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Buraya metin gelecek...Hoş geldiniz!
Bu e-kitapta, tüm işverenlerin ve insan kaynakları yöneticilerinin önem 
verdiği bir konuya, performans değerlendirmeye yoğunlaştık. Performans 
Değerlendirme 101, bir şirketin performans değerlendirme sürecinde 
yöneticilere yardımcı olacak giriş seviyesinde bir e-kitaptır. Performans 
Değerlendirme 201 için kolları sıvadık bile! Bu kitabı okuduktan sonra, 
aklınızda performans değerlendirmenin temelleri hakkında soru işareti 
kalmamasını umarak, keyifli okumalar diliyoruz. 
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Çalışma hayatı içerisinde performans kısaca, çalışanın iş yeri ve işinin gerektirdiği 
amaçları ve hedefleri gerçekleştirmek sonucunda elde ettiği mal ya da hizmeti ifade 
etmektedir.

Bir çalışanın performansı, esas olarak üç değişkene bağlıdır diyebiliriz; 

    Kapasite
Çalışanın bir işi yapması için sahip olması gereken beceri, bilgi ve tecrübe.

    İmkan
İşin yapılabilmesi için gerekli olan fiziksel koşullar, ekipman.

    İstek
Çalışandan beklenen çaba, emek ve iş başarma isteği.

Sanayi Devrimi’nde başarının parametreleri
 
Adam Smith’e göre(18. yy.) iş bölümü ile yapılacak bir işin daha 
başarılı olması, temelde 3 nedene bağlıdır. İlki el becerisinin 
gelişmesi; bir işe yönelik olan bilgi ve tecrübe, ikincisi zamanın 
doğru ve verimli kullanılması, sonuncusu ise işi kolaylaştıran 
makine ve ekipmanlardır.

Her ne kadar günümüz çalışma hayatı Sanayi Devrimi’nin ilk yıl-
larındakinden çok daha farklı bir yapıya sahip olsa da çalışanın 
başarısının ve performansının hala aynı parametrelere bağlı 
olduğunu söylemek yanlış olmaz.
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Alexander Stanhope Forbes, The Munitions Girls, 1918, Wellcome Collection, London, England, UK.
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Performans yönetimi, şirketin kaynakları, finansal yapısı, çalışanları gibi şirket 
bileşenlerinin tümünden daha iyi bir sonuç elde etmek için kullanılan araçlardan 
biridir.
 
Performans yönetiminin amacı ise çalışanların motivasyonlarının ve becerilerinin 
geliştirilmesi, işe olan aidiyet ve sorumluluk duygusunun güçlendirilmesi ve buna 
bağlı olarak şirketin etkinlik ve başarısının arttırılmasıdır.

Daha kapsamlı ele alacak olursak performans yönetimi üç ana başlık altında
sıralanabilir:

    Yönetsel amaçlar
Ücretlendirme, terfi, transfer, işten çıkarma

    Gelişmeye yönelik amaçlar
Kariyer planlama, eğitim, geliştirme, rehberlik, danışmanlık

    Araştırmaya yönelik amaçlar
İş tatmini, motivasyon, hedeflerin saptanması.

Bu amaçlardan hangisini seçtiğiniz şirketinizde uygulayacağınız performans yöne-
timi stratejinizi belirler. Bu stratejiyi belirlerken ve bir yönetim metodu seçerken 
nelere dikkat edeceğinizi, ölçümlemenizi hangi şartlara göre yapacağınızı perfor-
mans değerlendirme araçlarınız tanımlar. Bunlar birbirini besleyen iki unsurdur.
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“Başarılı şirketler, başarılı çalışanlardan oluşur.”
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Performans değerlendirme, bir çalışanın potansiyelinin, yetenekleri-
nin, işteki davranışlarının ve işle ilgili tüm niteliklerinin diğer çalışan-
larla karşılaştırılarak ölçümlenmesidir. Performans değerlendirme 
sistematik, adil ve düzenli yapılması gereken bir işlemdir.
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Performans değerlendirme tarihi

1900’lü yılların başına kadar çalışanlar için herhangi bir performans 
değerlendirmesi söz konusu değildi. Verimlilik ve çalışan memnuniyeti 
gibi kavramlar insanlık tarihinin bu dönemine kadar kullanılmıyordu.

1920’de, diğer birçok insan kaynakları konusunda olduğu gibi,
Elton Mayo çalışan memnuniyeti ile üretkenlik arasındaki ilişkiyi
incelerken performans değerlendirmenin ilk adımlarını attı. Mayo’nun 
çalışmaları özellikle 1940’lı yıllarda yöneticilerin çalışanlar üzerindeki 
davranışlarını kökten etkiledi.

1950’li yıllara geldiğimizde ise ABD hükümeti performans değer-
lendirme sistemi uygulamaya başladı. Buna göre hükümet için çalışan 
memurlar, yaptıkları iyi işler karşılığında para veya terfi ile ödüllendi-
rilmeye başladılar.

1960’lı yıllarda ise performans karşılığı para ödülü yavaş yavaş özel
sektöre de yayılmaya başladı. 1970’te Aubrey Daniels’ın çalışmaları 
performans yönetimi tabirini literatüre soktu. 1980’li yıllarda perfor-
mans yönetimi artık insan kaynaklarının vazgeçilmez bir parçası haline 
geldi. 2000’li yıllarda internetin bireysel kullanımının artışı ile birlikte 
performans yönetimi ve performans değerlendirme online araçlarla 
yapılmaya başlandı.

Türkiye’de performans değerlendirme tarihi

Türkiye’de performans değerlendirme ve yönetimi dünya ile paralel 
şekilde ilerledi. Amerika’da gelişen bu kavram, Amerika’da olduğu gibi 
devlet kurumları aracılığı ile Türkiye’nin gündemine geldi.

Kaynaklar Türkiye’de ilk performans değerlendirme uygulamasının 
1948 yılında o zaman bir devlet işletmesi olan Karabük Demir Çelik 
Fabrikalarında uygulandığını gösteriyor. Bu uygulama Sümerbank, 
Makine ve Kimya Endüstrisi ile Devlet Demir Yolları vb. bazı kamu
kurumlarında yaygınlaşarak özel sektöre aktarılmıştır.
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PERFORMANS
YÖNETİMİ VE
PERFORMANS
DEĞERLENDİRME
ARASINDAKİ
İLİŞKİ VE FARKLAR



Performans yönetimi ve performans değerlendirme kavramları za-
man zaman karıştırılsa da birbiriyle bağlantılı fakat temelde birbirinden 
farklı kavramlardır. Performans yönetimi şirket varlığını sürdürdüğü 
müddetçe var olacak olan bir süreçken, performans değerlendirme bu 
sürecin içerisindeki belli periyotları ve çalışmaları kapsar.
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Performans Değerlendirme

Genelde İK departmanı 
tarafından yürütülür

Dikey bir değerlendirme 
yapılır

Genelde yılda bir ya da iki 
kez yapılır

Bireysel iyileştirme ve 
başarıya odaklanır

Genellikle ücretle 
bağlantılıdır

Değerlendirme notu sıklıkla 
kullanılır

Tek parçalık bir sistemdir

Yöneticiler tarafından yürütülür

Kapsamlı bir değerlendirmeyi 
gerektirir

Sürekli devam eden bir süreçtir

Şirket başarısı ve
performansına odaklanır

Ücretlendirmeyle bağı yoktur

Değerlendirme notu yaygın 
değildir

Esnek bir süreçtir

Performans Yönetimi



PERFORMANS
DEĞERLENDİRME
DERECELERİ

5
Çalışanın sadece yöneticisi tarafından değerlendirildiği 90 derece, 
çalışanın yöneticisi ile birbirlerini karşılıklı değerlendirdikleri 180 derece 
veya çalışanın; kendisi, üstü, astı ve takım arkadaşları tarafından tüm 
hatlarıyla değerlendirildiği 360 derece performans değerlendirme 
yapısı oluşturmayı seçebilirsiniz.



P
ER

FO
R

M
A

N
S

 D
EĞ

ER
LEN

D
İR

M
E D

ER
EC

ELER
İ

11

90 Derece Performans Değerlendirme
90 dereceye dayalı performans değerlendirme, geleneksel yetkinlik 
bazlı bir değerlendirme yöntemidir. Bu yöntemde, 90 derece üstü (yö-
neticiyi) simgeler ve üstün astını değerlendirmesini kapsar. Bir diğer 
deyişle, çalışanı, direkt bağlı olduğu yöneticisi değerlendirir. Değer-
lendirme sürecinde, çalışanın yapması gereken aktif bir rol yoktur.

Değerlendirici rolündeki ilk yöneticinin, çalışanın işi nasıl yaptığını ve 
çalışanla olan yoğun iletişimi dolayısıyla yapabileceklerini ve yapa-
mayacaklarını en iyi bilen, çalışanın gelişime açık yönlerini belirleme 
konusunda çalışanla ilgili tecrübesi kaynaklı en uygun kişi olmasıdır.

90 Derece Performans Değerlendirmenin Oluşturabileceği 
Olumsuzluklar

Sadece ilk yöneticisi tarafından değerlendirilen çalışan, yöneticisinin 
performans değerlendirmeyi ödül veya ceza için bir araç olarak kul-
lanılmasından şüphelenebilir. Bu durum, çalışan ile yöneticinin
ilişkilerini zedeleyecektir. 

Yöneticinin çalışanı değerlendirdiği tek taraflı işleyen bir değer-
lendirme süreci olduğu için çalışandan yöneticiye bir geribildirim akışı 
sağlanamamaktadır. Ayrıca, değerlendirme sonuçları olumsuz olduğu 
durumda tek taraflı değerlendirme sebebiyle çalışanlar yöneticilerine
karşı kendi perspektiflerini savunmaya geçebilir ve haklılıklarını 
değerlendirme dışı platformlarda aramaya çalışabilir. 

90 derece performans değerlendirmenin yukarıda bahsedilen 
sorunlarını önleyebilmek için aşağıdaki yöntemlere
başvurabilirsiniz:

Çalışanı, birden fazla yöneticinin değerlendirdiği bir sistem kurabilir-
siniz. Değerlendirici kategorisi sadece yöneticilerden oluştuğu için 
değerlendirme, halen 90 derece performans değerlendirme yöntemine 
girmektedir. Yöneticiler, çalışanı bağımsız olarak değerlendirebilirler 
ya da kendi aralarında görüş birliğine vararak tek bir değerlendirme 
içerisinde çalışanı değerlendirebilirler. Amaç, çalışanın performans 
değerlendirmesindeki karar merciinin ağırlığını dağıtmaktır. 

İkinci bir değerlendirici kategorisi ekleyerek çalışanı daha etraflıca 
değerlendirme fırsatı elde edebilirsiniz. 180 derece performans değer-
lendirme adıyla; çalışanın 1. yöneticisi tarafından değerlendirilmesine 
ek olarak, çalışanın kendisi/astı veya şirket dışı müşteriler tarafından 
değerlendirilmesini mümkün kılabilirsiniz.
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180 Derece Performans Değerlendirme
180 derece performans değerlendirmede iki değerlendirici kategorisi 
yer almaktadır. En sık görülen şekli, çalışanın kendisini değerlendirm-
esi ve yöneticisi tarafından değerlendirilmesidir.

Çalışanların kendilerini değerlendirdikleri “özdeğerleme” yönte-
minde, çalışanlar kendi performans algılarını değerlendirme sonuçları-
na yansıtırlar. Bu sayede yönetici, çalışanın kendi performans algısı ile 
gerçekleşen arasındaki farkı görebilme ve çalışanına gösterebilme im-
kanına sahip olur.

Değerlendirici kategorileri belirlendikten sonra karar verilmesi gerek-
en bir diğer nokta, değerlendirici kategorilerinin değerlendirmedeki 
ağırlıklarıdır. Örneğin; çalışanın temel yetkinlik becerilerini ölçmek 
için yaptığınız 180 derece bir değerlendirmede, yöneticinin değer-
lendirme ağırlığı %80 olurken çalışanın %20 olabilir. Hatırlatalım 
ki, şirket kültürü, vizyon, misyon ve hedeflerine bağlı olarak kategori 
ağırlıklarını eşit pay eden şirketler de bulunmaktadır.

Çalışanın değerlendirici ağırlığı az iken kendisini değer-
lendirmesi neden önemli?

Çalışan, performans değerlendirme sonucunda karar mercii yetkisine 
sahip olmasa da kendi değerlendirmesine dahil olması önemli çünkü 
çalışan;

Kendi performans algısını öncelikle kendisine sonra da yöneticisine 
gösterme fırsatına sahip oluyor.

Değerlendirme sürecine aktif katılım göstermiş ve kendi değer-
lendirmesine katkı sağlamış oluyor.

Değerlendirme bitiminde yöneticisi ile yaptıkları geribildirim ve 
gelişme alanı belirleme toplantılarında, kendi ve yöneticisinin soru-
lara verdikleri cevap farklılıkları üzerine konuşabilme ve farklılıkların 
kaynağını anlayabilme fırsatına erişiyor. 

Yöneticinin de farklılıkların derinine inebilme imkanını yakalayarak 
ihtiyaç duyulan gelişim ve eğitim alanlarını daha iyi tespit edilmesine 
olanak sağlıyor.
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360 Derece Performans Değerlendirme
360 derece performans değerlendirme en basit tanımıyla, çalışanın 
üstü, astı, eşdeğeri, müşterileri ve tedarikçileri gibi, çalışan ile
ilişki içinde olan tüm unsurlar tarafından değerlendirilmesine olanak 
sağlayan performans değerlendirme yöntemidir.

360 derece performans değerlendirme yönteminde değerlendirilecek 
kişi dört farklı kişi tarafından değerlendirilir. Değerlendirmeyi yapacak 
olan her bir kişi 90 dereceye karşılık gelir ve çalışanın 360 derecelik bir 
açıyla yani her açıdan değerlendirildiğini ifade eder.

360 derece performans değerlendirme ile çalışanların yeterli ve eksik 
yönleri objektif olarak belirlenir, bunun sonucunda çalışana gereken 
eğitim ve destek verilir, terfi ya da işten çıkarma süreci uygulanır.
Sistem genel olarak değerlendirilecek çalışanın astı, üstü,
eşdeğeri/ekip arkadaşı, müşterisi, tedarikçisi gibi etkileşim içerisinde 
olduğu kişiler tarafından değerlendirilmesi esasına dayandığından, 
çoklu geribildirime de olanak tanır.

Değerlendirme konuları ana başlıklar halinde genel olarak 
şöyle sıralanabilir;

1. Mesleki Yeterlilik

     İş bilgisi
     Verimlilik
     İş kalitesi
     Sorumluluk
     Problem çözme ve üretkenlik

3. Bireysel Yeterlilik

     Karar verebilme
     Planlı çalışma
     İşe bağlılık
     İnisiyatif alma
     Zamanı yönetebilme

2. Davranışsal Yeterlilik

     İnsan ilişkileri
     Organizasyon becerisi
     Öğrenmeye yatkınlık
     Takım çalışması
     Liderlik
     İletişim becerisi



Klasik yöntemler ve 360 derece performans değerlendirme yöntemi 
arasındaki temel farkları maddeler halinde karşılaştıralım.

Geleneksel Performans
Değerlendirme

Tek bir değerlendirmeci vardır ve 

çoğunlukla çalışanın astıdır

Geri bildirim tek bir kaynaktan gelir

Genelde yöneticiler tarafından, 

çalışanlara yönelik uygulanır

Sadece zayıf ve eksik olan yönlere 

odaklanır

Yukarıdan, dikey bir değerlendirmeye 

olanak tanıdığı için doğru

iletişime izin vermez

Çalışanın değerlendirilmesi

esasına dayanır, yönetici görüşüne 

sadık kalınır

360 Derece Performans
Değerlendirme

Farklı kademelerden 4 ayrı

değerlendirmeci vardır

Geri bildirim 4 farklı kişinin yorum ve 

görüşlerinden sentezlenerek yapılır

Sadece çalışanlar değil, tüm üst

kademe yöneticiler de dahil herkes 

için uygulanabilir

Çalışanı bir bütün olarak

değerlendirir, eksik yönleriyle

beraber yeterli ve iyi yönleri de

tespit edilir

Yatay olarak değerlendirmeye

açıktır, çalışanlar arasında iletişimi 

artırır

Çalışanı değerlendirmeden ziyade 

geliştirme söz konusudur
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360 derece performans değerlendirmenin iyi yönleri 
nelerdir?

360 Derece performans değerlendirme yönteminin uygulanması ile 
klasik yöntemlerde karşılaşılan birçok sorun ortadan kalkmıştır. Genel 
olarak daha nesnel ve adil bir sonuç vermesi, yöneticilere çalışanların 
mevcut durumu açısından yapıcı bir bakış açısı kazandırması gibi fay-
dalarının yanında 360 derece performans değerlendirme yönteminin 
iyi yönleri aşağıdaki gibidir;

     Güvenilir, objektif, adil bir değerlendirme sürecidir.

     Çalışanın kendini geliştirmesi, eğitimine olanak sağlar.

     Şirket dışından kişilerin katılımı, değerlendirmenin daha doğru ve
     objektif yapılmasına yardımcı olur.

       Farklı kademelerden değerlendiricilerin geri bildirimleriyle çalışanın 
     kendisine farklı açılardan bakabilmesi sağlanır.

     Dijital platformlarda uygulanabildiği için zamandan ve
     emekten tasarruf sağlar.

360 derece performans değerlendirmenin kötü yönleri 
nelerdir?

Her yöntemin olduğu gibi, 360 derece performans değerlendirme yön-
teminin de sakıncalı olabilecek bazı yönleri vardır. Değerlendirmeler 
klasik yöntemlerden farklı olarak, çalışanın ekip arkadaşları, astları 
gibi farklı kişilerin katılımıyla yapıldığından, olası bir gizlilik ilke-
si ihlalinde çalışanlar arası ilişkide olumsuz değişiklikler görülebilir. 
Bununla birlikte bu yöntemle alakalı olumsuz sayılabilecek unsurlar 
kısaca aşağıdaki gibidir.

     Çoklu değerlendirmeden dolayı gizliliği korumak zordur.

     Değerlendirilen kişi değerlendirmeden haberdar ise, birçok kişi 
     tarafından değerlendiriliyor olmak, kişinin kendini baskı altında 
     hissetmesine sebep olabilir.

     Değerlendirme doğru planlanmazsa hazırlık ve değerlendirme süre-
     cinde yaşanacak aksaklıklar zaman kaybına sebep olabilir.
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KPI esas olarak Key Performance Indicator (Anahtar/Temel Perfor-
mans Göstergesi) sözcüklerinin kısaltılmasıdır. En genel tanımıyla da 
hedef anlamına gelmektedir. Daha doğru bir tanımla anlatılacak olur-
sa, hayatımızın her döneminde yeri olan hedeflerin, iş hayatındaki, 
daha sistematik belirlenmiş, ölçülebilir olan karşılığıdır KPI.

KPI’lar çoğu çalışanın korkulu rüyası, tutmayınca uyarılar, terfiden 
olmalar, hatta işten çıkarmalara kadar varan bir sürecin, performans 
yönetiminin en kritik parçasıdır. Aslında doğru belirlendiğinde çalışa-
na hiç de yük olmayan, aksine çalışanın gelişimini sürdürmesi ve per-
formansını artırması için uygulanabilecek en iyi yöntemlerden biridir. 
Bugün KPI uygulaması birçok çalışan tarafından baskı unsuru gibi al-
gılansa da aslında hem şirkete hem de çalışana faydası yadsınamaya-
cak ölçüde fazladır.

Faydası Nedir?

KPI doğru belirlenirse kendisini sürekli geliştirmesi için çalışan 
açısından iyi bir yöntemdir.

KPI çalışandan doyumsuzca hep daha fazlasını yapmasını değil
yerinde saymamasını, kendisini geliştirmesini beklemek ve bu yolda 
başarısını gözlemlemek için kullanılmalıdır.

Çalışanın belirlenen periyotta, belirlenen hedefler doğrultusunda ne 
kadarlık bir başarı gösterdiği ölçülebilir.

Sözel ya da farazi değerlendirmelerden ziyade sayısal ve somut
verilerle ölçüm yapılmasına olanak sağlar.

Yöneticilerin çalışanları daha iyi takip etmesini sağlar. 

Derli toplu çalışmayı, geçmişi, bugünü ve yarını net olarak görmeye 
olanak tanır.
 
Mevcut durum ve hedeflenen durum arasındaki farkı gösterir. Bu 
sayede ne yapılması ya da ne yapılmaması gerektiği konusunda 
yardımcı olur.



KPI nasıl belirlenir? 

Performans yönetimi sürecinin en önemli parçalarından biri olan 
KPI’larla ilgili belki de en kritik nokta KPI’ların nasıl belirleneceğidir. 
Zira yanlış belirlenen hedefler hem çalışan hem yönetici hem de işyeri 
için faydadan çok zarara sebep olabilir. Çalışanın kendine olan güveni-
ni kaybetmesi, başarısızlık hissi, motivasyon düşüklüğü, buna bağlı 
olarak verimsizlik KPI’ların doğru belirlenmemesi sonucunda görüle-
bilecek olası sonuçlar arasındadır. Bu yüzden KPI’lar belirlenirken dik-
kat edilmesi gereken bazı hususlar vardır. Bunları aşağıda inceleyelim.

Gerçekçilik

KPI’yı belirlerken en dikkat edilmesi gereken konu, onu çalışanla be-
raber belirlemektir. KPI en başta gerçekçi olmalıdır. Çalışanın kapa-
sitesi, yetkinliği, bir önceki dönemdeki başarısı, sağlık durumu, hat-
ta psikolojik durumu gözlemlenip, hedefi ona göre belirlenmelidir. 
Amaç çalışanın üzerinde hedef baskısı oluşturmak değil, daha verimli 
çalışmasını sağlayıp daha başarılı olmasına vesile olmak olmalıdır. Bu 
yüzden her şeyden önce çalışan ve yönetici diyalog halinde olmalı,
hedefler mutlaka beraber belirlenmelidir.

Ölçülebilirlik

KPI’ın bir diğer kritik noktası da hedeflerin net ve ölçülebilir olmasıdır. 
Mesela herhangi bir konuyu araştırmak bir KPI olamaz. Bir hedefin he-
def sayılabilmesi için sayısal bir sonuca ya da ölçülebilir bir değere sa-
hip olması gerekir. Diğer bir deyişle hedef tamamen sayısal değilse bile 
en azından spesifik yani belirli bir konuda olmalıdır. Bununla birlikte 
net olmayan hedefler çalışanda başarısızlık hissi, dikkat dağınıklığı 
yaratacağından kesinlikle tatmin edici bir sonuca ulaşamaz. Bu yüzden 
hedefin ne olduğu açıkça belirtilmelidir.
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KPI olmazsa ne olur? 

Bir şeyin başarı sayılması için, özellikle iş hayatında belli koşulları 
sağlaması gerekir. Bunların ilki sürekliliktir. Sürekli olmayan hiçbir 
başarı, başarı sayılmaz, olsa olsa tesadüftür. İstikrar, başarının olmaz-
sa olmazıdır. Bunu ölçülebilirlik takip eder. Ölçemediğiniz bir sonucun 
neye göre başarı sayıldığını anlayamazsınız. Bu nedenle bir sonucun 
başarı sayılabilmesi için ölçülebilmesi şarttır, kat edilmesi gereken 
bazı hususlar vardır. Bunları aşağıda inceleyelim.



Zamanlama

KPI ile ilgili bir diğer parametre de zamandır. Dilimize özellikle 2000’li 
yıllardan itibaren girmiş bir kavram olan “deadline” KPI sahnesinde 
önemli bir yere sahiptir. Deadline bir işin tamamlanması, bir hedefin 
yerine getirilmesi için ilgili kişiye verilen son tarih anlamına gelmekte-
dir. Buna göre her hedefin yani her KPI’ın bir son tarihi olmalıdır. Hedef 
kadar hedefin ne kadar zamanda gerçekleştirilmesi gerektiği çalışmayı 
ve buna bağlı olarak başarıyı ölçmek için olmazsa olmazlardan biridir.

Bunlar dışında KPI konusunda belli soruların sorulması ve bu sorulara 
verilecek yanıtlar sürecin doğru işletilmesi için oldukça önemlidir.

     Neyi ölçmek istiyorsunuz?
     Hangi periyotlarda uygulayacaksınız?
     Yetkili kişiler kimler olacak?
     Sayısal değerleriniz nelerdir? Zaman mı, satış mı, para mı?
     Hedefleriniz şirketin stratejik hedefleriyle ne kadar uyumlu?
     Sektördeki rakipleriniz ile kıyaslama yapabilecek misiniz?

KPI Adımları

Performans yönetim sürecinin en önemli parçalarından olan KPI uy-
gulamasının belirli bir sistematik içerisinde, doğru bir sıralamayla 
gerçekleştirilmesi gerekmektedir. Yani bir vizyona sahip olup belirli 
koşulların yerine getirilmesi, sürecin başarılı bir şekilde tamamlan-
ması için yeterli değildir.

KPI sürecinin adımları:

     Amaçlar ve varılmak istenen sonuçlar belirlenir.
     Bu amaçlar doğrultusunda KPI’lar netleştirilir ve yazıya dökülür.
     Belirlenen KPI’ların yazılı hali yönetici ve çalışana verilir.
     Belirlenen zaman dilimi içerisinde çalışan ve yönetici diyalog
     halinde olur.
     Çalışanın gidişatında olumsuzluk gözlemlenirse müdahale edilir.
     Olası bir olumsuzlukta bir sonraki adım yine beraber belirlenir.
     Süre sonunda ulaşılan sonuç değerlendirilir.
     Elde edilen sonuç raporlanır ve arşivlenir.
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Ticari işletmelerde zaman ilerlerken rekabet de büyük ölçüde artar. Bu 
sebeple, şirketlerin bulunduğu dönemin şartlarına ayak uydurması ve 
gelişime sürekli olarak açık olması gerekir. Özellikle teknolojik unsur-
ların işletmelere dahil olması ile birlikte şirket bünyesinde bulunan 
personellerin yetkinlik seviyelerini sürekli üst düzeyde tutması gere-
kir.

Performans değerlendirmenin yapılma 
amaçlarını özetlemek gerekirse;

Performans değerlendirme ile işletme bünyesinde bulunan per-
sonelin ücretleri ve terfileri belirlenir.

Personelin eğitime olan ihtiyaçları bu ölçümler doğrultusunda so-
mut şekilde saptanabilir.

Personelin performans düzeyine uygun olarak gerektiğinde verimli 
olanlar takdir edilerek motive edilir.

Personelin performans ölçümü sonunda çıkan sonuç ile ödüllen-
dirme yapılır ve çalışanların gelişmesi gereken alanlar tespit edilir.

Çalışanlar ve üst yönetim arasındaki iletişimin artması sağlanır ve 
iş ile ilgili belirsizlikleri ortadan kaldırmak amaçlanır.

Performans değerlendirmesi sonucu düşük verime sahip çalışanlar 
tespit edilir ve gerekli ikaz ve işlemler uygulanır.

Bu değerlendirme sistemi sayesinde işletmenin hedefleri ve bünye-
sinde yer alan tüm çalışanlardan beklentileri açıkça ifade edilmiş 
olur. Bu da şeffaflığı beraberinde getirir.

Performans değerlendirme ile şirket bünyesinde gerçekleşen işe 
alım kararları da değerlendirilebilir. Böylece, işletmeye yeni dahil 
olan personelin performansı gözlemlenir ve insan kaynakları yet-
kilileri tarafından o personelin işletme için doğru bir karar olup ol-
madığına karar verilir.

İşletmenin hedefi ile geldiği nokta en somut hali ile performans 
değerlendirmesi sonucunda ortaya çıkar ve gerekli planlama
sonucu aksiyon alınır.

Performans değerlendirme ile personel bazında performanslar 
mümkün olduğunca iyileştirilir. Bu sayede kurumun
performansının artması amaçlanır.



PERFORMANS
DEĞERLENDİRME
YÖNTEMLERİ
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Kişiler Arası Karşılaştırmalara Dayalı Yöntem
Bu tip değerlendirmelerde yöneticiler, çalışanın performansını bir ya 
da daha fazla çalışanın performansı ile karşılaştırır. Yapılan karşılaştır-
malar sonucunda elde edilen sonuçlar ile bir sıralama yapılır. Uygulan-
ması en kolay yöntemlerden birisidir. Fakat bir o kadar da subjektif 
hale gelmesi ve buna bağlı olarak yanlış sonuçlar doğurması açısından 
kullanım alanları sınırlı kalmaktadır. Bu yöntemlerin bazıları aşağıda-
ki gibidir.

1. Basit Sıralama Yöntemi
Bu yöntemde tüm çalışanlar rastgele sıralanır. Ardından yöneti-
ci tarafından bu listedeki çalışanlar için bir liste daha oluşturulur ve 
en iyi kabul edilen çalışan yeni listenin en başına, en kötü kabul edilen 
çalışan ise listenin en sonuna yazılır. Bu iki nokta arasına diğer tüm 
çalışanlar değer sıralarına göre yerleştirilir. Böylece tüm çalışanlar için 
bir değerlendirme elde edilir.

Bu yöntem basit olmakla birlikte, yüzeysel olması, çalışanlar arası 
farklılıkların yeteri kadar açık görülememesi ve sayısal olarak değer-
lendirmeye izin vermemesi açısından çok tercih edilen bir yöntem 
değildir.

2. İkili Karşılaştırma Yöntemi
Çalışanlar arası karşılaştırmaya dayalı bu yöntemde tüm çalışanlar 
yine bir listeye yazılır. Ardından her bir çalışan diğer tüm çalışanlar 
ile tek tek karşılaştırılarak başarısı diğer çalışana oranla daha yüksek 
olan çalışana herhangi bir işaret/sembol verilir. Tüm çalışanlar için 
bu işlem yapıldıktan sonra çalışanların aldığı işaretler toplanır ve elde 
edilen değer sonucunda en yüksekten en düşüğe doğru sıralanarak bir 
değerlendirme yapılmış olur.

İkili karşılaştırma, çalışan sayısının fazla olduğu yapılarda uygulan-
ması çok fazla zaman almakta ve çalışanların arasındaki başarı kriter-
lerinin farklılık göstereceğini göz ardı etmektedir.  Bu açıdan çok
uygulanabilir bir yöntem değildir.
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Ortak Performans Kriter ve Standartlarına 
Dayalı Yöntem
Bu yöntem, her çalışanın kendi performansını bir diğer çalışandan 
bağımsız, kendi öz nitelikleri ve iş tanımı kapsamında değerlendiren 
bir yöntemdir. Ayrıca çalışanlar arası karşılaştırmaya dayalı yöntem-
lerden farklı olarak, değerlendirme kriterlerinin birden fazla ve her 
çalışan için aynı geçerlilikte olması da bu yöntemin temel nitelikleri-
nin başında gelmektedir. Bu yaklaşıma dayalı bazı yöntemleri beraber 
inceleyelim.

1. Grafik Derecelendirme Ölçekleri
Grafik dereceleme ölçekleri yöntemi, performans değerlendirme 
alanında kullanılan en eski yöntemlerden biridir. Özellikle 360 derece 
performans değerlendirme uygulayamayacak şirketler tarafından sık 
kullanılan bir yöntemdir. Bu yöntemde çalışanların işiyle ya da kişi-
likleriyle alakalı sağlamaları beklenen kriterler belirlenir. Bu kriterle-
rin ne ölçüde sağlandığı “yeterli”, “yetersiz” ve “çok iyi” olmak üzere 
farklı değerlere karşılık gelen rakamlar ile değerlendirilir. Bu yöntem 
sayısal sonuçlar verebilmesi ve değerlendirmeyi yapan kişilerin birçok 
farklı açıdan değerlendirme yapabilmesi açısından kullanışlı bir yön-
temdir.

Değerlendirme Faktörleri Değer

Aylık satış hedeflerine ulaşır

Satış sürecinde kullanıcılarla iyi iletişim kurar

Satış sürecinde ve sonrasında ürünü doğru ve 
eksiksiz anlatır

Ekip arkadaşlarıyla uyumlu çalışır

Daha fazla görev ve sorumluluk üstlenmek için 
isteklidir

Çok iyi: 3 Yeterli: 2 Yetersiz: 1

3

3

2

1

2
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2. Davranışa Dayalı Değerlendirme Ölçekleri
Bu yöntem grafik derecelendirme ölçekleri yöntemine kıyasla, sağlan-
ması beklenen kriterlerden ziyade çalışanın iş ile alakalı davranışları 
baz alınarak uygulanmaktadır. Bu yöntemde çalışanların kendilerin-
den beklenen davranışları ne ölçüde karşılayabildikleri hesaplanır. 
Belirlenen temel görevler ve sorumluluklar çerçevesinde çalışanların 
gösterebileceği davranış şekilleri belirlenerek birer harf ya da rakam 
ile değerlenir. Çalışanın her konuyla ilgili davranışlarına karşılık gelen 
değerler “mükemmel”den ”çok kötü”ye kadar sıralanır.

Bu yöntem de her iş/davranış için ayrı ayrı skalalar geliştirilmesi 
gerektirmesi sebebiyle zaman ve maliyet açısından çok uygulanabilir 
değildir.

Servis Becerisi - Davranış Şekilleri

Servis esnasında hijyen, estetik ve güler yüz 
bakımından kusursuzdur

Servis esnasında hijyen ve güler yüz açısından 
çok iyidir, estetik olarak yeterlidir

Servis esnasında dikkatli ve güler yüzlüdür

Servis esnasında dikkatlidir ancak müşteriyle 
diyalog kurmaz

Servis esnasında müşterilere karşı mesafelidir

Servis esnasında dağınık ve asık yüzlüdür

Servis esnasında müşterilerden gelen isteklere 
dahi cevap vermez

Servis esnasında müşterilerden gelen isteklere 
olumsuz yanıt verir

A

B

C

D

E

F

G

H

Dereceleme
Puanları



5. Ağırlıklı Kontrol Listesi
Bu değerlendirme yönteminde, işe yönelik davranış biçimlerini tanım-
layan cümleler oluşturulur. Olumlu ve olumsuz birçok davranış biçimine 
yönelik oluşturulan bu cümlelere 1-10 arası puan verilir.
Davranışlara karşılık gelen yargılar oluşturulurken bazı noktalara çok 
dikkat edilmelidir:

     Her yargı sadece tek bir davranışı ifade etmelidir
     Anlaşılır ve açık bir dil kullanılmalıdır
     Düşünceler açıkça ifade edilmelidir
     Belirsizlik ve öznellik içeren ifadeler kullanılmamalıdır

Değerlendiren kişi puanlardan habersiz, çalışanın gösterdiğini 
düşündüğü davranış şekillerini işaretler. Bu sayede çalışana dair hem 
bir davranışsal çerçeve oluşturulmuş, hem de rakamsal bir değer veril-
miş olur. Genelde doğru sonuçlar veren ve uygulanabilir olan bu yön-
tem, hazırlanması bakımından zor ve zahmetlidir.
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3. Davranışsal Gözlem Ölçekleri
Bu yöntem çalışan davranışlarındaki olumsuz ve yetersiz yönleri tespit 
etme ve ortadan kaldırma esasına dayanan bir yöntemdir. Beklenen 
değil, gösterilen davranışlar belli bir puanlama ile değerlendirilir.

Takım Çalışması

     Takım çalışması içerisinde uyumlu ve başarılıdır

Her zaman        5      4      3      2      1        Hiçbir zaman

     Takım çalışması esnasında başkalarının fikir ve önerilerine önem 
     verir

Her zaman        5      4      3      2      1        Hiçbir zaman

     Takım çalışmasında zaman zaman liderlik rolünü üstlenir, takımı
     sırtlar

Her zaman        5      4      3      2      1        Hiçbir zaman

4. Kritik Olaylar Yöntemi
Bu yöntemde değerlendirmeyi yapan yönetici, çalışanı görev başın-
dayken gözlemleyerek onun başarılı ve başarısız olduğu yönleri be-
lirler. Çalışanın kişisel özelliklerinden ziyade, doğrudan işe yönelik 
yetkinlik ve yeterliliğinin değerlendirildiği bu yöntem, iş sırasında 
çalışanın kendini baskı altında hissetmesi ve yönetici tarafından her an 
her hareketinin kayıt altına alınmasının yarattığı rahatsızlık açısından 
sakıncalı bir yöntemdir.
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6. Amaçlara Göre Yönetim
Amaçlara göre yönetim çalışan ve yöneticilerin amaç ve hedeflerini bir-
likte belirlediği bir yöntemdir. Belirlenen hedefler için planlanan süre 
sonunda hedeflerin ne derece gerçekleştirildiği, başarı ve başarısızlık 
değerlendirmeleri yönetici ve çalışanların bir araya gelmesiyle yapılır.
Bu yöntem her çalışanın kendi hedef ve amaçlarını doğru şekilde be-
lirlemesine izin verdiğinden, her çalışan için daha doğru bir değer-
lendirme yapılmasına olanak sağlar.

Bu değerlendirme yöntemi kullanılırken izlenmesi gereken adımlar 
genel hatlarıyla şu şekilde olmalıdır:

Yönetici değerlendirme periyodu için amaç ve hedef önerilerinde 
bulunur.

Çalışan ve yönetici bu hedef ve amaçları tartışarak netleştirir, 
netleşen sonuçlar yazılı olarak kayıt altına alınır.

Amaç ve hedeflerin gerçekleştirilmesi için bir plan hazırlanır.

Yönetici bu süreçte çalışanı hedefe ulaşması açısından teşvik eder, 
mevcut planın yanında motivasyonu yüksek tutmaya özen gösterir.

Süreç sonunda çalışan ve yönetici sonuçları değerlendirir.

Süreçler tekrar edilir.

Davranış Biçimleri Değerler

Yazılımı için her an destek verir ve müşterilerle 
irtibat halindedir

Yazılımdaki hatalara karşı hızlı aksiyon alır

Yazılımın daha kullanışlı olması için çalışır

Yazılıma getirilmesi gereken yeni özellikler için 
kullanıcılara kulak verir

Yazılımın eksik yönlerini zaman zaman
görmezden gelir

Yazılıma yapılacak yeni geliştirmeleri zamanın
da çıkmadığı olur

Yazılımın çalışmadığı zamanlarda çok geç 
müdahale eder

9,6

8,4

7,8

6,5

4,2

2,7

1,0
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Performans değerlendirme 2000’li yıllardan itibaren, özellikle 4857 
sayılı İş Kanunu’nun 2003 yılında yürürlüğe de girmesiyle şirketler için 
daha önemli bir noktaya gelmiştir. Zira yeni iş kanunundaki çalışanın 
performansıyla alakalı işten çıkarılmasının somut ve geçerli sebeplere 
dayandırılması zorunluluğu ile bugün bile birçok şirket, işten çıkarılan 
işçiler ile hukuki düzlemde karşı karşıya gelmiş durumdadır.

Performans değerlendirme ülkemiz çalışma ilişkilerini düzenleyen 
4857 sayılı İş Kanunu’nda kendine henüz yer bulamamıştır. Kavramsal 
olarak kendine yasada yer bulamadığı gibi, hukuki dayanağı, yapılması 
yada yapılmaması durumunda karşılaşılabilecek sonuçlar ya da uy-
gulanacak yasal süreçler hakkında da net bir bilgi bulunmamaktadır. 
Bununla birlikte İş Kanunu, çalışanın işine son verilmesi noktasında 
dolaylı ifadelerle de olsa performans değerlendirmeden bahsetmekte-
dir.

4857 sayılı İş Kanunu, 24. ve 25. Maddelerinde belirtilen haklı
fesih sebepleri dışında, işçinin işine son verilmesinin geçerli bir sebebe 
dayandırılması gerektiğini söylemektedir.
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İş Kanunu Madde 18

“Otuz veya daha fazla işçi çalıştıran 
işyerlerinde en az altı aylık kıdemi olan 
işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesini 
fesheden işveren, işçinin yeterliliğin-
den veya davranışlarından ya da işlet-
menin, işyerinin veya işin gereklerin-
den kaynaklanan geçerli bir sebebe 
dayanmak zorundadır.”



Bu hükümle aslında performans değerlendirmenin gerekliliğine vur-
gu yapılmaktadır. Bununla birlikte bir diğer performans değerlendirme 
ile alakalı sayılabilecek ifade 19.Maddedeki “Hakkındaki iddialara karşı 
savunmasını almadan bir işçinin belirsiz süreli iş sözleşmesi, o işçinin 
davranışı veya verimi ile ilgili nedenlerle feshedilemez. Ancak, işve-
renin 25 inci maddenin (II) numaralı bendi şartlarına uygun fesih hakkı 
saklıdır.” ifadesidir. Burada da İş Kanunu çalışanın performansa dayalı 
olarak işten çıkarılması sürecinde kendisine yöneltilen olumsuz geri 
bildirim ve uyarılara karşı savunmasını yapma, yani performansının 
neden düşük olduğu konusunda kendisini ifade etme hakkını saklı tut-
maktadır. Bununla birlikte söz konusu ifadede doğrudan performans 
sözcüğü geçmiyor olsa da davranış ve verimlilik ifadeleriyle aslında 
performans ve performans değerlendirme kavramlarına işaret edildiği 
kabul edilebilir.

Kısaca bu iki maddeden de anlaşılacağı gibi aslında kanun, çalışanın 
performansının özellikle işten çıkarılması söz konusu olacaksa adil 
ve tarafsız bir şekilde ölçülmesi, performansıyla alakalı çalışana geri 
bildirimde bulunulması, savunma hakkının çalışana teslim edilmesi 
gerektiğini açıkça ifade etmektedir.

Bu kriterleri sağlamayan, ya da bariz bir şekilde işveren tarafından iş 
akdini sona erdirmek için bir araç olarak kullanılan performans değer-
lendirmenin, olası bir hukuki süreçte işveren için olumsuz sonuçlara 
sebep olması kaçınılmazdır.

Performans değerlendirme personel yönetim sürecinin vazgeçilemez 
bir parçası olmuştur. İşçi işveren arasındaki iş ilişkisinin en önem-
li parçalarından olan ücret, terfi, prim, işten çıkarma gibi süreçlerin 
doğru, objektif ve adil yürütülmesi için alternatifi olmayan bir gerek-
liliktir. Her ne kadar kanunda kendisine doğrudan yer bulamamış olsa 
da işçinin işten çıkarılması gibi kritik bir süreçte kilit rol oynadığı ilgili 
maddelerdeki ifadelerde kesin olarak görülmektedir. Buna göre açıkça 
söylenebilir ki, performans değerlendirme her şeyden önce çalışanlar 
arasındaki adaletin sağlanabilmesi için her şirketin uygulaması gere-
ken bir süreçtir. Hem çalışanların mağduriyet yaşamaması hem de her-
hangi bir uyuşmazlıkta şirketin kanun önünde haksız konuma düşüp 
cezalara maruz kalmaması adına performans değerlendirmesi düzenli 
ve doğru bir şekilde uygulanmalıdır.
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PERFORMANS
DEĞERLENDİRME
ARAÇLARI
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Bir performans değerlendirmenin en iyi sonucu verebilmesi için doğ-
ru yöntemin seçilmesi oldukça önemlidir. Bunun yanında performans 
değerlendirme hangi araçlarla, hangi mecralarda yapılabilir ya da 
yapılmalıdır sorusu da performans değerlendirme sürecinin en iyi
sonucu vermesi için cevaplanması gereken sorulardan biridir.

Günümüzde performans değerlendirme uygulamaları çoğu
zaman çalışma hayatının birçok alanında olduğu gibi, personel yönetim 
süreçlerinde de sıkça kullandığımız yazılımlar ile dijital platformlarda 
yapılmaktadır. Bunun yanında klasik, eski yöntemlerin kullanıldığını 
da söylemek yanlış olmayacaktır.

En çok tercih edilen birkaç yöntem ise aşağıdaki gibidir:

Klasik yöntem araçları: Kağıt-kalem

Her ne kadar bilişim çağını yaşıyor olsak da bugün hala birçok alanda 
dijital alternatifi olmasına rağmen kağıtlardan, kalemlerden vazgeçe-
mediğimizi söylemek yanlış olmayacaktır. Kağıt ve kalemden vazgeçe-
mediğimiz alanlardan biri de çalışma hayatı olarak karşımıza çıkmak-
tadır.

Performans değerlendirme yöntemlerinin birçoğu kağıt ve kalemle 
yürütülebildiğinden maalesef ki birçok şirket için hala eski usuller en 
kullanışlı yöntem olarak görünüyor. Bir değerlendirme formu hazır-
lamak ve ardından fotokopi ile onlarca, yüzlerce kopyasını oluşturup 
çalışanlara, yöneticilere dağıtmak kolay ve maliyeti düşük bir yön-
tem sayılıyor. Evet, aslında bunun da bir yöntem olduğunu söylemek 
yanlış olmaz. Yıllarca bu şekilde yapılan değerlendirmeler ihtiyaçları 
karşıladıysa, elbette performans değerlendirme kağıtlar ve kalemlerle 
de yapılabilir. Fakat bu yöntemin maliyetinin düşük, kolay takip edile-
bilir ve en doğru sonucu veren yöntem olduğunu söylemek takdir
edersiniz ki mümkün değil.

Daha kullanışlı, makul muadilleri olduğundan, avantajlarını sayama-
yacağımız kağıt-kalemle performans değerlendirme yapmanın,
dezavantajlarını kısaca özetleyelim.

Çalışan sayısının yüzlerce hatta binlerce olduğu bir şirkette performans 
değerlendirme formlarının dağıtılması ve toplanması zaman kaybına 
ve buna bağlı olarak önemli ölçüde işgücü kaybına sebep olur. Topla-
nan formların sınıflandırılması, değerlendirilmesi ve analiz edilmesi 
günleri hatta haftaları bulabilir. Çalışanların formları kaybetmesi, dol-
durmaması gibi problemler süreci aksatır ve yavaşlatır.



Yarı teknolojik çözümler: Mail, ortak dosya
paylaşımı alanları, dijital dosyalar

Tahmin edileceği üzere bu yöntemlerin başında Google Drive,
Microsoft OneDrive, Apple ICloud gibi ortak paylaşım alanlarında, per-
formans değerlendirme formlarının paylaşılması ile süreçlerinin bu 
mecralarda yürütülmesi gelmektedir. Yine bir diğer yöntem hazırlanan 
dijital formların çalışanlara mail yoluyla gönderilmesi ve cevaplan-
dıktan sonra tekrar mail yoluyla toplanmasıdır. Bu tür yöntemler kağıt 
kopyalarla yürütülmeye çalışılan bir performans değerlendirme süre-
cine kıyasla harcanan zamandan ve emekten yana daha avantajlı ol-
makla beraber kendi içinde birtakım olumsuzlukları ve eksiklikleri de 
barındırmaktadır.

Paylaşılacak dosyaların kimlerin erişiminde olacağı, hangi çalışanın 
hangi bilgiyi göreceği ya da yöneticilerin ne ölçüde erişim yetkisine sa-
hip olacağına dikkat edilmelidir. Cevaplanan formların hatasız teslim 
edilmesinin, gizliliğinin muhafaza edilmesinin bu tür yöntemlerde 
oldukça zor olabileceği unutulmamalıdır. Değerlendirmenin ne ölçüde 
tamamlandığı, tamamlamayan çalışanların tespit edilmesi gibi konu-
ların takibi zor hatta çalışan sayısına göre zaman zaman imkansız ola-
bileceği göz ardı edilmemelidir. Bu tür yöntemlerde toplanan form-
lardan bir sonuca ulaşılması için tıpkı eski yöntemlerde olduğu gibi tek 
tek değerlendirilip analiz edilmesi gerekir. Bu da ciddi zaman ve işgücü 
kaybına sebep olacağı unutulmamalıdır.

Çağa uygun teknolojik çözümler:
Performans değerlendirme yazılımları

Performans değerlendirme süreçlerini yürütmek için kullanılan eski 
ve yarı teknolojik olarak adlandırdığımız yöntemler ve bu yöntemler-
in kullandığı araçların karşısında uzun bir süredir hayatımızda olan ve 
etkisini günden güne güçlendiren bir seçenek var: Yazılımlar. 

Uzun yıllardır hayatımızda olan fakat özellikle 2000’li yıllardan iti-
baren bilişim ve yazılım teknolojisinin hızlı gelişimiyle hayatımızın 
her alanında yanımızda olan yazılımlar, çalışma hayatında da kendine 
günden güne daha geniş bir yer bulmaktadır. Özellikle kullanım kolay-
lığı, mobilite, maliyet gibi kritik noktalarda en iyi sonucu veren bulut 
tabanlı yazılımlar iş hayatının yükünü büyük ölçüde alma yolunda
hızla ilerlemektedir. Personel yönetim süreçlerinin ayrılmaz bir parçası 
olan performans yönetimi ve performans değerlendirme süreçlerinde 
de yazılımların etkisini, bize sunduğu kolaylığı hissetmemek imkansız. 
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Özellikle her yerden, her çalışanın kullanabildiği, kurulum, güncelleme, 
bakım gibi işlemler gerektirmeyen bulut tabanlı yazılımlar performans 
değerlendirme süreci için biçilmez kaftan olarak karşımıza çıkıyor.

Yazılımların, daha doğrusu bulut tabanlı yazılımların performans 
değerlendirme süreçlerine olan katkısını, avantajlarını maddeler 
halinde değerlendirelim.

     Bulut tabanlı yazılımlar her açıdan ekonomiktir. Kağıt israfına se-
     bep olmaz, zamandan ve işgücünden tasarruf etmenizi sağlar.
     Tüm çalışanların erişebildiği mecralar olduğu için çalışanların tek     
     tek bilgilendirilmesine gerek kalmadan ve performans değerlendir-   
     me formlarını dağıtmakla uğraşmadan hızlıca herkese ulaşılmasını 
     sağlar.    
     Değerlendirmelerin başlangıç ve bitiş tarihi bellidir, bu tarihlerden 
     önce ya da sonra değerlendirme yapılamaz. Bu da değerlendirme
     sürecinin takibi için oldukça önemlidir.
     Hangi çalışan ya da yöneticinin değerlendirmeyi tamamladığını,
     ne kadarlık bir eksik kaldığını görmek oldukça kolaydır.
     Tamamlanan değerlendirmelerin toplanması, tek tek okunması,
     analiz edilmesi gibi bir süreç söz konusu değildir. Analiz ve raporla-
     ma yazılım tarafından yapılır.

Kısaca özetlemek gerekirse performans yönetimi ve performans değer-
lendirme çalışma hayatında günden güne önemini arttıran süreçler 
olarak karşımıza çıkmaktadır. Öte yandan çalışma hayatında zaman ve 
iş gücü tasarrufu, verimlilik gibi unsurlar da bu süreçlerin yürütülmesi 
aşamasında en çok gözetilen unsurlar olmaktadır.

Hem doğru ve verimli bir değerlendirme yapmak, hem de bu değer-
lendirmeyi yaparken ekonomik, hızlı, kolay ve kullanışlı çözümler bul-
mak yöneticilerin özellikle de insan kaynakları departmanı yöneticileri 
için artık bir zorluk olmaktan çıkmaktadır demek de yanlış olmayacak-
tır. Zira hayatımızın her alanında bize kusursuz çözümler sunan bulut 
tabanlı yazılımlar çalışma hayatında da kendini fazlasıyla göstermeye 
başlamaktadır. 

Performans yönetimi ve performans değerlendirme süreçlerinin 
yanında personel yönetimi adına size en pratik, en uygun ve en
kullanışlı çözümü sunan yazılım olarak Kolay İK’yı 15 gün boyunca
ücretsiz olarak deneyebilir, işinizle alakalı bir çok süreci devrim 
niteliğinde değişikliklerle daha kolay ve daha hızlı bir şekilde yürüte-
bilirsiniz.
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PERFORMANS 
DEĞERLENDİRME
YAPARKEN  DİKKAT 
EDİLMESİ GEREKEN
5 ADIM

11
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1. Adım:
Neyi Ölçmek İstiyorsunuz?

Performans değerlendirme yapmadan önce hem yetkinlik hem hedef-
leri belirlemek için şirketin performans değerlendirme yapma amacını 
belirlemek gerekir. Beklentiyi yönetmek adına, mutlaka şirket yöne-
timine yapacağınız bir sunum ile performans değerlendirmenin 
amacını belirtmeniz gerekir. Bunun sebebi beklentinin üstte tutulup 
sonrasında “başarısız” gerçekleşen bir performans değerlendirme 
süreci gerçekleştirmemektir. 

Neden performans değerlendirme yapıyorsunuz? Bunun bir sürü ceva-
bı olabilir. Zamları yönetmek, şirket kültürünü oluşturmak, çalışan-
ların hangi alanda gelişmesi gerektiğini anlamaya çalışmak gibi bir 
sürü amacı olabilir. Performans değerlendirme yapmak ise bu doğru 
sonuçlara bizi götürecektir. Fakat, temelde elde edebileceğiniz en büyük 
çıktıya karar vermeniz gerekiyor. Ne istiyorsunuz? Bu cevaba göre, 
performans değerlendirmenin yetkinlik süreci tamamen değişecektir. 

Amerika’da yetkinlik değerlendirme bir kişinin üstün başarıya git-
mesi için kullanılırken, genelde Avrupa’da yeterlilik anlamında kul-
lanılmıştır. Çalışan bu işi yapmaya devam etmeli mi, bu işi yapmaya 
yeterli mi gibi soruların cevabını bulmak için yapılmaktadır. Amerika 
örneğinde ise çalışan bu işin çok daha iyisini nasıl yapabilir, yetkin-
likleri çok daha iyisini yapmak için yeterli mi gibi bir perspektiften 
performans değerlendirme yapılır. İki örneği aynı sorularla ölçmek
teorik olarak mümkün değildir, bu sebeple soruları seçerken neyi 
ölçmek istediğinize karar vermeniz gerekir. Ve bu kararı yönetim ile 
hemfikir şekilde yönetmeniz gerekiyor. 



2. Adım:
Yetkinlik Listeleme
Amacı belirledikten sonra aklınıza gelen konu ile alakalı bütün yetkin-
likleri listeleyin. Gerekiyorsa ünvan ve departman bazında listeleyin. 
Olabildiğince çok yetkinlik listesi oluşturduktan sonra eleme aşaması-
na geçmeniz gerekir.

3. Adım:
Yapılan Yetkinlik Listesini Düzenleme
“Biz bu yetkinliklerden hangilerinin olmamasını kabul edebiliriz?”
3. Adım da sormanız gereken ilk soru olacaktır. Yetkinlikleri 25-50 
arasında düşürdükten sonra, bakılması gereken bu yetkinliklerden 
hangileri şirketin kurucu ekibinde veya yönetim ekibinde en iyi sevi-
yede olduğudur. Bu görüş tartışılan bir görüştür, çalışanlardan bir tek 
yönetimin en iyi olduğu yetkinlikleri istememiz gerekmez ama daha 
ikna edici olabilmek adına önemli bir adımdır.
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4. Adım:
Zaman
Performans değerlendirmeyi çalışanlar yaparken harcadıkları zaman 
çok uzun olmamalıdır. Çok daha sade bir performans değerlendime, 
çok daha az soru, çok daha fazla verim getirecektir. Burada asıl amaç 
çalışanların anlamsız veya hızlı cevap vermesini engelleyerek elde 
edilen çıktıların kalitesini artırmaktır. 

5. Adım:
Örneklerle Süreci Somutlaştırma
Hedeflerde durum böyle değil. Hedeflerde çok daha uzun ve sert ola-
bilirsiniz. Çünkü çalışanın yaptığı işler doğrultusunda belki de her gün 
tekrardan bakması gerektiği bir sistem olacaktır. Hedeflerle ilgili insan 
kaynaklarının en zorlandığı konu, çalışanların bu hedef sistemini nasıl 
öğreneceği hakkında oluyor. Bu nedenle bir kaç tane şablon paylaş-
mak, örnek vermek veya ilk hedefleri insan kaynakları departmanının 
toplayıp revize etmesi/onay vermesi çözüm olacaktır. Hedeflerin tut-
ma kültürünü oturtmak da yeni başlayan hedef değerlendirme süreci 
için önemlidir. Bu kültürü oturtmak için bizim önerimiz ilk performans 
değerlendirmeniz de tutması kolay hedefler koymak kültürü oturtmak 
adına yardımcı olabilir. 
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KOLAY İK’DA
PERFORMANS
DEĞERLENDİRME
Performans değerlendirme sistemini kurmak veya kurulu sistemi bel-
li periyotlarla hayata geçirmek İK çalışanları için oldukça efor ve va-
kit isteyen bir süreç. Performans değerlendirmeleri başlatmakla da iş 
bitmiyor; değerlendirme sürecinin aksamadan ilerleyebilmesi için İK 
çalışanının süreç boyunca gözlem yapması gerekiyor. Değerlendirme-
ler tamamlandıktan sonra sıra tüm sonuçları bir araya getirip rapor-
lar oluşturup analizler yapmakta. Okurken yoruldunuz, değil mi? Kolay 
İK’da performans değerlendirme yapmanın sizlere katkıları neler,
birlikte inceleyelim.
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Performans Değerlendirme Katılımcılarını
Değerlendirmeye Hızlıca Ekleme

İsterseniz her bir departman için ayrı bir performans değerlendirme 
kurgulayabilir isterseniz şirketin tüm çalışanlarını kapsayan bir 
değerlendirme yapabilirsiniz. Yeni bir değerlendirme oluştururken 
“Katılımcılar” sekmesinde yer alan “Değerlendirici Ekle” butonuna 
tıkladığınızda tüm şirket çalışan listesini göreceksiniz. Hepsini seçerek 
tüm şirket çalışanlarını katılımcı olarak değerlendirmeye tek tıkla 
ekleyebilirsiniz. Ya da sadece satış departmanı çalışanlarını içeren bir 
değerlendirme mi başlatacaksınız? Birimler kısmından Satış depart-
manını filtreleyip hızlıca ilgili listeye ulaşabilirsiniz.

360 derece performans değerlendirme yapıyorsanız, çalışanların her 
birini değerlendirecek olan ast, üst ve ekip arkadaşlarını belirlemek ve 
değerlendirmeye dahil etmek, organizasyon şemasını karşınıza alıp 
uzun süre üzerine çalışmanız demek. Kolay İK ise içerdeki organizas-
yon şemasından çalışanların üst, ast ve ekip arkadaş listesini anlık 
olarak çekebilir ve değerlendirici olarak çalışanlara atayabilirsiniz. Tek 
yapmanız gereken “Hızlı İşlemler” butonu ile çalışanların tüm veya 
herhangi bir üst/ast/eşdeğeri tarafından değerlendirmelerini sağlaya-
cak şıkları işaretlemek.

Yetkinlik Setlerini Kaydedebilme

Kolay İK, oluşturduğunuz yetkinlik soru setlerini ve cevap
türlerini şablon adını verdiğimiz bir havuzda saklamanıza imkan 
tanıyor. Bu sayede her sene yeni bir yetkinlik değerlendirme açarken 
soruları tek tek tekrardan girmeye gerek kalmıyor. Şablonlar alanına 
tıklayın, kullanmak istediğiniz yetkinlik soru setini seçin ve sorular 
anında ekranınızda belirsin.

Hem Niceliksel Hem Niteliksel Hedef Yönetimi

Hedef değerlendirme yapmak istediğinizde çalışanlara sadece sayısal 
ya da sözel hedefler vermek üzerine kendinizi kısıtlamayın. Kolay İK’da 
her ikisi aynı anda mümkün. Çalışanın gerçekleştirmesi önceden
planlanan hem sözel hem de sayısal hedeflerini tek bir çatı altında 
yönetebilir, her bir hedef için performans yönetim sisteminize uygun 
olan ağırlıkları atayabilirsiniz.



Hedefler Üzerinde Dijital İletişim İmkanı

Hedef girişlerinin yapılması, revize edilmesi ve onaylanması gibi 
süreçlerin tamamını Kolay İK içerisinde gerçekleştirebileceğinizi bili-
yor muydunuz? Çalışanlar ve yöneticilerinin sonsuz e-posta zincirleri 
ve toplantılar ile vakit kaybetmelerine gerek yok. Çalışan önceden be-
lirlenen hedeflerini sisteme girer ve yöneticisine onaya gönderir.

Yönetici, düzenleme ihtiyacı duyarsa panele açıklama girerek hedefleri
çalışana geri gönderir. Bu bilgi alışverişi, her iki taraf da hedef ve 
sonuçlarında mutabık kalana kadar devam edebilir.

Her Adımda Bilgilendirme

Değerlendirmelerin yayınlandığı andan itibaren tüm katılımcılara 
değerlendirme süreci ile ilgili bilgilendirme e-postası gönderilir. Artık 
çalışanlardan gelen “Hedef girişlerimi ne zaman tamamlamalıyım? 
“Değerlendirme dönemi ne zaman bitecek?” gibi sorulara tek tek cevap 
vermenize gerek yok, zaten cevabı biliyor olacaklar...

42



Tek Tıkla Değerlendirme Sayfasına Ulaşma

Çalışanlar, yapmaları gereken değerlendirmelere kendilerine gelen 
e-posta üzerinden tek tıkla direkt olarak ulaşabilecekler. Tüm vakit ve 
enerjilerini değerlendirmenin kendisine saklayabilirler çünkü biz geri-
sini sizler için hallettik!

Değerlendirme Süreç Takibi

İK yöneticisi olarak kim değerlendirmelerini tamamladı veya kimin son 
bir hatırlatma mailine ihtiyacı olduğunu merak ediyor musunuz? 

Kolay İK, bu merakınızı genel sayfasında yer alan güncel durum bilgi-
leri ile gideriyor. Değerlendirmelerini henüz tamamlamamış olanlara 
“Hatırlatma Gönder” butonu ile sistem tarafından otomatik e-posta 
gitmesini sağlayabilirsiniz.
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Anlık Raporlara Ulaşabilme

Performans değerlendirmeler yayınlandığı andan itibaren sistem
üzerinden hem toplu hem de bireysel performans değerlendirme
raporlarını alabilirsiniz. Toplu rapor çekebilmek için ise değerlendir-
menin tamamlanmasını beklemenize gerek yok. Aksine, bu rapor-
da çalışanların değerlendirme durumlarını (tamamlandı, yöneticiden 
onay bekliyor vb.) da anlık olarak takip edebilirsiniz. Excel formatında 
indirebileceğiniz toplu raporumuz dilediğiniz analizleri gerçekleştir-
menize açık.

Bireysel performans değerlendirme raporları sayesinde çalışanın 
her bir sorudaki performansını detaylı olarak görüntüleyebilirsiniz. 
Çalışanı değerlendiren diğer katılımcıların (yönetici, astı veya takım 
arkadaşı) çalışan ile ilgili bıraktığı yorumlara da bu rapor üzerinden 
ulaşabilirsiniz. Tüm değerlendirme süreci bittiğinde, tek tıkla indire-
bileceğiniz bireysel rapor ile çalışan ve yöneticisi etkili bire bir perfor-
mans görüşmesi yapmaya hazır olacaklar.



KB10PD101

Sizinle tanışmak için
sabırsızlanıyoruz!
Şirketinizin performans değerlendirme süreçlerini kolaylaştırmak adına 
bu e-kitaba özel bir promosyon kodu oluşturduk. Aşağıdaki kod ile
Kolay İK Performans uygulamasını %10 indirimle kullanmaya başlayın!

KB10PD101
Promosyon kodu nasıl kullanılır?
     satis@kolayik.com adresi ile iletişime geçerek yukarıda bulunan 
     promosyon kodunu paylaşıp ürün tanıtım randevusu talep edin veya,
     Satış sürecinde iletişim halinde olduğunuz takım arkadaşımız ile bu 
     kodu paylaşın.

Geçerlilik şartları
     Bu promosyon 30 Nisan 2021, 23:59’a kadar geçerlidir.
     Bu promosyon kodu yalnızca ilk defa Kolay İK Performans uygulaması 
     kullanacak şirketler için geçerlidir.
     Başka bir promosyon kodu ile birleştirilemez.




