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Performans yonetim sistemleri, her sirketin kendi biinyesinde, sirketin
kurumsal yapisi géz éniinde bulundurularak kurulur ve yiritilir. Ozellikle
licret yonetimi, kariyer ydnetimi ve egitim yonetimi sireclerine sagladigi

girdiler dolayisi ile “kilit” bir siirectir.

Performans yonetimi de esnek yapidaki diger sirecler gibi ekonomik ve teknolojik
gelismelerden etkilenerek, zaman icinde degisime ugrar. Bu sebeple, su anki performans
yonetim trendleri ve bundan on sene 6nceki performans yonetim trendleri arasinda apacik
farkliliklar gorulmektedir. Bu farkhliklar performans yonetim sistemlerinin tasarim
unsurlarina farkl sekillerde yansimaktadir.

Performans yénetim sistemlerinde temel olarak dort farkli tasarim

unsurundan bahsetmek miimkindur:

e Performans degerlendirme kriterleri

e Performans degerlendirme yontemi

e Performans degerlendirme sikhgi

e Performans degerlendirme sonuclarinin kullanim alanlari

Performans Dederlendirme Kriterleri

Performans degerlendirme kriterlerinde son dénemde yetkinliklere ve

hedeflere odaklanilmaya baslanmistir.

Onceki dénemlerde performans degerlendirme kriterlerinin 6lctlebilir, spesifik, ulasilabilir,
zamana bagl ve sirket hedefleriyle ortiisen kriterler olmasi gézden kacabiliyordu. Bunlardan
dolayi performans degerlendirme donemleri sonucunda calisanlarin performans
degerlendirmelerinden somut ve etkin veriler elde edilemedigi icin, sire¢ sonunda aciklayici
ve anlamli veriler yerine muglak sonuclar cikiyordu. Bu tip verilerle calisanin kendi
hedeflerine ulasip ulasmadigi anlasilamadigi gibi, sirketin ana hedeflerine ulasilip
ulasilamadigl konusu da acikhga kavusamiyordu.

Ortaya cikan bu tir problemlerin iyilestirilmesi icin yapilan calismalar sonrasinda,
performans degerlendirme kriterleri daha somut temeller lizerine oturtulmaya baslanmistir.
Bu baglamda, yeni kriterler “hedef” ve “yetkinlik” bashklari altinda belirlenmistir. Buna paralel
olarak da, “Ne yapilmali?” ve “Nasil yapilmah?” sorularina odaklanan sistemler gelistirilmistir.



Performans Dederlendirme Yéntemleri

Performans degerlendirme yontemleri, calisanlarin degerlendirme sireclerinin gelisiminden
haberdar olmasi ve siirece katilimi acisindan acik, yari acik ve kapali olarak lce
ayrilabilmektedir. Ge¢misteki performans degerlendirme yontemlerini daha cok kapali ve yari
acik surecler olarak siniflandirilabilir, clinkii bu trendlere gore, performans degerlendirme
slirecinin ne sekilde, hangi kriterler kullanilarak yiritildiginden ve kimler tarafindan
degerlendirme yapildigindan calisanlarin haberleri olmamaktaydi.

Son dénemlerde gerceklestirilen performans degerlendirme sireclerinde ise ¢alisanlar kimler
tarafindan degerlendirildiklerini ve o anda siirecin hangi asamasinda olundugunu
bilmektedirler. Bu sebeple performans degerlendirme yontemlerinde kapalidan aciga dogru
bir egilim gézlenmektedir.

Daha onceki sistemlerde yukaridan asagiya dogru bir degerlendirme yapilmaktaydi. Bu tip
degerlendirmelerde, calisani sadece Ustl degerlendirmekteydi. Son trendlerde ise bunun
yerine calisan, muhatap oldugu herkes tarafindan degerlendiriimekte ve bu da ortaya daha
makul ve objektif degerlendirme sonuclarinin ¢citkmasi saglanmaktadir. Baska bir deyisle,
sistemlerde 90 dereceden 360 dereceye dogru bir degisme gozlemlenmektedir.

Performans Degerlendirme Sikhgi

Performans degerlendirme sikligi, 6nceki donemlerde, hala bircok kurumda oldugu gibi 6
ayda bir ya da yilda bir gerceklestirilmekteydi. Bu zaman dilimi, kisiye ve kisinin yaptigi ise
bakilmaksizin tiim sirkette ayni sekilde uygulanmaktaydi. Son zamanlarda bu durumun
bireysellesmeye dogru kaydigi gorilmektedir. Tim sirkete ayni anda, ayni siire zarfinda bir
performans degerlendirmesi yapmak yerine; herkesin yaptigi ise ve projeye gore, birey ya da
takim bazli degerlendirmeler yapilmaktadir.

Dolayisiyla, eskiden 6 ya da 12 aylik periyotlarda gerceklesen

degerlendirmeler 3, 6, 9, 12 ya da 15 aylik periyotlarda yiiritilmeye

baslanmistir.

Bu degisim, projelerin ve yapilan islerin iceriginin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Bir
satis - pazarlama projesi 3 ayda bir sonuca ulasirken, yonetsel bir is bir yildan daha fazla
zaman alabilmektedir. Boylece satis - pazarlama ekibinden bir kisinin ilgili isteki performansi
3 ayda tanimlanabilirken, yonetici pozisyonundaki bir kisinin performansi bir yildan fazla
sliren bir donemde ortaya cikabilmektedir. Bu acidan, performans degerlendirme sikligindaki
esneklesme ve uyum daha etkin bir hale gelmistir.

Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlar

Performans degerlendirme sonrasinda ortaya cikan sonuclar; egitim ve gelistirme, lcret
yonetimi ve kariyer yonetimi siireclerine girdi olarak kullanilmaktadir. Ana islev olarak bu



durum degismedigi halde, uygulama acisindan bazi farkhliklar gézlenmektedir. Son
dénemlerde, siirecler birbirlerine daha entegre sekilde uygulanmaya baslanmistir.
Performans degerlendirme sikligindaki degisimlere paralel olarak degerlendirme sonuclarinin
kullaniminda da bireysellesmeye dogru bir egilim s6z konusudur.

Soyle ki; onceki donemlerde sirket tarafindan basarilmis bir is sonucunda tiim sirket
calisanlarina, isi kimin yaptigina bakilmadan prim verilebilmekteydi. Son dénemde, yasadnan
ekonomik krizin, disiik enflasyonun ve yiiksek rekabetin sonucu olarak sirketler, basarilan
islerin kim ya da kimler tarafindan basarildigina odaklanmaya baslamislardir. Bunun sonucu
olarak da, her donem tiim calisanlara zam yapmak yerine performansi belirli bir noktada
olan calisanlara lcret artisi uygulanmaya baslanmistir.

Performans degerlendirme sonuclar parlak olmayan calisanlar ise eksik olduklari konularda
egitimlere ve gelisim programlarina yonlendirilmektedirler.

isleyisin farklilasmasinin temelinde; enflasyon oraninin diismesi ve rekabet
ortaminin kizismasi sebebiyle sirketlerin, calisan lcretleri gibi sabit

maliyetlerini minimum tutmak zorunda kalmasi yatmaktadir.

Rekabetin artmasi, sadece sirketler arasi bir rekabet olmaktan cikip, calisanlar arasi bir
rekabet olmaya basladigindan bu yana, lcretlendirme sistemlerinde baz licret arti
performansa dayali prim yapisi gézlenmeye baslamistir. Bunlarin yani sira, performans
ybnetim sistemlerinde yogun operasyonel islem bulunmasindan kaynaklanan yapisal
degisiklikler olusmustur. Bu degisiklikler, sirketlerin performans yénetim siirecinde kagitlarla
ve dosyalarla ugrasmak yerine intranet ya da web tabanl elektronik yazilimlari kullanmaya
baslamasina neden olmustur.

Diinyada neler oluyor?

Turkiye’de durum boyleyken; diger ilkelerde performans yonetimi konusundaki gelismeler
de bunlara paralel olarak ilerlemektedir. ingiltere’de yapilan diinya capindaki bir arastirmada;
sirketlerin sadece kiiciik bir kismi performans degerlendirme siireclerinin isleyisinden
memnun oldugu gorulmdistir. Sirecten memnun olmayan cogunlugun problemleri ise;
sistem tasariminin zayifligi, slreg tasarlanirken organizasyonel kiltiiriin hesaba katilmayisi,
amaclar arasindaki celiskiler ve diisiik performansin aciga cikarilmasi konusundaki isteksizlik
olarak siralanmaktadir. Arastirma sonuclari bu problemlerin yani sira, sirketlerin performans
degerlendirme siireci sirasinda buyiik resmi géremeyip sirecin amaclarini géz ard ettiklerini
ortaya cikarmistir.

Performans degerlendirme siirecinin amaci, calisma ortaminda gerginlik yaratmak degil,
calisanlara bireysel performanslari hakkinda geribildirim vermek, calisanlarin kendilerini
degerlendirerek durumun farkina varmalarini saglamak, kisisel ve kurumsal hedefler
belirlemek ve bu hedefleri izleme firsati yaratmak, kisinin veya ekibin potansiyelini
belirlemek ve bunlara gére adaletli bir gelisim plani hazirlamak, egitim ve kariyer gelisimi



ihtiyaclarini belirlemek, personele konulan kurallarin etkinligini ve gerekliligini irdelemek ve
ana amaclarin dikkatli bir sekilde secilmesini saglamaktir.

Performans yonetimi sistemi ile hedeflen noktaya ulasabilmek icin, dncelikle bu performans
sisteminin amacinin netlestirilmesi ve siirecin bu amaclara gore iyi bir sekilde organize
edilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi sistemi amaclarini iic ana grupta toplayabiliriz:

e Performansi artirmak
e Personel yonetimi ihtiyacglarini belirlemek
e Calisanlarin ihtiyaclarini belirleyerek gelisim planina girdi saglamak

Bu amaclara ulasabilmek icin, sirkete butiin halinde degil, bireylerden olusan bir topluluk
oldugu g6z 6niinde bulundurularak yaklasiimaktadir. Her bireyin performansini
gosterebilmesi icin gegcmesi gereken siirenin, o kisinin is tanimina bagh oldugu, her calisanin
farkli sorumluluklari ve goérevleri oldugu unutulmamahdir.

Bunlara ek olarak diinyanin neresinde olursa olsun, bir performans degerlendirme sirecini
etkin kilabilmek icin, tst yonetimin destegine ihtiyac vardir. Etkin bir uygulama ve
geribildirim saglamak icin performans yonetimi siirecini cok dikkatli hazirlamak ve
anlasilabilmesi icin bu siireci sade tutmak gereklidir. Bireyselligin 6n plana ¢iktigi ve
performans yonetim siirecinin stratejik planin bir parcasi olmasi gerektigi g6z ardi
edilmemelidir.
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