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PERFORMANSA DAYALI YONETIM SiSTEMi

I) PERFORMANS ve PERFORMANS YONETIMI KAVRAMI

Performans; en basit tanimiyla verimliligin dlciilmesi, kendi i¢inde ¢esitli 6l¢iim
seviyeleri olan genel bir basarinin tanimlanmasidir. Performans yonetimi ise kurumun
ya da firmanin kendisine 6zgii belirledigi performans kriterlerine gore gelistirme ve
tyilestirme stirecidir.

Bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina varmalarini saglayacak sekilde motive
ederek organizasyonlardan, takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak i¢in
tizerinde anlagmaya varilmis amaclar, performans standartlari, hedefler, dl¢iim, geri
bildirim, odiillendirme / onurlandirma asamalarindan olusan sistematik bir yonetim
aracidir.

Personel yonetimi, Tiirkiye’de ozellikle 1960’11 yillarda yeni bir boyuta
kavusmus ve isletmelerin 6nem verdigi fonksiyonlar arasina girmistir. Personel
Yonetimi, kiiresellesen ve sinirsiz topluma dogru yol alan diinyamizda, isletmelerin en
onemli ugras alanlarindan biri haline gelmistir.

Performansa dayali yonetim sisteminde amag; mevcut durumu tespit ederek
ulagsmas1 gereken noktaya varmak i¢in yapilmasi gerekenleri ortaya koymak ve
uygulanmasini desteklemektir.

Performans yonetimi; herhangi bir etkinlik sonucunda ortaya ¢ikan sonucun
nicel veya nitel olarak belirlenmesidir. Bir isletmenin performansi belirli bir zaman
sonucunda olusan sonuca gore isletmenin amacini veya hedefini yerine getirilme
derecesini gosterir. Diger bir deyisle performans yonetimi, performansi yonetmek ve
tim birimlerde yiiksek karliliga ulagmak ic¢in siirdiiriilebilir gelisimi yonetme
aracidir.

Performans degerlendirme yonetim sisteminin temel ilkeleri 2 adettir. 11k ilke;
bireysel hedef belirleme ve ikinci ilke; ¢alisanlarin sisteme katilimini saglamaktir.

Performans Sistemi tiim kurumlar i¢in gecerli olan ortak bir uygulamaya sahip
kurallar1 icinde barindiran bir sistem degildir. Her kurum Performans Sistemini
kendisine iyi bir sekilde uyarlayarak sistemden verim alabilir. Performans Sisteminin
olusturulmasi i¢cin kurumdaki mevcut yap1 iyi analiz edilmesi gerekmektedir. Genel
olarak kurumlarin orgiitsel buzdagi yapisinda iki yapi karsimiza ¢ikmaktadir: Formel
ve Informel yapi. Formel yapida amaclar, teknoloji, yapi, politikalar ve iiretim yer
alirken; informel yapida tutum, duygu, deger ve grup normlarinin yer aldigi

gozlenemeyen unsurlar yer almaktadir.



Performans yonetimi sistemi; kurumun formel yapistm is analizleri
cercevesinde yeniden tanimlayarak, mevcut yapinin belirgin bir sekilde cercevelerini
cizmekte, informel yapida ele aldig1 incelemeler sonucunda kurum icinde arka planda
olan, somut goziikmeyen bilgileri diizenleme ve gerekli iyilestirmeyi yapma imkanini
yakalamaktadir.

Performans Sistemi nin kurulmasi i¢in performans oOlgiitlerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Performans oOlciitleri, kurumun hedeflerine ve amaclarina ulagsmada
saglanan gelisme diizeyini Ol¢cmeye yarayan Olgiitlerdir. Performans Olgiitleri
cercevesinde yapilan performans degerlendirmesi; calisanin performansinin,
potansiyelinin ve gelisme gerektiren yonlerinin belirlenmesi sonucunda, c¢alisanin is
yiikil, i3 performansi, kisisel yetenekleri ve degerlendirme donemindeki katkisi ve
gelisme potansiyeli hakkinda diizenli ve sistematik bilgi verme siireci meydana
gelmektedir.

Performans degerlendirilmesi ile calisanlarin terfi, transfer, isten c¢ikarma,
kariyer planlamasi kararlar1 gercekci ve adil temellere baglanmakta, ¢alisanlarin kisisel
yeteneklerinin  taninmasi, basarilarint  ve katkisinin  belirlenmesi,¢calisanlarin
giidiilenmesi, 6zendirilmesi saglanmaktadir. Performans YOnetim Sistemi ile somut bir
gosterge olarak calisanlara performanslarina gore licret ©Odenmesine olanak
saglamakta, yonetici ve ¢alisan arasinda etkili bir iletisim, etkilesim, giiven olugsmasina
zemin hazirlamaktadir.

IT) PERFORMANS YONETIMININ AMACLARI

Performans YoOnetiminin temel amaci, kurum ve kuruluslarin hedeflerine
ulagsmalarini saglamak ve verimliligi artirmaktir. Performans yoOnetiminin diger bir
hedefi de sonuca ve miisteriye odaklanma, katilimcilik, calisanlar1 gelismeye 6zen ve
takdir, siirekli 6grenmeye odaklanma ve sorumluluk bilincinin olusturulmasi veya
gelistirilmesine katkida bulunmaktir.

1. Bireysel ve kurumsal performansta artis,

2. Calisanlarin i$ memnuniyetinin ve motivasyonunun arttirilmast,

3. Kisisel gelisim planlari, egitimler ve kariyer planlama gibi uygulamalara drnek
teskil edebilecek analiz ve degerlendirme siirecinin olusturulmast,

4. Yiklenilen rol ve sorumluluklarin daha somut olarak tanimlanmasi ve bu

tanimlamalara paralel is akislarinin olusturulmasi,



5. En genel amaci ¢alisanlarin, hem bireysel olarak hem de takim halinde, firma
stireclerinin ve kendi bilgi-becerilerinin siirekli gelisimini saglayabilecekleri
bir kiiltiir olusturmaktir.

6. Organizasyonun performansinda kalic1 gelismeler elde etmek.

7. Kisisel yetenekleri gelistirerek, ilerlemeye acik, kaliteli personelle daha verimli
bir calisma ortami yaratmak.

8. Calisanlar ile yonetenler arasinda agiklik ilkesine dayali diyalog kurulmasini
saglamak.

9. Hedefler ve performans kriterleri konusunda yoneticilerle calisanlar arasinda
ortak bir anlay1s olusturarak, herkesin gorevinin bilincinde olmasini saglamak.

10. Calisanlarin performanslarini izleyerek objektif bir 6lgme degerlendirme
yapmak.

11.Calisan performansint yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege
hazirlanmasini saglayacak geri bildirim mekanizmasini olusturmak.

12. Diiriist bir yonetim anlayisim1 yayarak giiven yaratmak ve calisanin moralini
yiikseltmek.

Performans yonetimi kesinlikle bir amac degil aractir. Onemli olan
performans degerlendirme siirecini bir ara¢ olarak kabul edip bu siirecte elde
edilen verileri en saghkl amaca yonelik olarak kullanabilmektir.

Canlilar gibi isletmelerin de bir yasam periyodu vardir. Onlar da dogar, gelisir
ve Oliirler. Yasamak icinse hayattmizin her alaninda degisime ihtiyactmiz vardir.
Degisim ise ¢evremiz siirekli degistiginden gelismenin dogal sonucu olarak, cevreye
uyum saglayabilmek icin siirekliligi esas alan bir olgu olarak karsimiza cikar.
Diinyamizda teknolojik gelisme ve robot-makine sistemlerinin kurulmasi1 asamalariyla
birlikte son donemde insanin 6nemi de agiga ¢cikmistir.

Isletmeler de cesitli kriterleri goz oniine alarak calismalarinin verimliligini ve
uyumunu arttiracak faaliyetlere Onem vermeye basladilar. Performans YoOnetim
Sistemi de bu ihtiyacin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmustir.

Aslinda bagka bir degisle Performans, gorevin geregi olarak dnceden belirlenen
Olcgiitleri karsilayacak bicimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklesmesi
oranidir.

Iyi bir performans yonetiminin var olmas1 demek calisanlarin;
* amaglariin ve onceliklerinin neler oldugunu,

* su anda ne yapmalar1 gerektigini,



* yaptiklari igin takimlarina ve firmanin performansina katkisinin ne oldugunu

biliyor olmas1 demektir.

kendi

Calisanlar kendilerinden ne beklendigini bilip anladiklar1 ve daha da onemlisi
hedeflerinin olusturulmasinda rol aldiklarinda islerini sahiplenecek ve

hedeflerine ulagmak icin ellerinden geleni yapacaklardir. Performans YoOnetim

Sisteminin temel prensibi de budur. Siirekli gelisme ve Ogrenen organizasyon

felsefesine dikkat ceker. Ayrica,

Yilda bir kez yapilan siibjektif degerlendirme yerine yil boyunca objektif
degerlendirme ve gelistirme saglar.

Istenen sirket Kiiltiiriiniin yerlestirilmesinde ©nemli bir aractir. Hedeflerin
yayginlastirllmas1 asamasinda kisilerin kendilerini sirketin bir parcasi olarak
gormesini saglar.

Organizasyonel ve kisisel hedeflerin entegrasyonunu saglar.

Yeterlilik kavraminin ve yeterlilik analiz tekniklerinin gelisimini saglar. Bu
analizlerin davramigsal konulardaki performans degerlendirmeye temel
olusturmasini ongoriir.

Performans YOnetiminin sadece yoneticilerin degil herkesin isi oldugunu
vurgular.

Isleyisi hedeflerin belirlenmesi siireci ile baslayip yonlendirme/geribildirim ve

degerlendirme ile devam eder ve gelisim planlamasi ile son bulur.

Etkin performans yonetim sistemi gelistirmek i¢in yapilmasi gerekenleri sdyle

siralanabilir:!

v Sonuca yonelik diisiiniilerek baslanmal:

v' Siirec ve hedefler seffaf olmal:

v Performans Yonetim Sistemi Tesvik Yontemlerinde ve
uygulamasinda ac¢ik olunmali:

v Siirekli Iyilestirilmeli:

v Tasarim ve uygulama konusundaki riskler belirlenmeli:

v Gercek motive edici etkenleri biiyiik resmin bir parcasi olarak
diisiiniilmeli.

! http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/69-etkin-performans-yonetim-sistemlerinin-alti-ortak-
ozelligi.html



Bu siirecin bir yonetim siireci oldugu unutulmamalidir. Sirket, iiretkenligi artirmak,
satis1 artirmak, operasyonel giderleri azaltmak, is giicii degisimini azaltmak, miisteri
baghligin1 artirmak veya calisan memnuniyetini artirmak gibi unsurlardan hangisine
odaklanacagin belirlemeli ve stratejisini bu yonde olusturmalidir.

Siire¢ hedefleri seffaf olmali, ¢alisanlara gelisim olanaklar1 saglamali ve siirec
sonunda calisanlarin performansi, calisanlar motive edilerek artirilmalidir. Ust yonetim
tarafindan belirlenen hedefler, alt kademelere de acik ve net olarak anlatilmali,
hedeflere ulagsmak i¢in gereken beceriler tanimlanmalidir.

Performans yoOnetim sistemi ile yapilan ise bir aciklik getirilmis olmaktadir.
Performans diisiikliigiiniin nedeni, calisan neyi,nasil ve nicin yapacagini bilmez,
zamanlama programini yeterince yapamaz ve en onemlisi geri bildirim olmadigi i¢in
isini yaptigina inanir. Performans Yonetim Sistemi ile is tamimlanir ve siire¢ i¢inde is
ile ilgili degerlendirmeler isi yapan kisi ile paylasilir. Performans geri bildirim ile
calisanlara yapilan bilgilendirme, yonetici ve calisanlar arasinda iletisimin saglamasi
ile isbirliginin giiclenmesi sonucu, kurum ve kurumdaki ¢alisanlarin amaclar tek bir

cat1 altinda biitiinlesir.

III) PERFORMANS NEYE GORE BELIRLENIR?

Bir iste ilk yapilacak, ortaya ¢ikacak sonuglar ilk performansi gosterir. Bundan
sonra yapilacak calismalar ornek teskil eder. Performans 6l¢me kurum i¢inde yapilirsa
“kurumsal performans”, calisanlara yonelik yapilirsa “personel performans”
degerlendirilmesi amacini tasir.

Isletmelerin personel politikasinin etkinligini 6l¢gmede yarar saglar.

Diinyanin kurulusundan bu yana her seyin bir ederinin ve bedelinin oldugu
diistiniildiigiinde eder ve bedel iliskisini kuran unsurun dl¢gme oldugu bilinmektedir.

Personel yonetiminde kurumsal hedeflere yonelik calismalarin, c¢alisan
hedeflerinin kontrol edilmesi ve uygulamalarin karsilastirmali olarak 6l¢iilmesi ortaya
cikmaktadir.

Calisma hayatinin kalitesi arttikca calisanlardan elde edilen verimlilik de
artacaktir. Performans yonetimi kapsaminda biitiin bir yil boyunca ayni hedef
ongoriilmek zorunda degildir. Hedefler de degisiklige gidilebilir.

Performans yoOnetim sisteminde kurum bireylerinin hedefleri ile kurumun
hedefleri iliskili olmak zorundadir. Ozellikle yonetim pozisyonlarindaki kisilerin
hedefleri dogrudan kurum hedefleri ile iliskilendirilmelidir. Secilen hedefler;

1. net
2. olciilebilir,



3. ulasilabilir,
4. gercekei olmak zorundadir.

Kurum hedefi icin vazgecilmez unsur calisan hedeflerinin net olarak yerine
getirilmesidir. Bu noktada calisan performans Onceden saptanmis standartlar
dogrultusunda gercek ve izlenebilir sonuclara dayanarak Olciilmeli ve belirli
donemlerde degerlendirmeye alinmalidir.

Performans degerlendirmesinde, “ne kadar is yapilmali” sorusuna cevap veren
sayisal gostergeler, “is ne kadar iyi yapilabilir” sorusuna cevap veren kalite
gostergeleri ve “kaynaklar nasil kullanildi” sorusuna yanit veren kaynak kullanimm
gostergeleri yer almaktadir. Gostergeler dahilinde yapilacak ol¢iimler; en iyiyi en
kotiiden fark ettirebilmeli, kontrol edilebilir olmali, dogru gecerli ve gozlemlenebilir
olmalidir. Donem i¢indeki gostergeler dahilinde yapilan degerlendirmelerde mevcut
hedefler kontrol edilmeli ve bir sonraki donem icin hedef tayininde bulunulmasi
gerekmektedir.

Performans yOnetim sistemi, organizasyon i¢inde siirekli verimliligi saglayan
vazgecilmez bir siirectir. Her diizeydeki calisan ve yonetici bu sistemin bir pargasi
olarak kabul edilir.

IV) PERFORMANS SiSTEMi: KURUMUN KAZANMASI iCIN BIREYLERIN
MUTLULUGU
Performans sisteminin bireye kazandirdiklari:
1. Bireysel performans hakkinda nesnel ve adil geribildirim alma,
2. Giiclii ve gelistirilmesi gereken yanlari tanima,
3. Yoneticiyle performans diizeyi konusunda hemfikir olma ve kisisel gelisim
planlar1 yapma,
4. Kurum calisan1 giiclii ve gelistirilmesi gereken yanlarini calisma ortamu
icerisinde gelistirmesi imkanini saglar,
5. Calisanin performanst ile ilgili olarak yazili ve nesnel verilen egitimler ile geri
bildirim saglar,
6. Calisan ile yonetici arasinda hissiyata yer vermeyen goriiliir bir koprii olusturur,
7. Kisi acisindan yetkinlik olusturur,
8. Yaptiklarini, yapabileceklerini ve bir sonraki donem icin yapacaklarin1 gérme
firsat1 verir
9. Calisan, kendisinden tam olarak ne beklenildigini bilir.
10. Calisan, verilen hedeflere ulasmak i¢in neler yapmasi gerektigini bilir.



11.Calisan, yoneticisiyle simdiki durumunu, gelecekteki gelisimini ve egitim

ithtiyag¢larinin ne oldugunu tartisir.

12. Calisan kendi gelisim diizeyini belirler.

Performans sisteminin kuruma kazandirdiklari:

1.

AN

Al S

Calisan performansinmi gelistirerek kurumun performansini arttirma,

Kurum hedefleri dogrultusunda calisan performansini gelistirme,

Insan kaynagini yonlendirmede, yonetici sorumluluguna etkinlik kazandirma,
Etkili ve zamaninda geribildirimlerle gelisimi siirekli kilma,

Ise alim, yerlestirme, atama ve gorevlendirme kararlarini nesnel dlgiilere
dayandirma,

Egitim ve gelistirme ihtiyaglarin1 zamaninda belirleme,

Is tasarimindaki olas1 yanhslar1 saptama,

Insan kaynagini daha etkin kullanma,

Calisandan ne beklenildigini acik¢a ifade edebilme,

10. Calisanin performansi ile ilgili daha yapici geri bildirim verebilme,

11. Calisanin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi1 yoniinde rehberlik yapma,

12. Kisisel gelisim ve egitim ihtiyag¢larini planlama,

13. Karsilikli giiven ve saygiya dayali yakin is iliskileri kurma,

14. Sirket ve takim hedeflerinin kisisel hedeflere entegrasyonunu saglama,

15. Bireysel katkilarin ayirt edilmesini saglama,

16. Kariyer planlamasina olanak verme.

Performans yOnetimi anlayisina gore insan kaynaklarit  yOnetimini

gerceklestirdigimizde ise, bu anlayisin insan kaynaklar1 yonetimine saglayacagi pek

cok katkilart bulunmaktadir.

Bu anlayisla gore, calisanlar kendi performanslarini yonetme sorumlulugunu

hissederler, performans planlarin1 tasarlar ve yonetirler, plan dogrultusundaki

ilerlemelerini izlerler; planlanan ve gerceklesen performanslarini karsilastirir ve

gozden gecirirler, siirekli iyilestirmenin islerinin 6nemli bir parcast oldugunu bilirler;

boylece ne yapilacagina odaklandiklar1 kadar, nasil yapacaklarina iligskin becerileri de

gelistirilebilir.



V) PERFORMANS YONETIM SiSTEMiNiN ASAMALART

Performans YoOnetim  Sisteminin  kurulmasi belirli asamalar dahilinde
gerceklestirilir. Kurumun genel yap1 semasi cikartilarak, kurumun hedefi, isleyis yapisi
ile ilgili bilgilerin yer aldig bir yapt tanimi olusturulur.Yap:r taniminin
olusturulmasinin akabinde; is tanimlarinin belirgin bir sekilde cercevesinin cizilmesine
olanak saglayan is analizi gerceklestirilir. Is analizi isi yapan ilgili kisinin yaptig is ile
ilgili miilakat teknigi ile goriisiilmesinin sonucunda, genel bir analizin ortaya
cikarilmasidir. Is analizi ile ilgili form; her kurulusun yapisi birbirinden farkli oldugu
icin kuruma 6zel hazirlanmis bir formdur. Is analizi yapildiktan sonra kurumun
informel yapis1 ile ilgili genel bilgiye ulasma noktasinda devreye <‘calisan
memnuniyeti anketi” girmektedir. Calisan memnuniyet anketinde c¢alisan kisilerin
yaptiklart i ve kurum ile ilgili diisiincelere ulasilmaya calisilmaktadir. Kurumda
birimler arasindaki isbirliginin derecesini ve 6nemini 6l¢mek i¢in ise “i¢c memnuniyet
anketi” yapilir. Ic memnuniyet anketi ile birimler hangi noktalarda birbirleri ile
iletisime gectikleri ve bu iletisimindeki karsilikli memnuniyet derecesi ol¢iiliir.

Yap1 tanimu ve is analizi ile organizasyon yapisi net bir bicimde ortaya konularak,
is tanimlarinda meydana gelen degisikliklerin de degerlendirmeye alindigi re-
organizasyon yapisi olusturulur. En son basamak olarak sistemin diizgiin bir sekilde

1slemesi i¢in gerekli egitimler ile birlikte hedefler yeniden tanimlanir.

Hedef Belirleme :Sirket hedeflerini gerceklestirmeye yonelik
kisisel is sonuclari yeterliliklerle ilgili hedeflerin belirlenmesi.
Yonlendirme / Geri bildirim  :Hedeflere yonelik ilerlemelerin kaydedilmesi

ve gelismesi gereken yonlerin belirlenmesi.

Degerlendirme :Kisisel is sonuglarimin ve yeterliliklerin
degerlendirilmesi.
Gelisim Planlama ¢ Gelismesi gereken yonlerin ve egitim

ithtiya¢larinin belirlenerek gelisim planlarinin hazirlanmasidir.

Ik olarak kurulusun gercek durumuna gore ancak ileriye yonelik olarak
stratejik kararlar alma siireci olan hedef belirlenmeli, yani performans planlamasi
yapilmalidir. Ancak belirlenen amaglarin agik ve net, Olciilebilir, uzlasilabilir ve

basarilabilir, gercek¢i ve zaman sinirli olmasi gerekir.

? http://www.students.itu.edu.tr/~ergonomi/bilbank/iky3.html



Performans uygulama asamasinda ise, eger siradiizene uygun planlama
anlayisina gore plan hazirlanmis ise, siirecin bu agamasina gecilmelidir. Ongoriilen,
kurulusa 6zgii performans ilke ve kararlarin uygulamaya gecirilmesidir.

Performans planlamasinda, eger soyut performans Olciitleri getirilmis ise,
bunlarin uygulama asamasinda daha somut ve her is i¢in ayr1 ayr1 ve 6zgiin bir olgiit
gelistirilebilir. Daha sonra bu hedef ve olgiitlere gore iiretim kaynaklarini harekete
gecirmek gerekir. Buna gore emek disindaki iiretim araclart olan hammadde,
aramadde, ara¢ gerec ve teknolojiyi ekonomik ve verimli kullanmak; kurulusun insan
kaynaklarin1 bir taraftan 6zendirici araclarla desteklemek, diger taraftan da disipline
etme yontemleri ile yiiksek performansta ¢alistirmak gerekir.

Degerlendirme asamasi ise, planlanan ve uygulanmasi yapilan performans
Olciitlerinin degerlendirilmesi asamasidir. Aslinda performans yonetiminin denetimi
asamasidir. Bu ac¢idan performans degerlendirme asamasinda ,s6z konusu girdi ve
kaynaklarin performans anlayis ve ilkelerine gore, kullanilip kullanilmadiginin
belirlenmesi soz konusudur. Diger bir deyisle, planlamasi yapilan ve uygulanan
performans deger ve Olciitlerine goére is ve gorevlerin  gerceklestirilip,
gerceklestirilmedigine iligkin geribildirime dayali bir degerlendirmenin yapilmasi s6z
konusudur.

Zira geribildirim,performans sorunlarinin ¢oziimii i¢in  bagvurulmasi ve
ortaminin yaratilmasi gereken onemli bir iletisim modelidir.Hatta bu geri bildirimin
sadece calisanlardan yonetime dogru degil, yoneticiden c¢alisanlara dogru da olmasi
gerekmektedir.

Performans degerlendirme asamasinda, ¢cagdas denetim anlayis1 geregince su {i¢
acidan denetim yapilmalidir.

* Performans sonuglarinin olumsuz ¢ikmasini 6nleyici denetim;

* Olumlu performans sonuglarina ulasmay1 6zendiren denetim;

* Olumsuz performans sonuclarini diizeltici, rehber denetimdir.’

Performans gelistirme asamasi, performans yoOnetimine en bilimsel ag¢idan
bakilabilecek bir asamadir. Zira, arastirma ve gelistirme, bilimsel tekniklere ve
araclara gore yapilmalidir. Konuyla ilgili bilimsel gelismelerden haberdar olunmalidir.
Ancak, tim bunlarin olmasi i¢in, basta yoOneticiler olmak {iizere biitiin kurulus
personelinin, kamu performans yonetiminin bilimsel yollarla olusturulabilecegine,
siirdiiriilebilecegine ve basariya ulastirilabilecegine inanmasi ve uygun ortamin

saglanmas1 gerekmektedir.

? http://www.sayistay.gov.tr/yayin/dergi/icerik/der65m9.pdf sayistay dergileri say165(145.y1l 6zel sayiskamuda
oOlciilebilirlik denetime hazirlik” performans yonetimi” Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN TODAIE Ogretim Uyesi
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VI) SONUC: Biitiin bu asama, goriis ve Ornekler dogrultusunda Performans
Yonetim Sistemi yoneticinin ¢alisanindan ne kadar verim aldigi, calisanin eksik ve olumlu
yonleri, beklentileri, sorunlar1 konusunda bilgi sahibi oldugu, calisanin da icindeki giiven
duygusunu pekistiren, onu motive eden, sirketin bir pargasi oldugu hissini veren, basarisinin
odiiliinii alacag1 giivencesini kazandiran bir sistemdir. Sonug¢ olarak organizasyonun basarisi
yoneticinin ve tiim ¢alisanlarin ortak performansina baglidir.

Onemli olan firma/kurum genelinde uyum iginde isleyen bir is¢i-isveren iliskisi
olusturmak ve 1limli bir ofis ortaminda ¢alisanlarin ¢ok daha yaratici olabildiklerini

gorebilmektir.
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