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Performans Yonetiminin Gerekliligi ve Onemi

Genel olarak bilinen, kabul géren ve kullanilan adiyla “insan Kaynaklan”, baz
yazarlar tarafindan da son dénemlerde “insan Kiymetleri” olarak farkli bir bakis
agistile tekrar tanimlanmigtir. Yeni tanim; “Organizasyonlardaki insan olgusunun,
6z0 itibariyle zamanla ve kullanimla orantili bir sekilde tUkenmeye tabi olmayan
bir unsur olmasi nedeniyle kaynak yerine kiymet kelimesinin daha uygun
olduguna” dikkat cekmistir. Temelinde insan olan her islem, operasyon, faaliyet
ve organizasyonun insan dogasinin kendisinden kaynaklanan nedenlerle sorun
yasamasi olasidir. Bu yazimiz, baslktan da anlasildigi Uzere; organizasyonlarda
yer alan insanin calisma hayatinda karsi karsiya kaldigi en dnemli ve bir o kadar

da sorunlu bir unsur olan performans yénetimi Uzerinedir.

Zaman zaman organizasyonlarda verimlilik ve performansin bir butin halinde
artinlmasi amaciyla planlanan ve uygulama alani bulan performans yonetimi
ideal bir sekilde kurgulanip isletildiginde faydalan yadsinamayacak boyuttadir.
insan kaynaklar ya da insan kiymetleri organizasyonlar icin en hayati varliklardrr.
Organizasyonlarin - performansini - birinci  derecede etkileyen en onemli
unsurlardan birisi sGphesiz insanin kendisidir. Bu noktada da organizasyonlar icin
en belirleyici olan unsur; s&z konusu kiymetin en verimli ve faydal sekilde
kullanilmasi, isletme amaclan dogrultusunda istifade edilmesidir. Bahsedilen
kullanim ve istifadenin kazan- kazan ilkkesi dogrultusunda, sémurtimeden ve adil

bir sekilde sarfi etkin bir performans yénetimi ile mimkuindur.

Performans; en basit tanimiyla verimliligin élcUlmesi, kendi icinde cesitli Slcim
seviyeleri olan genel bir basarinin tanmlanmasidir. En az iki degiskenin
belirlenen kriter ve idealler dogrultusunda ve ayni sekilde de kendi icerisindeki
kiyasi sonrasinda performansin  ayirt edilmesidir. Performans yodnetimi ise
kurumun ya da firmanin kendisine 6zgU belirledigi performans kriterlerine gére
gelistirme ve lyilestirme sUrecidir. Performans Yonetimi Sistemi, basarnin
tanmlandigr ve paylasildigl, insanlann  basar odakl  ydnlendiriimesi  ve
gelistiriimesi icin kisa ve uzun vadede yapacaklarini kapsayan bir sUrectir.

Bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarnni saglayacak sekilde motive
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ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuclar
almak icin Uzerinde anlasmaya varilmis amaclar, performans standartlari,
hedefler, &élcum, geri bildirim, &dullendirme/ onurlandirma asamalarindan
olusan sistematik bir ydonetim aracidir. Diger bir deyisle performans ydénetimi,
performansi ydnetmek ve tUm birimlerde yUksek karliiga ulasmak icin

sUrdUrUlebilir gelisimi ydnetme aracidrr.

Belilenen O&lcUtler cercevesinde yapillan performans degerlendirmesi ile;
calisanin performansi, potansiyeli ve gelisme gerektiren yoénleri belirlenerek, is
yUkU, performansi, kisisel yetenekleri ve degerlendirme dénemindeki katkisi ile
gelisme potansiyeli hakkinda duUzenli ve sistematik bilgi  ediniimektedir.
Performans degerlendirimesi ile calisanlarin terfi, fransfer, isten cikarma, kariyer
planlamasi kararlart gercekci ve adil temellere baglanmakta, calisanlarn kisisel
yetenekleri taninmakta, basarlarn ve katkilan belilenmekte, calisanlarin
gudulenmesi ve 6zendiriimesi saglanmaktadir. Performans Yonetim Sistemi ile
somut bir goésterge olarak calisanlara performanslarina gére Ucret ddenmesine
olanak saglamakta, ydnetici ve calisan arasinda efkili bir iletisim, etkilesim,
glven olusmasina zemin hazimlamaktadir. Etkin bir performans yonetim sistemi;
sonuc odakli, seffaf sGrec ve hedeflere sahip, acik iletisimin hakim oldugu,
sUrekli iyilestirme prensibine dayali, tasarnm ve uygulama risklerinin belirlendidi
ve motive edici etkenlerin yer aldigi bir hUviyettedir. Performans dlcUmlerinin
beklenen sonuclar; en iyi ile en k&tU arasindaki farki ortaya koyan, konftrol

edilebilir, dogru, gecerli ve gdzlemlenebilir olmalidir.

Son dénemlerde kendilerine atfedilen 6nemi daha da artan OKR- Objectives
and Key Results, LTIP- Long Term Incentive Plans, KPI- Key Performance
Indicator, BS- Balance Scorecard gibi kavramlar performans ydnetiminin
temelinde yer almaktadir. iigilenenler acisindan her birisi gerek birey ve ekipler

gerekse de sirketler acisindan cok dnemli olup ayr ayr degerlendirimelidir.

ideal bir performans ydnetiminden bahsetmek gerektiginde, olmazsa olmaz

unsurlan asagidaki gibi siralayabiliriz;

+ Oznel degerlendirmelerden ziyade verilerin kullanim,

MEZWMEBER OF

GLOBAL




(9 VergiPl(c)wl:t: ( :QCENTRUM

Adalet, seffaflik ve hakkaniyet duygusu,
Motivasyon ve geri besleme,

iletisim ve kocluk,

*® & o o

SMART (Spesific, measurable, achievable, relevant, time bound)

hedefler,

<

Cok yénlU degerlendirme,
¢ Birey, ekip ve kurum performansi konsolidasyonu,

+ Egitim ve yénlendirme.

Performans ydnetimi, bilhassa Ulkemiz aile sirketlerinde genel itibariyle koto
performansa sahip personelin  tespit edilerek organizasyon icerisinden
ayiklanmasi, diger personele bu konuda gbz dagi veriimesi, olasi performans
kayiplarinin sorgulanmasi yerine bireysel performans eksikliklerine odaklanilmasi
seklinde uygulama alani bulmaktadir. Ote yandan kurumsal diye nitelendirilen
ve dnemliinsan kaynaklar yapllanmalarina sahip organizasyonlarda ise gercek
manada personelin  performansinin  gelistirimesi,  iyilestiriimesi  ve
dUzeltimesinden ziyade calisan Ucretine olan etkisi Uzerine odaklaniimaktadir.
Oysa ki kisa dénemli maddi menfaatlerden ziyade sorunlarin tfemelinden
cOzimuiunde ve performansin arfinimasinda &nemli bir motivasyon efkisi
saglayacak performans ydnetimi Ucret eksenine sikistinlarak amacindan
saptinimaktadir. Gelecek planlar ve stratejik hedefleri belirgin olmayan, net bir
vizyonu bulunmayan, risklerinden bihaber organizasyonlarda performans
OlcUmU olgusu vyerlestirilse bile her zaman kaduk kalacaktir. En bUyUk
eksikliklerimizden; “sirf olsun, bulunsun diye, yapmis olmus olmak icin " kurulan
performans yénetimi sistemleri kagit Uzerinde kalacak olmasi yaninda sisteme
entegre olan personeller tarafindan da yanls bir sekilde alglanacak ve

sorgulanacaktir.
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