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Bu çalışmada performans değerlendirmesi/değerlemesinin çalışanları veya daha
güncel bir deyimle işgörenlerin eğitimleriyle yapacakları işler arasındaki gerçek ve
doğru bağlantı olup olmadığını denetlemek; işgörenlerin iş'e uygun olup olmadığının
saptanması; eksiklerinin belirlenmesi; belirlenen eksikliklerin giderilmesine yönelik
yapılması gerekenlerin belirlenmesi hedefini ne kadar gerçekleştirip
gerçekleştiremeyeceği konusu irdelenecek.

Eksikliklerin tespiti, giderilmesi amacıyla tarihsel süreç içinde çok farklı uygulama
ve değerlendirme yöntemleri kullanıldı. İşte Performans değerlendirme/değerleme
uygulamaları günümüzde bu amaçla kullanılan yöntemlerin önde gelenleri arasında yer
alıyor.

Kamu veya özel sektör olsun tüm işletme veya hizmet üretim birimlerinde
işgörenlerin eksikliklerini belirlemek amacıyla kullanılan performans
değerlendirme/değerleme. bu çalışmada özellikle kamuda uygulamaları açısından ele
alınıp Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti {KKTC) özelinde incelendi.

Çalışmaya performans değerlemesine genel bakış ana başlığı altında başlanarak,
bunun kriterleri, değerleme standartlarıyla değerleme periyotlarının belirlenmesi,
değerlendiricilerin eğitimiyle yönetici ve işgörenlerin bilgilendirilmesi üzerinde duruldu.
Ayrıca, performans değerlemesiyle İnsan Kaynakları arasındaki ilişki ile performans
değerlemelerinin irdelendiği ilk bölümü, Dünya ve Türkiye Cumhuriyeti'nde(TC) kamu
kesiminde performans değerlemeleri konu başlıklı ikinci bölüm izledi. Performans
yönetimi ve özel olarak kamuda performans yönetimi konuları üzeninde durulurken ,
çalışmaya farklı ülkelerde kamu performans değerlemeleri örnekleri incelenerek devam
edildi. Türkiye'de uygulanan performans değerlemeleri konusu , sicil ve bazı
ülkelerdeki uygulama farklılıkları incelendi.

Çalışmanın üçüncü bölümünde TC'de memurlara uygulanan değerlendirme ile
sicil uygulamaları ve diğer ülkelerdeki uygulamalara yer verildi.

Çalışmanın dördüncü bölümü ise KKTC'nde sicil değerlendirmesi; Sosyal
Hizmetler Dairesi, bu çalışma amacı ve kapsamı bakımından özel olarak incelendi.

Çalışmanın beşinci ve son bölümünde ise Sosyal Hizmetler Dairesin'de (SHD)
Performans Değerlendirme Sisteminin(PDS) uygulanmasının algılanması ,çalışmanın
yöntemi ,araştırma bulguları yer almaktradır.
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ABSTRACT

/

THE PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM IN THE PUBLIC SECTOR;
THE PERCEPTION OF PERFORMANCE EVALUATION SYSTEM IN THE

TURKISH REPUBLİC OF NORTHERN CYPRUS SOCIAL SERVICES
DEPARTMENT

Written By
Asliye ÖZGÜNEŞ

February 2008

This study analyses the relation between the employees and their works; if the
employees are the right person for the job, if the employees are inefficient and the
solutions for the inefficiencies.

There are lots of ways and implementations for solving the inefficiency problems
about the employees in the literature. The Performance Evaluation System is one of the
most used methods of solving the inefficiency problem of employees in recent years. To
determine the inefficiencies about the employees Performance Evaluation System can be
used both in private and in public sector. This study analyzes the performance evaluation
system in public sector.

The study starts with the general information about the performance evaluation
system and includes also the criteria's of the system, evaluation standards, periods of the
evaluation, the training of evaluators and to inform the employees. In the first section
the relation between human resources and the performance evaluations analyzed. In the
second section the performance evaluation systems in the world and in Turkey analyzed.
Performance evaluation specified on public sector in this section and examples from
different countries public sector performance system were also analyzed. The study also
compares the difference of public sector performance evaluations systems of Turkey and
the selected countries.

The third section the study analyzes the public employee's evaluation and record
system of Turkey and implementations in selected countries. The fourth section includes
the explanation and the evaluation system that has been used until now in Turkish
Republic Of Northern Cyprus(TRNC) Social Services Department.

The last section includes the inquiry about the perception of Performance
Evaluation System in TRNC at Social Services Department. The method and the results
are take place in this section.
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GİRİŞ

Özel, tüzel veya kamu olsun her kurum ve kuruluşun amaçlarına ulaşmak için

üstlendiği ve/veya yaptığı işi en iyi şekilde yapması gerekir. Kurum, kuruluş, özel veya

tüzel şirketlerin görevlerini en iyi şekilde yerine getirmesi; personel veya daha güncel

bir söylemle işgörenlerinin verimliliği, kendilerine yüklenen görev ve işlerin yapmadaki

yeterlilik ve başarılarıyla doğru orantılıdır.

Genel olarak tüm işletmeler ve kamu kuruluşları için geçerli olan işgörenlerin

eğitimleriyle yapacakları iş'e uygun yeteneğe sahip olması kuralının sürekli

denetlenmesi, eksiklerin giderilmesiyle ilgili yapılan denetim ve kontroller tarihsel

olarak farklı farklı uygulamalara neden olmuştur.

Günümüzde Performans değerlendirmesi/değerlemesi olarak kamusal alanda yer

alan yöntem de bunlardan biridir. Çalışmamızda daha geniş anlamı içerdiği için

performans değerlemesi ifadesi kullanılacak.

Performans değerlemesi en basit tanımıyla verimliliğin ölçülmesidir. Bu ölçüm

kurum için yapılıyorsa kurumsal performans, çalışanlara yönelik yapılması personel

performans olarak isimlendirilir.

Kurumsal performansın ölçümünde üretim planlama raporları gibi nesnel

ölçümlerden yararlanılır. Personel performans ölçümünde ise daha çok işgörenlerin,

başarı değerlendirmesi, yetenekleri, gizli gücü ölçmek veya değerlemek olarak kabul

edebiliriz.

Bu çalışmada daha çok personele yönelik performans değerleme konusu üzerinde

durulacaktır.

Kişisel başarının kurumsal başarıya yansımasının değerlendirileceği bu çalışmada,

kişisel başarı olgusu üzerinde durulacaktır.

Bu çalışmada, bundan sonra kullanılacak performans değerlemesi, personel

performans ölçümü olarak kabul edilecektir.
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Performans değerlemesinin kişinin başarısının değerlendirilmesidir. Başarı

değerleme, kişinin yeteneklerini, gizli gücünü, benzer niteliklerini, diğerleriyle

karşılaştırılarak yapılan ölçümdür. Yöneticinin, daha önceden belirlenmiş standartlarla

işgörenle ilgili sonuç raporlarından aldığı bilgilere dayanarak değerlendirilmesi

olgusudur.

Kişisel başarıyı, kişinin kendisi için tanımlanan, özelliklerine uygun olan işin kabul

edilebilir sınırlar içinde gerçekleştirilmesi olarak da tanımlanmaktadır. Bu tanıma göre,

başarıdan söz edebilmek için, kişinin tanımlanmış bir işle karşı karşıya kalması, bu işin

özellik ve yeteneklerine uygun olması ve işin gerçekleştirme derecesinin göstergesi olan

standardının saptanmış olması gerekir.

Performans değerlemesi olarak incelenecek çalışmada; yöneticiler ve/veya

günümüz yaygın söylemiyle insan kaynakları yönetiminin önemli işlevleri arasında yer

alan performans değerleme ,örgütsel amaçlara ulaşmak için personelin/işgörenin

yapacağı katkının derecesini artırıcı biçimde yönetilmesi, değerlendirilmesi,

ödüllendirilmesi ve geliştirilmesi süreci olarak ele alınacak.

Çalışmada, performans değerleme kavramı, statik anlamda bir değerlendirme

çalışması olarak değil, dinamik bir süreç olarak ele alan ve konuya daha geniş açıdan

yaklaşan örgütsel sistem olarak ele alınacaktır. Günümüzde, bu anlayış Performans

Yönetim Sistemi olarak isimlendirilmektedir.

Amaç

İşgörenelerin performans ölçümlerinin ele alınacağı çalışmada, KKTC Kamu

Yönetimi'nde Performans Değerlemesine duyulan ihtiyaç tartışılacak.

Çalışmada, KKTC Kamu Yönetimi'nde performans değerlemesinin, çalışanlar

tarafından algılanması analiz edilecektir. Çalışma ,SHD'ne uygulanmıştır.

Önem

KKTC Kamu Yönetimi 'nin hantal, işe yaramaz, iş üretemez yapısı Dünya Bankası

Raporlarıyla da teyit edilmiş gerçekler olarak ortada duruyor. Bu durumun değişmesi

ancak, işgörenlerin veya resmi isimleriyle memurların kendilerine verilen görev ve işlere

uygun bilgi, yetenek ve deneyime sahip olmasıyla mümkündür.
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Çalışmada, işgörenlere/memurlara uygulanacak performans değerlemesiyle KKTC

Kamu Yönetimi'ne yapılacak katkı ortaya konacaktır.

Sınırlılık

Performans değerlemesinin kullanılacağı çalışmada sınırlılık KKTC, Çalışma ve

Sosyal Güvenlik Bakanlığı'na bağlı SHD Müdürlüğüdür.

Varsayımlar

KKTC Kamu Yönetimi 'nde çalışan memurlara/işgörenlere yönelik performans

değerleme çalışmasının uygulanması, Dünya Bankası Raporunda da tespit edilen pek

çok soruna çözüm getirecektir.

Performans değerlemesi uygulanması ve uygulama sonuçlarına göre gerekli

düzenlemeleri yapılması KKTC Kamu Yönetimi'nde verimliliği ve iş kalitesini

artıracaktır.

Yöntem

Çalışmada, anket ve yüz yüze görüşme yöntemi kullanılmıştır.

Anket ve yüz yüze görüşme yöntemleri, çalışmanın sınırlılığı olarak tanımlanan

KKTC SHD Müdürlüğü personel ve yöneticilerine uygulanmıştır.
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BÖLÜM I

PERFORMANS DEGERLEMESİNE GENEL BAKIŞ

İşletmede karşılaşılan önemli sorunlardan biri işverene verilen işlerin ne ölçüde

başarıldığı yada iş görme yeteneklerinin ne ölçüde başarılı olduğunu saptamaktır. Her

yöneticikendi yönetiminde bulunan işgörenlerin yeteneklerini ve yapmaları gereken iş

üzerindeki başarılarını bilmek ister. Gerçi yönetici işgöreni işe alırkenş ve ona ücret

verirkende gelişmesini sağlarken bir bakıma onun yeteneklerini dolaylı ve dolaysız

olarak değerlendirmektedir. Ancak işgörene ilişkin bir kara alınırken yeteneklerinin

değerlendirilmesi belirli bir sistem içinde yapılmalıdır. Diğer bir deyişle çalışan insan

kaynaklarından en yüksek verimin elde edilmesi için işgören yetenekleri yakından

izlenmeli ve gelişme çizgisi sağlanan başarı doğrultusunda değerlendirilmelidir.

1.1 Performans Değerlemesi

Performans değerlemesi, çalışanın sadece işteki verimliliğini ölçmek değil bir

bütün olarak önemli noktalarda işgörenin başarısını ölçmektir. 1

Bir başka açıdan Performans değerlemesi ise, birey yeteneklerinin işin nitelik ve

gerekliliğine ne ölçüde uyum sağladığını araştıran yada işteki başarısını saptamaya

çalışan objektif analizler ve sentezler olarak tanımlanır. 2 Bu, bir başka değişle, işgörenin

işinde sağladığı başarı ve gelişme yeteneğinin sistematik değerlendirmesidir.

1 H.T. Graham ve R. Bennett (1992). Human Resources Management; The Mand E Handbook Series,
Singapur, s:233.

2 Diverrez (1981). L'Apprectiation du Personnel, Troisieme Editior, Enterprise Modeme d'Editior. Paris,
s:22.
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İş yapan işgöreni ve onun başarısını ya da işteki başarısızlığını değerlendiren

performans değerleme teknikleri bazı kaynaklarda başarı değerlemesi, yetkinliğin

ölçümü, verimliliğin değerlendirilmesi, çalışmanın değerlendirilmesi veya kamu

kuruluşlarında olduğu gibi sicil olarak da isimlendirilmektedir.

Farklı biçimlerde kullanılmakla birlikte, performans değerlemesi genel olarak,

bireyin görevindeki başarısı, işteki tutum ve davranışlarıyla, ahlak durumu ve

özelliklerini ayrıntılayan ve bütünleyen, bireyin, kuruluşun başarısına olan katkılarını

değerlendiren planlı bir araç olarak tanımlanır.'

Son derece karmaşık bir ruhsal yapıyla sonsuz yaratıcı güce sahip olan insanın,

gerçek anlamda değerlemesini yapmanın son derece güç bir iş, hatta bundan da ödeye

bir sanat olduğunu kabul ederek, bu gerçekten hareket etmek gerektiğini unutmamakta

yarar var.

Verilen emirleri yerine getirmekten sorumlu alt basamaktaki işgörenleri

değerlendirmek ile sınırları her zaman kesinlikle çizilemeyen yöneticilik yeteneklerinin

saptanması ve değerlendirilmesinin eşit ve aynı kolaylıkta olduğu söylenemez.

Yönetici pozisyondaki işgörenlerin değerlendirilmesi, alt basamaktaki

işgörenlerin değerlendirilmesine göre daha güçtür. Genel olarak bir yöneticide aranan

karar alma, inisiyatif kullanma, algılama, yargılama, sezme ve ileriyi görme gibi

yetenekleri değerlendirmek kolay bir iş değildir. Yine de zor olan performans

değerlemesini, her işletme ve/veya kurum en alttan en üstteki yönetici dahil herkese

uygulanmasıdır.

İşletme ve/veya kamu yönetiminde yer alan tüm kurum ve kurumlarda

performans derlemesine zorlayan nedenlerini i) İnsan gücü planlaması için personel

envanteri hazırlamak, ii) İşgörenin eğitim gereksinimini saptamak, iii) Terfi ve

nakillerde nesnel ölçülere göre seçim yapmak 4 iv) Yeterliliği baz alan ücret artışları

konusunda yönetici kararlarına yardımcı olmak 5 v) Organizasyonun ödül ve ceza

3
Cemil Cem (1997). İşgörenin Değerlendirilmesi, Sevk ve İdare Dergisi. İstanbul, s: 24.

4 Dursun Bingöl (1998. İnsan Kaynakları Yönetimi, IV. Baskı, Yayın no: 836, İstanbul, s:172.
5 H.T. Graham and R. Bennett (1992). Human Resources Management; The Mand E
Handbook Series, Singapur, s:223.
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sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek. 6 vi) Çalışan-yönetim ilişkisini geliştirmek

vii) Bireylerin yetersiz yönlerini kendilerine ileterek gelişmelerine ve motivasyonlarına

olanak sağlamak viii) İşte başarısızlığı kesinleşen işgörenleri işten uzaklaştırmak diye

sıralamak mümkün.

İnsanlar yapıcı ve özverili çalışmalar sonucu geribildirim almaktan hoşlanır, bu

nedenle performans değerlemesine sonucu herhangi bir organizasyon, kurum, kuruluş

veya işletme içindeki kariyerlerinin ne yönde ilerlediğini görme fırsatı verilmiş olur. 7

İnsan doğasının bir parçası, nedeni ve sonucu olarak başarılı işgörenler

çalışmasının karşılığını görmek ister. İyi niyetini ve çalışma gücünü ortaya koyarak

çalışan bir işgören/insan; kaytarıcı ve işe karşı ilgisiz davranan işgörene/insana/kişiye

daha çok değer verildiğini görürse, bu onun moralini bozar ve giderek çalışma

isteksizliği duymaya başlar. Öte yandan, yapılan performans değerlemesi sonucu

işgörenler eksikliklerini bilme fırsatı bulduğundan bunları gidermek, yeteneklerini

geliştirmek olanağı bulacaktır.

Bu açıdan bakıldığında işgörenlere yönelik performans değerlemesi işgöreni işe

yöneltme, özendirme aracı olarak da değerlendirilir. Objektif ölçülere uygun yapılan

işgören performans değerlemesi işgörende moral ve işletmesine/dairesine/kurumuna

güven duygusu yaratır.

Performans değerlemesi bu nedenle işgörenlerin yükselme, ücretleme, eğitim,

uyarı, eleştiri, aşama indirimi, transfer, işten çıkarma gibi alınacak kararların temel

ilkeleri olarak oturması ve bu kararların uyumlu ve objektif olmasına özen gösterilmesi

amaçlanmaktadır.

Özel ve önemli beklentiler üstlenmesine karşın PDS'nin kurulması; kurulan

sistemin işletilmesi kolay değildir. Firmanın/kurumun/dairenin yapısı ve kültürüne

uygun sistemi seçmek, kurmak, işletmek bir uzmanlık işidir.

PDS 'nin kurulması, öncelikle belirli bir sürecin başlatılması, buna yönelik ön

çalışmanın yapılması gereklidir. Bu aşamada, değerlemenin kimlere uygulanacağı,

kimler tarafından uygulanacağı, değerleme sıklığının ne olacağı, ne zaman

6 F. Wayne Cascio (1992). ManagingHuman Resources,Productivity,Quality of Work Life, Profits, 3rd
Edition Mc Graw Hills Inc, New, s:268.
7 Margaret J. Palmer (1993). Performans Değerlendirmeleri, Çeviren; Doğan Şahiner, Rota Yayınlan
İstanbul, s:10.
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gerçekleştirileceği, hangi değerleme yönteminin seçileceğinin açık ve anlaşılır biçimde

belirlenmelidir.

1.1.1. Kriterlerin Belirlenmesi

PDS'nin başarısı, öncelikle görev ve iş analizinin yapılması, iş ve görevlerin

tanımlanmış olması gerekliliktir. Bunu çalışanların ölçümlenecekleri değerlendirme

boyutları olan kriterlerin tanımlanması işlemine geçilebilir.8

Kriterlerin seçiminde göz önünde bulundurulması gerekli noktaları i) Kriterler

işin özelliğine ve sorumluluk düzeyine uygun olarak seçilmeli. Bu bağlamda, işçi, büro

elemanı ve yönetici için farklı kriterler kullanılmalıdır. ii) Kriter seçiminde iş verimliliği

yanında işgören davranışları da göz önünde bulundurulmalıdır iii) Kriterler açık ve

anlaşılır olmalıdır iv) Kriterlerin sayısı 1 O'u geçmemeli şeklinde özetlemek mümkün.

Her kriter sayısal olarak ya da belli sıfatlar, açıklamalara göre değerlendirilmeli.

Bu sıfatlar, iyiden kötüye veya kötünden iyiye şeklinde sıralanmalı. Çok iyi, iyi, orta,

yeterli, yetersiz veya yetersiz, yeterli, orta, iyi çok iyi gibi.

Çalışanların temel niteliği ve niceliği; iş bilgisi ve yeteneği; bireysel özellikler;

bireyin ilişki ve davranışı, bize, genel çizgileriyle değerlemeye temel olan dört ana

grubu gösterir.

Dört temel kriter, kendi içinde alt kriterlere ayrılır ve işin yapısını göre değişik

sayılarda olur. Bireyin özellikleri temel kriterinin alt kriterleri; işbirliği, güvenirlilik,

çalışkanlık, davranış, uygulama, önderlik vs gibi sıralanabilirken, değerleme bir yönetici

için söz konusu olursa, alt kriterler, planlama, karar alma, astlarını yetiştirme,

koordinasyon becerisi, denetim ve motivasyon gibi farklılaşabilir.

1.1.2. Değerleme Standartlarının Belirlenmesi

Performans değerleme standartlarında üst ve astlar için "neyin yapması" ve

"nasıl yapılması" diye iki tür bilgiyi ortak olarak içermelidir. Aslında performans

standartları, "nasıl yapılmalı" sorusunun cevabını vermeye amaçlamaktadır.

8 S. Randall Schuler (1998). Managing Human Resources, South Western Publishing Company,
Cincinnati, s:418.
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Bir başka değişle, standartlar, değerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade

ederler. Performans standartları, genellikler Kantitatif ve kalitatif olmak üzere işlerin iki

içerirler. Kantitatif standartlar, belirli bir işin gerçekleşmesi için gerekli zaman, yapılan

hata sayısı, ziyaret edilen müşteri sayısı yer alırken; Kalitatif standartlar için ise işin

kalitesi, verileri analiz etme gibi ölçütleri içerir. 9

Standartlar, çalışanın ne kadar başarılı olduğunu belirlemeye yönelik ölçütlerdir.

Organizasyonlar standartlarını belirlerken hareket ve zaman etüdleri, iş ömeklemleri,

çalışanın geçmişteki başarılarını gösteren kayıtlardan yararlanır.

Standartların başarılı olabilmesin için spesifiklik, ölçülebilirlik, gerçerlilik

özelliklerini taşıyor olması gereklidir.l"

Çalışanlar açısından ulaşılması gereken standartların güvenilir olması ancak

belirlenen hedeflerin saptanmasına çalışanların da katılması gereklidir. Bunun yayılması

halinde belirlenen standartlara güven artacak ve onlara ulaşmak amacıyla çaba düzeyi

yüksek olacaktır.

Bu doğrultuda hareket eden işletmelerde hedefler adıyla standartlar üzerinde

astlarla açık görüşme yapılmaktadır.

1.1.3. Değerleme Periyotlarının Belirlenmesi

Değerleme çalışması, kurum ve işletmelerin hedeflerini belirlemede, neyi nasıl

yapabildiğini ortaya koymasında önemli olmakla birlikte, zaman sınırı olan çağdaş

işletmelerde değerleme çalışmalarını çok sık kullanmanın pek verimli sonuç yaratmaz.

Bu nedenle günümüzde en uygun görülen değerleme aralığı altı aylık veya bir yıllık

aralarla yapılan uygulamalardır.

1.1.4. Değerlemecilerin Eğitimi

PDS 'de değerlemenin başarısının önemli bir ayağını değerlendirmeciler

oluşturur. O nedenle, değerlemeciler kullanılacak yöntemlerle ilgili olarak eğitilirler. Bu

amaçla eğiticiler değerlemecilere yönelik eğitim toplantıları yapar.

9 Cavide Uygargi (1998). İşletmelerde Performans Yönetim Sistemi, İstanbul Üniversitesi İşletme
Fakültesi Yayını, İstanbul, s:27-29.
10 R. Arhtur Pell, Simon A. Schuster (1995). The Complete, Idiots Guide to ManagingPeople, Mac Millan
Company, s:232.



9

1.1.5. Yönetici ve İşgörenlere Bilgi Verilmesi

Performans değerlemesinin başarısı, alt ve orta basamaktaki yöneticilerle üst

düzey yöneticiler arasında yeterli bilgi alışverişi olması gerekir. Bu amaçla zaman

zaman toplantılar düzenlenerekgüdülen amaçlar belirlenmesi gerekir.

1.2. Performans Değerlemesi ve İnsan Kaynakları İlişkisi

Performans değerlemesine genel bakış bölümüne son vermeden, günümüzde

çağdaş işletme ve kurumlardaperformans değerlemesi, İnsan Kaynakları yönetiminin en

önemli işlevleri arasında kabul edilmektedir. İnsan Kaynakları ve performans

değerlemeleri, örgütsel amaçlara ulaşabilmek için personelin yapacağı katkının

derecesini artırıcı biçimde yönetilmesi, değerlendirilmesi, ödüllendirilmesi ve

geliştirilmesi süreci olarak da kabul edilebilir.

Performans değerleme kavramını statik anlamda bir değerlendirme faaliyeti

olarak değil, dinamik bir süreç olarak ele alan ve konuya daha geniş açıdan yaklaşarak

bunu PerformansYönetim Sistemiolarak adlandırılmaktadır.

Performans yönetimi, çalışanlarla yöneticisi arasında iki yönlü ve sürekli

iletişime dayalı, karşılıklı beklentileri belirlene, görüş birliğine varma amacını taşıyan

bir sistemdir. Yapılan pek çok bilimsel çalışma tıpkı Banu Nizam'ın "Performans

Değerleme Sonuçlarının İnsan Kaynakları Uygulamalarına Katkısı ve Uygulama

Örneği" konulu yüksek lisans tezinden ortaya koyduğu, işletmelerde karşılaşılan önemli

sorunlardan biri işgôrenin başara ve yeteneğinin ne olduğunu saptamaktır. İşgörene

ilişkin bir karar alınırken yeteneklerin belirli bir sistem içinde değerlendirilmesi gerekir

gibi performans değerleme verileri işletmedeki çalışanların başarıları kadar, eksik,

yetersiz oldukları konular hakkında da bilgiler sunar. Belirtmekte yarar var, yetersiz

olunan alanlar aslında birere eğitim ihtiyacıkonusudur.

Bu nedenle, etkili bir performans değerleme sistemi, işgörenlerin eğitim

ihtiyacını gösterebilmelidir.Herhangi bir işletmede PDS olması, her zaman işgörenlerin

eğitim ihtiyacını bütünüyle belirlediği söylenemez. Ancak, değerleme sonuçları elde

hazır olduğundaneğitim ihtiyaçlarını belirlemekdaha kolay olur.


