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OZET

Gunimizde insan kaynag:, rekabet Ustiinlligli saglamada isletmelerin sahip olduklar: en
Onemli kaynak olarak kabul edilmektedir. Bu denli 6neme sahip olan insan kaynag:nin 6rgitlerde
ne Olglde etkin kullan:d:ginin belirlenmesi, ¢alisanlarin performandarinin degerlendirilmes ile
mumkiin olabilecektir. Performans degerlendirme en basit sekliyle calisanlarin is yasamndaki
performanglar:n:n dlgimlenmesini ifade etmektedir. Performans degerlendirmenin temel nedeni
mevcut performanglar:n olgilmesi yoluyla bilgi, yetenek ve potansiyellerin belirlenmesi, egitim
ihtiyacznin  tespit edilmesi, iletisim, motivasyon ve is tatmininin artiriimas: ve terfi etme
potansiyeline sahip elemanlar:n belirlenmesidir. Bu nedenle performans degerlendirmenin, bir
Orgiitiin insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarn:n temeli niteliginde oldugu kabul edilmektedir. Bu
arastirmada performans degerlendirme uygulamalar: hakk:nda calzsanlar:n goris ve disinceleri
ortaya konulmaya ve sistemin etkin bir gekilde kullanid:;p kullandimadig: belirlenmeye
calusilmaktadir. Arastirmada, su anda uygulanan performans degerlendirme sistemi ile personelin
gelecekte uygulanmasin: istedigi sistem kars:last:rilmaktadir. Arastirma verileri anket yontemiyle
toplanmustir. Anketler Kahramanmaras'taki banka subelerinde uygulanmustir. Arastirma verileri
SPSShilgisayar program: kullan:larak analiz edilmistir.

Anahtar kelimeler: Performans degerlendirme, calisanlar, tutumlar, degerlendirenler,
sonuglar, hatalar, beklentiler.

ABSTRACT

Nowadays, human resources are regarded as the most important assets of the
organisations for gaining competitive advantage. The degree of using human resources effectively
in the organisations can only be defined by measuring and evaluating employees’ job performance.
The expression ‘performance evaluation’ relates to the assessment of employees in terms of their
job performance. The most likely reason for the adoption of performance evaluation is to draw
attention to present performance in the job in order to identify training needs, key skills, potential,
to improve communication, motivation, job satisfaction, to reward people fairly, and also to identify
those with potential for promotion. Therefore, performance evaluation is regarded as central to an
organisation’s human resource management practices. In this study, it is attempted to find out both
employees’ views and ideas about the system of performance evaluation, and to show how
effectively the systems are used in the organisations. The study compares the performance
evaluation system, has currently been used in the organisations, with the one employees expect to be
used in the future. For the study the data were collected by using the questionnaire method of data
collection. The questionnaires were conducted in the banking sector in the city of Kahramanmaras.
The research data were analysed by using SPSS computer programme.

Key Words: Performance evaluation, employees, attitudes, appraisers, results, errors,
expectations.
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1. GIRIS

Kuresellesme olgusunun bir sonucu olarak giderek agirlasan yogun
rekabet ortaminda insanin 6n plana ciktigi, entellektliel bilginin sermaye olarak
goruldigu guinimuizde; uzun 6mirlG olmak isteyen isletmelerin, sadece teknolojik
yeniliklere degil, aym zamanda calisanlardan daha etkin yararlanmaya Onem
vermeleri gerekmektedir. Nitekim teknolojik buluslardaki hizli degisimlere ve
hizmete yonelik ekonominin gelisimine bagli olarak insan kalitesi, pazardaki
rekabet agisindan oldukca kritik bir noktaya gelmistir.

Insan kaynaklariin bu denli 6nemli oldugu g6z Oninde tutularak,
isletmenin misyon ve hedeflerini benimsemis, iyi egitim almis, konusunda uzman
calisanlarin isletmenin basar1 grafigini yikseltmede belirleyici bir rol oynamasi
kacinilmaz olup, bu da performans degerlendirme ile mimkindur. Dolayisiyla
calisanlarin becerilerine yonelik degerlendirmeler isletmelerde vazgegilmez bir
ihtiyag haline dontsmUstur.

2. PERFORMANS  DEGERLENDIRME: KAVRAM VE

YONTEMLER

Literatrde performans degerlendirmeileilgili bir cok tammayer verilmis
olup; bunlardan bazilar: sunlardr:

Performans Degerlendirme;

. Isletme amaglarimn gergeklesmesi icin  calisanlarin
gostermis olduklar: ¢abalarin degerlendirilmes (Akal, 1992: 1),
. Dogrudan dogruya calisamn isteki  etkinliginin,

verimliliginin ve kisilik dizeyinin (Artan, 1989: 113) ve isletmeye
yapmis oldugu katkinin dl¢cimlenmesi (Aldemir v.d., 1996: 209),

o Calisanin  isletme icindeki basarim dizeyinin Ustl
acisindan  anadizinin yapilmast ve Kkisiden istenenin ne Olglde
gerceklestiginin saptanmasi (Tikici, 1994: 52),

) Calisanlarin belli bir donem icerisindeki tutum ve
davranislarinin, yeteneklerinin, gorevlerindeki basarilarimn, verimli olup
olmadiklarimin  yonetim tarafindan izlenmes (Ulker, 1997: 89) ve
eksikliklerinin  ve gelisme potansiyeinin  tespitine yarayan bir
degerlendirme programidir (Bingdl, 1997: 217).

Yukandaki tammlarin 1siginda “performans degerlendirmesi; orgat
icerisinde gorevleri ne olursa olsun calisanlarin, calismalarini, c¢abalarim,
etkinliklerini, verimliliklerini, Kisiliklerini, standartlara ulasma derecelerini bir
bitun olarak tiim yonleri ile gozden geciren ve gelecege iliskin dngorimlemeler
yapan bir siire¢ olarak tammlanabilir.

Performans degerlendirme sistemlerinde degerlendirmenin temel amaci,
Orgutin basarili olabilmesi icin personelin ortaya koymasi gerekli performansin
degerini  belirlemektir. Orgitlerin  amaclarina  ulasabilmeleri, etkili  bir
degerlendirme yonteminin gelistirilmesiyle yakindan ilgilidir. Degerlendirmenin
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basarist ve kendinden beklenen amaclari gergeklestirebilmesi, genis capta
gelistirilecek yonteme bagl1 bulunmaktadir (Canman, 1993: 17).

Performans degerlemesi son derece Onemli ve tartismaya agik bir
konudur. Konunun énemi pek cok bilimadam ve uygulamaciy: yeni degerleme
yontemleri aramaya itmistir. Bugiin personeli degerlemek amac ile kullamilan ¢ok
say1da yontemden soz etmek mumkandur.

Bu yontemler; Grafik, Uygun Cimle Secimi, Zorunlu Dagilim, Kritik
Olaylar, Serbest Anlatim, Siralama, Karsilastirma, Zorunlu secim, Yerinde
inceleme ve gotzlem, Kontrol Listesi, Puanlama, Amaclara Gore Y 6netim,
Degerlendirme Merkezi, Davranissal temellere dayali degerlendirme olgekleri,
Sonuglara dayali sistemler, Takima dayal1 performans degerlendirme ve 360
derece degerleme yontemleridir (Bingdl, 2003: 289-298).

Geleneksdl degerlendirme yaklasimlarinda, degerlendirmelerde, sadece
patronlarin  astlart  degerleyebilecegi savunulur. Ama uygulamada patron,
¢alisanmin performansin 6lcecek bilgi ve tecriibeye sahip en az kalifiye kisidir. Bu
nedenle degerlendirmeleri, patron yerine onun adina hareket eden yonetici yapar.
Yoneticiler ise degerlendirmelerde subjektif davranabilir ve degerlendirme
sonuclarint  olumsuz yonde etkileyebilir. Bu olumsuz durumlart ortadan
kaldirabilmek amaciyla, bazi isletmeler degerlendirmeleri birden fazla kisinin
katilimiyla gergeklestirmeye calismiglardir ( Sabuncuoglu, 2000: 169).

360 derece degerlendirme yonteminde, isletmede ¢alisan personelin, bilgi,
beceri ve yetenekleri, sadece birinci amir veya ikinci amir tarafindan degil, aym
zamanda;Ust yoOneticiler,astlar, is arkadaslari, muUsteriler, isletme disindan
damgman bir firma ve isletme icerisinde olusturulan degerleme komitesi
tarafindan da ortaklasa olculebilmektedir. Bu degerleme yontemi sayesinde,
Ozellikle yoneticiler, degerlendirme konusunda daha objektif kalabilmekte ve
farkli bakis acilarina sahip olabilmektedirler. Kendisini degerlendiren personelin
ise, kendi degerlemeleri ile grubun degerlendirmelerini karsilastirmasi i¢ ve dis
mUsteriler arasindaki iletisimin daha bicimsel hale gelmesini saglamaktadir ( Noe,
1999: 262).

360 derece degerlendirme yonteminin uygulanabilmes igin asagidaki
kriterler g6zoniinde bulundurulmalidir:

) Degerlendirme sireci sonunda yapilacak geri bildirim,
anonim ve guvenilir olmal,

o Degerleyiciler  ve  degerlendiricilerin  birbirlerini
tanimalar1 ve ortak tecriibeleri bulunmali,

o Geri bildirim uzmam elde edilen verilerin dogrulugunu
kontrol etmeli,

. Sayillar tek basina bir anlam ifade etmediklerinden,
degerlendirme stireci sonunda yapilan sayisal degerlemelerle, anlatimsal
(yargisal) degerlemelerin birbirini tamamlamasina ve tutarli olmasina
dikkat edilmelidir (Aldemir ve Digerleri, 2001: 279).

Bu degerlendirme yonteminin en biiyik yarari, degerlendirme sonuclar
ile ilgili tim sorumlulugun bir veya iki kisinin Uzerinde toplanmas: yerine,
77



I. Bakan-H. Kelleroglu / Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi Yoniinde Calzsanlarzn Diisiinceleri:
Tutumlar, Beklentiler ve Sonucglar Konusunda Bir Alan Calzsmas:

degerlendirmeye katilan gruplar arasinda dagilmas: ve aym zamanda caligsanlar
arasindaki iletisimin en Gst dizeye cikartiimasidir (Kiling ve Erden, 2001: 117).

3. PERFORMANS DEGERL ENDIRME SONUCLARININ
KULLANIM ALANLARI

Performans degerlendirmesi, orgit icinde calisan personelin belirli bir
zaman dilimindeki calismasinin, yeteneklerinin ve gelecekteki potansiyel
gucinin bu ginden tahmin edilmesine katki saglayacaktir. Her isletme,
calisanlar ile ilgili etkin ve tutarl kararlar alabilmek, calisanlarin basar1 ya da
basarisizliklarim yakindan izlemek ve yeteneklerini gelistirici  onlemleri
zamaninda alabilmek icin performans degerlendirmesi yapmak zorundadir
(Yenigeri, 1996: 179).

Performans degerlendirmesi, isletme agisindan 6nem tasidigi kadar
calisanlar agisindan da deger tasimaktachir (Moon, 1997: 9). Ozellikle yiiksek
performans sergileyen isgbrenler, calismalarimin karsihigimt gérmek ve bagarili
olmalarindan dolay: kariyer beklentilerini yoneticilerine iletmek ve bu konuda
onlarin goruUslerini aimak isterler (Molander ve Winterton, 1994: 111). Ayrica
degerlendirme sonucunda isgérenlerin varsa eksiklikleri tespit edilerek bunlar
giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi saglanacaktir. Bu perspektiften
bakildiginda, performans degerlendirmesinin, calisam ise yoneltme ve
yonlendirme araci olarak gelistirildigi sOylenebilir (Sabuncuoglu, 1997: 166).
Performans degerlendirme sirecinde, kisi bir bitin olarak ele alinmakta,
basarilar1 6dillendirilmekte, basarisizliklar: kendisine bildirilerek, bununla ilgili
eksikliklerin giderilmesine olanak saglanmaktadir. Performans degerlendirmede
temel ilke, basarisizliklardan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan
hareket edip kisiyi odullendirmektir (Findik¢i, 1999: 293). Bu bilgilerin 1s1ginda;
her ne kadar performans degerlendirmesi, isletmeler bakimindan zaman alici olsa
da, degerlendirme sonuclari ile elde edilen bilgilerin yonetim tarafindan
irdelenerek isletmeye adapte edilmesi, gelecekte isletmenin verimliligini ve
piyasadaki rekabet sansin artiracaktir.

Gunumuizde, performans degerlendirme sonuglart bir cok alanda
kullamImakta olup, en yaygin kullanim alanlari agsagidaki gibi simflandirilabilir;

) Personel Planlama: Organizasyonlarin amaglarina ulasabilmeleri
icin ihtiyac duyulan nitelik ve sayidaki personeli istihdam etmeleri gerekir.
Performans degerlendirme sonuglari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin
belirlenmesinde etkin bir rol oynayarak personel planlama islevine katkida
bulunur (Kaynak v.d., 1998: 207).

o Ucret-Maas Y onetimi: Performans degerlendirmenin en énemli
amaclarindan  biriss de degerlendirme sonuclarinin  Ucret-maas  yonetimi
sisteminde kullamlmasicir. Ornegin, Gzendirici Ucret sistemlerinden birisi olan
performansa dayali Ucretlendirme’nin  uygulanabilmesi icin, calisanlarin
performandarina iliskin bilgilere gereksinim duyulmaktadir (Moon, 1997: 13).
Isletmelerin cogunda, dogrudan ya da terfiler yolu ile dolayl1 olarak performans
degerlendirme sonuglart Ucretlerin olusmasinda etkin bir rol oynamaktadir.
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Sistemin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, performansile 6dul sistemi arasindaki
iliskinin calisanlar tarafindan bilinmesi ve benimsenmesi ile mimkunddr. Bunun
yolu ise performans degerlendirme sonuclarimin  calisanlarin  Ucretlerine
yansitilmasidir (Uyargil, 1994: 5).

o Terfi ve Nakiller: isletmede calisanlarin mevcut islerindeki
bagar1 duzeyleri ve gelecekteki potansiyel giclerinin bir gostergesi olarak
performans degerlendirme, terfi ve nakil ile ilgili kararlarin alinmasi, boylelikle
uygun ise uygun eleman, ayrica yeterli nitelik ve sayida eleman saglanmasi
kararlarina veri teskil ederek personel planlamasinin etkin bir sekilde yapilmasina
daimkan saglar (Ozgelik, 1999: 79-80).

o Kariyer Planlama: Performans degerlendirmes sonucunda bazi
calisanlarla ilgili  yeterli bir 6zellik gelistirme planimin hazirlanmas: gerekir.
Ozellikle geng isgorenler bu konuda yoneticilerinden destek bekleyebilirler.
Degerlendirme sonucunda, kimin hangi yonde ve nasil gdlistirilmes gerektigi
saptanarak isgorenlerle yapilan gorisme neticesinde gelismeye istekli olanlarin
0zellik ve yeteneklerinin gelistiriimesine yardimct olunarak, isletmeye katkilari
artirllabilmektedir (Erdogan, 1991: 159).

) Egitim Ihtiyacmin Belirlenmesi: Performans degerlendirmesi
sonucunda, yetersiz performans gdsteren personelin isini yapmas: icin gerekli
bilgi ve beceri konularinda yetersiz olmasi durumunda, uygun bir egitim
programiyla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir. Degerlendirme sonuclarina gore
astinin gelecege iliskin ihtiyag duyacagi gelismeler konusunda amiri, sistem
aracihigr ile calisamn hangi konularda egitiimesi ve gelistirilmesi gerektigine
iliskin ©nerilerini belirtir. Boylece, egitime ihtiyaci olan c¢alisanlarin gelisimi
saglanarak isletmeye olan katkilar: artirilmaya calisilir (Kaynak v.d., 1998: 207).

) Isten Ayirma Kararlari: Performans degerlendirme sonuglarinin
kullamim alanlart icerisinde isten ayirmakararlar dayer amaktadir.

Hemen hemen her isletmede degerlendirme sonuclar isten ayirma
kararlarinda kullamilmaktadir. Degerlendirme sonuclarina gére performans
bakimindan yetersiz gorilen calisanlarin  isletmeyle ilisikleri  hemen
kesilmemekte, egitim programlarina tabi tutularak gelisimleri izlenmektedir.
Egitim programi sonunda herhangi bir gelisme gosteremeyen calisanlarin
isletmeyleilisikleri kesilmektedir.

4. PERFORMANS DEGERL ENDIRME SURECINDE YAPILAN
HATALAR
Degerleme konusu insan ve degerleyenler de insan olunca, bir takim
degerlendirme hatalarimn yapilmasi da kaginilmazdir. Performans degerlendirme
asamasinda yapilan hatalar, degerlendirmenin amacina golge distrmektedir. Bu
hatalar, sistemden ve degerleyiciden kaynaklanmaktadir. Ancak; performans
degerlendirme konusunda yapilan hatalarin en yaygin olam, degerleyiciden
kaynaklanan hatalardir. (Benligiray, 1999: 207).
Performans degerlendirme yontemlerinin - ¢ogu, degerleyicilerin,
degerleme ile ilgili kararlarinda objektif ve dnyargisiz olacaklari varsayimina
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