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Ozet

Bagskalari vasitasiyla isgéren yoneticiler, giderek artan rekabet ortaminda, hedeflerini
gerceklestirebilmek ve “dogru islerin, dogru kisilerce, basarwyla yapilmasini” saglamak igin,
performans yénetim siirecini uygulayarak siirece hakim olabilirler. Ucret — yonetimi ile
performans dlgiimleme ve degerlendirme siirecine yapict ve destekleyici bakis agist kazandirmak
icin, elde edilen bilgileri, paylasilabilir ve 6grenilebilir hale getirmek énemlidir. Zira, profesyonel
yoneticilerin basarist biiyiik 6lgiide baskalarina baghdir. Insan Kaynaklar: yoneticileri;
“personelin salt ozliik islemleri ile ilgilenme siirecinden” uzaklasarak, onlari birer maliyet unsuru
olarak gérmek yerine, ¢alisanlart érgiitiin en degerli kaynagr olarak goren stratejik bakis agist
kazanmak zorundadirlar. Unutulmamalidir ki, “kullamilmayan maddi kaynaklar mutlaka
kaybolmus sayilmazlar, fakat kullanilmayan insan kaynaklart daima kaybolmus demektir”
Calismada, ¢aliganlarin ve is siireclerinin verimliligini artirmada énemli bir enstriiman olan
performansa dayaly iicretin (Performance Based Pay Systems), "bir faktér fiyati olarak, iicretten”
daha fazla sey ifade ettigi, iyi yonetildigi takdirde, isetmenin biitiinii i¢in kaldrag etkisi yarattigi
hususu incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Ucret Yonetimi, Performans Yonetimi
Alan Tammu: Orgiitsel Performans Y&netimi(Iinsan Kaynaklar1 Yonetimi Konularr)

THE SYSTEM OF PERFORMANCE-BASED PAYMENT AND INCENTIVE IN HUMAN
RESOURCES MANAGEMENT

Abstract

Supervisors, who get things done through others, can dominate the process of administration by
implementing performance management strategy in order to achieve their objectives within an
ever-toughening competitive environment and to ‘get the right things accomplished successfully by
the right people.’ It is essential to make the gathered information sharable and learnable in order
to provide a constructive and supportive approach to the process of compensation management
and performance measurement and evaluation. This is because the success of professional
supervisors mainly depends on others. Human Resources Managers must avoid being indifferent
to the personal rights of employees, and instead of regarding them solely as cost factors, gain the
strategic viewpoint of considering them as the organization’s most valuable resources. It should
not be forgotten that ‘idle physical resources are not necessarily lost, but idle human resources
are as good as lost.” In this statement, it has been highlighted that the Performance-Based Pay
System, which constitutes a valuable instrument for improving the productivity of employees and
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business processes, means more than wage as a cost factor, but in fact may have an elevating
effect on the whole of the enterprise if managed effectively.

Key Terms: Management, Compensation Management

JEL Classification:M12

1. GIRiS

21. yiizyilin degisen yonetim anlayisi,“paradigma degismeden, diinyanin degismeyecegi* savini
giderek dogrulamaktadir.Boylesine dinamik bir ortamda is yapan yoneticiler,“dogru islerin, dogru
kisilerce, basartyla yapilmasini” saglamak i¢in, performans yonetim siirecini uygulayarak siirece
hakim olabilirler. Ucret yonetimi ile performans oOlciimleme ve degerlendirme siirecine yapici
ve destekleyici bakis agis1 kazandirmak i¢in, elde edilen bilgiler paylasilabilir ve 6grenilebilir hale
geldikge etkinlik ve verimlilik artacak ve orgiitsel baglilik gelisecektir. Baskalar1 vasitasiyla is
goren yoneticilerin kurumsal basarilarinin  biiyiik dl¢lide, ¢alisanlarin performans hedefleriyle
ortiismesine bagli oldugunu sdylemek yanlis olmaz.Zira gelecek bin yilda insan kaynaklari , spor
yildizlar1 gibi yiiksek performansl kisilerden secilecek, yiiksek ticretli bir kariyere sahip olacaklar
ve en iyi performans sergileyenlere biiyiik 6diiller verilebilecektir.

2. AMAC, KAPSAM VE KISITLAR

Calismada, c¢alisanlarin ve is siireglerinin verimliligini artirmada Onemli bir ensrtiiman olan
performansa dayali iicretin ( Performance Based Pay Systems),”bir faktor fiyati olarak, iicretten”
daha fazla gey ifade ettigi, iyi yonetildigi takdirde, isetmenin biitiinii i¢in kaldirag etkisi yarattigi
hususu incelenmistir. Calisanlarin performanslarina gore kisisellestirilen performansa dayali iicret
yonetimi ile;bir yandan verimlilik, kalite ve kar artiglar1 saglanirken, diger taraftan da iicret- basari
iliskisi kurulan c¢aliganlarin moral ve motivasyonlar: artirilarak ise tesvik edilmektedir
Caligmanin biitiinligii icerisinde deginilen bazi kavramlar da agiklanarak,performansa dayal: {icret
uygulamasinin , kamu yonetimine uygulama olanaklart da konu biitiinliigii igerisinde incelenmistir.

3. INCELEME
3.1.Performans Yonetimi

Performans kavrami, genis anlamiyla belli bir hedefe ulasmak i¢in Onceden belirlenmis bir
faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite agisindan betimleyen bir kavramdir
(Akal,1998:1).

Performans, bireyin,grubun veya kurumun, bir isin yapilmasi i¢in amaglanan hedefe yonelik olarak
hangi seviyeye ulasabildiginin sayisal ve nitelik yoniinden gostergesidir (Songur,1995:1).

Performans yonetimi ise;temel olarak kurulusun insan kaynaklarinin bireysel ve takim halindeki
kapasitelerinin gelistirilmesi ve performanslarinin artirilmasi sonucunda Orgiitsel basariya
ulasmay1 saglayict yonde , stratejik ve biitiinlestirilmis bir yaklagim olarak tanimlanabilir (Baron
vd.,1998:38). Bu tanim dogrultusunda performans yonetimi, asagidaki siireclerin etkili hale
getirilmesini zorunlu kilar( Beardwel,I,Holden,L.,2001:538):
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-Kurulustaki béliim, takim ve bireysel amaglarin uyumu,
-Performans degerlendirme sistemi,

-Odiillendirme stratejisi ve cercevesi,

-Hizmet i¢i egitim,

-Gelistirme stratejisi ve planlart,

-Iletisim,

-Yo6nlendirme ve yol gosterme,

-Geribildirim,

-Bireysel kariyer planlama.

Ote yandan performans ydnetimi ,” bireysel performans degerlemesi” boyutuna indirgenmedigi ve
etkili bir sekilde uygulanmasi durumunda, yonetime asagidaki faydalari saglayabilecektir
(Glendinning,2002:162):

-Bireysel performansi gelistirir,

-Bireylerin sakli performans gii¢lerini ortaya ¢ikarir,
-Gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini planlar,
-Kurulus amaglarini gerceklestirir,

-Kurulustaki manevi giicii artirir,

-I¢ ve dis miisteri tatminini saglar,

-Performans- iicret dengesini saglar,

-Rekabet tistiinliigii yaratir

-Gozlem kalitesini artirir.

5018 sayili Kamu Mali Yonetim Kanunu’na goére , “Performans Gostergeleri” ve” Etkinlik
Gostergeleri” agagidaki sekilde tanimlanabilir:

- Performans Gostergeleri: Kamu idarelerinin stratejik ama¢ ve hedefleri ile performans
hedeflerinin yerine getirilmesinde ulasilan sonuglart 6lgmek ve degerlendirmek i¢in kullanilan ve
performans denetimine temel olusturan araglardir.

- Etkinlik Gostergeleri: Etkinlik, hedeflere ulasma derecesini gosterir. Etkinlik gostergeleri, ¢ikti
ile sonuglar arasindaki iligkileri yani, ¢iktidan beklenen sonuglara yol agip agmadigini inceler.
Sonuglar digsal faktorlere bagl olarak degistiginden, etkinlik gdstergeleri de bu faktorlere bagl
olarak degisir. Idareler, etkinlik gostergelerini etkilemede smirli bir yetenege sahiptir.
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3.2. Kamu Performans Yonetimi

Son yillarda kamu yonetimi alanindaki paradigma degisimine paralel olarak, “Kamu Performans
Yonetimi “alaninda da ardi-ardina reformlar yapilmaktadir. Kamu kurum ve kuruluslariin, kamu
yonetimi olgusu digindaki kisi ya da kuruluslardan etkilenmesi, yonetigmesi ve bazen rekabetin
olustugu ortamlarda stratejik kararlar almalar1 kagmilmaz hale gelmistir(Giiler,2003:4,27).

Kamu performans ydnetimi,”kamu ydnetiminde kurulus amaglar1 dogrultusunda yetki, gorev ve
sorumluluk alinan mal ve hizmet {iretiminde, is basariminin saglanmasi siire¢ ve etkinlikleri”
olarak tanimlanabilir(Bilgin,2004:20).

Kamu performans ydnetiminin ¢nemi daha ziyade, Personel Yonetimi anlayigindan, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi anlayisma gegiste ortaya c¢ikmaktadir. Kamu yonetimi alanindaki
degismelerin orgiitlerdeki insan kaynaklarma bakis agisi, performansa dayali yonetim anlayisini
ortaya cikarmaktadir. Cilinkii yonetimin basarisina etkisi acisindan bir Orgiitte performansin
artirilabilecegi en 6nemli kaynak, orgiitiin insan kaynagidir.Baska bir ifadeyle, kurulusun etkinligi,
iiyesi olan bireylerin performanslarinin bir tiirevidir( Canman,1993:2).

Kamu kurum ve kuruluslarinca yonetilmesi gereken fig tiir performans vardir:

-Kurumsal Performans: Kurumun stratejik bir planlama yaparak, énceliklerini belirlemesi ve bu
oncelikleri {ist yonetimden alt birimlere ve insan kaynagina kadar yaymasi ve istenen sonuglara
ulagilmasi siirecidir( Biiyiikkili¢ ve Coskun, 2002:66).

- Takim Performansi: Takimin kendisini olusturan bireylerden farkli olarak performansinin
yonetilmesidir. Zira, takim farkli beklentileri, farkli alt yapilar1 ve farkli uzmanliklar1 olabilen
birden ¢ok insan kaynagmin, belli bir amaci gergeklestirmek {izere bir g¢alisma biriminde
biitiinlesmeleri sonucu ortaya ¢ikan yeni bir olusumdur( Dengiz, 2000:118).

- Bireysel Performans: Objektif bir bireysel performans yonetimi, gerek kamu kurum ve
kuruluglarinin yonetiminin performans hedeflerini ve standartlarini belirleme ve yonetsel basarisi
acisindan, gerekse insan kaynagimin motivasyonuna iligkin alinmasi gereken ydnetsel karar ve
onlemler agisindan biiyiik bir dneme sahiptir. IKY acisindan performans yonetiminin genis bir
tanim1 $0yle yapilabilir:”Performans yonetimi, gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaglara ve bu
baglamda insan kaynaginin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin orgiitte
yerlestirilmesi ve insan kaynaginin bu amaglara ulagsmak igin gosterilen ortak c¢abalara
caligmalartyla yapacagi katkinin derecesini artirict bigimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,
iicretlendirilmesi ya da ddiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir( Canman, 2000:135).

Kamu kesiminde iicretin performansla degerlendirilmek istenmesinin en temel sebebi, licret
stireclerini verimlilige ve rasyonel bir istihdam politikasina dayandirma istegi olmugtur. Genellikle
verimli olmayan kamusal mal ve hizmet iiretiminin hiz ve kalite yoniinden rekabet edilebilir bir
diizeye ¢ikmasi ancak miisteri/vatandas odakli bir yaklasimin is siireglerine entegre edilmesi ile
olasilikl1 olur. Iste bu husus performansa dayal {icret uygulamalarinin énemli gerekgelerindendir
(Perry, 1991).Son 20 yilda hiz ve siddetlerini artiran kiiresellesme ve kiiresel rekabet, tiim diinyada
gerek ozel sektor, gerekse kamu orgiitlerini, faaliyet siireglerinde yiiksek iiriin —hizmet ¢iktis1 ve
verimlilik {izerine daha fazla odaklanmaya zorlamaktadir( Ates ve Unal,2003:322) . Performansa
dayali {icret sisteminin basarisi i¢in, basarili bir performans ydnetim sisteminin kurulmasi temel
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kosuldur. Performans degerlendirme yoOnetim sisteminin ticretle baglantisinin kurulmasinda,
onceden “esit ise, esit licret” ilkesine dayali olarak gerceklestirilmis bir” is degerleme sistemi”
olusturulmalidir (DPT,2000:50). Diger o6nemli bir konu da, performansa dayali {icret
uygulamasinin, ¢evresel faktorlere uygun olmasidir. Bu faktdrlerden en onemlisi, siiphesiz” is
kiltiridir’. Keza kurum kiiltiiriinden, hukuki ¢ergeveye kadar bircok igsel ve digsal faktorler de,
uygulamanin basar1 ya da basarisizliginin gostergesidir. Tiirk Kamu sektoriinde de bu alanda ticret-
verimlilik baglantisin1 kurmak iizere 1980’li yillardan beri ¢aba gosterilmektedir. Son olarak
yiiriirliige giren 5018,5272 ve 5302 sayili kanunlar ile stratejik plan, performans program ve
faaliyet raporlar1 zorunlu hale getirilmis ve son olarak Hiikiimet Programi’nda da kamu
yoneticileri ile galisanlar arasinda yapilacak sdzlesmelerle performans ydnetimine gegileceginin
isareti verilmistir.

3.3 Ucret Yonetimi

Ucret yénetimi, hem isletme yonetiminin hem de ¢alisanlarin ve diger ilgili taraflarin ihtiyaclarini
karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasini ve yiriitiilmesini saglayacak oOnemli bir insan
kaynaklar1 yonetimi islevidir. Bugiin isletmelerin rekabet avantaji elde etme cabalarinda iicret
yonetimi belirleyici bir faktor olup, itici bir gii¢ yaratmaktadir. Giliniimiiz isletmeleri, nitelikli
isglicli yaratmay1 onemsiyorlarsa; performanslarini gelistirmek , adil ve dengeli bir {icret yapisiyla
personelin  moral ve motivasyonunu yiikseltmek, isletmeye bagliliklarini artirmak, Orgiit
kiltiirlerini ve orgiitsel degisimlerini desteklemek , sendikal sikintilarla karsilasmamak igin, ticret
yonetimine gerekli 6nemi vermelidirler.

Ucret kavrami; ekonomik mal ve hizmetlerin yaratilmasi i¢in yapilan faaliyetlerin tiimiine
“iiretim” denir. Uretime katilan faktorlerin temel amac1, ekonomik faaliyetler sonucunda gelir elde
etmektir. S6z konusu gelirler bilindigi gibi; kar, licret, faiz ve ranttir. Emek faktoriiniin tiretim
faaliyetlerine katilan toplamma, “isgiicii” denmektedir. Uretime emek faktoriiyle katilan ve
karsihiginda {icret geliri elde eden insanlarin isgiicii igindeki toplami da iicretliler grubunu
meydana getirir. Ucret ise; diisiinsel ve/veya bedensel emegini katan isgiiciiniin yerine getirdigi is
karsiliginda aldig1 ayni ve/ veya nakdi degerdir.

Ucretliler grubu da kendi icerisinde, isciler ve memurlar olarak smiflandirilmaktadir. Is¢i gruplari
Is Kanununa tabidirler. Toplu s6zlesme ve grev haklar1 vardir. Memurlar ise, bir ¢esit giidiimlii is
piyasasi kosullar1 icerisinde galistirilmakta ve c¢alisma kosullari kanunla diizenlenmektedir.
Sendikalar1 olmasina ragmen, toplu sdzlesme ve grev haklari olmadigindan ve sendikalar1 ayr1 bir
kanuna tabi oldugundan c¢aligma kosullarin1 ve ticretlerini birlikte diizenleme olanagindan
yoksundurlar (Benligiray,2007:3).

Ucret o6deme bicimindeki farklihklara gore de,”maas” ve “iicret” isimlendirilir.
Uygulamada,”aylik” ya da “maas” memurlarin,”iicret” ise daha cok iscilerin ve 6zel kesimde
calisanlarin hizmetleri karsiliginda elde ettikleri geliri anlatmak icin kullamlir. 4857 sayili Is
Kanununa gore ticret,” bir kimseye is karsiliginda, isveren veya iiglincii kisiler tarafindan saglanan
ve nakden 6denen bir tutardir”( Md.32).657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu , ”maas” yerine
“aylik” deyimini kullanmakta ve ayligi, “memurlara hizmetlerinin karsiliginda kadroya
dayanilarak ay itibariyle 6denen paradir” seklinde tanimlamaktadir.
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3.4.Performans Yonetimi, Basariy1 Olgme Yontemidir

Performans yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin is hedefleriyle biitiinlestirilerek
gelistirilmesi, organizasyon hedeflerinin gerceklestirilmesi ve gelistirilmesine yonelik ,”sistemler
biitiiniidiir”.1. Diinya Savasi’ndan once W. D.Scott’un, Taylor’un “is ve zaman Ol¢iim
metodundan” etkilenerek Amerikan endiistrisinde ¢alisanlarin yeteneklerini lgmesiyle baslayan
siire¢, glinlimiizde gelistirilerek, etkin bir basart dlglim sistemi olan ,performans yonetimi adi ile
kullanilmaya baglanmistir.( Basar1 degerleme sistemi, hedeflere gére yonetim, kritik olay teknigi ,
davranigsal degerleme skalasi,performans degerleme ve performans ydnetimi)Netice olarak
1980’lerde , performans degerlendirmenin yerini alan performans yonetimi kabul gorerek yaygin
olarak kullanilmaya baslamistir.Performans yonetiminin tarihgesini anlatan Fowler( 1990)
performans yonetiminin ana 6zelliklerini ve digerlerinden farkliliklarini asagidaki gibi siralamistir:

-Isletmeye 6zgii,

- Isletme hedefleriyle biitiinlesik, takim ve birey hedefleri,

- Yetkinlik ihtiyaglarina gore sayisal hedefler,

- Stirekli gbzden gecirme, bir veya daha fazla yapisal gériisme,

- Siirece katilim, ortak degerlendirme,

- Esnek siireg,

- Asgariye indirilmis dokiimantasyon,

- Performans- iicret iligkisinin kurulmamasi.

3.5. Performans Yonetimi, Aym1 Zamanda Siire¢ Yonetimidir

Performans yonetimi, is verimliligi ile dogrudan iligkilidir. Performans, basarili i sonuglar
olusturur. Fakat stireclerle basarili sonuglarin elde edilebilmesi i¢in yetkinlikler, is bilgisi ve
beceriler iligkilendirilmeli, bireylerin ve takimin siirece katilimi saglanmalidir( Oztiirk,2009:4).

Performans yonetiminin, dlgme ve gozden gecirme siireci ile iligkisini ve dnemini,su 6zlii s6z ile
ortaya koyabiliriz:”’Eger 6lgemiyorsaniz, yonetemezsiniz”.

Performans yonetimi, sonuglarin 6lgiilmesi, Ongodriilen hedeflerle gerceklestirilen hedeflerin
kiyaslanmasi ve gelismenin gdzden gecirilmesi adimu ile ilgilidir.

Performans yonetimi, organizasyonel ve bireysel ve 6grenme ve gelistirme ile siirekli gelisim
kiiltiiriiniin  yaratilmasin saglar.Is ve dgrenme baglantisinin kurulmasi, siirece katilan herkesin
basarilar ve gelismelerden dogal dersler ¢ikarmalaridir.

Performans yonetim siirecini etkili kilan unsurlari, asagidaki bagliklar altinda kisaca
inceleyebiliriz( Oztiirk, 2009:8):

-Organizasyonel Durum: Organizasyonlar, cevreleri ile stirekli iletisim igerisinde olan, canli
varliklar gibidir. Yasamak icin siirekli enerji gereksinimleri vardir. Cevredeki degisime uyum
saglayamayan sistemlerin dengesi bozulur ve zamanla yok olur. Iste Performans yonetimi bu
noktada etkisini gosterir.
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-Kiiltiir: Organizasyonlari bir arada tutan giiclii bir yapistiricidir. Performans yonetimi felsefesi ve
tasarimi, organizasyon kiiltiiri dikkate almarak uygulanmalidir. Organizasyon kiiltiiriiniin
unsurlari; inanglar, degerler, normlar ve yonetim tarzlaridir. Bu nedenle igletme kiiltiirii, insanlarin
tarz ve davraniglari ile etkilesim icerisindedir.

- Uygulanabilirlik: Organizasyon fonksiyonu, performans yonetim siireci, uygulama ve tasarimini
dogrudan etkiler.( Organizasyonun global olgekte faaliyet gostermesi, yetki delegasyonu,
organizasyon yapilart).

- Is dizayni: Is iliskileri ve metodlar1 , organizasyonel ve teknolojik gereklilikler, isi yapacak
personelin sahip olmasi gereken yeterliliklerin tanimlanmasina katki saglar.is dizayninin amaglart
da biitiiniiyle performansi etkiler.

- Takim g¢alismasi: Yatay ve siire¢ temelli organizasyonlar, 1990’larda danigmanlarin ve yeniden
yapilanma miihendisliginin en gdzde modelleri olmustur. Tek ve hiicre tipi iiretim modelleri,
yerini daha karmasik, ancak biitiinsel ve takim ¢aligmasini gerektiren yapilara birakmistir. Giderek
performans yonetiminde, bireysel degerlendirmelerin yerini takim odakli degerlendirme almistir.

- Organizasyonel gelisim: Giiclii insani bir temele dayanir( Insanlara yeni bakis, demokratik
yaklagim).

- Amag ve degerler: Sonu¢ odakli ¢aligsmayi esas alir.

- Stratejik yonetim: Takim hedefleriyle bireysel hedeflerin biitiinlestigi, organizasyonun en {ist
seviyesinden en alt kademelere kadar indirgenen bir siirectir. Michael Porter (1985) ,stratejik
yonetimin, performans ydnetiminin sergilendigi bir c¢alisma oldugundan bahisle;”’performans
yonetimi, belirlenmis sirket stratejileri olan, performans sisteminin sirket genelinde uygulandig: ve
tanimlandig1, tiim stirecleri kapsadigi, rekabet avantajina inanan organizasyonlarda verimli
oldugunu” ifade etmistir.

- Insan Kaynaklari Yonetimi: insan kaynaklari faaliyetleri; isi yonlendiren, performansi ve
yetkinlikleri  gelistirmeye  odaklanmig, motivasyonu yiiksek takimlar  olusturmada
yogunlagsmaktadir.

3.6.Performansa Bagh Ucret Yonetimi

Yukarida deginildigi gibi ana(kok) iicret sistemleri, ¢alisanlarin salt belirli bir zaman diliminde,
belirli bir kalitede ya da belirli bir miktarda is yapmalar1 temeline dayanir. Ancak anilan sistemde,
calisanlarin performanslarint ve nitelik farklarimi dikkate almadigi igin, onlarin gelistirilmesi ile
ilgilenmez. Oysa giinlimiizde, isletmelerin en temel kaynagi olan insan kaynaklarmin iste tutulmasi
ve gelistirilmesi, orgiite yaptig1 katkinin artirtlmasi ig¢in onlarin performanslarinin fark edilerek
ozendirici tedbirlerin alinmasi yoneticilerin dikkate alamsi gereken énemli hususlardir.

Insanlarin tesvik edilmesinde parasal destekler tek basma yeterli olmamakla birlikte, nemli
araclardan biridir. Bu nedenle son yillarda, calisanlarin performans artiglarint parayla tesvik edici
cesitli icret sistemleri gelistirilmistir.Ancak bu da yeterli goriilmemis , gelistirilen performansa
dayali iicret sistemlerinde tek tesvik edici unsur para olmamis, paranin yani sira ( prim, ikramiye,
komisyon, kardan pay verme, hisse sahipligi ),personele i¢sel ve digsal ddiiller saglayacak her tiirli
aragtan yararlanilmigtir. Bu sistemlerden bazilari; personelin verimliliginin artirilmast yoluyla
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zaman tasarruflarini, tiretim miktarindaki ya da kalitesindeki yiikselmeleri, kar ya da kazanglardaki
artiglari, Oneriler getirilerek yapilan iyilestirmeye olan katkilari, miisteri memnuniyetinin
saglanmasi ve devam ettirilmesi , vb. katki ve performansi bir arada sergileyen bireysel, grup ve
orgiitsel performansin dikkate alinmasi seklinde tesvikler sunulmaktadir(Oztiirk,2009:42).

4. SONUC

Glnlimiiz yoneticileri, dogru islerin, dogru kisilerce, basariyla yapilmasini saglamak igin,
performans yonetim siirecini uygulayarak siirece hakim olabilirler. Bir enstriiman olarak, iicret
yonetimi  ile performans Ol¢iimleme ve degerlendirme siirecine yapict ve destekleyici bakis
acis1 kazandirmak igin, elde edilen bilgiler paylasilabilir ve 6grenilebilir hale geldikge etkinlik ve
verimlilik artacak ve orgiitsel baglilik gelisecektir Modern iicret kuramlari ile iicret, kolektif licret
yapisindan  uzaklasip, bireysel performansa dayali olarak {iretimin  verimlili§ine
endekslenmistir.Béylece hizmette etkinligi ve {retkenligi artirmak amaciyla bireylerin
performansini ve motivasyonunu iicret ile iliskilendiren uygulamalar 6n plana ¢ikmistir.Bagkalari
vasitastyla i goren yoneticilerin kurumsal basarilarinin  biiyiik 6lgiide, ¢alisanlarin performans
hedefleriyle Ortiismesine  bagli oldugunu sdylemek yanlis olmaz Performansa dayali iicret
sisteminin,etkili bir performans yonetimi sistemiyle birlikte tasarlanmasi ve uygulanmasi
gerekir.Performansa dayali iicret sisteminin uygulanmasi  siireci,diger tiir ise dayali iicret
sistemlerinin uygulanmasi siirecinden daha yiiksek bir maliyeti goze almayi gerektirir. Yukarida da
aciklandig lizere,sistemin amaci, isletmenin is¢ilik giderlerini azaltmak olmamalidir. Birey ya da
is takimlarinin, etkinlik ve verimliliklerine gére ve orgiit performansina yaptiklar katkilara gore
odiillendirilmelerini ve katkilarinin ¢ogaltilmasi i¢in tesvik edilmelerini amaglamaktadir. Bunlarin
yani sira, iicret artislarinda sik¢a yasanan problemlerin ¢oziilmesi, isletmelerin nitelikli insanlarin
cekildigi, birer cazibe merkezi halini almasi ya da halen c¢alisanlarin baghliklarinin artirilmast,
kiltiirel degisim ve orgiitsel gelisimin desteklenmesi, ¢alisanlarin kendi aralarinda ve yonetimle
olan iliskilerinin iyilestirilmesi ve endiistriyel iliskilerin gelistirilmesi gibi yadsinamayacak 6l¢iide
yararlar1 vardir(Williams,1998:171).Bununla beraber performansa dayali licret sistemi, teknik
hazirliklar yapilmadan uygulanmaya basladiginda, faydadan ziyade yikici etkileri olabilecektir.
Sistemin bir biitiin olarak uygulanmasi basari sansini ve g¢alisanlarin kabul derecesini artirir.
Herhangi bir agamanin atlanmasi sistemin iglerligini ve biitiinliigline zarar vereceginden dikkatli
olunmalidir. Bu nedenle is analizlerinin yapilmasi, is tanimlarmin hazirlanmasi, is etiidi
¢aligmalarinin tamamlanmasi, islerin degerlemesi ve son olarak da “performans degerlemesi”
stireglerinin 6zenle takip edilmesini gerektirmektedir. Dikkat ¢ekilmesi gereken bir diger husus ise
personele(yoneticiler dahil) ve ilgili sendika yoneticilerine sistem anlatilarak, destekleri
almmalidir. Bir bagka husus ise,sistemi kullanan isletmeler isin kolay ve kisa vadeli olmadiginin
bilincinde olmalidirlar. Programin yerlestirilmesi ortalama olarak 9 ilel8 ay arasinda zaman alir.
Program uygulanmaya basladiktan sonra da, cesitli aksakliklarin giderilmesi ii¢ yil
stirer(Palmer,1993:179).Performans degerlendirme sistemi yilda bir dongiyli tamamlar.
Uygulanmakta olan sistemin etkili oldugunun kabul edilebilmesi i¢in; bireysel ve grupsal olarak,
orgiit performansina yaptiklari katkilarin  arttigi gézlemlenmelidir(Performansa dayali iicret
sistemiyle bu katkilarin artip-artmadiginin degerlendirilmesine iligkin bazi gostergeler dnceden
belirlenmis olmalidir). Dongli sonunda, sistem degerlendirilmeli ve aksayan ydnleri
diizeltilmelidir. Deginilmesi gereken bir baska husus da, orgiitsel performans ve verimliligin
yalnizca yapr degisiklikleriyle,siire¢ yenilemeleri ile , is tasarimlart ve teknolojik ilerlemelerle
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degil; rekabette istiinliigiin temel kaynagi olan ,”6nce insan “felsefesiyle gerceklesebilecegidir.
Profesyonel yoneticilerin basarist  biiyiik olgiide baskalarima baghdir. Insan Kaynaklart
voneticileri;” personelin salt 6zliik islemleri ile ilgilenme siirecinden "uzaklasarak , onlart birer
maliyet unsuru olarak gormek yerine,calisanlar: orgiitiin en degerli kaynagi olarak goren
stratejik bakis acgisi kazanmak zorundadirlar. Artik insan kaynaklar: yéneticilerinin yeni hedefi,
sahip olduklart insan kaynaklarindan en etkin ve verimli sekilde  yararlanirken,¢alisma
yasamindan ve bulundugu ortamdan mutluluk duyan , tatmin olmus bir is giicii yaratmak
olmugstur. Unutulmamalidwr ki, “kullanilmayan maddi kaynaklar mutlaka kaybolmug sayilmaziar,
fakat kullanilmayan insan kaynaklar: daima kaybolmus demektir” .
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