekir®:

a) Yoneticilerin astlarinin  performanslarini s 6zellikleri
acisindan goOzlemleyip, gdi kriterler dogrultusunda cok yonla bir
Degerleme yapmalarina imkan veren bir yontemdir.

15 cavide UYARGL, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemis.44’den naklen; B.
SCHNEIDER-N. SCHMITT Staffing Organizations, Scott Foreman and Co., Glenview,
1986, p.77.

® Tugray KAYNAK, s. 214.




b) Degerleme faktérleri iyi secilip, tim gerlendiriciler tarafindan
ayni sekilde anlallmalarini sg@layacak tanimlar yapilginda, tekdize
Degerlemelere ulglabilir.

c) Skaladaki sayisal gerlerle kiilere puan verilmesi mimkin
oldugundan, Degerlemelerin sayisal sonuclarindan yonetsel kadalar
kolaylikla yararlanilir.

d) Yontem dgerlendiricileri skaladaki dgerleri secerken serbest
biraktgindan, ceitli degerleme hatalarina rastlanilabilir.

2.1.5. Davrangsal Daserleme Skalalari

Tesadfi olmayan bigekilde, psikolojide davraggi akimin yaygin
kabul  gordgl  donemde  performansin  davrgsal — dlzeyde
degerlendiriimesini hedefleyen yontemler de gdilmis ve uygulamacilar
tarafindan hizli bir sekilde benimsenngiir. Smith ve Kendall'in
gelistirdikleri Davrang Yonelimli Degerleme Olgekleri (DYDO) (izerinde en
cok argtirma yapilan oOlcek ya da Rerleme tekrii UGnvanina sahip
bulunmaktadir. DYDO ve onun tiirevlerinde, Uzerirideserleme yapilan
performans boyutlari ve [@erleme 06l¢gi Uzerindeki dereceler davrgeal
olarak tanimlanngi olmasidir. DYDO ve tiirevlerinin (DavranGozlem
Olcekleri, Davrarg Beklenti Olgekleri, Kaglastinlmis Standartlar
Olgekleri) daha nesnel ve dolayisiyla dahgrdgperformans dgerlemeleri
sglayacal beklentisi bulunmaktaydi. Performangiddeme 6lcekleri ya da
formatlarina yonelik ygun ilginin nedenlerinden bir tanesi de psikometrik
acidan kaliteli, dgru ya da dgerleme hatalarindan arindirigriPerformans
degerlemeleri elde etme cabasidir. Bu nedenle de,likizeldegerleme
hatalari tizerinde ciddi bir birikim ojmustur®’.

2.1.6. Davrangsal Beklenti Skalalar

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gililen bu yontem ayni
zamanda Davragsal Temellere Dayali [Ferleme Skalasi olarak da
adlandinilir. Bu yontem de gitr geleneksel dgerleme skalalarinda olgu
gibi, kisinin performansini gitli boyutlar/kriterler acisindan 6lgcmeye
calsir. Ancak, bu boyutlarin ve skaladaki alternatifvae ifadelerinin
tanimlanmg sekli oldukca farkhdir. Davragsal Beklenti Skalalarinin,
kisileri cesitli ki silik 6zelliklerine sahip olup olmamalarina gore gde
spesifik § gereklerini etkinlikle yerine getirecek davrgari ne oranda
sergileye bildiklerine gore gerlemektedir. Belirli kriterler icin gedtiriimis

M Tugray KAYNAK, s. 215.



alternatif cevap ifadeleri ayni zamanda skaladsitliceperformans
diizeylerini temsil etmektedft

2.1.7. Davransgsal Gozlem Skalalar

Davrangsal Gozlem Skalalari, Davrageal Beklenti Skalalarinin
sakincali yonlerini ortadan kaldirmak, guclu yoimden yararlanmak igin
gelistirilmis bir deserleme yontemidir. Davragsal Beklenti Skalalarinda
kisiden caitli performans boyutlarinda beklenen kritik olaylaiceren
alternatif davraniar belilenmekte ve bu davralar skalada
degerlendiriimektedir. Davragsal Gozlem Skalalarinda isedavranglarina
iliskin cesitli kritik olaylardan yararlaniimaktaysa da, gelendirici bu
davranglari g6zlemleme derecesine goreeideme yapmaktadit

Davrangsal Gozlem Skalalarinda, i kritik olaylara dayali olarak
kisiler davrangsal bir skalada derlendiriimektedirler. Bu yontemin
davrangsal beklenti skalalarindan farki astlarin kendiden beklenen
davranglara gore dgl, somut goézlemlenen davrafarina dayali olarak
degerlendiriimeleridir. Bu nedenle, Davrgeal Go6zlem Skalalarinda
sonuglarin astlarina aciklanmasi, onlara kendilgg@listirmelerine ilgkin
geri-besleme gganmasi kolaydir ve dolayisiyla da astlar tarafméabul
orani dger yontemlere gore daha yuksektir. Ancak bu yorderdavrargsal
beklenti skalalari gibi yiksek maliyetli ve zamamciaolma sakincalarini
tagimaktadif’.

2.2. Kritik Olay Yo&ntemi

Kritik Olay Yontemi, genellikle rutin ggoéren faaliyetlerinin
degerlendiriimesi yerinesgtrenin yap# olagandsti olumlu ya da olumsuz
davranglarin tespit edilmesi ve g@erlemenin sadece bu kritik ya da ilging
olaylarin temel alinarak yapiimasi esasina daya@ncelikle, kalite
kontroll, kgoren denetlemesi, 6rgitleme faaliyetleri gibsittiedegerleme
kategorileri belirlenir ve her bir kategori icin ushlu ve olumsuz
davranglarin neler olabilegé saptanir. Dgerleme sirecinde, gerleyici
her bir kategorideki olganustl iyi ya da koti davragtari olus aninda
kaydeder ve bu kayitlar belirli siire sonundagestendirili. Bunu nigin
degerlemecilerden ilging olay olarak nitelendirileggdrene ilgkin olgulan

18 Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Y6netimi Sistemiss.45-46'dan naklen;
D:C: FELDMAN-H:J: ASRNOLD,Managing individual and Group Behavior in
Organizations, McGraw-Hill Book Co., Aukland, 1983, p. 408.

19 Tugray KAYNAK, ss. 217-218.

20 Tugray KAYNAK, s. 218.; DESSLER Garyuman Resource ManagementPrentice
Hall, New Jersey, 1999, pp.327-329.

21 Oznur YUKSEL,insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Universitesi Yayini, Ankara, 1998, s.
170.



kaydetmeleri istenir. Bu aradagiglemeciye bir kilavuz verilerek gozlem ve
kayitlarinda kendisine yardimci olunur. Uygulamdéagenellikle sagidaki
alanlarda kritik olay toplannstir. Bu alanlasunlardif?

a) Fiziksel yeterlik,

b) Duslnsel yeterlik,

c) Is aliskanliklari ve tutumlart,

d) Kisisel ozellikler,

e) Karakter.

Bu ybntemde dgerlemeyi yapacak olanlardan, ggeleme donemi
icerisinde degerleyecekleri her sgorenin bagarisini ya da barisizlgini
gosteren kritik olaylari bir forma kaydetmeleriesmektedir. Orngn, ihmal
sonucu bir ast, bir aracin bozulmasina neden @abu ¢goren icin aleyhte
bir olay, sgbren 6zel ¢caba sonucu masraflarda kisiriiagassa, lehte bir
olay olarak dgerleme formuna kaydedilir. Bu ydntem, ydneticilerin
astlarinin  davragi ve hareketlerini c¢cok yakindan izlemelerini ve
denetlemelerini gerektirmektedir. Bu denetim, dgiedlzeye vardirilabilir
ki, astlar yaptiklari her hareketin yoneticilerinarlir defterlerine
kaydedilecgi distincesinden rahatsiz olabilirler ve hatta bu ylzden
verimliliklerinde disme meydana gelebifit

2.3. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Her isgbrenin bgl bulundgu yoneticisi tarafindan belirli bir
doénemin sonunda catna durumu, bgarisi, § bilgisi, beseri iliskiler, uyum
ve sorumluluk gibi yetenekleri tarafsiz ve sistakaekilde deerlendirilir.
Bu deserlemeden birey bir bitliin yerine kriterlere goresedtkendirilir.
Degerlemeci bu kriterleri dikkate alarak teker tekessatlendirilir, daha
sonra bir Ust yoneticinin onayina sunar. Gerekitsteyoneticiyle dgerleme
lizerinde gorme yaparak kisel gorilerini iletir®”,

Ayni sistem icinde tim kriterler derlemede kullanilir ve sonucta
elde edilen derecelerin sayisina gore ortalamakarigr. Dereceleme
formunda izlenegé gibi degerlemeci ilgili kisiye bagsli olarak kriterlerin
karsisindaki uygun gorditi dereceye bir (X)sareti koyar. Bu yontemin
daha geliirilmis modelinde her kritere gore ayrilansbdereceden biri
segilerek garet yerine sayisal gder verilir (6rngin 1. dereceye l1puan, 2.
dereceye 2 puan gibi;. Daha sonra bu sayisgrter toplanir ve tipki test
yonteminde oldgu gibi bu toplamlarin yorumu standart puanlar mben
yapilir. Puanlandirma esasina gore s6z konusu &eretirme ve dgerleme
yontemi Tablo-2 deki form iizerinde izleneBilir

22 Zeyyat SABUNCU@;LU, insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Yayinlari, Bursa, 2008,
178.

2 Dursun BNGOL, Personel YGnetimj ss. 237-238.

2"Zeyyat SABUNCUG;LU, insan Kaynaklari Yonetimi, s. 180.

% Zeyyat SABUNCU@LU, insan Kaynaklari Yénetimi, ss. 177.



Tablo 2: Derecelendirme ve Puanlama Yontemini Gosten Form

Tarih : Bgli Oldugu Bolum :
Personelin Ad1 : Kategorisi :
Gorevi
DERECELER DEGERLEYENLE
KRITERLER R

1|1 2| 3| 4| 5| 1. Amir| 2. Amir
Is Bilgisi (25) 5| 10| 15 20 2§
Yaptigi Isin Kalitesi (20) 41 8| 120 16 20
Arastirma ve Yaraticilik (15) 3] 6 9 1 15
IseIlgi ve Devamlilik (10) 2| 4| 6| 8 10
Musterilerleliski (10) 2| 4] 6| 8| 10
Sorumluluk Alma (10) 2| 4 6/ § 1D
Ustlerle ve Arkadgariyla| 2 | 4 | 6| 8| 10
fliskiler (10)
TOPLAM PUAN
ORTALAMA PUAN
DEGERLEYEN DEGERLEYEN ONAYLAYAN
(1.Amir) (2.Amir) GENEL MUDUR

KAYNAK: Zeyyat SABUNCUG5LU, insan Kaynaklari Yénetimi, s. 177.
2.4. Daerleme Merkezi Yontemi

Bu yontem, lidersiz grup tagtnalari, rol oynama, belge sepet, i
oyunlari, on dakika tagma gibi birtakim c¢abmalardan olsur.
Calsanlardan olgan grup etraftan soyutlanabilecekleri ve 1'den 3igyu
kadar csitli yontemlerle sinanabilecekleri bir mekana gkhbilirler. Ayni
zamanda sletmein yoneticisi olan ve gerekligéimi alan deerleyiciler,
kisileri degerlendirirlef®. Bu ydntemin bir takim yarar ve zararlari vardir.
Yararlarisunlardif”:

a) Yontem degerleyicilere siradan bir gOginenin
sglayabilecginden daha fazla bilgi gar.

b) Calsanin stresle micadele, ski kurabilme, iletsim
yeteneklerinin dgerlendirilmesi igin yontem uygun ortamgar.

c) Kisilerin degerleme siirecine hazirlanacak vakitlerinin olmasi
onlari normalde oldtundan daha az gergin kilar.

d) Degerleme merkezleri ¢glnlar icin ayni zamandagketici ve
ilging bir deneyimdir.

26 Gary DESSLER, “Personel Managemed" Edition, Prentice Hall, EngewoodCliffs,
New Jersey, 1988, p. 242.
27 David GOSS*“The Principles of Human Management”, Routledge, London, 1994, p. 58.



e) Yontem daha spesifik ggim ihtiyaclarinin belirlenmesine
yardimci olur.

f) Daha etkin insan kaynaklari kullanimgkanir.

g) Daha etkin ilegim sglanir.

h) Kdaltarel dezisim sglanir. Deserleme merkezleri
organizasyonun c¢ama tarzini dgistirir. Clnkd calsanlara, bu yontemle,
ise farkll acilardan yaktana onerilir.

Yéntemin zararlaff:

a) Yontemin c¢ok zaman almasi, maliyetlerinin ylikseknadi,
isletmein 6zel amaclarina uygun olarak diizenlenmertolugu,

b) Degerleme merkezleriyle sinarigna inanilan ¢gu psikolojik
kdkenli karakter 6zelliklerinin 3-4 gunluk bir stmarfinda aslinda tam
anlamiyla 6lctilememesi,

c) Degerleyicilerin, baarili bulunacak adaylarin Ustlengtéslerin
ayrintilarini  bilmedikleri taktirde olmasi gerekemd farkli 6zellikleri
degerlemeleri,

d) Yontemin ydnetimce benimsenme z@uu

e) Degerleme merkezlerinin gecgbeki is performansindan ziyade
gelecektekiyle ilgilenmesidir.

2.5. Takim Bazl Performans Dgerleme Y&ntemi

Son zamanlardaletmeler takim bazli organizasyonlara yonelmeleri
sebebiyle Performans gerleme de takim bazinda ele alinabilmektedir.
Takimlari bir batin olarak gerlemek kolay dgldir. Takimin baarisi
sadece kendi gicline gha olmayabilir. Ds cevre etkileri, §letme
politikalari, takimin glevi icin gerekli girdiler, dger takimlarla kurulan
isbirligi gibi etkenler olumlu veya olumsuz ydnde takimiasdsisini
etkileyebilir®.

Bu nedenle takim c¢camalarinda hem takimin performansi hem de
kisilerin ayri ayr performansi dikkate alinarak gddendirilmelidir.
Uygulamada kiilerin is performansini deerlendirirken kullanilan kriterlerin
bir kismi dg@rudan gle ilgili olurken, bir kismi da davragiarla ilgili
faktorlerdir. Takim cadmasinda bu davraghar performansin
tanimlanmasinda yer almaktadir. Bu cergevede siiteti isbirligi,
sahiplenme, barma arzusu gibi faktérler incelenmektédirrakim bazli
Performans deerlemede ui¢ faktérden yararlanfhr

28 7eyyat SABUNCU@;LU, insan Kaynaklari Yonetimi, ss. 180-181.

29 7eyyat SABUNCU@LU, insan Kaynaklar Yonetimi, s. 181.

%0 Oya ERIL, “isgérenlerin Performans Y6netiminde Yeni Ya#talar ve Sanayi
Isletmelerinde Bir Uygulama’s. Ulusalisletmecilik Kongresi, Akdeniz Un1.i.B.F.
Yayini, Antalya, 1998, s. 168.

31 Stephen B. KNOUSBJianagement Perspectives On Tgm Concepts and Pratic¥ay.?,

1996, ss. 202-204.



a) Tum takimca bgarilan, siire¢ kalitesini baz alan strec giethe
cabasi: Takimca bkarilan sire¢ gefiirme miktari; ciktilarla, sonuglarla
sire¢ Olcumiyle ve mteri memnuniyetiyle olculir. Bu olculer
agirliklandirilir ve tek bir skor haline getirilir. Bskor takimin her tyesine
tahsis edilir.

b) Takimin slre¢ geilirme cabalarina bireyin katkisi: Bireyin
katkilari; takim toplantilarinda yapilan katkilahireyce yapilacak slrec
analizini vb. icerebilir. Yapilan katkilar takim g@rmansina yansimi
olmahdir.

c) Surec gelitirmek ve takima katkida bulunmak icin gah
tarafindan gedtirilen yeteneklerin diizeyi: Bu §inin sirec iyilgtirmek icin
gelistiriimeye calgilan yetenekler icin harcanan ¢abalarin yoneti@ftadan
degerlendiriimesidir. Bu dgerlemenin amaci c¢ahnin teknik gekiminin
farkina varilip, édallendirilmesidir.

Bu yontemle Performans gerleme puani @gidaki formual ile

bulunuf?

Per. Dg.=(W1xS2)+(W3xS3)

Bu formul performans dgrlemesi yapilirken yukarida aciklanan g
faktore birer girlik verildikten sonra bunlari toplamak suretiyk bir skor
haline getirilecgini ifade ediyor. (W1'ler faktorleri S’ler ise buaktérlere
verilecek @irliklan ifade ediyor). Faktorlere sg agirhk verilmeyebilir.
Agirliklarin belirlenmesinde organizasyon Uuyelerinangiimalidir. Eger
sure¢ gektirmeye verilecek g@rlik, bireysel elemente verilecelgidiktan
blyukse; takim performansina ve surecstigieye &irlik verildigi aciktir.
Takim bazli performans gderlemesinin bgarisi icinsu kogullarin olusmasi
gerekir™:

a) Isletmede cakanlari, performans yonetimi, siire¢ gétime ve
olcme, beklentiler ve 6dillendirme mekanizmalamksunda gitmek,

b) Uriin, hizmet ve siireg 6lculeri toplamak,

¢) Amaclara gére performansi izlemek,

d) Calisanlara geribildirim yapmak,

e) Sdurec gelitirme tzerinde ygunlagsmig takimlari 6dillendirmek.

Ozellikle bu uygulama calanlarin dgrudan denetlenmesinin
mumkin olmadii, bireysel performansin 6lclilmesinin  tam olarak
oldugu hallerde énem kazanmaktadir. Takima dayall sistean temel
Ozelliklerinden biri cakanlar arasinda rekabeti gle isbirligi ve
yardimlamay! tgvik etmesi ve grup dayagmasini sglamasidit”.

32 Stephen KNOUSE B., 5.203.
* Stephen KNOUSE B., 5.207. .
34 Ayse UNAL, Performansa Dayall Ucret Kamuds Sendikas! Yayini, Ankara, 1998, s. 23.



2.6. Hedeflere Gore Dgerleme Ydntemi

Birey ve firma amaclarini bitUrgirerek calsanlari ke motive
etme, dgerleme, gitme ve gletmenin baarisini gektirme amaci giden bir
sistemdir. Hedeflere gére glerleme yapabilmek igin dnceliklglétmenin
uzun vadeli amaclarinin belirlenmesi ve daha soarganizasyonel,
bolimsel ve bireysel amaclarin acgi kavigmasi gerekir. Bu modelde
basariya ulamak icin dncelikle tim bu hedeflerin ganlar ve yoneticilerin
isbirli gi icinde gerceklgmesi s6z konusudtir

Bu yobntemde, bireysel amaclarin bdlimin ve orgayi@aun
amaglariyla uyum icericinde olmasi temin edilmelidialsanlar hangi
amaglarin daha dnemli olgunu bilmek isteyeceklerdir. Bu nedenle ilk
kademe yoneticiler bu amaclarga tanimlarindan elde edilen bilgiler
dogrultusunda girliklar vermelidirler. Tanimlanan c¢ikti diizeyinéagmak
ve gorevi tamamlamak icin siire kisitlari belirlefiie®.

2.7. Kontrol Listesi Yontemi

Degerleyicinin Uzerindeki yukimlukil azaltmak icin, bu yontem
kullaniimaktadir. Bu yonteme gore gieleyiciler, sgoérenlerin bgarilarini
degserlemekten cok, onlarin ¢ginalari ile ilgili bir yorumda bulunurlaf.

Kontrol Listesi Y6nteminde,sgbrenin ¢cakmasi ve davraslarini
belirlemek amaciyla bir seri sorunun bulugdubir liste veya o6lcek
kullanilir. Sorular genellikle EVET-HAYIReklinde yanitlanir. Dgerleyici,
isgoren hakkinda bir soruya yanitin EVET veya HAYIR oldugunu
gostermek icin {) isaretini koyar . Bir bgka sekilde de g$gorenin
niteliklerini ve davranglarini belirleyen dgisik derece tanimlari kullanilir.
Degerleyici, isgorenin durumunun bu tanimlardan hangisine gudu
aratinp yan tarafina yine  isareti koyar veya en uygun olanini secer.
Daha sonrasaretlenen ifade veya tanimlaringgéeri toplanip ortalamalar
alinir. Bunun danda ger Agirliklh Kontrol Listesi tekngi kullaniliyorsa,
onceden tanimlara bir bigelik verilmesi gerekir. Dgerleyici, personelin
durumuna uyan tanimgdretler, daha sonraaretlenenler toplanarak i
derecesi bulunur. Ancak tanimlara ayrica puapedeverilmisse, tartilar
puanlarla da carpilaralgalikli degerler saptant?.

Ozetle, yanitlarin gecerlffi arastinldiktan sonra deerleme
cizelgesi, saretlenen tim tanmlayici deyimlerigidik ortalamasi alinarak
puanlanir. Airhikl puanlarin toplanmasiylasgdrenin bagari derecesi

3 Zeyyat SABUNCU@;LU, insan Kaynaklari Yonetimi, s. 183.

% Randall S. SCHULERylanaging Human ResourcesSouth Western Publishing
Company, Cincinnati, 1998, p. 434.

37 Dursun BNGOL, Personel Yénetimi,s. 234.

3 jsmail D. ATAAY, is Degerleme ve Baari Degerleme Yoéntemleri, istanbuli.U.i.F.
1985, s. 260.



bulunur. Bu yodntemin uygulanmasinin kolg&yliyaninda guclikleri de
bulunmaktadir. Sistemin kurulmasi vegiaklanmasi onemli problemdir.
Bunun yanisira uygun bir soru ve tanitimsal deyirigtesini hazirlamak ve
her § kiimesi igin bir liste olgturmak kolay dgildir. Bu, daha fazla zaman
ve puan harcanmasini ve istatistikgciler ile psilgtdoin istihdam edilmelerini
gerektirir®.

3. BIREYSEL PERFORMANS STANDARTLARINA DAYALI
YAKLA SIM

Bireysel performans standartlarina dayali ydntemiggoreni
bagkalariyla kagllastirmadan belirli  6lcitlere gore kendi gvaa
degerlendiren yontemlerdir. Bu yontemlerde,silérin gerceklgtirdikleri
hedeflere, vyarattiklari sonu¢ ve ciktilara gore stolwlan bireysel
standartlarla deerlendirilmeleri amaclanmaktadir. gr bir deisle, bu
yaklasim, isgorenlerin cgitli 6zellik, ilgi alani, yonelim ve icinde
bulunduklari sartlara gore belirlenmi bireysel standartlar cercevesinde
degerlendirdgi yontemleri icermektedir. Bu yalkjan ¢ temel yontem
icerir ki, bunlar; Direktindeks Yontemi, Standartlar Yontemi ve Amagclara
Gore Yonetimdit°.

3.1. Direkt indeks ve Standartlar Yéntemi

Bu ybntemde performans standartlari, ya yoneticaftadan tek
basina ya da yonetici ile astinin birlikte mizakerssnucu belirlenir. Her iki
durumda da performans standartlagin igerektird§i ciktiya/sonuca gore
global nitelikte ve objektif kriterlere dayanir. &gin, verimlilik,
devamsizlik vesguctu devri gibi. YoOneticiler icin astlarinin devaya da
isten ayrilma oranlar birer derleme kriteri olgtururken, yonetici olmayan
isgorenler de ayni sekilde kalite ve miktar standartlarina gore
degerlendirilirler. Kalite standartlarinda hatali Gramiktari, migteri
sikayetlerinin sayisi, Uretilen par¢ga hacmi, miktatandartlarinda da
cikti/saat orani, yeni mgteriler, saty hacmi gibi somut veriler gerleme
kriterlerini olusturur. Bu kriterlere gbére belirlenen hedeflere soladaki
performans seviyeleri olarak puanlarla belirlepraildugundan bu sayisal
degerlerin toplami, genel performansin sayisal indeksirecektit".

Standartlar Yontemi de Direkindeks yontemine benzemekle
birlikte, bu yontemde global ¢ikti kriterleri veyssal standartlar kullaniimak
yerine, fiili sonuclar daha ayrintili performanargdartlari ile kanlastirilir.

¥ ismail ATAAY, s.261.

“°Cavide UYARGL, isletmelerde Performans dgerleme Sistemis. 50.

4! Cavide UYARGL, isletmelerde Performans dgerleme Sistemis. 51.’den naklen;
SCARPELLO V., LEDMNKA J., Personnel/Human Resource Management-
Environments and Functions,PWS-Kent Publishing Co., Boston, 1988, p. 662.



S0z konusu standartlar isggdren ile amiri ya dasgorenlerin olgturdugu
bir grup ile amirler arasindaki miizakereler sonbelirlenir*.

3.2. Amaglara Gore Yonetim

Cagdas degerleme yontemlerinin esasini giuran “Amaclara Goére
Degerleme Yontemi”, dier dggerleme yontemlerinde gorilen problemleri
minimuma indirmek, dgerlemeyi daha nesnel dl¢itlere dayandirmajiséd
ve Orgitsel gedimeyi sglamak, dgerlemede ggorenin gteki bgarisini 6n
planda tutmak gayesiyle ggilrilen bir yontemdir. Amaclarla derleme
yontemi, amagclara gore yonetim sditicesinin bgarl deerlemesine
uygulanmasindan bk birsey degildir. Bu yontem, ana cizgileriyle
basariyl, kisilik ya da kkisel nitelikler yerine ama¢ ve sonuclarin
gerceklatirime derecesine bakarak girlemektif>.

Amagclara gore yonetim belirlisamalardan olgur: ilk asamada ast
ve st birlikte ast icin dénemsel hedefler belirlBu aamada hedeflerin
demokratik bir ortamda astin da katilimi ile getegkesi gerekir. Her iki
taraf da hedefler konusunda ggriirligine vardiktan sonra, bu hedeflere
ulasabilmek icin gerekli uygulama planlari hazirlarl@dnem sonunda ast
ile Ost bir daha bir araya gelerek bu hedefleriinashe oranda
gerceklatirdigini, eger gerceklgtiremedi ise, nedenlerini mizakere ederler.
Bu gdrismenin sonunda astin genel olarak performansi éefirk olur. Bu
belirlemeleri astin bir sonraki dénemeskin performansinin planlanmasi
izler. Bir 6nceki donemden glanan geri beslemeye dayali olarak, gelecek
dénemin hedefleri bir daha ayni tarzda belirf&nir

4. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLER iNiN SECIMi VE
KARSILA STIRILMASI

Isletmelerde yoneticilerin performans gdeleme yontemlerinden
hangisini kullanillac@ina karar vermeleri zor bir sirectir. Temel bireilk
olmamakla birlikte performans gerleme amaclar, ekonomiklik ve
hatalardan korunma gibi dlgutler kullanilarakige Performans dgerleme
yontemleri dgerlendirilebilir. Turkiye'de §letmeler ekonomik oldgu ve
kolay gelitirebilecesi gerekcesiyle daha ¢ok grafik cetveller ve meim t
degerlemeler kullaniimaktadir. Ber yontemler gejtirme masraflarinin ve
zamaninin ¢ok olmasindan dolayr ¢cok kullaniimaktaéincak, yine de
performans dgerleme yontemlerinin segiminde bazi 6lgtlere dikiemek
gerekir. Bunlaf:

42 Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Dgerleme Sistemis. 51.

43 Hikmet TIMUR, “Personel Bgarl Dezerlendirilmesi ve Turk Adli Yargr Ormg”
TODAIE Dergisi, C.16,s. 3, (Eyliil, 1983), s. 15.

4 Tugray KAYNAK, 2000, s. 220.

48 Ceyhan ALDEMR, ss. 286-287.



a) Gelisme amaci,

b) Yonetsel amaclar,

¢) Ekonomiklik,

d) Hatalardan korunma.

Personelin geyimesi amaci Olgut olarak aligginda en uygun
yontemlerin metin ve kritik boyutlar ol@u, yonetsel amaclarin hedeflegidi
durumlarda ise; siralama ve kdastirma yontemlerinin uygun olduklari
gorulmektedir. Ote yandan ekonomiklik agisindanu@nbakildginda; bu
yuksek maliyetin kritik olay ile zorunlu seg¢im \Jg@reysel performans
standartlarina dayali yaklanlarda oldgu gorulmektedir. Her ne kadar
bireysel performans standartlarina dayali yakitardaki yontemlerin
maliyetleri digukse de dgerleyicinin ¢ok zamanini algindan uygulama

maliyeti yuksektir. Hatalardan korunma acisindan @ iyi yontemin kritik
olay old@gu gorilmektedir.

karsilastirma  ve
gorilmektedif®.

Hatalari
zorunlu dahm

Oonlemede
yontemlerinin  etkili

ise,

zorunlu irsec
olduklar

Tablo 3: Performans Dgerleme Ydntemlerinin Karsilastiriimasi

Geleneksel Siralama Dav. Bek.| Dav. Gozl. | Amag.
Deg. Skl. Skl. Skl. Gore
Yon.

Degerlemelerin Dusuk Disik Yuksek Yuksek Yiksek
dogrulugu
Personel kararlaring Orta Yuksek Orta Orta Orta
katkisi
Odiillerin Dusiik Orta Yilksek Yilksek Yiksek|
belirlenmesine katkisi
Yetistirme/gelitirme Cok Dislk Cok Dk Yuksek Yuksek Orta
intiyacini  belirlemeye|
katkisi
Yontemin gelstiriimesi Dustk Cok Disuk Yiksek Yiksek Orta/
icin gerekli para ve Yiksek
zaman
Yontemin  ylrutilmesi Dusuk Disik Orta Orta Orta/
icin gerekli para ve Yiiksek
zaman
Degerlendirilenleri Dustk DuUstik Orta Orta/ Yuksek
motive etme gicl Yiksek
Degerlendirilenler Dustik/ Orta | D{uk/ Orta Yiiksek Yiiksek Yiksek|
tarafindan kabuli
Degerlendirenler Dustik/ Orta Dk Yuksek Yuksek Yiksek
tarafindan kabuli
Degerlendirenlerden Dustk Disuk/ Orta Orta Orta Yuksek
gerektirdgi beceriler

KAYNAK: Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemis. 53.

48 ALDEMIR Ceyhan ve dgrleri, ss. 287-288.



Performans dgerleme yontemlerinden hangisinin kullanilgea
saptamak icin bu yontemlerin kdastirimasi sonucu da bir karara
varilabilir. Her yodntemin dierine nazaran gucll ve glcsiz yonleri
bulunmaktadir. Performans gleme yodntemlerinden gletmelerinde
yararlanmak isteyen yoneticiler, yontem secimindeinauli bir analiz
yaparak karar vermeleri g olur. Ayrica Performans derleme
kavraminin dgasinda ve birbirleriyle calen amaclarindan da kaynaklanan
pek c¢ok problemin bilincinde olansletmeler, uygulamalarinda bu
problemlere 6énceden hazirlikl davranirlarsa, sigteisleyisindeki etkinlik
kuskusuz artacaktif.

Performans deerleme yontemleri Tablo-3'de g#i boyutlan
bakimindan kaulastiriimaktadir. Tablodan anjdacags gibi, her yéntemin
digerine gore pozitif ve negatif yonleri bulunmaktadifablo-3'deki
verilerden hareket edilginde, bazigletmelerin, kullanim amaglarina uygun
olarak, farkli performans derleme yontemlerini birlikte kullanmakla,
¢esitli yontemlerden olgan karma yaklam benimsemelerindeki nedeni
daha iyi anlamak mimkun olmaktadir.

5. CESITLT YONTEMLERDEN OLU SAN KARMA YAKLA SIM

Performans Yonetim Sisteminde organizasyon, yoihaticve
astlarin farkli ama¢ ve beklentilere sahip olmasibu amaglarin zaman
zaman birbiri ile cefimesi, dgerleme ydnteminin secimini énemli bir
olcude guclgtirmektedir. Orngin siralama ve klasik gerleme skalalari
organizasyonun hedeflerine daha etkili kiekilde yardimci olurken,
Amaclara Gore Ydnetim ya da bireysel performansdaetlarina dayall
diger yontemler ggbren ve yoneticilerin amac ve beklentilerine dakgun
sonuclar slamaktadir. Yukarida aciklanan bu nedenlerle, bl igletmeler
¢esitli yontemlerin  Tablo-3'de belirtilen Gstunlukleen yararlanmak,
bazilarinin da sakincalarini ortadan kaldirmak,i¢diimden fazla yontemi
birlikte kullanarak karma bir yakjam uygulama yoluna gitmektedirler.

Ik baksta rasyonel bir uygulama olarak gortilse de, buk#ima bir
yaklasimin uygulanmasinda dikkatli olmak gerekmektedizelikle ilk kez
formal bir dgerleme sistemi okurulan kletmelerde, boyle bir yak§am
karmaik bir sistem olarak benimsenen ve daha perfornuisriemenin
temel kavram ve felsefesini tam olarak anlamgaoian personelin aklini
karistirabilir®®. Bu nedenle, bu tir karma yaklalar, daha cok oturmgubir
performans dgerleme sistemi varolan ancak belirli problemlesayan ve

47 Cavide UYARGL, Isletmelerde Performans Dgerleme Sistemis. 52.

8 Cavide UYARGL, isletmelerde Performans Dgerleme Sistemis. 54'den naklen;
KING P.,Performance Planning and Appraisal, McGraw-Hill Book Co., New York,
1984, ss. 7-8.



bu problemlerin nedenleri ile tanimlayabitmgletmeler tarafindan dikkatli
bir sekilde ydntem secimi yapilarak uygulanmalfttiir

SONUC

Insan kaynaklari yonetimi pek cok stratejik misyoa wizyonu
temsil etmekle birlikte, klasik personel yonetinmnidar kalan idari
fonksiyonlarinin da geslemesine yol acngtir. Bu yoniyle ginimuzdeki
insan kaynaklari yonetiminin sletmelerde 6nemli bir goérevi yerine
getirdigini sdylemek miamkiindur. Sonug olarak, insan kayaaklonetimi,
isletmenin personel secimi,gi@im ve gelstirmesi gibi modern yonetim
aktiviteleri ile geleneksel personel yonetimi stjgerinin batlnlgtigi bir
yonetim anlaywi olarak personel yonetiminin gghis bir versiyonuseklinde
uygulamaya gecrsfir.

Performans deerleme cabmasi, ulailan sonuclari kullanmak igin
yapilir. Yani asil olan sonuclarin uygun bicimddld&ulmasidir. Dger bir
onemli nokta da derlendirilen sey insanlarin kendisi ¢d, insanlarin
performansidir. Performans gleme sonuclari, 0©ncelikle (crete
yansitilarak dgerlendirilebilir. Cunku performansi yiksekskimaddi ve
sosyal acidan odullendirilmelidir. Performans geldeme sonuclarindan
ayrica, kariyer yonetiminde, stratejik planlamadggitim ihtiyacinin
belirlenmesinde, rotasyon, s igenisletme gibi uygulamalar, sOzime
yenileme gibi alanlarda da yararlanilabilir.
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