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Ozet
Performans degerlendirme bir is gorenin isteki performansinin belirlenme
stirecidir. Yaygin olarak {icret yonetimi, kariyer yonetimi, isten ¢ikarma ve stratejik
planlama gibi yonetim kararlarinin alimmasinda  kullanilir. Performans
degerlendirme hem bireysel hem de organizasyonel yetistirme ve gelistirme icgin

ihtiyac duyulan bilgileri de saglar
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Abstract

Performance Appraisal Sysyem and Usage Fields.

Performance appraisal is the process of determining the performance of
employee on the job. Most common uses of performance appraisals are to make the
administrative decions relating to wage management, career management, layoffs,
and strategic planning. Performance appraisal information can provide required
input to determine both individual and organizational training and development

needs.
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GIRIS

Performans degerlendirme bir isletmenin hayati konularindan birisidir.
Isletmenin igindeki ¢aliganlardan veya yapidan kaynaklanan aksakliklarin ve
yetersizliklerin ortaya ¢ikarilmasinda dnemli bir sistemdir. Yoneticilere diisen 6nemli
gorev, konusunda uzman kisilerce uygun zamanlarda ve etkin degerleme yontemleri
ile ¢alisanlarin performansinin izlenmesi ve 6l¢iilmesidir. Rekabette basarili olmanin
ve verimlilige wulagmanin yollarindan biriside etkin uygulanan performans
degerlendirme sistemidir. Bu makalede performans degerlendirme sistemi, sistemde
kullanilan yontemler ve sistemin sonuglarmin kullanim alanlar1 irdelenmis ve

degerlendirilmistir.

PERFORMANSIN TANIMI

Performans kavrami farkli siireglere gore farkli anlamlar tasiyabilir. Ayni
zamanda, ¢ok boyutludur ve performansa etki eden pek ¢ok faktor vardir. Her tanim,
bir kisim icerik ve kapsami digarida birakabileceginden, performansin tam bir
tanimin1 da yapmak giictiir. Bununla birlikte, insan kaynaklari yonetimi agisindan
performans, bireyin biitiinliigli ile orgiit hedeflerinin etkilesiminin sonucu olarak
tanimlanabilir. Bireyin performansi ig¢inde bulundugu orgiitiin performansini da
dogrudan etkileyecektir. Bu nedenle Orgiitlerin tiirii ne olursa olsun, orgiit
yoneticisinin en dnemli islevlerinden birisi, Orglitte ¢calisan is gorenlerin performans

diizeyini artirmaktir (Calik, 2003: 7- 8).

Performans; genel anlamda amacli ve planlanmis bir¢ok etkinlik sonucunda

elde edilen nitel veya nicel olarak belirtilen bir kavramdir (Williams, 1998: 55).

Performans; gorev c¢ergevesinde Onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak
bicimde, goérevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya

konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Helvaci, 2002:156).

Performans: isletme diizeyinde inceleyecek olursak, bir is sisteminin
performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da calisma sonucu olarak

tanimlayabiliriz. Isletmelerin amagclarma ulasma derecesi bu sonuclara gore
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degerlendirilmelidir. Bu durumda performans, isletme amaglarinin gerceklestirilmesi
icin gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir ( Akal, 1992:1,
Simsek M. ve Nursoy M., 2002: 43). Orgiitsel davranis agisindan performans,
isgérenin Orgiitsel amaclar1 gergeklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve
islemlerin sonunda elde ettigi {riindiir. Bu iirtin mal, hizmet, diisiince tiirlinden

olabilir (Basaran, 1991: 179).

Isletmeler gelecekle ilgili planlarini gerceklestirmek, yeni pazarlara girmek
ve yeni is sektorlerinde yer almak i¢in kendi 6z kaynaklarina yonelirler. Bu nedenle
isletmeler elde bulundurduklar1 mevcut kaynaklar1 etkin kullanmaya ve kaynaklarin
verimliligini arttirmaya calisirlar. Isletme kaynaklarimin verimliligi bir bakima,
kaynaklarinin performansina baghdir. isletme kaynaklarmin performansi, isletmenin

gelecekle ilgili alacagi kararlara dogrudan etkilemektedir (Yiinci, 2002: 25).

PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMININ TANIMI

Performans degerleme; bireylere ve c¢alisma gruplarina performans
geribildirimi saglayan insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli islevidir (Helvaci,
2002:155, Findik¢i, 2003: 297, Oriicii ve Koseoglu, 2003: 23). Performans
degerlemeyi kisinin herhangi bir konudaki etkinligi ve basar1 diizeyini belirlemeye
yonelik ¢aligmalar olusturmaktadir. Etkinlik diizeyi ve basariy1 6l¢gmek oldukca zor
bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin bir insana yonelik
degerlendirme olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya basarinin siibjektif bir
kavram olmasidir (Findik¢i, 2003: 297, Sabuncuoglu, 2000: 161).

Baz1 kaynaklarda “isgoren degerlemesi”,  basar1 degerlemesi”, “verimliligin
degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da kamu kuruluslarinda

13

oldugu gibi “tezkiye”, “sicil” gibi kavramlarla anlatilan performans
degerlendirmesi”, birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerini ne 6l¢iide uydugunu
arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler olarak

tanimlanabilir (Oriicii ve Késeoglu: 2003: 21).
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Diger bir tanima gore performans degerlendirme, bir isi yapan bireyin, bir
grubun ya da bir organizasyonun o isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigini, baska bir anlatimla, hedefe varma derecesini, nicel ve nitel olarak
anlatimidir. Performans degerlendirme, isgdrenin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davraniglarimi ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak

yapilan bir sistemdir (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 22).

Performans degerleme genel hatlartyla kiginin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip
oldugu potansiyel 6zelliklere gore bireysel olarak analiz edilmesi ve isinin basarma
derecesinin  belirlenmesidir (Erdogan, 1991:155). Personel se¢imi ve ise
yerlestirilmesi, isgorenleri egitme ve yerlestirme cabalari, motivasyon ve Ticret
yonetimi gibi amaclara doniik ¢alismalara da temel olusturur ve alinacak stratejik

kararlar etkiler (Tepe, 2003: 4).

Tanimlardan da anlasilacagi {izere, performans degerlendirme, isgoren
boyutunda, isgérene kendisinden tam olarak ne beklendigini, uzlasilan hedeflere
ulagmak icin neler yapilmasi gerektigini, yoneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki
gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiya¢ duyuldugunu ortaya ¢ikararak kendini

gelistirme firsat1 sunar (Helvaci, 2002:157).

Burada bir konu 6n plana c¢ikmaktadir. O da firmalarda performans
degerlendirmesini kim veya kimlerin yapacagr hususudur. Genel olarak
degerlendirmeyi onunla c¢alisan onu yakindan taniyan amirleri yapmalidir.
Amerika’da her yil 70 milyon insanin performansi onlarin yoneticileri ve
gozetimcileri  tarafindan  degerlendirilmektedir.  Performans  degerlendirme
yoneticilerin  bir is gorevidir. Bununla birlikte yoneticiler Calisanlarini
degerlendirmede diger kaynaklardan da yararlanirlar ( Jones, George ve Hill, 2000:
370).
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PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMININ BELIRLENMESI
Calisanlarin  performans diizeylerini belirlemek icin bircok yontem
bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans degerlendirme sistemlerinin
ilk drneklerinden olup giiniimiize kadar uygulamalar1 devam eden klasik 6rneklerdir.
Bazilarn ise klasik degerlendirme yontemlerini uygularken karsilasilan sorunlari
¢ozmek ya da daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis yeni
modern tekniklerdir. Bu nedenle performans degerlendirme yontemleri klasik ve
modern olmak {izere iki ana baslik altinda incelenmektedir (Oriicii ve Kdseoglu,

2003: 45, Uyargil, 1994: 36).

Klasik yontemler, genellikle alt kademedeki isgdrenleri kapsar. Isgorenlerin
islerinde gosterdikleri bagaridan ¢ok, kisilerin degerlendirmesine dayanir.
Yontemlerin, nesnel olmayan kriterlere dayandirilmasi, degerlendirmenin gizli
yapilmasi, degerlendirmede astlardan temsilci olmamasi1 ve degerlendirmeyi daha
cok yargiya ve denetime dayandirarak ele almasi gibi sakincalar1 vardir. Oysa
modern yontemler isgérenin yaptigr isi basarma derecesinin yaninda, onun
beklentilerini de degerlendirmelerde goz Oniline alan yaklagimlara sahiptir. Bu
yontemler, degerlendirmelerde astlarin yonetime katilmasini amacglamaktadir. Bu
yaklagimlar biraz daha ileri gotiiriilmekte, isgdren, orgiitiin bir “i¢ miisterisi” olarak
kabul edilmekte ve buna gére degerlendirilmektedir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 45).
Klasik ve modern degerlendirme yontemleri sunlardir (Bingol, 2003: 189):

Klasik Performans Degerlendirme Yontemleri

Klasik degerlendirme yontemlerinde degerlendirme rutin olarak yapilmaktan
¢ok zorunlu yapilir duruma gelmistir. Bu yontemler oncelikle iggérenin belirli bir
donem izlenmesine, islerinin sonuglarinin goriilmesine bagl olarak degerlemesini
yapmada kullanilan, degerlemeyi de her isgdren icin ayri ayri yapan bir yaklagim
icindedirler (Erdogan, 1991: 199). Klasik performans degerlendirme yontemleri
hemen hemen tim sektorlerde gerek mal gerekse hizmet {iireten kuruluslarda

kullanilabilir. Klasik degerlendirme yontemleri asagida aciklanmistir.
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Grafik Dereceleme Yontemi

Palmer ( 1993: 40)’e gore isletmelerde en basit tekniklerden birisi grafik
dereceleme teknigidir (Helvaci, 2002: 163). Kisinin yaptig1 isin kalitesi, is bilgisi,
yaraticilik diizeyi ya da liderlik yetenegi gibi g¢esitli kriterler bu yontem araciligi ile
derecelendirmeye tabi tutulmaktadir. Derecelendirme, A-B-C gibi ¢esitli harflerle ya
da 1- 2- 3 gibi rakamlarla olabilir (Arslan, 2002: 11, Bingdl, 2003: 290). Erdogan
(1991:179) ve Sabuncuoglu (2000:173)’e gore grafik dereceleme tekniginde Olcek

Ol¢lim birimine gore olusturulan bes se¢im noktasindan olusur.

Her isgbrenin bagli bulundugu ydneticisi tarafindan belirli bir donemin
sonunda ¢alisma durumu, basarisi, is bilgisi, insan iligkileri, uyum ve sorumluluk gibi
nitelikleri tarafsiz ve sistematik bigimde degerlendirir. Personelde bulunmasi
gereken nitelikler ve bu niteliklerin karsisina rakamlar ya da iyi, orta, zayif, pekiyi
gibi ifadeler yazilir. Her ifadenin bir puan1 vardir. Degerlendirmenin toplam sayisal
degeri, isgdrenin niteliklerinin karsisindaki sayisal degerlerin toplanmasiyla bulunur
ve bu degerler c¢alisanlarla karsilastirilir (Sabuncuoglu, 2000:175, Mckenna ve
Beech, 2002: 174).

Grafik derecelendirme yonteminde degerlendirilecek kriterlerin siralamig
olmasi, gelisigiizel degerlendirmeyi 6nlemektedir. Buna karsilik, derecelendirmede
kullanilan sifatlarin ya da rakamlarin ifade ettikleri anlamlar kisiden Kkisiye
degisebilmektedir. Diger yandan, bu yontemde degerlendirmeyi yapan kisiler, daha
cok not verme egilimi i¢ine girmektedirler ya da tek bir 6zelligin etkisinde kalarak
diger ozelliklere de ayni sekilde not verebilmektedirler. Biitiin bu olumsuzluklar
yonetimin giivenilirliligini azaltmaktadir (Yiiksel, 1998: 169). Bu durumu yontemin
bir eksikligi olarak degerlendirebiliriz. Dolayisiyla yontem bu eksikligi géz oniinde

bulundurularak kullanilmalidir.

Kritik Olay Yontemi
Yontem genellikle rutin isgoren faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
isgoérenin yaptig1 olaganiistli olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit edilmesi ve

degerlemenin sadece bu kritik ya da ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina
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dayanir. Oncelikle, kalite kontrolii, isgéren denetlemesi, drgiitleme faaliyetleri gibi
cesitli degerleme kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve olumsuz
davranislarin neler olabilecegi saptanir. Degerleme siirecinde, degerleyici her bir
kategorideki iyi ya da kotii davranislart olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli
siire sonunda degerlendirilir. Yontemin yarari, konularin zamanla unutulmasini ve
Oneminin yitirilmesini Onlemesidir (Yiksel, 1998: 170, Palmer, 1993: 47). Bu
yontemde performans: degerlendirilen kisi tim ¢alisma yili g6z Oniinde
bulundurularak degerlendirilirse elde edilecek sonuglar daha anlamli olacaktir.

Boylece kisinin performansi ¢alisma yili boyunca ayni diizeyde kalmasi saglanabilir.

Karsilastirma Yontemleri

Bu yontem, iligkileri tam olarak Slgebilen bir teknik olarak, bir veya birden
fazla kisinin bireysel olarak 6zelliklerinin, baska bir kisi ile karsilastirilarak, o kisinin
performansinin degerlendirilmesi i¢in kullanilmaktadir. Degerlendirme islemindeki
tarafli davranma hatalarini en aza diisiirmek amaciyla bazi isletmeler karsilastirmali
yontemleri kullanirlar. Karsilagtirmali degerleme yontemleri, ¢ogunlukla insan
kaynaklar1  yoOneticileri tarafindan uygulanir ve icret artislar, terfiler,
odiillendirmeler vb. konulardaki kararlarda kullanilirlar. Isletme ¢alisanlari grup
halinde ele alinir ve en iyi personelden en koétii personele dogru bir siralama yapilir
(Oriicii ve Koseoglu, 2003: 48). Karsilastirma yapilan kisilerde iinvanlarin farkl
olmasi Ozellikle degerleyicinin unvan istiinliiglinden etkilenerek objektif bir
degerlendirme yapmasini engellemesi olasiligi yontemin bir eksikligi olarak

degerlendirilebilir.

Siralama Yontemi

Siralama teknigini degerlendirilecek isgéren sayisinin az oldugu durumlarda
kullanmak miimkiindiir. Bu yontemde isgéren yetenek ve basarilarinin belirli
pargalara ayrilmaksizin degerlenmesi elestirilere konu olmaktadir. Her isgérenin
kendine 6zgii nitelikleri vardir. Kisisel 6zellikler g6z oniine alinmaksizin ve ayrintili
bir analiz yapilmaksizin degerlemeye gidilmesi halinde yetenekler belirsiz kilacak,
aciklikla tanimlanamayacak ve c¢esitli yorumlara acik bulunacaktir. Bu yontemde

onemli bir boslukta degerlenen kisinin hangi Olgiitlere gore degerlendirildigini
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bilmeyisi ya da gelistirilmesi gereken yeteneklerinin kendine iletilmeyisidir
(Sabuncuoglu, 2000: 173, Yiiksel, 1998: 174). Ote yandan ¢ok sayidaki isgdrenin
kargilagtirmalarinin teker teker ele alinmasi giic ve zaman alicidir. Ayrica
degerlendirme esnasinda degerlendiren tarafsizligin1 koruyamayabilir veya cesitli
nedenlerle subjektif davranabilir. (Sabuncuoglu, 2000: 173, Erdogan, 1991: 205).
Sonug olarak yontemin zaman alicit ve subjektif olmasi 6nemli bir sakinca olarak

goriilmektedir.

ikili Karsilastirma Yontemi

Bu yontemde iki isgéren ayni anda karsilastirilarak hangisinin daha {istiin
oldugu vurgulanir. Basarili olan kisinin yanina konan isaretler toplanir ve en ¢ok
isareti olandan en az olana dogru siralama yapilir (Uyargil, 1994: 37). Kendine has
nitelik ve ozellikler yargilaniyorsa karsilagtirma her ayri nitelik i¢in tekrarlanmalidir.
Tiim karsilastirmalar yapildiktan sonra aldigi dereceye bagli olarak objektif
siiflandirma yapilir (Kaynak, 2000: 210). Bu yontemin basarili olmasi isteniyorsa
kisileri degerlendirmede standart objektif kriterler saptanmali ve bu kriterlere gore

karsilastirma yapilmalidir.

Serbest Anlatim Yontemi

Bu teknigin kullanimi, ¢alisanin giiclii yanlarimi, zayif taraflarini, gelisim
alan1 yetenekleri gibi 6zelliklerinin ifade edildigi ve bu konular hakkinda onerilerin
bulundugu kisa bir yaziy1 igermektedir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 48). Tipik bir
yazili degerlendirme sorusu; “Bu calisanin performansini, kendi sézciiklerinizle; isin
niteligi, ig bilgisi ve diger calisanlara uyumu konularini igerecek sekilde anlatiniz.
Calisanin giiclii ve zayif yonleri nelerdir?” seklinde olabilir (Byars ve Rue, 1997:
290). Calisanlarin se¢iminde sik kullanilan bu yontem i¢in ¢alisan hakkinda
tavsiyeler veya Oneriler istendigi zaman, bunun yazimi 6nceki amir veya isverenden
talep edilir. Degerlendirmeyi yapacak kisi 6zel davranis ve sorumluluklarin
derecelendirilmesinde baski altinda kalmadan serbest bir sekilde degerlendirilmesi
istenen kisinin performansimi degerlendirir (Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 48). Onceki
yoneticinin degerlendirdigi kisiye karsi olumsuz tutumlarinin olmasi ve bunu

raporuna yansitma olasiligt yontemin eksik yoOniinii olusturmaktadir. Ayrica
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yoneticinin kisiyi tam olarak hatirlayamamasi ve 6zelliklerini net ifade edememesi

de s6z konusu olabilir.

Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Modern yontemler, kuskusuz klasik yontemin sakincalarini ortadan kaldirmak
ve degerlemeyi biitlin yonleri ile gergek islevine kavusturmak amaciyla
gelistirilmistir. Degerlendirmenin rutin bir islem olmaktan ¢ikmasi, vazgecilmezligi
modern yontemler tarafindan saglanmaya calisilmistir. Bir ana amacin yaninda
bircok amaca erismek bu yoOntemlerin temel kaygisidir (Canman, 1993: 28).
Gilintimiizde kullanilan modern performans degerlendirme yontemleri asagida

aciklanmigtir:

Amaglara Gore Yonetim

Bu yontem birey firma amaglarimi biitiinlestirerek c¢alisanlar ise gilidiileme,
degerleme, egitime ve firmanin bagarisin1 gelistirme amaci giiden bir sistemdir
(Sabuncuoglu, 2000: 183). Amagclara gore yonetim yaklasiminin temel noktasi, her
isgbérenin veya yoneticinin performansini gelecekte yapacagi ise gore gelistirmek
veya hazirlamaktir. Ideal duruma gére bu amaglar isletmede istenen tiirden olmal1 ve
objektif yontemlerle Olgiilebilir 6zellikte olmalidir. Bu nedenle bu yontem, bir
planlama ydntemi; amaclarin belirlenmesine astlarin katilimini saglayip onlara bir
yonelim kazandirdigi i¢in bir motivasyon yontemi; amir ve astlarin amaglar
yoniindeki gelismeyi birlikte degerlendirdikleri ve nesnel geribildirim aldiklari
performans degerlendirme yontemi ve Orgiitii degistirme ve gelistirme yontemi

olarak da kullanilmaktadir (Can vd., 2001: 185).

Isletmede gelecege doniik amaclar iyi belirlenmisse ve isgdrenler bu amaglara
ulagsma konusunda istekli hale getirilmisse, isgérenlerin caligsmalarindaki basari
yonlendirilebilir. Ancak isgdrenin bu sartlar altinda olmasi i¢in organizasyonun
gerekli olanaklar1 saglamis olmasi ve ydneticinin iggorenine destek olmasi gerekir.
Ayrica basar1 degerlemede kullanilacak amaclarin, isgéren ihtiyact olan bilgi ve
yetenek gelismelerini de kapsamasi gerekir (Erdogan, 1991: 200). Calisanlar hangi

amaglarin daha 6nemli oldugunu bilmek isteyeceklerdir. Bu nedenle ilk kademe

43



Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
Haziran 2007 Cilt 9 Sayt 1
35-57

yoneticiler bu amaglara is tanimlarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda agirlik
vermelidirler. Amaglarin sayisal olarak ifade edilmesi ve ise iliskin performansi
etkileyen anahtar alanlardan secilmesi dogru olacaktir (Sabuncuoglu, 2000: 183).
Belirlenmis bu amaglara kisinin ne oranda ulagtigina bakilarak performans
degerlemesi yapilir (Findik¢i, 2003: 310). Bu yontemde ulasilmak istenen amaclar
kisiye dogru bir sekilde iletilmezse, amaci gerceklestirmek i¢in gerekli arag, kaynak
ve zaman tahsisi edilmezse, rol c¢atismasi yaratilirsa ve c¢alisanda motivasyon
saglanmazsa dogal olarak kisi olumsuz performans sergileyecektir. Bu durumda
kisinin kendisi disindaki nedenlerden dolay1 diisiik performans gostermesine yol

acacak ve degerlendirme hatasina neden olacaktir.

Davramssal Degerleme Yontemi

Davranigsal temellere dayali degerleme 6lgegi, klasik degerleme Olcekleri ile
kritik olay yonteminin unsurlarinin bilesiminden olusmaktadir (Bingdl, 2003: 297,
Byars ve Rue, 1997: 294). Grafik dereceleme yontemi gibidir, ancak dereceleme
belirli davranislarin daha hassas olarak tanimlanmasi yoluyla yapilir. Kritik olaylarin
kullanimi1, grafik derecelemede karsilasilan iki temel sorunun ortadan kalkmasini
saglar. Bunlar 6l¢iitlerin se¢imi ve derecelenmesidir. Kritik olaylar, etkili ve etkisiz
olan birey davranislarin1 tanimladigindan, olgiitler bu kritik olaylara dayandirilir (
Anagiin, 2002: 46). Ozellikle performans degerlendirme sonuglarmin personel
tarafindan kendilerini gelistirmede kullanilan bir yontemdir. Degerlendiricilere de

sonuglar1 agiklamada daha fazla rahatlik kazandirmaktadir (Can vd., 2001: 182).

Davranigsal temellere dayali degerleme Olgekleri kullanarak, etkili olan ve
olmayan davraniglari belirten kritik olaylardan kaynaklanan is davranmiglari daha
nesnel olarak tasvir edilebilmektedir. Ancak bu olgekler, kisileri ¢esitli kisilik
ozelliklerine sahip olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine
getirecek davranislart ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlemektedir (Bingél,
2003: 297, Byars ve Rue, 1997: 294). Diger bir ifadeyle bu yontemin odagi
performans sonuglar1 degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel
davraniglardir (Barutgugil, 2002: 192). Bu teknige gore; belirli bir ise asina olan

bireyler, onun baslica unsurlarini tanimlarlar ve ondan sonra unsurlarin her biri i¢in

44



Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi
Haziran 2007 Cilt 9 Sayt 1
35-57

gerekli davraniglar siralarlar ve gecerliliklerini ortaya koyarlar. Sonugta 6lcekte, isin
her bir unsuru i¢in 6nceden gelistirilen olumludan olumsuza dogru performans
diizeylerini temsil eden cevap ifadeleri ile bireylerin verdikleri cevaplar karsilastirilir
(Bingol, 2003: 297). Diger ifadeyle degerleme formunda beklenilen davranigin
yazdig1 bir metin ve bir 6lgek bulunmaktadir. Formun en iistiinde kabul edilebilir ve
en altinda ise kabul edilemez davranislar belirtilir ve bu davranislara performansin
gbstergesi olarak puanlar verilir. (Byars ve Rue, 1997: 294). Isletmelerde mevcut
olan her is i¢in davranig boyutu ve dlgek gelistirilmeye ¢alisilmast zorunlulugu s6z
konusu yontemin zaman alici ve maliyetli olmasina neden olmaktadir. Buda

yontemin bir eksikligi olarak goriilebilir.

Degerleme Merkezi Yontemi

[sgorenin ge¢mis calisma donemindeki performansini degerlendirme yaninda,
son yillarda genis uygulama alani bulan, personelin gelecekteki performans
durumunu tahmin etmeyi, gelecekte potansiyelinin yani is basarma gilicii ve
yeteneginin alabilecegi durumu degerlendirmeyi amaglayan degerlendirme merkezi
yontemi de modern degerlendirme ydntemlerinden biri olarak goriilmektedir (Oriicii

ve Kdseoglu, 2003: 54, Canman, 1993: 31).

Bu yontem, lidersiz grup tartismalari, rol oynama, belge sepeti, is oyunlari, on
dakikalik tartisma gibi bir takim calismadan olusur. Calisanlardan olusan grup
etraftan soyutlanabilecekleri ve 1 giinden 3 giline kadar cesitli yontemlerle
sianabilecekleri bir mekana getirilebilirler (Sabuncuoglu, 2000:180). Bu yontemler
degisik yonetsel beceriyi gerektiren Odevlerin ozelliklerine gore gelistirilmistir.
Adaylardan, verilen cesitli olaylarla ilgili bilgileri degerlendirmeleri istenmektedir.
Bu sayede, bilgiler 1s1ginda karar almalari, ne tiir islemlerin hangi sirada yapilmasi
gerektigini belirlemeleri ve basarili bigimde isi tamamlamalar1 beklenmektedir.
Yonetimin basarist i¢in ¢ok yonlii degerlendirme yontemleri kullanilmali ve isin
uzmani degerlendiriciler ¢alistirilmalidir.  Personelin  ¢abalarin1  gdzlemleyen
degerlendiriciler, degisik  yoOntemlerle adaylar1  degerlendirip, sonuglar
bildirmektedirler (Can vd., 2001: 187). Bu yontemin konunun uzmanlarini

isthdamint ve zaman alict bir silireci gerektirmesi bir eksiklik olarak
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degerlendirilebilir. Bu yontem o6zellikle gelecek vaat eden, yiliksek potansiyel ve

beceriye sahip yonetici ve yonetici adaylarinda kullanilabilir.

Takim Temelli Performans Degerlendirme

Son zamanlarda isletmeler takim bazli organizasyonlara yoOnelmeleri
nedeniyle performans degerlemesi de takim bazinda ele alinabilmektedir. Takimlari
bir biitiin olarak degerlemek kolay degildir. Takimin basaris1 sadece kendi giiciine
bagli olmayabilir. Dig gevre etkileri, isletme politikalari, takimin islevi i¢in gerekli
girdiler, diger takimlarla kurulan isbirligi gibi etkenler olumlu veya olumsuz yonde
takimin basarisin1 etkileyebilir. Bu nedenle takim c¢alismalarinda hem takimin
performanst hem de kisilerin ayr1 ayr1 performans: dikkate alinarak
degerlendirilmelidir  (Sabuncuoglu, 2000: 181). Bu yontemin en temel
Ozelliklerinden birisi, ¢alisanlar arasinda rekabeti degil, isbirligini ve yardimlasmay1
tesvik etmesi ve grup dayanigmasini saglamasidir (Bingdl, 2003: 299, Sabuncuoglu,
2000: 182). Burada onemli olan takim olusumunda sinerji yaratabilecek degisik

meslek gruplarindan kisilerin takima se¢ilmesi 6nemli bir zorluk olarak goriilebilir.

En Yakin Ust Veya Amir Tarafindan Degerlendirme

Geleneksel olarak en yaygin uygulama, isgoérenlerin ilk {ist tarafindan
degerlemesidir. Bu tiir uygulamalarin yararli yonii, birinci derecede amirin
degerlemesi yapilacak olana yakin olmasi nedeniyle onu en iyi bi¢cimde izleyebilecek
olmasidir (Bingol, 2003: 287, Barutgugil, 2002: 197). Bu acidan konuya
bakildiginda, organizasyonlarin ¢ogunda astin ilk amiri ile olan fonksiyonel ve
kisisel yakinligi, en etkin degerlendirmenin ve geri-besleme saglamanin ilk amir
tarafindan yapilabilecegini ortaya koymustur (Uyargil, 1994: 31). Sakincasi ise, ¢ok
yakin iliskide bulunmalar1 nedeniyle amirin kisisel iliskileri, 6znel 6gelerin etkisi
altinda kalabilecegi korkusudur (Bingol, 2003: 287). Bu nedenle c¢ok yonetici
tarafindan ortak degerleme yapilmasina ikinci bir uygulama tiirii olarak bakilabilir
(Sabuncuoglu, 2000: 167).
Dolayisiyla kisi tek bir amir tarafindan degil onu tanmiyan ve etkilesim iginde
bulundugu yéneticilerce de degerlendirilmelidir. Ozellikle amir ile ¢alisan siki bir

diyalog ve etkilesim i¢inde ise bu yontem rahatlikla kullanilabilir.
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Is Arkadaslar1 Tarafindan Degerlendirme

Ayni tlinitede ¢aligan kisilerin birbirlerini daha yakindan taniyacagi varsayimi
ile birbirlerinin performansini degerlemesi istenebilir. Biitiin giin yan yana calisan is
arkadaslarmi yakindan gdzleyebilme firsatim1 bulacagi bir gercektir. Ornegin, is
arkadaslarinin devamliligi veya toplantilara zamaninda ve etkin katilimi, goniillii
calismasi, diger arkadaslariyla yardimlasmasi, bilgiyi paylagmasi, kaliteli is yapmasi
gibi etkinlikleri degerlemeye alinabilir. Ancak kisi arkadasini degerlendirirken
negatif veya pozitif yonde duygusal degerleme olasilifinin bu modelde ¢ok yiiksek
olacag1 unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2000: 168). Bu nedenle, terfi ve licret artig1
konularinda verilecek kararlarin bu tiir degerlendirmelere dayandirilmamasi gerekir
(Uyargil, 1994: 34). Buna karsin, belirli kilit islere yapilacak atamalarla ilgili
kararlarin alinmasinda da biiyiik 6l¢iide etkili olduklar1 goriilmektedir (Barutgugil,
2002: 200) Eger bir iste calisanlar arasinda karsilikli baglilik ve etkilesim oram
yiiksek ise bu yontem basarili bir sekilde kullanilabilir.

Isgorenlerin Kendi Kendilerini Degerlendirmeleri

Performansin kisi i¢in belirlenen donemsel hedeflere gore degerlendirildigi
sistemlerde, hedefleri yonetici ve ¢alisan birlikte saptadiklart i¢in, donem sonunda
hedeflere ne oranda ulastifinin belirlenmesinde, g¢alisanin katkis1 da istenebilir.
Donemsel performansin hedeflere ulasma derecesine gore gézden gecirildigi bu
goriismelerde calisanin kendini degerlendirmesi; kendi kisisel Ozelliklerine ya da
calisma davraniglarina yonelik olmayip, yaptigi is, Urettigi iiriin ya da hizmetle
ilgilidir. Cogunlukla, bu gibi degerlendirmelerde, kisi performansini sayisal
degerlerle degil, sozel ifadelerle ayrintili tanimlamalar yaparak ve standartlardan
sapmalarin nedenlerini agilayarak degerlendirir. Sistem, formel olarak bdyle bir
degerlendirme gerektirmese de ¢ogu yonetici, c¢alisanlarinin kendilerini nasil
algiladiklarin1 6grenmek ve kendi goriisleri ile onlarin goriislerini karsilastirmak i¢in
bu yola bagvurmakta ve bu yolun sistemin isleyisine yarar1 olduguna inanmaktadir

(Barutgugil, 2002: 199). Fakat bu yontem kisinin kendisini degerlendirmede objektif
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kalamayacagin1 ve subjektif bir degerlendirme yapabilecegi gergegini
hatirlatmaktadir. Bu yontem 06zellikle calisanin bireysel olarak calistigi (uzaktan

caligsma) gibi sektorlerde kullanilabilir.

Bir Komite ve Grup Tarafindan Degerlendirme

Bu yaklasima gore degerleme, birden fazla yonetici tarafindan yapilir.
Degerleme isini ifa eden kisinin en yakin amir olmasina karsin, {ist yoneticiler de
degerlemeye katilirlar. Bu tiir degerlemelerin ¢ogunun bagimsiz olarak yapilmasina
karsin, degerlemeler bazen bir grup veya komite tarafindan da yapilabilir. Degerleme
konusunu bilen birka¢ kisinin sadece iist tarafindan tek basmna elde edilenden daha
fazla veri saglayabilmeleri nedeniyle bu siire¢ tercih edilmektedir. Bu yaklagimda
Ozet olarak; grup tiyeleri elde ettikleri veriler dogrultusunda konuyu tartigirlar ve
ortak karara varirlar (Bingdl, 2003: 288). Komitede yer alan kisilerin birbirleriyle
catisma i¢inde olmasi kisinin performansinin olumsuz degerlendirilmesine neden

olabilir.

Miisteriler Tarafindan Degerlendirme

Miisterinin tutum ve davranigi, bir firmanin basar1 derecesi belirler. Bu
nedenle bazi orgiitler, bu 6nemli kaynaktan hem kendi performansiyla, hem de
dogrudan miisterilerle temasta bulunan calisanlariyla ilgili bilgiler elde etmenin
onemli olduguna inanirlar. Boyle bir yaklagimin bir miisteri bagliligin1 gostermesi,
iggorenleri bunlardan sorumlu tutmasi ve degisimi hizlandirmasi nedenleriyle
orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir (Bingdl, 2003: 288-289). Ozellikle hizmet
sektoriinde kisilerin ise ilgisi, miisteriye yaklasim tarzi, isi yapma hizi ve kalitesi
miisterinin degerlemesine bir form araciligiyla sunulabilir (Sabuncuoglu, 2000: 168).
Giliniimlizde miisteri memnuniyetine iliskin amaglar 6neme sahip oldugundan,
miisterilerin iliskide bulunduklar1 isgorenlerin Ozellikle tutum ve davranislar
hakkindaki degerlemeleri dikkate alinmaktadir. (Bing6l, 2003: 288-289). Miisteriyle,
calisan arasinda iyi bir diyalogun olmasi, miisterinin ¢alisganin olumsuz yonlerini
sOylememesi yOntemin bir sakincasi olarak goriilebilir. Bu yontem giintimiizde
ozellikle degerlendirici ile degerlendirilenin ayni mekanda bulunmadigl yani

yoneticinin astini stirekli géremedigi/gozlemleyemedigi sektorlerde uygulanabilir.
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360 Derece Degerlendirme

360 derece degerlendirme, bir isgdrenin/ekibin performansi, davranislari ve
bu davranislarin etkileri hakkinda, g¢evresindeki herkesten, tipik olarak bolim
yoneticisinden, is arkadaslarindan, astlarindan, dis miisterilerden ve/veya
tedarikcilerden geribildirim toplamast ve bunlarin bireyin kendi performans
algilamas1 ile karsilagtirilmasini iceren bir performans gelistirme ve/veya
degerlendirme aracidir. 360 derece performans degerlendirmenin amaci, igsgdrenlerin
tiim 1s iligkilerindeki performansini degerlendirmek ve gelistirmek, giliclii ve zayif
yonlerini anlamalarina yardim etmek ve profesyonel gelisim destegi gerektiren
yonleri hakkinda vizyon kazandirabilmektir. Bu nedenle, 360 derece degerlendirme
sisteminde degerlendiriciler, Orgiitte belirlenen hedeflerden ziyade Orgiitiin
performansini gelistirece§ine inanilan bireysel yeteneklerin giiclendirilmesi tizerinde
odaklanma egilimindedirler. Bir isgorenin kendini gelistirmesi, orgiitiin gelismesine
katki saglayarak iiretimi ve diger ¢alisanlarin motivasyonunu arttirabilir. Dolayisiyla,
bireyin hangi konularda kendisini gelistirmesi gerektigini bilmesi 6rgiit i¢in olumlu
bir durumdur (Olger, 2004: 215). En biiyiik 6zelligi “geri besleme” yani bir kiside
olmasi beklenen yetkinliklerin, astlari, istleri, is arkadaslari, miisteri gibi birden ¢ok
degerlendirme grubu tarafindan degerlendirilmesidir (Giiner, 2005: 93). Bu yontem
sahip oldugu avantajlar1 nedeniyle giiniimiizde firmalar tarafindan uygulanmalidir.
Boylece firma calisanlart daha etkin degerlendirilip sonuglar uygun alanlarda
kullanilmalidir. Etkili bir performans geri beslemesinin olusabilmesi yontemin ve
sistemin O6zgiin tasarlanmig, iyi zamanlanmus, isle ilgili, amaclar1 belirlenmis ve

konuyu objektif bir sekilde 6lger olmasina baglidir (Davis ve Newstrom, 2002: 143).

Yoneticiler, organizasyon yapilarini ve calisanlarini géz oniinde bulundurup
kendi firmalar1 i¢in en uygun performans degerlendirme yoOntem/yontemlerini

belirlemek zorundadirlar. Saglikli yonetim ve basari i¢in bu bir 6n kosuldur.

PERFORMANS DEGERLEME SONUCLARININ KULLANIMI
Performans degerlendirme sonuglarinin  kullanim safhasi, elde edilen

bulgularin caligsanlarla isletme uyumunu saglayacak, isletmenin ve calisanlarin
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beklentilerini iist diizeyde tutacak bir yaklasim i¢inde kullanildigi ve kullanma

planinin yapildig: sathadir (Erdogan, 1991: 175).

Performans degerlendirme sistemi g¢aliganlari, yoneticileri ve organizasyonu
ilgilendiren bir sistemdir. Uciiniin de bu sistemin kullanilmasinda farkli amag ve
beklentileri vardir. Genellikle yonetimin arzusu ile kurulan sistemin c¢alisanlar
tarafindan kabulii ve benimsenmesi i¢in ortaya ¢ikacak olumlu sonuglarin

aciklanmasi gerekir (Uyargil, 1994: 4).

Performans degerleme sonuglar1 genel olarak kisilerin kariyer yonetiminde,
ticret yonetiminde motive edici diger maddi ve sosyal Ozendiricilerin
belirlenmesinde, terfi, rotasyon, is genisleme, is zenginlestirme, isten uzaklastirma
egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi bir¢ok alanda kullanilabilir. Onemli olan
sonuclarin, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tim uygulamalara yansitilmasi degil,

uygun alanlarda kullanilmasidir (Findikg1, 2003: 337).

Performans degerleme sonuglarinin kullanilabilecegi bazi alanlar asagida

Ozetlenmistir:

Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi igin
teoriler, performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve kisinin bu
bagi/iliskiyi agikca goérebilmesini dnermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da
icret, maas, prim, komisyon v.b. parasal odiillerin belirlenmesinde diger bazi
kriterlerin yan1 sira, kisinin bazi performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak
kullanmaktir. Sistem motive i¢in parasal odiillerle iliskilendirmeye calisirken, diger
yandan degerlendiricilerin yiiksek puan/derecelere yonelmesi sistemi olumsuz olarak
etkilemektedir (Uyargil, 1994: 5-6). Bu nedenle bu sistem her organizasyon yapisi
icin uygun olmayabilir (Birben, 2001: 56).

Performansa dayali iicret uygulamalarinda, iicret artis oraninin tamami veya

bir kismi alman performans puanlarina gore belirlenmektedir. Buna gore iicret
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artiglari, gecmis donemde degerlendirilen performansa gore tespit edilmektedir.
Ancak gecmisteki performansa gore tcret artisi belirlenirken, gelecekteki
performansin arttirilmasi da amaclanmaktadir. Dolayisiyla bu sistem iki asamali bir
stire¢ olarak degerlendirilebilir. Birinci asamada, ge¢mis performansa gore licret artis
orani belirlenmekte, ikinci asamada ise gelecekteki performansi motive etmek i¢in

licret artis1 verilmektedir (Unal, 2000: 11).

Bir iicret sisteminin ¢alisanlart motive edebilmesi i¢in su dort 6zellige sahip

olmas1 gerekmektedir (Yildiz, 2003: 42):

» Caliganlari, basarili  performansin daha yiiksek maddi o&diillere
sonuc¢lanacagina inandirmali,

» Calisanin goziinde ticretin 6nemini artirmali,

A\

Basarili performansin olumsuz sonuglarini azaltmali,
> Ucret disindaki diger olumlu sonuclarin da basarih performans ile

iligkilendirilebilecegi kosullar yaratmalidir.

Performansa dayali {icret uygulamasi, isletmede yaratilan degerlerin
calisanlar ile paylasimi daha ¢ok deger yaratilmasinin 6zendirilmesini saglamak
amaciyla yapilir. Teorik olarak her kurulus bu amagla yola ¢ikar ancak ilerde
karsilagabilecek engeller Ongoriillerek Onlem alinmamigsa her zaman istenilen
sonuglar elde edilemeyebilir. Yeterli alt yap1 kuruldugunda ve dogru bir sistem
tasarimi ile yola cikildiginda ise bireysel performanslarda dolayisiyla da kurum

performansinda ciddi artiglar saglanir (Ferecov, 2002: 77).

Objektif olan bir performans sistemi yiiksek performans gosterenlere yiiksek
ticret ve disiik performans gosterenlere diisiik iicret verilmesini saglamasi

durumunda ¢aliganlar istenilen davranisa yonlendirir (Stone, 1998:269).

Kariyer Yonetimi
Calisanlarin kariyer gelisimi biiyiik Olgiide iste gosterdikleri performansa

baglidir. Organizasyonlar, ellerindeki degerli elemanlar1 korumak ve onlarin
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kendilerine en wuygun yerlere gelmelerini saglamak ic¢in  performans
degerlendirmelerinden yararlanirlar. Degerlendirme, farkli bireysel ve oOrgiitsel
ihtiyaclara hizmet eder. Bu yolla organizasyonlarin kendi elemanlarinin
yeteneklerinden daha fazla yararlanmasi, isten ayrilmalar1 asgariye indirmesi,
bdylece hem bireylerin, hem organizasyonun performansini yiikseltmesi miimkiindiir

(Aytag, 2000: 70).

Organizasyon yasaminda kisilerin yiikselmeleri, yiikseldikleri isler igin
gerekli egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina iliskin
kararlarin alinmasinda performans degerlendirme siteminin verileri, kariyer

gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir (Uyargil, 1994: 7).

Burada 6nemli olan husus yapilan performans degerlendirmeleri sonucunda
her bir personelin basar1 karnesi olusturulmalidir. Bu karnede ¢alisanin performans
diizeyi, becerisi, yetenekleri, kendini gelistirme potansiyeli, insan iliskileri, sosyal
yoni, aldigi ceza ve odiiller v.b. hususlar objektif bir sekilde yazilmalidir. Daha
sonra bu kriterler degerlendirmeye alinarak firmanin gelecekte ihtiyag duyacagi

yonetici veya teknik personel durumu planlanmalidir.

Hedge, Borman ve Bourne isimli bilim adamlar tarafindan Amerika’da yeni
yapilan bir aragtirmanin sonuglarini irdeledigimizde kariyer yonetiminde performans
ve performans degerlendirmenin 6nemli bir unsur oldugu gercegini ortaya
koymustur. (Hedge, Borman ve Bourne, Human Resource Management Review,
Designing a system for career development and advancement in the US Navy

Volume 16, Issue 3, September 2006, Pages 340-355 Science Direct web sitesi.)

Stratejik Planlama

Stratejik planlama, hemen her isletmede hatta her sosyal kurumda tepe
yonetim veya idare edenler tarafindan belirlenen ileriye yonelik varilmasi planlanan
genel amaglart igerir. Bu amaglar insanlar yoluyla gercekleseceginden amaglarin
paylasilmas1 gereklidir (Findike1, 2003: 339). Ornegin, bir isletmenin stratejik plam

ileriki iki yil i¢inde pazara ii¢ yeni iiriin sunmay1 Ongdriiyorsa, bu hedeflerin
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gerceklestirilmesi i¢in organizasyonda arastirma/gelistirme, lretim, pazarlama v.b.
birimlerde ¢alisan bir¢ok kisinin faaliyeti gerekmektedir. Genel amag stratejik planla
belirlendikten sonra, bu amaca ulagsmak i¢in gerekli faaliyetler fonksiyonlara
dagitilir. Her organizasyonel birim kendi hedefleri dogrultusunda elemanlari arasinda
gorev dagilimi yaparak ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, bu
hedeflerin bireysel diizeyde belirlenme ve gergeklestirilmesi siirecini yiiriitiirler.
Boylece, organizasyonun stratejik planlari bireysel planlar/hedefler haline doniigerek,
genel amaclarla biitiinliik i¢inde gergeklestirilmeye calisilir (Uyargil, 1994: 4-5).
Stratejik planlamanin yapilmasinda firmada yapilan performans degerlendirme
sonuclar1 bir veri olarak kullanilmalidir. Bylece degerlendirme sonuglarina gore

hazirlanacak stratejik planin uygulamada basar1 sansi yliksek olabilecektir.

Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Insan kaynaklar1 yénetimi icin egitim ve bu ihtiyacin belirlenmesi genellikle
zordur. Bu amaglar anketler ve cesitli bilgi araglari uygulanir. Ancak ¢ogu zaman
saglikli sonuglar alinamamaktadir. Performans degerleme ile ulagilan veriler, tiim
kurumdaki c¢alisanlarin basarilar1 kadar eksik olduklari, yetersiz olduklar1 konular
hakkinda da bilgi verir. Iste bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim
ithtiyaci konusudur. Bu bakimdan performans degerleme sonuglarinin tiim calisanlar
diizeyinde ele alimmasi, kurumdaki genel eksiklerin, yetersizliklerin goriilmesi

bakimindan 6nemlidir (Findike1, 2003: 340).

Egitim yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi konuya, ne
zaman, ne Olg¢iide ihtiyact oldugunu belirlemekle miimkiin olacaktir. Performans
degerleme sistemiyle saglanan veriler bazen egitim ihtiyacini belirlemek i¢in yapilan
diger ¢alismalar1 tamamlayici nitelikte ya da onlar1 kontrol etmeye yarayan bilgiler
olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiir sistematik calismalarin olmadig
isletmelerde egitim ihtiyac analizi iglevini yerine getirirler (Uyargil, 1994:7). Ayrica
performans degerlendirme sistemi hem organizasyonel hem de bireysel yetistirme ve

gelistirme i¢in ihtiya¢ duyulan bilgileri saglar (Byars and Rue, 1997: 284).
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Isten Ayirma

Performans degerlendirmenin bireylerarast basar1 farkliliklarin1 6lgmede
objektif ve bilimsel bir yol oldugu varsayimindan hareket edildiginde, bu gibi
degerlendirmelerde basarisiz olduklart belirlenen ve belirli bir siire egitim/yetistirme
yolu ile organizasyona yararl hale getirilmesine ¢alisan ancak bu konuda basarili
olamayan kisilerin isten ayirma kararinin verilmesinde, performans degerlendirmenin

yararli bir ara¢ olarak diisiinmek hatali olmayacaktir.

Ancak sistemin bu hassas ve kritik amacinin dikkatli kullanilmasinin yaninda,
calisanlara da dogru ve dikkatli bir bi¢imde aciklanmasi gerekmektedir.
Organizasyonlarda performansin tek bir donemsel degerlendirilmesi sonucu ile
isgorenleri isten ayirma kararimin verilmesine uygulamada rastlamak miimkiin
degildir. Performans degerlendirme sonucunda elde edilen veriler mevcut personel
politikalar1 cergevesinde, oncelikle kisinin isletmeye kazandirilmasi dogrultusunda
degerlendirilir. Ancak bu ¢abalara ragmen basarisiz elemanda herhangi bir gelisme
izlenmiyorsa, bu verilerden kisinin isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde yararlanilir

(Uyargil, 1994: 8, Palmer, 1993: 116).

Rotasyon, Is Genisletme, s Zenginlestirme Gibi Uygulamalar

Is genisletme ve is zenginlestirme calismalari ile performans arasinda
kiiciimsenemeyecek bir iliski vardir. Isletmede yapilacak is diizenleme ve is
zenginlestirme ¢alismalarinin, bu caligmalara baghh olarak yapilan gorev
degisikliklerinin  temel yaklagimi isgorenlerin  performansinin  azalmasinin
onlenmesidir. Is zenginlestirme, baska bir degisle is cesitliliginin arttirilmasi, isin,
birden fazla 6zel amaci icine alacak sekilde bir igsgorenin biinyesinde toplanmasi
olayidir. Bu davranisin klasik is diizenlemesinden farki is gérevinin ayni is tanimi

icerisinde birden fazla davranisi gergeklestirmesidir.

Is rotasyonu ise, isgdrenin periyodik olarak farkli islerle ugrasarak
verimliligin yiikseltilmesi amacini tagimaktadir. Belirli zaman dilimleri igerisinde,
saatlik, giinliik ve haftalik olarak kisinin isini degistirmesi islemi is rotasyonudur.

Performans degerleme calismalarini1 sonuglarina gore isletme igerisinde yapilacak is
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genisletmesi, is rotasyonu calismalart i¢in bilgi elde edilecek ve sozii edilen

calismalar elde edilen bilgiye gore planlanacaktir (Erdogan, 1991: 236).

SONUC

Globallesen Diinya’mizda isletmelerin rekabet giiciinii arttirma yollarindan en
Oonemlisinin ¢alisanlarin niteligi oldugunu sdyleyebiliriz. Daha ¢ok nitelikli kisiye
sahip olabilirsek bu dogrudan firmanin basarisina katki saglayacaktir. Dolayisiyla
giiniimiizde firmalar istihdam ettikleri kisileri periyodik olarak performans
degerlendirmesine tabi tutmaktadirlar. Boylece dnceden diisiik performansa sahip
calisanlarin tespit edilmesi ve bu kisilere verilecek gerekli egitimler ile ¢alisanlarin
isletmenin arzu ettigi nitelik seviyesine ulagmasi saglanabilir. Ayrica sistemin
sonuclar1 bagta {icret ve kariyer yonetimi olmak iizere bir ¢ok alanda kullanilarak
basarili sonuglara ulagilabilir. Performans degerlendirme sisteminin basarili bir
sekilde uygulanabilmesi ve sonuclarindan daha etkin yararlanilabilmesi igin,
yoneticiler belli donemle itibariyle g¢alisanlarimi bu konuda uzman ve yetismis
degerlendiriciler yardimiyla ve ise uygun degerlendirme yontemleri kullanarak
degerlendirmelidirler. Yoneticiler gerekirse bu konuda uzman olan danigsmanlik

firma ve kuruluslardan yararlanabilirler.
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