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Abstract
The relationship of wage and productivity based on individual performance
A case in point at banking sector

Productivity,one of the leading concept of our age is crucial both the
development and developing countries. Productivity is a basic principle to save the
price stability and the economic growth at the development countries and an
effective facility to overcome the problems of development and advancement
concerning the structural transformation in the country at the development
countries.

Productivity based on individual performance is almost feasible all of the line
of productions and many firms and one of the techniques of increasing the
productivity .Also can be defined as a system of rewarding with a premium
including the overwork. In this study a case in point from the banking sector has
been examined to underline the relationship between the individual performance
and the wage.
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Ozet

Cagimizin en onemli kavramlarindan birisi haline gelen verimlilik, gerek
gelismis gerek gelismekte olan iilkeler acisindan biiyiik onem tasimaktadir.
Gelismis iilkelerde siirdiiriilebilir ekonomik biiyiime ile fiyat istikrarinmi korumak
acismdan temel bir unsur olan verimlilik, gelismekte olan iilkeler icin ise, iilkede
yapisal degisimi de iceren kallkinma ve gelisme sorunlarimin = ¢oziime
kavusturulmasinda etkin bir aragtir.

Performansa dayali iicret sistemi hemen biitiin tiretim dallarinda ve birgok
firmada kullanilabilen, verimliligi artirici tekniklerden birisidir. Bu sistem normal
calisma performansumin tistindeki ¢alismalari parasal olarak ddiillendirmenin,
uygulamalarint iceren bir sistem olarak tamimlanabilir. Bu c¢alismada bireysel
performans ile iicret arasindaki iligkiyi gosterebilmek icin bankacilik sektoriinden
se¢ilmig bir ornek olay ele alinmistir.
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1. Giris

21. yiizyilda diinya ekonomisi yeni bir
degisim icinde bulunmaktadir. Ozellikle
ekonomik, teknolojik ve sosyal alanlarda
yagsanan bu degisimin temelinde biiyiik
teknolojik yenilikler ve diinya diizeyinde
ekonomilerin yeniden yapilanmasi
yatmaktadir. Organizasyonlarin, yasanan
bu hizli degisime uyum saglayabilmeleri

icin  insan  kaynaklarmin  stratejik
yonetimine Onem vermeleri
gerekmektedir.

Firmalar agisindan, nitelikli insan

kaynaklarmin temini, isletmede uygun
islerde istthdam edilmeleri ve igletmeye
bagliliklarimin fonksiyonel olarak
saglanmasi, iyi organize olmus bir insan
kaynaklar1 yonetimini gerekli kilmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi
diizenlemelerinin ~ 6nemi, isletmelerde
deger olusturabilen ve katki saglayabilen
caliganlara gerek duyulmasindan
kaynaklanmaktadir.

Insan kaynaklari yonetiminin en
o6nemli konularindan birisi firmalarda
calisanlarin performanslarini ve
motivasyonlarin1  arttirmak  amaciyla
performans ile iicret arasinda iligki kurma
egilimidir. Calisanlarin motivasyonunu ve
performansini arttirmak amaciyla bireysel

performans ile Ttcret arasinda iliski
kurulmasi olarak tanimlanan bireysel
performansa dayali cretin  giderek

yayginlasmasinin nedeni, kiiresellesme
stireciyle birlikte ulusal ve uluslar arasi
pazarlarda olusan ve giderek sertlesen
yeni rekabet kosullaridir. Bu piyasa
kosullarinda verimlilik, pazarlarda rekabet
istiinliigli saglamanin en etkin yolu haline
gelmistir.

Bu calismada, oncelikle bireysel
performansa dayali iicret ve bireysel
performansa dayali iicret acisindan
performans degerlemenin onemi
incelenmekte ve bireysel performansa
dayal1 iicretle verimlilik iliskisi iizerinde
durulmaktadir. Daha sonra ise,
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performans degerlemesinin nasil
uygulandigmi ve sonuglarinin iicretlere
nasil yansidigini, bireysel performans ile
iicret arasindaki iliskiyi gosterebilmek
icin bankacilik sektdriinden secilmis bir
ornek olay caligmasi yapilmistir.

2. Performansa Dayah Ucret Sistemi
ve Verimlilik

Performansa  dayali  {icret, tiim
kuruluslarda kullanilabilen,  verimliligi
artirict tekniklerin sadece bir tanesidir.
Ana hatlann ile normal ¢alisma
performansinin  istiindeki  ¢aligmalari
parasal olarak odiillendirmenin,
uygulamalarint igeren bir sistem olarak
tanimlanabilir. Performansa  dayali
iicretlendirme sistemi ile, ¢alisanlarin,
calisma isteklerini ve ¢abalarini artirici bir
motivasyon artis1 saglanarak, ulasilacak
hizmet/irin ~ {iretim  ve  verimlilik
artiglarindan  hak¢a bir pay almalar
amaglanmaktadir.  Bununla  birlikte,
calisanlarin ¢abalarma bagli olmayan
teknolojik gelismeler, arastirma-
gelistirme(AR-GE) caligmalari, piyasa
kosullarindaki olumlu degismeler, vb.
nedenlerle artan triin/hizmet iiretimi ve
verimlilik artiglarindan pay almalarini
kisitlayan bir yonii de bulunmamaktadir.
Diger bir ifade ile performansa dayali
iicret, calisanlar1 {cretleri ile yaptiklar
iste gosterdikleri performanslar1 arasinda
bir baglant1 kurma yontemidir. Bu yontem

esas olarak, calisanin ve kurulusun
performansini  artirmada  yerlesik  bir
yonetim  aracidir. Aym  zamanda,

performansa dayali iicret, ise alma ve iste
tutmada da etkilidir (DPT, 2000, 46).

2.1. Performansa Dayali Ucret
Sistemlerinin Amaci ve Nedenleri

Performansa dayali {icret sistemleri
ozellikle igletmenin faaliyetleri acisindan
stratejik dnem arz eden personeli motive
ve tesvik edecek, isletmede kalmalarini
saglayacak ve aym zamanda personel
tarafindan adil olarak algilanacak, isletme
icin kabul edilebilir maliyet smirlart
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icinde olan bir 06deme  paketi =Kisilerin i§ tatmininin artmasi ile birlikte
tasarlamaktadir (Bengiray, 2003 s8&yetler ve ise devamsizlik azalir.

Genel olarak performansa gore iicret =*Motive edici etkisi vardir. Ciinkii
sisteminde iki temel pedimanensa dayali lcret ile Dbasarili  kisiler
gergeklestirilmesi  hedeflenir. Bdildeddirilmektedir.
birincisi, sistemin ydnetsel degisim ®Toplam kalite gibi yeni ydnetim

cabalarinda sembol olarak algilaekrakitminin uygulanmasinda 6diillendirme ydntemi
Geleneksel olarak merkezde toptinamkgiic performansa  dayali  dcret  sistemleri
daha alt yonetsel birimlere aksyghlammakta ve performansa dayali iicret bu tiir
yoneticiler kendi astlarmin iicketiklene uygun diismektedir. Bireysel
belirlemede  daha  fazla penrftambmslarin artmasi orgiitiin toplam performansini
donatilmaktadirlar. Diger yamdanmaistadir. Bu da kaliteyi artirarak orgiitiin hizmet
performansa gore iicret, iyi perfaltasmin devamini saglamaktadir (Kestane, 2006,

ve personelin daha iyi motive edilmesinin
bir araci olarak algilanmaktadir. Cilinki
yonetim, personel ile daha yakin iligkiye
girmekte ve isin amaglarint daha acgik
olarak ortaya koyabilmektedir (Kestane,
2006, 132).

Performansa dayali {icret sisteminin
nedenlerini ve bu sistemin uygulanmasi
sonucunda elde edilecek kazanimlari su
sekilde siralayabiliriz:
=Geligmis kurum performans: sayesinde

- ve verimlilik artar.
=Birey/takim performansini gelistirir.

=Yetenekli calisanlarin kurumdan
1lmasini engeller.

=Yeterince performans gdsteremeyen
1sanlarin - belirlenmesi,  performans  analizleri
resinde kolaylasacaktir.

sPerformansa  dayali  iicret  plani,

-formans degerlendirme ile birlikte uygulanacagi igin
siik performansin artirilmasi yoniinde tesvik yaratir.

=Uyar1 kriteri saglar. Yonetim, personel
ckinda kesin performans kriterleri olusturur.
lisanlar da daha yiiksek iicretlerle 6diillenmek igin
kriterleri ger¢eklestirmeye galisirlar.

*Dogru kisilerin dogru  miktarlarla
illendirilmesini saglar.

=Performansa dayali 6deme yapilmasi,
n calisanlarin iicretlerini toplu olarak arttirma yerine
rimli ¢alisan ve performanst iyi olan ¢alisanlarin
retlerini yiikseltme yonii ile verimsiz personelin de
cabet siirecine katilma motivasyonunu artiracaktir.

s[slere iliskin belirgin hedefleri tanimlar.
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2.2. Bireysel Performansa Dayah
Ucretlendirme

Bireysel performansa dayali {icret
sistemi, bireylerin tek tek
performanslarint  artirmalariyla  toplam
kurum performansinin artacagi
varsayimma dayanmaktadir (Kestane,
20006, 132).

1980'lerin  baglarinda 6ne  ¢ikan
bireysel performansa dayali iicret,

giinimiizde ABD ve Avrupa iilkeleri
basta olmak iizere c¢ok sayida iilkede
bircok organizasyonda uygulanmaktadir.
Bu sistemin, 6zellikle sendikasiz biiyiik
organizasyonlarda ve hizmetler
sektoriinde faaliyet gosteren
organizasyonlarda daha yaygin olarak
uygulandig goriilmektedir. Is¢i
sendikalarinin bulundugu
organizasyonlarin neredeyse ¢ogunda,
iicret artiglarinda performanstan ziyade
kidem kriter olarak almmaktadir. Ote
yandan, bireysel performansa dayal iicret
sisteminin, bir¢ok iilkede kamu kesimin
dede hizla yayginlastigi anlasilmaktadir
(Bilgin, 2002, 36).

Performans ile iicret arasinda iliski

kurmak isteyen kuruluslar  degisik
sistemler uygulamaktadirlar. Genellikle
bu farkli uygulamalar {i¢ boyutta

degerlendirilebilir. Bunlar;
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=Performans ile iicret arasindaki iligkinin

eysel, grup performanst ve organizasyonun
-formansina gore ele alinmasi.
=Performans Olcimiinde  kullanilan

nteme uygun olarak, satis karlilik, maliyet, vb.
wglara yonelik kriterler ve siibjektif deger
-gilarma iliskin dl¢iimlerin kullanilmast..

=Ucretin, basarili calisanlarin
illendirilmesine  yonelik  olarak, ticret artis
nemlerinde prim ya da ikramiye adi altinda ek
emelerle arttirilmasidir (DPT, 2000, 39).

Bireysel performans ile iicret arasinda
iliskinin kuruldugu bireysel performansa
dayali tcret sisteminde, {licret artiglari
kisilerin gosterdigi bireysel performansa
gore belirlenmektedir. Kideme dayali
iicret sisteminden farki Ticret artiglari,
yalmizca c¢aliganlarin  performanslarinda
degil, ayn1 zamanda iicret sinifi i¢indeki
yerlerine de bagli olmasidir. Bu sistemde
performansa dayali {icret artig oraninin
tamami veya bir kisminin alinan
performans puanlarma goére belirlenmesi
s0z konusu olmaktadir (Akalp, 2002, 33).

Performansa dayali iicret sistemlerinde
calisanlara saglanan parasal odiiller,
genellikle organizasyonun iicret
politikasina goére yilda bir ya da birkag
kez yapilan artislarla, ya da prim veya
ikramiye adi altinda ¢ogunlukla yilda bir
kez basgarili performansin 6diillendirilmesi
icin yapilan ticrete ek odemeler olmak
iizere iki gruba ayrilmaktadir (Uyargil,
1994, 126).

Performansin bireysel iicretin
olusumundaki etkisinin net bir bigimde
goriilmesinin  olduk¢a oOnemli oldugu
bireysel  performansa dayali iicret
sisteminde, ticret iki bigimde caliganlara
O0denebilmektedir. Bunlardan ilki, bireysel
performansa goére baz iicretle belli
oranlarda yapilan artislardir. Bu artiglar
baz iicrete eklendigi igin ficreti kalici
bicimde etkilemektedir. Ikinci olarak,
bireysel performansa bagli olarak bir
kereye  mahsus ve baz iicrete
yansitilmayan prim/ikramiye
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odemeleridir. Ucretin  kalic1  bigimde
artirtlmasinin getirecegi maliyet
yiikkiinden kurtulmanin amaglandigt bu
yontemde primler, performans degerleme
donemlerine gore yillik ya da alti aylik
stirelerle verilebilmektedir (Bilgin 2002,
5).

Bireysel  performans ile iicret
arasindaki iligki, calisanlar tarafindan da
rahatlikla algilanabilir ve anlasilabilir
olmalhdir. Eger calisanlar bu iliskiyi
rahatlikla algilayamiyor ya da dogru ve
adil olduguna inanmiyorlarsa sistemin
etkinligi olumsuz olarak etkilenecektir.
Yoneticilerin  bu konudaki bilgi ve
becerilerinin  yetersizligi kullanilan
performans degerleme sisteminin uygun
olmamasi gibi nedenler, c¢alisanlarda
sisteme kars1 bir giivensizlik yaratacaktir
(Uyargil, 1994, 135). Bunun ig¢in sistemin
isleyisiyle ilgili olarak calisanlara geri-
besleme verilmesi ve ¢alisanlarin sisteme
katiliminin saglanmasi gerekmektedir.

2.2.1. Bireysel Performansa Dayah
Ucret Acisindan Performans
Degerlemenin Onemi

Performansa dayali iicretin ii¢ 6gesi

vardir: Bunlar; ulagilmas1  gereken
basarinin belirlenmesi, basarinin
degerlendirilmesi, yapilan

degerlendirmenin 1s18inda {icrete karar
verilmesi. Bu o&gelerden ilk ikisi,
"Performans Degerlendirme Yonetim
Sistemi”nin  temelini  olusturur. Bu
anlamda  performans  degerlendirme
ticretle iligkilendirmeden de kullanilabilir.
Ciinkii performans degerlendirme,
calisanin yeterliliklerinin  yaptig1 isin
nitelik ve gereklerine ne O6l¢iide uyup
uymadigini aragtiran ya da ¢aliganin isteki
basarisint saptamaya calisan objektif
analiz ve sentezler olarak tanimlanabilir.
Performans degerlendirme c¢alisanin
igsindeki basarisinin ve gelisme
yeteneginin sistematik olarak
Ol¢iilmesidir. Calisanin basarisi hakkinda
bir karara varabilmek i¢inde, onun
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hedeflere ulasma derecesinin, teknik,
davranissal ve yonetsel yeterliliklerin
objektif kriterlerle Olciilebilmesi

gereklidir.  Performans degerlendirme
yonetim sistemi ile, ¢aliganin bireysel
basarisinin yani1  sira, glgli ve zayif
yonleri, gereksinimi olan gelisim plani
ve kariyer plan1 ile ilgili bilgi elde
edilebilecektir. Ozellikle de, tam ve
dogru bir sekilde uygulanan performans
degerlendirme  sisteminde,  ¢alisanin
bireysel hedeflerinin  belirlenmesinde
yoneticisi ile yapacagi ortak ¢aligmalar,
kararlara katilm ve  yonetici-¢alisan
arasindaki artan iletisim, caliganin
kurulus i¢indeki aidiyet duygusunu ve
sorumluluk hissini  gelistirerek,
motivasyonunu olumlu yonde
etkileyecektir. Performans degerlendirme
¢aligmalarinin sonuglarinin iicretle
iligkilendirilmesi, basarisi degerlendirilen
caliganin bu basarist karsisinda, hakga
iicretini alabilmesini saglamak amacini
tasimaktadir.

Bu anlamiyla, performansa dayali
iicret sistemleri bir ama¢ degil bir
aragtirlar. Bu nedenle, ne denli basariyla
uygulanabilirlerse o kadar yararli olurlar.

Isletmelerin  ve genelde tiim iilke
ekonomisinin gereksinimlerine ve
hedeflerine uygun saglikli sistemlerin

tasarimi ve is¢i ve isveren kesimlerince
benimsenmesi  durumunda  sistemden
biiyilk  yararlar  saglanabilmektedir.
Sistemin  yararlar1  yiiksek  emek
verimliligini  gergeklestirerek  saglanan
iretim artisinin getirecegi diisiik maliyet,
en azindan sabit fiyatlarla daha ¢ok satis,
is¢i ve igverene daha yiiksek gercek gelir
ve genelde tim ilkede ekonomik
génencin artirillmasina  yonelik  uzun
donemli  bir  katki  olusturmasidir
(DPT,2000, 40).

Performans  sisteminin  asil
amaglarini, bireysel performansin saglikli
ve adil standartlar ve kriterler araciligiyla
belirlenerek  Ol¢iilmesi, bu  konuda
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calisanlara bilgi verilmesi ve bireysel
performansin gelistirilerek
organizasyonda etkinligin  arttirilmast
olusturmaktadir (Uyargil, 1994, 3).

2.2.2. isletmelerde Bireysel
Performansi Degerleme Sistemleri

Bireysel performansinin
degerlendirilmesinde davraniglara ya da
sonuglara yonelik olmak iizere alternatif
degerleme teknikleri s6z konusudur.
Kritik kiiciik capli vaka analizleri, ikili
karsilastirmalar, davranigsal kontroller,
sozIii miilakat denemeleri bunlardan
bazilaridir. Bu sekliyle her ydntemin
uygulanabilir alanlar1 veya uygulanabilir
zaman dilimleri birbirinden farklidir.
Degerleyici acisindan bu durum c¢ogu
zaman bir avantaj olusturmaktadir. Bu
sayede Ozel rehber karsilasabilecegi ¢ok
ve ¢esitli performans vakalarinda her bir
insan kaynagi i¢in farkli alternatifler
kullanabilecektir. Sosyal boyutu agirlikli
olan bir kritere gore isletmelerde asagida
ifade edilen su 6l¢ekler kapsaminda insan
kaynaklarmi  performans degerlemesi
gerceklestirmenin daha saglikli sonuclar
verecegi belirtilmektedir (Akin, 2002,
100-101).

Tam Degerleme: Tutum ve
davraniglara iliskin fiziksel ve sosyal
kriterler ~ ile  yorumlar  performans
degerlendirme kapsamindadir. Potansiyel
durumun giivenilir, istekli ve kabul
edilebilir bir personel olma agisindan bilgi
ve yorumlart kapsayici boyutta olmasina
dikkat edilir.

Prensip Degerleme: Degerleyicinin
yargilari, orgiitsel baglilik, uyum, giiven,
igbirligi, inisiyatif kullanabilme, is bilgi
ve becerisi, gibi ¢ok sayidaki degisken ile
ilgili bilgi ve yorumlari igermektedir.

Dereceleme: Personel, performans
potansiyeli agisindan ¢ok sayida degisken
cergevesinde degerlendirilir. Bireyin is
gereklerini  yerine getirmedeki basar1
grafigi  sonuglara  etkisi itibariyle
degerlemeye tabi tutulur.
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Gegerlilik Kriteri: Is gereklerine gore
basar1 Olglisii kabul edilen performans
diizeyi, is tutum ve davranisinin
standardint gosterir. Bu standart gegerli
kriter olarak kabul edilir
Is performans1 6lgmeye dayanak teskil
eden bu yontemler ile potansiyel
performansin degerlendirilmesine
calistlmaktadir. Performans degerleme
sisteminde aktif degerleyici olarak iist,
ast, caligma arkadaglari, bireyin kendisi ve
organizasyon dig1 uzman ya da kurumlari
saymak miimkiindiir. Bu degerleyiciler,
sorumluluk ve yetkileri kapsaminda ilgili
performans durumunu 6lgiitler kullanarak
degerlendirilmektedirler.
Bireysel  performansi  degerleme
sistemi, isletme amaclarmin, bireysel
niteliklerin ve performans standartlarinin
fonksiyonel olarak tanimlanmasini gerekli
kilmaktadir. Nelson ve Quick, bu
tanimlamalarin asagidaki kriterleri
icermesi gerektigini belirtmektedirler.
= Amaglar: Orgiitsel ve bireysel amaglarm
egrasyonu.

=Bireysel Nitelikler: Personelin is gbrme
insiyatif yetenekleri.

=Potansiyel: Caliganlarin anlama, ¢alisma,
umluluk alma kapasiteleri.

"Degerleme Nesnelligi: Isletme
ltiirliniin ¢alisanlarca kabulii.

Bu  kriterler, isletmedeki insan
kaynaklar1 performansinin
degerlendirilmesi  siirecinde  bireylerin
yetenek, bilgi, birikim ve ilgileri 6nemli i¢
degiskenler olarak belirleyici olmaktadir.
Ayni kapsamdaki digsal degiskenler ise,
isletme amagclarinda agiklik, statiiye bagl
yetki  ve sorumluluk denkligi ve
odiillendirme sistemini saymak
miimkiindiir. Her iki degisken grubunu,
sistemdeki  degerleyicileri  arasinda,
komite, ustabasi, amir, degerlendirilenin
kendisi, ig arkadaslari yer alabilmektedir.
Yukarida da goriildigii lizere, bireysel
performans degerleme, sistem
yaklagiminin  gegerli oldugu biitiinciil
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siirecleri kapsamaktadir. Bu degerleme
siireclerinin, yalniz ya da is takiminin bir
iiyesi olarak cesitli iglevleri yerine getiren
bireyleri daha da gelistirmeye yonelik
degerleme etkinliklerini igermekte oldugu
da agiktir (Akin, 2002, 101).

2.2.3. Ucretin Bireysel Performansa
Dayah Olarak Belirlenmesinde
Karsilasilan Sorunlar

Ucretin bireysel performansa dayali
olarak belirlenmesi siirecinde, zaman
zaman uygulamadan kaynaklanan
birtakim sorunlarla da karsilasiimaktadir.
Kargilagilan sorunlarin ¢ogu, ya iicret
sisteminden, ya performans degerleme
sisteminden, ya da her iki sistemin
birbirine uygun olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu bakimdan, iicret
yonetimi ile performans yonetimi arasinda
saglikli bir bilgi akisi ve etkilesimin
bulunmasi bu tip sorunlari azaltarak,
sistemin  etkinligini artiracaktir.  Ote
yandan, is¢ci sendikalarinin  bireysel
performansa dayali iicret sistemlerine
tepkileri de, uygulamada bazi giicliikler
yaratmaktadir.  Gergektende, bireysel
performansa dayali iicret uygulamalariyla
igverenler, is sozlesmelerini
bireysellestirerek  isci sendikalarint
devreden ¢ikarma veya etkilerini azaltma
yolunu bulmaktadirlar. Bu agidan bireysel
performansa dayali icret, is¢i-igveren
iligkilerini kolektif boyuttan
uzaklastirarak bireysel iliskilere
yoneltmektedir. Ayrica, sistemin iicret
artisgt  konusunda igverene daha fazla
esneklik  saglamasi ve sendikalarin
giclinii  zayiflatmast da, sendikalart
tedirgin ederek sisteme siddetle karsi
¢ikmalarma yol a¢maktadir. Ancak son
yillarda sendikalar, sisteme toptan karst
cikmak yerine, sistemin hedeflerini
yeniden belirleyerek ve saglikli iglemesini
saglayarak kendileri acisindan kabul
edilebilir bir hale getirmeye
calismaktadirlar.
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Performansin bireysel diizeyde
odiillendirilmesi, takim  calismasinin
onemli  oldugu  durumlarda, grup
dayanismasini zayiflatmaktadir. Bir bagka
ifadeyle, bireysel performansa dayali
icret sisteminin uygulandigi gruplarda,
farkli ticret alan ¢aliganlar arasinda dogan
asir1 rekabet, zaman zaman isbolimi ve
yardimlasmaya da engel olarak c¢esitli
sorunlarin ~ ortaya  ¢itkmasmma  yol
agmaktadir (Bilgin, 2002, 6-7).

2.3. Bireysel Performansa Dayah
Ucret ve Verimlilik iliskisi

Verimlilik kavrami sanayi
iretiminden, bankaciliga, tarimdan hukuk
sistemine,  belediye  caligmalarindan
egitime ¢ok genis bir yelpaze icinde
hemen her alanda kullanilmaktadir.
Verimlilik, kisaca “talep edilen” bir
irinde olusan katma degeri iiretebilme
becerisi olarak tanimlanabilir (Giirak,
2006,409).

Verimlilik, en basit tanimiyla, {iretim
araclar1 ve faktor miktar1 ile {iretim
miktar1 arasindaki iligkileri ifade eder.
Daha yiiksek verimlilik demek; ayni
miktarda kaynak ile daha fazla iiretmek,
ayni girdi ile hacim ve kalite agisindan
daha  gelismis  ¢iktt  saglamaktir.
Verimlilik, aym zamanda, sonuglar ile bu
sonuglara varmak i¢in harcanan zaman
arasindaki iliskidir. Zaman, evrensel bir
Olci ve insanin kontroliiniin disinda
oldugundan, genellikle iyi bir
belirleyicidir. Istenen sonuca ulasmak icin
ne kadar az zaman harcandiysa sistem o
kadar verimlidir (DPT, 2000, 3).

Ancak verimlilik kavramina sadece
girdi ¢iktr iligkisi olarak bakmak yanlistir.
Verimlilik ¢alisma ve yasama kalitesinin
yikseltilmesidir. Verimliligin amaci daha
¢ok calisgma degildir, daha verimli
caligmadir. Verimlilik isletmenin i¢
hacmini  artirarak  emegin  yiiksek
agirligim yogunlastirma veya
hizlandirmak da degildir. Verimlilik
rasyonalizm ile es anlamlh da degildir.
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Yonetim yaklasimi acisindan calisma
sartlarmin gelistirilmesi, isin yoruculuk ve

sikiciliginin ortadan kaldirilmast
calisanin1 isten daha ¢ok tatmininin
saglanmasi gibi amaglari
gerceklestirmeye doniiktiir. Bunlar

saglandig1 zaman isgiiciiniin verimligi de
bunlara paralel olarak artacaktir. Yonetim
acisindan bir igi daha kolay ve daha iyi
yaptirma yollar1 varken isgiicli acisindan
da her saman bir isi daha kolay ve daha
iyi yapilmasimin da yollar1 vardir. Bunda
isgiici  verimliliginin arttirilmasina
yonelik ydnetim anlayisinda bunlan
destekleyici ve gelistirici yaklagimlarin
olusturulmas: 6nem tasimaktadir (Acar,
2002, 60).

Cagimizin en 6nemli kavramlarindan
birisi haline gelen verimlilik, gerek
gelismis gerek gelismekte olan {ilkeler

acisindan  biiyiik 6nem tagimaktadir.
Gelismis iilkelerde stirdiiriilebilir
ekonomik biiylime ile fiyat istikrarini

korumak ag¢isindan temel bir unsur olan
verimlilik, gelismekte olan {ilkeler igin,
ilkede yapisal degisimi de igeren
kalkinma ve gelisme sorunlariin ¢oziime
kavusturulmasinda etkin bir aragtir.
Ulusal ekonomi bakimindan kit olan

kaynaklarin  en  rasyonel  bigimde
kullanilabilmesinin ~ en  etkin  yolu
verimliliktir. Verimlilik artis1, sadece
iretimdeki  artisin  degil, iretim
faktorlerinin  de etkin  bir sekilde
kullanildiginin ~ gostergesidir. Refah

diizeyini yiikseltmek isteyen her toplumun
temel hedefi var olan kaynaklarini en
yararli yerlerde ve en yararli bigimde
kullanarak tretimini en g¢oga c¢ikarmak
oldugundan, verimlilik ¢ok Onemli bir

kavramdir.  Ozellikle Tiirkiye  gibi
gelismekte olan iilkeler bakimindan,
ekonomik biiyime ve kalkinmanin
gerceklestirilmesi esas itibartyla

verimlilik temelinde kalict olma niteligi
kazanacaktir (DPT, 2000, 3).
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Calisanlarin bireysel
performanslarinin  artiritlmasi  firmalarin
toplam performansini artiracagi goriisiine
dayanan bireysel performansa dayali iicret
sistemi, firmalarin verimliligini ve rekabet

diizeyinin, bu tiir sistemleri uygulamayan
organizasyonlara kiyasla yaklasik %30
daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir (Bilgin, 2002, 10).
Verimlilik-ticret artig1 iligkisine

giiclerini de artirmaktadir. Bireysel
performansa  dayali  {icret sistemi,

dayanan bir ticret politikasinin is¢i igveren
ve genel ekonomi bakimindan faydalarini

caligsanlar1 daha yiiksek bir performans soyle Ozetlemek miimkiindir (Bedir,
diizeyi i¢in motive ederek emegin 1990, 38);
verimliligini  artirmakta ve bdylece ®Is¢inin artan verimden pay alacagini

isletmede toplam verimliligin vetkhmdsgiona giiven hissi asilar. Bunun igin is¢i fazla
artist  saglamaktadir. Bu iametl@ile edebilmek amaciyla is degistirmek yerine,
isletmelerin ~ ulusal ve  ulisttmmimsartirilmasi igin eskiye oranla daha fazla caligir.
piyasalarda rekabet edebilmelgpieriipdieki makine ve malzemeyi en ekonomik sekilde
icret artiglarmin galiganlarin performans
diizeylerine baglanmasi gerektigi  ®Firma ve {icret politikast sayesinde
savunulmakta ve bu boylece perodiistngeel degismelere daha kisa slirede uyum saglar.
dayali iicret sistemleri Bu ulnma firmalarin biiylimesine ve geniglemesine yol
yayginlagsmaktadir. acacagi i¢in istihdamda da bir genisleme goriilecektir.
Ozellikle 1980'lerden sonra, firmalar  =Teknolojik degismenin bir sonucu olarak
arasinda rekabette Ustiinliigligigtmekmrde  iretim  planlamast da  degisme
onemli nedeninin kalifiye elemadsttdagektir. Calisan  kisilerin - yeni ise gore
kesfedilmis ve organizasyonlandetisinsdmesi onlarin yeni beceriler de kazanmasini
kaynaklar1 yonetimi uygulamalsagléymenktir. Bu becerilerden en iyi bigimde
kazanmigtir. Organizasyonlardayarypiikemltmasi, pahali ve hassas makine ve techizatin
kalite ve yiiksek verimliligi saglaalakeician kontrolii ve kullanimini gerektirir.
calisanlarin motivasyonunun artirtlmast  ®Verimlilik - ticret artis1 iligkisi rekabet
geregi ise giindeme performangiictiajiadrtirmada da etkili bir aractir. Verimlilik - ticret
ticret uygulamalarini gettrgnistirgkisine dayali bir Ttcret politikasi, diigiik
Performansa dayali iicret sistemdtiyetikbu ise daha fazla mal satabilme, daha fazla
psikolojik etkiye dayanimetitadsre daha fazla istihdam demektir. Verimlilik -
Bunlardan birincisi, motivasyoniarttsants: iliskisi aynt zamanda kurulu kapasiteden
performansi artiracagy, ikincisi isenddiakiamlanma imkanini saglar. Atil isgiicli veya gizli
motivasyon agisindan Onemli bisiziiksortadan kaldirilabilir.
oldugudur. Motivasyonu artiran tek neden  ®Verimlilik - iicret artis1 iliskisi ekonomik
iicret olmamakla  birlikte, bliytimbyi hizlandirir. Ekonomik biiylime ise kit olan
arastirmalar ~ ¢alisanlar1  Odiillenidirkaynaklarinin daha etken kullanilmasi demektir.
sistemlerin performansi arttirdifzedtillea kit olan isgiiciinden daha etken yararlanma
koymaktadir. Bir baska ifadeyldmjedmmelismekte olan iilkeler ig¢in ¢ok dnemlidir.
arkadaglarindan daha fazla ¢alistigina Bireysel performansa dayali {icret
inanan c¢aliganlarin bireysel performansa, sisteminin, organizasyonlarda performans
dayali iicretle Ozendirilmesi, dilizeyini ve verimliligi artirabilmesi,
organizasyonda motivasyonu artirarak  sistemin calisanlarin beklentilerini
performans diizeyini yiikseltmektedir. Bu  karsilamasma ve saglikli bir sekilde
alanda yapilan uygulamali c¢aligmalar, isletilmesine baghdir. Bir baska ifadeyle,
performansa dayali T{cret sistemlerini  bireysel performansa dayali {icret
uygulayan organizasyonlarda performans sisteminin g¢alisanlart motive edebilmesi
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icin, tcret ile performans arasindaki
iliskinin agik, anlasilir ve dolaysiz olmasi
gerekmektedir.  Ayrica,  iicret ile
performans arasinda kurulan iliski
calisanlar tarafindan tam ve dogru olarak
algilanmal1 ve performans degerleme ile
odiliin - verilmesi arasinda gegen siire
uzun olmamalidir. Ote yandan, bireysel
performansa dayali  {icret  sistemi,
calisanlar1 yiiksek performansin daha
yiksek  iicret  artist  getirecegine
inandirmal1 ve diisiik performans puani ile
yiksek performans puanina verilen
odiiller arasindaki fark yeterince biiyiik
olmalidir. Tersi durumda, c¢alisanlarin
sisteme olan ilgisinin azalacagi agiktir.
Herhangi bir odiillin  motive edici
etkisinin giiclii olabilmesi icin, bu 6diiliin
calisanlar tarafindan Onemli ve degerli
olarak  algilanmasi ve  calisanlarin
ihtiyaglarinin tatmininde de onemli bir
ara¢ niteliginde olmas1 gerekmektedir.
Calisanlarin ihtiyaglarini en etkili bigimde
gideren Odiiller, c¢aliganlar1 en fazla
motive edecek oOdillerdir. Bu 6diller,
calisanlarin  is  tatminlerini  artirarak
organizasyon diizeyinde performansin ve
verimliligin artmasin1  saglamaktadirlar
(Bilgin, 2002, 11).

3. Bankaciik Sektoriinde Ornek
Uygulama

Bireysel performansa dayali iicret
sistemin ve bu sistemin ¢alisanlarin

unvandaki personele performans
degerlemesi uygulanmamaktadir.
Firmanin  organizasyon yapisinda

calisan personel 8 grubu ayrilmaktadir.
Bunlar;

1) Genel Miidiir

2) Genel Miidiir Yardimcisi

3) Direktor

4) Departman/Sube Y Oneticisi

5) Yonetmeni

6) Yetkilisi
7) Analist (Memur)
8) Eleman (Giivenlik gorevlisi,

asistan, hizmetli vb)

3.1. Ornek isletmenin Performans
Degerlemesine Bakisi

Insan Kaynaklari Boliimii tarafindan
hazirlanan ve yonetimin performans
degerlemesine bakigini 6zetleyen bilgiler
personelin ulasabilecegi internet
ortaminda yer almaktadir. Boylece
performans degerlemesi sisteminin amaci,
yararlari, performans hedeflerinin nasil
verilecegi ve performans degerlemesi
siireci vb. konular personele agiklanmis
olmaktadir.

Banka acisindan Etkili
Performans Degerlemesi  Sistemi’nin
amaglar su sekilde siralanmaktadir:
»Bankanin bilylimesinin saglanmasi
»Banka karliligiin artirilmasi
=Bankada etkilesimin saglanmasi
sise alm, se¢me ve yerlestirme

verimliligi iizerindeki etkisini dlgddnlladkin gegerliliginin belirlenmesi.

amactyla yapilan bu c¢alismada orta

=Calisanlarin 6zelliklerinin analitik bir

Olcekli bir banka ele alinmistuincedenherden gecirilip, basarili olacaklart en uygun
bankada goriisiilen yetkililer tagtefengerlestirilmelerinin saglanmasi.

performans degerlemesinin yapildigi ve

sStatii degisikliklerinde, objektif dl¢iitlere

bu degerlemeye bagli iicret agéstasapim yapilmasi.

oldugu belirtilmistir.

sCaliganlarinin  kendi  degerlerini  ve

Bankada sube ve Genel MWhgdiithikn tartmalarinin saglanmasi.

ayrimi
degerlemesi
unvan bazinda bir ayrim bulunmaktadir.
Performans degerlemesi

yapilmaksizin performans

uygulanmaktadir.kullandakasi.

sUcret artislarinda objektif &lgiitlerin

=Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin

balirkktiitesi ve hizmet i¢i egitimlerde hangi konulara

unvanina kadar olan grup icegsinklelarileceginin belirlenmesi.

personele uygulanmakta, direktér ve st
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*Unite hedeflerinin  gerceklestirilmesi
calisanlara  gerekli ~ yoOnlendirmelerin
=Geribildirimler dogrultusunda

=Yoneticiler ve c¢alisanlar

tisimin kuvvetlendirilmesi.

=Performanslart diisiik olan ¢aliggnlasin  veya

paralellik gostermesi ve ulasilmak istenen

sonuclara odaklanmas1 gerekmektedir.
Etkili Performans Hedefleri;

*Tiim calisanlari, caligtiklar1 departman

ve bankanin amaglarina ulasilmasini saglayacak somut
aasuydaka varmakla sorumlu kilar.

rimliliklerini artirmaya yo6nelik onlemlerin gdemthalslirim ve yonlendirme sansi verir.

Performans Degerlemesi Siireci,
etkili performans
olusturulmasiyla baglar.
caliganlarinin gergeklestirilmesi beklenen

=Calisanlarin  performans  hedeflerine
asmast durumunda yoOneticilere
=Calisanlarin  performans  hedeflerine

hedklermaimas: durumunda da, yoneticilere geribildirim
ve Warkadirme sansi verir.

sPerformans degerlemelerinin nesnel ve

hedeflere yonlendirilmesi bankadhl gbrev sekilde yapilmasini saglayacak standartlar

yapan tim yoneticilerin gorevidigturBu
nedenle yoneticilerin ~ belirleyecegi
hedeflerin bankanin stratejik hedefleriyle

Performans hedeflerinin olusturulmasi su
sekilde gosterilebilir;

Genel Md. Yrd.'lar1 ve Direktorler, kendilerine dogrudan bagl Yoneticilerle
birlikte 6lgiilebilen performans hedeflerini belirlerler.

v

Unite Yéneticiler, kendilerine dogrudan baglh ¢alisanlar igin lgiilebilen
performans hedeflerini belirlerler.

v

Degerlendirilenler, dlgiilebilen performans hedeflerinin belirlenmesi
asamalarini yoneticileriyle birlikte sonuclandirirlar.

Performans yonetimi stirecinin
bankaya ve calisanlara faydali olabilmesi
icin hedeflerin belirlenmesi agamasinda su
kriterlerin g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir:
=Uygulanabilir
=Sonuca yonelik
=Somut
=Olgiilebilir
=Belirli siireli

3.2.
Grubunun
Hesaplanmasi

Kurumsal bankacilikta portfoy
yoneticisi bazinda yapilacak olan iicret

Bankacihik
Artislarinin

Kurumsal
Ucret
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artiglart  iki ana performans kalemi
iizerinden belirlenmektedir:
1- Hedef Performans
2- Uriin performansi
3.2.1. Hedef Performansi
Hedef performansi, portfoy

yoneticisinin meydana getirdigi toplam
migteri puan1 ile dogru orantili olarak,
ilgili portfoydeki tim pazarlamacilara
belli katsayilarla dagitilacaktir. Kurumsal

bankacilik  grubunun miisteri  puan
kalemleri  3’er  aylilk  donemlerde
hesaplanmaktadir.  Bu  hesaplamalar
sonucunda banka c¢alisanlarinin  hak

ettikleri primler ticer aylik doénemlerde
yilda dort kez dagitilmaktadir.
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Asagidaki tablo 1’de performans | BritToplamKarhlk | 1,0 L5 5
deserlendi d 1 kal 1 Briit Toplam Karlilik 1,5 2,0 6
egerlendirmede esas alnan kalemler ve | iTopam Kariik ] 2.0 30 7
bunlarin puan hesaplamalarindaki [ Brit Toplam Karlilik 3.0 4,0 8
agirhiklar verilmistir. ?"Lﬁtv“z;"af" Karliik ‘1"800 = 10

adesiz . .

Tablo 1:Hedef Performans TL Vadesiz 1500 5.000 2

Kalemleri ve Agirhiklar: TL Vadesiz 5.000 10.000 3

Oriin Asirha TL Vadesiz 10.000 20.000 5

I Briit Toplam Kar 20 TL Vadesiz 20.000 30.000 7

) Briit Toplam 10 TL Vadesiz 30.000 | ----- 9

Karlil P Déviz Vadesiz 20.000 40.000 1

artik Déviz Vadesiz 40.000 60.000 2

3 TL Vadesiz 9 Doviz Vadesiz 60.000 120.000 | 3

4 Doviz Vadesiz 9 Déviz Vadesiz 120.000 250.000 5

5 TL Nakit Kredi 8 Déviz Vadesiz 250.000 500.000 7

6 Doviz Nakit Kredi 7 Doviz Vadesiz 500.000 ———- 9

7 Gayri Nakdi | 7 TL Kredi 10.000 50.000 1

Krediler TL Kredi 50.000 90.000 2

- TL Kredi 90.000 150.000 3

8 TL Vadeli 3

° Siviz Vadel 3 TL Kredi 150.000 250.000 4

Oviz Vacel TL Kredi 250.000 500.000 6

10 Toplam Girdi 2 TL Kredi 500.000 | —ooeev 8

11 Toplam Cikti 2 Déviz Kredi 75.000 150.000 1

Toplam Puan 100 Doviz Kredi 150.000 210.000 2

Tablo 1’de belirlenen puanlamaya | DOvizKredi 210000 1 350.000 13

. bi £5 Sneticisini d bi Doviz Kredi 350.000 700.000 4

gore bir portfoy ydneticisinin sadece bir ["p5vi, Kred: 200,000 1500000 T3

miisteriden alabilecegi toplam puan [ DovizKredi 1.500.000 | - 7

100¢diir. Portfdy yoneticisinin prime hak |G- NakdiKredi 50.000 100.000 1

. A G. Nakdi Kredi 100.000 135.000 2

kazanabilmesi i¢in {i¢ aylik toplam =G Naidi Kredi 135.000 | 250.000 | 3

puanmin 850 ‘yi gecmesi gerekmektedir. | G.Nakdi Kredi 250.000 | 500.000 4

Eger 850 ‘yi gegerse portfoy yoneticisi ve |3 NakdiKredi 300.000 1.000.000 1 5

.. 9 . G. Nakdi Kredi 1.000.000 [ ---- 7
kendisine bagli c¢alisanlar prime hak [ vaden 30,000 300,000 05
kazanacaklardir. TL Vadeli 200.000 350.000 1,0
.. TSI < < TL Vadeli 350.000 500.000 15
) Portfoy y().netlcls}.nln .bag.h oldugu T Vaddl 0000 T000.000 2.0
yonetmenler ise yonettikleri portfdy [TL vadeli 1.000.000 | - 3.0
yoneticilerinin aritmetik ortalamasi 850 | Doviz Vadeli 75.000 300.000 0,5
o - Déviz Vadeli 300.000 450.000 1,0
yi gegmelidir. Dviz Vadeli 450000 | 750000 | 15
Miisteri Puanmn  Hesaplanmasi: [ Doviz Vadeli 750.000 1.500.000 | 2.0
Ornek c¢alismanin yapildigt 2006 yili [ Ddviz Vadeli 1.500.000 f ----- 3.0

rakamlarma gore c¢alisanlara Odenecek
primlere esas alinacak miisteri puam
hesaplanirken esas almacak limitlerin alt
ve Ust smirlart ile her bir {riin igin
belirlenen puanlar asagidaki tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2: Miisteri Puan Hesaplama

Banka calisanlariin  prim tutarlari
belirlenirken goérev unvanlarina gore
farkli katsayilar uygulanmaktadir.
Calisanlarin  prim katsayilar1 asagidaki
tablo 3 ‘de verilmistir.

Tablo 3: Cahsanlarin Prim Katsayilari

Limitleri
Uriin Alt Sinir Ust Smir Puan Unvan Prim Katsayist
(YTL) (YTL) Yo6netmen 2
Briit Kar 2.250 4.500 10 Yetkili 15
Briit Kar 4.500 9.000 15 Uzman 1
Briit Kar 9.000 18.000 20 -
Briit Kar 18.000 36.000 25 Asistan 0.6
Briit Kar 36.000 72.000 35 .
Briit Kar 72000 | -oooe- 40 Ornek Hesaplama:
114
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A portfoy yoneticisi 1.033 miisteri
puani toplasin. B portfdy yoneticisi de
584 miisteri puani toplasin. Bu durumda
B  portfédy  yoneticisi 850  puan
toplayamadig1 i¢in prim alamayacaktir. A
portfoy  yoneticisi ise prime hak
kazanmigtir,. A ve B portfoy
yoneticilerinin bagl olduklar1 yénetmenin
miisteri puani ise su sekilde hesaplanir:

Tim portfdylerin miisteri puanlari
toplami/portfoy sayisi=(1.033+584)/2 =
809 puan

A portfoy yodneticisinin prim katsayisi
yetkili oldugu igin 1,5 ‘dir. A yetkilisine

yonetmenden dolayr gelen agirlik ise 2/2
=1 ‘dir. Ayrica A yetkilisinin altinda
calisgan asistanin prim katsayis1 da
eklenmelidir.

Dolayistyla A portfoy yetkilisinin
toplam agirligi : 1,5+ 1+ 0,6 =3,1

A portfoy yoneticisinin  agirlikli
miisteri puant = Miisteri puani / Portfoyiin
toplam agirlig1 % prim katsayist’ dir.

A yetkilisinin agirlikli miisteri puani =
1.033 /3,1 x1,5 =500 puandir.

Asistanin  agirlikli miigteri puan1 =
1.033/3,1 x 0,6 =200 puandir.

Yonetmen

809 miisteri puani
prim katsayis1 2

A portfoy yoneticisi
(yetkili)
1.033 miisteri puani
prim katsayisi 1,5

)
Asistan
1.033 miisteri puani
prim katsayisi 0,6

3 ‘er aylik donemlerde dagitilacak
prim miktart {ist yonetim tarafindan
belirlenir ve belirlenen bu rakam bu
rakam ilgili donemdeki toplam miisteri
puanina  boliinerek  “prim  ¢arpani”
bulunur.

Bu o6rnek i¢in 50.000 YTL prim
biit¢esi belirlenmis ve bu dénem igin
Kurumsal Bankacilikta toplam 20.000
miisteri puani toplandi ise prim ¢arpani ;
50.000/20.000=2,5 YTL

A yetkilisinin alacagi prim tutar1 =
500 x2,5 YTL = 1.250 YTL “dir.

A yetkilisinin asistaninin alacagi prim
tutart = 200 x 2,5 YTL = 500 YTL “dir.
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B portfoy yoneticisi
(yetkili)

584 miisteri puant

prim katsayist 1,5

3.2.2. Uriin Performansi

Asagida yer alan iriinlerde her
bir iiriin satist ile o {irlin i¢in belirlenmis
olan prim tutari carpilarak
belirlenmektedir. Bu oranlar tim is
kollarinda aynidir.

Uriin Prim Tutar

Kredi Kart1 Daha 6nce bu bankadan almamis
ise her asil kart i¢in briit 3 YTL

Maas Daha 6nce bu bankadan kredi kartt

Odemesi almamig miisterilere satilacak her
asil kart i¢in almmacak briit 3 YTL
Bireysel Bankacilik ile
paylasilacaktir.

Sigorta Komisyon tutari iizerinden %7,5

Leasing Dosya basina briit 60 YTL
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Faktoring:

Kredi Limiti (Bin USD) Prim Tutar1 (YTL)

0-100 100

101 - 500 150

501 - 1.000 200

1.000 - 250

Yukaridaki A portféy ydneticisini
gerceklestirdigi iiriin satiglart:
Kredi Karti: 5 adet

5x3=15YTL
Sigorta komisyonu: 1.000YTL
1.000 x %7,5=75 YTL

Uriin Performansindan hak kazanilan
prim: 90 YTL

A Portféy yoneticisinin toplam hak
edilen prim tutar1 hedef performans ve
triin ~ performansindan  elde  edilen
primlerin toplamidir:

Toplam briit prim tutar1: 1.250 YTL +
90 YTL =1.340 YTL

Herhangi bir ¢ aylik donemde
miisteri puan1 800 ile 850 arasinda olan
yoneticinin bir sonraki 3 aylik donemde
miisteri puani 850 ‘nin iizerine g¢ikmasi
durumunda bir onceki dénemdeki prim
tutarint da almaya hak kazanir.

Yukaridaki ornekte yonetmen 809
miisteri puanma sahip oldugu igin prim
alamamustir. fkinci ii¢ aylik dénemde 850
puani gegerse 809 puanin karsiligi olan
primi de almaya hak kazanacaktir.

4.SONUC
Kiiresellesen diinyada 6ne ¢ikan Once
insan felsefesi, insan kaynaginin en

verimli hale getirilmesi diislincesini
dogurmus ve bu durum, ¢alisanin
performansinin  stirekli  gelistirilmesini
dolayisiyla, organizasyonlarda

performansi artiran tekniklerin daha hizla
kullanilmasin1 gerektirmistir. Ulkemizde
performansa dayali {icret sistemleri
gelismis {ilkelerdeki kadar yaygin bir
kullanirma sahip olmasa da, ¢agdas
yonetim anlayigini benimsemis olan biitiin
isletmelerde performans degerlendirme
sistemleri uygulanmaktadir.
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Performans degerlendirme sistemi
temelinde  yoneticiyi, ¢alisam1  ve
organizasyonun kendisini

bulundurmaktadir. Bu sistem baslangicta,
dogru eleman se¢ilmesini, bu elemana
dogru hedefler konulmasini, bu hedefler
dogrultusunda elemanin  egitilmesini,
egitilen elemanlarin kisa veya uzun belirli
bir kariyer ¢izgisini takip etmesini,
sirketin biitiinii acisindan tek bir amaca
kanalize olunmasini  ve c¢alisanlarin
motivasyonlarinin ve sirkete giivenerek
bagliliklarinin, biitiin bunlarla birlikte
sirketin veriminin artmast ile birlikte
sirketin varliginin devamini
amaglamaktadir.

Glintimiizde isletmelerin performans
degerlendirmeyi en etkili kullandiklari
alan iicretlerdir. Ulkenin ekonomik ve
sosyal kosullar1 nedeniyle, iicretin caligan
iizerindeki etkisinin  yiiksek olmasi,
performans degerlendirme sonucu olarak
6diillendirmenin onemli kismint
olusturmaktadir.

Ucretin ¢ok yonlii karakterinin bir
boliimiinii  olusturan psikolojik  yonii
calisanlarin iglerindeki motivasyonunu
olumlu ya da olumsuz
etkileyebilmektedir. Ucret yonetiminde
ideal olan c¢alisanlarin  organizasyon
icinde bu konudaki adaletin saglaniyor
olmasimi hissetmeleridir. Eger c¢alisan
iicretlendirmede bir adaletsizlik goriirse
morali olumsuz olarak etkilenecek ve bu
da motivasyonunun diigmesine, sonugta
isten ayrilmasma kadar bile siirebilecek
olumsuz sonuglar dogurabilecektir.

Ucret adaletinin  boylesi  &nemli
oldugu bu durumda, esitligi en iyi sekilde
saglayabilecegi diisliniilen performansa
dayali ticret sistemlerinin, motivasyon
aract olarak kullanilmasini engelleyen
unsurlara karsi tedbirler alindiktan sonra,
hem calisan hem de organizasyon i¢in en
uygun Tdcret yonetimi sistemi olmasi
kacimlmazdir. Ozellikle iicretin  hem
psikolojik yoniiniin bulunmasi hem de
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calisan agisindan Onem tasimasi, bu
konunun c¢alisanlarin performanslarinin
arttirllmasinda 6nemli bir yeri oldugunu
gostermektedir.

Calisanlarin motivasyonunu ve
performanslarmi  arttrmak  amaciyla
bireysel performans ile {icret arasinda
iliski  kurulmast  olarak  tanimlanan
bireysel performansa dayali {icretin
gliniimiizde hizla yayginlastig1
goriilmektedir. Yeni piyasa kosullarinda
rekabet Ustiinliigli saglamanin en etkin
yolunun verimlilik artis1 saglamak olmast
ve bireysel performansa dayali {icretin
organizasyonlarda verimliligi artirdiginin
anlasilmasi, organizasyonlarm bu tiir
uygulamalara olan ilgisini artirmis ve
birgok organizasyonun biitiin sistemleri
hizla benimsemesine yol agmuistir.

Kaynaklar

Bireysel performansa dayali {icret
sistemi, organizasyonda verimliligi ve
organizasyonun rekabet giiciinii artirmast
yaninda, organizasyonlar ve ¢alisanlar
acisindan baska Onemli yararlar da
saglamaktadir. Ucret artislarimin bireysel
performansla iligkilendirilmesi,
organizasyondaki biitiin ¢alisanlarin belli
amagclar etrafinda birlesmesini saglayarak,
organizasyon diizeyinde maliyetlerin
azalmasma ve verimlilik ve karliligin
artmasma yol acmaktadir. Caligsanlar
acisindan ise bilgi ve becerilerinin artmast
ve nitelik diizeylerinin yiikselmesi, daha
fazla icret artigi, daha fazla is giivenligi,
daha huzurlu ¢alisma ortami, maliyetlerin

diismesi nedeniyle mal ve hizmet
fiyatlarinin  da  diismesi  anlamina
gelmektedir.
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