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Ozet

Organizasyonel performans hem organizasyon faaliyetlerinin hem de organizasyon
calisanlarimin gésterdikleri calisma gayretinin degerlendirilmesini ifade eder. Bu
makalenin amact bu iki perspektiften organizasyonel performans konusunu incelemektir.
Performans yonetimi, organizasyonel performansa yonelik uygun performans
kriterlerinin belirlenmesi, performans standartlarimin tespit edilmesi, organizasyonun
genel verimliliginin ve ¢alisanlarimin performanslarinin olgiilmesi vs. konulari icerir.
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PERFORMANCE MANAGEMENT:
PERFORMANCE EVALUATION AND MEASUREMENT IN ORGANIZATIONS

Abstract

Organizational performance refers to the evaluation and measurement of both the
activities of organizations and employees. This introductory paper aims to explore the
performance management from those two perspectives. Performance management
includes such actions as selection of appropriate performance indicators, performance
standards, measuring the outcome and overall productivity, evaluating employee
performance, etc.
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1. GIRIS
“Acik, olgiilebilir hedefler basarinin gostergeleridir.
Yiiksek performansl kuruluslarda ol¢iim bir yasam bicimidir.
Ve lider bu él¢iimleri yiiksek performansii sonuglara baglamalidir.
Seyleri olgmek yetmez; dogru seyleri olgmelisiniz.”
Robert H. Rosen

Organizasyonun amaglarinin  gergeklestirilmesi igin  gOsterilen tiim ¢abalarin
degerlendirilmesi “Performans Yonetimi” nin konusunu olusturur. Organizasyonel
performanstan sozedilince bundan iki sey anlasilir: (1) Organizasyonun faaliyetlerinin
degerlendirilmesi ve Olgiilmesi, (2) Caliganlarin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve
Olciilmesi. Bu c¢alismada her iki anlamda da performans degerlendirme ve Olgme
konularinda temel bilgiler sunulmaktadir.

2. ORGANIZASYONEL PERFORMANSIN OLCULMESI

Bir organizasyonun amaglarini ne Olciide gerceklestirip gergeklestiremedigini tespit
etmek icin “performans degerlendirme ve olgme” adi verilen galismalarin yapilmasi
gerekir. Performans degerlendirme ve 6l¢gme konusunda yapilacak olan ilk iglerden birisi
organizasyonun hangi kriterler ve boyutlar agisindan degerlendirilecegi meselesidir.
Organizasyonel performansin 6lgiilmesinde kullanilacak kriterleri baslica 7 ana baglik
altinda toplayabiliriz. Bunlar;

o Kalite,

e Verimlilik,

o Karllik,

o Maliyet,

e Yenilik,

e Miisteri memnuniyeti,

e Calisanlarin memnuniyeti’dir.

Bu performans kriterleri ya da performans gdstergeleri da kendi icerisinde alt gruplara
ayrilabilir. (Bkz: Sekil-1) Ornegin, kalitenin &lciilmesinde baslica su boyutlardan
sOzedilebilir; insan kalitesi, sistem kalitesi, yonetim kalitesi, Urun ve hizmet kalitesi. Bu
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belirtilen kalite boyutlar1 da daha spesifik olarak incelenebilir. Ornegin; iiriin kalitesinin
Ol¢iilmesinde hatali mal orani, makine arizasi, iade edilen iiriin orani, iiriiniin miisteriye
teslimat siiresindeki gecikmeler, servisle ilgili sikayetler ve saire dikkate alinabilir.

Organizasyonel performansin diger bir gostergesi karliliktir. Karlilik, en basit ifadeyle
kazancin, bu kazanci saglamak i¢in kullanilan sermayeye oranidir. Karlilik kavrami da
teknik agidan bazi alt gruplara ayrilabilir. Ornegin, organizasyonda satis karliligs,
Ozsermaye karliligi, briit satis kari, net donem kari, isletme faaliyet kar/zarari, vergi
Oncesi/sonrast kar vs. karlilik boyutlar1 olarak ele alinabilir ve 6l¢iilebilir.

Verimlilik bir diger organizasyonel performans kriteridir. Genel olarak verimlilik, tiretim
sonucu (¢ikt1) ile iiretim faktorleri (girdi) arasindaki iliskiyi ifade eder. Verimlilikten
sOzedilince; isgilicii verimliligi, sermaye verimliligi, toplam faktdr verimlilii ve saire
verimlilik boyutlarinin tek tek ele alinmasi gerekir.

Organizasyondaki bazi temel maliyet gostergelerine bakilarak da organizasyonel
performans olgiilebilir. Isgilicii maliyeti, sermaye maliyeti, iiretim maliyeti, finansman
maliyeti, malzeme maliyeti vs. bu konuda drnek olarak gosterilebilir.

Yukarida belirttigimiz karlilik, verimlilik ve maliyet gostergelerine iliskin bazi 6lgme
yontemleri Tablo-1’de yeralmistir.

Organizasyonel performansin Ol¢iilmesinde kullanilabilecek kriterlerden birisi de
yeniliktir. Organizasyondaki yeni buluglar, yeni firiinler, iiriinlerin yasam devri vs.
kriterler esas alinarak organizasyonda yenilik ve yaraticiligin ne 6l¢iide varoldugu tespit
edilebilir. Bunun disinda Ar-Ge harcamalar1 ve diger yeni temel teknolojiler agisindan
organizasyonun mevcut durumu diger organizasyonlar ile karsilagtirilabilir.

Organizasyonel performansin 6l¢iilmesinde iki 6nemli kriter daha bulunmaktadir. Bunlar,
miigteri memnuniyeti ve ¢alisanlarin memnuniyetidir. Miisteri memnuniyetini 6lgmek icin
miisteri sikayetleri, yeni miisteri sayisi, siparislerin teslimat siiresi, hatali mal teslimleri
gibi bir takim kriterler esas alinabilir. Calisanlarin memnuniyeti konusunda ise ise
devamsizlik, isgiicii devir oranmi (bir y1l i¢inde isyerinden ayrilan personel yiizdesi; isten
ayrilan personelin ¢alistiklar1 departmanlar acisindan dagilimi vs). gibi performans
gostergelerine bakilabilir.

Buraya kadar yaptigimiz agiklamalarimizda baslica yedi performans gostergesinden
sOzetmis bulunmaktayiz. Tekrar ifade edelim ki, bu belirttiimiz performans
gostergelerinin disinda bagka kriterler de bulunmaktadir. Biz agiklamalarimizda sadece
performans degerlendirilmesinde yaygin olarak kullanilan gostergeleri ele almis
bulunuyoruz.
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Tablo 1: Performans Gostergeleri Olarak Karlilik, Verimlilik ve Maliyet
A. KARLILIK

Ozsermaye Karliligi = M
Ozsermaye

Net Kar
Toplam Net Aktifler

Aktif Karlihig: =

Briit (Net) Kar

Satis Karlilig1 =
Toplam Satiglar

Brit (Net) Kar
Toplam Calisan Sayisi

Calisan Basina Karlilik Oran1 =

B. VERIMLILIK

Toplam Uretim Miktar1

Isgiicti Verimliligi (1) = -
Toplam Isgiicii Sayisi

Toplam Uretim (Katma Deger)

Isgiicii Verimliligi (2) = Toplam Isgiicd Sayss

Toplam Uretim (Katma Deger)

Sermaye Verimliligi = .
Toplam Sermaye (Net Aktif Toplami)

Toplam Uretim (Katma Deger)

Toplam Faktdr Verimliligi = —— ——— —
Uretimde Kullanilan Toplam Uretim Girdileri

C. MALIYET

Toplam Maliyet

Uretim Birimi Basina Toplam Maliyet = —
Toplam Uretim (Katma Deger)

Toplam Ucretler

Uretim Birimi Basina Isgiicii Maliyeti = T
Toplam Uretim (Katma Deger)

Toplam Malzeme Maliyeti

Uretim Birimi Basina Malzeme Maliyeti = —
Toplam Uretim (Katma Deger)
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Sekil 1: Organizasyonlarin ~ Performanslarmin =~ Degerlendirilmesinde  ve
Olgiilmesinde Yararlanilabilecek Baglica Gostergeler

O zeermaye K arhihd in=an K alitesi
» Aktif Karihd Sistemn Kalitesi "
Satig Karilige DonammKalitesi
Cahgan Bagina Karhhk Oram Mal ve Hizmet K alitesi
——  KARLILIK KALITE |—

PE RF ORMANS MISTERI
KRITERLERI »| MErmiunive Ti

N

VE RiMLILIK

v v v

P iggiicii Maliyeti

S'ﬁ'"':" Verimiiligi Malzeme Maliyet
ermaye Yerimlilig Finan ' Maliveti

Toplam Faktor Yerimliligi TuplamSIlu'hml' Ierm uEh.s.

CALISAHLARIN
MEMHUHIYE Ti

YE HiLiK

_Alinan Patent Sayis
Uriin Yagam sireci ws.

Kaynak: Aktan ve Ozkivrak, 1999:10.

Literatirde performans degerlendirme ve 6l¢gme konusunda ¢ok yaygin olarak kullanilan
kavramlardan birisi de etkinliktir. Bu nedenle “etkinlik™ kavramini ayr1 bir baslik altinda
kisaca ele almakta yarar goriiyoruz.

Etkinlik Kavramm

Etkinlik kavrami ¢ogu zaman yukarida belirttigimiz performans kriterleri ile es anlamda
kullanilmaktadir. Bu konuda literatiirde ¢ok farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Baslica
etkinlik tanimlamalarini su sekilde 6zetleyebiliriz: !

e Teknik Etkinlik (Technical Efficiency): Mevcut tretim faktorleri (girdi) ile ne kadar
katma deger (¢ikt1) yaratildigini ifade eden bir kavramdir. Tanimdan anlasildig: iizere
teknik etkinlik daha once tanimladigimiz verimlilik kavrami ile esanlamlidir. Teknik

! Etkinlik kavraminin ¢esitli tiirlerini genis kapsamli olarak inceleyen su makaleye

bakilmalidir: James R.Seldon, “Efficacy, Effectiveness and Efficiency in Human Resource Use: A
Primer on the Three E’s”, International Journal of Public Administration, vol 16 No 7, 1993.
Pp..921-943. Ayrica bkz: Gormley, 1991; 7., Kelly, 1988; 22vd.,

29



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 1, Say1 1,2009 ISSN: 1309 -8039 (Online)

etkinlik ile tretim maksimizasyonu yoninden organizasyonlararas: karsilastirmalar
yapilmasi miimkiindiir.

o Kaynak Kullamiminda Etkinlik (Efficient Use of Resources): Uretim kaynaklarinin ne
Ol¢iide israf edilmeden kullanildigini ifade eder.

e Kaynak Dagitiminda Etkinlik (Allocative Efficiency): Uretim faktorlerinin hizmet
sunum alanlarma ne 6l¢iide adil dagitildigini ifade etmek iizere kullanilir.

o Hizmet Etkinligi (Effectiveness): Hizmet etkinligi ile verilen hizmetin miktar1 degil,
kalitesi Ol¢iilmeye c¢alisilir. Burada kullanilan etkinlik kavrami “hizmet kalitesi” ile
esanlamlidir.

e X-Etkinlik (X Efficiency): Amerikali iktisatgr Harvey Leibenstein tarafindan
gelistirilen bir kavramdir. Leibenstein’e gore rekabetci bir piyasada kaynaklar daha
dikkatli kullanilmak ve maliyetler minimize edilmek zorundadir. Oysa monopol
piyasasinda tek satict konumunda bulunan monopolcii i¢in maliyetleri minimize etme
yoniinde bir baski s6zkonusu degildir. Sonug olarak,; rekabetci piyasada X etkinlik,
monopol piyasasinda ise X-etkinsizlik sozkonusudur. (Leibenstein, 1978.)

e Maliyet Etkinligi (Cost Efficiency): Organizasyonda toplam maliyetlerin ne olclde
minimize edildigini gosterir. Ornegin, toplam {iretim maliyetlerinin toplam iiretim
miktarina ya da degerine (katma deger) bolinmesi ile maliyet etkinligi
hesaplanabilir. Isgiicii maliyet etkinligi ise kisi basina isgiicii maliyeti yoniinden
organizasyonlar arasinda karsilastirmalar yapilmasina imkan saglar. Dikkat edilirse
burada kullanilan etkinlik kavrami, daha onceki agiklamalarimizda performans
gostergelerinden birisi olarak ele aldigimiz “maliyet” ile cakismaktadir.

o Teknolojik Etkinlik (Technological Efficiency): Bilgi ve iletisim teknolojilerinin
kullanim1 dolayisiyla elde edilen maliyet tasarrufunu ve liretim artigini tespit etmek
icin kullanilan bir performans degerlendirme ve 6l¢gme kriteridir. Bu kriter daha
onceki agiklamalarimizda “yenilik” olarak belirtilmistir.

o Olgek Etkinligi (Scale Efficiency): Olgek blyiimesi sonucu organizasyonda birim
basina ortalama maliyetlerdeki artis1 (ya da azalig1) tespit etmek i¢in kullanilan bir
performans degerlendirme kriteridir.

Onemle belirtelim ki, etkinlik kavramu literatiirde gerek iktisatgilar gerekse ydnetim
bilimcileri tarafindan c¢ok farkli sekillerde yorumlanmaktadir. Etkinlik kavrami kimi
zaman maliyet tasarrufu anlamina gelmekte (maliyet etkinligi); kimi zaman prodiiktivite
ya da verimlilik kavrami ile esanlamli kullanilmakta; kimi zaman da kalite anlaminda
kullanilmaktadir (6rnegin; hizmet etkinligi). Etkinligin, literatiirde ¢cogu zaman daha 6nce
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saydigimiz performans gostergelerinin bir ya da birkagini birlikte ifade eden bir kavram
oldugunu sdyleyebiliriz.”

Kalite Kavram

Organizasyonlar arasinda performans karsilagtirmasi yapilirken biiyiik Onem tagiyan
kriterlerden birisi de kalitedir. Kalite kavraminin tanimlanmasi konusunda yonetim bilimi
uzmanlar1 arasinda bir goriis birliginin oldugunu sdylemek giigtiir. Kimi yo6netim
uzmanlar kaliteyi “Ziriin ve hizmette hata ve yanlislarin olmamas:” seklinde ele alirken,
kimi yonetim uzmanlart kaliteyi “bir mal veya hizmette milkemmeliyet derecesi’” olarak
tammlamaktadirlar. Bunun disinda yonetim bilimcileri arasinda “‘uygunluk kalitesi
(miisteri tarafindan istenen Ozelliklere ve standartlara uygunluk) ve “tasarim kalitesi”
(organizasyon tarafindan istenen tasarim Ozelliklerine ve standartlarina uygunluk)
siiflamasi da yapilmaktadir.

Oncelikle belirtelim ki, kalite denildiginde genellikle “mal ve hizmet kalitesi”” ya da
“Urln kalitesi” anlagilmaktadir. Oysa {riin kalitesini ortaya ¢ikaran bir ¢ok unsur
bulunmaktadir ve tiim bu unsurlar bash basma kalitenin birer boyutunu olustururlar. Uriin
kalitesi esasen sonugtur; bu sonucu belirleyen baslica kalite unsurlari ise sunlardir:

o Liderlik kalitesi,

e YOnetim kalitesi,
o Insan kalitesi,

e Sistem kalitesi,

e Sirec kalitesi,

e Donanim kalitesi.

Mal ve hizmetlerin Kkalitesini belirleyen bu unsurlarin yanisira mal ve hizmetlerin “kalite
Ozellikleri” de o6nemlidir. Mal ve hizmetlerin kalitesini degerlendirirken baglica su
Ozelliklerin dikkate alinmasi gerekir: (Parasuraman and et. all. 1985; 41-49.)

e GOrintl. Organizasyondaki fiziki arag ve gereglerin, personelin iletisim araglarinin
goriintii agisindan konumu.

e Guvenilirlik. Organizasyonun hizmeti zamaninda ve giivenilir bir sekilde yapabilme
durumu.

2 Burada Ingilizce’de “efficiency” ve “effectiveness” olarak kullanilan kavramlarin her

ikisinin de Tiirkce’ye genellikle “etkinlik™ olarak terciime edildigini belirtmemizde yarar vardir.
Ancak Ingilizce’de kullanilan “efficiency” kelimesi esasen maliyet etkinligini; “effectiveness”
kelimesi ise hizmet etkinligini ifade etmektedir.
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e Cevap verme. Organizasyonun miisterilerinin isteklerine uygun cevap verme ya da
uygun hizmet verebilme durumu.

o Yeterlilik. Hizmetlerin yapilmasinda kaliteli eleman istihdam edilmesi.
o Nezaket. Personelin miisterilere nazik ve saygili davranip davranmamasi.
o Kredibilite. Organizasyonda istihdam edilen elemanlarin dirtstliigl ve kredibilitesi.

e Guvenlik. Organizasyonda yapilan hizmetlere giivenin olmasi; iiretilen mal ve
hizmetlerde tehlike, risk ve sliphenin olmamasi.

o Ulasuabilirlik. Hizmete ve personele kolayca ulagabilme durumu.
e [letisim. Miisterilerin anlayacagi dilden konusma ve onlar1 dinleme durumu.
o Miisteriyi anlama. Miisterileri ve ihtiyaglarini tanimaya galigma.

Organizasyonlarda kaliteyi 6lgmek icin yukarida sayilan tiim bu unsurlarin ve buna
benzer diger kalite boyutlarmin ve kalite 6zelliklerinin dikkate alinmasi1 gerekir.

Onemle belirtelim ki, karlilk ve verimlilik, organizasyonlarda performans
degerlendirmek icin tek basina yeterli gostergeler degildir. “Kantite”’ye iliskin gostergeler
disinda “kalite” gostergelerinin de dikkate alinmasi gerekmektedir.

Organizasyonel performansin 6l¢iilmesinde pek ¢ok kriter ve gosterge bulunmaktadir. Bu
saydigimiz gostergelerin disinda bagka gostergelerin de pekala gelistirilmesi miimkiindiir.

3. PERFORMANS YONETIM SURECI

Bagarili bir performans yonetimi i¢in performans yonetim siirecinin ¢ok iyi bir sekilde
dizayn edilmesi gerekir. Organizasyonda performans degerlendirme ve dlgme ile ilgili
islemlerde su ilkelere uyulmasinda yarar bulunmaktadir. (Sink, 1993.)

e Organizasyonda performans gelistirilmesine yonelik bir plan gelistirilmelidir.
e Performans gelistirme planiin amaglari tespit edilmelidir.

o Organizasyonda mevcut performans degerlendirilmeli ve Olglilmelidir.
Performans konusunda problemler belirlenmelidir. Organizasyonda kalite ile
ilgili enformasyon toplanmalidir.

o Mevcut performans diizeyi ile ulasilmak istenilen performans diizeyi arasindaki
agik tespit edilmelidir.

e Performans arttirilmasi ic¢in gerekli yeni enformasyonun nasil degerlendirilecegi
ve verilerin nasil etkin bir sekilde kullanilacagi ile ilgili analizler yapilmalidir.
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e Sahip olunan enformasyonun dizaym ve gelistirilmesi saglanilmalidir.

e Performans degerlendirmesi ve Olciilmesi ile ilgili olarak yontem ve teknikler
tespit edilmelidir.

e Performans degerlendirmesi ve Ol¢iilmesi gergeklestirilmelidir. Daha sonra elde
edilen veriler c¢ercevesinde organizasyonda performansin siirekli olarak
gelistirilmesi saglanilmalidir.

Bu agiklamalardan sonra simdi performans degerlendirme ve 6lgme siireci hakkinda
bilgiler vermeye ¢alisalim.

Tipik bir performans degerlendirme ve dlgme siirecinde baslica 7 asamadan s6zedilebilir.
(Bkz: Gass and Prince, 1993, 4-8) Ilk asamada, organizasyonda performans
degerlendirme ve Olgme sistemini planlayacak ve uygulayacak c¢alisma gruplarn
olusturmalidir. ikinci asamada organizasyon hakkinda genel veri toplama ve diger 6n
hazirlik calismalari yapilmalidir. Ugiincii asamada calisanlarin performans degerlendirme
ve Olgme konusunda egitilmesi gereklidir. Dordiincli asamada organizasyon igin bir
“performans 6l¢tim modeli/sistemi” gelistirilmelidir. Besinci asamada, performans 6l¢cim
sistemlerinin  hesaplanmasi  yapilmalidir.  Altinci  asamada, performans Ol¢iim
sistemlerinin uygulanmasi ve raporlama siirecinin gelistirilmesi gerceklestirilmelidir.
Nihayet son agamada ise tim yapilan ¢aligmalarin genel degerlendirilmesi yapilarak
organizasyonda performans gelistirilmesi konusundaki eksiklikler tespit edilmeli ve siire¢
devam etmelidir. (Bkz: Sekil-2.)
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Sekil 2: Performans Yonetim Sureci

1. Asama

Performans
degerlendirilmesi
ve 6l¢imu igin ¢alisma
gruplarmin olusturulmasi

7. Asama 2. Asama

On galismalar (misyon
bildirisi hazirlanmasi,
maliyetler hakkinda
bilgi vs.) yapilmasi

Performans gelistirilmesi
icin firsatlarin tesbit
edilmesi

PERFORMANS
6. Asama YONETIMI 3. Asama

Performans dlglim

sistemlerinin uygulanmast Calisma gruplarinin

ve raporlama sirecinin egitimi
gelistirilmesi
5. Asama 4. Asama
Performans 6l¢im Performans 6l¢tim
sistemlerinin hesaplanmasi sistemlerinin gelistirilmesi

Kaynak: Gass & Prince, 1993: 4-8. 1-8. 7.

Ote yandan organizasyonda performans ydnetim sistemlerinin basarisi igin bazi temel
ilkelerin benimsenmesi gerekir. Bu konudaki ilkeleri su sekilde 6zetleyebiliriz: (Bkz:
Akal, 1992; 69-70.)

e Sistem, isletmenin hem i¢, hem de dis gevresi ile ilgili performans durumlar
hakkinda bilgi vermelidir.

e Sistem, isletmenin mevcut durumunda gelismeyi saglayan bir giidii yaratmalidir.
Sistem, yoneticilerin davramslarini, karar almalarini yonetim siirecinde amaglar
ve islevler arasindaki iligkiyi agiklayabilmelidir. Olglim sonuglar1 sadece ilgili
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yOneticilere degil, calisanlara da iletilerek onlarin basarilarini 6grenme ve
kendilerini diizeltme olanagi saglanmalidir.

e Sistem, yanlis anlamaya ya da Onemli konulari gbézden kagirmaya neden
olabilecek kadar fazla ya da az bilgi icermemelidir. Her ikisi de ayn1 derecede
sakincalidir.

e Sistemin, sagladigr bilgi kullanacaklar tarafindan kolayca anlasilabilir ve kabul
edilebilir olmalidir. Ayn1 kosul, olgiilenler icin de gegerlidir. Bunun igin tiim
ilgili kesimlerin sistem tasarimina ve uygulamalarina katilmalar1 saglanmalidir.
Katilim diizeyi nicel ve nitel olarak arttikca onaylama ve destek de o derece
biiyiir. Onaylama performans gelistirme amaci i¢in temel kosuldur.

e Sistem, ortaya koyacag ters ya da beklenmeyen sonuglar karsisinda savunma ve
kars1 savlari ¢iiriitebilme giiciine sahip olmalidir.

e Sistem, bilgiyi zamaninda saglamali, bilginin sunulusu ile gerekli kararlarm
alinmasi ve uygulanmasi arasinda yeterli zaman1 vakit gegirmeden verebilmelidir.
Bunun i¢in 6l¢lim sistemleri, diizenli ve siirekli bir yaptya kavusturulmalidir.

e Sistem, performanslardaki degismeleri gergek¢i olarak belirleyecek bir yapida
olmalidir. Segilen gostergeler gercekten Slglilmek istenen performans alanlarina
uygun olmalidir. Gostergelerin ¢cogu, verimlilik gdstergeleri gibi kismi 6l¢iimlere
olanak verirler. Bu da olaylarin tek yonlii degerlendirilmesine yol agar. Bu
nedenle, ya cok cesitli gdstergeler biitiinsel bir yapida kullanilmali ya da toplam
performans 6l¢tim yontemleri kullanilmalidir.

e Olgiimlerde ¢ok fazla kesinlik aranmasi sistemi zorlayabilir. Ortalama degerlerle
calismak da kimi zaman 6nemli gelismelerin gézden kagmasina neden olabilir.
Olctimlerde bu iki ug arasinda uygun bir yer se¢ilmesi gerekir.

e Olgiim sistemleri i¢ ve dis kosullardaki degismelere duyarli, esnek ve dinamik bir
yapi tagimalidir. Yarmlarin sorununun, diiniin yontemleri ile ¢dziimlenemeyecegi
bilinmeli, sistem stirekli denetlenmelidir. Sistemde kismi diizeltmelere gidilmesi
yerine Orgiitlin degisen kosullarina uygun yeni dl¢tim sistemleri gelistirilmelidir.

e Bir performans 6l¢gim sisteminde nemli bir kosul da tanim birligidir. Sistemin
ilettigi bilgiler i¢ ve dis ¢cevrede ayni bigimde algilanmali ve yorumlanmalidir.
Ornegin; calisan basina satislar oraninda, satiglarin briit mii, vergili mi,
iskontolarin indirilmis olarak m1 alinacagi kesin olarak belirlenmelidir.

e Sistemin maliyet etkinligi saglanmalidir. Bunun i¢in sistem oldugunca basit
tutulmali, 6l¢iim, kayit ve analizlerde isletmenin mevcut olanaklarindan miimkiin
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oldugunca yararlamilmalidir. Olgiimlerle veri saglamanmin gerektirdigi ¢aba,
zaman ve para, bu verilerin gegerliligi ve yararlari ile karsilastirilabilir olmalidir.

e Bir 6l¢iim sisteminde “analiz biriminin” tanimi cok onemlidir. Ol¢iimii yapilacak
birimin sinirlari belirlenmis olmalidir. Olgiimlerde uygun tekniklerin ve 6l¢iitlerin
secilebilmesi bu kosul altinda miimkiin olabilir.

e Performansin tiim yonleri ile 6l¢limii olanaksizdir ve degerlendirmelerde 6znel
yargilar her zaman s6z konusu olabilir. Herseyin 6lgiilebilecegi savi da maliyet
agisindan her zaman uygun olmayabilir. Bu nedenle performans &lgim
sistemlerinin tam anlamiyla milkemmel olamayacaginm kabul etmek gerekir.

e lyi bir 6lgiim sistemine ulasmanmn yolu deneme ve yanilmadan geger. Kagit
istiinde milkemmeli yakalamak miimkiin degildir. Bunun i¢in Once basit
sistemlerle baslamali, uygulama sonuglarina gore sistemlerin gelistirilmesine
calisilmalidir.

4. INSAN KAYNAKLARI VE PERFORMANS YONETIiMi

“Oderken performansi, terfi ettirirken potansiyeli dikkate aliriz;
inanci, kidemi, cinsiyeti, wrki veya yakinligi degil.”
Service Master®

Onceki agiklamalarinizda organizasyonel performans konusunda genel aciklamalar
yaptik. Bu boliimde ise organizasyon galisanlarinin performanslarmin degerlendirilmesi
ve Olglilmesi konusunu ele alacagiz. “Insan Kaynaklarmin Yénetimi” alaninda yapilmasi
gerekli en oOnemli faaliyetlerden birisi hi¢ siliphesiz organizasyon c¢alisanlarinin
performanslarmin degerlendirilmesidir. Bu konuda yapilmasi gerekli olan islemler dort
asama igerisinde toplanabilir. Birinci asamada performans yoOnetiminin planlanmasi,
ikinci asamada c¢alisanlarin performansinin degerlendirilmesi ve Olgililmesi, Ugiincii
asamada geribildirim (feedback) ve sonuglarin izlenmesi, dordiincii asamada ise
performans degerlendirme sonuglarinin gézden gegirilmesi ve uygun politikalarin (iicret
artigi, terfi, kariyer gelistirme, egitim vs.) yiiriirlige konulmasi gelmektedir. Bu son
asamada organizasyon ¢alisanlarinin performanslarinin gelistirilmesi konusunda 6nlemler
almmasi da Onem tasimaktadir. Bu cer¢evede danismanlardan yararlanilarak, egitim
verilerek, yonlendirme ve odlllendirme politikalari uygulanarak insan kaynaklarinin
gelistirilmesi saglanmalidir.

Calisanlarin  performanslarinin ~ degerlendirmesi ve Olglilmesinin  amact  insan
kaynaklarinin organizasyon amaglarina ne Olglide katkida bulundugunun tespit

®Bir Amerikan firmasi olan Service Master’ in bu ilkesi su eserden alinmistir. Rosen, 1998, s. 66.
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edilmesidir. Organizasyonda insan kaynaklarinda performans degerlendirme ve dlgme su
nedenlerle yapilir:

e Organizasyonda calisan ile caligmayan; ya da daha dogru bir ifadeyle ¢ok caligsan ya
da az ¢alisani birbirinden ayirmak ve daha fazla ¢alisanlar1 6diillendirmek igin,

o Dabha fazla galisma gayreti igerisinde olanlar1 motive etmek igin,
e Ucret artis1 yapilirken bunun daha rasyonel ve objektif temellere dayandirilmasi igin,
e Organizasyonda ¢aliganlarin kariyer gelisimi i¢in,

e lIsden ¢ikarma veya bir isden diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) isleminin
yapilmas i¢in,

o Gizli kalmig bazi1 yetenekleri tespit etmek ve su yliziine ¢ikarmak igin,

e Performans degerlendirilmesinin ardindan “geri bildirim” ile kiginin kendi kendinin
performansini degerlendirebilmesi igin,

e Organizasyondaki egitim ihtiyacini tespit etmek igin,

e Insan kaynaklari yonetimi alaninda “siirekli gelisme” (Kaizen) felsefesini
kurumsallagtirmak igin,

e Is zenginlestirme, is kopriileme, is eslestirme vb. caligmalarin daha objektif temellere
dayandirilmasi igin.

Yukardaki agiklamalarimizdan anlasildigi iizere insan kaynaklarinin yonetiminde
performans degerlendirme baslica motivasyon, odiillendirme, terfi, egitim ihtiyacinin
tespiti, insan kaynaklarimin planlanmasi vs. alanlarda kullanilmaktadir.

Calisanlarin performans degerlendirilmesi ve Olgiilmesi islerinin mutlaka bilimsel bazi
kriterler ve ilkeler c¢ercevesinde yapilmasi gerekir. Bu ilkeleri ise su sekilde
Ozetleyebiliriz:

e Oncelikle kriterler objektif ve olgiilebilir olmalidir. Calisan hakkinda subjektif
degerlendirmelere miimkiin oldugu 6lciide yer verilmemesinde yarar vardir. Ornegin,
performans degerlendirilmesi raporlarinda ¢alisanin egitim ve ihtisas diizeyi,
organizasyon icerisinde disiplin cezasi alip almadigi, hakkinda bir kovusturma olup
olmadig vs. kriterler ele alinmalidir.

e Kriterler yapilan isle ilgili olmalidir. Ozel hayata iliskin ayrintili degerlendirmelere
yer verilmemelidir.
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e Performans kriterleri, c¢alisanlar tarafindan Onceden bilinmelidir. Ornegin,
calisanlarin organizasyon tarafindan diizenlenecek performans degerlendirme
formlar1 {izerinde neler yazili oldugunu bilmeleri son derece yararli olacaktir.

e Performans degerlendirme ve 6lgme formlarinda eger bir puanlama yer aliyorsa bu
puanlarin dagiliminda da yine objektiflik esas alinmalidir.

e Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken amacin basartyr tamimak ve
odillendirmek oldugu unutulmamalidir.

o Performans degerlendirme kriterleri tespit edilirken ¢alisma sonuglariin 6l¢iilmesine
ozen gosterilmelidir. Ornegin, ise devam durumu, ise ge¢ kalma siklig1, yapilan isin
kalitesi, bilgi ve beceri diizeyi, izin alinan giin sayisi, liretim siirecinde kisinin
kendisinden kaynaklanan hata orami vs. kriterler Olciilebilir bazi performans
gostergeleridir.

e Bunun disinda ¢alisanin liderlik ve yoneticilik yetenegi de performans degerlendirme
ve Olciilmesinde dikkate alinmalidir. Aynmi sekilde ¢alisma gruplari igerisinde uyum
ve igbirligi dahilinde ¢alisma durumu da dikkate alinmalidir.

e Organizasyon calisanlarinin performanslarinin degerlendirilmesinde miisterilerin
calisanlar hakkindaki sikayetleri de esas alinabilir.

4.1. insan Kaynaklarinda Performans Degerlendirme ve Olgme Yontemleri

Calsanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde en uygun yontem bulunmast bityiik
onem tasimaktadir. Insan kaynaklarinda baglica performans degerlendirme ve Olgme
yontemlerini su sekilde 6zetleyebiliriz: *

1. Grafiksel Derecelendirme (Rating) Yéntemi. Bu yontemde bazi performans kriterleri
saptanarak bu kriterler puanlanir. (Bkz. Tablo-2.) Ornegin, kisinin yaptig1 isin
kalitesi, yenilik ve yaraticilik diizeyi, ¢alisma azmi, egitim ve bilgi diizeyi, ekip
calismasindaki basaris1 vs. kriterler bir derecelendirmeye tabi tutulur. Bu
derecelendirme “yetersiz”, “gelismeye ihtiyact var”, “yeterli” ve “cok iyi
performans” seklinde siniflandirilabilir.

Grafiksel derecelendirme yonetimi, ayn1 zamanda “standart puanlandirma cetveli” olarak
da adlandirilmaktadir. (Palmer, 1993; 41.) Grafiksel derecelendirme yontemi
uygulanmasi oldukga basit olan yontemlerden birisidir.

2. Davramisa Dayali Derecelendirme Yontemi. Bu yontem de insan kaynaklarmda
yaygin olarak kullanilan performans degerlendirme ve Olgme yodntemlerinden

*Bkz: Uyargil, 1993; 36 vd.; Aldemir, 1996; 209 vd.
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

birisidir. Bu yontemde c¢alisanlarin davraniglarini tasvir eden bazi agiklamalar esas
almir ve puanlanir. (Bkz Tablo-3.) Ornegin, ¢alisanlarin is arkadaslariyla uyumu,
yoneticilerle olan iliskileri, miisterilere kars1 davraniglari, ¢alisma istek ve arzusu ve
saire davranig ornekleri degerlendirilir.

Karsilastirma Yontemleri. Bu yontemleri dort ana baslik altinda toplayabiliriz: Basit
siralama, alternatif siralama, zorunlu dagilim, ikili karsilastirma.

Basit Siralama Yontemi. Bu yontemde en iyi performansa sahip olan c¢alisanlar bir
liste icerisinde siralanir. (Bkz. Tablo-4.) Adindan anlasilacagi iizere son derece basit
ve kolayca uygulanabilecek bir yontemdir. Ancak bu yontemin bazi sakincalar
vardir. Bu yontemle organizasyonda ¢alisanlarin hangi kriterler g¢ergevesinde
performans degerlendirilmesinin yapildigi bilinmez.

Alternatif Siralama Yéntemi. Bu yoOntem basit siralama yontemi ile mantik ve
uygulama yoniinden aynidir. Bu yontemde sadece en iyi performansa sahip kisiler
yanisira en kotii performansa sahip kisiler hakkinda da bilgiler yeralir. (Tablo-5.)

Zorunlu Dagilim Yontemi. Bu yontemde ise organizasyon calisanlart performans
yoniinden belirli kiimeler icerisinde toplanirlar. Ornegin, organizasyon igerisinde en
iyl performans gosteren ilk yiizde 10 ya da yiizde 20’ lik grup belirlenebilir. Aym
sekilde, organizasyonda en kotii performansa sahip ¢alisanlar da yine belirli kiime
araliklar1 i¢erisinde toplanabilir.

Ikili Karsilastrma Yontemi. Bu yontemde ise sadece iki personel arasinda
karsilagtirma yapilir. Herhangi bir géreve atama yapilmasinda bire bir karsilagtirma
yapilmasinda kullanilabilecek bir yontemdir.

Kritik Olaylar Yontemi. Kritik olaylar (critical incidents) yontemi, performans
degerlendirmesi yapacak olan yoneticilerin, ¢alisanlarin isle ilgili olarak bazi olaylar
kaydetmeleri ve bunlar1 performans degerlendirme formuna not etmelerinden
ibarettir. Bu yontemde Oncelikle performans degerlendirme boliimii tarafindan bir
Kritik Olaylar Performans Degerlendirme Formu gelistirilir. (Bkz. Tablo-6) ve daha
sonra bu form Performans degerlendirmesini yapacak olan yoneticilere dagitilir.

Kritik olaylar (critical incidents) yonteminde ayni zamanda c¢alisan hakkinda olumlu
ve/veya olumsuz tiim kayda deger gelismeler performans yonetimi boliimleri tarafinda bir
deftere kaydedilebilir ve saklanabilir. Ornegin, organizasyon personelinden herhangi
birisi ige o giin habersiz ve izinsiz gelmemisse bu kritik olaylar formuna yazilir ve belge
saklanir. Kritik olaylar belgesinde yazili notlar topluca degerlendirilir ve istatistiksel
olarak yoneticilerin bilgisine sunulabilir.
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5. Kontrol Listesi Yontemi. Bu yontemde gelistirilen bir form {izerinde organizasyonda
calisanlar ile ilgili baz1 sorular yeralir. Bu sorular daha sonra cevaplanir ve form
tizerinde isaretlenir. (Bkz. Tablo-7.)

6. Hedeflere Goére Yonetim. Performans degerlendirilmesinde uygulanabilecek
yoéntemlerden birisi de Hedeflere Goére Ydnetim (Management by Objectives) olarak
adlandirilan yontemdir. Bu yontemi gelistiren {inlii yonetim uzmani Peter Drucker’
dir. Bu yontem, organizasyonda bazi hedefler tespit edilmesi ve bu hedefler (izerinde
odaklanmasin1 6ngoriir. Genel bir yonetim felsefesi olan hedeflere gore yonetim,
ayn1 zamanda calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde de kullanilabilir.
Organizasyon yonetici ve ¢alisanlari i¢in belirli bir zaman boyutunda icin hedefler
tespit edilir ve donem sonunda hedeflere ne 6lciide ulasildigi tespit edilmeye galigilir.

7. Ozdegerlendirme. Performans degerlendirme ve dlgme ydntemlerinden bir digeri de
Ozdegerlendirme adi verilen yontemdir. Bu yontemde c¢alisanlar kendi
performanslarimi kendileri degerlendirirler. Bu yontem 06zellikle hedeflere dayali
yontem ile birlikte uygulandiginda oldukga basarili sonuglar elde edilebilir. Onceden
baz1 performans hedefleri tespit edildiginde galisanlarin bu belirlenen hedeflere ne
6lciide ulastiklari, bagarinin ya da basarisizligin nedenleri tespit edilebilir.

Yukarida belirttigimiz yontemler disinda her organizasyonda 6zel performans
degerlendirme ve Sl¢iim modeli gelistirilebilir. Biz yukarida sadece literatiirde yer alan
bazi yontemleri ele almaya calistik. Ornegin, isgiicii iizerinde cesitli analizler (ise
devamsizliklar, isden ayrilmalar, isgiicliniin egitim profili vs.) yapilarak calisanlarin
performans dizeyleri tespit edilebilir.

Performans yonetiminde cevaplanmasi gereken en 6nemli sorulardan birisi de performans
degerlendirme ve Olgme isleminin kim tarafindan yapilacagidir. Bu konuda su
yoéntemlerden birisi organizasyonda benimsenebilir:

1. Organizasyonda Performans Degerlendirme ve Olgme Kurulu olusturulabilir. Bu
kurul performans degerlendirme ve 6lgme konusunda genel ilkeleri, kriterleri ve
performans Olcim yontemini belirler. Performans o6lgimi konusunda ise
departmanlar ve fonksiyonlar itibariyle 6zel ¢alisma gruplari ya da komisyonlar
olusturulabilir. Burada Onemle belirtecegimiz husus sudur: Performans
degerlendirme islerinin mutlaka iist yonetim tarafindan belirli ¢calisma gruplarina
devredilmesi gereklidir. Merkeziyet¢i bir performans yonetimi uygulamak dogru
degildir.

2. Organizasyonda insan kaynaklarinda performans degerlendirmesi yonetici ve
calisanlar tarafindan miisterek yapilabilir. Ornegin, Hedeflere Gore Yonetim adi
verilen performans degerlendirme yoOntemi organizasyonda benimsenmisse bu
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durumda dénem sonunda 6nceden belirlenen amaglara ulasilip ulasilamadigi yonetici
ve calisanlar tarafindan miisterek belirlenebilir.

3. Organizasyonda calisanlarin performanslari, kendilerinin direkt bagli olduklar1 sef,
miidiir yardimeisi, miidiir vs. tarafindan yapilabilir.

4. Organizasyonda yoneticilerin performans degerlendirmeleri {ist yonetim disinda
ayrica ¢alisanlar tarafindan da yapilabilir. Bu konuda c¢alisanlar ile gizli bir anket
uygulanabilir.

5. Organizasyonda performans degerlendirme ve 6l¢me dogrudan miisteriler tarafindan
yapilabilir. Miisterilerin yonetici ve calisanlar hakkindaki degerlendirmeleri esas
almabilir. Bu konuda belirli donemlerde miisteriler iizerinde anket yapilmasinin
yanisira organizasyon iginde olusturulacak Ombudsman ya da Miisteri Sikayetleri
Biirosuna yonetici ve ¢alisanlar hakkinda yapilan sikayet bagvurulari esas alinabilir.

6. Performans degerlendirme isleri organizasyon disinda bu konuda faaliyet gosteren
profesyonel bir firmaya da yaptirilabilir. Son yillarda 6zel olarak performans
degerlendirmesi yapan kuruluglarin ya da yonetim danismanligi sirketlerinin
sayisiin arttigl goriillmektedir.

7. Ozdegerlendirme yapilabilir. Calisanlar kendi performanslarmi  kendileri
degerlendirebilirler.

4.2. Performans Degerlendirilmesi Konusundaki Elestiriler

Modern isletmelerde performans yonetiminin uygulanmasinin son derece Onemli ve
gerekli oldugunu daha 6nce bir kag kez belirttik. Ancak, performans degerlendirmesinin
sagliyacag yararlar yanisira ortaya g¢ikaracagi olumsuz sonuglarin ya da maliyetlerin de
gozardi edilmemesi gerekir. Bu konudaki baglica elestirileri kisaca su sekilde
Ozetleyebiliriz: (Bkz: Palmer, 1993; Uyargil, 1994; 73 vd.)

o Asirt olumlu degerlendirmeler. Performans degerlendirmesi yapan baz1 kisiler
performansi degerlendirmesini dnemsemeyebilirler ve bu konuda asir1 iyimser bir
tavirla performans dl¢limii yaparken asiri olumlu degerlendirmeler yapabilirler.
Bu tiir sorunlar 6zellikle kamu sektoriinde yayginlik gosterebilmektedir. Devlet
biirokrasisinde geleneksel olarak performans degerlendirmesinin bir ise
yaramadigina inanmig olan yoneticiler performans yonetimini artik ciddiye
almayarak, yukarida belirttigimiz anlamda asir1 olumlu tutum iginde
degerlendirme yapabilirler.

o Asirni olumsuz degerlendirmeler. Performans yonetiminde “asir1  olumlu
degerlendirmeler” olabilecegi gibi “asirt olumsuz degerlendirmeler” de olabilir.
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Teknik hatalar. Performans degerlendirilmesinde isi ciddiye almamaktan veya
asir1 is yiikiinden kaynaklanan teknik hatalar da olabilir. Ozellikle, ok biiyiik
formaliteler ve biirokrasi gerektiren performans degerlendirmeleri bezginlik
yaratabilir.

Hale Etkisi. Performans degerlendirilmesini yapan kisiler her zaman objektif
olmayabilirler. Kisisel Onyargilar ve subjektif degerlendirmeler sézkonusu
olabilir. Bu tir degerlendirmelere performans yonetimi literatiirinde “Hale
Etkisi” adi verilmektedir. Performans degerlendirmesi yapan kisiler 6zellikle
yakin  gee¢misteki  olaylardan  etkilenerek olumlu ve/veya olumsuz
degerlendirmeler yapabilirler.

Medokrati Etkisi. Performans degerlendirilmesindeki sorunlardan bir digeri de
“medokrati etkisi” olarak adlandirilabilir. Bazi1 kisiler belirli konularda
degerlendirmeler yaparken objektif ve agik olmak yerine g¢ekimser kalmayi
yegleyebilirler. Ornegin, calisanlarin performans degerlendirmesini yapan bir kisi
tim caliganlara “orta” diizeyde (ne iyi, ne de kotii) puan verme egiliminde
olabilir.

4.3. Diisiik Performansin Nedenleri ve Sonuclari

Organizasyonda calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini yapmak tek basina
anlam ifade etmez. Asil amaglardan birisi organizasyonda calisanlarinin performanslarini
degerlendirerek diisiik performans s6zkonusu ise bunun nedenlerini ve sonuglarini analiz
etmeye caligmaktir. Bu konuda oncelikle organizasyondaki mevcut performans ile olmasi
gereken ya da beklenen performans arasindaki agik belirlenmelidir. Organizasyondaki
performans agiginin ¢esitli nedenleri olabilir. Organizasyonda ¢alisanlarin performansinin
diisiik olmasinin baslica nedenlerini su sekilde 6zetleyebiliriz.
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edilmesi),

Yetersiz egitim,

Yetersiz takdir ve 6dullendirme,

Acik olmayan gorev tanimlari,

Yetersiz katilimer yonetim,

Asiri stres,

Gelisme ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi,

Calisanlara herseyden once “insan” olarak deger vermeme,
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e Yetersiz is emniyeti,
e Yetersiz donanim, arag, gereg vs.
o Asir is yiiki,
e Isin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmama,
e Sahsi ve ailevi sorunlar (evlilik, cocuk, hastalik vs.),
e Maddi sorunlar,
e Duygusal ve ruhsal sorunlar.

Yukarida belirttigimiz diigilk performans sorununun ortadan kaldirilmasi ve yiiksek
performansa ulasilmasi icin alinmasi gereken Onlemlerin basinda ise motivasyon ve
odiillendirme gelmektedir. Daha o©nceki boliimde acgikladigimiz gibi ¢alisanlarin
performanslarint artirmak igin en basta motivasyonel araglara Onem verilmesi,
organizasyonda ekip c¢aligmasinin, kariyer gelistirme firsatlarinin, yakin iletigimin ve
egitimin organizasyon kiltiirii haline getirilmesi gereklidir. Bunlarin disinda c¢alisanlara
yonelik yonlendirme ve danigmanlik hizmetleri de 6nem tagimaktadir.

Calisanlarinin performansiin artirilmasinda ayrica Prodiiktivite Gelistirme Programi adi
altinda bir plan uygulanabilir. S6zkonusu program iki asamali olarak uygulanabilir:
(Morley, 1986: 21)

|.  Baslangi¢c ve Uygulama Asamasi

e Organizasyonda Produktivite Gelistirme Programi (PGP) kavramui tanitilmali ve
calisanlarin destegi saglanmali,

e Produktivitenin 6l¢iilmesi ile ilgili olarak yontemler arastirilmali,

e Organizasyon icerisindeki birimler ve departmanlar analiz edilerek hangi
alanlarda produktivitenin gelistirilmesi gerektigi tespit edilmeli,

e Produktivite gelistirme yontemleri secilmeli ve uygulanmali,
e Uygulama sonuglari kontrol edilmeli ve diizeltilmeli.
Il. Uygulamay Siirdiirme Asamasi
e Uygulama sonuglar ile ilgili bilgiler izlenmeli ve degerlendirilmeli,
e Produktivite gelistirme ¢abalarinin devam etmesi saglanmali,

e Produktivite gelistirme yontemleri gerektiginde degistirilmeli ve yerine yeni
yontemler uygulanmali.
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Sézkonusu produktivite gelistirme programinin uygulanmasinda ayrica bazi temel
ilkelerin de esas alinmasi gerekir. Bunun igin ¢alisma ve is ortaminin yeniden dizayni,
tesvik sistemleri olusturulmasi, is zenginlestirmesi, ekip ¢aligmalarinin yayginlastirilmasi,
yeni teknoloji kullanimmin yayginlastirilmasi, organizasyonun yonetim felsefesinin ve
yOnetim yapisinin yenilenerek insan kaynaklarina 6nem veren yeni bir kurum kiiltiiriiniin
yerlestirilmesi gibi bazi uygulamalarin yapilmasi gereklidir. Bu saydigimiz ilkeler daha
sistematik olarak su sekilde simiflandirilabilir. (Morley, 1986; 239-40.)

1. Calisma ve Is Ortamimin Yeniden Dizaym

e (Calisma ortaminin degistirilmesi.

e (Calisma kurallarinin ve islemlerin basitlestirilmesi
2. Tesvik Sistemleri

Calisanlarin maddi ve maddi olmayan g¢esitli uygulamalarla tesvik edilmesi ve
odullendirilmesi.

3. Iy Ortamim Zenginlestirmek
e (Calisma gruplarinin olusturulmasi.
e Calisanlarin degisik islerde gérevlendirilmesi (is rotasyonu).
4.  Grup Katilimi
e (alisanlarin organizasyonun faaliyetlerine daha aktif katiliminin saglanmasi
e Belirli amaglara yonelik 6zel ¢alisma ekiplerinin olusturulmasi
¢ Amaglara yonelik yonetim anlayisinin kurumsallastiriimasi
e Esnek calisma saatleri
5. Yeni Teknoloji
¢ Organizasyonda bilgisayar ve diger modern teknoloji araclarinin kullanilmasi.
6. Organizasyonun Yeniden Yapilanmasi
¢ Organizasyonda ydnetim sisteminin ve yapisinin yeniden yapilandirilmasi.
7. Kaynaklarin Yeniden Dagilimi

e Organizasyondaki fiziki ve beseri kaynaklarin yeniden dagilimi ve planlamasinin
yapilmast.

Performans yoOnetimi, “insan kaynaklarinin yonetimi” acisindan son derece Onem
tasimaktadir. lyi planlanan ve ciddiyetle uygulanan bir performans degerlendirme

44



ORGANIZASYON VE YONETIM BILIMLERI DERGISI
Cilt 1, Say1 1,2009 ISSN: 1309 -8039 (Online)

sisteminin organizasyona saglayacagi yararlar son derece fazla olacaktir. Iyi bir
performans yonetimi; yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisimin artmasina, ¢alisanlarin
gucli ve zayif yonlerinin ortaya ¢ikarilmasina ve bunlarin diizeltilmesine, ¢alisanlarinin
daha yakindan taninmasina, onlara yetki ve sorumluluk devredilmesine imkan saglar.
Ayni sekilde, performans yonetimi sayesinde geri bildirim ile degerlendirme sonuglarinin
calisanlara aktarilmasi mimkiin olur. Nihayet, performans degerlendirme ve Olgme,
organizasyonda mikro ve makro diizeyde verimliligin artmasina yardime1 olur.
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