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Giris

Hedefler organizasyonlarin, fonksiyonlarin, bélimlerin, takimlarin veya bireylerin basarmayi bekledikleri seyler olarak
tanimlanabilir. Hedeflere gére yonetim, belirli bir periyotta astin hedefleri lizerinde Ustlin ve astin anlastigi ve bu
hedefleri astin nasil daha iyi basaracaginin periyodik olarak goristldigu bir sistemdir. Bazi uzmanlar belirli amag
veya hedeflerin niteliksel konularda olmasi gerektigine inanmasina ragmen, genellikle hedefler nicel olarak
belirlenmektedir.

Hedeflere gére yonetim, yoneticiye isletmenin hedeflerini belirleme, bu hedeflere ulasmasini saglayacak faaliyet
planlari hazirlama, bu faaliyetler arasinda koordinasyon saglama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuglari
dederlendirme sorumlulugunu veren bir yonetim bicimidir. Hedeflere gére yénetim, yoneticilerin yetki ve
sorumluluklarini gticlendiren, ekip calismasini saglayan, calisanin hedefleri ile isletmenin hedeflerini bagdastirmaya
calisan bir aractir.

Birey ve isletme hedeflerini bltlnlestirerek, calisanlar ise gudileme, dederleme, egitme ve firmanin basarisini
gelistirme amaci giden bir sistemdir.

Ast ve Ust bir araya gelerek ulasilacak hedef ve sonuglar hakkinda beraber karar alirlar. Hangi hedeflerin ve
sonuglarin gerceklestirilecedine karar verilmesine imkan tanidigindan ayni zamanda bir planlama ve kontrol aracidir.
Yoneticilere belli periyodik dederlendirmelerle kararlastirilan hedeflere ne derecede ulastiklarini belirlemelerine firsat
tanididindan bir performans dederlendirme sistemi olarak da kullanilabilir.

Yoneticiler almalari gereken kararlari yukaridan gelen bir emirle dedil, tepe yonetimi ile ortaklasa belirlenecek
hedeflere gére alirlar ve daha sonra bunlari astlari ile paylasirlar. Bu ylizden hedeflere gére yénetim, yoneticilerin
karar verme ve inisiyatif kullanma yeteneklerinin gelismesini gliglendiren bir tekniktir ve ydneticiler icin hedeflere
ulasacak kararlari kendilerinin vermesini sagladigindan temel bir motivasyon unsurudur.

Hedeflere gore yénetim sireci 4 temel safhadan olusur. Bunlar:
1. Hedeflerin belirlenmesi

2. Faaliyetlerin planlanmasi

3. Oto kontrol

4, Periyodik degerlendirmeler

Bu doért temel safhaya gore de atilacak adimlar séyledir:

1. Ust ve ast, astin isinin ilk unsurlari konusunda karsilikli anlasirlar.

2. Ust ve ast, belirli bir periyotta astin belirli hedefleri tizerinde karsilikli anlasirlar.
3. Ast, her bir hedefi karsilamak igin gerekli eylem planini olusturur.

4. Belirlenen periyotta, ast hedeflere yonelik gelismeleri ydneticiyle periyodik olarak gérustr. Yapilan gelisme
kontrolleri, eylem planlarinin degismesi ve hedeflerin dlizenlenmesi gerektigini ortaya koyabilir.

5. Belirlenen periyodun sonunda, yonetici ve ast hedefler Gizerinde astin performansini birlikte degerlendirmek igin
toplanir.

Baska bir kaynakta ise, sistemin dnerilen unsurlari su sekilde siralanmaktadir:
1) Misyonu belirleme ya da amaci ifade etme
2) Kurumsal hedeflerin belirlenmesi

3) Kurum igindeki her bir ana Unite ve alt nite igin hedef ve eylem planlarinin yapiimasi



4) Galisanlarin bireysel hedeflerinin belirlenmesi

5) Periyodik goriismeler veya uyarlamalar igin zaman programlarinin olusturulmasi
6) Kurumsal ve bireysel gelismenin son degerlendirilmesi

7) Basarilamayan hedeflerin veya basarilarin kaydedilmesi

1. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflere gore yonetimin ilk safhasi isletmenin temel faaliyet alanlarinda acik, secik, olgilebilir ve gergeklesebilir
hedeflerin belirlenmesidir. Isletme iginde her kademe hatta her galisan igin hedefler belirlenip faaliyetler bu hedeflere
go6re uygulanip dederlendirilir.

Hedeflerin gelistirilmesi icin prosedirlere, bir kurumun ydneticileri kadar personelin de azami katimi saglanmalidir.
Hedefler, kurumun misyon durumunu igermeli, amaglar ve eylem planlarinin her ikisi de kurumsal planlama
dokUmanlariyla iliskili olmaldir. Bu slreg faaliyet bitgesinin bir pargasi olarak yillik bazda gelistiriimeli ve her bir ana
Unite igin hazirlamis olmalidir.

Hedeflerin konmasi, strekli bir arastirma ve karar verme slirecini igerir. Birey ve Unite bilgisi hedeflerin konmasinda
bir baslangic noktasidir. Bittin gerekli bilgileri topladiktan sonra, stratejik planlamanin temel giktisi, vizyon ve
misyona temelini olusturan organizasyon hedeflerinin konmasidir. Bir hedef belirli bir periyotta uzun dénemli amagtir.
Bu, belirli ve gergekgi olmalidir.

Goruldugu gibi amagclarin ve standartlarin tanimlanmasi distntldtgi kadar kolay dedildir. Birgok hat yoneticisi, hem
zamani olmadigi hem de Onerilen sekilde personeliyle galisma yetenedine sahip olmadiklarindan hedefleri iyi
tanimlayamazlar. Hedef veya standartlarin tanimlamasinda dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir;

e Olglilememe, abartma, cok genel, belirsiz ya da anlasilmaz olma
e Agcik bir hedef disindaki bir eyleme odaklanma

° Fazla iyimser veya kétimser olma

e  Zaman agisindan belirsiz, cok sayida ve gok uzun olma

e Ise dengesiz 6nemi verme

e  Etik olmama

Bir isletme icinde yukaridan asadiya dogru dort tir hedef mevcuttur. Bunlar:[12]
1. Temel isletme hedefleri; Uzun dénemli-spesifik hedefler ve stratejik plan

2. Bolim hedefleri

3. Alt bélim/kisim hedefleri

4. Bireysel hedefler

Hedeflere gore yénetim alti dlizeyden olusmaktadir. Bu diizeyler soyle belirtilebilir:
1) Ust diizeyde sirket hedefinin tanimlanmasi

2) Yonetim gorevlerini analiz etmek ve formal is spesifikasyonlarini planlamak, sorumluluklari tahsis etmek ve
bireysel yoneticilerle karar vermek

3) Performans standartlari koymak
4) Belirli hedefleri koymak ve anlasmak

5) Sirket hedefleriyle birey hedeflerini siraya koymak



6) Hedeflere karsi izleyici basarisi igin bir yénetim bilgi sistemi kurmak

Goruldagu gibi, hedeflere gore dederleme yapabilmek icin 6ncelikle isletmenin uzun vadeli hedeflerinin belirlenmesi
ve daha sonra organizasyon, bolim ve birey hedeflerinin agikliga kavusmasi gerekir. Bu modelde basariya ulasmak
icin 6ncelikle tim hedeflerin calisanlar ve yoneticilerin isbirligi icinde gerceklesmesi s6zkonusudur. Bu yontemde
bireysel hedeflerin bélimuin ve organizasyonun hedefleriyle uyum igersinde olmasi saglanmalidir. Calisanlar hangi
hedeflerin daha 6nemli oldugunu bilmek isteyeceklerdir. Bu nedenle ilk kademe yoneticiler bu hedeflere is
tanimlarindan elde edilen bilgiler dogrultusunda agirliklar vermelidirler.

Hedeflerin belirlenmesi isletmenin tepe yonetimi kademesinden baslar ve bir hedefler hiyerarsisi seklinde isletmenin
alt kademelerine iner. Uzun dénemli hedeflerin belirlenmesi stratejik planlamanin bir pargasidir ve planlama faaliyeti
ise isletmenin icinde bulundugu cevre unsurlarinin izlenmesi ile baslar. isletme disi analiz ile endistri alanindaki,
genel ekonomideki dedismeler ve gelismeler incelenip bunun isletme (izerindeki etkisi incelenir. Isletme ici analiz ile
isletmenin zayif ya da kuvvetli yonleri belirlenir. Bu yapilan analizlere SWOT (strenght-weaknesses-oppurtunities-
threats) analiz teknigi adi verilir. Bu analizler sonucunda isletme uzun dénemli ve spesifik isletme hedeflerini belirler.

iki temel hedef tipi vardir. Bunlar is ve gelisme hedefleridir.

Is veya operasyonel hedefler takim, bdlim veya organizasyonel hedefleri basarmak igin yapilan katkiyi veya basari
sonuglarini gosterir. Sirket diizeyinde bu hedefler organizasyonun misyonu, 6z dederleri ve stratejik planlari ile
iliskilidir.

Departman veya fonksiyonel diizeyde ise hedefler sirket hedefleri ile iliskili olup bir fonksiyon veya departman
tarafindan basarilacak olan hedefleri, amaglari ve belirli bir misyonu ayrintilariyla acgiklar. Takim dizeyinde ise
hedefler yine, bélim ve sirket hedeflerini basarmak igin takimdan beklenen katki ve takim hedefleri ile spesifik olarak
iliskili olacaktir. Bireysel dlizeyde ise hedefler, isle ilgilidir ve bireyin isine katkida bulunan énemli gérevleri, temel
aktivite alanlarini veya esas sorumluluklarini yansitir.

Ideal olani, performans ydnetiminin sadece bu diizeylerin her birine ydnelik hedefleri tanimlamak degil, bunun
yaninda organizasyonel etkinlik ve basari hedefine ulasacak butin katkilari ve organizasyon araciligiyla yaratilan
performans gereksinimlerinin paylasilan vizyonuna bunlarn birlestirmektir.

Kisisel veya 6grenme hedefleri, gelisimsel hedefler olup, galisanlarin yeteneklerini, davraniglarini ve performansini
gelistirmek igin bireylerin 6grenmesi ve yapmasi gereken seylerle ilgilidir.

1yi is hedefleri asagidaki gibi olabilir:

1. Tutarh; Hedefler, organizasyonun dederleri ve bolim ve organizasyonel hedeflerle tutarli olmahdir.

N

. Kusursuz (agikhk ve kesinlik); Hedefler acik ve iyi tanimlanmis olmali, pozitif kelimeler kullaniimahdir.

3. Meydan okuma; Hedefler, ylksek performans standartlarini ve gelismeyi tesvik etmelidir.

H

. Olgiilebilir; Hedefler, nicel performans dlgiimleri seklinde olmali veya nicellestirilerek iliskilendirilmelidir.

5. Ulasilabilir; Hedefler, bireyin yetenekleri dahilinde olmaldir. Hedefleri basarmak icin bireyin kapasitesini etkileyen
sinirlamalar dikkate alinmalidir. Bu sinirlamalar, kaynak eksikligi (para, zaman, arag, dider insanlarin destedi vb.),
tecriibe ya da editim eksikligi ve bireylerin kontroll disindaki dis faktorler olabilir.

6. Kabul Edilmeli; ilgili hedef (izerinde st ve ast anlagmalidir. Hedef sahiplik saglamalidir.
7. Zamanla iliskilendirilmeli; Hedeflere belirlenen bir zaman sinirlamasi iginde ulasiimalidir.
8. Takim Calismasina Odaklanmasi; Hedefler bireylerin basarisi kadar takim galismasina da 6nem vermelidir.

Bazi organizasyonlar iyi bir hedefi tanimlarken SMART kisaltmasini kullanmaktadir. Bu kisaltma su sekilde
aciklanabilir:

S : Specific : Belirli



M : Measurable : Olgilebilir

A : Agreed : Kabul edilen, mutabik kalinan

R : Realistic : Gergekgi

T : Time related : Zamanla iliskili

SMART seklindeki hedeflerin dogrulugunu test etmek icin de su sorular sorulabilir:

S : Benim amacim tam olarak nedir?

M : 1yi bir is neye benzer?

A : Benim hedefim yapilabilir mi?

R : Benim hedefim anlamli mi?

T : Benim hedefim izlenebilir mi?

Isletme iginde hedefler belirlenirken dikkat edilmesi gereken diger 6nemli noktalar da sunlar olabilir:
a. Hedefler yukarida belirtildigi gibi mimkin oldugunca somut ve dlctlebilir sonuglarla

ifade edilmelidir.

b. Hedefler s6zIu dedil, yazili olarak aciklanmalidir.

c. Hedefler belli araliklarla dederlendirilip gerekli degisiklikler yapiimalidir.
d. Her alt hedef, bir st hedefin araci olacak bigcimde gelistirilmelidir.

1.1. Hedefleri Tanimlama

Hedefler nicel ve zaman bazli olmalidir. Hedefler her zaman spesifik ve dlgtilebilir giktilar seklinde tanimlanir. Hedef,
bir sekilde performansi gelistirmek veya belirlenen bir gikti diizeyine ulagacak sekilde olmalidir. Cikti hedefleri finansal
veya birim bazinda olabilir. Ornegin;

° 30 Temmuza kadar 2 milyar TL'lik satisa ulasmak,
° 1000 birimden daha az stok bulundurmak,
Performans gelistirme hedefleri ise su sekilde olabilir:
° Piyasa kosullarinda % 8 satis cirosu artisi saglamak,
e  Gelecek 12 ayda satislar genel giderler oranini % 22.6 dan % 20’ye indirmek,
e Yil sonuna kadar musteri oranini % 5 arttirmak,
. 1 Temmuza kadar hata oranini 1/1000 azaltmak,
e  Gelecek 2 ay iginde pazar payini % 12 kadar arttirmak.
Bunlarin disinda verilebilecek dederleme 6rnekleri soyle olabilir:
o Siparisin teslimini 24 saat icinde % 95 dogrulukla, 48 saat icinde de % 99 dogruluk basarma
0 3 ay icinde bitln Gold Star musterilerle gérisme ve hizmet kontratlarini yenileme

0 BolUm igin batin ISO 9000 dokiimantasyonunu koruma ve Kasim ayinda akreditasyonu yeniden glivence altina



alma.

1.2. Performans Standartlarini Tanimlama

Hedefleri tanimladiktan sonraki asama, herhangi bir alan igin performans standartlarini tanimlamaktir. Performans
standartlari genel olarak gikti konularinda tanimlanir. Standartlarin, hizmet dlizeyi veya cevaplama hizi gibi konularda
sayisal hale getirilmesi tercih edilmektedir. Performans standartlari olarak asagidaki érnekler verilebilir:

. Muhasebe doneminin sonunda 3 calisma gini icinde yoneticilere yonetim hesaplarini hazirlama ve dagitma,

e 24 saat icinde tilketici sikayetlerinin % 90’1 ile ilgilenme, ayni glin onaylanmis olmasini saglama ve 5 gin iginde
sikayetleri cevaplama,

° Musteri sikayetlerinde 1/1000 islemi asmadan muisteri memnuniyet dizeyini strdirme.

Yukaridaki her bir 6rnekte goérilen performans standartlari gerektiginde dedistirilebilir. Ancak hedeflerin motivleri
(hizmet dlzeyi, musteri tatmini, teslim zamani vs.) isin 6zelligine gore dedismez. Performans standartlarinin her
zaman yukaridaki gibi nicel olmasi olasiligi olmaz. Gerekli olan son sonuglar niteliksel kosullarda tanimlamak zorunda
olabilir. Ancak cogu zaman niteliksel performans standartlarini tanimlamak zordur. Bununla beraber bitiin yoneticiler
personelinden elde ettikleri ve umduklari performans standartlari konusunda dederlendirmelerde bulunurlar.
Dolayisiyla bir gok yonetici calisanlarin islerini iyi yapip yapmadiklari konusunda bir fikre sahiptir. Sorun bunun gogu
zaman subjektif olmasidir.

Performans, eder arzulanan, belirli ve gbzlenen sonuglari gosteriyorsa standart verilebilir. Bu sonugclar asagidaki gibi
belirlenmis olabilir:

e  Ybnetim prosedurleri, iyi isleyen uygulamalar, musteri veya alici tatmini ve kamuoyu imaji gibi alanlarda zaten
tanimlanan operasyonel normlara ulasiimasi,

e Tanimlanan hizmet teslim standartlarina zaten ulasiimasi,
e Calisanin, musterilerin, alicilarin veya organizasyon icin 6nemli insanlarin davranislarindaki degisme,
e Aliclarin, musterilerin (i¢ ve dis) ve hizmet sadlanan dis kurumlarin tepkileri,
° Kalite ve takim calismasi gibi alanlarda performansi destekleyen 6z dederlerin ve davraniglarin derecesi,
e Istekleri cevaplama ve aktivite hizi,
e Tanimlanan dogru standartlarin karsilanmasi.
2. Faaliyetlerin Planlanmasi

Faaliyet planlamasi, isletmenin stratejik planlamada belirlenen hedeflere "nasil" ulasacadi ile ilgilidir. Faaliyetlerin
nerede, nasil, ne zaman ve kimin tarafindan yapilacagina karar verilir. Faaliyet planlamasi, hedeflere ulasmadan
sorumlu olan yoneticiler tarafindan yapilir. Goértldigu gibi eylem plani hedeflere nasil ulasilacagini gésteren bir
haritadir. Eylem planlar hedeflere ulasiimasinin mekanizmasini ve iginde bulunulan duruma bir yén vermesi agisindan
dnem tagir.

Her bir hedefin bir eylem planini icermesi gerekir. Eylem plani, ydneticinin eylemleri organize etmesine, koordine
etmesine ve programa sadik kalinmasina yardimci olur. Eylem plani, hedefleri basarmak igin hangi adimlarin veya
gorevlerin yerine getirilmesi gerektigini ortaya koyar. Hedefleri 6lgmeye yonelik metodlari, basarmak igin gerekli

kaynaklari ve 6nemli eylemler igin bitis tarihlerinin gizelgelerini igerir.

3. Oto Kontrol

Bu sisteminde, hedeflere ulasmak icin bir yénetici kendinden bekleneni bildiginden, verilen zaman icerisinde, kendi
donem performansini kontrol etme olanagina sahiptir. Bu ylizden hedeflere gére yonetim, yoneticilere bu kontroller
sirasinda hedefler dogrultusunda bir sapma oldugu belirlenirse hemen dizeltici 6nlemler alma firsati

tanimaktadir.[28] Bu sistemin temel varsayimlarindan biri olan organizasyonel ve yonetsel destek verildigi taktirde



calisanlar hedeflere ulasacaktir.
Cunku dederlenenlerin yontemin 6zlinden kaynaklanan yiksek motivasyona sahip olma durumlari vardir.
4. Periyodik Degerlendirmeler

Son safha belirlenen hedeflere ne 6lglide ulasildiginin belirlenmesidir. Ast ve Ust birlikte, astin hedeflerini ve ulastigi
sonuclari dederlendirirler. Ust bu veriler dogrultusunda ast hakkinda bir degerlendirme yapar. Bu dederlendirme
sonucu asta da bildirilir ve ayni zamanda bu sonuglar 6dillendirme sistemleri ve editim igin birer gikti olustururlar. Bu
periyodik gézden gecirme slireci calisanin amaglarina ulasirken yasadigi sorunlarin tartisilabilmesi acgisindan da
onemlidir. G6zden gegirmede kullanilan zaman dilimleri isletmeden isletmeye farklik gdsterirken genelde aylk veya
U¢ ayda bir yapilan eylemlerdir.

Geleneksel olarak gértisme, ilgili galisana yonelik olarak dederlendirme sonuglarinin sézIi bir iletisimidir. Bu
gorusmeler, dederlendirilen kisi tarafindan farkli derecede katilimlarla yapilir.

Butln dederlendirme gorismelerinin amaci, calisanlarin ne konumda oldugunu veya islerini nasil yaptidini onlara
bildirmektir. Diger dederlendirme amaglari ise sunlar olabilir:

1) O anki davranisi cesaretlendirme

2) Calisandan beklenenin ne oldugunu aciklama

3) Ucret veya terfi kararlarinin sonuglarini iletme

4) Gelecek performans gelistirmesi icin planlama yapma
5) Ast-Ust iligkilerini gelistirme

H. Kent Baker ve Philip Morgan’a gére performans dederlendirmede izlenecek slireg iki asamada yer alan adimlardan
olusur. ilk asama degerlendirme asamasidir ve alti adimdan olusur. Dederlendirme asamasinda, Ucret artisi kararlari
ve gelecek hedeflerin konmasi gibi yénetim kullanimlari igin bilgi saglanir. Dederlendirme gériismesinde izlenen
prosedur ise su adimlardan olusur:

1. Ilerideki gdriismeyi programlama ve bunun icin hazirlanma. Ust ve astin her ikisinin de vaktinden &nce astin
performansini gériismesi gerekir.

II. iki y®nl{ iletisime olanak veren atmosferi yaratmak. Séze karismayl minimize etmek ve asta kolaylik saglamak.
III. Gérismenin amacinin ifade edilmesi ile goriismeye baslama

IV. Galisanin katilimini tesvik etmek. Bir sekilde, calisandan sozel olarak kendi performansini dederlemesini istemek.
V. Genel performansi tartismak. Sadece zayif noktalar (izerinde odaklanmamak.

VI. Gorliismeyi 6zetlemek ve belgelemek. Calisandan toplantinin énemli konularinin 6zetlenmesinin istemek. En
onemli sonuclar kaydetmek ve her iki tarafinda belgeyi imzalamasini saglamak.

ikinci diizey gelisme diizeyidir. Burada Ustiin roli bir danisman sekline déniismektedir. Ust ve ast performansi
gelistirmek igin birlikte gahsir. Bu asama yedi adimdan olusur.

1. Dederlendirme asamasindaki 1.ve 4. adimlar tekrarlanir.

V. Gelecek performans hedeflerini olusturma. Bu, belirli hedeflerin olusturulmasi ve onlari basarmak igin planlar
yapilmasini igerir.

VI. Gelisme planini formule etme. Buradaki odak, yeni yeteneklerin kazanilmasi kadar belirli kisisel gelisme ve bdélim
hedefleri Gzerinedir.



VII. Calisma belgelerini hazirlama. Hedefler ve gelisme planlari yazili hale getirilir.

Benzer adimlar Craig Schncier ve Richard Beaty tarafindan da gelistirilmistir. Tek fark siirecin ikinci temel adimindaki
gelecek performans hedeflerinin tartisiimasinin ayri dnerilmesidir. Bunu sekil 1’de su sekilde gosterebiliriz.

4.1. Degerlendirme Metodunun Secimi

Cok cesitli degerlendirme metotlari olmakla birlikte, organizasyonlar ihtiyacglarini karsilayacak en iyi yaklasimin
segiminde, zor bir segimle karsi karsiya kalirlar. Bu noktada insan kaynaklari yéneticilerinin dikkatlerini iki dnemli
alana vermeleri yerinde olur. Bunlar: 1) Cesitli faktorler belirli bir dederlendirme programinin uygulanmasina yardimci
olabilir yada engel olabilir. 2) Uygulanacak dederlendirme sistemine yonelik olarak belirli islev igin dederlendirme
metodu uygun olmahdir. Gorildagu gibi dederlendirme metodunun secgimini etkileyen iki 6nemli faktér
bulunmaktadir. Bu faktérler iki baslk halinde asadidaki gibi incelenebilir.

4.1.1. Degerlendirme Metodunun Secimini Etkileyen Organizasyonel Faktorler

Bir cok faktér, dederlendirme sistemi lizerinde etkilidir. Ozellikle 6nemli olan (g faktér, liderlik tarzi, organizasyonel
iklim ve degerlendirme prosedirlerindeki egitimlerdir. Liderlik tarzinin degerlendirme gériismelerinin ciktilarina gok
blyuk etkisi olmaktadir. Eger organizasyon isbirligi, problem ¢6zme, gelecek odakli bir sistem istiyorsa, katimci
liderlik yetenegdi degerlendirme sisteminin birgok konusunda gerekli olur. Ornegin, katilimci liderlik yetenedi,
ulasilacak olan hedeflerin konmasinda birey ve gruplarla birlikte calismayi gerektirir.

Arastirmalarinda gosterdigi gibi, benzer sekilde organizasyonel iklimde dederlendirme gériismesinin ciktilarini etkiler.
Eder organizasyon dederlendirme sistemiyle dirUst bir sekilde ylksek calisan tatmini isteniyorsa, bitin sirket iklimi
organizasyonel Uyelerle ilgili bir gelisme yaklasimina yonelik destekleyici agiklik ve givenirlilik gibi yonlere dogru
hareket etmelidir.

Degerlendirme egditimi de herhangi bir degerlendirme sisteminin basarisinda 6nemlidir. Hangi dederlendirme
metodunun kullanildigina bakilmaksizin, dederlendiriciler bunun nasil kullanilacagina kogluk etmelidirler. Egitim, 6lgek
hatalarinin meydana gelmesini en aza indirmeli, givenirliligi ve dogrulugu arttirmahdir.

Sekil 1: Performans Dederlendirme Gorismesi Toplantisinin Etkinligine Katkida Bulunan Faktorler
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Kaynak: Wendell L. French, Human Resources Management, 3. Edition, Boston: Houghton Mifflin Company, 1994, s.
354.



4.1.2. Degerlendirme Metodunun Ise Uygunlugu

Bir dederlendirme metodunun secimi, kisisel 6zellikler veya davranis bazli metotlardan biri ya da bunlarin
kombinasyonlarindan birisi arasinda bir segim anlamina gelir. Yillardir kullanilan dederlendirme metodlari galisanin
kisisel 6zellikleri yada karakteristikleri lizerine odaklanmaktadir. Bu metodlar gabucak ve kolayca gelistirilebilir ve bir
cok iste kullanilabilir.

Bununla beraber, temel eksiklikleri avantajlarini dengeler. Kisisel bazli dederlendirmenin ana siniri, 6zellikle ise karsi
uygulandigi zaman, bunun yilksek derecede isle ilgisinin olmamasidir. Kisisel 6zellikler veya karakteristikler is
performansi Gzerinde ilgili olabilir veya olmayabilir. Bu sorun, temel olarak degerlendirmenin gecerliligi ile ilgilidir.
Degerlendirme metodunun gecerliligi, bugtnin yasal gevresinde elestirilmelidir.

Organizasyonlar, is analizi aracihidiyla gelistirilen davranis bazl performans dederlendirmelerini kullanmaktadirlar. Bu
slirecin gegerliligine de katkida bulunur. Davranis bazli metodlar davranislarla iliskilendirilmis izleme &lgeklerini,
davranigsal gozlem 6lgeklerini ve amaglara gére yonetimin yaklasimini igerir.[38]

5. Hedeflere Gore Performans Degerleme Yonteminin Avantaj ve Dezavantajlari

Hedeflere gore yénetimin anahtar 6zellikleri séyle siralanabilir:

Ast Ust bir araya gelirler, bireyin temel gérev ve sorumluluk alani hakkinda fikir birligine varip bunlari listelerler.
. Birey Ustlyle isbirligi icerisinde kisisel hedeflerini belirler.

e Ast ve Ust performans dederleme 6lglleri Gizerinde fikir birligine varirlar.

° Her yil ast ve Ust bir araya gelip belirlenmis hedeflere ulasim derecesini dederlendirirler.

e  Ust destekleyici rol tstlenir, yénlendiricilik ve danismanlik yapar.

e Dederlendirme slrecinde Ust yargilayici rolden ¢ok, personele hedeflerine ulasmasi yéninde yardimci rol
Ustlenir.

e  Slireg kisisel ozelliklere degil, sonuclar tzerine yogunlasir.
Hedeflere gore performans dederlemesinin avantajlari su sekilde belirtilebilir:

. Yontem isletmelerde calisanlarin glglerini israf etmeden temel hedefler dogrultusunda kullanmalarini saglar.

. Yoneticilerin ve galisanlarin motivasyonlarini artirip, oto kontrole imkan taniyarak kendilerini gelistirmelerini saglar.
. Yetki devrini kolaylastirir.

. Yenilik, esneklik ve takim calismasi arasinda bir uyum saglar.

. Yoneticilerin dederlendirmelerinde objektif bir 6lgme yontemi saglar.

. Daha adil bir édillendirme sistemi ve terfi planlari gelistirmede yardimci olur.

U WNE

Hedeflere gére performans dederlemesinin diger yararlari ise sunlardir:
e Calisan ve degerleyici dederleme slirecine beraber katilirlar.
e Dederlemenin odadina galisanin kisisel ¢zellikleri dedil spesifik hedefler vardir.

e  Geleneksel yontemler performans sergilendikten sonra isleme konurlar. Oysa bu sistemde islemler,
performansin ortaya konmasindan Once baslar, bu sayede calisan istenen sekilde ydnlendirilebilir.

e Isgérenin kisisel sorumluluk alanlarini ortaya koyar ve gercek katkilarinin élciilmesini kolaylastirir.
e Isgérenin isine anlam kazandirilarak motivasyonu saglanir ve basari ihtiyacini canlandirir.

. Daha etkin denetim sadlar ve iletisimi gelistirir.



e Ara basamak ydneticilerin gelisimine yardimci olabilir.
. Beklenen performansin galisanlarca daha iyi anlasilmasina yardimci olabilir.
Hedeflere gore performans dederlemesinin dezavantajlari ise sunlardir:

1. Hedeflere gbre ydnetim sayesinde dikey koordinasyon kolaylasirken bdlimler arasi yatay koordinasyon
glclesebilir.

2. Bolimin ve galisanin hedefleri arasindaki uyumsuzluk dikey koordinasyonu da zorlastirabilir.

3. Bélumler arasi sik sik gorismeler ve raporlamalar nedeniyle zaman kaybina ve birokrasiye neden olabilir.
4. Planlamaya karsi isteksiz olan yoneticiler igin uygun bir yonetim teknigi degildir.

Yine, dederleme surecinde ast ve Ust yogun caba ve ¢ok zaman harcamak zorundadir. Bu yéntemin bir baska
dezavantajli yoni de hedefin ne kadar basarildiginin yanisira nasil basarildiginin 6nemli olmamasi ve bunun gézardi
edilmesidir. Eger bir satis yoneticisi istenen satis dlizeyine yasal olmayan yéntemlerle ulasiyorsa bu isletmeye zarar
verebilir. Bu gibi yasal olmayan durumlarin olabilme potansiyeli yoneticilerin astlarini daha siki izleme zorunlulugunu
ortaya gikarmistir.

Sonug

Gunumuzde bir ¢cok isletme hedef bazl performans dederleme sistemlerine dogru yénelmektedir. Bu tir sistemlerin
en 6nemli avantaji, iyi uygulandigi zaman bireysel hedefleri sirket hedefleri icine dahil etmesidir. Aslinda bolim ve
birim hedefleri btinin bir parcasini olustururlar. Calisanin hedefleri bélimin misyonundan gelistirilir. E§er yonetim
sirketin resmini galisanlara gdsterebilir ve sirket hedeflerini gergeklestirmede her bir bolimin cabalarinin nasil olmasi
gerektigini ortaya koyabilirse, calisanlar organizasyonun gelismesi ve performansinin bir parcasi olduklarini
hissedeceklerdir. Performans dederlemeleri bireylerin buttine yaptiklari katkiy! yansitacaktir. Ancak sistemin
planlanmasi ve uygulanmasi gaba harcamayi gerektirmektedir.

Ayrica, yOneticilerin bu sistemi uygulamaya istekli olmasi, hedeflerin belirlenmesinden, faaliyetlerin planlanmasina,
oto kontrole ve dederlendirme gériismelerine kadar her asamada Ust ve astin birlikte hareket etmesi sistemin
basarisinda énemlidir. Yine sistemin olumsuz yonlerinin dikkate alinarak giderilmesi, hedeflerin basarilmasi kadar
nasil basarildigina da bakilmasi degerlendirmelerin saglkli olmasinin yaninda isletmenin performansini da gergekgi
olarak ortaya koymak agisindan gok énemli olmaktadir.



