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OZET

Gegmisten giiniimiize yaygin bir bigimde kullanilan bir terim olmakla beraber performans yonetiminin tanimi konusunda tam bir
goriis birligi oldugunu sdylemek giigtiir. Kimi organizasyonlar performans yonetimini amaglara gore yonetim ile dzdes oldugunu
diisiinmekte birlikte biiyiik bir cogunluk bu kavrami personelin degerlendirilmesi ile iligkilendirmektedir. Bu anlamda performans
degerlendirmesini genis anlamda performans yonetimi ile beraber diisinmek gerekir. Performans degerlendirmesi galisanlarin
belirlenen hedeflere ne 6lgiide ulastiginin tespiti ve meydana gelebilecek sorunlarin giderilebilmesi amaciyla daha 6nceden belirlenen
kriterlere dayali olarak periyodik araliklarla yapilan orgiitsel faaliyetlerin biitiinlidiir. Bu kapsamda performans degerlendirme
kavrami performans yonetim siireci igerisinde sekillenmis ve bir oOrgiitte calisanlarin dnceden belirlenmis standartlara gore
hedeflenen sonuglara ne kadar etkili ve verimli bir sekilde ulastiklarnin bigimsel olarak 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir.
Performans yonetimi ise genel olarak orgiitlerin stratejik amaglar dogrultusunda kurumsal gelisimi saglamak amaciyla performans
degerlendirmesi de dahil bir¢ok asamay1 igerisinde barindiran Onemli bir insan kaynaklan siirecidir. Bu anlamda performans
degerlendirme siirecini sadece ¢alisanlarin is basarimini sayisal olarak Slgmek amaciyla kullanilan bir yontemden ziyade sistem
biitiinliigii i¢erisinde performans ydnetim sistemin bir agamasi olarak degerlendirmek gerekir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Degerlendirme, Performans Yénetim Sistemi, Insan Kaynaklar

ABSTRACT

It is diffucult to say that there is a complete consensus on the definition of the performance management, as it is a term that has been
widely used past to present. While some organizations consider performance management to be identical with management by
objectives, the vast majority associate this concept with evaluating staff performance. In this sense, performance evaluation should be
considered together with performance management in a broad sense. Performance evaluation is the whole of organizational activities
that are carried out periodically based on predetermined criteria in orde to determine the extent to which the employees reach the
determined targets and to eliminate the ptoblems that may occur. In this contex, the concept of performance evaluation is shaped
within the performance management process and is the process of formally measuring and evaluating how effectively and efficently
the employees in an organization reach the goals and results according to predetermined standarts. Performance management, on the
other hand, is an important human reources management process that includes many stages, includeing performance evaluation, in
order to ensure the institutional development of organizations in line with strategic objectives. In this sense , it is necessary to
evaluate the performance evaluation process as an important stage of the performance management system within the system
integrity, rather than a method used only to quantitatively measure the work performance.
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1. GIRIS

Performans degerleme kavraminin sosyolojik agidan ortaya cikigi insanlik tarihi kadar eskiye dayanur.
Ozellikle beseri iligkilerin ortaya ¢ikmasi ve ydnetim olgusunun gelismesiyle beraber insan ve degerlendirme
arasindaki iliski daha belirgin hale gelmeye baslamistir. Insanoglu var oldugu giinden bugiine kadar
cevresinde meydana gelen olaylan siirekli analiz etme ve degerlendirme egilimi igerisinde olmas1 gayri resmi
ve resmi performans degerleme olgusunun gelismesine imkan saglamistir (Askun, 1978:62).

Performans degerleme kavrami 6zellikle sanayi devrimiyle beraber iiretim Olgeginin biiylimesi ve toplu
iretim tekniklerinin gelismesine paralel olarak Onem kazanmaya baglamistir. Organizasyonlarin ve
isletmelerin tiretim maliyetlerini diisiirmek ve daha fazla iiriin elde emek i¢in arayis icerisine girdikleri 19.yy
da isgiicii veriminin artirilmasi en 6nemli parametre haline gelmistir (Eryillmaz, 2000:245). Bu maksatla
organizasyonlar hem {iretim tekniklerini gelistirmek ic¢in arayis igerisine girmigler hem de calisanlarin
performanslarmi1  daha sistematik bir bicimde degerlendirmek i¢in yeni yoOntemler gelistirmeye
baglamislardir.

Performans degerleme kavrami 19.yy da sanayi devriminin ilk ortaya ¢iktig1 Ingiltere’de iiretim alaninda
caligsanlar igin tutulan raporlar ile resmi bir yapiya kavusmaya baslamistir. Robert Owen tarafindan
gelistirilen bu raporlar kartlar seklinde diizenlenmis bir takim resmi dokiimanlarla belirli bir formata
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biiriinmiistiir. Ozellikle Taylor, gelistirdigi is 6l¢iimii uygulamalari, ¢alisanlarin is verimliligini Slgmede
bilimsel yontemlerin sistemli bir sekilde uygulanmasinin ilk &rnekleri olusturmustur (Onen, 2012:878).
Kurumsal anlamda performans degerleme ve is gorenlerin verimliliginin Sl¢lilmesi ise 20.yy baslarinda
Amerika Birlesik Devletlerinde gelismeye baslamistir. Birinci Diinya Savasi doneminde ABD ordusunda
adam-adama (Man to man) degerleme sisteminin uygulanmaya baslamasi, bireysel anlamda performans
degerleme uygulamalarinin bir kamu kurumunda ilk defa denenmesi acisindan énemlidir. Bunun yan sira
1920’li yillarda iiretim sektoriinde calisanlarin alacagi {icretin, verimliligi ile baglantisin1 rasyonel bir
bigimde tespit ederek belirlenmesine yonelik ¢aligmalar performans degerleme sisteminin gelisimine katki
saglamistir (Erdogan, 1991: 168).

Ikinci Diinya Savasina kadar performans degerleme ve is verimliligine ydnelik calismalar, ¢ogunlukla
iretim sektoriinde calisan ig¢ilerin saat basi {icretlerini rasyonel bir sekilde tespiti lizerinde yogunlagmustir.
1970 yillarda ise ABD, Ingiltere ve Fransa’da performans degerleme calismalar1 kamu sektoriinde de
kullanilmaya baglanmis ve 6zellikle calisanlarin goérevde yiikselmelerinde 6nemli bir kriter haline gelmeye
baglamistir. Bu galismalar daha sonra kamu politikalar ile de desteklenmis ve c¢alisanlarin almig olduklar:
iicretin ortaya konan performans ile orantili olmasi yoniinde yeni teknikler gelistirilmeye calisilmistir
(Uyargil, 2013: 69).

1980’li yillarda ise performans degerleme alaninda hem kamu sektdriinde hem de 6zel sektdrde birgok
calisma yapilmigtir. Bu donemde ozellikle performans degerleme sisteminin ortaya c¢ikardigi o6lgme
degerlendirme hatalar1 ile bu hatalarin diizeltilmesi yoniinde yeni teknikler ortaya c¢ikmis ve degerleme
stirecindeki ¢aligmalar biligsel bir yone dogru kaymaya baglamistir. Bunun en 6nemli sebebi de teknolojide
yasanan biiyiik gelismeler ve bunun degerlendirme sistemlerinin ihtiyag duydugu teknik altyapiya yaptigi
etkidir. Ayrica 1980-1990 yillarda yasanan kiiresel ekonomik sikintilar ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan
Yeni Kamu Yonetimi anlayisi ile birlikte performans degerleme kavrami kamuda daha da yaygimlasmistir
(Erdogan, 1991: 168).

1990 yillarda kamu ve 6zel sektérde uygulanan performans yonetiminde ve degerlemesinde bazi eksik yonler
bulundugu hususu giindeme gelmis ve 6zellikle finansal gdstergelere dayali performans degerlemesinin ¢ok
daha anlamli olacagi hususunda on plana ¢ikmistir. Performansin degerlendirilmesinde g¢ok boyutlu
performans degerlemenin yapilmasi gerektigi yoniinde caligmalar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu konuda
Robert Kaplan ve David Norton tarafindan 1992’de gelistirilen “’Balanced Scored’’ modeli performans
yoOnetimi ve degerlemesine yeni bir anlam kazandirmistir. Yine ayni dogrultuda L. Cross ve K. Lynch
tarafindan gelistirilen ‘’Performans Piramidi’” de 1990 yillarda performans 6l¢iim sistemlerinin gelistirilmesi
yoniinde yapilan O6nemli calismalardandir (Eroglu, 2011: 13). 2000’li yillardan itibaren ise performans
degerleme ile ilgili calismalar daha ¢ok performans yonetimi igerisinde sistem biitiinliigii icerisinde bir ¢ok
asmay1 da i¢ine alacak sekilde algilanmis ve bu yonde calismalar yapilmaya baslanmistir.

Ulkemizde performans degerlemesi ve performans yonetimi konusunda yapilan ¢alismalar bigimsel olarak
cumhuriyetin ilan1 ile birlikte kurumsal yapilarin tesekkiilii ve 6zel sektoriin buna paralel olarak gelismesiyle
ortaya ¢cikmistir. Ozellikle cumhuriyetin ilam ve 1930 yillarda devletci politikalarin etkisiyle kurulan kamu
kurumu niteligindeki isletmelerde kismi de olsa performans olgusu verimlilik baglaminda diistiniilmiistiir.
Ancak bu donemde tam manasiyla gelismis bir kamu ve 6zel sektoriin olmamasi performans olgusunun da
tam manasiyla nicel ve nitel olarak degerlendirilmesi engellemistir (Uyargil, 2013: 26).

Performans kavrami ve buna bagli olarak performans yonetimi ve degerlemesinin iilkemizde ilk olarak
belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmasi ise 1960 ve 1970 yillarda 6zel sektor isletmelerinin artmasiyla olmustur.
1980°1i yillarda kiiresellesme dalgasinin yarattigi uluslara arasi ekonomik sisteme dahil olabilmek amaciyla
atilan adimlar ve istikrar programlari, performans yonetim sistemini hem 06zel sektére hem de kamuya
uygulamasimin oniinii agmistir.  1990-2000’1i yillarin baglarinda yasanan ekonomik sikintilar ise uygulanan
ekonomi politikalarini etkilemis ve buna paralel olarak 6zel sektorde daralmalar meydana gelmis ve bunun
sonucu olarak is giicii verimi daha da 6nem kazanmistir. Ancak bu déonemde yapilan ¢aligmalar performansin
degerlemesinden ziyade maliyetlerin diigiiriilmesi lizerine yogunlasmistir (Kaynak, 1988: 205).

Sonug olarak hem {iilkemizde hem de diinya da performans kavrami ve buna bagli olarak performans
yoOnetimi baglaminda performansin degerlendirilmesi, 6zel sektorde sanayilesmenin gelismesiyle anlam ve
onem kazanmustir. Ozellikle teknolojide yasanan degisim, iiretim maliyetlerinin azaltilmasi ve isgiicii
veriminin artirtlmasina muazzam oOlglide katki saglamistir. Kamu sektoriinde de yasanan paradigma
degisimleri, kamu kurumlarinda da performans olgusunu ortaya cikarmistir. Bu baglamda da hem o&zel
sektorde hem de kamu kurumlarinda calisan isgiiciiniin c¢alistiklar1 birimlere yapmis olduklar1 kakinin
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rasyonel bir sekilde tespiti ve bu yonde yapilacak diizenlemeler giin gectikge daha da 6nem kazanmaya
baglamistir.

2. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Performans; is yapan bir birey veya grubun o isle ilgili olarak hedeflenen sonuca nicel ve nitelik olarak ne
kadar ulastiginin genel olarak ifadesidir (Gokiis v.d., 2014: 58). Performans Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde
“basarim’” olarak tanimlanmaktadir. Koken olarak ise Ingilizce ’performance’ kelimesine dayanmakta
olup, kelimenin esas anlami belirli bir zaman diliminde is gérme veya gorevi yerine getirme anlamina
gelmektedir (Bas ve Artar, 1990: 13). Performans kavrami kisaca bir isin 6nceden belirlenen standartlara
uygun sekilde basarilma veya bu amacglara yaklasma derecesidir (Can v.d., 2001: 170). Bu baglamda
performans, Orgiitler agisindan birgok fonksiyonu ve unsuru ihtiva eden ve genis bir perspektiften
degerlendirilmesi gereken bir kavramdir.

Performans; bireylerin, gruplarin veya oOrgiitlerin daha 6nceden amacglanmis ve belirlenmis hedeflere yonelik
gostermis olduklari ulasim diizeyinin yaninda bu diizeye ulasma gayret ve etkinliklerinin sayisal veya nicelik
olarak degerlendirilmesidir (Eroglu, 2011: 18, Bilgin, 2004: 13, Halis, Tekinkus, 2003: 174). Performans
kavrami bu anlamda zaman, etik, odak, 6l¢ii, yonetim, degerlendirme, diizen, kontrol gibi bir¢ok olgu ve
kavramla i¢ icedir. Farkli kavramlarla beraber kullanildiginda islevsel ve yapisal olarak farkli bircok sistemi
ifade eden performans kavrami, bu anlamda oldukga kapsayici ve genis bir olgudur (Eroglu, 2011: 18).

Performans degerlendirme kavrami performans yonetim siireci igerisinde sekillenmis ve bir oOrgiitte
caligsanlarin 6nceden belirlenmis standartlara gore hedeflenen sonuglara ne kadar etkili ve verimli bir sekilde
ulastiklarinin bigimsel olarak 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Cevik, 2008: 18). Literatiirde ise
performans degerlendirme kavrami “’liyakat degerleme’, “’isgéren boylandirma’, ’tezkiye’’ veya
verimliligin 6l¢giilmesi gibi kavramlarla da ifade edilmektedir.

Bu kapsamda performans degerlendirme kavrami; bir siire¢ olarak ¢alisanin kendisinden beklenen gorevleri
ne derece gerceklestirdigini belirlemeye yonelik calismalarin biitiinidiir. Performans degerlendirme
performans yonetim sisteminin bir pargasi olarak degisik kaynaklarda asagidaki gibi farkli bakis agilariyla da
ifade edilmektedir;

v' Caliganlarin yaptiklari iste basari diizeyi ile ilgili yonetici tarafindan bir yargiya sahip olma durumu
(Tutum, 1979: 172).

v’ Calisanlarin belirlenen hedeflere ne oOlglide ulastigimin tespiti ve meydana gelebilecek sorunlarin
giderilebilmesi amaciyla daha onceden belirlenen kriterlere dayali olarak periyodik araliklarla yapilan
orgiitsel faaliyetlerin biitiinii (Aykag, 1986: 17).

v' Calisanlarin idareciler tarafindan daha 6nceden tespit edilmis kriter ve standartlara gére Olgme ve
kiyaslama yoluyla basar1 diizeyinin belirlenmesi ve yapmis oldugu isin biitiin yonleriyle degerlendirilerek
gozden gecirilmesi (Findikgi, 2009: 297).

v' Bir orgiitte galisan bireylerin gérevdeki basarisini, ahlak durumunu, isteki tutum ve davramislarini ve
bireyin orgiitlin kiimiilatif basarisina yapmis oldugu katkiy1 karsilastirma yontemiyle 6nceden belirlenmis
kriterlere gore degerlendirmesi (Barutgugil, 2015: 177).

Literatiirde yapilan performans degerlendirme kavrami tanimlarinin belli basl esaslar {izerinden insa edildigi
goriilmektedir. Ozellikle tanimlardan da anlagilacag {izere orgiitsel basari igin bireysel performansin oldukga
onemli oldugu goriilmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin tekil basarilari, 6rgiitiin kiimiilatif bagarisin1 saglamaktadir.
Dolayisiyla bireysel performans degerlendirme, orgiit basarisi agisindan c¢alisan ve idareci tarafindan beraber
ylriitiilmesi gereken performans yonetim sisteminin etkin bir unsuru olarak goriilebilir. (Eraslan ve Algiin,
2005: 95).

Etkin bir personel performans degerlendirme sistemini, ¢ok yonlii, dinamik ve biitiin ¢alisanlar tarafindan
i¢csellestirilmis bir siire¢ olarak degerlendirmek gerekir. Ozellikle basar1 degerleme olarak da gorebilecegiz
bu sistem, calisanlarin biitiin yeteneklerini uygulayip gosterebilecekleri bir is ortaminin yaratilmasi ile
kendilerini her yoniiyle gelistirebilecekleri bir atmosferin olusturulmasi nedeniyle insan kaynaklari
yonetiminde dnemli bir yere sahiptir (Sahin ve Caligkan, 2018: 118).

Performans degerlendirme faaliyetlerinin etkinligi, insan kaynaklar1 yonetimi acisindan ydnetimsel
gereklilikler ve bireysel farkhliklarin g6z 6niine alnip formal ve informal tim degerlendirmeleri igerecek
sekilde yapilmalidir. Ozellikle yapilacak resmi ve gayri resmi performans degerlendirme faaliyetleri
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calisanlarin bireysel gelisiminden orgiitiin gelisimine kadar hizmet etmesi gbz Oniine alindiginda objektif
kriterlere dayanmasi gerekmektedir (Kazanci, 1974: 24).

Performans degerlendirme, bir orgiitte calisan bireyin isini ne kadar etkili ve verimli yaptigini belirleme ve
bu durumu kendisine formal ve informal bir sekilde bildirme ve gelisim planm1 yapma siirecidir. Bu nedenle
yoneticiler ¢alisanlarinin belirlenen amaglara uygun calisip calismadigini tespit ederek bunu dlgmek isterler.
Yoneticilerin calisanlarla ilgili alacag: idari karar alirlarda tespit ettikleri bu gozlemler onlar1 dogru veya
yanlis bir yargiya gotiiriir. Bu nedenle c¢alisanlarin performans degerlendirmesi organizasyonlar agisindan
Oonem tasidig1 kadar galisanlar acisindan da deger tasir. Bu agidan bakildiginda performans degerlendirmesi,
caligsani yapilan ise motive etme aract olarak goriilebilir (Barutgugil, 2015: 179).

Performans degerlendirmesi kavramimin 6nemli bir unsuru da performans yonetim siirecinin dnemli bir
unsuru olan performans gelisim siirecidir. Bu anlamda performans degerlendirme, yoneticiler ile ¢aligsanlar
arasinda sayisal bir nicelik dl¢limiinden ziyade gelisim gibi siireglerle ilintili dnemli ve etkin bir iletisim
aracidir. Ozellikle degerlendirme sonucunda calisan is konusunda nasil ¢alistig: kadar, tutum ve davramslar:
ile bilgi diizeyinde beklenen degisiklik ve gelisim konusunda da geri bildirim almaktadir. Bu nedenle
performans degerlendirmesi gercek anlamda ortak bir calismaya, sorumlulugun paylasilmasina ve karsilikli
bilgi aligverisine dayanan bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Cevik, 2008: 10).

3. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE PERFORMANS YONETIM SiSTEMi

Organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin sistematik ve bi¢imsel anlamda degerlendirilmenin ilk
orneklerinin 1900’li yillarda Amerika Birlesik Devletlerinde kamu hizmeti veren kurum ve Orgiitlerde
yapildigi goriilmektedir. Performansin dl¢iilmesi ve degerlendirilmesi kavrami daha sonradan 6zel sektorde
F. Taylor tarafindan galigsanlara yonelik uygulanmis ve bilimsel olarak kavram 6nem kazanmaya baglamstir.
Bu kapsamda 6zellikle Birinci Diinya Savasini akabinde ¢esitli performans 6l¢iim teknikleri gelistirilmis ve
1950’lerin sonlarina dogru organizasyonlarda ve kamu kurumlarinda performans degerlendirme yontemleri
yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir (Uyargil, 2017:2). Bu baglamda ABD’ninde performans
degerlendirme siireci ilk zamanlarda performans yonetim sistemi igerisinde degerlendirilmekle birlikte
sistemin diger unsurlarindan ziyade sadece Ol¢iim yontemleri {lizerinde c¢alismalar yapilmistir. Konunun
biitiinciil bir sekilde irdelenmesi ve performans degerleme siirecinin performans yonetim sistemi igerisinde
degerlendirilmeye baslamasi ise yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte olmustur.

Ulkemizde ise performans degerlendirmesine yonelik ¢alismalar ABD’de oldugu gibi ilk kez kamu
kurumlarinda baslamis ve 6zel sektoriin konuya ilgisinin artmasi ile birlikte isletme bilimin ana ugrag
alanlarindan biri olmustur. Ozellikle 4857 sayili Is Yasasinin 2003’de yiiriirliie girmesiyle birlikte
calisanlarin is sozlesmelerinde performans degerlendirme sonuglari etkin olarak kullanilmaya baglamistir.
Performans degerleme siirecinin performans yonetim sistemi icerisinde goriilmesi ise tiim diinya oldugu gibi
1980’lerden sonra kamu yonetiminde ortaya ¢ikan yeni yonetim anlayisiyla sekillendigi soylenebilir (Eroglu,
2011: 11).

Bu kapsamda performans degerlendirme kavramini dinamik bir siire¢ olarak ele almak ve performans
yonetim siirecinin  6nemli bir halkasi olarak gérmek gerekir. Ozellikle konuya genis bir agidan
yaklagildiginda performans yonetim sistemi ile performans degerlendirme siirecinin i¢ ige gegtigi ve bu iki
sistemin birlikte performans yonetim sistemi adi altinda yiritildigi gorilmektedir. Performans
degerlendirme siirecinin ¢aliganlarin belirli bir donemdeki fiili bagar1 durumlarinin somut kriterler iizerinden
belirlenen formlar iizerinden sayisallastirilarak tespit edildigi diistiniildiigiinde, performans yonetim sistemi
ile performans degerlendirmesinin farkli iki kavramdan ziyade degerlendirmenin ydnetim sisteminin bir
halkas1 oldugu goriilmektedir (Uyargil, 2017: 3). Bu baglamda performans ydnetimi siirekli ve daha genis
kapsamli bir siire¢ olup, yonetici ve ¢alisanin karsilikli beklenti ve diislincelerinin birbirlerine aktardiklari,
yoneticinin siirecin her asamasinda etkili geri besleme sagladigi ve siirecin sonunda da degerlendirme yaptigi
bir sistemdir. Bu ¢ercevede asagidaki tabloda performans degerlendirme ve performans yonetimi arasindaki
farklar belirtilmistir.

Tablo 1. Performans Degerlendirme Ve Performans Yonetimi Arasindaki Farklar

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi

Yukaridan asagy, iistiin ast1 degerlendirmesi Kargilikli goriigmelerle degerlendirme

Yilda bir veya iki kez degerlendirme Birden fazla formel degerlendirme

Sayisal sonug ve hedeflere odaklanma Hedeflere, degerlere ve davraniglara odaklanma
Cogunlukla yonetsel kararlarla iliskilendirme Sonuglarin daha kapsamli olarak degerlendirilmesi
Biirokratik ve karmasik form ve belgelerin kullanilmasi Daha sade ve az belge icermesi

Insan Kaynaklar1 departmanlarmin sorumlulugunda icra edilmesi Yoneticilerin sorumlulugunda icra edilmesi
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4, PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECININ PERFORMANS YONETIM SISTEMI
ICERINDEKI ONEMI

Performans yonetim sistemi icerisinde performans degerleme siirecinin ayr1 ve Onemli bir yeri
bulunmaktadir. Ozellikle performans yonetim sisteminin 6nemli asamalarmdan biri olan uygulama
asamasinda calisanlarin is basarimlarinin objektif bir sekilde olgiilmesi ve degerlendirilmesi, yonetim
siirecinin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi agisindan vazgecilmez bir unsur oldugu soylenebilir
(Barutgugil, 2015: 177, Eroglu, 2011, 70). Bu anlamda performans degerlendirme siireci, performans
yonetim sisteminin bir agamasi olarak organizasyonel amaglarin gergeklestirilmesinde ¢alisanlarin bireysel
performanslarmin analiz edilerek kiymetlendirildigi 6nemli bir siirectir.

Performans yonetim sisteminin genel anlamda temel amaci, organizasyonun stratejik hedef ve amaglarinin
gergeklestirilmesi konusunda, c¢aligsanlarin bireysel performanslarinin belirlenen standartlar dogrultusunda
gelistirilmesi ve Orgiit ile calisanlarin bireysel performanslartyla ilintili olarak organizasyonun gelisiminin
saglanmasidir. Bu baglamda performans yonetim sisteminin amaglarini, performans degerlendirmesi
ozelinde genel hatlartyla asagidaki basliklar altinda agiklanabilir (Barutgugil, 2015: 126):

v" Organizasyonel hedeflerin ve amaglarin bireysel hedeflere agik bir sekilde doniistiiriilmesi,
v' Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi,

v" Belirlenen kriterlere gore galisanlarin zamaninda ve adil bir sekilde degerlendirilmesi,
v

Caliganlardan beklenen performans sonuglari ile mevcut gergeklesen performansin karsilagtirilarak analiz
edilmesi ve degerlendirilmesi (Saydam, 2018: 85),

<

Idareciler ile calisanlar arasinda orgiitsel amaglar dogrultusunda etkili bir iletisim ortamimin
olusturulmasi,

v Kurumsal performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ile ¢alisanlarin ortak c¢aba harcayabilecegi bir
atmosferin olusturulmasi,

v' Calisanlarin ig basarimlarinin degerlendirilmesi ve kiymetlendirilerek 6diillendirilmesi,
v" Organizasyonun ve ¢aliganlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi,

v' Siire¢ sonunda geribildirimler yoluyla ¢alisanlarinin gelisimi agisindan desteklenerek motivasyonlarinin
artirilmasi,

v' Organizasyonun egitim ve kariyer planlamalar1 i¢in idareye gerekli verinin saglanmasi (Dogan, 2000:
254).

Performans yonetimi Orgiitlerde stratejik hedeflerin tespitinde dnemli bir aragtir. Performans yonetimi hem
ozel sektorde olsun hem de kamu kurumlarinda kesintisiz devam eden ve doniisiim i¢inde olan bir siiregtir.
Bu kapsamda siirecin ilk basamaginin planlama asamasi olusturur. Bu asamada yoneticiler yapilacak igin
biitiin yonlerini tespit ederek oOrgiitiin hedefleri ve amaglarn ile ilintisini ortaya koyarlar. Performans
yOnetiminin ikinci agamasi ise uygulama asamasidir. Bu agsamada, bir 6nceki agsamada ortaya konan hedef ve
amagclara gore iiretim kaynaklar1 kullanilir (Bilgin, 2007: 66) Performans yonetiminin ii¢lincii asamasi ise
performansin degerlendirilmesidir. Siirecin tigiincli asamasi olan bu sathada girdi ve kaynaklari kullanimi
ve personelin degerlendirilmesi daha 6nceden belirlenen kriterlere gore analiz edilir. Bu sathada amag daha
onceden belirlenen orgiitsel stratejik hedeflerin ger¢eklesme diizeylerinin ve personelin bu konuda kiimiilatif
basar1 i¢erisindeki payini tespit etmektir (Gokiis vd. 2014: 59).

Kamu yonetiminde performans yonetiminin esas amaci, belirlenen vizyona uygun stratejik hedeflerin tespit
edilerek, calisanlarin bu vizyona etkili ve verimli bir sekilde yonlendirilmesidir (Karasoy, 2014: 259).
Performans yonetimi, hedef belirlemeyi, performans 6lgme ve degerlemeyi ve 6diil sistemlerini kapsar
(Cumming ve Worley, 1997: 370). Bu kapsamda performans yonetimi performans degerlemeyi de igine alan
bir siirectir. Bu siiregte amag¢ performansin kurumsal hedeflenen standartlara ulasabilmesi igin yapilmasi
gerekenleri igerir. Performans degerlemede de bu siirecin 6nemli bir unsuru ve etkin bir halkasidir.

Sonug olarak performans yonetimi kavramu statik bir kavram olmaktan ziyade dinamik, i¢inde bir¢ok unsuru
ihtiva eden ve siirekli dis etmenlerle iliski halinde olan genis bir siireci ifade etmektedir. Bu anlamda
performans yonetim sistemi performans degerleme asamasini da igine alan genis kapsamli bir siireci ifade
etmektedir. Sistem biitiinliigii icerisinde disiiniildiigiinde performans degerlendirme kavraminin 6ncesinde
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ve sonrasinda yapilmasi gereken faaliyetlerle performans yonetim sisteminin kapsaminda oldugu
goriilmektedir. alanindadir. Ozellikle biitiinciil bir bakis acisiyla konuya yaklasildiginda performans
degerlendirme siirecini bireysel anlamda sayisal olarak calisanlarin is bagarimlarin 6l¢iilmesinden ote
performans yOnetim sistemi igerisinde planlama, uygulama ve geri bildirim gibi siire¢lerle iligkili bir kavram
olarak degerlendirilmelidir (Cumming ve Schwab, 1993: 87).

5. SONUC

Performans yonetim sistemi, gerceklestirilmesi beklenen oOrglitsel amaglara ve bu yonde calisanlarin
gergeklestirilmesi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin orgiitlerde yerlesmesi ve calisanlarin bu
amaglara ulasmak icin gosterilen ortak cabalara yapacagi katkilarin seviyesini artirict bir bicimde
yonetilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ya da odillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir
(Barutgugil, 2015: 124). Bu ¢ercevede performans yonetiminin i{i¢ ana amacindan biride belirlenen kriterlere
gore ¢alisanlarin zamaninda ve adaletle degerlendirilmesidir.

Bu kapsamda performans yonetimi sistemi icerisinde performans degerlendirme siirecinin yadsinamayacak
sekilde onemli bir yeri ve 6nemi bulunmaktadir. Bununla birlikte yakin zamana kadar ¢ogu kurum ve
organizasyonda yaygin ve yanlis bir sekilde performans degerlendirme, tek boyutlu bir sekilde sadece 6lgiim
araci olarak kullanilmistir (Cevik, 2008: 55). Performans degerlendirme siireci, bir sistem biitlinliigii icinde
ele alinmadif1 takdirde bu anlamda etkin bir sekilde isletilemedigi goriilmektedir. Ozellikle performans
degerlendirme siirecinin performans yonetim sistemi diginda tekil bir sekilde calisanlarin sadece formlar
araciligtyla bicimsel prosediirler seklinde degerlendirilmesinin bir yargila ve hiikim verme siirecine
dontigme ihtimali bu anlamda oldukga yiiksektir.

Performans degerlendirme siirecini performans yonetim sisteminin bir agamasi olarak yapilmasi ve sistem
biitiinligli icerisinde diger asamalarla ilintili bir sekilde yiiriitiilmesi ¢alisanlarla ilgili yapilacak
degerlendirmeler ve buna bagl yapilacak planlamalarda saglikli sonuglar alinmasina katki saglayacaktir. Bu
nedenle performans degerlendirme performans yonetim sisteminin bir asamasi olarak diisliniilmeli, tek
basina bir insan kaynaklar1 yonetimi araci olarak kullanilmamalidir.

Sonug olarak performans, herhangi bir organizasyonun sunmayi islenip amagladigi herhangi bir hizmeti
yerine getirme seviyesidir. Ozellikle kamu yonetimi agisindan bu sorumluluk kamu kurumlarma
diismektedir. Dolayisiyla performans ve buna bagl olarak performans yonetimi ile bunu gerceklestirecek
olan c¢alisanlarin ig basarimlarinin degerlendirilmesi, kamu orgiitlerinin basarili, objektif ve dogru bir sekilde
yonetilmesinde olduk¢a 6nem arz etmektedir.
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