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Ozet

Kurumlarin en biiyiik rekabet giicii insan kaynaklaridir. Calisanina deger veren
orgiitler i¢in, performans degerlendirme, yonetsel faaliyetler arasinda onemli bir
yer tutar.  Insan kaynaklar: performansinin iyilestirilmesinin, isletmelerin
verimliligini arttiran en onemli faktorlerden biri olmasi nedeniyle, isgiictiniin
motivasyonunu arttirarak,  performans seviyelerini yiikseltmek, firmalar igin
kagimilmaz bir olgu haline gelmistir. Eger c¢alisanlart motive eden faktérler
belirlenebilirse, onlardaki gizli potansiyeller ortaya c¢ikarilabilir. Etkin bir
performans yonetimi, orgiitiin amaglari ¢ergevesinde, bireylerden ve gruplardan
daha basarii sonuglar almayr miimkiin kilar. Bu c¢alismada, is goérenlerin
motivasyonunu artirmada énemli bir ara¢ olan performans yonetiminin, isletme
basarisina etkisi incelenmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Performans Degerlendirme, Verimlilik
Alan tanimu: Isletme ve Yonetim - Insan Kaynaklar: Yonetimi

THE RELATION BETWEEN PERFORMANCE MANAGEMENT AND
MOTIVATION IN ORGANIZATIONS

Abstract

The most important competing strength of organizations is human resources. For
organizations valuating their staff, performance evaluation has an important
place among executive operations. Considering that ameliorating the
performance of human resources is one of the most important factors stimulating
the productivity in businesses, increasing the performance degree has been an
unavoidable fact for corporations. If factors motivating the staff can be
determined, their secret potentials can emerge. An efficient performance
management permits to receive successful results from individuals and groups.
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In this research, the effect of performance management in business success is
examined as an important instrument in motivating the staff of organizations.

Key words: Motivation, Performance Management, Efficiency
Jel Code: M12

1.GiRiS

Y 6netim, bir kurulusun basar1 veya basarisizliginin en 6nemli belirleyicisidir.
Stirekli degisen diinyada, rakiplerle miicadele eden yoneticilerinin basarilari, insan
gliciinii nasil yonettiklerine baglidir. Bir diger deyisle, isletmelerin en biiyiik
rekabet giicili, sahip oldugu personelidir, zira yoneticilerin basarilari, ¢alisanlarin
basarisina baghdir. Performans diizeyleri birbirinden farkli olan calisanlarin
basarisizlik nedenlerinin ortadan kaldirilmasi ve basarilarinin yonetilmesi ise yine
yoneticilerin gorevidir. Bu farklilik, kisinin yeteneklerinden,kisilik 6zelliklerinden
ve is tatmininden kaynaklanir. {1k ikisi degistirilemezken, is tatminine etki ederek,
performans arttirilabilir. Bunun i¢in de bir¢ok motivasyon araci kullanilir. Motive
olmayan personelden, performans gostermesini beklemek bosuna olacaktir.
Motivasyonlar1 yiiksek calisanlarin, is tatminleri, verimlilikleri artarken, ise
gelmeme, is devir hizi oranlarininin diisiik olmasi, isletmelere de biiyiik katkilar
saglar. Bireysel farkliliklar, motivasyon araglarinin da farklilagtirilmasini
gerektirmektedir. Bu araglardan biri olan performans degerlendirmesi,
calismamizin konusunu olusturmaktadir.

2. PERFORMANS VE PERFORMANS YONETIMi
2.1. Performans Tanimi, Onemi

Ivancevich’e gore; is performansi, yapma kapasitesi (capacity to perform) yapma
firsati (opportunity to perform) ve yapma isteginin (willingness to perform) bir
fonsiyonudur. Yapma kapasitesi; isin gereklerine uygun yetenekleri, bilgiyi ve
tecriibeyi kapsar. Neyi, nasil yapacagmi bilmeyen bir kisiden yiiksek performans
beklemek olanaksizdir. Yapma imkani ise, bir igin gerceklesmesi i¢in gerekli
ekipmandir, bu ihtiyaclarin temin edilmemesi durumunda, performans gorebilmek
yine imkansiz olacaktir. Ugiincii dnemli faktdr olan yapma istegi ise, calisani isin
geregi olan cabayr gostermek isteyip istemedigidir. (Ivancevich, Matteson,
1990:120)
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Sekil (1) : 1s performansi belirleyicileri

Yapma
istegi
Is
Yapma PERFORMANSI Yapma
firsat1

kapasitesi

Kaynak: Ivancevich, Matteson, Organizational Bahavior and Management, BPI/IRWIN, second
edition, USA, 1990 s:122

Yetenek dogustan gelen bir Ozelliktir ama, i becerisi egitim ve tecriibe ile
artabilir. s becerisi ne kadar yiiksek olursa olsun, motivasyon diisiik ise,
performans da diistik olacaktir. (Us, 2007:63)

2.2. Performans Degerleme Amaci, Siireci ve Yontemleri

Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarm belirli bir ddnemde
ki fiili basar1 durumlarin1 ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye
yonelik ¢aligmalardir. (Uyargil ve dig., 2008 :244)

Performans degerlemenin iki amaci vardir. Birincisi, organizasyonun elemanlara
kendi performanslar1 konusunda is niteliklerine dayanan geri besleme vermesini
saglar. ikincisi, ¢alisanlarla ydneticiler arasinda bilgi alisverisini ve ¢alisanlarmn
katkisini saglayan bir forum olusturur. (Palmer, 1993:66)
Sabuncuoglu’na gore, degerlemeden beklenen amacglar ise;

e Insan giicii planlamasi i¢in personel envanteri hazirlamak

e Isgorenin egitim gereksinmesini saptamak

e Terfi ve nakillerde nesnel dl¢iilere gore secim yapmak

e Yeterliligi baz alan iicret artiglar1 konusunda yonetici kararlarina yardimei

olmak
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e Organizasyonun 06diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet
vermek

e (alisan — yonetim iligkilerini gelistirmek

e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve
motivasyonlarina olanak saglamak

e Iste basarisizlig1 kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak
(Sabuncuoglu, 2005:185)

Performans Degerleme sisteminin kurulabilmesi i¢in, Oncelikle bir siirecin
baglatilmas1 ve On ¢alismalarin yapilmas: gerekir. Degerlemenin kimlere
yapilacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periyodlarinin ne olacagi,
hangi degerleme yOnteminin secilecegi gibi konularin agik ve net bir bigimde
belirlenmesi gerekmektedir. (Sabuncuoglu, 2005:186)

Etkin bir performans degerlendirme sisteminin anahtar elemanlari; performansla
iligkili standartlar, performansi 6lgme kriterleri, ¢alisanlara ve insan kaynaklari
birimine verilen geribildirimdir. Eger performans standartlar1 veya ol¢limler isin
kendisiyle ilisikli degilse, sonuglar gercek¢i ve dogru olmayacaktir. Ve eger geri
bildirim verilmezse, ¢calisanin gelisimi olusmaz, insan kaynaklar1 bilgi sistemi de
eksik belgelerle, personelle ilgili kararlarda etkin olamaz. (Werther, Davis,
1993:241)

Performans oOl¢iimleri, stratejik / operasyonel kalite yOnetiminin integral bir
parcasidir. Ne dlgiileceginin tanimlanmasinin yanisira,

Nasil dl¢iilecegi

Nerede Slciilecegi

Ne zaman Olciilecegi

Nigin 6l¢iilecegi ¢ok dnemlidir. (Zairi, 1994 :126)

Performans Degerlendirme Yontemlerini 0zet olarak 3 ana baghk altinda
inceleyebiliriz; (Uyargil ve dig., 2008 :270-290, Sabuncuoglu, 2005 :199-215,
Robbins, 2007:622, Oztiirk, 2006 :29-39)

» Kisilerarasi1 Karsilastirmalara Dayali Yaklasim
Bu yaklasimda, degerlendirmeler, kisilerin birbirleri ile karsilastirilmalar1 sonucu
gerceklestirilir. Siibjektif bir yontemdir.Kisilerin performans diizeylerini genel bir
kritere dayali olarak degerlendiren yontemlerdir. Diger yontemleri desteklemek
ve/veya kontrol etmek i¢in kullanilabilir.

44



ORGANIZASYON VE YONETIM BIiLIMLERI DERGISI
Cilt 4, Say1 1,2012 ISSN: 1309 -8039 (Online)

e Siralama Yontemi (Ranking Method)
Degerlendirici, astlarini, en iyiden/basarilidan, en kotiiye/basarisiza dogru
siralar. Kigileraras1 basar1 farkliliklarinin  derecesi anlasilmamaktadir.
Gilintimiizde pek fazla kullanilmaktadir.

e Zorunlu Dagilim Yontemi (Forced Distribution Method)
Degerlendirici, astlarini besli bir skalaya (en yliksek, yiiksek, orta, diisiik,
cok diistik) gore, farkli basar1 diizeylerine yerlestirmek zorundadir.

» Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklasun
Bireyin performansi, diger kisilerden bagimsiz olarak, kendi is tanimi
cercevesinde, cesitli kriterlerde degerlendirilir.

e Degerlendirme Skalalarn  Iceren  Yontemler (=Grafik
Degerlendirme Skalalar1 (Graphic Rating Scales)

-Geleneksel Degerlendirme Skalalart

Isletmelerde en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Isin niceligi, niteligi, bilginin
derinligi, igbirligi, katilim, inisitayif kullanma gibi performans faktorleri listenir.
Kisilerin performanslari, cesitli kriterler (faktor) agisindan, bir skala ile 6l¢iiliir.
Sayisal analize ve karsilastirma yapmaya olanak taniyan bu yontem, kritik olay
yontemi gibi genis bilgi vermese de, kisa zaman almasi itibariyle tercih edilen bir
yontemdir.

-Davranissal Degerlendirme Skalalari

o Davramissal Beklenti Skalalar: (Behavioral Expectation Scales)
Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Skalasi (Behaviorally
Anchored Rating Scales) olarak da adlandirilan bu yontem, kisileri
spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek davranislari ne oranda
gerceklestirebildiklerine gore degerlendirmektedir.

Her 1s i¢in ayri1 skalalar olmasi, zaman alic1 ve maliyetlidir.

o Davramssal Gozlem Skalalar: (Behavioral Observation Scales)
Degerlendiriciler, kisileri spesifik ig gereklerini yerine getiren davraniglari
ne oranda  gergeklestirdiklerini  gozlemleme  derecesine  gore
degerlendirmektedir. Yonetici gozleyerek, skalada isaretler ve daha sonra
kisinin her bir ifadeden aldig1 puami toplar, boylece isgorenin toplam
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performans puami ortaya c¢ikar. Ozetle, astlar, kendilerinden beklenen

degil,

somut gozlenen davramiglarma dayali olarak, bir skalada

degerlendirilmektedirler. Bu yontem de maliyetli ve zaman alicidir.

Kritik Olay Yontemi (Critical Incidents)

Degerlendirici, gbzlemdigi kisinin, basarilarini veya
basarisizliklarmi belirleyen spesifik ¢alisma davraniglarini, iginde
bulunulan sartlar1 dikkate alarak, anekdotlar halinde not eder ve
kisiye bu kritik olaylara iliskin geri-besleme saglar.

Bu yontemle, kisileraras1 performans farkliliklarini ortaya kolmak
zordur.

Isaretleme listesi Yontemi (Check-list method)

Bir grup isi tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan bir degerleme
listesinin ¢ek edilmesi seklinde uygulanwr. Kisilerin nitelik ve
davraniglarma iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadelerden kisiye
uygun olan segilerek degerlendirme gergeklesir. Kritik olay
yonteminin daha gelistirilmis bir modelidir. Kisilere geri besleme
saglamak son derece giictiir.

> Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklasim

Bu yaklasim, isgorenlerin ¢esitli 6zellik, ilgi alani, yonelim ve i¢inde bulunduklar1
sartlara gore, belirlenmis bireysel standartlar ¢ergcevesinde degerlendirilme
yontemlerini kapsamaktadir.
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Direkt index Yontemi (Direct Index Method)

Yoneticinin veya yoOnetici ile astin birlikte hazirladigi performans
standartlari, isin gerektirdigi ¢iktiya / sonuca gore genel nitelikte
olup objektif kriterlere dayanir. Bu kriterlere gore, belirlenen
hedeflere ulagmada ki performans diizeylerinin sayisal degerlerinin
toplami, genel performansin sayisal indeksini verecektir. ( Uyargil,
2008:284 icinde Schuler and Youngblood)

Standartlar Yontemi (Standards Method)

Bu yontemde genel ¢ikt1 kriterleri ve sayisal standartlar
kullanilmak yerine, fiili sonuglar daha ayrintili performans
standartlar1 ile karsilastirilir. Bu yontem Amaglara Gore Yonetim
yaklagiminin, yoOnetici olmayan persone uygulanmasi olarak
literatiirde yer almaktadir.
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e Amaclara Gore Yonetim (Management by objectives)
Birey ve firma amaglarin1 biitiinlestirerek calisanlar1 ise giidiileme,
degerleme ve firmanin basarisini gelistirme amaci giiden bir
sistemdir. (Sabuncuoglu, 2005 :212 i¢inde Graham and Bennett)
Bu sistem, bir yonetim yaklagimi olmasi yanisira, sonuglara dayali
modern bir performans degerlendirme yontemidir.

2.3. Performans Yonetimi

Performans Yonetiminin temelini, bireylerin yetkinlik ve sorumluluklariyla,
anlagilabilir ve basarilabilir hedeflerin, organizasyon hedefleriyle biitiinlestigi,
basartya yonelik destek ve motivasyon olusturur. (Oztiirk, 2006:13, icinde
Lockett,1992)

Performans Yonetimi, personelin, orgiitiin amaclarma ulagsmak icin, gosterecegi
cabanin ve c¢aligmanm arttirilmasina yonelik, yOnetilmesi, degerlendirilmesi,
iicretlendirilmesi, odiillendirilmesi ve gelistirilmesi stirecidir. (Aydm, 2008 :177
icinde Canman, 1995 :120)

Performans yOnetiminin y0Oneticiler, astlar ve orgiit i¢in birgok yarar1 vardir.
(Uyargil ve dig., 2008 :246-247)

» Yoneticiler icin yararlar
e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece astlarinin
ve birimlerinin performansi geligir
e Astlar ile aralarinda ki iletisim gelisir
e Astlarini degerlendirirken kendi giiclii/gligsiiz yonlerini de tanirlar
e Yonetsel becerilerini gelistirirler

» Astlar icin yararlar
e Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarinin
nasil degerlendirildigini 6grenirler
e Giiclii / zayif yanlarmi tanirlar
e Isletme iginde ki rol ve sorumluluklarmni daha iyi anlarlar
e Performansalarma iliskin elde ettikleri geri besleme yolu ile is
tatmini ve kendine giiven duygularmi gelistirirler
> Orgiit icin yararlart
¢ Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar
e Hizmet ve iiretim kalitesi gelisir
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e [Egitimi ihtiyac1 ve biitcesi belirlenir

e Insan Kaynaklar1 planlamas igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir
bigimde elde edilir

e Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir

e Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir
(devamsizlik, isgiicii devri v.b. nedenler ortaya ¢ikar)

3. PERFORMANS YONETIiMi iLE MOTIVASYON ARASINDA Ki
ILiSKi

3.1. Calisanlar1 motive etmek

Motivasyon (giidiileme), Latince “motive”den gelmektedir. Motiv, kisinin
davranisinin gerisinde yaan etken olarak ifade edilebilir. Tirk Dil Kurumunun
tanimima gore, motivasyon, bireyin, iginin yOniinii, giiciinii ve Oncelik sirasini
belirleyen i¢ veya dis dirtiiciiniin ekisi ile ise gegmesi (TTK Tiirk¢e Sozliik,
1992)

Motivasyon, davranisi ve performansi, yonlendiren ve devam ettiren bir siirectir.
Motivasyonun en temel 6zelligi kisiye Ozgiin olmasidir. En 6nemli rolii ise,
davranis1 sekillendirmek ve orgiit icinde calisma performansmni etkilemektir.
Fakat, performansi etkileyen sadece motivasyon degildir, onun yani sira, yetenek,
icgudii, kisilik ozellikler1 (yas, egitim, aile gecmisi) de Onem etkileyici
faktorlerdir. (Ivancevich, Matteson, 1990:120)

Motivasyon siirecinin baslangici, doyurulmamus bir ihtiyactir. Ihtiyag, belirli bir
zamanda, kisinin hissettigi eksikliktir. Bu eksiklikler yeme i¢gme gibi fizyolojik,
0zsayg1 gibi psikolojik, sosyal iliskiler gibi sosyolojik olabilmektedir. Calisan,
ihtiya¢ hissettiginde, yoneticinin motivasyon cabalarma daha duyarl olacaktir.
Dolayisiyla, ihtiyaglarin, davramigsal cevaplarin tetikgisidir diyebiliriz. Birgok
teorisyene gore, motivasyon siireci, amaca yoneliktir. Elde edilecek amag veya
sonuglar, kisiyi ¢eker. Istenilen sonuca ulasildiginda ise, ihtiyag azalir. Sekil (2)
de goriildigi gibi, calisan ihtiyaglarini azaltmak i¢in yollar arar, amaca yonelik
davranis sergiler, bir siire sonra yonetici tarafindan degerlendirilir ve 6diillendirilir
/ cezalandirilir, son olarak, ihtiyacglar tekrar gézden gegirilir ve siire¢ basa doner.
(Ivancevich, Matteson, 1990:120)
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Sekil (2) : Motivasyon Siireci

____—" 1-Ihtiyag \

VI- Calisanin -
ihtiyaclar1 tekrar II-Ihtiyaci tatmin
degerlendirmesi edecek yollari
aramak
V-Odiil veya I1I-Amaca
ceza yonelik eylem

\ IV-Performans /

Kaynak : Ivancevich, Matteson, Organizational Behavior and Management, BPI/IRWIN, second
edition, USA, 1990 s:123

Robbins’e gore ; motivasyon, kisinin amacina ulasmak i¢in yogunluk, yon, ¢cabada
ki 1srar surecidir. Tanimda ki 3 anahtar kelimenin ilki olan yogunluk ; kisinin ne
kadar ¢ok calisacagiyla ilgilidir, ikinci kelime yon ise, kisinin ¢abasinin bir amaca
yonelmis olmast geregini vurgular, ¢linkii kisi ne kadar ¢ok caligsa da, cabasi
orgiitiin faydasma olacak bir kanalda degilse manasiz olacaktir. Son olarak,
motivasyonun zsrar boyutu ise, kisinin ne kadar siire, bu ¢abay1 gdsterecegi ile
iligkilidir. Yiiksek motivasyonlu kisi, amacina ulasana kadar uzun bir siire iginin
basinda olmaya devam edecektir. (Robbins, 2007:186)

Motivasyon konusunda, ¢esitli teoriler ve modeller bulunmaktadir. Bu teorilerden
bazilari, kisinin i¢inde olan igsel faktdrlere agirlik verirken, digerleri kisinin
disinda olan digsal faktorlere agirlik vermektedir. i¢sel faktdrlere agirlik veren
teoriler Kapsam Teorileri, digsal faktorlere agirlik veren teoriler ise Siireg
Teorileri olarak adlandirilmistir. Kapsam Teorileri adi altinda 4 motivasyon
teorisi bulunmaktadir; Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi ile
David Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi Ve Clayton Alderfer’in ERG
Kurami seklinde siralanmaktadir. Bu goriisler, kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde
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bulunan faktorlere (bilissel ve hissel yonleri) hitap ederek, kisiyi motive etmeye
onem vermektedir. (Kogel, 2007:685).

Calisma motivasyonu, kisinin davranisini igle ilgili amaglara yonelten tutumlarla
ilgilidir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, insanlar; fizyolojik, giivenlik,
sosyal, sayginlik ve kendini gerceklestirme olmak iizere bes temel ihtiyaci
karsilamak 1i¢in c¢aba gosterirler ve boylelikle amaglarini gerceklestirmeye
calisirlar.

Maslow’un 6n kosulunu kabul edersek, calisanlarin alt diizeyde ki ihtiyaclarinin
zaten karsilanmis oldugunu diisiinerek, yonetimin motivasyon kaynaklar1 olarak
saygi ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 iizerinde durmasi gerektigi
goriilmektedir. « Insan hep bir seyler isteyen bir canlidir » (Palmer, 1993:18)

Baslica siire¢ teorileri ise; Ivan Pavlov tarafindan gelistirilen Klasik sartlanma,
B.Frederick Skinner’in gelistirdigi Sonugsal (Operant) Sartlanma, Victor H.
Vroom’un Bekleyis Teorisi, bu son teoriyi gelistiren Lawler-Porter’mn Bekleyis-
Deger Teorisi, J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisi ve Edwin Locke tarafindan
gelistirilen Amag Teorisi seklinde siralanabilir.

Bu teorilerin {izerinde durdugu konu ise, kisinin icinde ki saikleri (motifleri)
anlamak yerine, kisinin ¢evresinde bulunan digsal ve kisinin davranislarini
etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmakdir. (Kogel, 2001:510).

Prim, hediye, 6diil, zam gibi maddi kazanclarin yani sira terfi, 6vgii veya yatirim
artirim1 da calisanlar iizerinde motive edici etkiye sahiptir. Birgok motivasyon
teorisinde oldugu gibi, Vroom’un Bekleyis Teorisinde de belirtildigi {izere,
kisinin kazanacagi 6diilii arzulama derecesi ile belirli davramiglarin belirli bir
odiille 6diillendirilecegine dair olan inancinin ¢arpimi kisinin moivasyon diizeyini
gosterir. (Kogel, 2007:686)

Bireylerin farkli kisilik ozellikleri, uygulanacak motivasyon araclarinin da
farklilagtirilmasmi gerektirmektedir. Bir kritere gore diizenlenmis motivasyon
araclari, tim c¢alisanlar iizerinde etkili olamayacak, hatta bazen bazilar1 iizerinde
olumsuz etkilere neden olabilecektir. Insanlar1 motive edecek araclar1 sekiz grupta
toplamak miimkiindiir. (Us, 2007 :12 icinde Hodgetts,1997 :305)

1) Yonetime katilim 5) Yetki ve sorumluluk devri
2) Rekabet 6) Etkin iletisim

3) Calisma yasammin kalitesi 7) Takdir ve 6diillendirme

4) Kariyer gelistirme 8) Egitim olanaklar1
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3.2. Performans Yonetimi ile Motivasyon iliskisini irdeleyen calismalar

Performansin adil ve standart kriterler dogrultusunda olciilmesi ve sonuglarin
paylasilmasi, ¢alisanlar1 motive eder. 2000’11 yillarin basindan bu yana yapilan
bircok ¢alisma incelendiginde; orgiitlerde personelin performans degerlendirme
sistemindeki anlayisin degistigine yonelik pek cok ¢alisma yapildig: goriilecektir.
Bu calismalarda performans yOnetimi ile motivasyon arasinda iliskiye vurgu
yapilmaktadir. (Zazanis ve dig., 2001; Bartol ve dig., 2001; Soltani ve dig., 2003;
Usta, 2006; Argon, 2010; Najafi, 2011; Selvarajan & Cloninger,2011; Onay ve
Ergiiden, 2011)

4. SONUC

Performans yonetimi ve motivasyon, ¢aligma hayatinda O6nemli yeri olan ve
birbirleriyle iliskili iki kavramdir. Ihtiyaglar1 karsilanmayan bireyin performansi
diisiik olur, performansi diisiik olan calisanlardan olusan kurumun da basarisiz
olacagi kesindir.

Orgiitlerde insan kaynagmi etkili kilmanmn en ©6nemli yolu, onun kisisel
ozellikleri, istek, ihtiya¢ ve egilimlerine ilgi gostermek olmalidir.

Performans Yonetimi iletisimdir: YoOnetici ve c¢alisanin sonuca ve basariya
ulagmak i¢in birlikte calistiklari, isi nasil gelistirebilecekleri konusunda iizerinde
goriis birligi i¢inde olduklar1 bir planla yola ¢iktilar1 sistemdir.

(Oztiirk, 2006: 40 icinde Plachy 1987)

Performans Yonetimi, ¢alisanlarin veriler temelinde diyalog icine girmesini
gerektiren bir siirectir.

Calisanlar, kendilerini daha 1yi seyler yapmaya cesaretlendiren, kisisel gelisimini
tesvik eden, amacg ve gorevlerini yerine getiren ve en yliksek ahlaki standartlari
temsil eden bir organizasyonun asli liyesi oldugunda, ellerinden geleni yaparlar.
Caligma hayatinin kalitesi de bundan bagka birsey degildir. (Palmer, 1993:22)
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