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ISLETMELERDE PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINIiN ONEMi

Yilmaz ESKIBINA!

OZET

Is Kanunu'nda performans degerlendirme sisteminin 6nemi giiniimiiz is diinyasinda giderek
artmaktadir. Calisanlarin is performansimi 6lgmek, degerlendirmek ve gelistirmek i¢in tasarlanan bu
sistemler; igverenlerin ¢alisanlarina geri bildirim vermesine ve is sonuglarini iyilestirmeye yardimer olur.
Bu sistemler ayrica galigsanlarin kariyer hedeflerini belirlemelerine, egitim ve gelisim ihtiyaglarim
anlamalarina ve isletmenin genel hedefleri dogrultusunda performanslarini artirmalarina olanak tanir.
Performans degerlendirme sistemi, isletmelerin ¢alisanlarinin degerini belirlemelerine, basarili ve yetersiz
performanslari tanimlamalarina, milkemmeliyeti tesvik etmelerine ve isletme performansini artirmalarina
yardimei olur. Bu nedenle, Is Kanunu'nda performans degerlendirme sistemi, isletmeler i¢in énemli bir
aractir ve isletmelerin is sonuglarini iyilestirmelerine yardimei olmaktadir. Bu kapsamda, gesitli sektorlerde
faaliyet gosteren 10 isletme calisani ile derinlemesine miilakat gériigmesi yapilmistir. Bu goriismeler,
performans degerlendirme sisteminin isletmeler icin Onemli bir ara¢ oldugunu, c¢alisanlarin is
performansinin dlgiilmesi ve gelistirilmesi agisindan biiyiik bir katki sagladigini ortaya koymustur.

Anahtar Kelimler: Performans Degerlendirme Hatalari, Performans Degerlendirme, Performans
Kriterleri
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ABSTRACT

The importance of the performance evaluation system in the Labour Law is increasing in today's
business world. Designed to measure, evaluate and improve employees' job performance, these systems
help employers give feedback to their employees and improve business results. These systems also allow
employees to set career goals, identify training and development needs, and improve their performance in
line with the overall goals of the business. A performance appraisal system helps businesses to determine
the value of their employees, identify successful and unsatisfactory performances, promote excellence and
improve business performance. Therefore, the performance appraisal system in the Labour Law is an
important tool for enterprises and helps them to improve their business results. In this context, in-depth
interviews were conducted with 10 employees of enterprises operating in various sectors. These interviews
revealed that the performance appraisal system is an important tool for enterprises and makes a great
contribution to measuring and improving employees' work performance.
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GIRIS

Is Kanunu'na gore, is¢inin yetersizliginden yani performans diisiikliigiinden dolay1 is
sOzlesemesinin tek taraflar1 olarak son verlebilmesi i¢in igverenlerin ¢alisanlarinin performansini
diizenli olarak izlemesi ve degerlendirmesi gerekmektedir. Bu islem, igverenlerin ¢alisanlarini

daha iyi tamimalarina, calisanlarin performansini artirmalarina yardimer olur ve isletmelerin
hedeflerine ulagmalarina katki saglar.

Performans degerlendirme sistemi, isletmelerin ¢alisanlarina geri bildirim vermesine,
calisanlarin gelisimine odaklanmasina ve isletmenin performansini artirmaya yonelik hedefler
belirlemesine olanak tanir. Ayrica, isletmeler i¢in dnemli bir kaynak olan insan kaynaklari
yonetimi konusunda da etkili bir aragtir. Performans degerlendirme sistemi sayesinde isverenler,
calisanlarin giiclii ve zayif yonlerini belirleyebilir ve bunlar1 gelistirmelerine yardime1 olabilirler.
Ayni zamanda performans degerlendirme sistemi c¢alisanlarin motivasyonunu artirir. Calisanlarin
performanslarinin diizenli olarak izlenmesi, c¢alisanlarin isyerindeki performanslarinin 6nemli
oldugunu hissetmelerine yardimci olur. Bu da ¢alisanlarin daha yiiksek performans sergilemelerini
saglar ve dolayisiyla igletmenin verimliligini artirir (Falcone ve Sachs, 2007; Kressler, 2003).

Tiim bunlarin yani sira, isletmelerin performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarin
isyerindeki uyumlarin1 ve memnuniyetlerini artirmaya da yardime1 olur. Calisanlar, isletmelerinin
onlarin performanslarin1 ve gelisimlerini takdir ettigini hissettiklerinde, isyerinde daha mutlu
olurlar ve bu da isletmenin igyeri kiiltiirii ve ¢alisma ortaminin iyilestirilmesine katkida bulunur.
Unutulmasin ki miikemmel toplumlar ancak mutlu bireylerden meydana gelir.

Bu ¢alisma kapsaminda performans degerlendirme kriterleri ile performans degerlendirme
yaklagimlarinin is yerlerinde kullanim etkinliginin arastirilmasi amaglanmigtir.

1. PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME

Glinlimiizlin rekabetci is ortaminda performans, isletmelerin ulasmay1 hedefledikleri ¢ok
onemli bir kavram haline gelmistir. Performans kavrami, caligsanlar1 islerinde daha fazla ¢aba
gostermeye tesvik etmek, gorevleri istenen diizeyde yerine getirme becerisi gerektirmek,
calisanlart isleri i¢in sorumluluk almaya tesvik etmek, catismalar1 6nlemek ve ¢alisanlara bireysel
destek saglamak i¢in isletme i¢inde destekleyici bir ortam yaratmak ve calisanlari yiiksek talep ve
diisiik talep durumlarina hazirlamak gibi ¢esitli 6zelliklere sahiptir. Bu hedeflere ulagmak i¢in
isletmeler, calisanlarinin performansini degerlendirmek ve beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in
geri bildirim saglamak iizere performans degerlendirme sistemleri uygulamaya baslamistir
(Bakan, ve dig. 2011:3).
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Performans degerlendirme, isletmelerin calisanlarimin performansin1 degerlendirmeleri,
isglicli verimliligini artirmalar1 ve nihayetinde is verimliligini gelistirmeleri i¢in kritik bir aragtir.
Degerlendirme stireci, belirli ama¢ ve hedeflerin belirlenmesini, ¢alisanlara performanslari
hakkinda geri bildirim saglanmasini ve iyilestirmeleri gereken alanlarin belirlenmesini igerir
(Okakin ve Sakar, 2013:139; Bakan ve dig. 2011:29).

Yoneticiler, performans degerlendirmesini kullanarak terfi, egitim ve hatta isten ¢ikarma
gibi Onemli kararlar da alabilirler. Ayrica, performans degerlendirme sonuglar1 calisanlara
motivasyon saglar, ¢linkii basarilar1 i¢in takdir alirlar, bu da is memnuniyetlerini ve verimliliklerini
daha da artirabilir. Bu nedenle, iyi tasarlanmis ve etkili bir performans degerlendirme sistemi,
herhangi bir isletmenin basarisi i¢in ¢ok 6nemlidir (Ak1 ve Demirbilek, 2020:94; Tziner ve
Rabenu, 2018).

Performans degerlendirme, calisanlarin gorev ve sorumluluklarint ne kadar etkin bir
sekilde yerine getirdiklerini O6lgen kapsamli bir siirectir. Cesitli akademisyenler tarafindan
tanimlandig1 iizere performans degerlendirme, “bir ¢alisanin hedeflerine ulagsmadaki basarisinin
niceliksel ve niteliksel olarak degerlendirilmesini, fiili basart durumunun belirlenmesini, isiyle
ilgili davramsglarinin degerlendirilmesini ve gelisim potansiyelinin tespit edilmesini” igerir.
Performans degerlendirme uygulamalarinin gelisimi iilkemizde kamu sektoriinde baglamis,
zamanla modern yonetim tekniklerinin taninmasi ve isletme biliminin yayginlagmasi nedeniyle
ozel sektdr de bu uygulamalar1 benimsemistir. isletmeler performans degerlendirmenin énemini
fark etmeye devam ettikce, performans degerlendirme hem kamu hem de 6zel sektorde calisan
performansini yonetmek ve gelistirmek i¢in ¢ok Onemli bir ara¢ haline gelmistir (Kaynak,
2000:206; Aldemir ve dig. 2001:267).

Performans degerlendirme; bir igyerinde calisanlarin yeteneklerini, is aligkanliklarini,
davraniglarini, gizli giiclerini diger calisanlarla karsilastirmak suretiyle yapilan sistmeatik bir
Olemedir (Barca,2021:246).

4857 sayil1 Is Kanunu’nun “isten ayirma kararlar” konusunda yeni diizenlemeler getirdigi
goriilmektedir. S6z konusu kanuna gore igveren ¢alisaninin is s6zlesmesini sona erdirirken, bu
kararin1 gecerli ve hakli nedenlere dayandirmak zorundadir. Gegerli nedenler arasinda kanun,
“calisanin verim ya da performans diisiikliigiinden” de s6z etmektedir. Isletmelerin ‘Performans
Degerlendirme Sistemleri’ yasal anlamda taraflar icin onemli bir “belge” niteligi kazanmasi
sonucunda igverenlerin konuya ilgisi son yillarda daha da artmistir (Uyargil, 2014:10).

2. DEGERLENDIRME SiSTEMININ KULLANIM ALANLARI

Performans degerlendirme sistemi, genis bir kullanim alanina sahiptir ve bir¢ok farkli
sektorde uygulanmaktadir. Performans degerlendirme sistemi, 6ncelikle isletmelerin ¢alisanlarinin
i performansimi Olgerek onlarin verimliligini artirmayr amaglar. Bu sistem ayni zamanda
isletmelerin karar alma siireclerinde de etkili olur. Performans degerlendirme sonuglari,
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yoneticilere ige alim, terfi, egitim ve {icret artig1 gibi bir¢ok is kararini almalar1 i¢in 6nemli bir yol
gosterir (Y1lmaz, 2015:41-42; Palmer, 1993:9-10).

Performans degerlendirme sisteminin kullanim alanlarindan bazilar1 asagida siralanmistir
(Uyargil, 2008: 6-10; Swan, 2012; DeNisi vd., 2008):

a) Ise Alma: Ise alim siirecinde performans degerlendirme, adaylarin ise uygunlugunu
degerlendirmek i¢in kullanilir.

b) Ise Yerlestirme: Mevcut calisanlarin beceri ve yeteneklerine gore ise
yerlestirilmesinde performans degerlendirme dikkate alinabilir.

c) Egitim ve Gelistirme: Performans degerlendirme sonuglari, egitim ve gelistirme
ihtiyacglarini belirlemek icin kullanilabilir.

d) Kariyer Planlama: Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin kariyer
planlama siirecinde kullanilabilir.

e) Performans Artirimi: Performans degerlendirme sonuglarina dayanarak, ¢alisanlarin
performansini artirmak i¢in planlar hazirlanabilir.

f) Odiil ve Tamma: Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin ddiillendirilmesi
ve taninmasi i¢in kullanilabilir.

g) Disiplin Siirecleri: Performans degerlendirme sonuglari, disiplin siiregleri igin delil
olarak kullanilabilir.

h) 1Isten Cikarma: Son olarak performans degerlendirme sonuglari, isten cikarma
kararlarina yardimei olmak icin kullanilabilir.

Performans degerlendirme sayesinde; ¢alisanlarin islerini ne kadar iy1 yaptiklari, eksiklik ve
gizl igiiglerin ortay agikarilmasi ytanekleri ve gelisme potansiyllerinin belirlemesi saglanmaktadir
(Barca,2021:246).

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Calisanlar i¢in etkili bir performans degerlendirme rehberi belirlemek ve gelistirmek
dikkatli bir planlama, analiz ve uygulama gerektiren karmasik bir siiregtir. Calisanlarin edinmesi
veya gelistirmesi gereken beceri ve bilgilerin belirlenmesi, uygun materyallerinin tasarlanmasi ve
en etkili dagitim yontemlerinin se¢ilmesi, basarili bir egitim programi gelistirmenin temel
adimlaridir. Buna ek olarak, performans degerlendirme adimlar sirket kiiltiirti, ¢alisan demografisi
ve mevcut kaynaklar gibi faktorler dikkate alinarak isletmenin 6zel ihtiyag ve hedeflerine gore
uyarlanmalidir. Uygulamaya baslamadan once, ihtiya¢c duyulan alanlar1 belirlemek ve program
uygulandiktan sonra etkinligini degerlendirmek icin bir ihtiya¢ degerlendirmesi yapmak son
derece onemlidir (Frink&Ferris, 1998; O'Hara vd., 2002).
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Performans degerlendirme siireci, genellikle asagidaki adimlari igerir (Gass ve Prince
1993; O'Hara vd., 2002; Shepard, 2005):

1. Hedef Belirleme: Performans hedefleri ve beklentileri belirlemek igin ¢alisanlarla
birlikte hedeflerin net bir sekilde tanimlanmasi gerekir.

2. Geribildirim Saglama: Belirlenen hedefler ve beklentilerle ilgili geri bildirimler
diizenli olarak saglanmalidir. Geri bildirim, hem olumlu hem de gelistirilmesi gereken
alanlar i¢in yapilmalidir.

3. Performansmn Olciilmesi: Performans hedeflerinin ve beklentilerinin olgiilebilir
olmasi 6nemlidir. Bu nedenle, performansi 6l¢mek i¢cin uygun veriler ve 6l¢iimler
belirlenmelidir.

4. Degerlendirme: Performansin degerlendirilmesi, geri bildirimlerin analizi ve
performans verilerinin incelenmesiyle yapilir.

5. Gelistirme Planlari: Performansin iyilestirilmesi igin gelistirme planlart
hazirlanmalidir. Bu planlar, eksiklikleri gidermek ve hedeflere ulagmak icin
calisanlarin gelistirilmesi i¢in Oneriler igermelidir.

6. Performansin Gozden Gegirilmesi: Performans degerlendirme siirecinin sonunda,
performansin gozden gecirilmesi ve degerlendirme siirecinin etkinligi hakkinda geri
bildirim saglanmasi gerekir.

Performans degerlendirme siireci, c¢alisanlarin performansini  degerlendirerek i
performansinin artirilmasina yardimci olur. Bu slire¢, performansin degerlendirilmesi, geri
bildirim saglanmasi, gelistirme planlarinin hazirlanmasi ve performansin iyilestirilmesi icin
onerilerin sunulmasi yoluyla ¢alisanlarin gelistirilmesini saglar.

4. METOD

Bu baglik altinda 6ncelikle arastirmanin modeli ortaya konulacaktir. Arastirma evreni ve
arastirmanin 6rneklemi belirtilecektir. En sonunda veriler analiz edilecek analiz sonuglarinin nasil
degerlendirilecegi agiklanacaktir.

4.1. Arastirmanin Modeli

Nitel arastirma, sosyal olay ve olgulari agiklamaya caligsirken fenomenoloji (olgu bilim),
etnografya (kiiltlir analizi), eylem arastirmalari, durum c¢alismasi (6rnek olay incelemesi) ve
gomiilii teori (temellendirilmis teori) olmak iizere kendine 6zgili farkli arastirma desenlerini
kullanan bir aragtirma yaklagimidir (Ilgar ve llgar, 2013:197).

Temellendirilmis teori gorlismeler, gozlemler ve diger veri toplama yontemleri yoluyla
toplanan ampirik (deneysel) verilere dayali teoriler gelistirmeyi iceren bir arastirma
metodolojisidir.
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Temellendirilmis teorinin amaci, toplanan verilere dayanarak sosyal bir olgu i¢in bir teori veya
aciklama tiretmektir. Siireg, teorik bir agiklama ortaya ¢ikana kadar yinelemeli veri toplama, analiz
ve yorumlama turlarini igerir. Veri toplama sirasinda arastirmaci agik uglu sorular sorar ve
incelenen olguyu anlamak i¢in miimkiin oldugunca ¢ok veri toplar. Veriler daha sonra ortaya ¢ikan
kaliplar1 ve temalar1 belirlemek i¢in analiz edilir ve bunlar olguya yonelik teorik bir aciklama
gelistirmek i¢in kullanilir. Son olarak, teori, olgunun kapsamli bir sekilde anlagilmasina ulasilana
kadar daha fazla veri toplama ve analiz yoluyla test edilir (Glaser & Strauss, 2017).
Temellendirilmis teori sosyal bilim arastirmalarinda, 6zellikle de sosyal olgular1 anlamanin temel
bir arastirma hedefi oldugu sosyoloji, psikoloji ve egitim gibi alanlarda yaygin olarak
kullanilmaktadir. Bu ¢alismada temellendirilmis teori kullanilmustir.

4.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Akcakoca Ticaret Odasina kayith kiiciik ve orta biiytikliikteki
isletmeler (KOBI) olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini Akcakoca Ticaret Odasina kayitli
isletmeler arasinda basit tesadiifi ornekleme yontemi ile belirlenen 10 isletme calisani
olusturmaktadir. Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Cinsiyet Yas Gorev Deneyim
E 25 Tekniker 4
E 34 Muhasebeci 8
E 44 On Biiro 12
K 56 Satin Alma 14
K 28 Halka Iliskiler 5
E 33 Pazarlama 7
K 37 Muhasebe 9
K 29 Danigsman 3
E 42 Sef 11
K 38 Satin Alma 7

Calismaya toplam 10 kisi katilmigtir. Bunlarin 5°1 erkek, 5°1 se kadindir. Caligmaya katilan
katilimcilarin yas ortalamasi 36,6’dir. Calismaya katilan katilimeilarin ortalama mesleki deneyim
stireleri ise 8 yildir.

4.3. Verilerin Analizi

Arastirmada Oncelikle veri analiz siirecinde olusturulan kategorilere ait kodlarin
giivenilirligini saglamak i¢in veriler alaninda uzman olan iki kisiye iletilerek kendilerinden verileri
yakinlik gosteren boliimler altinda kodlamalar1 istenmis sonrasinda ise ¢alismaci ve uzmanlarin
kodlamalar1 arasindaki gorlis ayrilig1 saptayabilmek Miles ve Huberman’in (1994) onerdigi
giivenirlik formiili kullanilmistir.

Glivenirlik = Goriis Birligi /(Goriis Birligi + Goriis Ayriligt)
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Hesaplama sonucunda arastirmanin gilivenirligi %92 olarak hesaplanmistir. Giivenirlik
hesaplarinin %70’in ilizerinde c¢ikmasi, arastirma i¢in giivenilir kabul edilmektedir (Miles ve
Huberman, 1994). Elde edilen %92’lik sonug, arastirma i¢in giivenilir kabul edilmistir.

5. BULGULAR

Bu boliimde isletmelerin ¢esitli birimlerinde farkli pozisyonda calisan katilimcilarin
sorulara verdikleri yanitlardan yola ¢ikarak performans degerlendirme hakkindaki goriisleri analiz
edilerek yorumlanmastir.

Katilimeilara; “Isletmenizin uygulamakta oldugu bir performans degerlendirme sistemi var
midir?” diye sorulmustur. Verilen cevaplar Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2: isletmenin Uygulamakta Oldugu Performans Degerlendirme Sistemi

Kod Frekans Yiizde
Evet 7 70%
Hayir 3 30%

Tablo 2’de verilen cevaplara gore katilimcilarin 10°da 7'si (%70) ¢alistiklart isletmelerde
bir performans degerlendirme sistemi oldugunu belirtirken, 10’da 3'i (%30) ise olmadigini ifade
etmistir.

Katilimcilara; “Performans Degerlendirme Sisteminin is analizlerine dayali olarak
hazirlanip hazirlanmadigina yonelik goriisleri” sorulmustur. Verilen cevaplar Tablo 3’de
gosterilmistir.

Tablo 3: Katihmeilarin Performans Degerlendirme Sistemi'nin Is Analizlerine Dayal
Olarak Hazirlamp Hazirlanmadigina Yonelik Goriisleri

Kod Frekans Dagilimi Yiizdelik
Evet, is analizleri temel alinarak hazirlandi 6 60%
Hayir, is analizleri dikkate alinmadan hazirlandi 4 40%

Tablo 3’deki verilere gore, katilimcilarin 10’da 6’s1 (%60) Performans Degerlendirme
Sistemi'nin is analizlerine dayali olarak hazirlandigini1 diistinmektedir.

Diger yandan, katilimcilarin 10°da 4’1 (%40) ise sistemin is analizleri dikkate alinmadan
hazirlandigini disiindiiklerini belirtmistir. Bu sonuglara bakarak, Performans Degerlendirme
Sistemi'nin hazirlanmasinda is analizlerinin ne kadar dikkate alindigma dair farkli goriislerin
oldugu goriilmektedir.
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Katilimcilara; “Sizce isletmeler performans degerlendirme sistemleri uygulamali midir?
Neden?” sorusu yonetilmis verilen cevaplar Tablo 4’de gosterilmistir

Tablo 4: isletmeler performans degerlendirme sistemleri uygulamali midir? Sorusuna
Iliskin Goriisler

Frekans Yiizdelik
Faydal1 olabilir 2 %20
Isletmenin hedefleri i¢in énemli 2 %20
EVET Calisma ortam1n“1 ve 1§’le.tme kiiltiiriin i¢in 1 %10
onemlidir
Calisanlarin k‘al‘riy?rlerin'i ilerletmeleri 1 %10
i¢in 6nemli
Calisanlar1 agir1 rekabetci hale getirir 2 %20
HAYIR if yo
Alternatif yontqnl_er_ kullanmasi daha 1 %10
iyidir
Kull kli
KARARSIZ ullanim sekli ve amacinin yararda 1 %10

getirebilir zararda

Tablo 4’e gore katilimcilarin 10°da 6’sinin (%60) evet dedigi, 10’da 3’niin (%30) hayr
dedigi ve son olarak 10’da 1’inin (%10) de kararsizim dedigi goriilmektedir.

Katilimcilara; “Sizce performans degerlendirme siirecinin sizin is performansinizi nasil
etkiledigini diisliniiyorsunuz?” sorusu yoneltilmis. Verilen cevaplar Tablo 5’de gosterilmistir.
Tablo 5. Performans Degerlendirme Siirecinin Is Performansa Etkisi

Kodlar Frekans Yiizdelik
Onemli firsat olarak 2 %20
Belirleyici faktor 1 %10
Stresli ama 6nemli 1 %10
Motivasyon artist 1 %10
Beklentileri 6grenme 1 %10
Kariyer planlamasi i¢in 1 %10
Heyecan verici 1 %10
Yonetici ile bir araya gelme firsati 1 %10
Ise baglilig1 artirma 1 %10

Katilimeilarin verdikleri cevaplarin farklilagtigi goriilmektedir. Buna gore katilimeilarin
10°da 2’sinin (%20) énemli firsat, 10’da 1’inin (%10) belirleyici faktor; 10°da 1’inin (%10) stresli
ama 6nemli; 10°da 1’inin (%10) motivasyon artist; 10°da 1’inin (%10) beklentileri 6grenme; 10°da
I’inin (%10) kariyer planlamast; 10’da 1’inin (%10) heyecan verici; 10’da 1’inin (%10) bir araya
gelme firsati; 10°da 1’inin (%10) baglilig: arttirma seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir.
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Katilimcilara; “Performans degerlendirme kriterleri nasil olmali?” sorusuna verdikleri
cevaplar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Performans Degerlendirme Kriterleri

Kodlar Frekans Yiizdelik
Objektif olma 4 %40
Gergekei degerlendirme 2 %20
Seffaf olma 1 %10
Bilimsel olma 2 %20
Adil olma 1 %10

Katilimcilarin 10°da 4’1 (%40) objektif olma, 10°da 2’si (%20) gercekei degerlendirme,
10°da 1’1 (%10) seffaf olma, 10°da 2’si (%20) bilimsel olma ve son olarak da 10°da 1’1 (%10) adil
olunmasi gerektigi seklinde cevap vermistir.

SONUC VE ONERILER

Gilinlimiizde isletmeler performans degerlendirmesi yaparken calisanlarini objektif bir
sekilde degerlendirmek i¢in bir sistem iizerinde ¢aligmaktadirlar. Fakat isletmelerde performans
degerlemesi sirasinda bazi hatalara rastlamilmaktadir. Ozellikle bazi durumlarda sistemin
kendisinden kaynaklanan hatalara da rast gelinmektedir. Performans degerlendirmeleri sonucunda
yasanilan hatalarin giderilmesi, gergekei, adil ve objektif bir degerlendirmenin yapilmasi hem
isletmeler acisindan hem de calisanlar agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu ¢alismada isletmelerin
performans degerlendirme sistemlerinin kullanimina iliskin ¢alisanlarin goriisleri incelenmistir.

Calismada ¢ogunlukla isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin uygulandig:
ve performans degerlendirme kriterlerinin dikkate alindig1 goriilmektedir (Tablo 2,3). Diger bir
ifadesiyle performans degerlendirme sistemlerinin yaygin olarak kullanildigin1 ve performans
degerlendirme kriterlerinin goz Oniinde bulunduruldugu soylenebilir. Bu, isletmelerin
calisanlarinin performansinmi objektif bir sekilde dlgmek ve gelistirmek igin ¢esitli yontemler
kullandiklarini gosterir.

Calismada isletmelerin performans degerlendirme sistemleri uygulayip uygulamamalarina
iliskin katilimc1 goriislerini farklilik gosterse de, cogunluk olarak (%60) isletmelerin performans
degerlendirme sistemleri uygulamasimin faydali olabilecegi goriisiindedir. Bunun yani sira,
performans degerlendirme sistemi isletmenin hedefleri i¢in 6nemlidir. Ayrica ¢alisma ortamini ve
isletme kiiltiiriinii gelistirmek agisindan da 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Tablo 4).
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Calismada katilimcilarin en ¢ok 6nemli firsatlar1 ve belirleyici faktorleri dnemsedikleri
goriilmektedir. Ayrica, stresli ancak 6nemli ve heyecan verici is deneyimlerine de agik olduklari
ve ise bagliliklarin arttirmak istedikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu veriler, is diinyasinda firsatlar ve
deneyimler saglamanin, ¢aligsanlarin ise bagliliklarin1 ve performanslarini artirmak i¢in 6nemli
oldugunu gostermektedir (Tablo 5).

Calismada calisanlarin performans degerlendirme kriterlerine ve yaklasimlarina iliskin
cevaplar1 farklilagsa da c¢alisanlarinin beklentilerinin aslinda tek bir noktada birlestigi
goriilmektedir. Calisanlar degerlendirme kritelerini; adil olma, objektif olma, bilimsel olma,

gercekei olma gibi temel etik ve bilimsel kriterlere uygun olmasi gerektigi konusunda
hemfikirdirler (Tablo 6).

Bu sonuglar, isletmelerin performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi konusunda
karar verirken farkli goriislere sahip olabileceklerini gostermektedir. Ancak, ¢ogunlugun faydal
olabilecegi gorlisiinde olmasi, isletmelerin performans yonetimi konusunda bu yontemi goz
ontinde bulundurmasinin 6nemli oldugunu gostermektedir. Ayrica, performans degerlendirme
sistemlerinin dogru bir sekilde tasarlanmasi ve uygulanmasi, isletmelerin hedeflerine ulagsmalarina
yardimect olabilir.
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