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Performans Degerleme Unite 7

7.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME NEDIR?

Bir 6rgutte, belirlenen amaclara ulasilabilmesinde isletmede calisan isglicinlin gorevlerini
yerine getirmesi dnemli bir husustur. Yetki ve sorumluluklari ile gorevleri belirlenmis olan
isgorenin bu gorevi yerine getirme duzeyinin degerlendirilmesi gerekir.

Isgoren ise alindiktan sonra isgorenin is basindaki performansi degerlendirmeye tabi tutu-
lur.

Performans, en basit tanimla, bir calisanin kendisinden istenen zaman icerisinde verilen
gorevleri yerine getirme 6lctsuddr.

Performans yénetimi: Orglitiin uzun vadeli amaclari ve planlari dogrultusunda performans
amaclarinin ve hedeflerinin belirlenmesini, yonetimin beklentilerini personele iletmesini,
performansin izlenmesini, 6l¢cilmesini ve degerlenmesini, personelin

bilgisinin ve becerilerinin gelistirilmesini, tcret yonetimini, kariyer yénetimini, motivasyon
ve disiplinle ilgili teknikleri iceren genis kapsamli bir siireci ifade etmektedir.

Genel olarak tim isletmelerde performans yonetimini gerektiren cesitli nedenler vardir. Bu
nedenlerin basinda en degerli kaynak olan insanin miimkiin oldugu kadar etkili sekilde y6-
netilme ihtiyaci vardir.

Performans degerleme, performans yonetimi siirecinin bir parcasidir.

Performans degerleme: Birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne 6l¢iide uyup uy-
madiginin arastiran ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve sentezler
olarak tanimlanabilir. Daha kisa bir deyisle, personelin isinde sagladigi basari ve gelisme
yeteneginin sistematik degerlemesidir(Sabuncuoglu, 2005, 5.184).

Performans degerleme hem personelin hem de 6rgiitiin ne 6l¢lide basaril oldugunu ortaya
koymak icin etkili bir aractir. Performans degerleme sonucunda basarili oldugunu gérmek
calisanlarin daha ¢ok basarili olmasinda basarisiz oldugunu gormek ise basarisizlik neden-
lerinin ve bunlarn ortadan kaldirmada uygulanabilecek stratejilerin belirlenmesinde etkili
olmaktadir.

Calisanin yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini, davranislarini ve benzer niteliklerini
digerleriyle karsilastirarak yapilan ve sistematik bir 6lciim olan Performans Degerlendirme
Sistemleri verimli bir is sireci icin butin kurumlarin uygulamasi gereken bir yontemdir.
Performans degerlendirme kavramina gecmeden 6nce en basta performanstan bahsetmek
gerekiyor. Performans, herhangi bir gorevin geregi olarak énceden belirlenen standartlara
uygun davranislarin gosterilmesi ve beklenen amaclara yaklasma derecesi olarak tanimla-
nabilir. Performans degerlendirme ise ¢alisanin performansinin izlendigi, degerlendirildigi,
sonucun kaydedildigi ve ¢alisana bildirildigi bir stire¢c. Performans yonetimi organizasyon
hedefleri ile calisanin bireysel hedefleri arasinda paralellik saglayarak her iki tarafin da he-
deflerine ulagsmasini koordine ediyor.
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Performans degerlendirme sistemi eski bir sistemdir.

Ticari isletmelerde liyakata dayali performans degerlemesinin ilk 6rnegi iskogya’nin New
Lanark sehrinde yasayan ve bir pamuk isleme tesisi isletmecisi olan Robert Owen tarafindan
1800’10 yillarin basinda kullaniimistir.

1800°IU yillarin sonuna dogru, bireylerin fiziksel ve zihinsel 6zelliklerinin, kisiliklerinin, dav-
ranislarinin ve yeteneklerinin ol¢iilmesini kapsamaktaydi. Zaman icerisinde teknik ve arag
acisindan farkl anlayislar gelistirildi.

19. yy'in sonlari ve 20. yy'in baslarina kadar askeri ve kamu kurumlari tarafindan siklikla
kullanilmaya baslanan performans degerleme yontemleri, 1900°1G yillara gelindiginde 6zel
sektor tarafindan da kullanilmaya baslanmistir.

Ulkemizde ilk defa 1948 yilinda Karabiik Demir Celik fabrikalarinda, daha sonra Stiimerbank
Makine ve Kimya Endustrisi ile Devlet Demir Yollari gibi kamu kuruluslarinda, 1960 yilindan
itibaren de bazi 6zel sektdr kuruluslarinda uygulama alani buldu.

Bugiin performans degerlendirme denildiginde bireylerin ve kurumlarin performanslarini
Olcen, dogabilecek sorunlari tespit etme amaci tasiyan, yonetimin beklentilerini personele
iletmesini, performansin izlenmesini, 6lcimind iceren bir sistem akla geliyor.

Performans degerlendirme; calisanin yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanlklarini, davra-
nislarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak yapilan sistematik bir 6lciimddr ve
performans yonetiminin en 6nemli asamasi.

Performans yonetiminin amaclar:

Calisanlarin performanslarini dogru sekilde 6lcimlemek

Ucret standartlarini saptamak

Basarilar 6dullendirmek, terfileri belirlemek

Bir calisanin verimli ya da verimsiz calistigini tespit edebilmek

Cahsanin egitim ihtiyaclarini saptamak
« YoOnetici ile calisan arasindaki iletisimi artirmak

Calisanin yeteneklerinin farkinda olmak ve ekip ¢alismasini tesvik etmek

Cahsanlara geribildirim saglayarak onlari siirece aktif sekilde dahil etmek
+ Yoneticilerin de kendilerini degerlendirmelerini saglamak

Performansin artmasini saglamak
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Performans yonetimi kapsaminda yapilan performans gorismeleri genelde yilda iki kere
gerceklesir. Performans degerlendirme metotlari arasinda ge¢cmis ve gelecek bazli deger-
lendirme, kritik olay yontemi, ikili karsilastirma yontemi, amaclara gére degerlendirme yon-
temi, davranissal beklenti yontemi, dlcekleri araciligiyla degerlendirme yontemi, grafik de-
recelendirme yontemi, puanlandirma cetvelleri, 6zdegerlendirme, kompozisyon yontemi
ve 360 derece degerlendirme gibi yontemler vardir.

Performans sireci:
Ik olarak dlctilebilir basari standartlari belirlenir ve planlar yapilir
Performans izlenir
Personelle iletisimde kalinir
Hedeflerle performanslar karsilastirilir, degerlendirme ve ardindan calisana geribildirim
yapilir
Degerlendirme sonucunda terfi, prim, transfer, egitim gibi 6dul sistemleri yurdrlige ko-
nur
Performans degerlendirmede asiri hosgori ve esneklik (leniency), katilik (strickness), hale
etkisi (halo effect), merkezi egilim (central tendency), yakin zaman etkisi (recency effect), is-
ler arasindaki bagimhhigin dikkate alinmamasi gibi sik yapilan hatalardan kaginmak gerekir.

7.2. ISGOREN PERFORMANS DEGERLEMESi KAVRAMI

Performans degerlemesi, isletme acisindan oldugu kadar calisan acisindan da deger tasir.
isletmede insani degerlemek, parayi, mali, makine ve binalari degerlemekten ¢ok daha zor
oldugundan, 6ziinde performans degerlemesinin yer aldigi, yonetim ve 6rgut degerleme-
sini dogru yapabilmek, yasam ve gelisme miicadeleri veren isletmelerin en basta gelen so-
runu olmaktadir.

Bu konuda Frederick Winslow Taylor'un is 6lcimu ¢alismalari sonucunda isgorenlerin ve-
rimliliklerinin 6lcilmesi, performans degerleme kavraminin érgtlerde bilimsel olarak kul-
lanilmasina yol agmistir.

Performans degerlemenin olmadigi isletmelerde isini iyi ve dogru(Geregi gibi) yapmayan
isgorenle ayni haklari kullanan ¢aliskan ve verimli isgoren moral bozuklugu yasarken; per-
formans degerleme ile calisanlar 6dillendiren bir isletmede tim calisanlar 6dillendirilme
egilimde olacagindan bir motivasyon unsuru olacaktir.
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7.3. PERFORMANS DEGERLEMESININ AMACI

Performans degerlemesi genellikle iki amag icin yapilir.
Bu amaclardan biri performansi gelistirmek,
digeri de performans degerlemesi sonuglarina bagl olarak bazi idari kararlar vermektir.

7.4. PERFORMANS DEGERLEME SURECI

Performans degerleme sireci, genellikle bir yillik periyodu iceren bir cember halinde ger-
ceklesir. Performans degerleme sireci belli asamalardan olusmaktadir. Performansin dogru
olarak degerlenmesi icin bu asamalarin her birinin etkin bir sekilde planlanmasi ve uygu-
lanmasi gerekmektedir.

7.4.1. Performans Degerleme Asamalari

Performans kriterlerinin ve degerleme sikliginin belirlenmesi,
Performans standartlarinin belirlenmesi,

Degerlemeyi yapacak kisi/kisilerin belirlenmesi,
Degerleyicilerin egitilmesi,

Degerlendirme yonteminin belirlenmesi,

Degerleme sonuclarinin personele iletilmesi.

Performans degerleme sureci icerisinde yer alan bu asamalarin her biri performansin basa-
riyla degerlenmesi ve degerleme sonuclarinin dogru yerde kullanilmasi agisindan son de-
rece 6nemlidir. Bu noktada isletmelerin insan kaynaklari yoneticilerine de blyik gorevler
dusmektedir.

7.4.1.1. Performans Kriterlerinin ve Degerleme Sikliginin Belirlenmesi
Performans degerleme sisteminin basarisi secilen kriterlerin gecerliligi ve uygunlugu ile ya-
kindan iliskilidir. Kriterler belirlenirken her bir ise yonelik kriterin birbirinden farkli olacagy,

isteki basariyla iliskilendirilen tim faktorlerin degerleme siireci icerisinde ele alinmasi ge-
rekliligi vb. unsurlara dikkat edilmesi gerekmektedir.
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Performans kriterleri saptanirken su hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir:

- Performans degerleme siirecinde dl¢tlen seyin mutlaka 6rgltin misyonuna ve stratejik
amaclarina paralel olarak hazirlanmis amaclarla ve hedeflerle ilgili olmasi gerekir.

« Kriterlerin saptanmasinda personelin katilimi saglanmali, gorisleri ve elestirileri dikkate
alinmahdir.

« Kriterler gézlemlenebilmeli ve objektif olarak 6l¢llebilmelidir.

- Kriterler givenilir olmali, farkli zamanlarda uygulandiginda performans dizeyi ile ilgili
tutarh bilgiler saglamahdir.

« Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir.

« Kriterler birbirleriyle cakismamali, performansin ayni 6zellikleri tekrar tekrar 6l¢tilmeme-
lidir.

Performans kriteri, “performansin en dnemli unsuru nedir” sorusuna yanit vermektedir. Bu

unsurlar sunlardir:

- Kisilik Ozelliklerine Dayali Kriterler: Personelin istenen performans diizeyini belirlemeye
yardimci kisilik 6zellikleri Gizerinde durmaktadir. Dogruluk, diristlik, nezaket, zeka, da-
yanikhlik vb.

- Davranislara Dayali Kriterler: lyi ya da kotii olarak goriilen kritik insan davranislarin icerir.
Insiyatif sahibi olma, ortak ¢alisma, takim ruhunu hissetme vb.

« Yetkinliklere Dayali Kriterler: Personelin bilgisini, becerisini ve davranislarini iceren sergi-
lenebilir 6zelliklerini tanimlar. Liderlik, insiyatif alma, sorun ¢c6zme, esneklik vb.

« Ciktilara Dayal Kriterler: Gergeklesen etkinliklerin miktari ya da ne kadar az girdiyle ne
kadar ¢ok cikti Uretildigi Uzerinde durur. Hizmet edilen musteri sayisi, satis miktari vb.

Personelin isteki basarisi degerlenirken saydigimiz performans degerleme kriterlerinin her
biri, isin tlri g6z 6niinde bulundurularak tek tek ele alinmaya cahlisiimaktadir. Onemli olan
isle dogrudan ilgili performans kriterlerinin degerleme kapsamina alinmasidir.

Performans degerleme calismasi uzun sureli ve zahmetli bir calisma oldugu icin genellikle
cok sik yapilmamaktadir. Siklikla yapilmasi hem zaman kaybina hem de maliyetlerin artma-
sina neden olacaktir. Ayrica siklikla yapilan degerlemelerin isabetli sonuglar verme olasihigi
da azalmaktadir. Cok uzun ara vermek de bazi sorunlar yaratabilir. En uygun gorilen ve
uygulamada kabul géren periyot alti aylik veya bir yillik uygulamalardir.
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7.4.1.2. Performans Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlemede kisinin basari derecesini 6lcecek standartlarin yani belli 6l¢ttlerin
olmasi gerekir. Bu standartlar ile personelin basari diizeyi karsilastirildiktan sonra perfor-
mansin degerlenmesi mimkin olmaktadir. Personelin standartlarin altinda kalmasi, ge-
reken basari diizeyini yakalayamadigini, standartlarin Gzerine ¢ikmasi ise yuksek basariya
ulastigini gostermektedir.

Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesiicin dncelikle gérev ve is analizinin
yapilmasi, ayrica is ve gorev tanimlarinin ¢ikarilmis olmasi gerekmektedir. Calisanlarin is ve
gorevlerini nasil yapacaklarinin tanimlanmis olmasi, bir anlamda ¢alisanlar icin performans
standartlari veya hedefleri olarak degerlendirilir. Boylece, Ol¢iilen performans ile olmasi ge-
reken standart arasindaki fark ortaya konmus olur. Performans standartlari nicel veya nitel
karakterde olabilir. Performans standartlari SMART 0Ozelliklere sahip olmalidir:

« S-Specific: Hedefler yapilan isle ilgili olmal, 6nceden uzlasiimali, somut olmali ve cali-
sanlar kendilerinden ne beklendigini bilmelidir.

+ M-Measurable: Standartlar objektif ve dl¢tlebilir olmalidir.

« A-Achievable: Zorlayici olmakla birlikte ulasilabilir olmalidir.

« R-Reasonable: Gerceklesebilir olmalidir.

+ T-Time-Bound: Hedeflerin zaman siniri olmalidir.

7.4.1.3. Performans Degerlemesi Yapacak Kisilerin Belirlenmesi

Performans degerleme surecinin adil, dogru ve tarafsiz yapilmasi konusunda bu gorevi
ustlenen kisiye biyuk sorumluluklar dismektedir. Degerlemenin kim/kimler tarafindan
yapilacagi, orgut yonetimine ve insan kaynaklari politikalarina gore secilecek degerleme
yontemine bagli olarak belirlenmektedir. Degerleme yapacak kisiler, degerleme yapacaklari
personelin isleri hakkinda bilgi sahibi olmali, 6rgliti tanimali ve 6n yargidan uzak objektif
degerlendirmeler yapabilmelidir.

Degerlemede sorumlu olabilecek kisileri soyle siralayabiliriz:

. ik amir (Ustt) tarafindan degerleme

« Kendi kendini degerleme

. Is arkadaslari tarafindan degerleme

- Astlar tarafindan degerleme

« Mdsteriler tarafindan degerleme

« Danismanlar ve uzmanlar tarafindan degerleme

ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
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7.4.1.4. Performans Degerleme Yonteminin Belirlenmesi

Isin turtine, drgitin blyikligine, maliyete ve degerleme siiresine gore farkl yontemlerle
performansin degerlenmesi mimkiin olmaktadir. Her bir yontemin birbirine gore stinlik
ve zayifliklar bulunmaktadir. Degerlemenin basarisi, yéntemin dogru ve sistemli bir sekilde
belirlenmesine bagldir.

Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayali Yontemler

Siralama Yoéntemi, degerlemeyi yapan kisinin grup icinde yer alan personeli tamamen

kendi deger yargilarina dayanarak en iyiden en kotuye dogru siralamasi (basit siralama),
sadece tek bir kritere dayali olarak en iyi personeli listenin en basina, en kotl persone-
li listenin en sonuna; ikinci en iyiyi ikinci, ikinci en kot personeli ikinci en kotu siraya
yerlestirmesi ve bu islemi personelin timu siralama listesinde yer alincaya kadar devam
ettirmesi (alternatif siralama), 6nceden belirlenmis bir puani (6rnegin 100 puan) perso-
nel arasinda dagitmasi ve personeli en iyi puan alandan en kot puan alana dogru sira-
lamasi (puan verme) ya da her seferinde bir kritere dayali olarak, her personeli tek tek bir
digeriyle karsilastirmasi (ikili karsilastirma) seklinde kullanilabilir.

Zorunlu Dagihm Ydntemi, yoneticilerin bireysel ¢alisanlari belli bir tiir performans stan-

dardina gore siralamalari saglanir ve sonra da bireylerin sadece belli bir yuzdesinin verili
bir performans kategorisine diismesine izin verilir.

Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayali Yontemler

Geleneksel degerleme skalalari yonteminde kisilerin performanslari cesitli kriterler agi-
sindan bir skala ile 6l¢tilmektedir.

Davranissal degerleme skalalari, geleneksel skalalarda oldugu gibi degerlemeyi yapan
kisinin personeli standart bir skala lizerinde zayiftan milkemmele dogru derecelendir-
mesini gerektirir.

Kritik olay yontemi, astlarini gézlemleyen amirlerin is sirasinda meydana gelen basari
veya basarisizliklari kaydedip bu kayitlara gére performansi 6lgmesine dayanmaktadir.
Kontrol listesi yontemi, bir grup isi tanimlamaya dontuk olarak hazirlanan bir degerleme
listesinin kontrol edilmesi seklinde uygulanir.
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Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayali Yontemler

- Standartlar yontemi, performans standartlari, is analizleri sonucunda ortaya ¢ikarilan go-
revler ve bu gorevlerin gerektirdigi bilgi ve becerilerden yola ¢ikilarak belirlenmektedir.

- Direkt indeks yontemi, performans standartlari ya yonetici tarafindan tek basina ya da
yonetici ile astin mizakeresi sonucunda belirlenir.

Personelin Potansiyelini Belirlemeye Dayali Yontemler

- Amaclara gore yonetim, basariyi, kisilik ya da kisisel nitelikler yerine amag ve sonuglarin
gerceklestirilmesi derecesine bakarak degerlemektedir.

- Degerleme merkezi yontemi, bazi yoneticilerin birkag¢ giin icin bir degerleme merkezin-
de ve uzman gozetiminde bireysel veya grup olarak gerceklestirilen programa katiima-
lari seklindedir.

- Psikolojik degerleme yontemi, endustriyel psikologlar tarafindan personelin potansiyeli-
nin arastirilmasini amaglayan bir yontemdir.

7.4.1.5. Performans Degerleme Goriismesinin Yapilmasi

Degerleme gorismesinde amag¢ degerlenen kisinin yetersizliklerini ortaya koymaktan ¢ok

onun gelisimini saglamaktir. Gorismenin amaclarini soyle siralayabilir:

« Calisanin is performansini daha 6nceden belirlenen sorumluluklar, amaglar ve perfor-
mans beklentilerine gore tartismak,

« Calisanin degerleme periyodu boyunca goézlemlenen zayif ve gli¢li yanlarini tartisma
firsati vermek,

« Cahsanlara guinlik is sorunlarini ¢ozmede yardimci olmak,

- Calisana performansini ve kariyer yonunu etkileyen isle ilgili degiskenler hakkinda duy-
gularini ifade etme sansi yaratmak,

« Calisanin bugiinki durumunu transfer ve terfi yoniinde degistirecek uzun dénemli egi-
tim ve gelisim ¢abalarini saptamak,

« Gelecekteki Ucret artisi ve terfi kararlari icin temel olusturmak.

Performans Degerleme Ciktilarinin Kullanim Alanlar

Performans degerleme siireci, performans degerleme sonuglarinin ilgili kisilere iletilmesi ve

bu sonuclarin farkli insan kaynaklari islevlerinde kullanilmasi ile tamamlanmaktadir. Perfor-

mans degerleme sonuclarinin kullanilabilecegi temel alanlar sunlardir:

Ucret Yonetimi: Ucret artislarinin belirlenmesinde bu ciktilar yaygin olarak kullanilmaktadir.
Stratejik Planlama: isletmenin gelistirdigi performans degerleme modelleri, bu model icin-
de yer alan uygulama esaslari, soru formlari, yer alan ifadeler vb. isletmenin stratejilerinin
bir uzantisidir.
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Egitim Gereksiniminin Belirlenmesi: Degerleme ciktilari kurumda ¢alisanlarin basarilar ka-
dar eksik ve yetersiz olduklari konular hakkinda da bilgi vermektedir. Yetersiz olunan alanlar
ayni zamanda birer egitim gereksinimi konusudur.

Rotasyon, is Genisletme ve is Zenginlestirme Uygulamalari: Degerleme sonucunda kisinin
yaptigi iste verimsiz oldugunu gérmek mimkuin olmakta ve kisi daha iyi performans goste-
recegi distinulen baska bir iste gorevlendirilebilmektedir. Ayni sekilde isini yetersiz goren
yetenekli calisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya yeni gorev veya sorumluluklar verilebilir.
Sozlesme Yenileme veya isten Cikarma: Performans degerleme sonuglarina gore perso-
nelin iste kalmasi ya da isten ¢ikarilmasina yonelik karar vermek mimkin olabilmektedir.
Kariyer Yonetimi: Degerleme ciktilari kisinin is basarilar, iliskileri hakkinda veriler icerdi-
gine gore onun gelecekteki basarilarini tahmin araci yani kariyer planlamasi amaciyla da
kullanilabilir.
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7.5. KAYNAKCA

- Akoglan Kozak, Meryem, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Detay Yayincilik, Ankara, 2014,
- Geylan Ramazan ve dig., Insan Kaynaklar Yénetimi, A.O.F. Yayin No: 902.

- Geylan Ramazan ve dig., insan Kaynaklari Yénetimi, A.O.F. Yayin No: 1857.

. Sabuncuoglu, Zeyyat, insan Kaynaklari Yonetimi, Ezgi Yayincilik, Bursa, 2005.

- Unsalan Erdal, Simseker Biilent, insan Kaynaklari Yonetimi, 5. Baski, Detay Yayincilik, Ankara,
2014.

- Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklari Yénetimi, 5. Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004.
« http://www.kariyer.net/ik-blog/performans-degerlendirme-nedir/(Erisim Tarihi: 17.10.2016)
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Bu Ders Notu Ondokuz Mayis Universitesi, Uzaktan Egitim Merkezince
kullanilmak Gzere hazirlanmistir. Ticari amaclarla kullanilamaz.
Kopyalanmasi, cogaltilmasi ve dagitilmasi ilgili birimin yazili iznine
tabidir.
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