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Hos geldiniz!

Bu e-kitapta, tum isverenlerin ve insan kaynaklari yoneticilerinin &nem
verdigi bir konuya, performans dederlendirmeye yogunlastik. Performans
Dederlendirme 101, bir sirketin performans dederlendirme strecinde
yoneticilere yardimci olacak giris seviyesinde bir e-kitaptir. Performans
Degerlendirme 201 igin kollar sivadik bile! Bu kitabi okuduktan sonra,
aklinizda performans dederlendirmenin temelleri hakkinda soru isareti
kalmamasini umarak, keyifli okumalar diliyoruz.
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PERFORMANS



Galisma hayati icerisinde performans kisaca, ¢caliganin is yeri ve isinin gerektirdigi
amagclari ve hedefleri gerceklestirmek sonucunda elde ettigi mal ya da hizmeti ifade
etmektedir.

Bir calisanin performansi, esas olarak ii¢ degiskene baghdir diyebiliriz;

Kapasite
Calisanin bir isi yapmasi icin sahip olmasi gereken beceri, bilgi ve tecriibe.

imkan
Isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan fiziksel kosullar, ekipman.

istek
Calisandan beklenen ¢aba, emek ve is basarma istegi.

Sanayi Devrimi'nde basarinin parametreleri

Adam Smith’e gore(18. yy.) is boliimii ile yapilacak bir isin daha
basarili olmasi, temelde 3 nedene baghdir. ilki el becerisinin
gelismesi; bir ige yonelik olan bilgi ve tecriibe, ikincisi zamanin
dogru ve verimli kullanilmasi, sonuncusu ise isi kolaylastiran
makine ve ekipmanlardir.

Her ne kadar giiniimiiz calisma hayati Sanayi Devrimi’nin ilk y1l-
larindakinden ¢ok daha farkl bir yapiya sahip olsa da ¢alisanin
basarisinin ve performansinin hala ayni parametrelere baglh
oldugunu séylemek yanlis olmaz.




PERFORMANS
YONETIMI



Performans yoOnetimi, sirketin kaynaklari, finansal yapisi, ¢alisanlar1 gibi sirket
bilesenlerinin tiimiinden daha iyi bir sonu¢ elde etmek icin kullanilan ara¢lardan
biridir.

Performans yonetiminin amaci ise ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve becerilerinin
gelistirilmesi, ise olan aidiyet ve sorumluluk duygusunun giiclendirilmesi ve buna
bagh olarak sirketin etkinlik ve basarisinin arttirilmasidir.

“Basgarili sirketler, basarili galisanlardan olusur.”

Daha kapsamli ele alacak olursak performans yonetimi {i¢ ana baslik altinda
siralanabilir:

® Yonetsel amaglar
Ucretlendirme, terfi, transfer, isten ¢ikarma

® Gelismeye yoénelik amaglar
Kariyer planlama, egitim, gelistirme, rehberlik, danismanhk

® Arastirmaya yénelik amaglar
Is tatmini, motivasyon, hedeflerin saptanmas.

Bu amaglardan hangisini sectiginiz sirketinizde uygulayacaginiz performans yone-
timi stratejinizi belirler. Bu stratejiyi belirlerken ve bir yonetim metodu secerken
nelere dikkat edeceginizi, 6l¢limlemenizi hangi sartlara gore yapacaginizi perfor-
mans degerlendirme araclariniz tanimlar. Bunlar birbirini besleyen iki unsurdur.

¢dIA3aN [NILANQA SNVINHO-4d3d
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PERFORMANS
DEGERLENDIRME



Performans degerlendirme, bir ¢alisanin potansiyelinin, yetenekleri-
nin, isteki davranislarinin ve isle ilgili tiim niteliklerinin diger ¢alisan-
larla karsilastirilarak oOlciimlenmesidir. Performans degerlendirme
sistematik, adil ve diizenli yapilmasi gereken bir islemdir.

Performans degerlendirme tarihi

1900’1l yillarin basina kadar ¢aligsanlar i¢in herhangi bir performans
degerlendirmesi s6z konusu degildi. Verimlilik ve calisan memnuniyeti
gibi kavramlar insanlik tarihinin bu donemine kadar kullanilmiyordu.

1920’de, diger bir¢cok insan kaynaklar1 konusunda oldugu gibi,

Elton Mayo ¢alisan memnuniyeti ile iiretkenlik arasindaki iliskiyi
incelerken performans degerlendirmenin ilk adimlarini atti. Mayo’nun
calismalari 6zellikle 1940’11 yillarda yoneticilerin ¢alisanlar {izerindeki
davranislarini kokten etkiledi.

1950’li yillara geldigimizde ise ABD hiikiimeti performans deger-
lendirme sistemi uygulamaya basladi. Buna gore hiikiimet i¢in ¢alisan
memurlar, yaptiklari iyi isler karsiliginda para veya terfi ile 6diillendi-
rilmeye bagladilar.

1960’11 yillarda ise performans karsilig: para 6diilii yavas yavas 6zel
sektore de yayilmaya basladi. 1970’te Aubrey Daniels’in calismalari
performans yonetimi tabirini literatiire soktu. 1980’li yillarda perfor-
mans yonetimi artik insan kaynaklarinin vazgecilmez bir pargasi haline
geldi. 2000’li yillarda internetin bireysel kullaniminin artisi ile birlikte
performans yonetimi ve performans degerlendirme online araclarla
yapilmaya baslandi.

Turkiye'de performans degerlendirme tarihi

Tiirkiye’de performans degerlendirme ve yonetimi diinya ile paralel
sekilde ilerledi. Amerika’da gelisen bu kavram, Amerika’da oldugu gibi
devlet kurumlari araciligi ile Tiirkiye’nin giindemine geldi.

Kaynaklar Tiirkiye’de ilk performans degerlendirme uygulamasinin
1948 yilinda o zaman bir devlet isletmesi olan Karabiik Demir Celik
Fabrikalarinda uygulandigini gosteriyor. Bu uygulama Siimerbank,
Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 vb. bazi kamu
kurumlarinda yayginlasarak 0zel sektore aktarilmistir.

¢d|d3aN FNAHIANTTIIOIA SNVINHO-4d3d
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PERFORMANS
YONETIMI VE
PERFORMANS
DEGERLENDIRME
ARASINDAKI



Performans yonetimi ve performans degerlendirme kavramlari za-
man zaman Kkaristirilsa dabirbiriyle baglantili fakat temelde birbirinden
farkli kavramlardir. Performans yonetimi sirket varligini stirdiirdiigii
miiddetce var olacak olan bir siirecken, performans degerlendirme bu
siirecin icerisindeki belli periyotlari ve ¢calismalar: kapsar.

Performans Degerlendirme

Genelde iK departmani
tarafindan yaratalur

Dikey bir degerlendirme
yapilr

Genelde yilda bir ya da iki
kez yapilir

Bireysel iyilestirme ve
basariya odaklanir

Genellikle Ucretle
baglantihdir

Degerlendirme notu siklikla
kullanilr

Tek parcalik bir sistemdir

Performans Yonetimi
Yoneticiler tarafindan yurataltr

Kapsamli bir degerlendirmeyi
gerektirir

Surekli devam eden bir strectir

Sirket basarisi ve
performansina odaklanir

Ucretlendirmeyle bagi yoktur

Degerlendirme notu yaygin
degildir

Esnek bir stiregtir

AV XLV IA IS INVANISYEY IWHIANITHIDIA SNYIWHOHH3d IA INILINOA SNYWHO4H3d
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DERECELERI

Calisanin sadece yodneticisi tarafindan dederlendirildigi 90 derece,
calisanin yoneticisi ile birbirlerini karsilikl degerlendirdikleri 180 derece
veya calisanin; kendisi, GstU, asti ve takim arkadasglari tarafindan tim
hatlariyla dederlendirildigi 360 derece performans dederlendirme
yapisi olusturmayi secebilirsiniz.



90 Derece Performans Degerlendirme

90 dereceye dayali performans degerlendirme, geleneksel yetkinlik
bazli bir degerlendirme yontemidir. Bu yontemde, 90 derece iistii (yo-
neticiyi) simgeler ve iistiin astin1 degerlendirmesini kapsar. Bir diger
deyisle, ¢alisani, direkt bagli oldugu yoneticisi degerlendirir. Deger-
lendirme siirecinde, ¢alisanin yapmasi gereken aktif bir rol yoktur.

Degerlendirici roliindeki ilk yoneticinin, ¢alisanin isi nasil yaptigini ve
calisanla olan yogun iletisimi dolayisiyla yapabileceklerini ve yapa-
mayacaklarini en iyi bilen, ¢alisanin gelisime ag¢ik yonlerini belirleme
konusunda ¢alisanla ilgili tecriibesi kaynakli en uygun kisi olmasidir.

90 Derece Performans Degerlendirmenin Olusturabilecegi
Olumsuzluklar

Sadece ilk yoneticisi tarafindan degerlendirilen calisan, yoneticisinin
performans degerlendirmeyi 6diil veya ceza icin bir ara¢ olarak kul-
lanilmasindan siiphelenebilir. Bu durum, ¢alisan ile yoneticinin
iligkilerini zedeleyecektir.

Yoneticinin calisan1 degerlendirdigi tek tarafli isleyen bir deger-
lendirme siireci oldugu i¢in ¢alisandan yoneticiye bir geribildirim akisi
saglanamamaktadir. Ayrica, degerlendirme sonuglar1 olumsuz oldugu
durumda tek tarafli degerlendirme sebebiyle ¢alisanlar yoneticilerine
kars1 kendi perspektiflerini savunmaya gecebilir ve hakliliklarim
degerlendirme dis1 platformlarda aramaya ¢alisabilir.

90 derece performans degerlendirmenin yukarida bahsedilen
sorunlarini énleyebilmek i¢in asagidaki yontemlere
basvurabilirsiniz:

Calisani, birden fazla yoneticinin degerlendirdigi bir sistem kurabilir-
siniz. Degerlendirici kategorisi sadece yoOneticilerden olustugu icin
degerlendirme, halen 90 derece performans degerlendirme yontemine
girmektedir. Yoneticiler, calisan1 bagimsiz olarak degerlendirebilirler
ya da kendi aralarinda goriis birligine vararak tek bir degerlendirme
icerisinde ¢alisani degerlendirebilirler. Amag, ¢alisanin performans
degerlendirmesindeki karar merciinin agirhgini dagitmaktir.

ikinci bir degerlendirici kategorisi ekleyerek calisam1 daha etraflica
degerlendirme firsati elde edebilirsiniz. 180 derece performans deger -
lendirme adiyla; ¢alisanin 1. yoneticisi tarafindan degerlendirilmesine
ek olarak, calisanin kendisi/ast1 veya sirket dis1 miisteriler tarafindan
degerlendirilmesini miimkiin kilabilirsiniz.

1437130343A JNIIANITdIOIA SNVINIO4d3d
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180 Derece Performans Degerlendirme

180 derece performans degerlendirmede iki degerlendirici kategorisi
yer almaktadir. En sik goriilen sekli, calisanin kendisini degerlendirm-
esi ve yoneticisi tarafindan degerlendirilmesidir.

Calisanlarin kendilerini degerlendirdikleri “6zdegerleme” yonte-
minde, calisanlar kendiperformansalgilarinidegerlendirme sonuglari-
na yansitirlar. Bu sayede yonetici, calisanin kendi performans algisi ile
gerceklesen arasindaki farki gorebilme ve ¢alisanina gosterebilme im-
kanina sahip olur.

Degerlendirici kategorileri belirlendikten sonra karar verilmesi gerek-
en bir diger nokta, degerlendirici kategorilerinin degerlendirmedeki
agirliklaridir. Ornegin; calisanin temel yetkinlik becerilerini 6l¢mek
icin yaptiginiz 180 derece bir degerlendirmede, yoneticinin deger-
lendirme agirhig1 %80 olurken calisanin %20 olabilir. Hatirlatalim
ki, sirket kiiltiirii, vizyon, misyon ve hedeflerine bagli olarak kategori
agirliklarini esit pay eden sirketler de bulunmaktadir.

Calisanin degerlendirici agirhgr az iken kendisini deger-
lendirmesi neden 6nemli?

Calisan, performans degerlendirme sonucunda karar mercii yetkisine
sahip olmasa da kendi degerlendirmesine dahil olmas: 6nemli ¢iinkii
calisan;

Kendi performans algisini oncelikle kendisine sonra da yoneticisine
gosterme firsatina sahip oluyor.

Degerlendirme siirecine aktif katilim gostermis ve kendi deger-
lendirmesine katki saglamis oluyor.

Degerlendirme bitiminde yoneticisi ile yaptiklar1 geribildirim ve
gelisme alani belirleme toplantilarinda, kendi ve yoneticisinin soru-
lara verdikleri cevap farkliliklar: {izerine konusabilme ve farkliliklarin
kaynagini anlayabilme firsatina erisiyor.

Yoneticinin de farkliliklarin derinine inebilme imkanimi yakalayarak
ihtiyac duyulan gelisim ve egitim alanlarini daha iyi tespit edilmesine
olanak saghyor.
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360 Derece Performans Degerlendirme

360 derece performans degerlendirme en basit tanimiyla, calisanin
listii, ast1, esdegeri, miisterileri ve tedarikgileri gibi, ¢alisan ile

iliski icinde olan tiim unsurlar tarafindan degerlendirilmesine olanak
saglayan performans degerlendirme yontemidir.

360 derece performans degerlendirme yonteminde degerlendirilecek
kisi dort farkli kisi tarafindan degerlendirilir. Degerlendirmeyi yapacak
olan her bir kisi 90 dereceye karsilik gelir ve ¢alisanin 360 derecelik bir
aciyla yani her acidan degerlendirildigini ifade eder.

360 derece performans degerlendirme ile ¢alisanlarin yeterli ve eksik
yonleri objektif olarak belirlenir, bunun sonucunda c¢alisana gereken
egitim ve destek verilir, terfi ya da isten ¢ikarma siireci uygulanir.
Sistem genel olarak degerlendirilecek ¢alisanin asti, {istii,
esdegeri/ekip arkadasi, miisterisi, tedarikgisi gibi etkilesim icerisinde
oldugu kisiler tarafindan degerlendirilmesi esasina dayandigindan,
coklu geribildirime de olanak tanir.

Degerlendirme konulari ana bagsliklar halinde genel olarak
soyle siralanabilir;

1. Mesleki Yeterlilik 2. Davranigsal Yeterlilik
e is bilgisi ® insan iliskileri
® Verimlilik ® Organizasyon becerisi
o Iskalitesi e Ogrenmeye yatkinlk
® Sorumluluk ® Takim calismasi
® Problem ¢Oozme ve iiretkenlik ® Liderlik

® jletisim becerisi

3. Bireysel Yeterlilik

® Karar verebilme

® Planli calisma

® isebaglilik

® inisiyatif alma

® Zamani yonetebilme

1437130343A JNIIANITdIOIA SNVINIO4d3d
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Klasik yontemler ve 360 derece performans degerlendirme yéntemi
arasindaki temel farklan maddeler halinde karsilastiralim.

Geleneksel Performans
Degerlendirme

Tek bir degerlendirmeci vardir ve

cogunlukla ¢alisanin astidir

Geri bildirim tek bir kaynaktan gelir

Genelde yoéneticiler tarafindan,

calisanlara yénelik uygulanir

Sadece zayif ve eksik olan yénlere

odaklanir

Yukaridan, dikey bir degerlendirmeye
olanak tanidigi ig¢in dogru

iletisime izin vermez

Calisanin degerlendirilmesi
esasina dayanir, yénetici goériigiine

sadik kalinir

360 Derece Performans
Degerlendirme

Farkh kademelerden 4 ayn

degerlendirmeci vardir

Geri bildirim 4 farkl kisinin yorum ve

goruslerinden sentezlenerek yapilir

Sadece c¢aliganlar degil, tiim st
kademe yoéneticiler de dahil herkes

icin uygulanabilir

Calisani bir bitiin olarak
degerlendirir, eksik yonleriyle
beraber yeterli ve iyi yonleri de

tespit edilir

Yatay olarak degerlendirmeye
agiktir, galisanlar arasinda iletisgimi

artirir

Calisani degerlendirmeden ziyade

gelistirme s6z konusudur



360 derece performans degerlendirmenin iyi yonleri
nelerdir?

360 Derece performans degerlendirme yonteminin uygulanmasi ile
klasik yontemlerde karsilasilan bir¢ok sorun ortadan kalkmistir. Genel
olarak daha nesnel ve adil bir sonug¢ vermesi, yoneticilere calisanlarin
mevcut durumu acisindan yapici bir bakis a¢is1 kazandirmasi gibi fay-
dalarinin yaninda 360 derece performans degerlendirme yonteminin
iyi yonleri asagidaki gibidir;

® Giivenilir, objektif, adil bir degerlendirme siirecidir.

@ Calisanin kendini gelistirmesi, egitimine olanak saglar.

e Sirket disindan kisilerin katilimi, degerlendirmenin daha dogru ve
objektif yapilmasina yardimci olur.

® Farklikademelerden degerlendiricilerin geribildirimleriyle ¢alisanin
kendisine farkl acilardan bakabilmesi saglanir.

® Dijital platformlarda uygulanabildigi icin zamandan ve
emekten tasarruf saglar.

360 derece performans degerlendirmenin kéti yénleri
nelerdir?

Her yontemin oldugu gibi, 360 derece performans degerlendirme yon-
teminin de sakincali olabilecek bazi yonleri vardir. Degerlendirmeler
klasik yontemlerden farkli olarak, calisanin ekip arkadaslari, astlari
gibi farkl kisilerin katilimiyla yapildigindan, olas1 bir gizlilik ilke-
si ihlalinde calisanlar arasi iliskide olumsuz degisiklikler goriilebilir.
Bununla birlikte bu yontemle alakali olumsuz sayilabilecek unsurlar
kisaca asagidaki gibidir.

® Coklu degerlendirmeden dolayi gizliligi korumak zordur.
® Degerlendirilen kisi degerlendirmeden haberdar ise, bir¢ok kisi
tarafindan degerlendiriliyor olmak, kisinin kendini baski altinda

hissetmesine sebep olabilir.

® Degerlendirme dogru planlanmazsa hazirlik ve degerlendirme siire-
cinde yasanacak aksakliklar zaman kaybina sebep olabilir.

1437130343A JNIIANITdIOIA SNVINIO4d3d
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HEDEF
DEGERLENDIRME



KPI esas olarak Key Performance Indicator (Anahtar/Temel Perfor-
mans Gostergesi) sOzciiklerinin kisaltilmasidir. En genel tanimiyla da
hedef anlamina gelmektedir. Daha dogru bir tanimla anlatilacak olur-
sa, hayatimizin her doneminde yeri olan hedeflerin, is hayatindaki,
daha sistematik belirlenmis, dl¢iilebilir olan karsiligidir KPI.

KPI'lar ¢ogu ¢alisanin korkulu riiyasi, tutmayinca uyarilar, terfiden
olmalar, hatta isten ¢ikarmalara kadar varan bir siirecin, performans
yonetiminin en kritik parcasidir. Aslinda dogru belirlendiginde ¢alisa-
na hic de yiik olmayan, aksine ¢alisanin gelisimini siirdiirmesi ve per-
formansini artirmasi i¢in uygulanabilecek en iyi yontemlerden biridir.
Bugiin KPI uygulamasi bir¢ok ¢alisan tarafindan baski unsuru gibi al-
gilansa da aslinda hem sirkete hem de ¢alisana faydasi yadsinamaya-
cak olctide fazladir.

Faydasi Nedir?

® KPI dogru belirlenirse kendisini siirekli gelistirmesi icin ¢alisan
acisindan iyi bir yontemdir.

® KPI calisandan doyumsuzca hep daha fazlasini yapmasini degil
yerinde saymamasini, kendisini gelistirmesini beklemek ve bu yolda
basarisini gozlemlemek icin kullanilmaldir.

® Calisanin belirlenen periyotta, belirlenen hedefler dogrultusunda ne
kadarlik bir basar1 gosterdigi olgiilebilir.

® Sozel ya da farazi degerlendirmelerden ziyade sayisal ve somut
verilerle 6l¢lim yapilmasina olanak saglar.

® Yoneticilerin calisanlari daha iyi takip etmesini saglar.

® Derli toplu ¢alismayi, gecmisi, bugiinii ve yarini net olarak gormeye
olanak tanir.

® Mevcut durum ve hedeflenen durum arasindaki farki gosterir. Bu
sayede ne yapilmasi ya da ne yapilmamasi gerektigi konusunda
yardimci olur.

¢dIdaN (1dM) IWHIANITEIDIA 43a3H
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KPIl olmazsa ne olur?

Bir seyin basar1 sayilmasi icin, 0zellikle is hayatinda belli kosullar
saglamasi gerekir. Bunlarin ilki stirekliliktir. Siirekli olmayan higbir
basari, basari say1lmaz, olsa olsa tesadiiftiir. Istikrar, basarinin olmaz-
sa olmazidir. Bunu olgiilebilirlik takip eder. Olcemediginiz bir sonucun
neye gore basari sayildigini anlayamazsiniz. Bu nedenle bir sonucun
basar1 sayilabilmesi icin oOlciilebilmesi sarttir, kat edilmesi gereken
bazi hususlar vardir. Bunlari asagida inceleyelim.

KPI nasil belirlenir?

Performans yonetimi siirecinin en 6nemli parcalarindan biri olan
KPI’larla ilgili belki de en kritik nokta KPI’larin nasil belirlenecegidir.
Zira yanlis belirlenen hedefler hem calisan hem yonetici hem de isyeri
icin faydadan ¢ok zarara sebep olabilir. Calisanin kendine olan giiveni-
ni kaybetmesi, basarisizlik hissi, motivasyon diisiikliigli, buna bagh
olarak verimsizlik KPI’larin dogru belirlenmemesi sonucunda goriile-
bilecek olasi sonuclar arasindadir. Bu yiizden KPI’lar belirlenirken dik-
kat edilmesi gereken bazi hususlar vardir. Bunlari asagida inceleyelim.

Gergekgilik

KPI'y1 belirlerken en dikkat edilmesi gereken konu, onu calisanla be-
raber belirlemektir. KPI en basta gercekci olmalidir. Calisanin kapa-
sitesi, yetkinligi, bir 6nceki donemdeki basarisi, saglik durumu, hat-
ta psikolojik durumu goézlemlenip, hedefi ona gore belirlenmelidir.
Amag ¢alisanin iizerinde hedef baskisi olusturmak degil, daha verimli
calismasini saglayip daha basarili olmasina vesile olmak olmalidir. Bu
yizden her seyden once ¢alisan ve yonetici diyalog halinde olmaly,
hedefler mutlaka beraber belirlenmelidir.

Olciilebilirlik

KPI’1n bir diger kritik noktasi1 da hedeflerin net ve 6l¢iilebilir olmasidir.
Mesela herhangi bir konuyu arastirmak bir KPI olamaz. Bir hedefin he-
def sayilabilmesi icin sayisal bir sonuca ya da 6lciilebilir bir degere sa-
hip olmasi gerekir. Diger bir deyisle hedef tamamen sayisal degilse bile
en azindan spesifik yani belirli bir konuda olmalidir. Bununla birlikte
net olmayan hedefler ¢alisanda basarisizlik hissi, dikkat daginikligi
yaratacagindan kesinlikle tatmin edici bir sonuca ulasamaz. Bu ylizden
hedefin ne oldugu agikca belirtilmelidir.
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Zamanlama

KPI ile ilgili bir diger parametre de zamandir. Dilimize 6zellikle 2000’li
yillardan itibaren girmis bir kavram olan “deadline” KPI sahnesinde
onemli bir yere sahiptir. Deadline bir isin tamamlanmasi, bir hedefin
yerine getirilmesi i¢in ilgili kisiye verilen son tarih anlamina gelmekte-
dir. Buna gore her hedefin yani her KPI’1n bir son tarihi olmalidir. Hedef
kadar hedefin ne kadar zamanda gergeklestirilmesi gerektigi calismay1
ve buna bagli olarak basariy1 6l¢mek i¢in olmazsa olmazlardan biridir.

¢dIAaN (IdM) IWHIANITEIDIA 43A3H

Bunlar disinda KPI konusunda belli sorularin sorulmasi ve bu sorulara
verilecek yanitlar siirecin dogru isletilmesi icin olduk¢a 6nemlidir.

® Neyi 6l¢mek istiyorsunuz?

® Hangi periyotlarda uygulayacaksiniz?

® Yetkili kisiler kimler olacak?

@ Sayisal degerleriniz nelerdir? Zaman mi, satig mi1, para mi1?
® Hedefleriniz sirketin stratejik hedefleriyle ne kadar uyumlu?
® Sektordeki rakipleriniz ile kiyaslama yapabilecek misiniz?

KPI Adimiari

Performans yonetim siirecinin en énemli parcalarindan olan KPI uy-
gulamasinin belirli bir sistematik icerisinde, dogru bir siralamayla
gerceklestirilmesi gerekmektedir. Yani bir vizyona sahip olup belirli
kosullarin yerine getirilmesi, siirecin basarili bir sekilde tamamlan-
masl icin yeterli degildir.

KPI siirecinin adimlari:

® Amaclar ve varilmak istenen sonuclar belirlenir.
® Bu amaglar dogrultusunda KPI'lar netlestirilir ve yaziya dokiiliir.
® Belirlenen KPI’larin yazil hali yOnetici ve calisana verilir.

® Belirlenen zaman dilimi icerisinde ¢alisan ve yonetici diyalog
halinde olur.

® Calisanin gidisatinda olumsuzluk gozlemlenirse miidahale edilir.
® Olasi bir olumsuzlukta bir sonraki adim yine beraber belirlenir.

® Siire sonunda ulasilan sonug degerlendirilir.

® Elde edilen sonug raporlanir ve arsivlenir.
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Ticari isletmelerde zaman ilerlerken rekabet de biiyiik 6lclide artar. Bu
sebeple, sirketlerin bulundugu dénemin sartlarina ayak uydurmasi ve
gelisime siirekli olarak agik olmasi gerekir. Ozellikle teknolojik unsur-
larin isletmelere dahil olmasi ile birlikte sirket biinyesinde bulunan

personellerin yetkinlik seviyelerini siirekli iist diizeyde tutmasi gere-
kir.

Performans degerlendirme ile isletme biinyesinde bulunan per-
sonelin licretleri ve terfileri belirlenir.

Personelin egitime olan ihtiyaclar1 bu 6l¢timler dogrultusunda so-
mut sekilde saptanabilir.

Personelin performans diizeyine uygun olarak gerektiginde verimli
olanlar takdir edilerek motive edilir.

Personelin performans 0Ol¢ciimii sonunda ¢ikan sonug ile odiillen-
dirme yapilir ve ¢alisanlarin gelismesi gereken alanlar tespit edilir.

Calisanlar ve iist yonetim arasindaki iletisimin artmasi saglanir ve
is ile ilgili belirsizlikleri ortadan kaldirmak amaglanir.

Performans degerlendirmesi sonucu diisiik verime sahip ¢alisanlar
tespit edilir ve gerekli ikaz ve islemler uygulanir.

Bu degerlendirme sistemi sayesinde isletmenin hedefleri ve biinye-
sinde yer alan tiim ¢alisanlardan beklentileri acikc¢a ifade edilmis
olur. Bu da seffafligi beraberinde getirir.

Performans degerlendirme ile sirket biinyesinde gerceklesen ise
alim kararlar1 da degerlendirilebilir. Boylece, isletmeye yeni dahil
olan personelin performansi gézlemlenir ve insan kaynaklar yet-
kilileri tarafindan o personelin isletme i¢in dogru bir karar olup ol-
madigina karar verilir.

Isletmenin hedefi ile geldigi nokta en somut hali ile performans
degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikar ve gerekli planlama
sonucu aksiyon alinir.

Performans degerlendirme ile personel bazinda performanslar
miimkiin oldugunca iyilestirilir. Bu sayede kurumun
performansinin artmasi amaclanir.
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Kisiler Arasi Karsilastirmalara Dayali Yéontem

Bu tip degerlendirmelerde yoneticiler, ¢alisanin performansini bir ya
dadahafazla calisanin performansiile karsilastirir. Yapilan karsilastir -
malar sonucunda elde edilen sonuglar ile bir siralama yapilir. Uygulan-
masi1 en Kkolay yontemlerden birisidir. Fakat bir o kadar da subjektif
hale gelmesi ve buna bagli olarak yanlis sonuglar dogurmasi acisindan
kullanim alanlari sinirli kalmaktadir. Bu yontemlerin bazilar1 asagida-
ki gibidir.

1. Basit Siralama Yontemi

Bu yontemde tim calisanlar rastgele siralanir. Ardindan yoneti-
ci tarafindan bu listedeki calisanlar icin bir liste daha olusturulur ve
en iyi kabul edilen ¢alisan yeni listenin en basina, en kotii kabul edilen
calisan ise listenin en sonuna yazilir. Bu iki nokta arasina diger tiim
calisanlar deger siralarina gore yerlestirilir. Boylece tiim ¢alisanlar icin
bir degerlendirme elde edilir.

Bu yontem basit olmakla birlikte, yiizeysel olmasi, ¢alisanlar arasi
farkliliklarin yeteri kadar acik goriilememesi ve sayisal olarak deger-
lendirmeye izin vermemesi acisindan c¢ok tercih edilen bir yontem
degildir.

2. ikili Karsilagtirma Yéntemi

Calisanlar arasi karsilastirmaya dayali bu yontemde tiim c¢alisanlar
yine bir listeye yazilir. Ardindan her bir calisan diger tiim calisanlar
ile tek tek karsilastirilarak basarisi diger calisana oranla daha yiiksek
olan ¢alisana herhangi bir isaret/sembol verilir. Tim ¢alisanlar i¢cin
bu islem yapildiktan sonra ¢aliganlarin aldig1 isaretler toplanir ve elde
edilen deger sonucunda en yiiksekten en diisiige dogru siralanarak bir
degerlendirme yapilmis olur.

ikili karsilastirma, ¢alisan sayisinin fazla oldugu yapilarda uygulan-
masi ¢ok fazla zaman almakta ve ¢alisanlarin arasindaki basari kriter -
lerinin farkhlik gésterecegini goz ardi etmektedir. Bu acidan ¢ok
uygulanabilir bir yontem degildir.

I43TNILNOA FNHIANITHIIOIA SNVINHO4d3d
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Ortak Performans Kriter ve Standartlarina
Dayali Yontem

Bu yontem, her calisanin kendi performansini bir diger calisandan
bagimsiz, kendi 6z nitelikleri ve is tanimi kapsaminda degerlendiren
bir yontemdir. Ayrica ¢alisanlar arasi karsilastirmaya dayali yontem-
lerden farkl olarak, degerlendirme kriterlerinin birden fazla ve her
calisan i¢in aymi gecerlilikte olmasi da bu yontemin temel nitelikleri-
nin basinda gelmektedir. Bu yaklasima dayali bazi1 yontemleri beraber
inceleyelim.

1. Grafik Derecelendirme Olcgekleri

Grafik dereceleme Olgekleri yontemi, performans degerlendirme
alaninda kullanilan en eski yontemlerden biridir. Ozellikle 360 derece
performans degerlendirme uygulayamayacak sirketler tarafindan sik
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde calisanlarin isiyle ya da kisi-
likleriyle alakali saglamalari beklenen kriterler belirlenir. Bu kriterle-

rin ne 6l¢lide saglandigi “yeterli”, “yetersiz” ve “cok iyi” olmak iizere
farkli degerlere karsilik gelen rakamlar ile degerlendirilir. Bu yontem
sayisal sonuglar verebilmesi ve degerlendirmeyi yapan kisilerin bir¢cok
farkli acidan degerlendirme yapabilmesi acisindan kullanigh bir yon-

temdir.

Degerlendirme Faktoérleri Deger
Aylik satis hedeflerine ulasir 3
Satis siirecinde kullanicilarla iyi iletigim kurar 3
Satis slrecinde ve sonrasinda (riinii dogru ve 2

eksiksiz anlatir

Ekip arkadaslariyla uyumlu ¢aligir 1
Daha fazla gérev ve sorumluluk Gstlenmek igin 2
isteklidir

Cok iyi: 3 Yeterli: 2 Yetersiz: 1
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2. Davranisa Dayali Degerlendirme Olgekleri

Bu yontem grafik derecelendirme Olgekleri yontemine kiyasla, saglan-
masi1 beklenen kriterlerden ziyade calisanin is ile alakali davranislari
baz alinarak uygulanmaktadir. Bu yontemde ¢alisanlarin kendilerin-
den beklenen davraniglari ne ol¢lide karsilayabildikleri hesaplanir.
Belirlenen temel gorevler ve sorumluluklar cergevesinde ¢alisanlarin
gosterebilecegi davranis sekilleri belirlenerek birer harf ya da rakam
ile degerlenir. Calisanin her konuyla ilgili davranislarina karsilik gelen
degerler “miikemmel”den ”¢ok kotii”ye kadar siralanir.

Bu yontem de her is/davranis icin ayri ayri skalalar gelistirilmesi
gerektirmesi sebebiyle zaman ve maliyet a¢isindan ¢ok uygulanabilir
degildir.

Servis Becerisi - Davranig Sekilleri Dereceleme

Puanlar
Servis esnasinda hijyen, estetik ve gller yiz A
bakimindan kusursuzdur
Servis esnasinda hijyen ve giiler yiiz agisindan B
cok iyidir, estetik olarak yeterlidir
Servis esnasinda dikkatli ve giiler yGzltdir C
Servis esnasinda dikkatlidir ancak musteriyle D
diyalog kurmaz
Servis esnasinda miisterilere kargi mesafelidir E
Servis esnasinda daginik ve asik yzladir F
Servis esnasinda miisterilerden gelen isteklere G
dahi cevap vermez
Servis esnasinda miisterilerden gelen isteklere H
olumsuz yanit verir

I43TNILNOA FNHIANITHIIOIA SNVINHO4d3d
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3. Davranigsal Gézlem Olgekleri

Bu yontem calisan davranislarindaki olumsuz ve yetersiz yonleri tespit
etme ve ortadan kaldirma esasina dayanan bir yontemdir. Beklenen
degil, gosterilen davraniglar belli bir puanlama ile degerlendirilir.

Takim Calismasi

e Takim calismasi i¢erisinde uyumlu ve basarilidir
Her zaman S 4 3 2 1 Hicbir zaman

® Takim ¢alismasi esnasinda baskalarinin fikir ve 6nerilerine 6nem
verir

Her zaman S 4 3 2 1 Hicbir zaman

® Takim ¢calismasinda zaman zaman liderlik roliinii tistlenir, takimi
sirtlar

Her zaman S 4 3 2 1 Hicbir zaman

4. Kritik Olaylar Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeyi yapan yonetici, calisan1 gérev basin-
dayken gozlemleyerek onun basarili ve basarisiz oldugu yonleri be-
lirler. Calisanin kisisel Ozelliklerinden ziyade, dogrudan ise yonelik
yetkinlik ve yeterliliginin degerlendirildigi bu yontem, is sirasinda
calisanin kendini baski altinda hissetmesi ve yonetici tarafindan her an
her hareketinin kayit altina alinmasinin yarattigi rahatsizlik acisindan
sakincali bir yontemdir.

5. Agirliklh Kontrol Listesi

Bu degerlendirme yonteminde, ise yonelik davranis bicimlerini tanim-
layan ciimleler olusturulur. Olumluve olumsuzbir¢okdavranisbicimine
yonelik olusturulan bu ciimlelere 1-10 arasi puan verilir.

Davraniglara karsilik gelen yargilar olusturulurken bazi noktalara ¢ok
dikkat edilmelidir:

® Her yargi sadece tek bir davranisi ifade etmelidir

® Anlasilir ve acgik bir dil kullanilmalidir

® Diisiinceler acikca ifade edilmelidir

® Belirsizlik ve 6znellik iceren ifadeler kullanilmamalidir

Degerlendiren kisi puanlardan habersiz, c¢alisanin gosterdigini
diisiindiigi davranis sekillerini isaretler. Bu sayede ¢alisana dair hem
bir davranigsal cergeve olusturulmus, hem de rakamsal bir deger veril -
mis olur. Genelde dogru sonuglar veren ve uygulanabilir olan bu yon-
tem, hazirlanmasi bakimindan zor ve zahmetlidir.
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Davranig Bigimleri

Yazilimi igin her an destek verir ve miisterilerle
irtibat halindedir

Yazilimdaki hatalara karsi hizh aksiyon alir
Yazilimin daha kullanigh olmasi igin ¢aligir

Yazilima getirilmesi gereken yeni 6zellikler igin
kullanicilara kulak verir

Yazilimin eksik yoénlerini zaman zaman
goérmezden gelir

Yazilima yapilacak yeni gelistirmeleri zamanin
da ¢cikmadigi olur

Yazilimin ¢galisgmadigi zamanlarda ¢ok geg
miidahale eder

6. Amaglara Gére Yonetim

Amaclara gore yonetim calisan ve yoneticilerin amacg ve hedeflerini bir-
likte belirledigi bir yontemdir. Belirlenen hedefler icin planlanan siire
sonunda hedeflerin ne derece gerceklestirildigi, basar1 ve basarisizlik
degerlendirmeleri yonetici ve ¢calisanlarin bir araya gelmesiyle yapilir.
Bu yontem her ¢alisanin kendi hedef ve amaglarini1 dogru sekilde be-
lirlemesine izin verdiginden, her calisan icin daha dogru bir deger-

lendirme yapilmasina olanak saglar.

Bu degerlendirme yontemi kullanilirken izlenmesi gereken adimlar

genel hatlariyla su sekilde olmalidir:

® Yonetici degerlendirme periyodu icin amac ve hedef 6nerilerinde

bulunur.

® Calisan ve yonetici bu hedef ve amaclarn tartisarak netlestirir,
netlesen sonuclar yazili olarak kayit altina alinir.

Degerler

96

8,4
78
6,5

4,2
2,7

1,0

® Amac ve hedeflerin gerceklestirilmesi icin bir plan hazirlanir.

® YoOnetici bu siirecte calisan1 hedefe ulasmasi acisindan tesvik eder,
mevcut planin yaninda motivasyonu yiiksek tutmaya 6zen gosterir.

® Siire¢ sonunda ¢alisan ve yonetici sonuclari degerlendirir.

® Siirecler tekrar edilir.

I43TNILNOA FNHIANITHIIOIA SNVINHO4d3d
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Performans degerlendlrme 2000’li yillardan itibaren, 6zellikle 4857
sayili Is Kanunu’nun 2003 yilinda yiiriirliige de glrme51yle sirketler icin
daha 6nemli bir noktaya gelmistir. Zira yeni is kanunundaki ¢aligsanin
performansiyla alakali isten ¢ikarilmasinin somut ve gecerli sebeplere
dayandirilmasi zorunlulugu ile bugiin bile bir¢ok sirket, isten ¢ikarilan
isciler ile hukuki diizlemde karsi karsiya gelmis durumdadar.

Performans degerlendlrme lilkemiz c¢alisma iligkilerini diizenleyen
4857 sayil1 Is Kanunu’nda kendine heniiz yer bulamamustir. Kavramsal
olarak kendine yasada yer bulamadig gibi, hukuki dayanagi, yapilmasi
yada yapilmamasi durumunda karsilasilabilecek sonuclar ya da uy-
gulanacak yasal siirecler hakkinda da net bir bilgi bulunmamaktadir.
Bununla birlikte Is Kanunu, calisanin isine son verilmesi noktasinda
dolayl ifadelerle de olsa performans degerlendirmeden bahsetmekte-
dir.

4857 sayili is Kanunu, 24. ve 25. Maddelerinde belirtilen hakl
fesih sebepleri disinda, is¢inin isine son verilmesinin gecerli bir sebebe
dayandirilmasi gerektigini séylemektedir.

CHIAIN dVA 1DVNVAVA PINJNH NINFWHIANITE39D3A SNVINHO4d3d



“Otuz veya daha fazla isci calistiran
isyerlerinde en az alt1 aylik kidemi olan
iscinin belirsiz stireli is sOzlesmesini
fesheden isveren, iscinin yeterliligin-
den veya davranislarindan ya da islet-
menin, isyerinin veya isin gereklerin-
den kaynaklanan gecerli bir sebebe
dayanmak zorundadir.”



Bu hiikiimle aslinda performans degerlendirmenin gerekliligine vur-
gu yapilmaktadir. Bununla birlikte bir diger performans degerlendirme
ile alakali sayilabilecek ifade 19.Maddedeki ‘“Hakkindaki iddialara karsi
savunmasini almadan bir is¢inin belirsiz siireli is s6zlesmesi, 0 is¢inin
davranigi veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancak, isve-
renin 25 inci maddenin (IT) numarali bendi sartlarina uygun fesih hakki
saklidir.” ifadesidir. Burada da Is Kanunu ¢alisanin performansa dayali
olarak isten cikarilmasi siirecinde kendisine yOneltilen olumsuz geri
bildirim ve uyarilara karsi savunmasini yapma, yani performansinin
neden diisiik oldugu konusunda kendisini ifade etme hakkini sakli tut-
maktadir. Bununla birlikte s6z konusu ifadede dogrudan performans
sozciigli gecmiyor olsa da davranis ve verimlilik ifadeleriyle aslinda
performans ve performans degerlendirme kavramlarina isaret edildigi
kabul edilebilir.

Kisaca bu iki maddeden de anlasilacag: gibi aslinda kanun, calisanin
performansinin 6zellikle isten cikarilmasi s6z konusu olacaksa adil
ve tarafsiz bir sekilde Olciilmesi, performansiyla alakali calisana geri
bildirimde bulunulmasi, savunma hakkinin c¢alisana teslim edilmesi
gerektigini acikca ifade etmektedir.

Bu kriterleri saglamayan, ya da bariz bir sekilde isveren tarafindan is
akdini sona erdirmek i¢in bir ara¢ olarak kullanilan performans deger-
lendirmenin, olas1 bir hukuki siirecte isveren icin olumsuz sonuclara
sebep olmasi ka¢inilmazdir.

Performans degerlendirme personel yonetim siirecinin vazgegilemez
bir parc¢asi olmustur. Isci isveren arasindaki is iliskisinin en 6nem-
li parcalarindan olan icret, terfi, prim, isten ¢ikarma gibi siireclerin
dogru, objektif ve adil yiiriitiilmesi icin alternatifi olmayan bir gerek-
liliktir. Her ne kadar kanunda kendisine dogrudan yer bulamamis olsa
da iscinin isten ¢ikarilmasi gibi kritik bir siirecte kilit rol oynadig ilgili
maddelerdeki ifadelerde kesin olarak goriilmektedir. Buna gore acikca
soylenebilir ki, performans degerlendirme her seyden 6nce ¢alisanlar
arasindaki adaletin saglanabilmesi i¢in her girketin uygulamasi gere-
ken bir siirectir. Hem ¢alisanlarin magduriyet yasamamasi hem de her-
hangi bir uyusmazlikta sirketin kanun oniinde haksiz konuma diisiip
cezalara maruz kalmamasi adina performans degerlendirmesi diizenli
ve dogru bir sekilde uygulanmalidir.
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Bir performans degerlendirmenin en iyi sonucu verebilmesi i¢in dog-
ru yontemin secilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bunun yaninda performans
degerlendirme hangi aracglarla, hangi mecralarda yapilabilir ya da
yapilmalidir sorusu da performans degerlendirme siirecinin en iyi
sonucu vermesi icin cevaplanmasi gereken sorulardan biridir.

Gilintimiizde performans degerlendirme uygulamalari cogu

zaman ¢alisma hayatinin bir¢ok alaninda oldugu gibi, personel yénetim
siireclerinde de sik¢a kullandigimiz yazilimlar ile dijital platformlarda
yapilmaktadir. Bunun yaninda klasik, eski yontemlerin kullanildigini
da soylemek yanlis olmayacaktir.

En ¢ok tercih edilen birka¢ yontem ise asagidaki gibidir:

Her ne kadar bilisim ¢agini yasiyor olsak da bugiin hala bircok alanda
dijital alternatifi olmasina ragmen kagitlardan, kalemlerden vazgece-
medigimizi sdylemek yanlis olmayacaktir. Kagit ve kalemden vazgece-
medigimiz alanlardan biri de ¢alisma hayati olarak karsimiza ¢ikmak-
tadir.

Performans degerlendirme yontemlerinin bir¢ogu kagit ve kalemle
yiiriitiilebildiginden maalesef ki bircok sirket icin hala eski usuller en
kullanish yontem olarak goriiniiyor. Bir degerlendirme formu hazir-
lamak ve ardindan fotokopi ile onlarca, ylizlerce kopyasini olusturup
calisanlara, yoneticilere dagitmak kolay ve maliyeti diisiik bir yon-
tem sayiliyor. Evet, aslinda bunun da bir yéntem oldugunu séylemek
yanlis olmaz. Yillarca bu sekilde yapilan degerlendirmeler ihtiyaclari
karsiladiysa, elbette performans degerlendirme kagitlar ve kalemlerle
de yapilabilir. Fakat bu yontemin maliyetinin diisiik, kolay takip edile-
bilir ve en dogru sonucu veren yéntem oldugunu séylemek takdir
edersiniz ki miimkiin degil.

Daha kullanisli, makul muadilleri oldugundan, avantajlarini sayama-
yacagimiz kagit-kalemle performans degerlendirme yapmanin,
dezavantajlarini kisaca 0zetleyelim.

Calisan sayisinin yiizlerce hatta binlerce oldugu bir sirkette performans
degerlendirme formlarinin dagitilmasi ve toplanmasi zaman kaybina
ve buna bagh olarak onemli 6l¢iide isgiicii kaybina sebep olur. Topla-
nan formlarin siniflandirilmasi, degerlendirilmesi ve analiz edilmesi
giinleri hatta haftalari bulabilir. Calisanlarin formlari kaybetmesi, dol-
durmamasi gibi problemler siireci aksatir ve yavaslatir.



Tahmin edilecegi iizere bu yontemlerin basinda Google Drive,
Microsoft OneDrive, Apple ICloud gibi ortak paylasim alanlarinda, per-
formans degerlendirme formlarinin paylasilmasi ile siire¢lerinin bu
mecralarda yiiriitiilmesi gelmektedir. Yine bir diger yontem hazirlanan
dijital formlarin ¢alisanlara mail yoluyla gonderilmesi ve cevaplan-
diktan sonra tekrar mail yoluyla toplanmasidir. Bu tiir yontemler kagit
kopyalarla yiiriitiilmeye calisilan bir performans degerlendirme siire-
cine kiyasla harcanan zamandan ve emekten yana daha avantajli ol-
makla beraber kendi icinde birtakim olumsuzluklar ve eksiklikleri de
barindirmaktadir.

Paylasilacak dosyalarin kimlerin erisiminde olacagi, hangi ¢alisanin
hangi bilgiyi gorecegi ya da yoneticilerin ne 6l¢iide erisim yetkisine sa-
hip olacagina dikkat edilmelidir. Cevaplanan formlarin hatasiz teslim
edilmesinin, gizliliginin muhafaza edilmesinin bu tiir yontemlerde
oldukga zor olabilecegi unutulmamalidir. Degerlendirmenin ne 6l¢iide
tamamlandigi, tamamlamayan c¢alisanlarin tespit edilmesi gibi konu-
larin takibi zor hatta calisan sayisina gore zaman zaman imkansiz ola-
bilecegi goz ardi edilmemelidir. Bu tiir yontemlerde toplanan form-
lardan bir sonuca ulasilmasi i¢in tipki eski yontemlerde oldugu gibi tek
tek degerlendirilip analiz edilmesi gerekir. Bu da ciddi zaman ve isgiicii
kaybina sebep olacagi unutulmamalidir.

Performans degerlendirme siireclerini yliriitmek icin kullanilan eski
ve yar1 teknolojik olarak adlandirdigimiz yéntemler ve bu yontemler-
in kullandig1 araglarin karsisinda uzun bir siiredir hayatimizda olan ve
etkisini glinden giine giiclendiren bir secenek var: Yazilimlar.

Uzun yillardir hayatimizda olan fakat 6zellikle 2000’li yillardan iti-
baren bilisim ve yazilim teknolojisinin hizli gelisimiyle hayatimizin
her alaninda yanimizda olan yazilimlar, calisma hayatinda da kendine
giinden giine daha genis bir yer bulmaktadir. Ozellikle kullanim kolay-
1181, mobilite, maliyet gibi kritik noktalarda en iyi sonucu veren bulut
tabanli yazilimlar is hayatinin yiikiinii biiyiik 6l¢iide alma yolunda

hizlailerlemektedir. Personel yonetim siireclerinin ayrilmaz bir parcasi
olan performans yonetimi ve performans degerlendirme siireclerinde
de yazilimlarin etkisini, bize sundugu kolaylig1 hissetmemek imkansiz.



Ozellikle her yerden, her ¢alisanin kullanabildigi, kurulum, giincelleme,
bakim gibi islemler gerektirmeyen bulut tabanl yazilimlar performans
degerlendirme siireci i¢in bicilmez kaftan olarak karsimiza ¢ikiyor.

Yazilimlarin, daha dogrusu bulut tabanli yazilimlarin performans
degerlendirme siireglerine olan katkisini, avantajlarini maddeler
halinde degerlendirelim.

Bulut tabanli yazilimlar her agidan ekonomiktir. Kagit israfina se-
bep olmaz, zamandan ve isgiiciinden tasarruf etmenizi saglar.

Tiim ¢alisanlarin erisebildigi mecralar oldugu i¢in ¢alisanlarin tek
tek bilgilendirilmesine gerek kalmadan ve performans degerlendir-
me formlarini dagitmakla ugrasmadan hizlica herkese ulasilmasini
saglar.

Degerlendirmelerin baslangic ve bitis tarihi bellidir, bu tarihlerden
once ya da sonra degerlendirme yapilamaz. Bu da degerlendirme
siirecinin takibi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Hangi ¢alisan ya da yoneticinin degerlendirmeyi tamamladigini,
ne kadarlik bir eksik kaldigini gérmek oldukga kolaydir.

Tamamlanan degerlendirmelerin toplanmasi, tek tek okunmasi,
analiz edilmesi gibi bir siire¢ s6z konusu degildir. Analiz ve raporla-
ma yazilim tarafindan yapilir.

Kisaca 6zetlemek gerekirse performans yonetimi ve performans deger -
lendirme ¢alisma hayatinda giinden giine 6nemini arttiran siirecler
olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Ote yandan ¢alisma hayatinda zaman ve
is glicii tasarrufu, verimlilik gibi unsurlar da bu siire¢lerin yiiriitiilmesi
asamasinda en ¢ok gozetilen unsurlar olmaktadir.

Hem dogru ve verimli bir degerlendirme yapmak, hem de bu deger-
lendirmeyi yaparken ekonomik, hizli, kolay ve kullanish ¢6ziimler bul -
mak yoneticilerin 6zellikle de insan kaynaklar1 departmani yoneticileri
icin artik bir zorluk olmaktan ¢cikmaktadir demek de yanlis olmayacak-
tir. Zira hayatimizin her alaninda bize kusursuz ¢6ziimler sunan bulut
tabanli yazilimlar ¢alisma hayatinda da kendini fazlasiyla gostermeye
baslamaktadir.

Performans yoOnetimi ve performans degerlendirme siireclerinin
yaninda personel yonetimi adina size en pratik, en uygun ve en
kullanish ¢6ziimii sunan yazilim olarak

olarak deneyebilir, isinizle alakali bir cok siireci devrim
niteliginde degisikliklerle daha kolay ve daha hizli bir sekilde yiiriite-
bilirsiniz.



PERFORMANS
DEGERLENDIRME
YAPARKEN DIKKAT
EDILMESI GEREKEN



1. Adim:

Neyi Olgmek istiyorsunuz?

Performans degerlendirme yapmadan 6nce hem yetkinlik hem hedef-
leri belirlemek icin sirketin performans degerlendirme yapma amacini
belirlemek gerekir. Beklentiyi yonetmek adina, mutlaka sirket yone-
timine yapacaginiz bir sunum ile performans degerlendirmenin
amacini belirtmeniz gerekir. Bunun sebebi beklentinin tistte tutulup
sonrasinda ‘“basarisiz” gerceklesen bir performans degerlendirme
siireci gerceklestirmemektir.

Neden performans degerlendirme yapiyorsunuz? Bunun bir siirii ceva-
b1 olabilir. Zamlar yonetmek, sirket kiiltiiriinii olusturmak, calisan-
larin hangi alanda gelismesi gerektigini anlamaya calismak gibi bir
siirii amaci olabilir. Performans degerlendirme yapmak ise bu dogru
sonuglarabizi gotiirecektir. Fakat, temelde elde edebileceginiz en biiyiik
ciktiya karar vermeniz gerekiyor. Ne istiyorsunuz? Bu cevaba gore,
performans degerlendirmenin yetkinlik siireci tamamen degisecektir.

Amerika’da yetkinlik degerlendirme bir kisinin {istiin basariya git-
mesi i¢in kullanilirken, genelde Avrupa’da yeterlilik anlaminda kul-
lanilmistir. Calisan bu isi yapmaya devam etmeli mi, bu isi yapmaya
yeterli mi gibi sorularin cevabini bulmak icin yapilmaktadir. Amerika
orneginde ise calisan bu isin cok daha iyisini nasil yapabilir, yetkin-
likleri ¢ok daha iyisini yapmak icin yeterli mi gibi bir perspektiften
performans degerlendirme yapilir. iki 6rnegi aym sorularla 6l¢gmek
teorik olarak miimkiin degildir, bu sebeple sorulari1 secerken neyi
olcmek istediginize karar vermeniz gerekir. Ve bu karar1 yonetim ile
hemfikir sekilde yonetmeniz gerekiyor.
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2. Adim:

Yetkinlik Listeleme

Amaca belirledikten sonra akliniza gelen konu ile alakali biitiin yetkin-
likleri listeleyin. Gerekiyorsa tinvan ve departman bazinda listeleyin.
Olabildigince ¢ok yetkinlik listesi olusturduktan sonra eleme asamasi-
na gecmeniz gerekir.

3. Adim:

Yapilan Yetkinlik Listesini Diizenleme

“Biz bu yetkinliklerden hangilerinin olmamasini kabul edebiliriz?”

3. Adim da sormaniz gereken ilk soru olacaktir. Yetkinlikleri 25-50
arasinda disiirdiikten sonra, bakilmasi gereken bu yetkinliklerden
hangileri sirketin kurucu ekibinde veya yonetim ekibinde en iyi sevi-
yede oldugudur. Bu goriis tartisilan bir goriistiir, calisanlardan bir tek
yonetimin en iyi oldugu yetkinlikleri istememiz gerekmez ama daha
ikna edici olabilmek adina 6nemli bir adimdir.

38



4. Adim:

Zaman

Performans degerlendirmeyi calisanlar yaparken harcadiklari zaman
cok uzun olmamalidir. Cok daha sade bir performans degerlendime,
cok daha az soru, cok daha fazla verim getirecektir. Burada asil amac
calisanlarin anlamsiz veya hizli cevap vermesini engelleyerek elde
edilen ciktilarin kalitesini artirmaktir.

5. Adim:;

Orneklerle Siireci Somutlastirma

Hedeflerde durum boyle degil. Hedeflerde ¢ok daha uzun ve sert ola-
bilirsiniz. Clinkii ¢calisanin yaptig isler dogrultusunda belki de her giin
tekrardan bakmasi gerektigi bir sistem olacaktir. Hedeflerle ilgili insan
kaynaklarinin en zorlandigi konu, ¢alisanlarin bu hedef sistemini nasil
ogrenecegi hakkinda oluyor. Bu nedenle bir ka¢ tane sablon paylas-
mak, ornek vermek veya ilk hedefleri insan kaynaklar1 departmaninin
toplayip revize etmesi/onay vermesi ¢6ziim olacaktir. Hedeflerin tut-
ma kiiltiiriinii oturtmak da yeni baslayan hedef degerlendirme siireci
icin dnemlidir. Bu kiiltiirii oturtmak icin bizim 6nerimiz ilk performans
degerlendirmeniz de tutmasi kolay hedefler koymak kiiltiirii oturtmak
adina yardimci olabilir.
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KOLAY IK'DA

Performans degerlendirme sistemini kurmak veya kurulu sistemi bel-
li periyotlarla hayata gecirmek IK ¢alisanlar i¢in oldukca efor ve va-
kit isteyen bir siirec. Performans degerlendirmeleri baslatmakla da is
bitmiyor; degerlendirme siirecinin aksamadan ilerleyebilmesi icin IK
calisaninin siire¢ boyunca gozlem yapmasi gerekiyor. Degerlendirme-
ler tamamlandiktan sonra sira tiim sonuglar: bir araya getirip rapor-
lar olusturup analizler yapmakta. Okurken yoruldunuz, degil mi? Kolay
IK’da performans degerlendirme yapmanin sizlere katkilari neler,
birlikte inceleyelim.




Isterseniz her bir departman i¢in ayr bir performans degerlendirme
kurgulayabilir isterseniz sirketin tiim c¢alisanlarini kapsayan bir
degerlendirme yapabilirsiniz. Yeni bir degerlendirme olustururken
“Katilimcilar” sekmesinde yer alan “Degerlendirici Ekle” butonuna
tikladiginizda tiim sirket ¢calisan listesini goreceksiniz. Hepsini secerek
tim sirket calisanlarini katilimci olarak degerlendirmeye tek tikla
ekleyebilirsiniz. Ya da sadece satis departmani ¢alisanlarini iceren bir
degerlendirme mi baslatacaksiniz? Birimler kismindan Satis depart-
manini filtreleyip hizlica ilgili listeye ulasabilirsiniz.

360 derece performans degerlendirme yapiyorsaniz, ¢alisanlarin her
birini degerlendirecek olan ast, iist ve ek1p arkadaslarini belirlemek ve
degerlendlrmeye dahil etmek, organizasyon semasini karslmza alip
uzun siire lizerine calismaniz demek Kolay IK ise icerdeki organizas-
yon semasindan calisanlarin iist, ast ve ekip arkadas listesini anlik
olarak ¢ekebilir ve degerlendirici olarak calisanlara atayabilirsiniz. Tek
yapmaniz gereken “Hizl Islemler” butonu ile ¢alisanlarin tiim veya
herhangi bir {ist/ast/esdegeri tarafindan degerlendirmelerini saglaya-
cak siklari isaretlemek.

Kolay IK, olusturdugunuz yetkinlik soru setlerini ve cevap

tlirlerini sablon adini verdigimiz bir havuzda saklamaniza imkan
taniyor. Bu sayede her sene yeni bir yetkinlik degerlendirme acarken
sorulari tek tek tekrardan girmeye gerek kalmiyor. Sablonlar alanina
tiklayin, kullanmak istediginiz yetkinlik soru setini secin ve sorular
aninda ekraninizda belirsin.

Hedef degerlendirme yapmak 1sted1g1nlzde calisanlara sadece sayisal
ya da sozel hedefler vermek iizerine kendinizi kisitlamayin. Kolay iK’da
her ikisi ayn1 anda miimkiin. Calisanin gerceklestirmesi 6nceden
planlanan hem s6zel hem de sayisal hedeflerini tek bir ¢at1 altinda
yonetebilir, her bir hedef i¢in performans yonetim sisteminize uygun
olan agirliklari atayabilirsiniz.



Hedef girislerinin yapilmasi, revize edilmesi ve onaylanmasi gibi
siireclerin tamamini Kolay IK icerisinde gerceklestirebileceginizi bili-
yor muydunuz? Calisanlar ve yoneticilerinin sonsuz e-posta zincirleri
ve toplantilar ile vakit kaybetmelerine gerek yok. Calisan énceden be-
lirlenen hedeflerini sisteme girer ve yoneticisine onaya gonderir.

Yonetici, diizenleme ihtiyaci duyarsa panele ac¢iklama girerek hedefleri
calisana geri gonderir. Bu bilgi aligverisi, her iki taraf da hedef ve
sonuclarinda mutabik kalana kadar devam edebilir.

Degerlendirmelerin yayinlandigi andan itibaren tiim katilimcilara
degerlendirme siireci ile ilgili bilgilendirme e-postasi gonderilir. Artik
calisanlardan gelen “Hedef girislerimi ne zaman tamamlamaliyim?
“Degerlendirme déonemi ne zaman bitecek?” gibi sorulara tek tek cevap
vermenize gerek yok, zaten cevabai biliyor olacaklar...

—
—
—
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Calisanlar, yapmalar1 gereken degerlendirmelere kendilerine gelen
e-posta lizerinden tek tikla direkt olarak ulasabilecekler. Tiim vakit ve
enerjilerini degerlendirmenin kendisine saklayabilirler ¢iinkii biz geri-
sini sizler icin hallettik!

IK yoneticisi olarak kim degerlendirmelerini tamamladi veya kimin son
bir hatirlatma mailine ihtiyaci oldugunu merak ediyor musunuz?

Kolay IK, bu merakinizi genel sayfasinda yer alan giincel durum bilgi-
leri ile gideriyor. Degerlendirmelerini heniiz tamamlamamis olanlara
“Hatirlatma Gonder” butonu ile sistem tarafindan otomatik e-posta
gitmesini saglayabilirsiniz.

Performans degerlendirmeler yayinlandigi andan itibaren sistem
lizerinden hem toplu hem de bireysel performans degerlendirme
raporlarini alabilirsiniz. Toplu rapor ¢ekebilmek icin ise degerlendir-
menin tamamlanmasini beklemenize gerek yok. Aksine, bu rapor-
da calisanlarin degerlendirme durumlarini (tamamlandi, yéneticiden
onay bekliyor vb.) da anlik olarak takip edebilirsiniz. Excel formatinda
indirebileceginiz toplu raporumuz dilediginiz analizleri gergeklegstir-
menize acik.

Bireysel performans degerlendirme raporlari sayesinde calisanin
her bir sorudaki performansini detayli olarak goriintiileyebilirsiniz.
Calisan1 degerlendiren diger katilimcilarin (yonetici, ast1 veya takim
arkadasi) ¢alisan ile ilgili biraktig1 yorumlara da bu rapor iizerinden
ulasabilirsiniz. Tiim degerlendirme siireci bittiginde, tek tikla indire-
bileceginiz bireysel rapor ile calisan ve yoneticisi etkili bire bir perfor-
mans goriismesi yapmaya hazir olacaklar.
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Sizinle tanismak igin
sabirsizlaniyoruz!

Sirketinizin performans degerlendirme siireclerini kolaylastirmak adina
bu e-kitaba 6zel bir promosyon kodu olusturduk. Asagidaki kod ile
Kolay IK Performans uygulamasini %10 indirimle kullanmaya baslayin!

KBIOPDIO1

Promosyon kodu nasil kullanilir?

@ satis@kolayik.com adresi ile iletisime gecerek yukarida bulunan
promosyon kodunu paylasip tirlin tanitim randevusu talep edin veya,

® Satis slirecinde iletisim halinde oldugunuz takim arkadasimiz ile bu
kodu paylasin.

Gegerlilik sartlan

® Bu promosyon 30 Nisan 2021, 23:59’a kadar gecerlidir.

@ Bu promosyon kodu yalnizca ilk defa Kolay IK Performans uygulamasi
kullanacak sirketler icin gecerlidir.

® Baska bir promosyon kodu ile birlestirilemez.



Geri bildiriminizi seviyoruz!

Bu e-kitap size yardimci oldu mu? Fikirleriniz, gelecekteki e-kitaplar
icin gok dnemli. ekitap@kolayik.com adresine bir e-posta yazin ve
fikirlerinizi bizimle paylasin.

Diger e-kitaplara géz atmak igin kolayik.com/ekitaplar
adresini ziyaret edin.
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