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GIRIS

Giintimiizde, insanlarin is yasaminda istlendigi rol, daha da
karmasiklasan siirecler ile genislemis ve karmasik bir hale gelmistir.
Organizasyonlar agisindan, zeki, iy1 egitim gormdiis, ¢ok yonlii teknoloji
bilgisine sahip, kiiresel diisiinen, zihinsel esnekligi yiiksek calisanlara
sahip olmak ve bu durumu siirdiiriilebilir hale getirmek onemli bir
gerekliliktir. Ancak, sadece bu 6zelliklere sahip ¢aligsanlari ise almak,
organizasyonlar acisindan Yyeterli degildir. Degisen kosullara uyum
saglanabilmesi adina, ¢alisanlar siirekli gelistirmek de gerekmektedir.
Bunun i¢in, her seviye calisanin organizasyon i¢in yerine getirmesi
gereken gorevler ve hedefleri olusturarak benimsetmek, bu gorev ve
hedeflere dayali gergekei, seffaf, giivenilir, tim paydaslarca kabul
gorebilen bir performans degerleme sistemiyle degerlemek, son derece
onemlidir. Artik, yapilan performans degerlemeyle, ¢alisanlarin, basari
diizeyi ve yeteneklerinin, gorevin nitelik ve gereklerine ne Olclide
uydugunu arastirmak ve bu arastirma sonucunda elde edilen bilgilere
dayali olarak gelisim rotasini ¢izmek ve siirdiiriilebilirligini saglamak

zaruri bir hal almistir.

Etkin bir performans degerleme sistemi i¢in belirleyici olan
faktorlerin, tasarim siirecinde g6z oniinde bulundurulmasi biiylik 6nem
arz etmektedir. Bu baglamda, degerlemenin, basta sosyal ve
organizasyonel boyutlar1 olmak iizere, tiim boyutlar1 g6z Oniinde
bulundurularak, organizasyon ve ¢alisanlarin beklentilerinin, performans
degerleme slirecinin tasarimi1 agamasinda dikkate alinmas1 ve aktif olarak
katilimlarinin ~ desteklenmesi, sistemin basarisina O6nemli katki
saglayacaktir.

1. Cok Boyutlu Olarak Performans Degerleme

Giintimiizde artan rekabet kosullari, organizasyonlarda rekabete
katki saglayacak her hususun g6z Oniinde bulundurulmasini, bu
kapsamda organizasyon amaglarini etkin bir sekilde destekleyebilen alt
sistemlerin kurulmasimi zorunlu hale getirmistir. Bunlarin i¢inden son
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derece 6nemli olanlarindan birisi, performans degerlemedir. Performans
degerleme, hem organizasyon hem de calisan agisindan verimliligi
artirici bir etkiye sahiptir (Donati & Bernstein, 2003).

Performans degerleme siireci asamalardan olusur. Bu asamalar;
uygun bir performans Ol¢iim yoOnteminin seg¢ilmesi, performansin
Olgiilmesi ve Olgiim sonucu elde edilen verilerin analiz sonuglarinin,
yonetsel siireglerde kullanilmasidir. Bu manada, performans degerleme,
performans yonetim sisteminin ta kendisidir ve ¢alisanin performans
gelisimi ile organizasyonun performans gelisimi arasinda tesis edilecek
iligkinin en iyi yoludur (DeNisi& Murphy, 2017).

Yazinda performans degerlemeyle ilgili farkli tanimlara rastlamak
miimkiindiir. Tanimlarin bu denli ¢ok olmasi, performans degerleme
sisteminin birgok amaca hizmet etmesinden kaynaklanmaktadir. Ancak,
bu calisma kapsaminda, organizasyon yapisi i¢inde belirli gorevleri
yuklenmis ve yerine getirmekle yiikiimlii olan ¢alisanlarin performansin
Olciilmesi ve 6l¢iim sonuglarinin analizlerine dayali, yonetsel karar alma
ve hayata gecirme ile ilgili siire¢ kastediliyor olunacaktir. Bu yoniiyle
performans degerleme, ¢alisanlarin performanslarinin gelistirilmesine
yardimc1 olmak i¢in tasarlanmis ¢esitli faaliyetler, politikalar,

prosediirler ve miidahaleleri igermektedir.

Performansin degerleme, her gegen giin, bilgi toplamak, denetim
ve gelistirme amaciyla daha ¢ok kullanilan bir ara¢ durumuna gelmekte
ve basarmin Oniindeki engelleri ve eksiklikleri saptamak suretiyle,
calisanlarin ve organizasyonun gelistirilmesine olanak saglanmaktadir.
Bu kapsamda, performans degerleme; hedefler, amaglar ve standartlar
cercevesinde, calisan performansini  degerlendirip  yOneterek,
organizasyondan, takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuglar almanin
bir araci olarak degerlendirilebilir (Bingdl, 2016).

Calisanlarin =~ performans  bilgisine, c¢alisanin  nitelik  ve
yeteneklerinin, ise iliskin olarak diizenlenmis performans oSlgiitleriyle
karsilastirilmasi sonucunda ulasilir (Ataay, 1990). Bu siireg, bireyin
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gorevlerini ne dlgiide 1yi yaptigini tespite iliskin gergeklestirilen bir dizi
faaliyeti kapsar. Bu faaliyetlerden ilki performansin o6lgiilmesidir.
Performans o6l¢me, performans temelinde Onceden saptanmis bazi
standartlarla veya benzer dlgiitlerin, ¢alisanin iste ortaya koydugu sonug
ve davranislarla karsilagtirilmak suretiyle olgiilmesi siirecidir. Bu
siirecte, bireyin yeteneklerinin is gereklerine ne 6l¢iide uyduguna dair
veriler toplanilmaya c¢alisilir (Sabuncuoglu, 2000). Elde edilen bu
verilerin analizi sonucu elde edilen bilgiye dayali bir kanaate ulasilir ve
yonetsel uygulamalarin gergeklestirilmesine iliskin karalar alinir ise bu
da degerleme asamasini olusturur (Noe, 1999). Performans degerlemede,
calisanlarin  durumunun ortaya konulmasindan ote, gelistirilmesine
yonelik yonetsel uygulamalar 6n plandadir. Bu baglamda, performans
degerleme; calisanin gorevini ne 6lgiide iyi yaptiginin belirlenmesi, bu
degerlendirme sonuglarina baglhh olarak kararlarin  alinmasi ve
gerceklestirilmesine yonelik faaliyetlerin tiimii olarak da ifade edilebilir
(Dicle, 1982). Performans degerleme siirecinde, g¢alisanlar hakkinda;
terfii, isten ayirma, iicret, odillendirme, egitim gibi konulara ilgili
kararlar alinir ve hayata gegirilir.

Performans degerleme, esas itibariyle hem ¢alisanin hem de
organizasyonun gelisimini destekleyerek, sahip olunan tiim potansiyeli
ortaya ¢ikarmay1 amagclar. Bu nedenle siireklilik arz eden bir siiregtir ve
stireklik arz etmesinin nedeni, performansa dair olast degisimlerin
etkisini  yonetebilme arzusundan kaynaklanmaktadir.  Ciinkdi,
performansin ¢alisandan ¢alisana farklilasmasinin  yaninda, aym
calisanin performans diizeyinde zamana bagli degisiklikler ortaya
cikmaktadir. Beklenilen performans seviyesinde olumlu olmayan y6nde
ortaya ¢ikabilecek bu degisimleri tespit edilerek, beklenilen seviyede
tutmaya caligmak, performans degerlemeye dinamik bir nitelik
kazandirmaktadir (Philip, 1990).

Performans degerleme, ¢alisanin gelisiminde énemli rolii olan bir

yonetim uygulamasidir. Performans degerlemenin temel amaglarindan
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birisi olan, hatalar1 en aza indirme diisiincesi; hata ortaya ¢ikmadan,
hatalarin olugmasina neden olabilecek durumlar1 6nceden tespit edip, ilk
defada dogruyu yaparak gergeklestirilmesini saglamay1 hedefler. Bu
yoniiyle, performans degerleme yontemi silirekli gelismenin teminati
olarak toplam kalite yoOnetimi felsefesi ile bagdasmaktadir.
Unutulmamalidir ki giinlimiiz organizasyonlarinda toplam Kkalite
yonetimi felsefesinin teminati, stirekli iyilesme; siirekli iyilesmenin
onemli bir yonetsel arac1 ise, performansin degerlemedir. Bu nedenledir
ki, miikkemmellik arayisinda Deming’in PUKD ¢evrimi biiyiik 6nem arz
etmektedir. PUKD c¢evriminin kontrol et agsamasi, slire¢ performansinin
degerlendirildigi asamadir. Bu c¢evrimin amaci, gelismenin
kaydedilmesi, saglamlastirilarak takviye edilmesi ve genisletilerek
stirdiiriilmesidir (Deming,1998). Bu da performans degerlemenin ana

amacini olusturmaktadir.

Yoneticiler agisindan performans degerleme, organizasyon
amaclarinin gergeklestirilmesinde, calisanin katki bigimi ve derecesi
hakkinda bilgilenmek, calisan1 gelistirmek i¢in gerekli kararlar1 almak
noktasinda onemli bir destekleyicidir. Ciinkii, hicbir yonetici adil
olmayan, calisanlar arasinda huzursuzluk yaratabilecek, elestirilebilir,
isabetsiz kararlar almak istemezler. Ayrica, almis oldugu kararlardaki
isabet derecesinin, yonetici olarak basarisinin degerlendirilmesine goz
ontinde bulundurulacagini bilirler. Bu nedenle, yoneticiler alacaklar
kararlari, sistematik, giivenilir bir 6l¢iim ve degerlendirme sonucuna
dayandirmay tercih ederler (Canman, 1993).

Calisanlarinin  organizasyonel amag¢ ve hedeflerine ulasmada,
yerine getirmeleri gereken isleri ne Olgiide yerine getirdiklerine
odaklanan (Uyargil, 2017) performans degerlemesinde, performans;
calisan bazinda, ekip bazinda, organizasyon bazinda veya bunlarin bir
karmasi1 olarak degerlendirilmektedir. Ancak, en ¢ok kullanilan yontem
calisan bazli degerlemedir. Degerlemenin ¢alisan bazinda daha ¢ok

tercih edilmesi, en dogru yonetimin bu oldugu anlamini dogurmamalidir
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(Barutgugil, 2002). Bu degerleme usulii, kolay uygulanabilir olmasi
nedeniyle daha ¢ok tercih edilmektedir (Turhan, 2009) ve degerleme,
calisaninin yetkinlikleri, inan¢ ve degerleri kapsaminda yapilmaktadir
(Biite, 2011).

Calisan bazli degerlemeyi 6n palan ¢ikartan diger bir neden ise,
bireysel performanslarin toplami, organizasyonun performansini
olusturdugu, varsayimidir. Bu varsayim ilk etapta dogru gibi gériinmekle
birlikte, biitiiniin, sadece kendisini olusturan unsurlarin toplami
olmadigini1 da unutmamak gerekmektedir. Bu manada, organizasyonun
veya ekibin performansi, yalnizca bireysel performansin toplami
olmayacaktir. Calisanlarin, etkilesimleri genellikle farkli bir sonug
ortaya ¢ikacak ve bu sonuglar da organizasyon ve ekip performansini
etkileyecektir (Barutgugil, 2002).

Calisan bazinda performans oOl¢iimii ve degerlemesi, tek bir
calisanla yiiriitilen islerde ve ¢alisan bazli performansin Glgiilmesi
miimkiin ve gerekli olan yerlerde, calisanlarin performansinin
degerlemesinde etkinlikle kullanilabilir. Ancak, daha ¢ok ekip ¢aligsmasi
yapiliyorsa, ¢alisan bazinda yapilan degerleme g¢ogunlukla gergekei
olmayacaktir. Ekip bazli degerlendirmelerde, g¢alisanlar diizeyinde
performans hedefleri belirlenebilse de, islerin girift yapisi, tiim
hedeflerin ¢alisan bazinda belirlenmesine imkan vermeyebilir. Bu da
ekip bazli calismalarda, calisan bazli 6lgme ve degerleme, dogru
sonuglar elde edilmesine olanak vermeyecektir. Diger yandan, ekip
calismasint gerektiren islerde, ekip hedeflerin ¢alisan diizeyine
indirgenmesi, teknik manada oldukg¢a giigtiir. Kald1 ki, ekip galigsmasi
yapilan islerde, yalnizca calisan diizeyinde yapilacak performansa
degerleme, ekip performansini ve ekip ¢alismasinin ruhunu menfi yonde
etkileyebilecektir. Sonug olarak, performans degerlemeye konu olan igin
yapisi, yerine getirilme big¢imi, ¢alisan degerlemesine iliskin siireglerin

tasariminda 6nemli rol oynamaktadir.
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Performans degerlemeye yonelik yiiriitiillen faaliyetler, calisani ve
organizasyonu gelistirmenin etkin bir yolu olsa da, Duker’nin
“liretkenlik i¢in her derde deva” yaklasimi kadar olmayabilir. Tabi ki
glinlimiliz yoneticilerin, calisan ve organizasyonu gelistirmelerinde
sistematik yaklagmalarini saglamaya yardimci olan bir performans
degerleme sistemlerine ihtiyaglari, ge¢cmise nazaran daha fazladir.
Ancak, buna karsit goriisler de bulunmaktadir. Karsit goriiste bulunanlar
ise; performans degerlemesinin gereginden ¢ok abartildigini,
faydasindan 6te, performans: olumsuz etkileyen bir uygulama oldugunu
ifade edilmektedirler. Modem yonetim yaklagimlarindan biri olan
Toplam Kalite Yonetimi’nin gurularindan W. Edwards Deming’de,
performans tizerinde, performans 6l¢iimiiniin, skorlanmasinin ve gézden
gecirilmesinin olumsuz etkisi oldugunu belirtmistir. Deming’e gore,
performansin Olgiilmesinin kisa vadeli performans iizerinde olumlu
etkisi olsa da, uzun vadeli planlamayr ve yaklasimlari ortadan
kaldirmakta, tahrip edici rekabeti beslemektedir. Bu durum da, birlikte

ve ekip olarak calismay1 olumsuz etkilemektedir (Deming, 1998).

Performans degerleme, ister ¢ok onemli bir yonetim uygulamasi
olarak kabul edilsin, isterse abartildigina inanilsin, gerekli ve de
uygulanmasina iliskin slire¢ karmagsiktir. Bunun nedeni ise;
performansin bir¢ok faktorden etkilenmesidir. Performans degerleme
calisan bazinda da yapilacak olsa, organizasyonun tamami goz oniinde
bulundurulmalidir. Bu bakis agisi, ¢alisanlarda yetkinlik arastirmasi
yapmak yerine, organizasyonel amaglara ulasilma seviyesi baglaminda
degerlendirme yapilmasini gerektirir (Dicle, 1982).

2. Performans Degerlemeden Ne Beklenmektedir?

Performans degerleme, calisan ve organizasyon performansin
onlindeki sorunlarin ortaya ¢ikartilmasinda bir gerekliliktir ve
performans  hedefleri  ile  ¢alisanin  yaptiklarinin ~ birlikte
degerlendirilmesine de olanak saglar. Performans hedef ve beklentilerine
calisanin ne derece katki saglandigi bilgisine, ¢alisanlarin yetkinlikleri,
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deger ve inanglarinin bir bileskesi olan calisma davraniglarinin,
periyodik olarak degerlendirilmesi ile ulasilabilmektedir.

Performans degerleme uygulamasi ile, ¢calisanlar degerlendirilme
skorlarina bagl olarak siralanmamalidirlar. Performans degerlemenin
yegane maksadi bu olamaz. Performans degerleme, organizasyon
amaglarinin igsellesme diizeyini ortaya ¢ikarmali, bu amaglara azami
diizeyde erisilmesine katki saglamali ve olumlu ¢alisma iklimini
desteklemelidir.

Performans degerleme, c¢alisanin gelisimini destekleyen ve
cesaretlendiren  egitim  planlamasina  iliskin  uygulamalarinin
vazgecilmez pargasidir. Egitim planlamasi, gercek ihtiyaca yonelik
oldugunda ancak, kaynak israfina neden olmayacak ve performans
beklentilerine katki saglayacaktir. Bu nedenle performans degerlendirme
stirecinin ¢iktilari, ¢alisanlarin egitim agiginin saglikli bir sekilde tespit
edilmesini miimkiin kilmalidir.

Calisanlarin  basarili olabilmesi igin, gelismeyi istemeleri,
yoneticilerin ise bu maksatla rehberlik etmelerini gerektirir. Bu noktada,
geribildirim son derece 6nemli olan bir aragtir. Etkili bir performans
degerleme siirecinden  bahsedilecekse, c¢alisana  geribildirimde
bulunulmas: vazgegilmezdir. Ayn1 zamanda, yoOneticilerce calisanlara
yonelik yapilan geribildirim, kademeler arasinda organizasyonel

iletisimin gelismesinde de onemli katkilar saglamaktadir.

Performans degerlendirmenin organizasyon agisindan amaci,
hedeflerin belirlemesi ve bu hedeflerin ¢alisanlarin gayretleriyle
gerceklesmesinin saglanmasi iken, c¢alisan agisindan amaci, hedeflere
ulagilmasina yonelik olarak, katkilarinin saglikli  bir sekilde
degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglara dayali olarak g¢alisanlarin
gelisimin desteklenmesi seklinde ifade edilebilir (Germisli, 2001). Daha
acik ve somut bir deyisle; asagida yer alan sekilde de ifade edildigi gibi,
degerlendirmeye iligskin kriterlerinin belirlenmesi, performansa iliskin
problemlerin  tanimlanmasi,  geribildirim  saglanmasi,  egitim
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programlarinin diizenlenmesi, is hakkinda gerekli kararlarin alinmasi
amacityla performans degerlendirilir (Casio, 1995).

Is Hakkindaki
Kararlar

Calisan Hakkinda

Problemlerin Geribildirim

Tanimlanmasi PERFORMANS Saglanmasi
DEGERLEMENIg
AMACI
Egitim Programlarinin Kriterlerin
Diizenlenmesi Belirlenmesi

Sekil 1: Performans Degerlemenin Amaglar1 (Casio, 1995)

Performans degerlendirme ile elde edilen sonuglarinin gerek
caligsanlar gerekse organizasyon agisindan etkin bicimde kullanilmasi ile
performans degerleme amaclarina ulasilabilecektir (Findikgi, 2000).
Bunun yaninda gerek organizasyonel boyutta gerek ise ¢alisan
boyutunda  performans  degerleme  sisteminden  beklentilerin
tanimlanarak, degerleme siirecinin her asamasinda g6z Oniinde
bulundurulmasi, sistemin etkinligine 6nemli katki saglayacaktir.

2.1. Organizasyonlarin Performans Degerlemeden Beklentileri

Performans degerleme siirecinin  6lgme adiminda, calisan
performansimin yeterli olan ve gelistirmesi gereken boyutlarini
tanimlamak, calisanlara kendilerinden beklenilen hususlara iliskin
geribildirimde bulunmak ve yonetsel kararlarin alinmasina destek olmak
tizere veri toplanmaktadir (Palmer, 1993). Performans 6l¢iimii, en basit
ifadeyle, c¢alisanlarin is yonelik ortaya koyduklart  gayreti
degerlendirmek {izere bir veri toplama siirecidir. Bu siirecin sonucunda

toplanan veriler, dogru bir sekilde analiz edilerek, calisanlarin
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bilgilendirilmesi saglanirken, isabetli yonetsel kararlarin alinmasi
amaclanir. Bu kararlarin isabetli olmasi, herhangi bir kisi ve gruba kars1
ayrimcilik yapilmasini engelleyecegi gibi, organizasyonda adalet
duygusunun da korunmasina katki saglayacaktir (Micolo, 1993).

Performans Ol¢limii  sonuglarina dayali yonetsel kararlar,
calisanlarla ilgili olabilecegi gibi, organizasyonel isleyisle de ilgili
olabilir. Bu baglamda; iicret artis1, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfiler,
kariyer planlamasi ve ise alim, satin alma, organizasyonel yapilarin
revizyonu vb. kararlarinin alinmasinin yaninda, s6z konusu bu
stireglerde yapilan hatalarin diizeltilmesine ve etkinligin artirilmasina
olanak saglar.

Calisanlarin,  organizasyon iginde, Orgiitsel  amaglarin
gerceklestirilmesine en yliksek katkiy1 verecek sekilde yer almalar1 arzu
edilir. Calisanlar, organizasyonun mensubu olmalar1 sonrasinda, etkili
liderlik ile potansiyel yetkinliklerini, sahip olduklar statii ve bireysel
beklentileri dogrultusunda agiga ¢ikarilmaya yonlendirilebilirler. Bu
noktada, calisanin is hayatindan 6nceki yasantisinda, kazandigi birtakim
aliskanliklar ve davranig bigimleri, ¢alisan-organizasyon uyumunun tesis
edilmesinde zorluklar yaratabilir. Calisandan, organizasyon amaglarini
gergeklestirmek iizere ortaya c¢ikan calisan-organizasyon birlikteliginin
saglikli gelisebilmesi i¢in organizasyon kiiltiiriine uymasi, bu dogrultuda
davraniglar gostermesi beklenir. Demek ki organizasyonlar, ¢alisandan
beklenilen davraniglar1 gostermelerini ve bu dogrultuda degismelerini ve
gelismelerini amaglar, bunun i¢in birtakim 6nlemler alirlar. Performans
degerlemede, ¢alisanin organizasyona uyum diizeyini belirlemeye doniik
bir tespitte yapilir. Bu tespit, ise yeni alinmis olan ¢alisanlarin ise devam
kararinin verilmesinde ve kagmilmaz olan degisimle ortaya ¢ikan
calisan-organizasyon  uyumsuzluklarinin  giderilmesine  yonelik
calismalarda kullanilabilir.

Performans degerlendirmeden beklenilen diger bir husus da,

organizasyonel manada iletisimi giiclendirmesidir. iletisimin etkinligini
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artiran Onemli bir husus, iletisim i¢inde bulunan taraflarin birbiri
hakkinda bilgi sahip olmalaridir. Bu baglamda, performans degerleme
siireci, yoneticilere astlarin1 tanimalari, saglikli bir iletisim kurmalari,
kisisel yeteneklerini degerlemeleri ve bdylelikle yonetici ve astlar
arasinda iligkinin olumlu yonde gelismesini olanakli hale getirir
(Uyargil, 1994). Performans degerlendirme ile yoneticiler, astlarinin
zayif ve kuvvetli yanlarim1 tespit ederek, yetki devri, calisan
giiclendirilmesi kararlarin1 daha kolaylikla alabilir ve de saglikli bir
insan giicli envanteri ¢ikartarak, buna dayali olarak planlama yapabilirler
(Ataay, 1990).

Performans degerleme siiregleri, yoneticilerin  kendilerini
degerlemelerine ve gelistirilmesi gereken yoOnlerini tespit etmeleri
noktasinda  duyarliblk  kazandirir.  Degerlendirme  siiregleri,
degerlendirme bilincinin olugsmasini ve bu biling, degerlendirici roliinde
olan  yoneticinin  kendisini de degerlendirmeye yOnelmesini
saglayabilecektir.  Organizasyonel  beklentilere  bagli  olarak,
gelistirilmesi gereken yonlerini tespit eden yoneticiler, bu yonlerini
gelistirmeye donlik ¢aba igine gireceklerdir. Ayrica, kendi kendini
degerlendiren ve zayif ve giiclii yanlarii tespit eden, bu ydnlerinin
farkinda olan ydneticiler, karar alma siireclerinde daha dengeli, isabetli
ve tutarli olabileceklerdir (Ataay, 1990).

Biitlin bu anlatilanlardan sonra, organizasyonel amaglara ulasmada
onemli bir ara¢ olan c¢alisan performans degerleme sisteminden,
organizasyonun beklentilerini su sekilde 6zetlemek miimkiin olacaktir
(Bingdl, 1998):

» Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin ise alim silirecinin

etkinliginin degerlendirilmesine olanak saglamalidir.

* Performans degerleme sistemi, ¢alisanin, belirlenmis olan isin
ozellikleri ve gereklerine uygun olup olmadigini ortaya
koyabilmelidir.
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* Degerleme sonuglari, kariyer gelistirme ¢aligmalar i¢in 6nemli
bir referans olusturmali, ylikselme ve is degisikliklerinin,
herkesce bilinen esaslara gore yapilmasimi temin etmelidir
(Becker &Gerhard,1996).

* Calisanlarin  kendi performanslar1 hakkinda bilgi sahibi
olmasmi temin etmek suretiyle, kendilerini tanimalar1 ve

tartmalarini saglamalidir.

 Ucret politikastmin, performansa dayali olarak ve nesnel
olgiitlerle ortaya konulmasini temin etmelidir.

* Calisanlarin egitim ihtiyaci saglikli olarak ortaya konulmali ve
egitim planlamas1 sistematik degerlendirmelere dayali

yapilmalidir.

» (Calisanlardan, istenilen performans seviyesine gelemeyenleri
ve dolayisiyla isten ¢ikarilmasi gerekenleri belirlemeye katki

saglamalidir.

« Calisma hayati i¢inde, organizasyon ve ¢alisan performansina
onemli katkisi olan, gézetim siireglerinin etkinlestirilmesi ve

daha sistematik hale getirilmesini saglamalidir.

* Calisanlarin, oOrgiitsel yapi1 ve hedefler agisindan uygun
olmayan yonleri ve davraniglarinin degistirilmesine yonelik bir
degerlendirme yapilmasini miimkiin kilmalidir.

* Calisanlarca, giivenilir, tutarli, seffaf olarak kabul edilen bir
performans degerleme siireciyle saglikli sonuglar iireterek;
calisanlarin  organizasyona giivenmesine, baglanmasina,
moralinin ylikseltilmesine ve olumlu bir ydnetim ikliminin

olusturulmasina katki saglamalidir.

» Saglikli bir performans degerleme sistemi, ¢alisanin Orgiitiin
misyonu ve vizyonuna nasil kati1 saglayacagini ifade eden bir

Ozellikte olmalidir. Bu manada, performans degerleme siireci
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calisanlar tarafindan, organizasyonun misyon ve vizyon

paylagimin seviyesinin degerlendirilmesini saglamalidir.

» Saglikli bir performans degerleme sisteminden elde edelin
sonuglar, organizasyonun gelisme indeksini siirekli olarak
yukarida tutabilmeye yonelik yol haritasinin olusturulmasini
saglamalidir.

» Performans degerleme sistemi, organizasyon igindeki bireysel
ve organizasyonel paradigma farkliliklarinin tespit edebilmesini

saglamali, organizasyon igi iletisimi giiclendirmelidir.

* Calisanlar hakkinda yonetsel siireclerde isabetli karar
alinmasini saglayacak, bir bilgi bankasi olugturulmasina kaynak
teskil etmelidir (Dicle, 1982).

2.2. Cahisanlarin Performans Degerlemeden Beklentileri

Performans degerlemesinde c¢alisanlar, yani degerlenenler en
bliyiik grubu olusturmaktadirlar. Bu nedenle, bir degerleme sistemi tesis
edilecekse, calisanlar goz Oniinde bulundurularak, calisan amag ve
beklentilerine uygun bir degerleme sisteminin tesis edilmesi, performans
degerlemesinin, organizasyonun etkinligine katkisini artirabilecektir.

Performans sonuglarini, yalniz ¢alisanin yetkinlik ve cabasina
baglh olarak ele almak, dogru olmayan bir yaklasim olacaktir. Etkili
olabilecek diger parametreler goz 6niinde bulundurulmadan, ¢alisanlarin
performans: iizerinde yapilacak degerleme, isabetli olmayacaktir.
Clinkii, calisandan beklenen performans {izerinde ¢alisanin disinda; isin
yapisi, ¢alisma kosullari, yonetim politikast vb. faktorlerin de etkisi
olabilmektedir. Bu nedenle, ¢alisan performansi iizerinde etkili olana
diger faktorlerin, ¢alisan performansiyla iliskisinin iyi tanimlanmasi ve
hedeflenen performans igin gerekli kosullarin var olup olmadiginin da
degerlendirilmesi son derece dnemlidir (Ataay, 1990).

Her seye ragmen performans degerleme; isin niteligi, ¢alisanin
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diizeyi, organizasyonun yapisi bakilmaksizin gereklidir. Bu durum,
insanin yapisinin da bir sonucudur. Sosyal bir yapiya sahip olan insan,
siirekli ve sistematik bir iliski i¢indedir. Bu iliski siirecinde kendisi
hakkinda  ¢evresinin  diisiincelerini  dgrenmek,  onaylanmak,
cesaretlendirilmek ve Oviilmek ister ve buna ihtiya¢ duyar (Findikei,
2000). Bu yonii ile performansi degerleme, calisanlarin amag ve
ihtiyaglarinin giderilmesinde Onemli bir aragtir ve isten beklenen
doyumu (Dicle,1982), giidiilenmeyi arttirir ve ¢alisanin, organizasyon
amaclarini benimsemesini saglar.

Diger yandan, performans degerlemesi sonucu ulasilan sonuglar,
calisanlara iligkin verilen kararlara dayanak teskil eder. Calisan, kendisi
hakkinda verilirken kararlarin; 6nyargidan uzak, objektif, kayirmaci
olmayan bir tutum i¢inde alinmasini bekler (Dicle, 1982). Bu nedenle,
olabildigince nesnel, anlagilir, tutarli, giivenilir sonuglar ortaya
cikarabilen bir performans degerleme sistemi olmasini isterler. Bunun
yaninda, ¢alisan, gerek performans degerleme sisteminin tasariminda,
gerek ise hedeflerin belirlenmesi, diger bir deyisle performansin
planlanmasinda, gerekse hedeflere ulagma derecesinin belirlenmesinde
katki saglamay1 (Uyargil,1994), fikirlerini ve beklentilerini serbestce
soyleyebilmeyi arzu eder (Tinaz, 1999).

Calisan agisindan ulasilmak istenen hedeflerin acik, anlasilir ve
Olciilebilir olarak ortaya konmalidir. Hedeflerin agik, anlasilir nitelikte
ortaya konmasi, bu hedeflerin ¢alisanla, yoneticilerce paylasilmasi ve
calisanin kendisinden nelerin beklendigini ve nasil degerlendirecegini
anlamasini kolaylastirir. Bu sekilde, performans hedeflerine ulasmada,
calisan daha ¢ok inisiyatif almaya hazir olur (Dicle, 1982).

Performans degerleme, ¢alisan diizeyinde psikolojik bir ihtiyactir.
Performans degerleme, ¢alisani kendi ¢aligmalarinin sonuglar1 hakkinda
bilgilendirmek suretiyle, mesleki ve kisisel gelisiminde biiyiik bir role
sahip olur (Dicle, 1982). Calisan, degerleme sisteminden, degerlendirme

Olciitlerin ve sistemin basit, sarih olmasinin yaninda, is performanslarina
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iligkin geribildirim almak isterler (Camitez ve Solmus, 2000). Bu
noktada, c¢alisanlar yapici ve Ozgilivenlerini arttirict  geribildirim
beklerler. Bu geribildirim, ¢alisanlarin kariyer beklentilerini yonlendirir
(Palmer, 1993), bir psikolojik ihtiya¢ olan bilgilendirilme ihtiyacim
karsilar. Bu da ¢aligsanin, kendisine giivenmesini ve kendisini gelistirme
konusunda istekli olmasini saglar. Sonug olarak; performansi belirli
araliklarla degerlendirilen ve bu degerlendirme ile ilgili diizenli bilgi
alan calisan daha yiliksek basar1 gosterir (Findikgi, 2000). Ciinkdi;
performans degerleme sistemi, c¢alisandan ne beklendigini ve bu
beklentinin kargilanabilmesi i¢in ne yapmalari, nasil bir yol izlemeleri
gerektigini anlayabilmelerine ve dolayisiyla kendilerini tanimlamalarina
ve eksikliklerini gidermelerine yardimci olur. Ayrica, bu bilgi verme
slireci, calisanlarin is basarilarin1 goérmelerini, bdylece is tatminine
ulagmalarin1 ve yeni atilimlar ve yeni arayislar i¢ine hazirlanmalarini
saglar.

Performans  degerleme  siirecinde, ¢alisanlara, verilen
geribildirimin her zaman olumlu olmasi gerekmez. Bunun yaninda, {ist,
calisanla degerlendirme sonuglari hakkinda, goriis birligi icinde
olmayabilir. Calisana, performansi konusunda olumsuz bile olsa geri
bildirimde bulunulmasi, c¢ogunlukla olumlu sonuglar vermektedir.
Calisanin, degerlendirme sonuglar hakkinda ayrintili bilgilendirilmis ve
sonuglar hakkinda goriislerini ifade edebiliyor olmasi, c¢alisan
rahatlatacak ve sistemi kars1 giivenini arttiracaktir (Uyargil, 1994).

Performans degerleme sisteminin, degerleme sonuglari ile 6diil
sistemi iligkisinin agik olarak ortaya koymasi, ¢alisanlar agisindan
onemli bir husustur. Calisanlar arasinda ortaya c¢ikan performans
farkliliklarinin bir 6diil ile iliskilendirilmesi, performans degerlemenin
calisan agisindan daha anlamli olmasim saglayacaktir. Bu nedenle,
performans degerleme sonuglari ile iliskili bir 6diillendirme sisteme
giiveni artirirken, degerleme sonuglarinda daha fazla 6nemsenmesine
neden olabilecektir.
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Calisanlarin, degerleme sistemine yonelik beklentilerinden belki
de en Onemlisi; degerleme sistemi ve is siire¢lerinin uyumunun
saglanmasidir. Degerleme sistemi, isin yerine getirilmesine yonelik
yontemleri desteklemelidir. Bu kapsamda ekip ¢alismasi gerektiren bir
isi  yapan c¢alisanlarin  degerlenmesi, bireysel performansin
degerlenmesini 6n plana c¢ikartacak bir anlayis ile yapiliyorsa,
performans bundan olumsuz etkilenecektir. Bu nedenle, yerine getirilen
isin yapisina uyun bir degerleme sisteminin tasarimlanmasi biiyiik 6nem
arz etmektedir.

Calisanlar istleri ile saglikli bir iletisim kurmak isterler. Bu
kapsamada, performans degerleme yontemi, ¢calisanlarla iistleri arasinda
etkili bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesi 6nemli katki saglar. Bu
durum da olumlu bir ¢alisma ikliminin yerlesmesini ve giiglenmesini

olanakli hale getirir.
SONUC

Performans degerlendirme, ¢aliganlarin is ile uyumunun tespitine
yonelik bir veri toplama ve degerlendirme siirecidir. Bu siirecin
sonucunda elde edilen verilerin analizi sonucu ulasilan bilgiler, ¢calisanin
organizasyon daha etkin olarak yer almasimi saglamaya yonelik
yonetimin gereksinmelerine yanit verebilecek bilgiye ulasilmasina ve

organizasyon i¢i iletisim aginin kurulmasina katki saglar.

Performans degerleme, calisanlara ve organizasyona yonelik
hayata gegirecek bir¢ok uygulama i¢in zemin olusturacak bilginin de
elde edilmesini olanakli kilar. Elde edilen bu bilgiyle, calisanlarin
gelistirilmesi, g¢alisan-is uyumunun olusturulmasi ve organizasyonun
gelistirilmesi maksadiyla; calisan, organizasyon ve yoneticilerle ilgili
bazi1 diizenlemeler yapilir.

Bir organizasyonun dinamik yapisin1 olusturan ¢alisanin
performansinin degerlenmesi, hem calisan, hem de orgiit acisindan

onemlidir. Performans degerleme, organizasyonun yonetim felsefesini
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yansitmali ve tiim c¢alisanlara gilivenilir, seffaf bir degerlendirme
konusunda giivence vermelidir. Performans hedefleri, 6rgiit amaclarim
destekleyecek sekilde agikca belirlenmeli, hedefler ile ol¢iitler, islemler,
yontemler ve Orgiitsel amaglar arasinda gerekli uyumu saglamalidir
(Toktamisoglu, 2002). Bu durum, organizasyonun stratejilerinin daha iyi
anlasilmasi ve benimsenmesini agisindan son derce onemlidir.

Performans degerleme, calisanlarin, kendisini gelistirmesine
rehberlik edecek bilgilerin elde edilmesini desteklemelidir (Oriicii ve
Kokeoglu, 2003). Bu maksatla, calisanlara performanslari hakkinda
bilgilendirme yapilmalidir. Aksi durumda, calisanlarin organizasyon
amaclarina katkilar1 ve kisisel gelisimlerini siirdiirmeleri zor olacaktir.
Iyi tasarlanmis bir performans degerleme, her seviyedeki calisan
hakkinda yoneticilere giivenilir bilgi aktarilmasini sagladigi gibi,
calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak yaratacak geribildirimde
bulunulmasini da miimkiin kilar (Erdogan, 1991).

Yoneticiler, ¢alisanlarin orgiitsel amaclara katki bigimi ve derecesi
hakkinda bilgilenmek ve bu dogrultuda kararlar almak durumundadirlar.
Bu kararlarin, caliganlarin performanslarinin degerleme sonucuna
dayandirilmasi, isabetli kararlar alinmasi agisindan 6nemlidir. Boylece,
calisanlarin  gelistirilmesi, odiillendirilmesi, cezalandirilmasi, terfi,
egitimi, tcretlendirme gibi konulara iliskin kararlar, organizasyonel
amaglar1 destekleyecek sekilde alinabilir (Canman, 1993).

Performans degerleme sonunda, ¢alisanlar basarilarinin karsiligini
gormek, odiillendirilmek isterler. Bunun yaninda, beklentileri sadece
kendilerine yonelik degildir. Ayin zamanda, diger ¢alisanlarin da adil,
giivenilir ve seffaf bir sekilde, degerlendirilmelerini  ve
odiillendirilmelerini  beklerler. Calisanlar, bu sekilde organizasyon
icinde bekledigi ve hak ettigi statiiye ve haklara ulasabileceklerine
inanirlar. Diger bir yandan, performans derecesini bilen ¢alisan kendini
gelistirme ve basarimi arttirma konusunda harekete gecgebilme
motivasyonu kazanir (Aksiit,1998).
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Performans degerleme, siradan insanlarin sira disi1 katkilara
yonelmesini saglayacak motivasyon yaratmada da onemli bir aractir.
Ancak, bu aracin basarisi, organizasyonun kiltiiriine, degerleme
sirecine yonelik seffaf ve gilivenilir bir ortamin saglanip
saglanmamasina baglhidir. Eger uygun kosullar mevcutsa, degerlemeler
cok daha faydali ve yapici olacaktir (Menekse, 1998).

Son yillarda, organizasyonlarin c¢alisanlara yaptiklari yatirim,
verdikleri 6nem artmistir (Ersen, 1996). Organizasyonun karlilik ve
verimliliginin artmasinda 6nemli bir unsur olan ¢alisanin, performansini
belirlemek, bu performans degerlendirme sonuglarina dayali olarak
tespit edilen gelisim ihtiyaglarina uygun aktiviteler planlamak ve hayata
gecirmek, calisanlarin tespit edilen sira dis1 katkilarimi 6diillendirmek
biiylik 6nem arz etmektedir.

Performans degerleme, insan kaynaklari yOnetimi ve
organizasyonel iletisim agiin bir 6gesidir. Bu nedenle, performans
degerleme saglikli bir bicimde uygulanmasi organizasyonun
performansini olumlu yonde etkileyecektir. Bu yiizden performans
degerleme siirecinin  Oncelikle dogru sekilde tasarlanmasi ve
uygulanmasi organizasyona katki saglayacaktir (Trahant & Koonce,
1997).

Sonug olarak, her gecen giin rolii daha 6nemli hale gelen calisanin
organizasyonel hedeflere katkis1 kendi haline birakilmayarak, 6nemli bir
yonetim faaliyeti olarak ele alinmasi gerekmektedir. Ancak, bu sekilde
calisanlarin organizasyon amaglarina sira disi1 katkilar1 saglanarak,
rekabette avantajli durumu gegilebilir. Bu kapsamda, c¢alisan
performansinin degerlemek, calisanin performansinin yonetilmesi ve
organizasyona katkisinin artirilmasi agisindan onemli olan yoOnetim
araglarindan birisidir. Bu nedenle, organizasyon yapisi, isin niteligi ve
calisan Ozellikleri ne olursa olsun, uygun bir performans degerleme
sisteminin varlig1 gereklidir.
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