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PERFORMANS DEGERLENDIRME
SURECINDE YAPILAN HATALAR

MISTAKES MADE IN THE PERFORMANCE

EVALUATION PROCESS

Ufuk UNLU*
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Organizasyonlarin en temel hedeflerinden
biri verimli bir is slirecine sahip olmaktir. Gini-
mizde gerek kamu kurumlari gerekse 6zel is-
letmelerin Uzerinde 6zellikle durdugu konularin
basinda gelen performans degerlendirme, cali-
sanlarin davranislarinin, becerilerinin, potansiyel
guclerinin ve benzer niteliklerinin farkli calisan-
larla karsilastirilmasi ve sistematik bir 6l¢timle-
me yapilmasidir. Performans degerlendirme sii-
reci izleme, analiz etme, sonuclari derleme ve bu
sonuclarin ilgili yerlere gonderilmesini kapsar.
Uygulamasi eskilere dayanan bir insan kaynak-
lar araci olarak performans degerlendirme ve
buna iligkin yontemler, zaman igerisinde mevcut
gelismelere uyum saglayarak daha kullanilir ve
gelismis bir hale getirilmistir. Ancak ne olursa
olsun degerleme stirecine iliskin hatalar her do-
nemde varligini korumakta ve bu durum, ¢ikan

ABSTRACT

One of the main goals of organizations is to
have an efficient business process. Performance
evaluation, which is one of the issues that
both public institutions and private enterprises
particularly focus on today, is the comparison
of employee behavior, skills, potential strength
and similar qualities with different employees
and systematic measurement. The performance
evaluation process involves monitoring,
analyzing, compiling results and sending them
to relevant locations. As a human resources
tool, its application is based on the Old Ones,
performance evaluation and related methods
have been made more used and improved by
adapting to existing developments over time. But
regardless of the errors related to the valuation
process remain present in every period, which
makes the health of the results questioned. The
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sonuglarin sihhatini sorgular hale getirmektedir.
Bu calismanin amaci, performans degerleme
slirecinde yapilan veya gozlemlenen hatalar hak-
kinda okuyucuya agiklayici bilgiler sunmaktir.
Anahtar Kelimeler: Performans Degerlen-
dirme, Geri Bildirim, Motivasyon, Hata.
JEL Siniflandirma Kodlari: M12, L84.

GiRiS

Tim organizasyonlar agisindan performans,
genel olarak bir durumu veya olayl basarma
glict ve istedi olarak kabul edilir. Performans
sonucunda is yapan kisilerin yahut grubun énce-
den belirlenen hedefe ne 6l¢lide ulasilabildigi ve
neyi saglayabildigi ortaya cikar. Bu acidan orga-
nizasyonlar icin yegdne amagclardan biri calisan
performansinin artirilmasidir. Performansin ne
derece artirilabildigi performans degerlendirme
ile ortaya cikar. Performans degerlendirme, in-
san kaynaklari birimlerinin en 6nemli fonksiyon-
larindan birisi olarak karsimiza ¢ikar. Organizas-
yonlarin verimliligini, , kariyer ve Uicret sistemini
etkilemesi bakimindan performans degerlen-
dirme, kurumsal basarinin analiz edilmesinde
onemli bir denetim mekanizmasi olarak islev
gorir. Gegmis dénemlerde yalnizca yapilan isin
ciktilarina bakilarak yapilan performans deger-
lendirme, glinimiizde bireylerin kisiligi, is felse-
fesi, isin yapilma bicimi gibi daha saglikli sonug-
lar cikarabilecek konulara odaklanmistir.

Performans degerlendirmenin amaci, cali-
sanlara yonelik egitim, 6dul, terfi, ikaz, ise son
verme gibi stireglerin yiritilmesini saglayarak,
atil kapasiteyi ve kullanilmayan becerileri ortaya
cikarmaktir. Dolayisiyla performans degerlen-
dirme, yiksek faydalar saglayan bir performans
yonetim aracidir. Performans degderlendirmesi

purpose of this study is to provide the reader with
explanatory information about errors made or
observed in the performance evaluation process.
Keywords: Performance Evaluation,
Feedback, Motivation, Mistake.
JEL Classification Codes: M12, L84.

yapilirken geleneksel ve modern yontemlerden
yararlanilir. Ancak hangi yontem kullanilirsa kul-
lanilsin, degerlendirme siirecinde hatalarin ya-
pilmasi kaginilmazdir. Zaman igerisinde yapilan
calismalar bu hatalarin belirli basliklar altinda
tekrarlandigini ve nerelerden kaynaklanabilecegi
ortaya koymustur. Bu calismada performans de-
gerlendirme siirecinde siklikla yapilan hatalarin
neler oldugu incelenecektir.

1- PERFORMANS DEGERLENDIRME

Yonetim ve organizasyon alaninda perfor-
mans, bir calisanin belirli bir zaman bolimi
icerisinde tarafina tevdi edilen gorevi yerine ge-
tirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olarak tarif
edilir.” Performansin 6l¢imlenebilmesi icin or-
taya cikan sonuglarin degerlendirilmesi gerekir.
Bu anlamda performans degerlendirme, orga-
nizasyon igindeki gorevi ne olursa olsun calisa-
nin yeterliklerini, eksikliklerini, fazlaliklarini ve
dolayisiyla calismalarini bir biitlin olarak gozden
gecirme faaliyetidir.?2 Performans degerlendir-
me uygulamada ve literatiirde; “tezkiye”, “sicil”,
“basari degerleme”, “verimlilik degerlendirmesi”,
“performans degerleme”, “liyakat degerleme”
olarak da adlandirilmaktadir.

Bir baska tanimlamaya gore performans de-
gerlendirme, calisanlarin kisiliginin yaptigi ise
uygunlugunu ve calisanin is basinda harcadigi

' Dursun BINGOL. insan Kaynaklari Yonetimi. Arikan Yayinlari. 6. Baski. istanbul: Arikan Yayinlari. 2006. s.231.
2{lhami FINDIKCL. insan Kaynaklari Yonetimi. Alfa Basim Yayim ve Dagitim. 5. Baski. istanbul. 2003. 5.297.



performansin analizidir.® Performans degerleme
faaliyetleri, problemlerin ¢6zimlenmesi, odiil
ve yaptirimlarin uygulanmasi, hedeflerin tespit
edilmesi gibi bircok fonksiyona yardimci olan
uygulamalardir. S6z konusu faaliyetlerin insan
kaynaklari yonetimine bulunduklari katkilarin
yanisira asagida siralanan farkli amaclari da bu-
lunmaktadir;®

Orgiite ait hedeflerin daha somut bireysel he-
deflere donustirilmesi.

Pozisyonlar igin gerekli olan performans kri-
terlerinin belirlenmesi.

Onceden tanimlanan degerlendirme kriterle-
rine gore calisanlarin esit, adil ve vaktinde deger-
lendirilmesi.

Calisanin kendisinden beklenen performans
sonuclari ile mevcut durumunu karsilastirabil-
mesi icin calisanlar ve yoneticiler arasinda etkin
bir iletisim sirecinin hayata gecirilmesi.

Performansin gelistirilmesi icin orgitteki
tim aktorlerin isbirligi icinde olmalari.

Calisanlarin basarilarinin édillendirilmesi.

Orgiitiin giiclii ve zayif yonlerinin tarif edilmesi.

Geri bildirim (feedback) yolu ile calisan moti-
vasyonunun saglanmasi.

Kariyer planlama ve egitim hususlarinda (st
yonetime gerekli bilginin verilmesi.

Performans degerlendirmesi yapilirken on-
ceden belirlenmis amag ve/veya amaclarin bu-
lunmasi gerekir. Calisanlarin performanslari bu
amag ve/veya amagclarla kiyaslanarak bir deger-
lendirme yapilir. Calisanlarin ¢ok yonlii olarak ele
alinmasi, degerlendirmenin basarisini artirir. Ca-
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lisma hayatindaki tim organizasyonlarin resmi
ya da gayri resmi olarak performans degerlen-
dirmesi yaptiklari kabul edilir.

Personel degerlendirme faaliyetlerinden elde
edilen bilgilerden, oldukca genis bir kullanim ala-
ninda yararlanilir. Egitim ihtiyaclarini belirleme,
tcret, ikramiye, insan giici planlama, mesleki
terfiler ve transferler, prim 6deme, isten cikar-
ma ve benzeri hususlar personel degerlendirme
sonuglarina gore sekillenir. Sonuclar neticesinde
takdir edilen, pekistirilen davraniglar tekrarla-
nir. iplik (2004) tarafindan yapilan bir calismada,
personel degerlendirme faaliyetlerinin kariyer,
egitim ve terfi gibi konularda kisa vadede ve dog-
rudan; Ucret ile matematiksel olarak iligkili bu-
lundugu belirtilmistir.®

Performans degerlendirmesi, performans
olciimiinden farkli bir kavramdir. Olciimleme
yapilirken ilgili kurumun fotografi cekilir ve mev-
cut durum ortaya konulur. Degerlendirmede ise
yapilan analizden sonra performansin artirilmasi
icin gereken degisiklikler belirtilir ve gesitli tavsi-
yelerde bulunulur. Ayrintili bir performans deger-
lendirmesi sonucunda yapilan ¢alismalarin basa-
rill ya da basarisiz oldugu sonucunda saglikli bir
sonuca ulasilabilir. Olciimleme de ise bu durum
imkansizdir.”

Performans degerlendirmenin onceden be-
lirlenmis standartlara ulasma konusunda sagla-
digi geri bildirim, calisanlara olumlu bir sekilde
verilip, mesleki egitimle desteklendigi siirece
organizasyon agisindan oldukga faydali bir akti-
vite haline gelir. Zira geri bildirimler calisanlarin

3 Nazmi KOZAK. “Editérden... Anatolia”. Turizm Arastirmalari Dergisi, 10(2), 1-2. 1999. s.2.

“ Robert HOLBROOK. “Contact Points and Flash Points: Conceptualizing The Use Of Justice Mechanisms In The Performance
Appraisal Interview”. Human Resource Management Review. 12(1). 2002. s.101-102.

5 Giircan OZDEMIR. Performans Degerlendirmenin Verimlilik ve Calisma Hayatina Etkisi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

istanbul Universitesi, istanbul. 2009. s.21.

¢ Said KINGIR ve Erkan TASKIRAN. “Performans Degerlendirme Galismalarina iliskin isgéren Goriislerinin Belirlenmesine
Yénelik Bir Arastirma”. Afyon Kocatepe Universitesi lIBF Dergisi. VIII (1). 2006. s.198.
7 Polat TUNGER. “Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi, Say1:88. 2013. 5.90.
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ne yonde ilerlemesi gerektigine yardimci olmak-
ta ve bireylerin 6zgiivenini artirici etkiler yarat-
maktadir.® Geri bildirimin ¢alisanlar icin bir diger
faydasi ise 6nemli bir motivasyon yaratma islevi
gorerek, potansiyel glciin ortaya ¢ikisini sagla-
masidir.

Yiiksek performans sergileyen ve basarili ¢a-
lisanlar verdikleri performansin karsiligi muhak-
kak almak isterler. Biitlin performansini isine
harcayan bir calisan, kendisine kiyasla daha aza
calisan birinin kendisiyle ayni dlciide degerlendi-
rildigini fark ettiginde, motivasyonu azalacak ve
calisma istegini bulamayacaktir. Yapilan deger-
lendirmeler sonucunda calisanlar eksik yonle-
rinin gorebilecek ve bu yonlerini diizelterek be-
cerilerini gelistirme imkanina sahip olacaklardir.
Bu nedenle performans degerlendirme, bireyleri
ise yonelten, motivasyonu artiran, 6zendiren ve
calisilan yere giiveni saglayan bir vasita olarak
gorilmektedir.’

2- PERFORMANS DEGERLENDIRME

SURECINDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme, calisanlarin ba-
sarilarina iliskin verilerin analizini gerektirir. icin-
de insanin bulundugu her degerlendirme, zaman
zaman beraberinde hatalar getirmektedir. Dola-
yisiyla degerlendirme siirecinde birtakim sorun-
larin ortaya ¢ikmasi normal kabul edilmektedir.
Performans degerlendirme siirecinde meydana
gelen hatalar istenilen sonuglarin elde edilme-
sini engeller. Sistemin kendisinden yahut de-
gerlendiricilerden kaynaklanan hatalar, ¢alisan-
larin saglikli sekilde degerlendirilmesine imkan
vermemektedir. Calisanlarin performanslarinin
gercekte olandan daha az ya da daha cok olarak
analiz edilmesi, degerlendirme yontemine olan
guiveni azaltacaktir.

Geleneksel performans degerlendirme yon-
temlerinin eksiklikleri nedeniyle modern perfor-
mans degerleme yontemlerine gecilse dahi, per-
formans degerlendirme sirecinde farkl hatala-
rin yasanmasi kaginilmaz bir stregtir. Bu siirecte
yapilan ve gozlemlenen hatalar: 6lgme aracindan
kaynaklanan hatalar, hale (baskin ozellik) ve
boynuz etkisi, kisisel onyargilar, merkezi egilim
(standart 6lgiim) hatalari, kontrast hatalari, tek
yonli 6l¢im, yakin gecmisteki olaylardan et-
kilenme, atfetme teorisine iliskin hata ve farkl
kilturlere sahip olma basliklan altinda asagida
aciklanmistir.

2.1- Olgme Aracindan Kaynaklanan

Hatalar

Degerlendirmeye alinacak performansin
ozelliklerine gore, performans degerlendirme
faaliyetine yonelik araclarin farkllastigr bilin-
mektedir. Esasen degerlendirmeye konu edi-
len is somut o6zellikler tasiyorsa degerlendirme
kolay olacak, soyut 6zellikler tasimasi halinde
daha zor olacaktir. Ornegin, endistriyel fabri-
kalarda makine basinda duran bir calisanin triin
miktarini él¢imleme isi somut oldugu icin daha
kolay, 6gretme performansinin élclilmesi ise so-
yut ozelliklerden dolayr daha zordur. Bu durum,
olculecek duruma gore 6lgme aracinin icerigini
olusturan sorular hazirlanmasi gerekliligini or-
taya cikarmaktadir. Yapilan calisma kapsaminda
olcme aracinda gecerlik ve givenirlik skorlari
disik cikarsa performans degerlendirmesi de
hatali olacaktir.’® Bu nedenle dlgme araci konu-
suna uygun olarak tercih edilmeli, gegerlik ve
guvenirlik testlerinden yiiksek skorlar almalidir.
Skorlar belirlendiginde literatiirde kabul edilen
en alt miktarlarin Gzerinde olup olmadigi teyit
edilmelidir.

& Akif HELVACI. “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri

Fakdltesi Dergisi, 35(2). 2002. s.159.

? ismet BARUTCUGIL. Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayincilik. istanbul. 2004. s.427.
10 John R. SCHERMERHORN. Management and Productivity. United States of America: Third Edition. 1989. s.452.



Olcme araclarinin hatali sonuclar dogurma-
sinin nedenleri arasinda; sorularin yeterince agik
olmamasi, belirli seceneklerle sinirli kalmasi,
baski altinda doldurulmasi, yanlis sorularin ol-
masi, anlasilamamasi, sorularin islenen konuyu
yeterince temsil etmemesi gibi hususlar yer al-
maktadir.

2.2- Hale (Baskin Ozellik) ve Boynuz

Etkisi

Hale etkisi aslinda bir yanilsamadir. Bir idare-
cinin bir personeli, belirli bir is alanindaki kabili-
yetine bakarak, geriye kalan alanlarda da oldu-
gundan daha ylUksek sekilde gormesi hale etkisi
olarak aciklanir. Bu durumun tam tersi de so6z
konusu olabilir. Bir ¢alisan neredeyse tim yon-
lerde basarili oldugu halde sadece tek bir alanda
basarili olmamasi halinde, bu basarisiz yoniin 6n
plana cikarilmasina boynuz etkisi denir. Bu du-
rum s6z konusu elemanin daha diistik bir basari
potansiyeli altinda degerlendirilmesine sebep
olur. Dolayisiyla hale ve boynuz etkisinin var ol-
dugu degerlendirmeler yanlis sonuglar getirir."

Degerlendiricilerin, degerlendirilenler hak-
kinda yeterli bilgiye sahip olmamasi halinde hale
ve boynuz etkisi meydana gelebilir. Bu nedenle
degerlendiricilerin  degerlendirme yapmadan
once gerekli bilgiye sahip olmalari ve bu bilginin
kullanimina yonelik yeterli egitimi almalar gere-
kir. Ote yandan degerlendirici bir calisan hakkin-
da olumlu bir intibaa sahipse onun zayif yonlerini
gormezden gelebilir yahut tam tersi sekilde ca-
lisan hakkinda olumsuz disunceleri varsa ca-
lsanin tek bir olumsuz yonl dahi diger basarili
yonlerinin online gegebilir. Bu nedenle, deger-
lendiricilerin tim siibjektif gorislerden uzak ve
profesyonel bir sekilde analiz yapmasi, saglikli
sonuclarin elde edilmesi agisindan 6nemlidir.

MAKALELER
sayl: 256 « ocak 2021

2.3- Kisisel Onyargilar

Bazi degerlendiriciler, farkli konulardaki 6n-
yargilarini performans degerlendirme sistem-
lerine vyansitirlar. Dederlendirmede onyargiya
sahip olunmasi objektifligi ortadan kaldirir. On-
yargilarin gelistirilmesinde cesitli kriterler var-
dir. Bunlar; cinsiyet, siyasi distince, din, dil, irk,
gecmisteki iligkiler vb. olabilir.’? Ornedin bazi
yoneticiler belirli bir takim islerin erkekler ta-
rafindan yapilmasi gerektigini ve kadinlarin bu
islere uygun olmadigini dislnebilirler. Benzer
sekilde yabanci iscilerin ilgili isyerinde calistiril-
masi o isyerinde yoneticiler tarafindan dogru ka-
bul edilmeyebilir. Ancak unutulmamasi gereken
sey, bu ve benzeri ayrimcilik durumlarinin sadece
performans degerlendirme anlaminda degil, ya-
salar bakiminda da bazi sorunlara neden olmasi
muhtemeldir.

Kisisel 6nyargilarin 6niine gegmek igin gorev
tanimlarindan faydalanmak, calisan her bireyi ken-
di sorumluluk ve gorevleri kapsaminda degerlen-
dirmek, farkli unvanlari kiyaslamamak ve deger-
lendirme kriterlerini objektif sekilde belirlemek
gerekir. Degerlendirme silirecinde mutlaka bireye
degil, bireyin performansina odaklanilmalidir.

2.4- Merkezi Egilim (Standart Olgiim)

Hatalar

Merkezi egilim hatalari, idarecilerin deger-
lendirme siirecinde calisanlari, performansla-
rini dikkate almaksizin, belirlenen 6lcegin orta
noktasina yakin bir yerde degerlendirmesidir.
Ornegin 5'li Likert tipi 6lceklerde (1=miikem-
mel, 5=cok kotl) bu durum, tim calisanlarin 3
puan araliginda degerlendirilmesidir. Maalesef
insan unsurunun degerlendirilmesinde bu hata-
ya siklikla basvurulur. insana yonelik élciimlerde
genellikle, kisi ne kadar farkli olursa olsun orta-

' Margaret J. PALMER. Performans Degerlendirmeleri. Rota Yayincilik. istanbul. 1993. s.19-20.
12 Nuri TORTOP, Burhan AYKAC, Hiiseyin YAYMAN ve Mehmet A. OZER. insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

2006. 5.224.
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lamaya yakin gorilir ve bu tespit degerlendiri-
ciyi yanlisa gotirir. Merkezi egilim hatalari, tim
bireyleri ortalama élciilerde gérme egiliminden
kaynaklanmaktadir. Bu egilim, hatali degerlen-
dirme sonuclarinin bas aktoridir. Zira perfor-
mans degderlendirmenin amaci, calisanlar ara-
sindaki basari farkliliklarini hesaplayabilmektir.'®

2.5- Kontrast Hatalar

Degerlendiricilerin kisa zamanda birgok ki-
siye degerlendirmeleri, sonrasinda yapacaklari
degerlendirmelerin sihhatini olumsuz yonde et-
kilemektedir. Sayi olarak fazlaca yapilan deger-
lendirmeler kisa bir zaman araligina sikistigi tak-
dirde, her degerlendirilen kendinden bir dnceki
degerlendirme siirecinden etkilenir.

Yapilan arastirmalara gore, karsilasilan zit
durumlarin olusturdugu psikolojik etkiler ne-
deniyle basarili bir calisanin performansinin
degerlendirilmesinden sonra degerlendirilecek
kisinin performansi oldugundan daha basarisiz
bir sekilde degerlendirilebilir. Baska bir agidan
bakildiginda, onceleri disik performans gos-
teren bir calisanin performansi, yakin donemde
yaptigi ataklardan sonra mevcut durumdan daha
yuksek gikabilir. Degerlendiricinin degerlendiri-
lenler hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmasi ve
calisma zamaninin etkin bir sekilde olusturulma-
sI bu durumun Ustesinden gelebilir.’* Ayrica de-
gerlendirme olcitlerinin net olmasi ve kiyaslama
yapilmadan degerlendirme yapilmasi kontrast
hatalarini azaltabilir.

2.6- Tek Yonlii Olgiim
Degerlendirilen calisanin sadece tek bir yon-

'3 Akif HELVACL. a.g.e. s.161.
1 |smet BARUTCUGIL. a.g.e. 5.232.
15 Akif HELVACL. a.g.e. s.161.

den analiz edilmesi, performans 6l¢ciimiinde tek
yonliliige neden olur. Ornegin degerlendirmede
sadece misteri goruslerinin ya da amirlerin go-
ruslerinin kullanilmasi tek yonlu bir degerlen-
dirmedir. Performans degerlendirmede amag,
calisanin bir bitiin olarak ve tim yonleriyle de-
gerlendirilmesidir. Bu husus degerlendirmelere
¢ok yonli bir bakis agisi saglar.™

2.7- Yakin Ge¢misteki Olaylardan

Etkilenme

Tim performans dénemini kapsayacak se-
kilde yapilan degerlendirmeler, performans
degerlendirmeleri igin isabetli olanidir. Organi-
zasyonlarda degerlendirme donemi, genellikle
bir takvim yilini kapsadigindan, bu siire zarfinda
gerceklesen bircok olay unutulmakta, sadece
yakin donemde cereyan eden olaylar akla gel-
mekte ve yakin ge¢misteki olaylarin etkisinde
kalarak bir degerlendirme yapilmaktadir. Tim
bu hususlar saglikli sonuclari alinmasini engel-
lemekte ve degerlendirmenin sirekliligi ilkesi ile
bagdasmamaktadir. Bu durumda degerlendirici-
lere, degerlendirme doneminde calisanlarin per-
formanslarini hatirlatici notlar almalar tavsiye
edilmektedir.™

2.8- Atfetme Teorisine iligkin Hata

Bu teori agisindan calisanlarin kendilerinin ve-
ya baskalarinin eylemlerinin sebepleri belli var-
sayimlara dayandirip aciklanir. Atfetme teorisinde
calisanlarin sergiledikleri davranislar kimi zaman
cevreye kimi zamanda kisilige dayandirilmakta-
dir. Teorinin performans degerlendirmesi agisin-
dan olusturdugu genellemeler su sekildedir;'

1 ismail BAKAN ve Hakan KELLEROGLU. “Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi Yéniinde Calisanlarin Diisiinceleri:
Tutumlar, Beklentiler ve Sonuclar Konusunda Bir Alan Arastirmasi”, Celal Bayar Universitesi 1.i.B.F. Yonetim ve Ekonomi

Dergisi. 10(2). 2003. s.81.

17 Tuncel OZ. Performans Degerleme Uygulamalari ve Calisma Kosullarinin Kabin Gérevlileri Emniyetli Davramisi Uzerindeki
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« Bir calisan pozitif performans gosterdigin-
de degerlendiriciler performansi ¢alisanin
kendi gayretine bagladiklarinda, disaridaki
guclere bagladiklari hallere kiyasla ¢alisan-
lara dair daha pozitif degerlendirme yap-
maktadirlar.

« Degerlendiriciler, calisanlarin  basarisiz
performanslarini onlarin kontrolleri kap-
saminda atfettiklerinde dis unsurlara at-
fettiklerine nazaran daha sert hikimler
vermektedirler.

2.9- Farkli Kiiltiirlere Sahip Olma

insan unsurundan kaynakl olarak her deger-
lendirilen, birbirinden farkl kalttr ve alt unsur-
lardan gelmektedir. Bu ylzden, farkli kiltir ve
yapilardan gelen calisanlarin bir takim hatalar
yapmalari kacinilmazdir. Ornek vermek gerekir-
se, bati medeniyetinin degerlerine gore egitim
almis ve kendini yetistirmis bir yoneticinin, do-
gu kiltirGnin etkisinde yetismis bir calisanin
performansini degerlendirirken hata yapmasi
olasidir. Farkli kiltirler arasinda degerlendir-
me yapilirken s6z konusu farkliliklarin bilincinde
olunmasi gerekir. Aksi durum performans de-
gerlendirmesinde hatalara sebebiyet verir.'

Kiresellesen diinya ve birbirine yakin top-
lumlar mevzusu, farkliliklarin yénetimi kavra-
mini 6n plana ¢ikarmistir. Bu kavram agisindan
onemli olan sadece farklliklarin getirdigi zor-
luklar ile micadele degil, bu farkliiklarin birer
zenginlik olarak goérilmesi ve bu durumun or-
ganizasyonlar acgisindan avantaja cevrilmesidir.
Farkli kalturleri daha iyi ydneten organizasyonlar
hem calisma barisini saglamakta hem de bu zen-
ginlik sayesinde dnemli rekabet avantajlari elde
etmektedirler.
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insan kaynaklari yénetimi, klasik personel
yonetiminden farkli olarak personel secimi, egi-
timi ve degerlendirilmesi anlaminda isletmeler
acisindan faydasi tartisilmaz bir konuma gelmis-
tir. Bu anlamda personel yonetimi, gelistirilmis
stratejilerle beraber, glinimiiz yonetim anlayisi-
na uygun bir form kazanmistir. Personel yone-
timini tamamlayan bir parca olarak performans
degerlendirmesi faaliyetleri, personelin kendisi-
ni degil, performansini analiz eden calismalardir.
Degerlendirmenin sonuclari, tcret, terfi, egitim
vb. konulari 6nemli 6lclide etkilemekte ve ni-
hayetinde organizasyonun basarisina katkida
bulunmaktadir. Bu denli dneme sahip olan per-
sonel degerlendirme faaliyetlerinde, gelistirilen
teknikler ve stratejilere karsin hata yapilma payi
oldukca yiiksektir. Bugiine kadar yapilan calis-
malar, hatalarin nelerden kaynaklandigini ortaya
koymus ve calismamiz icerisinde bu kaynaklar
basliklar halinde siralanarak agiklanmistir.

Bu noktada organizasyonlara diisen sorum-
luluk, degerlendirme siirecinde yasanan hata-
larin ortadan kaldirilmasina yahut en aza indiril-
mesine yonelik strateji ve politikalarin gelistiril-
mesidir. Performans degerlendirmesi siirecinde
yapilmasi muhtemelen hatalarin ortadan kaldi-
rilmasi igin oncelikli sartlardan biri degerlendiri-
cilerin egitilmesidir. Egitimli ve alaninda uzman
degerlendiriciler sayesinde degerlendirme si-
recindeki hatalarin bircogu ortadan kaldirilabilir.
Alaninda uzman degerlendiricilere, calisanlarin
performansini diizenli olarak gézlemleme imka-
ninin sunulmasi gerekir. Degerlendiricilere ¢cok
sayida calisanin ayni anda degerlendirme zorun-
lulugu verilmemelidir. Degerlendiricilerin objek-
tif, rasyonel ve diiriist davranmalari beklenir.

18 Hiiseyin OZGEN, Azim OZTURK, ve Azmi YALGIN. insan Kaynaklari Yonetimi, Adana: Nobel Kitabevi. 2005. s.35.
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Degerlendirici kadar, degerlendirme siste-
minin kendisi de 6nem tasimaktadir. Oncelikle
degerlendirme olcekleri acik, anlasilir ve yanlis
anlasilmalara firsat vermeyecek sekilde hazirlan-
malidir. Degerlendirme sistemi, kendisinden bek-
lenen amaca uygun, adil, is ve performansile ilis-
kili ve degerlendirilecek kisilere uygun olmalidir.

Ozel isletmeler ve kamu kuruluslarinin in-
san kaynaklari yonetimi acisindan hayati 6neme
sahip personel dederlendirilmesi sistemlerinin
kendinden beklenilen fayday saglamasi icin sii-
rec icinde gézlemlenen ve neredeyse her sistem-
de tekrarlanan hatalarin 6niine gecilmesi sarttir.
Bunu saglayamayan organizasyonlarin 6zellikle
personel yonetiminde basari saglayabilmesi,
ise bagliigi artirabilmesi, kendinin glivende his-
seden ve yiiksek motivasyona sahip calisanlara
sahip olmasi mimkun degildir.
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