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OZET

Is gorenlerin performanslari ise gorev ve baglamsal performans boyutlar: olmak iizere ikiye ayriimaktadir.
Garev performansi herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi anlamina gelirken, baglamsal performans ig
ile dogrudan ilgili olmayan daha ¢ok astlaryla, iistleriyle, is arkadaglariyla, miisterilerle sosyal iligkilerinin
niteligi ile ilgilidir. Bu ¢aliymanin amaci is performansi ve performans degerleme sistemi tizerine kavramsal
bir degerlendirme yapmaktir. Bu ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde is performansi ve is
performansinn  boyutlarmma yer verilmistir. Ikinci boliimde ise performans yonetimi ve performans
yonetiminin amaglart ve performans yonetim siireci anlatilmistir. Uciincii  boliimde  performans
degerlendirme sistemi, onemi, amaci, yararlart gibi kavramlar anlatiimistir.

ABSTRACT

The performances of the employees are divided into two as task and contextual performance dimensions.
While task performance means successful execution of any job, contextual performance is more about the
quality of social relationships with subordinates, superiors, colleagues, and customers that are not directly
related to the job. The purpose of this study is to make a conceptual evaluation on the job performance and
performance appraisal system. This study consists of three parts. In the first part, the dimensions of business
performance and business performance are included. In the second part, the goals of performance
management and performance management and performance management process are explained. In the third
part, concepts such as performance evaluation system, importance, purpose and benefits are explained.

* Bu makale yazarmn, Dr. Ogr. Uyesi. Nuray HELVACIOGLU damismanliginda hazirlanan ve 2014 yilinda Afyon
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde sunularak kabul edilen “Orgiitsel Adalet Algisi ile Ts Performans:
Arasindaki Iliski: Afyonkarahisar’da Bes Yildizli Termal Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” bashkli yiiksek lisans
tezinden faydalanilarak hazirlanmistir.
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1. GIRIS
Performans yonetimi, ortaklasa alman hedeflerle baglantili olarak performansi inceleyen, geri bildirim ve
hedeflerin tayin edilmesinin Onemini ortaya atan, yonetim biliminin belli bir alanidir. Isgorenlerin Orgiit

icerisinde davranislarini belirlemede, degerlendirmede ve gelistirmede etkili bir siirectir (Armstrong, 1996:
262).

Orgiitiin amaclarinin gerceklestirilmesi, boliimlerin ve isgdrenlerin hepsinin bir arada olmasina ve alman
hedefler dogrultusunda iyi bir performans sergilemelerine baglidir. Tabi ki asil amag Orgiitiin basarisinin
saglanmasidir (Isigigok, 2008: 3). Performans ydnetimiyle beraber orgiit, verimliligi ve ekonomik bagariy1
yakalamak icin olcilebilir hedefler belirleyerek bu hedeflere iliskin sonuglar siirekli 6lgmeye c¢alisir (Bilgin,
2004: 125). Gergeklestirilmesi istenilen orgiitsel hedefler i¢in performansa iliskin ortak bir goriisiin Orgiite
benimsetilmesi ve isgdrenin bu hedeflere ulasmak i¢in gosterdigi ¢abanin takim calismasina yapacagi katkinin
paymu arttirict sekilde yoneltilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Canman, 2000: 135-146). Performans
yonetiminin genel amaci orgiitsel gelismeyi ve iggorenlerin hem kendi bilgi ve becerilerine hem de takimin bilgi
ve becerilerine katki saglayabilecekleri bir kiiltiir olusturmaktir (Armstrong, 1992). Performans ydnetimi
devamli ve ¢ok genis kapsamli bir siire¢ olup, yonetici ve isgérenin karsilikli beklentilerini birbirine
bildirdikleri, kiginin performansini planladiklari, yoneticinin sagladigi destekle planlara ulagsmaya galistiklari,
yoneticinin etkili geri besleme sagladig1 ve siirecin sonunda da degerleme yaptig1 bir sistemdir (Uyargil, 2013:
213).

2. IS PERFORMANSI

Bu béliimiinde is performans kavrami ve boyutlari, performans yonetimi kavrami, performans ydnetim
sisteminin amaglari, 6nemi, siireci gibi temel kavramlar agiklanacaktir.

2.1.is Performans Kavram

Isgorenlerin isteki performanslarini belirlemek ya da degerlendirmek, farkli seviyelerdeki isgdrenlerin
performanslar1 arasinda karsilastirmalar yapabilmek icin oncelikle performansin taniminin yapilmas: gerekir
(Bingdl, 2010: 379).

Tirk Dil Kurumu performansi bagarim olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Literatiirde performans
kavramui ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Performans belirlenen sartlar gercevesinde isgdrenin verilen
gorevi yerine getirebilme seviyesi ya da o gorevi yerine getirirken gostermis oldugu tutum olarak tanimlanabilir
(Bingdl, 2010: 379). Performans, bir isi gerceklestiren kisinin ya da grubun belirlenen hedefleri
gergeklestirebilmek igin, nereye ulasabildigi ve ne kadarini becerebildigidir. Performans suan neredeyiz,
gbrevimizi ne kadar iyi yapiyoruz ve ileride nerede olmak istiyoruz sorularini igermektedir (Kutlar, Gllcl ve
Yalgim, 2004: 139). Bir bagka tanima gore ise performans, amaglanmis bir faaliyet sonucunda olusan ¢iktilart
nicel ya da nitel olarak tespit eden bir kavramdir. Bu sonug isletmenin planladig1 hedeflerinin yerine getirilme
derecesini gosterir ve isletmeyi meydana getiren unsurlarin bir biitiin olarak ortaya koydugu sonugtur (Akal,
2003: 1).

Rekabetci ortamlarda isgdrenlerin is performansi énemli bir konu olup, performansi arttirmak insan kaynaklari
yonetiminin en temel sorunlarindan biridir. Miikkemmel bir hizmet vermenin ana 6gesi milkemmel performans
sergileyen isgorenlerdir (Li, Sanders ve Frenkel, 2012). Ozellikle turizmin emek isteyen bir sektdr olmasindan
dolay1 isgdrenlerin hizmet kalitesi olduk¢a 6nemlidir. Isgéren performansinin niteligi dogrudan miisterilere
yansimaktadir ve bu da bitiinsel isletme performansi algisini etkilemektedir (Kurt, 2013: 4).

Is performansi, “belirli bir isin yerine getirilmesi ve tamamlanmas1” (Chiu, 2004: 82); “bir is, fiil, eser yapma,
yerine getirme, ¢alisma ve isleme” (Oncer, 2000: 134); “bir isi yapan bireyin, o isle amaglanan hedefe yonelik
olarak neye ulasabildigi ve neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak ifadesi” (Akal, 2003: 1); “bir isin miktar,
nitelik, zaman ve maliyet etkinligi dikkate alinarak yapilmas1” (Smith ve Goddard, 2002: 250) anlamlarina
gelmektedir. Yapilan bu tanimlar, herhangi bir is ya da gorevin basarili bir sekilde yerine getirilmesi iizerinde
durmaktadir. Ama, iggorenlerin sadece yiikiimlii olduklar1 isi en iyi sekilde yerine getirmeleri her zaman
yetmemektedir. Ornegin, bir otelin mutfaginda ascibasi olarak gérev yapan bir isgdrenin ¢ok lezzetli ve farkli
yemekler yapmasi performans igin tek dlglit olmamaktadir. Astlarina yaklagimi, onlar1 egitmesi ve gelistirmesi,
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diger boliim yoneticileri ile iliskileri, hijyenik ortamin hazirlanmas1 ve stirekliligi vb. davramis sekilleri de
ascibasinin performansim belirleyen dl¢ciitler olmaktadir (Ertan, 2008: 43).

Is performansinin degerlendirmesinde dikkat edilecek nokta degerlendirmenin tarafsiz, dogru ve objektif olmasi
ve performans iizerinde durmasidir. Degerlendirme sonuglari yetkiliye acik bir sekilde aktarilmalidir. Boylece
isgoren, degerlendirmeden elde ettigi geri bildiriminden yararlanir, giiclii ve zayif yonlerini 6grenir. Ast-Ust
iligkilerinin ve yonetsel otoritenin zarar gormemesi acisindan degerlendirme sonuglarinin gizli kalmasi gerektigi
ortaya atilsa da, bilgilerin agiklig1 isgéren moralinin yiikselmesine ve isletmenin amaclarinin benimsenmesine
daha ¢ok yardimci olacagi goriisii glinimiizde 6nem kazanmaktadir (Yelboga, 2006).

Bu tanimlardan da anlasilacagi {izere is performansi belirli bir donemde iggdrenlerin yapmis olduklar igleri de
g6z Onilinde bulundurarak verilen hedeflere ulagsmak icin gergeklestirdikleri ¢alismalarin belirli kriterlere gore
degerlendirilmesi sonucu ulastiklari sonug diyebiliriz. Is performans: ile ilgili yapilan g¢alismalar:
inceledigimizde is performansinin birden ¢ok boyutunun oldugu sdylenmektedir. Bunlar asagidaki gibi
Ozetleyebiliriz.

Is performansi boyutlariyla ilgili en temel yaklasim Borman ve Motowidlo'ya (1995) aittir. Borman ve
Motowidlo, performansla ilgili iki cesit isgéren davranigi tanimlamistir. Bunlar rol i¢i (gorev) ve rol dist
(baglamsal) is performansi davranigidir. Rol igi i performansi ve rol dis1 is performansi, orgiitsel davranis igin
cok Onemli iki faktordiir. Her iki davranig tiiriiniin de farkli bigimlerde orgiitsel etkililige katkida bulundugu
varsayilir (Kurt, 2013: 7).

Gorev performansi, isgorenlerin kendilerine verilen bir gorevi ne kadar iyi bir sekilde tamamlayip
tamamlamadiklarini; baglamsal performans ise isgorelerin kendi gorevleri haricinde diger islere goniillii olarak
katilimi, takim c¢alismasi ve prosediirlere uyma, drgiitiin amaglarin1 benimseme gibi davraniglara sahip olma ile
aciklanmaktadir (Akgiin, 2009: 2).

2.1.1. Rol i¢i (Gorev) Is Performansi

Rol i¢i is performansi, isletmenin amaglarina direkt katki saglayan ve isin igeriginde yer alan is gerekliliklerini
iceren belirli davramislardan olusur. Isgérenler teknik bilgi ve becerilerini mal ve hizmet tretiminde kullanarak
isletmenin teknik siirecine destek olurlar ve bu teknik siirecleri destekleyecek gorevleri yerine getirdiklerinde,
gorev performansi sergilemis olurlar (Van Scotter, 2000).

Bir bagka ifade ile gorev performansi, igsletmenin teknik ¢ekirdegine igaret eden temel faaliyetlerine teknolojik
destek saglamak ya da kaynak, materyal veya hizmet temin etmek (v.b.) suretiyle destek saglayan is
ylikiimliilikleri kapsaminda isgorenlerin sergiledikleri eylemler olarak tanimlanmaktadir (Borman ve
Motowidlo, 1995). Bu tamimlamaya ek olarak, gorev performansinin iki alt bilegseni bulunmaktadir: (1) teknik-
idari gorev performansi ve (2) liderlik goérev performansi. Teknik-idari gérev performansi: liderlik merkezli
gorevlerin timiinin disinda kalan (evrak isleri, planlama, kalite kontrolu v.b.) gorevleri icermektedir. Bir
anlamda, yoneticilik gorev tanimi diginda kalan alt kademe calisanlarin tiim gorevleri, bu gorev performansi
baglaminda degerlendirilmektedir. Diger taraftan liderli, gorev performansi, motivasyon, yonetme, yoneltme ve
astlarin degerlendirilmesi gibi insan iligkileri ve insanlarin idare edilmesi gibi gorevleri icermektedir (Conway,
akt. Yurur ve Unli, 2011: 184-185).

2.1.2. Rol Dis1 (Baglamsal) Performans

Rol dis1 is performansi, gorev ve siiregleri hizlandirici etkisi bulunan orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortam
sekillendiren, temel fonksiyonlarla direkt iligkili olmayan bireysel ¢abalardir (Werner, 2000). Eger iggorenler bir
gorevi bitirmek i¢in ig arkadaglarina destek oluyorsa, iistleriyle siirekli iletisim ve isbirligi icerisinde ise ya da
orgiitsel siirecleri gelistirici yontemler 6greniyorlarsa rol disi is performansi davranigi gosterdikleri soylenebilir
(Van Scotter, 2000). Fayda saglayan, isbirlik¢i ve yenilik¢i is performansi davraniginin orgiitsel ve bireysel
c¢iktilara dnemli bir etkisi vardir (Kahya, 2009).

Bir diger arastirmada, Scotter ve Motowidlo (1996) baglamsal performansa daha zengin bir yap1 kazandirmaya
caligmaktadirlar. Bu anlamda, baglamsal performans (1) kisileraras1 kolaylastiricilik ve (2) ise adanma olmak
lizere iki farkli boyutta ele alinmaktadir: Kisilerarasi kolaylastiricilik; is arkadaslarinin performanslarmi da
destekleyen, anlayisli, ortak calismaya yatkin, yardimsever eylemlerden olusmaktadir. Ise adanma ise icsel bir
disiplin ile oriilmiis ve motive olmus bir sekilde; ¢ok ¢alisma, insiyatif alma ve belirlenen hedeflere ulasma
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anlaminda kurallar1 takip etme cergevesinde ele alinabilecek calisan eylemlerini igermektedir (Yiiriir ve Unlii,
2011: 185).

Orgiitteki is performansimin yapisi, isin taleplerine, orgiitiin ama¢ ve misyonuna, hangi davranislarn ele
alindigina ve isletmede ki degerlere baghdir. Insan kaynaklari kararlarmi sekillendirme de yararlanilan
performans kararlart i¢in 6nemli varsayimlart olan aragtirmalar, baglamsal davranisa karsilik goreve verilen
goreceli dnemi yerlestirmistir. Ornegin Murphy ve Shiarella (1997), segme kurallarinin gegerliliginin gorev ve
baglamsal performanstaki goreceli degerlendirmelere bagl oldugunu gostermistir (Ozdevecioglu ve Kamgiir,
2009: 57).

Borman’a gore, gorev ve baglamsal performans arasinda iki 6nemli farklilik vardir. Birincisi; gorev faaliyetleri
genellikle farkli isler i¢in farklidir. Ama baglamsal faaliyetlerde yapilan isler farkli olsa da benzerdir. Goniillii
olmak, sebat etmek, baskalarma yardim etmek ve diger davraniglar tiim isler i¢in olmasa bile ¢ogu i¢in
onemlidir. Ikincisi ise; isgorenlerin yetenek, bilgi ve becerileri genellikle gérev performanslarinin
belirleyicisidir. Baglamsal performansin belirleyicisi ise iradeye dayanan ve niyetlilik, egilimlilikle ilgilidir.
Ayrica gorev performansi i¢in karakter gibi motivasyonel 6zellikler ve egilim birincil tayin edici olmalidir
(Borman, akt. Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 57).

2.1.3. Performans Yonetimi Kavrami

Isgorenlerin performanslarinin  dlgiimiinde uygulanan yontemlerin giderek artmasi nedeniyle Orgiitler
kendilerine uygun ve yararli olacak bir sistem olusturmaya ¢aligmislardir. Performans degerlendirmeyi sadece
isgdren performansinin degerlendirilmesinde uygulanan yontem olarak goriilmesi, yontemin tam anlamiyla bir
sisteme dayandirilmadan uygulanmasi isletmelerde cesitli sorunlar yasanmasina ve performans degerlemeye
diger orgiitsel sistemlerle biitiinliik ve uyum icinde ¢alisabilecek bir sistem goziiyle bakilmasina neden olmustur.
Bunun sonucu olarak iggdrenin performansini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi hedef alan ve konuya
kapsamli bir sekilde yaklasan Performans Yonetimi Sistemi gelistirilmistir (Uyargil, 2008: 2-3). Performans
yonetimi; isgdrenlerin heniiz ortaya ¢ikmayan Ozelliklerini kendilerinin kesfetmesini saglayarak (Akcakaya,
2012: 172), orgiitlerden, takimlardan ve c¢alisanlardan daha iyi sonuglar almanin aracidir (Bingol, 2010: 382).
Performans yonetimi {ist, orta ve alt kademelerdeki yoneticilerin sorumlulugunda isgdrenlerin performanslari ile
orglitiin amaglar1 arasinda bir biitiin olusturma siirecidir (Ivancevich, 2010: 252-253).

Performans yonetimi; gergeklestirilmesi beklenen oOrglitsel hedeflere ve bu yonde isgorenlerden beklenen
performansla ilgili ortak bir goriisiin orgiite benimsetilmesi ve igsgorenlerin bu hedefe ulasmak i¢in gostermis
oldugu ortak cabaya ilave edecekleri bilgilerin ve katkilarin artirilmasi amaci ile yonetilmesi, degerlenmesi,
ticretlendirilmesi ya da odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Canman, 1995: 121-122).

Orgiit agisindan tanimlamak gerekirse, performans yonetimi; oOrgiitiin misyonuna, stratejik hedeflerine
ulagabilmesi i¢in, uygun performans kriterlerinden yararlanarak, organizasyonun maddi ve manevi tiim
faktorleri ile ilgili veri toplanmasi, dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Roberts ve Keith, 2002: 109-112).

3.PERFORMANS YONETIMI
3.1.Performans Yonetim Sisteminin Amaclari

Performans yOnetim sisteminin organizasyonlarmm daha verimli caligmasini saglayan birtakim amaglarn
bulunmaktadir. Bu amaglar; yonetsel amaglar, gelistirmeye yonelik amaglar ve arastirmaya yonelik amaglar
olmak {izere baglica {i¢ grupta toplanabilir (Barutgugil, 2002: 126).

e Yonetsel amaclar; iicretlendirme, terfi, transfer, isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin olusturulmasinda
ortaya ¢ikmaktadir.

o Gelistirmeye yonelik amaglar; kariyer planlamasinda, egitim-gelistirme programlarinin hazirlanmasinda,
danismanlik ve rehberlik hizmetinin verilmesinde, gi¢li ve zayif yonlerle ilgili geribildirimde
bulunulmasinda 6ne ¢ikmaktadir.

e Arastirmaya yonelik amagclar; is tatmini ve motivasyonun belirlenmesinde, ileriye yonelik hedeflerin
saptanmasinda, performans seviyesini etkileyen faktorlerin ortaya konulmasinda ve isgdrenlerin
performansi ile organizasyonun amaglar: arasindaki iligkinin incelenmesidir.
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Performans yonetim sisteminin amaglarin1 daha ayrintili olarak asagidaki gibi siralayabiliriz (Uyargil, 2008: 3-
4);

e Performansin arttirilmasi icin yonetici ve isgdrenin birlikte hareket etmeleri ve aralarinda etkin bir
iletisim ortaminin olmasi gerekmektedir.

e Performans yonetimi ile organizasyonel hedeflerin iggoérenlerin kisisel hedeflerine doniistiiriilmesi
amaclanmalidir.

e Orgiitteki tiim isgdrenlerin yerine getirdigi gorev ile orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi i¢in uygun olan
performans kriterleri tayin edilmelidir.

e Orgiitiin daha 6nce belirlemis oldugu performans 6lciim kriterleri ile isgdrenlerin, dogru zamanda, adil ve
esit bir sekilde degerlendirilmeye tabi tutulmalidir.

e lsgorenin orgiitin kendisinden bekledigi performans ile gergeklestirmis oldugu performansi
karsilagtirarak yoneticisi ile siirekli iletisim halinde olmalidir.

e Isgorenlerin geri besleme ile motivasyonlarmin arttirilmasi, organizasyona saglamis olduklart
basarilarinin bilinmesi ve ddiillendirilmesi gerekmektedir.

Armstrong’a gore ise performans yonetim sisteminin genel amaci isgorenlerin hem bireysel hem de takim olarak
bilgi ve becerilerini arttirabilecekleri ve organizasyonun gelisimine destek olabilecekleri bir orgit kalturi
olusturmaktir (Armstrong, 1992).

Etkili bir performans ydnetimi, igsgbrenlerin ve grubun basarisini arttirict degisimin ana kaldiraci olarak hizmet
eder. Performans yonetimi sistemlerinin temel bileseni, performans degerlendirme olmakla birlikte; iyi isleyen
bir performans yonetimi sistemi egitim, basar1 planlama, iicretlendirme gibi performans degerlendirme
faktorlerinden farkli etkinlikleri de kapsar. Degerlendirme etkin bir performans yonetimi yaklagimi i¢in olmazsa
olmaz sarttir (Abraham, Karns, Shaw ve Mena, 2001: 843).

3.2. Performans Yonetimi Sireci

Performans yonetim siirecinde, yonetici isgdreninden is sorumlulugu dahilinde beklentilerinin agik ve anlagilir
bir sekilde farkinda olmasini, isgdrenine yapict ve objektif geri bildirimlerde bulunmayi, ona iyi bir rehberlik
hizmeti sunmay1, kisisel gelisim ve egitim ihtiyaclarin1 daha etkin bir sekilde planlayarak isgorenleri ile
arasindaki iligkilerinin daha verimli olmas1 yoniinde 6nemli katkilar saglar (Helvaci, 2002: 157). Performans
yOnetim sistemi siireci birbirini izleyen asamalarin bir dongiisii seklindedir ve asagidaki sekilde sirayla ele
alinabilir (Barutcugil, 2002: 132-133);

e Organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi igin yerine getirilmesi gereken bireysel sorumluluklarin
belirlenmesi ve belgelendirilmesi

e Yonetici ile bir araya gelinerek iggdrenin bireysel hedeflerinin ayrica performans standartlarinin ve
amaclarinin belirlenmesi

o Performans sonuglariin devamli olarak izlenmesi

e lsgorenlere siirekli olarak geri bildirim saglanmasi ve motive edilmeleri

e Performans donemi boyunca elde edilen bilgi ve belgelerin toparlanmasi

e Performansin gozden gegirilmesi ve gelisim planlama toplantisinin planlanmasi

e Yonetici ile igsgorenin performans planlarini ve sonuglarini beraber gozden gecgirmesi

e Qdiillendirme, isgérenle ilgili kararlarin verilmesi ve bu kararlarin eyleme déniistiiriilmesi

Etkili bir performans yonetimi siireci milkkemmel performansi agik bir sekilde tanimlar, uygun 6lgme ve
degerlendirme araglar1 kullanilir ve performansa iliskin geri beslemeyi c¢alisanlara sunar. Performans
degerlendirme ise sirketin performans yonetimi sisteminin en temel pargasidir (Uyargil vd., 2013: 214).
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4. PERFORMANS DEGERLEME SiSTEMI

Is organizasyonlarinda calisanlarmin performanslarinin sistematik ve formal olarak degerlendirilmesinin ilk
ornekleri 1900’li yillarin baglarinda A.B.D.’nde kamu hizmeti veren kurumlarda gerceklesmistir. Daha sonra
F.W. Taylor’un is O0l¢iimii uygulamalar1 yolu ile calisanlarin verimliliklerinin Sl¢iimlemesi sonucunda
performans degerlendirme kavranu is drgiitlerinde bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Simsek ve Oge,
2011: 310). Performans degerleme yapilmadik¢a ve degerleme sonuglarindan yararlanilmadik¢a, saglikli
kararlar elde etmek miimkiin olamayacaktir. Organizasyonel hayatin baslangicindan beri, organizasyonda gorev
alan iggorenlerin performanslari, bigimsel veya bigimsel olmayan ydntemlerle izlenilmeye calisilmis ve
tanimlanmig, isgorenler ¢ogu zaman basart durumlarina gore odiillendirilmis veya cezalandirilmiglardir.
Performansin degerlenmesi, bir bakima, organizasyonel hayatin beraberinde getirdigi bir zorunluluk olarak,
yonetim siirecinde yerini almistir (Ozdemir, 2007: 27).

4.1. Performans Degerleme Kavrami

Performans degerleme yapilan isi degil o isi yerine getiren isgéreni, onun basarisin1 ya da basarisizligini
degerlendiren bir siiregtir. Organizasyon igerisinde isgorenin gorevindeki basarisi, tutum ve davranislari, ahlaki
durumu ve diger 6zelliklerini ayrintili olarak ele alan, iggoérenin orgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren
planli bir siiregtir (Ozgen ve Yalgi, 2011: 215). Performans degerlendirme tekniginin bazi kaynaklarda “basar
degerlemesi”, “yetkinligin 6l¢timi”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da
kamu kuruluglarinda oldugu gibi, “tezkiye”, “sicil” gibi isimler de kullanildigina tanik olunmaktadir

(Sabuncuoglu, 2011: 184).

Performans degerleme yoOntemiyle isgorenin performans seviyesinin Ol¢iilmesi, insan kaynaklari biriminin
onemli bir islevidir ve organizasyon igin biiyiik 6nem tasir. Degerleme sonucunda ortaya ¢ikan bulgular, insan
kaynaklar1 yoneticisi ve birim yoneticisi tarafindan performansi artirmak iizere tam olarak ele alindiginda,
organizasyonun performansina énemli bir katki saglanmis olur (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 144).

Performans degerleme, isgorenin kendisine verilen gorevleri belirli zaman dilimi i¢inde yerine getirebilme
diizeyinin belirlenmesidir. Boylece isgoren, kendi c¢alismalarinin sonuglarimi goriir ve bireysel basarisinin
sonuclarin1 degerlendirir. Diger taraftan Orgiit, birey ile yaptig1 is sozlesmesinin sartlarinin ne kadarinin
gerceklestigi, isgbrenin bilgi ve yeteneklerinin ise ne oranda yansidigi, bireyin is basarisinin, gérev tanimindaki
standartlara ulasip ulasmadigi performans degerleme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglar ile verilen
stire sonunda isgoérenden beklenilen basarinin ne oranda gergeklestigi belirlenmis olur (Findik¢1, 2000). Genel
anlamda performans degerlemesi, kisinin yeteneklerini, is aligkanliklarini, davraniglarini ve benzeri niteliklerini
diger ¢alisanlarla karsilagtirmak suretiyle yapilan sistematik bir 6l¢gmedir (Bing6l, 2010: 381).

4.2. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerleme odak noktasi olarak isgdreni ele almaktadir. Isgdrenin orgiite uyum saglayamadig
zaman, Orgiitiin verimliligini ve basarisini etkileyebileceginden dolayi; isgoreni iyilestirmeye, onun orgiite olan
uyumunu arttirmaya ydnelik bir ¢alisma olan performans degerlemesi bu agidan énemli olmaktadir. Ust kademe
yoneticileri agisindan da; isgdrenlerden miimkiin oldugunca maksimum fayda saglamak, etkili ve gerekli
kazanimlarin elde edilmesi i¢in de performans degerleme 6nem tagimaktadir (Hodgetts, 1999: 57).

Verimlilik ve dolayisiyla rekabetgi iistiinliik elde etmede 6rgiit agisindan énemli olan performans degerlemesi,
isgoren acisindan da bir 6nemli bir role sahiptir. Bir isgoren, ise alinip, yerlestirilip ve o is i¢in egitildikten
sonra, is performansimin istenilen kriterlerine ne sekilde ulasilacagini bilme hakkina sahip olur. Isgdrenin ilk
amiri, onu bu konuda bilgilendirmekle sorumludur. Terfi umudu, daha iyi bir yasam kalitesine sahip olma istegi
cogu isgoren icin Onemlidir. Onlar, basarilarini arttirmak ve daha iist pozisyonlarda gorev alabileceklerini
bilmek isterler. Biitiin bunlar, performans degerlemesinin énem ve geregini ortaya ¢ikarmaktadir (Neely, 1999:
23-27).
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4.3. Performans Degerlemenin Amaci

Performans degerlemenin amaci, isgérenlerin kendilerine verilen goOrevleri yerine getirirlerken ortaya
koyduklar1 hareketlerin tam bir fotografini cekebilmektir. Bunu gerceklestirebilmek icin de performans
degerleme sisteminin isle alakali olmasi, kolay ve uygulanabilir olmasi, belirli standartlara sahip olmas1 ve
kabul edilebilir kriterlere dayanmasi onemlidir (Simsek ve Oge, 2011: 318). Performans degerlemesi
isgorenlerin performansini iyilestirmeye amaglayip, isgorenlerin gorevlerini Orgilit misyonuna uygun olarak
gerceklestirebilecekleri yetenek ve becerilerin farkina varmalarina yardimer olmaktir. Ayni zamanda Orgiitteki
tiim isgoren ve yoneticilere gorevlerini daha iyi yapabilmeleri igin ihtiyaci olan bilgileri saglamalidir (Ozgen ve
Yalcin, 2011: 216). Palmer’a gore performansin degerlendirilmesinin iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki;
isgorenlerin performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgiler yonetsel kararlar alinirken gerekli olacaktir.
Ucret artislarina, ikramiyelere, egitime, terfilere ve diger yonetsel etkinliklere iliskin kararlarin alinmasi
performans degerleme sonucunda elde edilen bilgilere gore belirlenir. Bu bilgiler olmadan orgiit yoneticileri
yonetsel kararlar vermemelidir. Diger bir amag ise; isgorenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde belirlenen
standartlara ne kadar yaklastig1 ile ilgili geri besleme saglamaktir. Bu geri besleme iggdrenlere olumlu bir
tutumla iletildigi ve mesleki egitimlerle desteklendigi siirece faydali olabilir (Palmer, 1993: 9-10).

Bu amaglar disinda performans degerleme sisteminden beklenen amaglar sunlardir:
o Terfi, nakil ve ticretlendirme gibi konularda objektif ol¢tlere gore se¢im yapmak (Bingdl, 2010: 383).

e lsgorenin isiyle ilgili merak duydugu konular1 saptamak ve bu konularla drgiit amaglari arasinda bir uyum
saglamak (Barutgugil, 2002: 182).

e Isgorenlerin eksik yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve motivasyonlarina yardimeci olmak
(Sabuncuoglu, 2011: 185).

e insan kaynaklari planlamasi, is analizi ve diger IK bilgi sistemindeki hatali bilgileri belirleyerek ise alma,
egitim, degerlendirme vb. IK kararlarinda hata yapilmasini nlemek (Ozgen ve Yalgin, 2011: 216).

e Isgorenlerin beklentiler konusundaki belirsizliklerini ve endiselerini azaltmak (Barutgugil, 2002: 182).

e Calisan bitiin iggdrenin aile, saglik, finans ve diger 6zel sorunlarini performans degerlendirmede géz
onlinde bulundurarak bu konuda LK. boliimiiniin isgbrenlere yardimci olmasini saglamak (Ozgen ve
Yalgin, 2011: 217).

e Iste basarisizlig1 kesin olan isgdrenleri isten ¢ikarmak (Sabuncuoglu, 2011: 185).

e Isgorenlerin verimlilik ve is tatminlerini arttirmak ve ise odaklanmalarini saglamak (Barutcugil, 2002:
182).

4.4. Performans Degerleme Sisteminin Yararlari

Orgiitler hayatta kalabilmek ve rekabetci iistiinliik elde etmek igin siirekli olarak performanslarmi gelistirmek
durumundadirlar. Orgiitsel ve bireysel performans iyilestirilemezse bugiiniin rekabetci diinyasinda iistiinliik elde
etme sansit Onemli Olgiide azalir. Bu nedenle gunimuzde performans yoOnetimine daha blyuk bir 6nem
verilmektedir. Siiphesiz Orgiitiin, takimlarin, bireylerin performanslar1 birbiriyle baglantilidir. Bireylerin
performansindaki iyilesmeler, orgiitsel performansin iyilesmesine ve dolayisiyla orgiitiin stratejik amaglarinin
gerceklesmesine katkida bulunur. Bunun i¢in en iist diizeydeki yoneticiden en alt kademedeki isgdrene kadar
tiim ¢aliganlarin belirli standardin iizerinde basar1 gostermeleri ve siirekli gelistirmeleri gerekmektedir (Bingdl,
2010: 378). Bununla birlikte personelin basarili ve basarisiz yonlerinin belirlenmesi, bu veriler dogrultusunda
gerekli egitimlere karar verilmesi, personelin basarisiz olduklar1 yonlerini diizeltebilmeleri i¢in tesvik edilmeleri
veya basarili olduklar1 alanlar icin takdir edilmeleri performans degerleme sonuglar ile miimkiin olmaktadir.
Yine Orgiitiin iicret artigi, ikramiye dagitimi, egitim, disiplin, terfi, kariyer planlamasi gibi kararlarinda da
performans degerleme verilerinden yararlanilir (Aksoy, 2010: 50). Ancak ¢alisanlarin yaptiklari is neticesinde
performans sonuglarina gére yetersiz veya fazla ddiillendirilmesi kisiler arasi ¢atismay1 meydana getirir (Mecek,
2018: 1564). Bu nedenle performans degerlendirmelerin esit, adil ve dogru yontemler ile yapilmasi gerekir.

Performans degerlendirmeleri iggéren ile igveren arasinda 6nemli bir iletisim unsurlarindan birisidir. Cilinkii bir
organizasyonda her bireyin yetenekleri bir digerininkinden farklidir. Eger dogru bir performans degerlendirme
yapilirsa bu farklilik ve iistiinliikler organizasyona énemli 6lgiide yarar saglar. Insan sosyal bir varlik oldugu
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icin standart bir degerleme, insanin ¢evresi ile iletisimini hizlandirir. Cevresi ile olan iliskisi sonucu ise
kendisiyle ilgili bilgileri edinmesi, onaylanmasi, cesaretlendirilmesi ve dviilmesi ihtiyaci olusur (Kog, 2008: 54).

Kisaca performans degerlendirme sisteminin ana amaci bireysel performansmn belirli kriterler araciligiyla
Olciilerek, isgoérenlerin ve tiim oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmaktir. Bu baglamda performans
degerlemenin yararlarini ii¢ ayr1 grupta degerlendirilebilir (Ergin, 2012: 20).

4.4.1. Yonetici Acisindan Yararlar

Yoneticiler, orgiit amaglarinin gergeklestirilmesine yonelik olarak, isgorenlerin katki sekli ve derecesi hakkinda
bilgi sahibi olmak ve buna bagl olarak, organizasyonu gelistirmek ve iyilestirmek i¢in gerekli kararlart almak
durumundadir. S6z konusu kararlarin isgoren ile ilgili yapilacak bir performans degerleme neticesinde alinmast
gerekmektedir. Boylece organizasyonun dinamik yapisint olusturan insan kaynagmin gelistirilmesi,
odiillendirilmesi, cezalandirilmasi gibi kararlarin objektif olarak alinmasi miimkiin olacaktir (Canman, 1993: 4-
5). Her ne kadar performans degerlendirme bazi yoneticiler tarafindan ek is, kiilfet ve zaman kaybi olarak
algilasa da, organizasyon yasaminda iyi isleyen bir performans yonetimi sisteminden en fazla yararlanacak olan
kisiler yine de yoneticiler olacaktir (Uyargil, 2008: 11). Performans degerlendirme sistemin yoneticiler i¢in
faydalar1 asagidaki gibidir (Barutgugil, 2002: 127-128; Uyargil, 2008: 11-12 ).

e Yonetimin is ve sonuglari tizerindeki kontroliinii gli¢lendirir.

e YoOnetimin sorunlar1 erken belirleme ve dnlem alma yetenegini artirir.

e Yonetimin sonuglarla ilgili beklentilerinin agiklikla anlagilmasini saglayarak iletigimi gelistirir.

e Yonetimin licretlerle ve yiikseltmelerle ilgili kararlarini alirken kullanacagi objektif kriterler saglar.

o QGeribildirimin ¢alisanlara yonetimin siibjektif kriterlere gore degil, daha objektif verilebilmesini saglayan
bir sistem yaratir.

e Her caligan i¢in performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle insan kaynaklar1 boliimiinde
tutulmasini saglar.

e Standartlara uygun davranmamay1 objektif ve Olciilebilir sekilde tanimlayarak iyilestirici ya da disiplin
saglayici eylemleri destekler.

e Yoneticiler planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olurlar, boylece astlarin ve birimlerinin
performansi gelisir.

e Yoneticilerin astlari ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale dontisiir.

e Yoneticiler astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu dogrultuda onlara
yardimet olurlar.

e Yoneticiler astlarin1 degerlendirirken kendi giiclii ve giigsiiz yonlerini de tanirlar.

e Yoneticiler yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla uygulayabilecekleri kosullar
elde ederler.

Yukarida bahsi gegen faydalarimin diginda etkin diizenlenmis bir performans degerlendirme sistemi diiriist bir
yonetim anlayisinin benimsenmesine ve yoneticilerin dengeli ve tutarli karar vermelerine yardimci olur.
Boylelikle orgitte giiven ortamin olusmasina katki saglar (Bingol, 2010: 387).

4.4.2. isgoren Ac¢isindan Yararlar

Isletmede calisanin seviyesi ve isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun performans degerleme caligmalar
kesinlikle yapilmalidir. Ciinkii insanoglu yaradilisi geregi cevresinden kendisi ile ilgili bilgi edinmek,
onaylanmak ve motive edilmek ihtiyaci duymaktadir. Performans degerleme birey icin psikolojik bir ihtiyag
oldugu gibi, insan kaynaklar1 yonetimi igin ise vazgecilmez bir olgudur (Karakurt, 2009: 12).

Verimlilikte ve dolayisiyla rekabette Ustiinliigii saglamada biiyiik rol oynayan performans degerlendirmenin,
calisan agisindan ayr1 bir 6nemi vardir. Zira ise kabul edilip yerlestirilen ve bir is i¢in egitilen ¢alisan
kendisinden beklenen performans diizeyine nasil ulasacagini, basarilarini daha iyiye nasil gotiirecegini ve daha
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iist diizey isler icin neler yapabilecegini bilmek isteyecektir. Iste bu durum, performans degerlendirmenin
gerekliligini ortaya koymaktadir (Unver, 2005: 55). Bununla birlikte performans degerlemeye tabi tutulan
calisan dogal olarak degerleme sonucunu &grenmek isteyecektir. Is géren; calistigi isletmeden performans
degerlemesi ile ilgili olarak geri bildirim alip ve isi ile ilgili olarak basarili ve basarisiz oldugu yonleri 6grenip
kendini gelistirme firsati bulacaktir. Bunun digsinda performans degerlemenin uygulandigi isletmelerde
calisanlar 6nceden belirlenmis olan Slciitlerle degerlendirildiginden isletmeye olan giivenleri artar (Ergin, 2012:
20). Bu bilgiler 1s181inda performans degerlendirme sistemin calisanlar (astlar) i¢in faydalar1 asagidaki gibidir
(Bayraktaroglu, 2006: 105-106; Bilecen, 2007: 6; Ipek, 2010: 18; Barutcugil, 2002: 127-128; Uyargil, 2008:
12);

o Astlar (galisanlar) iistlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin nasil degerlendiklerini
Ogrenirler.

o Astlar giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar.
o Astlar igletme/birim igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar.

o Astlar performanslarini iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is tatmini ve kendine giiven
duygularini gelistirirler.

o Astlar kendi performanslarii yonetme sorumlulugunu alirlar.

o Astlar performans planlarini tasarlar ve yonetirler.

o Astlar plan dogrultusunda ilerlemelerini izlerler.

o Astlar planlanan ve gergeklesen performanslarini karsilagtirirlar ve gozden gegirirler.
o Astlar siirekli iyilestirmenin iglerinin 6nemli bir pargasi oldugunu bilirler.

o Astlar sonuglarin ve yetkinliklerin birlikte 6nemli oldugunu bilirler. Ne yapilacagina odaklandiklar kadar
nasil yapacaklarina iligkin beceri gelistirirler.

o Astlar performans degerlendirme goriislerini yoneticileriyle birlikte yonlendirirler.
o Elde ettikleri pozitif geri besleme ile is tatminleri ve 6zgiivenleri artar.

e Ucret yonetimi ve iicret ayarlamalarinda yardimei olacak veriler saglar. Performans degerlendirmenin
ozellikle bu yarar1 sayesinde kisilere yonelik iicret ve diger maddi motivasyonlar kadar manevi sosyal
motivasyonlar i¢in de veriler elde edilmis olur.

e Performans degerlendirmenin sonuglari, kigiyi yeni atilimlar ve yeni arayislar i¢in hazirlar.

4.4.3. Orgiit A¢isindan Yararlar

Is gorenlerin isyerindeki basarilar1 ya da basarisizliklart hakkinda bilgilendirilmeye, geri besleme almaya
ihtiyaglar1 vardir. Performans degerlendirme kisi diizeyinde bir ihtiyag oldugu gibi organizasyon i¢in de gok
onemli bir ihtiyagtir. Cilinkii performans degerlendirme, organizasyonun galisanlarinin mevcut performanslarini
gormesi i¢cin ¢ok Onemli oldugu gibi calisanlarin daha verimli ¢aligmalari bakimindan da gereklidir
(Bayraktaroglu, 2011).

Yukarida bahsi gecen performans degerlendirme sisteminin isgérenler ve yoneticiler i¢in olan faydalari, 6rgiitiin
biitiinii i¢cin daha genel ve kapsamli bir sekildedir. Performans degerlendirme sisteminin Orgiit agisindan
faydalan su sekildedir (Bing6l, 2010: ; Karahasanoglu, 2007: 9; Uyargil, 2008: 12-13; Bayraktaroglu, 2011;
Barutcugil, 2002: 127-128);

e Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar.

e Hizmet ve liretim kalitesi gelisir.

Egitim ihtiyaci ve egitim biit¢esi daha kolay ve dogru bi¢cimde belirlenir.

Insan kaynaklarmin planlanmasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bigimde elde edilir.
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e Kisa donemde insan kaynag ihtiyacinin giderilmesinde esneklik saglanir. Veya kurumdan
uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuclar1 énemli kaynak olur.

e Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Ciinkii tek tek kisilerin performans diizeyleri
sonucta kurumun performansi icin belirleyici olacaktir.

e Organizasyonlar en 6nemli operasyonel kaldiraglar1 daha iyi anlayarak ¢ok kisa siire iginde daha yiiksek
kazang ve daha fazla nakit akim saglayabilmektedir.

e Organizasyonlarin izleyen yillar i¢in daha yliksek finansal hedefler belirleyebilmesine yardimci olur.
e Degisen pazar kosullarina ve operasyonel performans degisikligine daha hizl tepki verir.
e Ucret skalalarmin gercekei bir sekilde planlanmasi ve daha yetenekli hale gelinmesine yardimer olur.

Performans degerleme sistemi Ozetle; organizasyonun verimliligini ve karliligini artirirken isletmenin uzun
vadede saglikli bir sekilde biiylimesine de olanak saglar. Bununla birlikte insan kaynaklar1 planlamasinin ve
iicret yonetimin etkili bir sekilde yapilmasina ve bir biitiin olarak kurumun performansinin artmasina olanak
saglar.

SONUGC

Is gorenlerin performanslar;; goérev ve baglamsal performans olmak iizere boyuta ayrilmaktadir. Gorev
performansi herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi anlamina gelirken, baglamsal performans is ile
dogrudan ilgili olmayan daha c¢ok astlartyla, iistleriyle, is arkadaslariyla, miisterilerle sosyal iliskilerinin niteligi
ile ilgilidir. Her iki boyutun da is performansini 6nemli dl¢lide etkiledigi diisiiniilmektedir.

Hizmet veya iiretim isletmelerinde isgorenlerin performanslarinin yiiksek olmasi, miisteri memnuniyetini
arttirmakla birlikte, igletmenin sektdrde pazar paymin yiikselmesine, isletmenin amaclarinin gergeklesmesine
ve sektdrdeki imajmin olumlu yénde etkilemesine ve dolayisiyla karliliginin artmasina neden olabilecektir. Is
gorenlerin performanslarini goérev ve baglamsal performans boyutlart olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Gorev
performansi herhangi bir isin basariyla yerine getirilmesi anlamina gelirken, baglamsal performans is ile
dogrudan ilgili olmayan daha ¢ok astlariyla, iistleriyle, is arkadaslariyla, miisterilerle sosyal iligkilerinin niteligi
ile ilgilidir. Her iki boyutun da is performansini 6nemli dl¢lide etkiledigi diisiiniilmektedir.

Bu calismada is performansi ve performans degerleme sistemi {izerine kavramsal bir degerlendirme yapilmustir.
Aragtirmada is performansi ve is performansinin boyutlari, performans yonetimi ve performans yonetiminin
amaglar1 ve performans yoOnetim siireci, performans degerlendirme sistemi, Gnemi, amaci, yararlart gibi
kavramlar teorik olarak degerlendirilmistir. Calismada is performansi ve performans yonetimi detayl bir sekilde
degerlendirilmesi acisindan yoneticilere ve literatiire katki saglayacag diigiiniilmektedir.
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