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Performans: Bir calisanin kendisine verilen is ya da
gorevi belirli bir zaman kesiti icerisinde yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir.



Orgiitte calisan performansindan s6z edebilmek icin;
- kisinin tanimlanmis bir ise sahip olmasi
- isin calisanin ozellik ve yeteneklerine uygun olmasi

- isin gerceklestirme derecesinin gostergesi olan
belirli bir standardin bulunmasi gerekmektedir
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Performans YOnetimi

Performans yonetimi; tizerinde anlasmaya varilmais
amaclar ve standartlar cercevesi icerisinde performansi
anlayip yoneterek orgutten ve calisanlardan daha iyi
sonuclar alma aracidir.

Performans yonetiminin iki temel boyutu vardir;
1) Orgiitsel performans degerleme

2) Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi



1. Orgiitsel Performans Degerleme
Temel Kriterler;

- Kalite  -Verimlilik

-Karlilhik - Maliyet

-Yenilik - Musteri Memnuniyeti

-Calisan Memnuniyeti



2. Bireysel Performans Degerlemene

Orgiitte karsilasilan o6nemli problemlerden birisi
calisanlara verilen is ya da gorevlerin ne olclde
basarildiginin saptanmasidir.

Performans degerleme; calisanin is ya da gorevindeki
basarisini degerlendirme siirecidir.



—Performans Degerlemenin
Amaclari

Orgiit calisanlarinin  performanslarinin  iyilesmesine
katkida bulunmak,

Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek,

Calisanlara hangi diizeyde tcret oOdenecegi ve Ttcret
ayarlamalarinin yapilmasinda yoneticilere yardimci olmak,

Terti, nakil, isten cikarma ve benzeri konularda yoneticilere
yardimci olma,



Kariyer planlama ve gelistirme calismalarina rehberlik
yapmak,

(Calisanlarin eksiklik ve yetersizliklerini gidermek,

Terfi, nakil, odillendirme/cezalandirma ve isten
cikarmalarda yasal temel olusturmak,



Insanlar yapici ve 6zverili calismalarinin sonucunda geribildirim
almaktan hoslanir ve performans degerlemesine bagl olarak
organizasyon icindeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini gorme
firsat1 bulurlar.

Degerlendirme sonucu is goren eksiklerini bilme bunlam
giderme ve yeteneklerini gelistirme olanagi kazanacaktir.

Objektif ol¢titlere gore uygulanan is goren degerlemesi is gorende
yiiksek moral ve isletmeye giiven duygusu yaratacaktir.
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Performans Degerlendirmesinin
Kullanim Alanlari

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Tedarik ve Secim

Egitim ve Gelistirme

Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Ucret Yonetimi

Rotasyon, Is Genisletme, [s Zenginlestirme gibi Uygulamalar

Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma



Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Bir isletmenin
IKP’si yapilirken, tiim orgiit tiyelerinin, ozellikle
anahtar durumda olan vyoneticilerin terfi
edebilirligini ve potansiyelini ortaya koyan
verilerin mevcut olmasi gerekir.

Cok iyi bir sekilde tasarlanmis degerlendirme sistemi,
bu cabalara katkida bulunmak icin oOrgiitiin insan
kaynaginin giiclii ve zayif yonlerinin bir profilini
ortaya koyar



Tedarik ve Secim: Performans degerlendirme puanlari, is

goren adaylarinin performansini tahmin etmede yardimci

olabilir.

Bu veriler, davranissal is goriismeleri vasitasiyla elde edilen

aday tepkilerini degerlendirmede de kriter olarak kullanilabilir.

Degerlendirme puanlari, ayni zamanda, tedarik ve se¢im

islevlerinin gecerliligini belirlemede de kullanilabilmektedir.



Egitim ve Gelistirme: Bir performans degerlendirme

sisteminin, bir is gorenin egitim ve gelistirme ihtiyacini

ortaya koymasi gerekir.

Performans degerleme ile ulasilan veriler, tim kurumdaki
calisanlarin basarilar1 kadar eksik olduklari, yetersiz
olduklar1 konular hakkinda da bilgi verir.

Yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim ihtiyaci

konusudur.



Kariyer Planlamasi ve Gelistirme: Bu konuya
bireysel ya da orgutsel acidan bakilabilir. Her iki durumda
da performans degerlendirme sonucunda elde edilen
veriler, bir iggorenin guclu ve zayif yonlerini ve kiginin
gelisme potansiyelini belirlemede esas olusturur.

Yoneticiler, bu tur  Dbilgileri astlara vyol
gostermede ve onlara kendi Kkariyer planlarini
gelistirip uygulamada yardimci olmak amaciyla
kullanabilir.



Ucret Yonetimi: Performans degerlendirme sonuclarinin

yaygin olarak kullanildigi baslica alan ticret yonetimidir.

Elde edilen veriler ticret artislari ile diger parasal

odillerin dagitiminda belirleyici rol oynayacaktir.

Oncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basariy1
oduillendirmek, basarisizlia degil basariya odaklanmak

olmaliduir.



Rotasyon, Is Genisletme, is Zenginlestirme Uygulamalari:
Performans degerlendirme ile ulagilan sonuclarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ancak baska bir

gorevde basarili olacagina inanilan personelin rotasyonu icin de

kullanilmasi mumkuindur.

Isini yetersiz goren yetenekli calisanlarin isleri zenginlestirilebilir

veya isleri genisletilebilir, yeni gorev ve sorumluluklar verilebilir.

Ozellikle performans degerleme sonucunda kisiler ile yapilan
gorusmelerden edinilen bilgiler bu uygulamalara temel olusturabilirler.



Sozlesme Yenileme veya Isten Cikarma: Performans

degerlendirme sonuclarinin kullanildigi 6nemli bir alan da

sozlesmelerin yenilenmesi veya isten cikarma kararlaridir.

Bu kararlarda tek etken olmasa da performansi ytiksek
olan kisiler ile ise devam edilmesi, stirekli olarak disiik
performans gosteren kisiler ile calisilmamasi da dogal bir

sonuc olarak degerlendirilmelidir.



Performans Degerleme Sureci

Performans degerlemenin stire¢ olarak ti¢ temel
davranis safthasini gerekli kilar;

1. Performans kriterlerinin belirlenmesi
2. Performans degerleme sisteminin secilmesi
3. Elde edilen bilgilerin kullanilmasi



e Kriterlerin Belirlenmesi: Stirecin ilk ve en onemli

asamasi performans kriterlerinin belirlenmesidir.

e Kriterlerin dogru secimi, performans degerlendirme
sistemi ile elde edecegimiz verilerin giivenirliligi ve

gecerliliginde de etkili olacaktir.



e Genel cizgileriyle degerlendirmeye temel olan kriterler dort
grupta toplanabilir.

Calisanlarin temel nitelik ve niceligi,
Is bilgisi ve yetenegi,

Bireysel ozellikler,

Bireyin iliski ve davranislari.

e Bu temel kriterler kendi icinde alt kriterlere ayrilir ve isin
yapilmasina gore degisik sayida olur.



Degerleme Standartlari

Objektif ve olc¢tlebilir olmal:

Yapilan isle ilgili olmali, 6zel hayata iliskin ayrintihi
degerlendirmelere yer verilmemelidir,

(Calisma sonuclar1 6l¢gmeye imkan vermelidir
Basit, kolay anlasilir ve iglerle ilgili olmalidir,

Mevcut durumu tim gercekligi ile ortaya
koyabilmelidir



e Degerlendirme Periyodlarinin Belirlenmesi:

° Birbirine cok yakin periyodlara sikistirilmis degerleme
calismasi zaman alic1 oldugu kadar, kisa donem icinde deger

yargilarinda da onemli degisiklikler getirmez.

. Sik sik yapilan degerlemeler is goren tizerinde baski
etkisi yaratabilir. Bu nedenle en uygun goriilen ve uygulamada

kabul goren periyot alt1 aylik veya bir yillik uygulamalardir.



* Degerlendirmenin Kim/Kimler Tarafindan Yapilacaginin
Belirlenmesi:

o Degerlendirmenin kim ya da kimler tarafindan yapilmasi konusunda
cok degisik alternatifler sunulabilir:

Degerlendirmenin yoneticiler tarafindan yapilmasi,

Kisinin kendi kendini degerlendirmesi (6zdegerlendirme),
Degerlendirmenin is arkadaslar (esitler) tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin takim arkadaslari tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi,
Degerlendirmenin misteriler tarafindan yapilmasi,

360 Derece degerlendirme sistemi.



NEDEN O TERFi EDiYOMUS?
Bi KERE BEN DAHA HIZLIVIM!

AMA 0 SENELK HEDEFLERINE
ULASTI, SEN ULASAMADIN

YEMEZLER BU
LA FONTAINE MASALLARINI
HEFPINIZi DAVA ED.CEM!
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Performans Degerleme Yontemleri

1. Siralama Yontemi Ile Ikili Karsilastirma

Calisanlarin degerleyici tarafindan basarilarina gore
siralandigt bu yontemin esasi, calisanlar1 diger
calisanlarla karsilastirmaktir.

Tim calisanlar, isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bazi
nitelikler acisindan en iyi olandan en zayif olana dogru
siralanirlar.



Ikili karsilastirma yonteminde ise, her calisan bir
dolan ikil karsilastirma yonteminde ise, her calisan
oir digeri e tek tek karsilastirilir.

Onceden belirlenen ciftlerin birbirleri e
karsilastirlmasi sonucunda basarili olan calisanin
yanina konan isaretler toplanir ve en cok isareti
olandan en az isareti olana dogru bir siralama

yaplilir.
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2. Grafik Dereceleme Yontemi
En eski ve en yaygin kullanimi olan yontemdir.

Bu yontemde bir isletmede calisan elemanlar listede
alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan ¢ok yetersiz,
yetersiz, normal, yeterli ve cok iyi gibi bes olcekli
degerleme tablosunda isaretlenir.
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Cizelge 1.5. Grafik Degerlendirme Olcegi Ornegi

Degerlendirilen Konu:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

Isgorenin Adi Soyad

OLCEK

Cok Yetersiz

Yetersiz

Normal

Yeterli

Cok Tyi

AHMET YENICE

MUSTAFA ELMASTAS

RIZA DEGER

TURHAN UCAR

CEMAL KULALAR

NECDET CALISIR

ORHAN VAROL

NECATI [PEKCI

Dikkat: Bu olgege gore elemanlarimzi degerlendirirken, her eleman ayri ayn distiniiniiz ve her bir
Kisi icin uygun gordiiginiiz noktayr isaretleyiniz.




Tablo 2.2, Grafik Defetleme Tablosu

Faktdr ler Iz Al Tarik

Baliim i Mumaras ; Derece :

Dererlendirme

. ok . .
Faktdrler vetersiz Yeterziz Marmal Y eterli
Mitelik

Micelik

Anlama Kakiliveti

ize Devam

Ekipman Koruma

D eder lendiren

D igiincel er imza
Tarih

ok
Yeterli

Eaynak: ZAIRT, p 502,




3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Calisanlar1 oznel yargilarla degerleme olceginin her
hangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle
ortaya c¢ikacak tutarsizliklar1 onlemek amaciyla
gelistirilmis bir yontemdir.

Yontem, degerlemelerin 6nceden saptanmis ve normal
siklik dagilimina uygun olan bir yapiya gore dagilimini
ongorur.



Cizelge 4.2. Zorunh Dagitum Yéntend Ormefi

kaynak http://enm.blogcu.com

ZAYTF %al0 ORTATMANIN | ORTALANA ORTALAMANIN | COEK IYI %10
ALTI %20 %540 USTU %420
(% 10=2.12) (% 20=44 (o s0=28) (%o 10=4.4) (% 10=22)
- Hikmet h
Yilmaz
Selman
Sebahattin
Tinmr Sabahat Etem
Serkan Murat Mustafa
Harmn Burak Giilcan
san Hakan ‘eliz Sevilay Dilara
Tums Lolman Cenmal Heloim Ersin




4. Kritik Olay Yontemi

Calisanlarin davraniglarindaki kritik olaylar1 teshis
etmeyi, siniflandirmayi ve kaydetmeyi kapsar.

Bu yontem, is ya da gorevdeki ustin ve dusik
performans arasinda ayirim yapan belirli kilit olaylara
dayanir. Is gorenlerin iste basarili, basarisiz ya da ikisi
arasi farklari gosteren bir takim seyleri yapmalari ya da
yapmadiklar ongorilir.




Cizelge 1.6. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlan Géremedi

b. Sorunlarin nedenlerini Gnemsemedi
c. Sorunlarin kaynagma inmedi

a. Sorunlann dogacagini énceden sezebildi
b. Sorunlarin nedenleri tizerinde énemle durdu
c. Sorunlann kaynagina inerek ¢oziim arads

Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
dOzel bi:m Kigisel ¢abalanyla
12.04.1980 c R ks 25.05.1980 C firnda yangin
gecikmesine A
e olda gtkmasini onledi
. Aciklama:
Co%:c::%.bir B yiilksek firmmdaki bir
d arizayt herkesten dnce
B ) my:a goriip haber verdi ve
ilgililere kendisini tehlikeye
bildirmedi atarak yangin ¢ikmasini
onledi

Kaynak: Dicle, 1987: 55; alintilayan Sabuncuoglu, 2000: 179.




5. Amaclara Gore Degerleme Yontemi

Yonetici ile calisanin gelecekteki degerleme donemi
icin amaclar konusunda anlasmalaridir.

Orn; fireleri %3 indirmek ya da verimliligi %o
artirmak gibi.



Yontemin temel hedefi, calisanlarin islerinde kolaylik
saglamak ya da istenen sonuclara ulasmalarini olanakl
kilmak icin bireysel olarak cesaretlendirmeleridir.

Bireysel amaclarin orglitsel amaclar ile uyumlu olmasi
saglanir.



6. 360 Derece Feed-Back Yontemi

Bu yonteme gore, bir calisan hakkindaki performans
degerlemeye onun astlari, arkadaslari, tist yoneticileri,
amiri, kendisi hatta musteriler ve takim uyeleri aktif
olarak katilr.



7. Takim Odakli1 Performans Degerleme Yontemi
3 yontemden yararlanilir;

-Takim tarafindan basarilan stire¢ gelistirme miktari;
ciktilarla, sonuclarla siire¢ oOlcimiiyle ve miusteri
memnuniyeti ile olculir.

Takim stireg gelistirme cabalarina biteyin katkisi;

Takima katkida bulunmak icin calisan tarafindan
gelistirilen yeteneklerin diizeyi;




—Performans Degerleme
Sonuclarinin Kontrolu

1. Halo  Etkisi: Degerlemecinin  calisanin
performasindaki  birbirinin = bagimsiz = ozellikler
arasindaki farkliliklar1 gorememesi ve bu nedenle
hatali degerleme yapmasi manasina gelmektedir.

Orn, calisanin degerleyicide yarattigi ilk izlenim.



2. Yakin Ge¢misteki Olaylardan Etkilenme

Performans degerlemenin tiim performans donemi
icerecek  sekilde yapilamamasidir.  Performans
degerlemeyi gerceklestirecek olan degerleyicinin
ozellikle son donemde yasanan ve nispeten daha taze
olan bilgi ve olaylarin etkisinde kalmasi donem
basindaki olaylar1 hatirlamakta giiclik cekmesi ya da
tamamen unutmasidir.



3. Kontrast Hatalar

Degerlemenin kisa suire icerisinde ard arda bir ¢ok
calisan bireye yonelik olarak yapilmasi durumunda

kisilerin birbiriyle karsilagtirilarak
degerlendirilmesidir.



Orn; oldukca basarisiz degerlenen birkac kisinin
hemen ardindan  ‘vasat’ bir c¢alisan icin
gerceklestirilecek  degerlemede kisi  degerleyici
tarafindan basarili olarak dikkate alinabilecektir.



4. Gos Egrisi
Calisanlarin  tzerinde  yapilan  degerlemelerin
denetiminde kullanilan bir yontemdir.



Yontemde bes derece ve bunlar1 degerleyen puan
yerine yuzdeler vardir.

1. derecede yer alan calisan isin gerekleri acisindan
yetersiz kalan kisidir

3. derecede yer alan calisan is ya da gorevine uyum
saglayan , bilgi, yetenek ve kisiligiyle goz dolduran
kisidir

5. derecede bulunan calisan isin gereklerinin c¢ok
tstiinde yeteneklere sahip olan kisidir.



SENDIKA=-———
YONETIM
ILISKILERI




