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1- Performans Yonetiminin Onemi ve Ozellikleri

PERFORMANS YONETIMINiN TEMEL KAVRAMLARI VE FARKLI BOYUTLARI

Genel anlamda insanin en degerli Gretim faktori yani “kaynagi” olarak gorilmesi biciminde agiklanabilecek bu
degisim slrecinde bazi insan kaynaklari islevleri aynen devam etmis, bazilari ortadan kalkmis, kimileri yeni
ortaya c¢ikmis, bir kismi ise degiserek varligini siirdiirmistiir. iste performans ydnetimi islevi insan kaynaklari
yonetimine gecisle birlikte kapsami genisleyerek degisen insan kaynaklari islevlerinden biridir.

DIKKAT: Performans ydnetiminin boyutlar birbirinden bagimsiz degildir. Her bir boyut kendinden dncekileri
kapsar.

Bireysel ve Orgiitsel Anlamda Performans
DIKKAT: Performans, bireylerin belli is tanimlari ¢ercevesinde, belli hedeflere ulasmak icin ortaya koyduklari
gabadir.

isletmeler agisindan diisiindiigiimiizde performans, calisanlarin belli hedeflere ulasmak icin belli is tanimlari
cercevesinde ortaya koyduklari cabalari ifade etmektedir.

Performans Degerleme
Performans degerleme; performansin belli dénemlerde, belli kriterler ¢ergevesinde, belli standartlara gore, belli
yontemler kullanilarak, yani belli bir sistem dahilinde 6l¢lilmesi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesidir.

DIKKAT: Performans degerleme belirlenmis hedeflere ulasilip ulasiimadiginin 6lglilmesini iceren gegmise
doniik bir faaliyettir. Hedeflere neden ulasilamadigiyla ilgilenmez.

Performans Gelistirme

Performans degerleme gecmisteki performansin o6lgimiyle ilgiliyken performans gelistirme geg¢misteki
performansin beklendigi sekilde gerceklesip gerceklesmediginin 6lglilmesinin yani sira icinde bulunulan donem
icindeki performansin yikseltilmesi cabalarini da icerir.

Performans Yonetimi
Performans yonetimi sadece tek tek galisanlarin performanslarinin olgullp iyilestirilmesiyle degil, bir bitin
olarak performans degerleme ve gelistirme sisteminin girdi, stireg ve ¢iktilarinin yénetimiyle ilgilidir.

DIKKAT: Performans yonetiminde denetim ve iyilestirme dogrudan calisanlarin performansinin
gelistirilmesine degil, bir bitiin olarak performans yodnetimi sisteminin performansinin gelistirilmesine
yoneliktir.

PERFORMANS YONETiIMiNIN ONEMi VE SAGLAYACAGI YARARLAR

DIKKAT: Performans yonetimi isletmelerin verimliligini artirmanin veya yoneticilerin karar alma siireglerini
desteklemenin yani sira, yoneticiler ve ¢alisanlar igin de 6nemli yararlar saglama potansiyeli tagir.

Genel olarak isletme ve calisan agisindan ¢ok 6nemli bir insan kaynaklari yonetimi uygulamasi olan performans
yonetimi, ayrintili olarak incelendiginde yoneticiler, calisanlar ve isletmeler agisindan ¢ok ¢esitli faydalar ortaya
cikarmaktadir. Bu faydalar asagidaki bélimde (¢ baslik altinda 6zetlenmektedir.

Performans Yoénetiminin Yoneticilere Saglayabilecegi Yararlar

Performans yonetiminin yoneticilere saglayacagi yararlar su sekilde siralanabilir:

e Performans yonetimi calisanlardan beklenen performansin dogru hedeflenmesini ve o hedefe ulasiimasini
saglayacak miidahalelerin yapilmasini icerdiginden yoneticilerin gelecege yonelik planlamalar yapmasi ve
planlarin ne 6l¢tide gergeklesebilecegini kestirmesi kolaylasacaktir.

e Performans yonetimi ydneticilerin isletmenin isleyisi (zerindeki kontrollerini stirekli kilar. lyi bir performans
yonetimi sistemiyle isletmedeki her tlrll faaliyet yoneticilerin bilgisi dahilinde gergeklesir. Boylece yoneticiler
pek cok sorunu daha ortaya ¢ikmadan veya erkenden tespit etme olanagina kavusurlar.

o Stratejik bir bakis acisi gerektiren performans yonetimi slireci en basindan itibaren her birimden ve her
diizeyden cahsanin aktif katihmiyla yirGtlr. Her birim ve diizeyden galisanlarla etkili isbirligi yoneticilerin



calisanlarla iliskilerini gelistirir, karsihkli beklentilerin daha rahat paylasilabilmesi saglanir. Boylece hem
calisanlar yoneticilerin gergekte ne istedigini daha iyi anlar, hem de yoneticiler ¢alisanlarinin eksiklerini tespit
edip performans gelistirici girisimleri planlayabilir.

Performans Yonetiminin Calisanlara Saglayabilecegi Yararlar

Performans yonetimi uygulamalari sadece yoéneticiler icin degil ¢alisanlar icin de onemli faydalar ortaya
koymaktadir. Bu faydalar su sekilde siralanabilir:

¢ Kriterleri ve standartlari ¢alisanlarin da katilimiyla belirlenmis bir performans yonetimi sistemi galisanlarin
hedefleri ile isletmenin hedeflerini birbiriyle uyumlu hale getirir ve bdylece galisanlar kendilerinden tam olarak
ne istendigini acik bir bicimde anlayabilir. Sonugta yanls anlasmalar ortadan kalkar ve galisanlar ile yéneticiler
arasindaki iliskiyi zedeleyebilecek 6nemli bir sorun kaynagi yok edilmis olur.

¢ Calisanlar, ortaya koyduklari performansin yoneticiler tarafindan nasil ve neye gore degerlendigini anlayabilir
ve calisma arkadaslariyla aralarindaki performans acgigindan dogan olasi licret ve odillendirme farklarini
anlamlandirabilirler.

¢ Performans yonetiminin énemli bir bileseni olan geribildirim sistemi yardimiyla ¢alisanlar kendileri hakkinda
yararl olabilecek pek cok bilgiye sahip olurlar. Béylece eksik yonlerini gelistirmek ve Ustlin yonlerini daha etkili
bicimde kullanma olanagina sahip olarak kisisel kariyer planlarini daha kolay yapabilirler.

e Girdileri, streci ve giktilari agikga paylasilan bir performans yénetimi sistemi galisanlarin rol tanimlarini da
netlestirerek rol catismalarini azaltacaktir.

Performans Yonetiminin isletmeye Saglayabilecegi Yararlar

Performans ydnetimi uygulamalarinin yoneticiler ve ¢alisanlar icin sagladigi yararlar orta ve uzun vadede
isletmenin bitlind agisindan da birtakim yararli sonuglar ortaya koymaktadir. Bu sonuglardan bazilari su sekilde
siralanabilir:

e Oncelikle isletmenin biitlinciil amag ve hedeflerinin ¢alisanlarca anlasilmasi ve paylasiimasi miimkiin hale
gelir. isletmeler performans y&netim sistemleri araciligiyla calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerini
uyumlu hale getirebilirler.

e isletmenin ic cevresel faktorlerinin en &nemlilerinden biri olan calisanlarin stratejik bir unsur olarak giiclii ve
zayif yanlarinin belirlenmesi mimkin olur. Bu belirlemelere gore uzun vadeli stratejik planlamalar yapilabilir.

e Tim calisanlara ait kisisel bilgilerin ve performans kayitlarinin insan kaynaklari bilgi sisteminde yer almasi
birgok karar siirecini kolaylastirir. Ornegin devamsizlik veya isgiicii devri durumlarinda ortaya cikan kisa vadeli
isglici teminlerinde hiz ve esneklik kazanilir.

PERFORMANS YONETIMININ AMACLARI

Performans yoOnetiminin amaclari performans yodnetiminin ¢ farklhh boyutu agisindan siniflandirilabilir:
Performans degerlemeye yonelik amaglar, performans gelistirmeye yonelik amacglar ve performans yénetimine
yonelik amaglar. Bunun 6énemli bir nedeni isletmenin vizyonu, yani gelecekte olmayi istedigi yerle ilgili bir
tercihtir.

Performans Degerlemeye iliskin Amaglar

Performans degerlemeye yonelik amaclar performans yonetiminin daha cok isletme ve yoneticilere faydalarinin
elde edilmesiyle ilgili temel yonetsel amaclardir. Aslinda performans degerlemeye yonelik amaglar isletmenin
bir batin olarak performansinin artirilmasi ve uzun vadeli stratejik hedeflerine ulasmasi biciminde de
Ozetlenebilir.

isletmenin Verimliligini Artirmak
isletmelerde verimlilik artisi icin en azindan biitiin ¢alisanlar icin anlasilabilir ve mantikli birtakim performans
hedefleri koymak ve bu hedeflere ne kadar ulasildigini ¢esitli ydontemler kullanarak 6lgmektir.

Calisanlarin Performansini iyilestirmek ve Gelistirmek

DIKKAT: Geleneksel performans degerleme sistemlerine genellikle isletmenin performansini bir biitiin olarak
artirmanin yollarini arayan amaglar egemendir. Ancak uzun vadeli hedefleri olan, ¢alisanlarin siradan bir
liretim faktéri olarak gormeyen ve gerekli ¢aba harcanirsa insan kaynaginin ¢ok daha etkili
kullanilabileceginin bilincinde olan isletmeler performans degerlemenin yani sira performans gelistirmeye
yonelik amaglara da odaklanmakta, performans yonetimi sistemlerini buna gére kurgulamaktadirlar.



Performans yodnetimin en temel amaci ¢alisanlarin performansini artirmaktir. Bu da ancak calisanlarin
performanslari dlglilerek, degerlendirilerek ve gelistirici girisimlerde bulunularak gergeklesir.

Uriin ve Hizmet Kalitesini Yiikseltmek

Cok sayida uriinln oldukcga iyi maliyetlerle Uretilmis olmasi o Urlnlerin satisini garanti etmez. Bu nedenle
performans yonetiminin en 6nemli amaclarindan biri de (riin ve hizmet kalitesinin ylksek tutulmasidir. Bu
amacla performans standartlari belirlenirken dogru kriterlerin dikkate alinmasi gerekir.

Calisanlara Geribildirim Saglamak

DIKKAT: Geribildirim sonuglarinin ¢alisanlarla paylasilmasi c¢alisanlarin performansini artirici bir faktordiir.
Ancak bu paylasimin kapsami isletmeden isletmeye degisiklik gésterebilir. Kimi isletmelerde sadece kisiye ait
performansla ilgili bir kisim bilgiler paylasilirken kimi isletmelerde tiim galisanlarin performans sonuglari da
paylasilabilmektedir.

ister calisan, ister yonetici, isterse dgrenci, sanatgi veya sporcu olsun, belli bir performans ortaya koyan herkes
geribildirim almak ister. Clinkii kimse kendi performansi hakkinda objektif bir gézlemde bulunma olanagina
sahip degildir ve cogu zaman performans baskalarinin goéziinde ortaya ¢ikan bir algidan ibarettir.

Egitim ve Kariyer Planlamasinin Etkililigini Artirmak

Kisinin ©6nceki kariyer planlarinda kendisine bicilen role ne kadar uyum gosterdigi sonraki performans
degerleme dénemlerinde olgllebilir ve yeni kariyer planlari buna gore sekillendirilebilir. Bu agidan performans
degerleme uygulamalarinin dayandigi performans kriter ve standartlarinin gesitliligi ve niteligi, performans
degerleme sonuglarinin isletmelerde kariyer planlama faaliyetlerinde kullanilabilirligi agisindan 6nem
tasimaktadir. Eger zengin bir kriter demetine sahip bir performans yonetimi sistemi varsa, galisanlarin gesitli
kariyer planlarina uygun farkli farkh yonleri ile ilgili bilgi de edinilmis olur.

Organizasyon, is ve Calisan Uyumunu Saglamak

Calisana kendisinden ne beklendiginin tam olarak bildirilmesi, isletmenin sahip oldugu degerlerin aktariimasi,
bir yilin dolmasi beklenmeden arada verilen geribildirimlerle ¢alisanin motive edilmesi ancak aktif ve etkili bir
performans yénetim sistemi sayesinde gerceklesebilir.

Performansa Dayal Odiillendirme Yapmak
DIKKAT: Performansa dayali édiillendirme galisanlarin performansini artirabilecegi gibi bazi beklenmeyen
problemlere de yol agabilir.

Bugilin artik pek c¢ok isletmede calisanlara performansa dayali Ucretlendirme yapilmaktadir. Bu tir bir
Ucretlendirme yonteminin ¢alisanlarin performansinda ¢ok daha fazla bir artisa yol actigi kabul edilmektedir.

Performans Yonetimine iliskin Amaglar

Bu amaglar, isletmenin performans yonetimini uzun vadeli stratejik hedeflerine ulasmada 6énemli bir ara¢ olarak
gorduginiin gostergesidir. Performans yonetiminin bltlncil bir sistem olarak uygulanmasi icin bu performans
yonetiminin tim amaclarinin bir biitlin olarak gozetilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin Yetkinliklerini Gelistirmek

DIKKAT: Yetkinlikler iistiin performansa yol agan beceri ya da bilgidir. Bunlar bireyin/ organizasyonun bilgi,
beceri ve yetenekleri araciligiyla olusur; miikkemmel performansi anlamayi kolaylastirdigi gibi, koti
performans ile arasinda ayrim yapmayi saglayacak bir gergeve saglar.

Performans yonetim sistemleri performans o6lcerken baz aldigi performans kriterleri itibariyle sadece belli
becerileri degil o isletme icin deger ifade eden bazi yetkinlikleri de sisteme dahil eder. Boylece calisanlarina o
yetkinlikler konusunda da bir geri bildirim saglayabilir ve galisanlar da kendilerini s6z konusu yetkinlikler
acisindan gelistirebilir. Bu yetkinlikler farkli is modellerinde ve farkl diizeylerde calisan igin farkhlasir.



Calisanlarin Potansiyelini Belirlemek

DIKKAT: Potansiyel, heniiz ortaya ¢ilkmamis ancak ortaya ¢ikmaya hazir giigtiir. Beceri ya da yetenek
seklindeki bu giiciin zaman iginde olusmasi ve gelismesi miimkiindiir. insan kaynaklar yonetimi agisindan
onemli olan bunu amaglayan girisimleri planlamak ve uygulamaktir.

Calisanlarin gelecek performanslarinin dogru belirlenmesi isletmenin uzun vadede insan kaynaklari planlamasi
ve kariyer planlamasi uygulamalarinin etkililigini artiracaktir.

Orgiit ici iletisimi ve Kiiltiirel Degisimi Saglamak

Performans yonetimi uygulamalari da galisanlara gesitli mesajlar verir. Bu anlamda performans yénetimi sistemi
ayni zamanda o6rgt ici bir iletisim sistemidir de. Dolayisiyla isletme yoneticileri isletmede olusmasini istedikleri
kiltlrel yapiyr ve yayillmasini istedikleri degerleri benimsetmek icin performans yonetim sistemini bir iletisim
platformu olarak kullanabilirler.

Diger insan Kaynaklari Uygulamalarinin Basarisini Olgmek

DIKKAT: Performans yonetimi insan kaynaklari yénetiminin is analizi, insan kaynaklari planlamasi, personel

bulma ve se¢me, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, licret ve 6diil yonetimi, endiistriyel iligkiler gibi

islevlerini yerine getirme basarisi hakkinda bilgi saglar.

Performans yonetimi de bir insan kaynaklari yénetimi islevi olarak insan kaynaklari bolimunin is analizleri,

insan kaynaklari planlamasi, ise alim, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, Ucret ve o6dil yonetimi,

enddstriyel iliskiler gibi islevlerinin basarisi hakkinda 6nemli bilgiler saglamaktadir.

> s analizi, islerle ilgili ayrintili bilgi toplama teknigidir.

» Performans degerleme siirecinin ¢iktilari insan kaynaklari planlamasi uygulamalarinin basarisini 6lgmekte
kullanilabilir.

> ise alim siirecinin basarisi performans degerleme siirecinin ciktilari ile degerlendirilebilir.

» Performans degerleme siirecinin giktilari egitim ve gelistirme islevinin saghkl bir sekilde yiratulip

ylritilmediginin de gostergelerinden birisidir.

Kariyer yonetimi performans yénetim sisteminin yakindan iliskili oldugu insan kaynaklari islevlerindendir.

Ucretlendirme ve ddiillendirme uygulamalari da performans ydnetim sistemiyle ¢ok yakindan iliskilidir.

Son olarak, isletme yoénetimi ile calisanlar arasindaki endiistriyel iligkiler de performans yodnetim

sisteminde yansimasini bulan alanlardandir.
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Yasal Dayanak Olusturmak

DIKKAT: 4857 Sayili is Kanununda isten ¢ikarma nedenleri arasinda calisandan kaynaklanan ve isyerinde
sorunlara yol agan; uyumsuzluk, yetersizlik, performans/verim diisiikliigii, isi aksatma ve disiplinsiz
davraniglarda bulunma yer almaktadir. Dolayisiyla performans degerlemesi sonucunda bu nedenlerin
bulunmasi ve ispat edilmesi durumunda c¢alisanin isten cikarilmasi s6z konusudur.

Yargitay 9. Hukuk Dairesi 28.04.2008 tarih ve E. 2007/33486, K. 2008/10632 sayili kararinda performans
dustkligia sebebiyle is akdinin feshedilebilmesi icin performans yonetim sisteminin su ozellikleri tasimasi
gerektigini belirtmektedir:

¢ Performans olgutlerinin objektif kriterlere dayanmasi,

¢ Performans ve verimlilik standartlarinin isyerine 6zgi, gercekgi ve makul olmasi,

* Objektiflik 6lgUtinin o isyerinde ayni isi yapanlarin ayni kurallara bagh olmasi seklinde uygulanmasi,

e Calisanin performansinin distk olarak nitelendirilebilmesi igin slreklilik gosteren diisik veya diisme egilimli
Ol¢lim sonuglari olmasi,

e scinin kapasitesinin yiiksek hedefler icin yeterli oldugu halde bu hedefler icin gereken gayreti gdstermiyor
olmasi,
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