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ÖZET  
Günümüzde insan kayna , rekabet üstünlü ü sa lamada i letmelerin sahip olduklar en 

önemli kaynak olarak kabul edilmektedir. Bu denli öneme sahip olan insan kayna n n örgütlerde 
ne ölçüde etkin kullan ld n n belirlenmesi, çal anlar n performanslar n n de erlendirilmesi ile 
mümkün olabilecektir. Performans de erlendirme en basit ekliyle çal anlar n i ya am ndaki 
performanslar n n ölçümlenmesini ifade etmektedir. Performans de erlendirmenin temel nedeni 
mevcut performanslar n ölçülmesi yoluyla bilgi, yetenek ve potansiyellerin belirlenmesi, e itim 
ihtiyac n n tespit edilmesi, ileti im, motivasyon ve i tatmininin art r lmas ve terfi etme 
potansiyeline sahip elemanlar n belirlenmesidir. Bu nedenle performans de erlendirmenin, bir 
örgütün insan kaynaklar yönetimi uygulamalar n n temeli niteli inde oldu u kabul edilmektedir. Bu 
ara t rmada performans de erlendirme uygulamalar hakk nda çal anlar n görü ve dü ünceleri 
ortaya konulmaya ve sistemin etkin bir ekilde kullan l p kullan lmad belirlenmeye 
çal lmaktad r. Ara t rmada, u anda uygulanan performans de erlendirme sistemi ile personelin 
gelecekte uygulanmas n istedi i sistem kar la t r lmaktad r. Ara t rma verileri anket yöntemiyle 
toplanm t r. Anketler Kahramanmara 'taki banka ubelerinde uygulanm t r. Ara t rma verileri 
SPSS bilgisayar program kullan larak analiz edilmi tir.   

 

Anahtar kelimeler: Performans de erlendirme, çal anlar, tutumlar, de erlendirenler, 
sonuçlar, 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 Kahramanmara . 
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. G R

  
Küreselle me olgusunun bir sonucu olarak giderek a rla an yo un 

rekabet ortam nda insan n ön plana ç kt , entellektüel bilginin sermaye olarak 
görüldü ü günümüzde; uzun ömürlü olmak isteyen i letmelerin, sadece teknolojik 
yeniliklere de il, ayn zamanda çal anlardan daha etkin yararlanmaya önem 
vermeleri gerekmektedir. Nitekim teknolojik bulu lardaki h zl de i imlere ve 
hizmete yönelik ekonominin geli imine ba l olarak insan kalitesi, pazardaki 
rekabet aç s ndan oldukça kritik bir noktaya gelmi tir.   

nsan kaynaklar n n bu denli önemli oldu u göz önünde tutularak, 
i letmenin misyon ve hedeflerini benimsemi , iyi e itim alm , konusunda uzman 
çal anlar n i letmenin ba ar grafi ini yükseltmede belirleyici bir rol oynamas 
kaç n lmaz olup, bu da performans de erlendirme ile mümkündür. Dolay s yla 
çal anlar n becerilerine yönelik de erlendirmeler i letmelerde vazgeçilmez bir 
ihtiyaç haline dönü mü tür.  

2. PERFORMANS DE ERLEND RME: KAVRAM VE 
YÖNTEMLER 
Literatürde performans de erlendirme ile ilgili bir çok tan ma yer verilmi 

olup; bunlardan baz lar

 

unlard r: 
Performans De erlendirme; 

 

letme amaçlar n n gerçekle mesi için çal anlar n 
göstermi olduklar çabalar n de erlendirilmesi (Akal, 1992: 1), 

 

Do rudan do ruya çal an n i teki etkinli inin, 
verimlili inin ve ki ilik düzeyinin (Artan, 1989: 113) ve i letmeye 
yapm oldu u katk n n ölçümlenmesi (Aldemir v.d., 1996: 209), 

 

Çal an n i letme içindeki ba ar m düzeyinin üstü 
aç s ndan analizinin yap lmas ve ki iden istenenin ne ölçüde 
gerçekle ti inin saptanmas  (Tikici, 1994: 52), 

 

Çal anlar n belli bir dönem içerisindeki tutum ve 
davran lar n n, yeteneklerinin, görevlerindeki ba ar lar n n, verimli olup 
olmad klar n n yönetim taraf ndan izlenmesi (Ülker, 1997: 89) ve  
eksikliklerinin ve geli me potansiyelinin tespitine yarayan bir 
de erlendirme program d r (Bingöl, 1997: 217).  

Yukar daki tan mlar n nda performans de erlendirmesi ; örgüt 
içerisinde görevleri ne olursa olsun çal anlar n, çal malar n , çabalar n , 
etkinliklerini, verimliliklerini, ki iliklerini, standartlara ula ma derecelerini bir 
bütün olarak tüm yönleri ile gözden geçiren ve gelece e ili kin öngörümlemeler 
yapan bir süreç olarak tan mlanabilir.  

Performans de erlendirme sistemlerinde de erlendirmenin temel amac , 
örgütün ba ar l olabilmesi için personelin ortaya koymas gerekli performans n 
de erini belirlemektir. Örgütlerin amaçlar na ula abilmeleri, etkili bir 
de erlendirme yönteminin geli tirilmesiyle yak ndan ilgilidir. De erlendirmenin 
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ba ar s ve kendinden beklenen amaçlar gerçekle tirebilmesi, geni çapta 
geli tirilecek yönteme ba l bulunmaktad r (Canman, 1993: 17). 

Performans de erlemesi son derece önemli ve tart maya aç k bir 
konudur. Konunun önemi pek çok bilimadam ve uygulamac y yeni de erleme 
yöntemleri aramaya itmi tir. Bugün personeli de erlemek amac ile kullan lan çok 
say da yöntemden söz etmek mümkündür. 

Bu yöntemler; Grafik, Uygun Cümle Seçimi, Zorunlu Da l m, Kritik 
Olaylar, Serbest Anlat m, S ralama, Kar la t rma, Zorunlu seçim, Yerinde 
inceleme ve gözlem, Kontrol Listesi, Puanlama, Amaçlara Göre Yönetim, 
De erlendirme Merkezi, Davran sal temellere dayal de erlendirme ölçekleri, 
Sonuçlara dayal sistemler, Tak ma dayal performans de erlendirme  ve 360 
derece de erleme yöntemleridir (Bingöl, 2003: 289-298).  

Geleneksel de erlendirme yakla mlar nda, de erlendirmelerde, sadece 
patronlar n astlar de erleyebilece i savunulur. Ama uygulamada patron, 
çal an n performans n ölçecek bilgi ve tecrübeye sahip en az kalifiye ki idir. Bu 
nedenle de erlendirmeleri, patron yerine onun ad na hareket eden yönetici yapar. 
Yöneticiler ise de erlendirmelerde subjektif davranabilir ve de erlendirme 
sonuçlar n olumsuz yönde etkileyebilir. Bu olumsuz durumlar ortadan 
kald rabilmek amac yla, baz i letmeler de erlendirmeleri birden fazla ki inin 
kat l m yla gerçekle tirmeye çal m lard r ( Sabuncuo lu, 2000: 169). 

360 derece de erlendirme yönteminde, i letmede çal an personelin, bilgi, 
beceri ve yetenekleri, sadece birinci amir veya ikinci amir taraf ndan de il, ayn 
zamanda;üst yöneticiler,astlar, i arkada lar , mü teriler, i letme d ndan 
dan man bir firma ve i letme içerisinde olu turulan de erleme komitesi 
taraf ndan da ortakla a ölçülebilmektedir. Bu de erleme yöntemi sayesinde, 
özellikle yöneticiler, de erlendirme konusunda daha objektif kalabilmekte ve 
farkl bak aç lar na sahip olabilmektedirler. Kendisini de erlendiren personelin 
ise, kendi de erlemeleri ile grubun de erlendirmelerini kar la t rmas iç ve d 
mü teriler aras ndaki ileti imin daha biçimsel hale gelmesini sa lamaktad r ( Noe, 
1999: 262). 

360 derece de erlendirme yönteminin uygulanabilmesi için a a daki 
kriterler gözönünde bulundurulmal d r: 

 

De erlendirme süreci sonunda yap lacak geri bildirim, 
anonim ve güvenilir olmal , 

 

De erleyiciler ve de erlendiricilerin birbirlerini 
tan malar ve ortak tecrübeleri bulunmal , 

 

Geri bildirim uzman elde edilen verilerin do rulu unu 
kontrol etmeli, 

 

Say lar tek ba na bir anlam ifade etmediklerinden, 
de erlendirme süreci sonunda yap lan say sal de erlemelerle, anlat msal 
(yarg sal) de erlemelerin birbirini tamamlamas na ve tutarl olmas na 
dikkat edilmelidir (Aldemir ve Di erleri, 2001: 279). 
Bu de erlendirme yönteminin en büyük yarar , de erlendirme sonuçlar 

ile ilgili tüm sorumlulu un bir veya iki ki inin üzerinde toplanmas yerine, 
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de erlendirmeye kat lan gruplar aras nda da lmas ve ayn zamanda çal anlar 
aras ndaki ileti imin en üst düzeye ç kart lmas d r (K l nç ve Erden, 2001: 117).   

3. PERFORMANS DE ERLEND RME SONUÇLARININ           
    KULLANIM ALANLARI  
Performans de erlendirmesi, örgüt içinde çal an personelin belirli bir 

zaman dilimindeki çal mas n n, yeteneklerinin ve gelecekteki potansiyel 
gücünün bu günden tahmin edilmesine katk sa layacakt r. Her i letme, 
çal anlar ile ilgili etkin ve tutarl kararlar alabilmek, çal anlar n ba ar ya da 
ba ar s zl klar n yak ndan izlemek ve yeteneklerini geli tirici önlemleri 
zaman nda alabilmek için performans de erlendirmesi yapmak zorundad r 
(Yeniçeri, 1996: 179).   

Performans de erlendirmesi, i letme aç s ndan önem ta d kadar 
çal anlar aç s ndan da de er ta maktad r (Moon, 1997: 9). Özellikle yüksek 
performans sergileyen i görenler, çal malar n n kar l n görmek ve ba ar l 
olmalar ndan dolay kariyer beklentilerini yöneticilerine iletmek ve bu konuda 
onlar n görü lerini almak isterler (Molander ve Winterton, 1994: 111). Ayr ca 
de erlendirme sonucunda i görenlerin varsa eksiklikleri tespit edilerek bunlar 
giderme ve yeteneklerini geli tirme olana sa lanacakt r. Bu perspektiften 
bak ld nda, performans de erlendirmesinin, çal an i e yöneltme ve 
yönlendirme arac olarak geli tirildi i söylenebilir (Sabuncuo lu, 1997: 166). 
Performans de erlendirme sürecinde, ki i bir bütün olarak ele al nmakta, 
ba ar lar ödüllendirilmekte, ba ar s zl klar kendisine bildirilerek, bununla ilgili 
eksikliklerin giderilmesine olanak sa lanmaktad r. Performans de erlendirmede 
temel ilke, ba ar s zl klardan hareket edip ki iyi cezaland rmak de il, ba ar lardan 
hareket edip ki iyi ödüllendirmektir (F nd kç , 1999: 293).  Bu bilgilerin nda; 
her ne kadar performans de erlendirmesi, i letmeler bak m ndan zaman al c olsa 
da, de erlendirme sonuçlar ile elde edilen bilgilerin yönetim taraf ndan 
irdelenerek i letmeye adapte edilmesi, gelecekte  i letmenin verimlili ini ve 
piyasadaki rekabet ans n art racakt r.   

Günümüzde, performans de erlendirme sonuçlar bir çok alanda 
kullan lmakta olup, en yayg n kullan m alanlar a a daki gibi s n fland r labilir; 

 

Personel Planlama: Organizasyonlar n amaçlar na ula abilmeleri 
için ihtiyaç duyulan nitelik ve say daki personeli istihdam etmeleri gerekir.  
Performans de erlendirme sonuçlar , terfi ve tayinle ilgili kararlar n 
belirlenmesinde etkin bir rol oynayarak personel planlama i levine katk da 
bulunur (Kaynak v.d., 1998: 207). 

 

Ücret-Maa Yönetimi: Performans de erlendirmenin en önemli 
amaçlar ndan birisi de de erlendirme sonuçlar n n ücret-maa yönetimi 
sisteminde kullan lmas d r. Örne in, özendirici ücret sistemlerinden birisi olan 
performansa dayal ücretlendirme nin uygulanabilmesi için, çal anlar n 
performanslar na ili kin bilgilere gereksinim duyulmaktad r (Moon, 1997: 13). 

letmelerin ço unda, do rudan ya da terfiler yolu ile dolayl olarak performans 
de erlendirme sonuçlar ücretlerin olu mas nda etkin bir rol oynamaktad r. 
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Sistemin etkin bir ekilde uygulanabilmesi, performans ile ödül sistemi aras ndaki 
ili kinin çal anlar taraf ndan bilinmesi ve benimsenmesi ile mümkündür. Bunun 
yolu ise performans de erlendirme sonuçlar n n çal anlar n ücretlerine 
yans t lmas d r (Uyargil, 1994: 5).  

 
Terfi ve Nakiller: letmede çal anlar n mevcut i lerindeki 

ba ar düzeyleri ve gelecekteki potansiyel güçlerinin bir göstergesi olarak 
performans de erlendirme, terfi ve nakil ile ilgili kararlar n al nmas , böylelikle 
uygun i e uygun eleman, ayr ca yeterli nitelik ve say da eleman sa lanmas 
kararlar na veri te kil ederek personel planlamas n n etkin bir ekilde yap lmas na 
da imkan sa lar (Özçelik, 1999: 79-80). 

 

Kariyer Planlama: Performans de erlendirmesi sonucunda baz 
çal anlarla ilgili  yeterli bir özellik geli tirme plan n n haz rlanmas gerekir. 
Özellikle genç i görenler bu konuda yöneticilerinden destek bekleyebilirler. 
De erlendirme sonucunda, kimin hangi yönde ve nas l geli tirilmesi gerekti i 
saptanarak i görenlerle yap lan görü me neticesinde geli meye istekli olanlar n 
özellik ve yeteneklerinin geli tirilmesine yard mc olunarak, i letmeye katk lar 
art r labilmektedir (Erdo an, 1991: 159). 

 

E itim htiyac n n Belirlenmesi: Performans de erlendirmesi 
sonucunda, yetersiz performans gösteren personelin i ini yapmas

 

için gerekli 
bilgi ve beceri konular nda yetersiz olmas durumunda, uygun bir e itim 
program yla bu eksikliklerin giderilmesi gerekir. De erlendirme sonuçlar na göre 
ast n n gelece e ili kin ihtiyaç duyaca geli meler konusunda amiri, sistem 
arac l ile çal an n hangi konularda e itilmesi ve geli tirilmesi gerekti ine 
ili kin  önerilerini belirtir. Böylece, e itime ihtiyac olan çal anlar n geli imi 
sa lanarak i letmeye olan katk lar art r lmaya çal l r (Kaynak v.d., 1998: 207). 

 

ten Ay rma Kararlar : Performans de erlendirme sonuçlar n n 
kullan m alanlar içerisinde i ten ay rma kararlar da yer  almaktad r.   

Hemen hemen her i letmede de erlendirme sonuçlar i ten ay rma 
kararlar nda kullan lmaktad r. De erlendirme sonuçlar na göre performans 
bak m ndan yetersiz görülen çal anlar n i letmeyle ili ikleri hemen 
kesilmemekte, e itim programlar na tabi tutularak geli imleri izlenmektedir. 
E itim program sonunda herhangi bir geli me gösteremeyen çal anlar n 
i letmeyle ili ikleri kesilmektedir.  

4. PERFORMANS DE ERLEND RME SÜREC NDE  YAPILAN          
    HATALAR 
De erleme konusu insan ve de erleyenler de  insan olunca, bir tak m 

de erlendirme hatalar n n yap lmas da kaç n lmazd r. Performans de erlendirme 
a amas nda yap lan hatalar, de erlendirmenin amac na gölge dü ürmektedir. Bu 
hatalar, sistemden ve de erleyiciden kaynaklanmaktad r. Ancak; performans 
de erlendirme konusunda yap lan hatalar n en yayg n olan , de erleyiciden 
kaynaklanan hatalard r. (Benligiray, 1999: 207). 

Performans de erlendirme yöntemlerinin ço u, de erleyicilerin, 
de erleme ile ilgili kararlar nda objektif ve önyarg s z olacaklar varsay m na 




