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PERFORMANS YÖNETIMI

Performans yönetimi, “bireylerin ve ekiplerin perfor-
mansının belirlenmesi, ölçülmesi ve geliştirilmesi ve 
performansın kurumun stratejik hedefleriyle uyumlu 
hale getirilmesi” olarak tanımlanabilir (Aguinis, 2013, 
ss. 2-3). Süreklilik arz eden bir süreç olarak perfor-
mans yönetimi, kurumların performansa dayalı ida-
ri kararlar almasını ve bireylerin gelişimine katkıda 
bulunmasını sağlamak amacıyla hedeflerin belirlen-
mesini, değerlendirme kriterlerinin tespit edilmesini, 
değerlendirme sürecini ve geri bildirimi içerir (Mu-
chinsky, 2005). Performansı bu hedefler bağlamında 
tanımlayarak bireysel davranış ile kurumsal stratejiler 
ve hedefler arasındaki bağlantıyı vurgulayan; yöneti-
ciler ve onlara raporlayan bireyler tarafından ortak-
laşa geliştirilen bir sistemdir (Aguinis, 2013). Buna 
paralel olarak, Adler (2023, s. 16), performans yöne-
timini gerektiğinde stratejik değişikliklerle ilgili bilgi 
sağlayan ve bir kurumun üst düzey yöneticilerinin, 
kurumun stratejisini uygulamak amacıyla çalışanları 
etkileme süreci olarak açıklar. Yani, diğer bir deyişle, 
her bireyin ve ekibin performansının kurumun genel 
hedefleri açısından anlamlı olduğundan sürekli ola-
rak emin olunması anlamına gelir (Riggio ve Johnson, 
2022).

Performans yönetimi teriminin ilk kullanımı 
1950’lere dayanmakta olup, o zamanlarda bir kuru-
mun hedeflerinin etkili ve verimli bir şekilde sürekli 
olarak gerçekleştirilmesini sağlama zorunluluğu ola-
rak tanımlanmıştır. Bu kurumsal zorunluluk, yönetim 
ve kontrol mekanizmalarından sorumlu olan çalışan-
ların birincil görevi olarak görülmüştür (Adler, 2023).

Günümüzde de performans yönetimi, başarılı ku-
rumların en önemli özelliklerinden biri olarak öne 
çıkmaktadır. Çalışanlarının performansına odakla-
nan kurumların, diğerlerinden daha iyi performans 
gösterme olasılığı 4,2 kat daha fazladır. Çalışanlarının 
performansını doğru yönetebilen kurumlar ortalama 
yüzde 30 daha yüksek gelir artışı sağlarlar ve yüzde 
beş daha düşük çalışan yıpranması yaşarlar (Lasa 
ve ark., 2024). Rekabeti sürdürülebilir kılmanın çok 
daha zorlu olduğu bir ortamda kurumların hayatta 
kalabilmesi ve başarılı olabilmesi için çalışanlarının 
performansı her zamankinden daha kritik bir role 
sahiptir. Birçok kurumun bunu başaramaması, per-
formans yönetimi ve değerlendirme sistemlerinin ek-
siklikleri veya sorunlu işleyişleri ile ilişkilendirilmek-
tedir (McMohan, 2013).

Performans yönetiminin kurumlarda birçok fark-
lı işlevi ve kullanım amacı vardır. Her şeyden önce, 
iyi yapılandırılmış bir performans yönetimi sistemi, 
kurum çalışanlarının istenen sonuçlara ulaşmak için 
birlikte verimli bir şekilde çalışmasını sağlar (Mc-
Mohan, 2013). Ayrıca, performans yönetimi çoğu 
kurumda, yöneticilerin ve bu yöneticilere doğrudan 
raporlayan çalışanların gelişim alanlarını analiz edip; 
çalışanın güçlü yönlerini desteklemek için bir plan 
tasarlamasını, eğitim ve gelişim ihtiyaçlarını belirle-
mesini, potansiyellerini ve kariyer gelişimlerini de-
ğerlendirmesini içerir. Bunun yanında, yeni yöneti-
cilerin çalışanların hedefleri, geçmiş performansları, 
özel durumları veya talepleri ile ilgili bilgiye kolayca 
erişebileceği bir çalışan kayıtlı veri seti oluşur. Per-
formans yönetimi ayrıca, çalışan memnuniyetini ve 
bağlılığını artırmayı, maaş artışları ve ikramiyeler gibi 
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2024).

Bu eğilim, performans değerlendirmelerini ger-
çekleştirmek için ileri teknolojilerin kullanımını da 
kapsamaktadır (Riggio ve Johnson, 2022). Özellikle 
üretken yapay zekâ (generative AI) alanındaki geliş-
meler bu süreçte önemli bir rol oynamaktadır. Yöne-
ticilere geri bildirimleri etkin bir şekilde sentezleme, 
değerlendirme raporları hazırlama ve hedefler belir-
leme konusunda yardımcı olarak, çalışanlarla daha 
anlamlı etkileşimler için zaman kazandırmaktadır 
(Lasa ve ark., 2024). Bu teknoloji destekli yaklaşım, 
kurumların değişen iş ortamına uyum sağlamasına 
ve çalışan ihtiyaçlarıyla daha yakından hizalanmasına 
olanak tanır (Wigert ve Harter, 2017).

Sage’in (2023) çağdaş performans yönetimine dair 
gerçek bir bakış açısı yakalamak amacıyla 1.000’den 
fazla insan yönetimi lideri ve üst düzey yöneticiyle 
yaptığı yakın zamanlı bir çalışma, liderlerin perfor-
mans yönetiminde teknoloji konusunda hemfikir 
olduğunu ve neredeyse tamamının (yüzde 95) tekno-
lojinin ve çok büyük bir kısmının da (yüzde 89) daha 
fazla ve daha iyi veri kullanımının gelecekte başarılı 
bir performans yönetiminin kritik bileşenlerinden 
ikisi olduğunu düşündüklerini ortaya koymaktadır. 
Bu liderlere göre teknoloji sayesinde kurumlar iş gü-
cüne dair daha net ve doğru bir tablo elde ederek terfi, 
ücretlendirme, yedekleme planları, eğitim ve gelişim 
gibi konularda daha iyi ve adil kararlar alabilecektir.

Özetle, performans yönetimi anlayışında, çeviklik, 
düzenli geri bildirim, kapsamlı bilgi tabanları ve uyar-
lanmış teknoloji entegrasyonunu sağlayan kurumlar, 
kurumuna daha bağlı, motive ve yüksek performanslı 
bir iş gücü yaratma olasılığına sahiptir (Lasa ve ark., 
2024).

SONUÇ

İnsan yönetimi fonksiyonu ve iş liderlerinin yarısın-
dan fazlası, performans yönetiminin her zamankin-
den daha önemli olduğunu düşünürken, yüksek bir 
oran da hibrit çalışma nedeniyle bunun daha zorlaş-
tığını belirtmektedir (Sage, 2023). Ne var ki iş haya-
tından üst düzey yöneticilerle yapılan çalışmalar, çok 
küçük bir kısmının kurumlarındaki güncel perfor-
mans yönetim sistemlerinin işe yaradığını (örn., Wi-
gert and Barrett, 2024); birçoğunun da performans 
yönetimine geleneksel yaklaşımların çalışanların iş 

beklentileriyle ilgili belirsizlikleri bertaraf etme, ada-
letli değerlendirilme, yöneticilerinden koçluk alma, 
gelişim fırsatlarına temel oluşturma gibi performans 
yönetiminin birçok temel hedefini gerçekleştirmekte 
yetersiz kaldığını düşündüğünü göstermektedir. Bu 
nedenledir ki birçok kurum, geleneksel performans 
yönetimi yaklaşımlarını terk etmektedir (örn., Wigert 
ve Harter, 2017).

Etkili bir performans yönetiminin, bütünsel bir 
insan yönetimi stratejisi olması gerektiği ve insan 
yönetimi politikaları, kültür, performans hedefleri ve 
iletişim sistemleri gibi çalışanların karar verme sü-
reçlerini önemli ölçüde etkileyen her alanı kapsama-
sı gerektiği vurgulanmaktadır (Armstrong ve Baron, 
2000). Elbette en doğru performans yönetimi sistemi 
kurumdan kuruma değişecektir. Yine de kanıtlanmış 
bir dizi temel yenilik üzerine inşa edilmiş, teknoloji-
den beslenen, amacına uygun bir tasarımı benimse-
yen kurumlar, yetenek çekme ve elde tutma konusun-
da diğerlerinin önüne geçecektir.
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