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SUNUS

Giliniimiizde is diinyas1 gittikce daha karmasik bir hal almaktadir. Siyasi ve
ekonomik c¢alkantilar belirsizlikleri tetiklerken diger yandan yasanan salgin has-
talik devlet otoritelerini, isletmeleri, insanlari, yaptiklar igleri yeni bastan sorgu-
lamak zorunda birakmistir. Degisen ¢evre kosullari, deger sistemleri; yeni is or-
tamlarini, yeni teknikleri ve becerileri beraberinde getirmektedir. Bu ¢ergevede
isletmelerin genellikle yardime1 bir islevi gibi goriilen Insan Kaynaklar Yonetimi
(IKY) birimleri ayr1 bir 5nem arz etmektedir. Gittikge ydnetimin iist kademelerin-
de temsil kabiliyeti kazanan IKY birim ve ¢alisanlar1 yoneticiler igin stratejik ve
kurmay nitelik kazanmaktadir. Yedi milyarin iizerindeki diinya niifusuna ragmen
is diinyasinin beklentilerine yeterince cevap verebilen “yetkin ¢alisan” bulunmasi
sorun olmaya devam etmektedir. Diger yandan toplum ve 6zellikle kamu yonetimi
acisindan issizlik temel sorunlarin basinda gelmektedir. Isletmelerde nitelikli insan
varligini elde tutmak her gegen giin zorlagsmaktadir. Bdylesi bir ortamda iK birim-
lerine biiyiik is diismektedir.

Editorliigiinii Dr. Ali Sahin ORNEK ’in yaptig1 elinizdeki eserin mimarisi bu ger-
cekler gergevesinde olusturulmus. Oldukca kapsamli bir eser olarak Insan Kaynaklar
Yonetimi eseri ortaya ¢ikmis. Cogunu yakindan tanidigim boliim yazarlarinin 6zgiin
katkilari, titiz calismalari takdire sayandir.

Sairin:

“Hosca bak zatina ziibde-i dlemsin sen,
Merdiim-i dide-i ekvan olan ddemsin sen.
(Kendine bir hos¢a bak, alemin oziisiin sen;
Varliklarin gozbebegi olan insansin sen)”

dedigi “insan1 ve yonetimini” sorgulayarak baslayan kitap genis ve giincel bir kap-
sama sahip. Is giicii kavrayisiyla bir “girdi” yahut “kaynak” olgusuyla yaklasilan
“insan varlig1”; sermaye, bina, hammadde gibi sadece maddi boyuta indirgenme-
melidir. Sosyal bir varlik olan insanin duygu, diisiince ve davranisi; is yerindeki
olusumlari ve isletme basarisin1 derinden etkiler. Geleneksel IK kitaplarindan fark-
I1 olarak davranigsal boyutun gozetildigi eser:

e Kiiresel oldugu kadar iilkemizde {iretilen akademik ¢aligma ve uygulamalari
gozeterek,

e Ozel sektdriin yaninda kamu yonetiminde insan kaynaklar1 ydnetimine bir-
likte yer vererek,

e Alandaki giincel gelismeleri ve sorunlar ele alarak,
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e [K’nin strateji ve politika iiretimi kadar pratigine yonelik ¢oziimler icererek,
e Ormnek olaylarin zenginligi ile konulara niifuz ederek,
e Sosyal medya baglantili video uygulamalarina yer vererek zenginlestirilmis.

Bu yénleriyle eser yoneticilerin, IKY alaniyla ilgili arastirmacilarin, iK uzman-
larinin ve 6grencilerimizin basucu kaynagi olacaktir. Teori ve pratigi olabildigince

genis kapsamda bir araya getirmeyi basaran editor ve yazarlari yiirekten tebrik edi-
yorum. Basarilarinin devamini diliyorum.

Prof. Dr. Sedat MURAT
COMU Rektdrii
Ocak 2021 - Canakkale
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Tarihin sifir noktasi olarak tanimlanan bilinir en eski kalintilarin oldugu
Gobeklitepe’den (M.O 10000) giiniimiize toplumlarin gelisim seyrine bir goz ata-
lim. Magaralar ve benzeri barinaklarda ilkel sartlardaki avci ve toplayict toplumlar
zamanla yerlesik diizene gegilen tarim toplumlarina doniismiistiir. Niifusun artmast,
ticaretin yayginlagmasi, tiretim teknolojilerindeki gelismeler dogrultusunda ilerle-
yen sanayi toplumlarindan; giiniimiizde bilisim sektoriiniin belirleyici oldugu, yapay
zekanin basrol oynadigi, akilli orgiitler ve karanlik fabrikalarin faaliyete gegtigi diji-
tal ¢agin bilgi toplumuna evrilen miithis bir seriivene sahit olmaktayiz. Her evrilme-
de toplum bir biitiin olarak yeniden sekillenmis, yeni bir toplumsal yasam, yeni bir
calisma yasami anlayisi ortaya ¢ikmistir. Tiim iilkeler daha iyi yagam standartlari i¢in
bu degisimde yerlerini almaya ¢aligsmaktadirlar.

Giiniimiizde orgiitler her alanda o kadar hizli bir degisimle kars: karsiya kalmak-
tadirlar ki kaotik is ortamindaki sorunlarla basa ¢ikabilmek, yeni ¢éziimler bulabil-
mek i¢in mutlaka stratejik bakis agis1 ile hareket etmek zorundadirlar. Alanda yapilan
akademik calismalar ve uygulama ornekleri ¢evresel degisim ile orgiitlerin stratejik
uyumu arasinda anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir. Bu noktada stratejik
biling bilgi beceri ve yetkinlik agisindan fark yaratacak insan giiciline ihtiyag¢ oldugu-
nu gostermektedir. Orgiitlerin verimlilik ve performanslari artik en énemli iiretim gir-
disi olan insan giicliniin etkinligi ve yetkinligi ile dogru orantilidir. Bu nedenle insan
kaynaklarinin etkin yonetimine her dénemden daha fazla ihtiyag¢ oldugu yadsinamaz.

Bilindigi lizere “insan” biyolojik, sosyal ve psikolojik bir varliktir. “insan1” daha
iyi anlayabilmek ve daha etkili yonetebilmek i¢in felsefi bakis agsiyla biitlinciil ola-
rak bakilmasi gerekliligi kendisini gittikce daha fazla hissedilmektedir. Her birey
“essizdir” degerleri, tutumlari, algilar, kisilik 6zellikleri, 6grenme tiirleri, diistinme
bigimleri, becerileri, zeka diizeyleri, giidiileri farklilik gostermektedir.

Ote yandan robotlar imalatta siklikla kullamldig1 gibi artik yonetim kurullarina
da girmistir. Belki duygular1 olmayan ama hafizas1 giicli, i¢sel ve dissal veriyi ¢ok
hizli ve iyi analiz edebilen robotik is arkadaslariyla ¢alismanin s6z konusu olabile-
cektir. Bircok o6rgiit evden ¢aligmay1 kiiltlirlerinin bir parcasi haline getirmeye hazir-
lanmaktadir. Aranan yetkinlikler genelden kiiresele yonelmistir. Degisim ve yenilik-
ten biiyiik doniisiimlere ge¢ilmistir. Daha bagarili 6rgiitler olusturmada insan-makine
birlikteliginden nasil fayda saglanabilecegi 6n plana ¢ikmistir. Bu kosullarda insan
giiciiniin basariyla yonetilebilmesi i¢in fiziksel oldugu kadar psikolojik, sosyolojik,
kiiltiirel pek ¢cok yonlerinin de dikkate alinmasi gerekliligi daha da 6nem arz etmek-
tedir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin bir stratejik ortak bakis agisiyla sekillendiril-
mesi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin galiganlarin yetenek yoneti-
mi, Orgiitlerin stratejik hedeflerine ulagmalarimi saglayacak is tasarimlarini olustur-
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mada etkin olarak yapilandirilmalar1 vurgulanmaktadir. Calisanlarin gelisimine ilis-
kin destek ve problemlerinin ¢6ziilmesine yonelik programlarinin olusturulmasinin
saglanmasi, kazang-kar paylasim stratejilerinin gelistirilmesi, yeni ¢alisma bigimleri,
teknolojinin is siire¢lerindeki etkisini 6ne ¢ikmaktadir. Elinizdeki eser biitiin bu gelis-
melerden hareketle, Insan Kaynaklar1 Yénetimi disiplinini ¢ok boyutlu bir anlayisla
ele almaktadir. Bu da eseri ayricalikli kilan temel bir 6zelliktir.

Eserin editorii Dr. Ali Sahin ORNEK, doktora &grencim ve ¢ok deger verdigim
meslektasimdir. W.E Deming’in dedigi gibi “insanlar 6grenme diirtiisiiyle dogarlar.
Ogrenmeye kars1 merak ve bundan duyulan zevk insanin dogasinda vardir”. Dr. OR-
NEK bu deyisin en giizel temsilcilerinden biridir. Her zaman 6grenmeye, dgrendik-
lerini 6ziimsemeye ve paylagsmaya 6nem vermistir. Bagarinin bir yolculuk oldugunu
benimseyerek hareket etmistir. Calismalarinda ve davraniglarinda her zaman disiplin-
li, dikkatli ve titiz bir durus sergilemistir.

Dr. Ali Sahin ORNEK’in daha 6nceki ¢alismalarindaki dikkati ve zeni bura-
da da sergiledigini gormekten biiyiik bir mutluluk duydum. Her zaman teorik alana
hakim olmak kadar uygulamaya da 6nem verilmesi gerekliligi iizerinde durmustur.
Bu eserde de teori-uygulama birlikteliginin son derece yerinde ve uyumlu bir sekilde
saglandig1 goriilmektedir.

Insan Yonetimi temel felsefesiyle sekillendirilen eserde yedi boliim yirmi sekiz
kisimda siniflandirilmis. Kisim yazarlarinin ele aldiklar1 konular sistematik bicimde
sadece teorik boyutlariyla degil, giincel ve yerel drneklerle desteklenmis. Insan Kay-
naklar1 Yonetimi'nin genis ugras alani: geleneksel uygulamalar-yeni gergeklerden,
stratejik bakis, bilgi sistemleri, sosyal medya, etik, insan kaynaklar1 fonksiyonlari,
yetenek-yetkinlik yonetimi, pozitif psikoloji, liderli-kogluk, mentorluk, orgiit kiiltii-
rii, farkliliklarin yonetimi, psikolojik siddet, tiikenmislik, sinizm, i tatmini, giincel
sorunlar, iletisim, catigma, hukuksal bakisa varan genis yelpazede ulusal ve uluslara-
rast; 6zel ve kamu tiim boyutlari agisindan irdelenmis. Kapsayiciligiyla dogru orantili
olarak oldukg¢a hacimli bir eser ortaya ¢ikmis.

Kitap, bir ders kitab1 kivamindan ¢ok “Reading” tadinda boliimleriyle okuyucuyu
aragtirmaya ve tartigmaya sevk etmektedir. Basta lisans ve lisansiistii 6grencileri ol-
mak lizere, arastirmacilarin, insan kaynaklar1 yonetici ve ¢alisanlarinin, bu alana ilgi
duyan herkesin faydalanacag kitabin 6zellikle sosyal medya paylasimlariyla yeni bir
form tasidigir géze carpmaktadir. Ayrica boliim sonlarindaki videolarin barkodlarla
kolay ulasilabilir hale getirilmesi eserin cazibesini artirmaktadir. Bilgi ve teknoloji
temelli goriinim kazanan kitabin her kisminin sonunda is diinyasiyla iligkili beyaz
perdeden film tavsiyelerinin olmasi okuyucu ilgisini zinde tutmaktadir. Yazarlarin
kullandiklar1 dil rahatga okunmasini saglamaktadir.

Tim bu ozellikleriyle eserin, “kitaptan daha fazlasi” dedirtecek bir yapiya bii-
riindiigii acik¢a goriilmektedir. Her ¢alisanin yolunun bir sekilde insan kaynaklar
boliimiine diisecegi disiiniildiigiinde herkesin kendine ait bir kesit bulabilecegi zen-
gin iceriginden dolay1 editor ve yazarlar giizel ¢aligmalar1 dolayisiyla kutluyor ve
basarilariin devamim diliyorum.

Titizlikle hazirlanmig bu eserin, severek okuyan genis bir kitleye ulagsacagini ve
son derece faydalanilacagini diisiinmekteyim.

Prof. Dr. Omiir N. T. OZMEN
Ocak 2021 - {zmir
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Giiniimiizde, Diinya tizerindeki herkesi yakindan ilgilendiren olaylarin yasandi-
&1 bilgi toplumu evresinden gegiyoruz. 2000°1i yillara girerken Tiirkiye, 17 Agustos
1999 Marmara Depremi’nin etkilerini atlatamadan kendisini 2001°de ekonomik kri-
zinin i¢inde bulmustur. 9/11 Terdr saldirisi ile Amerika Birlesik Devletleri (ABD)
sarsilirken, hemen ardindan yam basimizdaki iilkeler isgal edilmeye baslanmistir.
Ardindan SARS viriisii, 2008’de mortgage/tutsat eksenli ABD’de baslayip diinyay1
etkisi altina alan finansal kriz biiyiik felaketlerin habercisi olmustur. Konuyu bilenler
i¢in slirpriz olmayan sira disi gelismeler “Turuncu Devrim”, “Arap Bahar1”, ad: al-
tinda sosyal ve siyasi ¢alkantilarla kopiirtiilmiistiir.

Kiiresel ¢apta yasanan teror olaylari, soguk savas sonrasi gii¢ miicadelesinin dii-
siik yogunluklu vekalet savaglaria doniistiglinii gostermektedir. Rusya-Cin-ABD
eksenli kiiresel rekabette Avrupa Birligi (AB) pek varlik gosteremezken; Brexit’le
AB’den ayrilan Ingiltere gibi baz1 iilkeler sessizce yollarina devam etmektedir. Bu
siiregte Tiirkiye’de yasanan depremler, devam eden terér, 15 Temmuz 2016 Darbesi,
2018 Agustos’undan bu yana kurdaki hareketlilik etkileri siiregelen olumsuzluklar-
dir. SARS, MERS gripleri derken COVID’19 salgin hastaligiyla (pandemi) biitiin in-
sanlik evlere kapanmistir. Ulkeler sinirlarini insan hareketliligine kapatmak zorunda
kalmiglardir. Bunlar sadece yeni ylizyilin ilk ¢eyreginde yasanan kirilmalara birkag
ornektir. XXI. ylizyil ve 6zellikle 2020 yil1 iyiliklerle anilmayacak derecede olaylar,
riskler ve krizlerle gelmistir. Ote yandan bilim insanlar1 iklim degisikligi gibi daha
biiyiik felaketlere dikkat cekmektedirler. Kalic1 hale gelen kriz ortamlari ister istemez
isletmelerin insan kaynaklarin1 yakindan ilgilendirmektedir.

Diger taraftan somiirge ylizyillarinda goriildiigii izere, savaslarin dahi sirketlere
havale edildigi yillara sahit oluyoruz. Biitiin Diinya, {izerinde artan ekonomik rekabet
ve teknolojiden geri kalmama telasindadir. Yoksul Afrika’nin su bulamayan insanla-
11, iilkeleri talan edilen savas alanlarindaki insanlarin “hayatta kalma” miicadelesi;
savas1 kurgulayanlari, stratejiyi gelistirenleri pek ilgilendirmiyor goriinmektedir. Bu
konuda medeniyetin sdzde temsilcilerinin iyi sinav verdikleri sdylenemez. Devletle-
rin demografisi degistirilmektedir. Her savas, yerinden yurdundan edilmis insanlarin;
kaynaklarin yeniden bélisiilmesine kurban edilmis gelecekleri, umutlari demektir.
“Gelismekte olan” iilkeler i¢in her gog, kit kanaat biyiitiilmeye ¢alisilan insan varli-
ginin elinden alinmasina yol agar. Beyin gocii bir iilkenin dolayisiyla endiistrilerin/
isletmelerin en biiyiik kayiplarindandir.

Simdi gelin tiim bunlar1 unutalim. Bir an 2050 yilina gidelim. Diinyada savaglar
kalmamis. Her iilkede bolluk var. Gelir dagilimi sorunu yok, yoksulluk neredeyse son
bulmus. Ulkeler arasinda smnirlar kaldirilmis. Ulasim olanaklar1 bedava. Gokyiiziin-
de insan tastyabilen dronlar ultra hizli hatlar {izerinden yol aliyor. Kiz kardesinizin
cocukken kagirmadigi Miifettis Gadget’a bile ihtiyag duyulmuyor. Cilinki biiyiik veri
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ve nesnelerin interneti sayesinde suca meyil dahi denetim altinda. Felaketler 6nce-
den tahmin yontemleriyle 6nlenebiliyor. Kas giicii gerektiren tiim iiretim asamalari
gergek robotlarla yapiliyor. Hatta sanat eserlerini bile robotlar tasarliyor. Yarim kal-
mig tiim senfoniler, romanlar, bilimsel eserler, filmler yapay zeka sayesinde tamama
erdiriliyor. Oliimsiizliik isteyen klonlaniyor. Tiirkiye ayda kolonisini kurmus nadir
tilkelerden. Uzay madenciligi sayesinde ¢evre sorunlarmi halletmis kiiresel bir giig.
Diinya huzurlu bir gezegen. Niifus bugiiniin yarisina inmis. insanlar m1? Dogmadan
programlaniyorlar. Mutlu goriiniiyorlar(?!) Agirlikl olarak felsefeye, sanata, estetige
vakit ayirtyorlar.

Bu kisa projeksiyonu gergeke¢i bulmadiniz mi1? Bilim kurgu gibi mi geldi yoksa!
Siz istediniz, o zaman giiniimiize donelim.

Makro politikalar agisindan devletlerin kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlart bir ¢ir-
pida soyle siralayabiliriz:

*  Demografik agidan degisen is giicii piyasasi,

*  Uzun siireli igsizlerden olusan popiilasyonun varligi,

+ 15 diinyas1 icin yeterli donanima sahip olmayan geng bir nesil,

s giicii beceri ag11,

*  Bolgesel ve kentsel boliinmelerle sikintili bir ekonomik ve sosyal yapi,
+ Isin tasarimini temelden degistiren yeni teknolojiler,

+ 15 yerinde yeni beklentiler ve degerler.

Bu listeyi elbette uzatabiliriz. Yukarida listelenen maddeler Ingiltere’de
1980’in ortalarinda raporlanan sorunlardir.! O giinden bugiine fazla yol alindig:
sOylenemez. Giinlimiizde pek ¢ok devlet ve/veya isletme benzer zorluklarla yiiz
ylizedir. Gorildiigii iizere insan varliginin etkin bicimde yonetimi temel bir so-
rundur. Yoneticilerin isletme stratejisiyle IKY uygulamalarini biitiinlesik bigimde
ele alabildigi ¢oziimlere ihtiya¢ vardir. Bu kapsamda, olabildigince “insan ve yo6-
netimine” iliskin bir eser kurgulanmistir. Insan kaynak, kabiliyet ve davranismin
birlikte ele alindig1; yerelden kiiresele varan bir bakis agis1 sergilenmistir. insanla-
rin davranislarinin altindaki nedenlerin kesfedildigi, duygularinin ve yeteneklerin
yonetildigi is siire¢lerine odaklanilmistir. Ancak bu sayede pozitif sonuglar bekle-
nebilir. Beklentileri bilmek ve yonlendirmek agisindan IK profesyonellerine ¢ok is
diismektedir. Yiiksek performans i¢in hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde
IKY siireglerine biitiinciil yaklasiimalidir. Ciinkii her ikisi de ayn1 ekosistemin bir
parcasini olugturur.

Her kitap belirli bir entelektiiel birikimin ve sosyal sermayenin tiriintidiir. Bir
kiiltiir ve miras isidir. Elinizdeki kitap i¢in, yazin zenginligi ¢ercevesinde boliim
yazar(lar)min; kendi penceresinden is diinyasini, IKY disiplini ¢ercevesinde ele al-
malar1 istenmistir. Teknolojinin sagladigi olanaklarla nispetinde yasayan bir kitap
tasavvur edilmistir.

Editor olarak sosyal medyadan topladigim, bazen durum tespiti veya bir soruna
isaret eden; bazen de giildiiren-diisiindiiren ag (web) alintilar1 kitap geneline serpis-
tirilmistir. Ayrica boliim sonlarina yine sosyal medyadan ilgili videolarin baglanti
ve kare kodlart konulmustur. Senaryolastirilan veya giindelik hayattan se¢ilen 6rnek
olaylarla okuyucunun ilgisi canli tutulmaya c¢alisilmistir. Boéliimlerin sonunda film
tavsiyelerinde bulunulmustur.

Onsekiz Mart tarih olarak, hem milletimiz hem de mensubu bulunmaktan onur
duydugumuz {niversitemiz ig¢in 6zel bir anlam ifade etmektedir. Eser Canakkale
Savaglart’nin 100. Y1ili anisina, “kayip nesiller”i bir daha yagamamak timidiyle her
insanin 6ziinde bir cevher tasidig1 diisliniilerek tasarlanmistir. Kitaptaki boliimlerin

1 Sparrow, Paul; Hird, Martin; Cooper, Cary L. (2015). Do We Need HR? Repositioning People
Management for Success, Palgrave Macmillan, New York, 12.
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igerigi konusunda editorle yazarlar arasinda, bilgi ve belge paylasiminda bulunul-
mustur. Ug yillik ugrasin iiriinii olarak, INSAN KAYNAKLARI YONETIMI: Stra-
teji, Politika ve Uygulamalar Kapsaminda Davranissal Bir Yaklagim adli eser ortaya
cikmustir.

Iyi okumalar dileriz.

Kitabin Amaci

Elinizdeki eser, lisans ve lisansiistii diizeyde insan kaynaklar1 yonetimi egitimi
alan grencilere, IK alaninda ¢alisan orta ve iist kademe y&neticilere; calisma yasa-
mindaki bireysel ve kurumsal basarilarina katki saglamak amaciyla yazilmistir. insan
yonetimine kafa yoran gelecegin yonetici aday1 calisanlarin; kendilerini ve organi-
zasyonlarini sinamalari, pozitif bakis agis1 gelistirmeleri hedeflenmistir.

Kitabin Kapsanmu

Kitap, herkesin insan kaynaklar1 yonetimine iliskin teorik ve giincel bilgilere
ulasabilecegi yeni yaklasimlari irdeleyen bir kapsama sahiptir. Kisimlarin, kitaptan
yararlananlarin ilgiyle okuyabildigi; konularin 6rnek olaylar ve kisa anlatimlarla ele
alindi1g1 formata sahip olmasina 6zen gosterilmistir. Bir yandan insan kaynaklar1 yo-
netiminin davranigsal boyutuna vurgu yapilirken 6te yandan insan varhiginin gelecek
yonelimlerine kiiyerel (glocal) yaklasilmistir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinin IKY
alanma olasi etkilerinden hareketle gelecek ve ¢oziim odaklilik esas alinmistir. Ul-
kemizde IKY nin disipline edilmesinde karsilasilan giicliikler? olabildigince gdzetil-
mistir. Buna ragmen her tiirlii elestiri ve gorisler, ¢calismay1 ileride daha mitkemmel
kilacaktir. Goriis ve Onerilerinizi asornek(@comu.edu.tr adresine ulastirmanizdan
memnuniyet duyacagim.

Kitabin Hedef Kitlesi

+ IKY alaninda lisans ve lisansiistii diizeyde egitim alan 6grenciler,

+ 1KY alaninda galismalar yapan arastirmacilar ve akademisyenler,

+ IK yoneticileri ve profesyonelleri,

+ 1KY alanma ilgi duyan calisanlar ve her kademedeki yoneticilerdir.

Tesekkiirii Fazlasiyla Hak Edenler

Yillardir lisans ve lisansiistii programlarda IK'Y, SINKA ve benzeri dersleri ver-
mekteyiz. Ustiine bir de tezsiz ve uzaktan egitim programlar1 eklenince; kapsayici
bir “insan yonetimi” kitab1 yazmanin ihtiya¢ haline geldigini goérdiik. Benzer vizyon
dogrultusunda, uzun yillar aym kiirsiiyii paylastigim Biga [IBF, Calisma Ekonomisi
ve Endiistri Iligkileri Béliimii'ndeki degerli arkadaglarrmim verdigi destek, kitabin
yazilmasinda biiylik motivasyon saglamistir. Dostluklarini her daim hissettigim mes-
lektaglarima goniilden tesekkiir ediyorum. Yakindan tanimaktan bahtiyarlik duydu-
gum kiymetli kardeslerim; 6zellikle isin baslangicinda Dr. Ogr. Uyesi C. Oykii DON-
MEZ KARA, son evrelerde dikkatli okumalariyla katki saglayan Dog. Dr. Ozgiir
TOPKAYA emeklerini esirgemediler.

Farkli tiniversitelerden, fakiiltelerden kitap proje ve planima iligskin ayni heyeca-
n1 paylasip; elinizdeki esere can suyu veren tim meslektaglarima, hocalarimiza kat-
kilar1 dolayisiyla minnettarim. Her biri kendi alaninda uzman degerli bilim insanlart,
yazim agamasinda yi1lmadan ricalarima katlandilar. Emeklerinden dolay1 hepsine ¢ok
tesekkiir ediyorum. Bu kapsamda bizlerin kiiltiir havzamiza katkisi olan bugiinlere

2 Coskun, Recai (2009). Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yénetimi Alant: IKY Ders Kitaplar Uze-
rinden Bir Tartisma. /7. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 21-23
Mayzis, Eskisehir.
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gelmemizi saglayan; bir kismini ebediyete ugurladigimiz degerli aile biiyiiklerimize
Ogretmenlerimize, hocalarimiza siikran borgluyuz.

Derleme kitabin boliimlerini bizimle birlikte okuyucu goziiyle okuyup katki
saglayan; daima gilincel, gen¢ ve dinamik kalmamiza vesile olan lisans, yliksek li-
sans ve doktora 6grencilerime ayr1 yari tesekkiir ediyorum. Bir diger tesekkiirii de
is diinyasindan goriis ve degerlendirmeleriyle katk: veren uzmanlar hak etmektedir.
Adlarim saymakta fayda var: Ogr. Gor. Ahmet Thsan SAMDAN, Ogr. Gér. Oznur
KONCAGUL, Emre KURT, Yaren ORNEK, Hanife TAS, Aytughan MOLLAOGLU,
Yasin CELEN, Osman YILMAZ, Azmi YILMAZ, Okan YILDIRIM, Mehmet Ugur
YAVUZ. Adini burada anmadiklarim varsa onlara da katkilari i¢in tesekkiir ederim.

Kitabin basimi kararii veren Nobel Yayincilik’in degerli yoneticisi Sayin Nevzat
Argun’a, fikir alig verisinde bulundugum Saymn Giilfem Dursun ve Saymn Giirbiiz
Ozan’a tesekkiir ediyorum. Sonraki siireglerde emek harcayan; mizanpaj konusunda
Saym Giilbeyaz Giiler’e, kapak tasariminda Sayin Mehtap Yiirlimez’e; onlarin
sahsinda kitabin okuyucuyla bulugsmasinda katki veren herkese goniilden tesekkiirler.

Editorliik ve yazim asamasinda fazlasiyla kendilerini ihmal ettigim; 6zellikle
pandemi siirecinde fazlasiyla yardimlarini hissettigim sevgili esim Hanife’ye, kiz-
larimiz Yaren ve Esma Ceren’e anlayislari igin tesekkiir ediyorum. Iyi ki varsiniz.

Ithaf/Dedicate

Bu eser, memleketimizi bizlere vatan kilan Canakkale Sehit ve Gazilerimizin
sahsinda tiim kahramanlarimiz hatirasina ithaf olunur.

This book is dedicated to memory of Canakkale Martyrs and Veterans on the
behalf of all our heros who made our country a homeland to us all.

Ali Sahin ORNEK
28 Ocak 2021
Canakkale
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vam ettigi slirecte Kriz Yonetimi ve TKY ¢aligmalarinda
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ve Doktora dersleri vermektedir. Arastirma konulari Sosyal
Politika, Sosyal Giivenlik ve Hukuku, Go¢, Calisma Iliskileri
ve Insan Kaynaklari, Kamu Sektorii, Sendikacilik vb. olusmak-
tadir. Yazarin yayimlanmus ¢esitli makaleleri, kitap boliimleri ve
bildirileri bulunmaktadir.
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Bora YENIHAN, Yenihan, lisans egitimini Siileyman Demi-
rel Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme
boliimiinde, yiiksek lisans ve doktora egitimini ise Sakarya
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boliimiinde dgretim iiyesi, Hukuk ve Yo6netim Bilimleri Ana-
bilim Dali Bagkanligi, SBE Miidiir Yardimcilig1 ve Dekan
Yardimcisi olarak gorev yapmustir. 2008 yilinda “Yerel Yo-
netimler, Kent ve Cevre Politikalar1” alaninda Dogent olmus,
2010 yilinda Canakkale Onsekiz Mart Universitesi MYO’na
Ogretim liyesi olarak atanmis, Gok¢eada MYO ve Canakkale
SBMYO Midiirliigii gorevlerinde bulunmus; 2015 yilindan
bu yana Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Siyasal Bil-
giler Fakiiltesi Dekan1 ve SBKY Boliim Bagskani olarak go-
revini siirdiirmektedir.

lknur KARAASLAN, istanbul Sisli’de dogdu. ilk ve or-
tadgrenimini Istanbul’da tamamladi. Istanbul Universitesi
Iktisat Fakiiltesi'nden mezun oldu. Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii’de AB’nin Sosyal Politikalar1 ve
Endiistri Iliskileri programinda yiiksek lisans (Ingilizce),
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dalmn-
da doktora egitimini tamamladi. Kirklareli Universitesinde
akademisyen olarak ¢aligti. Halen Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi’nde akademisyen olarak gérev yapmaktadir.

[lknur TASTAN BOZ, Cayirli’da dogdu. ilk ve ortadgre-
timini Istanbul’da tamamladi. Lisans egitimini A.1.B.U’de
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde Isletme boliimiinii bi-
tirdi. Trakya Universitesinde yiiksek lisans egitimini tamam-
ladi. Marmara Universitesi Yénetim ve Organizasyon Bilim
dalinda doktorasini tamamladi. Trakya Universitesinde dgre-
tim liyesi olarak gorev yapmaktadir.

Levent SAHIN, 1980 yilinda Istanbul’da dogan Sahin, aymi
sehrin farkli okullarinda ilk, orta ve lise 6grenimini tamam-
lamistir. Lisans ve yiiksek lisans egitimini Canakkale Onse-
kiz Mart; doktora egitimini ise Istanbul Universitesinin Ca-
lisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri alaninda yapan Sahin,
halen Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesinde 6gretim iiye-
ligine devam etmektedir. Levent Sahin, an itibariyla Istanbul
Universitesi Rektor Yardimeiligi ve Acik ve Uzaktan Egitim
Fakdiltesinin Dekanlik gorevlerini yiiriitmektedir.

ERKUL, was born in 1957 in Denizli. He completed his
primary, secondary and high school education in Denizli. He
studied at Isparta Education Institute FKB Department in
1979. He got his master s degree (MA) in Public Administra-
tion field of Turkey Middle East Public Administration Institu-
tion (KYUP) in 1990. He studied at Gazi University, Depart-
ment of Educational Administration and Supervision (3 + 1) in
1993. In 1998, he completed his doctorate at Inénii University,
SBE Public Administration Department. ERKUL served as a
branch teacher, administrator, primary education inspector
and Vice President of the Board of Primary Education Ins-
pectors. In 1998, he was appointed to Hatay Mustafa Kemal
University Faculty of Economics and Administrative Sciences,
Department of Public Administration as Assistant Professor. In
2002, he worked as a instructor at inoénii University Faculty
of Economics and Administrative Sciences, Department of
Public Administration. He was the Head of the Department of
Law and Management Sciences in 2002. In 2002, he served
as SBE Vice Director and Vice Dean. In 2008, he became an
Associate Professor in the field of ““Local Governments, Urban
and Environmental Policies”. In 2010, he was appointed as
an instructor to Canakkale Onsekiz Mart University Vocational
School. Gokgeada Vocational School and Canakkale SBMYO
Manager. Since 2015, he has been the Dean of the Faculty of
Political Sciences at Canakkale Onsekiz Mart University and
the Head of the Department of SBKY.

KARAASLAN, was born in Sisli, Istanbul. She comple-
ted her primary and secondary education in Istanbul. She
graduated from Istanbul University, Faculty of Economics.
She completed her master’s (English Program) at the De-
partment of European Union's Social Politics and Indust-
rial Relations and doctorate at the Department of Labour
Economics and Industrial Relations in Istanbul University
in Social Sciences Institute. She worked in Kirklareli Uni-
versity as an academician. She is currently an academician
at Canakkale Onsekiz Mart University.

TASTAN BOZ, was born in Cayirli. She completed her
primary and secondary education in Istanbul. She holds a
BSc in Business from A.LB. University, Bolu, Turkey, a MA
in Business Management from Trakya University, Edirne,
Turkey and a PhD in Management and Organization from
Marmara University, Istanbul, Turkey. She currently works
as a lecturer at Trakya University.

Born in Istanbul in 1980, Sahin completed her primary,
secondary and high school education in different schools of
the same city. He completed his undergraduate and gradua-
te studies at Canakkale Onsekiz Mart University; Sahin, who
completed his doctoral studies in the field of Labor Economics
and Industrial Relations of Istanbul University, is still a faculty
member at Istanbul University Faculty of Economics. Levent
Sahin is currently the Vice Rector of Istanbul University and
the Dean of the Open and Distance Education Faculty.
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Mustafa KARA, Lisans egitimini 1999 yilinda Atatiirk Uni-
versitesi Sosyoloji boliimiinde tamamladi. Yiiksek Lisansini
2001-2005 yillarr arasinda Canakkale Onsekiz Mart Univer-
sitesi Kamu Yonetimi Boliimiinde tamamladi. Doktor un-
vanini ise 2012 yilinda Siileyman Demirel Universitesi’nin
Kamu Yoénetimi bolimiinde elde etti. 2012 yilindan beri
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Kamu Yonetimi bo-
liimiinde Kentlesme ve Cevre Sorunlart Anabilim Dalinda
Ogretim iiyesi olarak gorev yapmaktadir.

Murat UZUNPARMAK, Lisansint 2001 yilinda Ankara
Universitesi Hukuk fakiiltesinde tamamladi. 2003 yilinda
Kaymakam aday1 olarak miilki idare amirligi meslegine bas-
lad1. Beylikova, Beytiissebap, Darende, Toprakkale, Eceabat
Kaymakamhgi ile Van vali yardimcilig1 ve Igisleri Bakan-
lig1 NVIGM’de Sube miidiirii olarak gorev yapti. Yiiksek
Lisansin1 2011-2013 yillar1 arasinda Van Universitesi Kamu
Yonetimi Bolimiinde tamamladi. 2016 yilindan beri Canak-
kale Onsekiz Mart Universitesi Kamu Yénetimi Boliimiinde
doktora 6grencisidir. 2017 yilindan beridir BAE Abudabi
Tirkiye Biytikelgiliginde Uzman Miisavir olarak gorev
yapmaktadir. Uluslararasi bir kurulusta Disisleri Bakanligini
temsilen direktorliik yapmaktadir.

Neslihan ARSLAN, 1984 yilinda Istanbul’da dogmustur.
Lise &greniminin ardindan 2006 yilinda Marmara Universi-
tesi iletisim Fakiiltesi Halkla iliskiler ve Tanitim boliimiinii
tamamlamstir. 2010 yihinda Istanbul Universitesi Endiistri
[liskileri ve Insan Kaynaklar1 boliimiinde yiiksek lisans egi-
timini ve 2016 yilinda ise Calisma Ekonomisi ve Endiistri
iligkileri boliimii doktora programimi bitirmistir. 2011-2017
yillar1 arasinda Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliski-
leri boliimiinde aragtirma gorevlisi olarak ¢alismigtir. 2017
yilindan bu yana Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi’nde
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri boliimiinde Doktor
Ogretim Uyesi olarak galismalarin: siirdiirmektedir. Yazarm
baslica calisma alanlar igerisinde sosyal politika, gog, i
glicli piyasalar1 6ne ¢ikmaktadir.

Niyazi YILMAZ, Lapseki’nin Sevketiye koyiinde dogdu.
Kocaeli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesin-
den 2017 yilinda mezun oldu. Ayn1 y1l Canakkale Onsekiz
Mart Universitesi’nde Calisma Ekonomisi ve Endiistri Ilis-
kileri Anabilim Dali’nda yiiksek lisans egitimine basladi ve
2020’de mezun oldu. 2018 yilindan beri Canakkale Onsekiz
Mart Universitesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
béliimiinde arastirma gorevlisi olarak gérev yapmaktadir.

He completed his license in the Department of Socio-
logy at Atatiirk University in 1999. He completed his masters
degree at Canakkale Onsekiz Mart University, Department
of Public Administration between, 2001-2005. He obtained
his doctor s title in the Department of Public Administration
of Siileyman Demirel University in 2012. Since 2012, he has
been working as a faculty member at Canakkale Onsekiz Mart
University, Department of Public Administration, Department
of Urbanization and Environmental Problems.

Murat UZUNPARMAK (PhD Student), holds a Bache-
lors degree in Law from Ankara University and a Masters
degree in Public Administration from the University of Van.
He is currently completing his thesis for a PhD in Public Ad-
ministration from the University of Canakkale. He worked as
a District Governor and a Deputy Governor at the Turkish
Ministry of Interior. He has governed seven different districts
in Turkey and has fifteen years of professional experience.
He has been working as a consultant expert in Turkish Em-
bassy in Abu Dhabi since 2017. He is a director of Research
and Analysis at Hedayah (International Centre of Excellence
for Countering Violent Extremism)

Neslihan ARSLAN, was born in Istanbul in 1984. After
her high school education, she completed Public Relations
and Publicity Department of Marmara University Faculty
of Communication in 2006. She completed her master'’s deg-
ree in the Department of Industrial Relations and Human
Resources at Istanbul University in 2010 and her doctorate
program in Labor Economics and Industrial Relations in
2016. Between, 2011-2017, she worked as a research assis-
tant at Cumhuriyet University Faculty of Economics and Ad-
ministrative Sciences, Department of Labor Economics and
Industrial Relations. Since 2017, she has been working as an
Assistant Professor in the Department of Labor Economics
and Industrial Relations at Bandirma Onyedi Eyliil Univer-
sity. Social policy, migration, and labor markets stand out
among the author s main fields of study.

YILMAZ, was born in Sevketiye village in Lapseki. He
graduated from Kocaeli University, Faculty of Economics &
Administrative Sciences in 2017. In the same year, he started
master s degree in the Department of Labour Economics and
Industrial Relations at Canakkale Onsekiz Mart University
and graduated in 2020. He is currently a research assistant
at Canakkale Onsekiz Mart University, Biga Faculty of Eco-
nomics & Administrative Sciences, Department of Labour
Economics and Industrial Relations since 2018.
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Oguz BASOL: Basol, lisans egitimini Cukurova Universite-
si, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Ekonometri boliimiin-
de, yiiksek lisans ve doktora egitimini ise Uludag Universite-
si, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiist-
ri iliskileri boliimiinde tamamlamustir. Halihazirda Kirklareli
Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri bolii-
miinde ¢alismakta olan Basol, siirdiiriilebilir ¢alisma yasami,
yesil isler ve ige kars1 tutumlar konularinda uzmanlasmistir.

Oguz DIKER, lisans egitimini Anadolu Universitesi Turizm
ve Otel Isletmeciligi Y.O’dan 2007 yilinda mezun olarak
tamamlamistir. 2008 yilinda basladig yiiksek lisans egiti-
mini Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Islet-
me Anabilim Dali Isletme Programinda 2010 yilinda, 2010
yilinda basladigr doktora egitimini Eskisehir Osmangazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dalinda 2015 yilinda tamamlanistir. Karabiik Universitesi
ve Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde Ogretim Uyesi
olarak gorev yapan DIKER, 2019 yilinda Dogent Unvani-
n1 almaya hak kazanmistir. Halihazirda Canakkale Onsekiz
Mart Universitesinde Dogent unvani ile gérevine devam
eden DIKER’in yénetim, strateji ve drgiitsel davranig ala-
ninda ¢alismalar1 bulunmaktadir.

Orkun GOKTEPE, Canakkale’de dogdu. ilk ve ortadgreni-
mini Canakkale’de tamamladi. Anadolu Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesinden mezun oldu. Canakkale On-
sekiz Mart Universitesi Isletme Béliimiinde yiiksek lisans ve
Marmara Universitesi Yonetim ve Organizasyon Béliimiin-
de doktorasini tamamladi. Canakkale Onsekiz Mart Univer-
sitesi Isletme Fakiiltesi Yonetim ve Organizasyon Boliimiin-
de 6gretim liyesi olarak gérev yapmaktadir.

Ozgiir TOPKAYA Yazar, yiiksek lisans egitimini Uludag
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ve Canakka-
le Onsekiz Mart Universitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiist-
ri iligkileri Béliimlerinde, doktora egitimini Istanbul Univer-
sitesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Tliskileri Boliimii’nde
tamamlamistir. Sosyal politika, endiistri iliskileri ve makro
iktisat alaninda galigmalari olan yazar halen Canakkale On-
sekiz Mart Universitesi Biga 1IBF, Calisma Ekonomisi ve
Endiistri {liskileri Béliimiinde gorev yapmaktadar.

Dr: Bagol completed his BA degree in Econometrics De-
partment, Faculty of Economics and Administrative Scien-
ces, Cukurova University. Dr. Basol completed his MA and
PhD degree in Labor Economics and Industrial Relations
Department, Institute of Social Sciences, Uludag Univer-
sity. Dr. Basol, who has been working as Assoc. Prof. Dr.
in Labor Economics and Industrial Relations Department,
Faculty of Economics and Administrative Sciences, Kirkla-
reli University, Turkey is interested in sustainable work life,
green jobs and attitudes towards jobs.

Oguz DIKER completed bachelors degree in Anado-
lu University Tourism and Hotel Management in 2007. He
started master degree in 2008 in Nevsehir University Social
Sciences Institute Department of Business Management and
completed in 2010. DIKER started doctorate education in
Eskisehir Osmangazi University Social Sciences Institute
Department of Business Management in 2010 and completed
in 2015. He has worked Karabiik University and Canakkale
Onsekiz Mart University as Assistant Professor. DIKER has
received Associate Professor title in 2019. He is still working
in Canakkale Onsekiz Mart University with this title. DIKER
has researches in the fields of management, strategy and or-
ganizational behavior.

GOKTEPE, was born in Canakkale. He completed his
primary and secondary education in Canakkale. He gradu-
ated from Anadolu University, Faculty of Business and Ad-
ministrative Sciences. He completed his master’s degree at
Canakkale Onsekiz Mart University Business Administration
Department. Then he completed his doctorate at Marmara
University Management and Organization Department. He
is currently an academician at Canakkale Onsekiz Mart
University, Faculty of Business and Administrative Sciences,
Department of Management and Organization.

The author got his MBA from Business Administration
Programme of Social Sciences Institute of Uludag Univer-
sity. His second MA from Labor Economics and Industrial
Relations Programme of Social Sciences Institute of Canak-
kale Onsekiz Mart University. He had his PhD degree from
Labor Economics and Industrial Relations Programme of
Social Sciences Institute of Istanbul University. His study
fields of interest are social policy, industrial relations and
macro-economy. The author currently works in Canakkale
Onsekiz Mart University Biga Faculty of Economics and
Administrative Sciences, Labor Economics and Industrial
Relations Department.
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Pelin KANTEN, 1982 Bursa dogumludur. Lisans egitimini
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesinde tamamlayarak,
2001 yilinda kariyerine IBM Tiirk Limited Sirketinde basla-
mustir. 2006 yilinda akademisyenlige gecis yapan ve Canak-
kale Onsekiz Mart Universitesinde &gretim gérevlisi olarak
calismaya baglayan Pelin Kanten ayni {iniversitede Turizm
ve Otel Isletmeciligi alaninda yiiksek lisans egitimini ta-
mamlamistir. Yiiksek Lisans egitimini tamamladiktan sonra
Siileyman Demirel Universitesinde Isletme alaninda doktora
egitimini siirdiiren Pelin Kanten ayni zamanda Mehmet Akif
Ersoy Universitesinde 6gretim gorevlisi olarak ¢alismaya
baglamistir. 2012 yilinda Isletme alaninda doktor unvani al-
mustir. 2015 yilinda yonetim ve strateji alaninda dogent un-
vani almistir. Dogent unvanini aldiktan sonra 2016 yilinda
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Siyasal Bilgiler Fa-
kiiltesi Isletme boliimiine gegis yapan Pelin Kanten, halen
ayni fakiiltede 6gretim iiyesi olarak ¢aligmaya devam etmek-
tedir. Pelin Kanten akademik kariyeri boyunca bdliim bas-
kanligy, yiiksekokul miidiir yardime1lig1 ve dekan yardimei-
l1g1 gibi ¢esitli idari gorevler yiiriitmiistiir. Ayrica, akademik
yasamui siiresince yonetim ve organizasyon alaninda makale,
bildiri, kitap béliimii ve proje gibi ¢esitli yayinlar yapmuistir.

Sarp KUMLU, Lisans 6grenimini 2018 yilinda Kocaeli
Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekoku-
lu, Konaklama Isletmeciligi Béliimii’'nde tamamlamistir.
Aymi yi1l Kocaeli Universitesi Turizm Isletmeciligi Anabi-
lim Dali’nda basladig1 yiiksek lisans egitimi devam etmek-
tedir.

Siyret AYAS SARMAN, 1989°da Izmir’de dogmustur. Li-
sansini Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Biga Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri
iliskileri Béliimii’nde tamamlayan yiiksek lisansmi da ayni
iiniversitede tamamlamistir. Ayas Sarman 2015’ten bu yana
Istanbul Universitesi’nde Arastirma gorevlisi olarak gorev
yapmaktadir. Uzerine ¢alistigi alanlar; Yonetim ve Orga-
nizasyon, 1KY, Orgiitsel Davranis, Calisma Psikolojisidir.
Arastirmalarini cesitli ulusal ve uluslararas1 akademik der-
gilerde yaymlayan Ayas Sarman, farkli sehir ve iilkelerde
diizenlenen ulusal ve uluslararas1 akademik konferanslara
katilmistir.

Suat UGUR, 1994 yilinda Marmara Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Béliimiinden mezun oldu. Doktorasini 2004 y1linda
Dokuz Eyliil Universitesi Caligma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim Dali’nda tamamladi. 2012 yilinda Sosyal
Politika alaninda dogent ve 2018 yilinda profesér oldu. Ca-
nakkale Onsekiz Mart Universitesi’nde gorev yapmaktadir.

Pelin KANTEN, was born in 1982 in Bursa. The author
completed her undergraduate education at Istanbul Univer-
sity Faculty of Business Administration and started her ca-
reer in IBM Tiirk Limited Company in 2001. Kanten, who
started to work as a lecturer at Canakkale Onsekiz Mart
University in 2006, started to work as an academician and
completed her master'’s degree in Tourism and Hotel Mana-
gement at the same university. After completing her master's
degree, Kanten, who continued her doctorate education in
the field of Business Administration at Siileyman Demirel
University, also started to work as a lecturer at Mehmet Akif
Ersoy University. In 2012, she received the title of doctor in
the field of Business Administration. She received the title
of associate professor in the field of management and stra-
tegy in 2015. After receiving the title of Associate Professor,
Kanten transferred to Canakkale Onsekiz Mart University,
Faculty of Political Sciences, Department of Business Admi-
nistration in 2016, and still continues to work as a faculty
member at the same faculty. Throughout her academic care-
er, Kanten has held various administrative positions such as
department head, vice principal and vice dean. In addition,
during her academic life, she has made various publications
in the field of management and organization such as articles,
papers, book chapters and projects.

KUMLU completed his undergraduate education in
2018 at Kocaeli University School of Tourism and Hotel
Management, Department of Hospitality Management.
His master’s degree, which he started in the same year at
Kocaeli University, Department of Tourism Management,
continues.

Siyret AYAS was born in Izmir in 1989. She graduated
with BA and MA in Labor Economics and Industrial Rela-
tions from Canakkale Onsekiz Mart University. She is still
Ph.D. student in Labor Economics and Industrial Relations
from Istanbul University. Since 2015, she has worked at Is-
tanbul University as a Research Assistant. Her research in-
terests are Management&Organization, Organizational Be-
havior, Industrial Psychology HRM, Human Behaviors. She
has published her research in various national and interna-
tional academic journals and made presentations at several
national and international academic conferences in different
cities and countries.

Suat UGUR, graduated from Marmara University, Fa-
culty of Economics and Administrative Sciences, Depart-
ment of Labor Economics and Industrial Relations in 1994.
He completed his doctorate in 2004 at Dokuz Eyliil Univer-
sity Labor Economics and Industrial Relations Department.
He became an associate professor of Social Policy in 2012
and a professor in 2018. He works at Canakkale Onsekiz
Mart University.
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Tanju COLAKOGLU, Razgrat Bulagaristan’da dogdu.
[lkdgretimini Babaeski’de tamamladi. Ortaokul ve lise egi-
timini Tekirdag Anadolu Lisesinde tamamladi. Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi (COMU) Biga Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi’nden mezun oldu. Yiiksek lisansin1 Ca-
nakkale Onsekiz Mart Universitesi, Sosyal Bilimler Ensti-
tiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Boliimiinde
de tamamladi. Doktorasin1 Eskisehir Anadolu Universitesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimiinde ta-
mamladi. Halen Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Biga
[IBF Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimiinde
ogretim liyesi olarak gérev yapmaktadir.

Tuncay YILMAZ, Bolvadin’de dogdu. {1k ve ortadgrenimi-
ni Aksehir’de tamamladi. Istanbul Universitesi Siyasal Bil-
giler Fakiiltesinden mezun oldu. Sakarya Universite Calisma
Ekonomisi ve Endiistri liskileri Boliimiinde yiiksek lisans
ve doktorasmni tamamladi. Sakarya Universitesi Isletme Fa-
kiiltesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Béliimiinde 6gretim iiye-
si olarak gorev yapmaktadir.

Ufuk OZER, 2002 yilinda Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Iktisat Béliimii’nden me-
zun olmustur. Yiiksek lisansin1 2008 yilinda Canakkale On-
sekiz Mart Universitesi’nde Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim Dali’nda, doktorasim ise 2018 yilinda
Istanbul Universitesi’nde Calisma Ekonomisi ve Endiistri
Iliskileri Anabilim Dali’nda tamamlamustir. Ozer, halen Ca-
nakkale Onsekiz Mart Universitesi’nde gérev yapmaktadir.

Umut EROGLU, yiiksek lisans egitimini Canakkale On-
sekiz Mart Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Béliimii’nde, doktora egitimini Uludag Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Béliimii’'nde tamamlanustir. in-
san kaynaklar1 yonetimi, stratejik yonetim, orgiitsel davra-
nig, isletmelerde egitim ve gelisim alaninda ¢alismalart olan
yazar halen Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Biga IIBF,
Isletme Béliimiinde gorev yapmaktadar.

Yener PAZARCIK, 1976 yilinda Canakkale’nin Biga il-
cesinde dogdu. Doktora egitimini Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde tamamlamis ve 2010 yilinda
yonetim ve organizasyon alaninda doktor unvani almistir.
Doktora egitimi sonrasinda Canakkale Onsekiz Mart Uni-
versitesi Biga Uygulamali Bilimler Fakiiltesi’nde 6gretim
iyesi olarak gorev yapmaktadir. Sivil toplum kuruluslari
yonetimi, kiiltiir ve degerlerin olusumu, stratejik yonetim,
isletmecilik tarihi ve girisimcilik alanlarinda ¢aligmalar:
bulunmaktadir.

COLAKOGLU, was born in Razgrat Bulgaria. He
completed his primary education in Babaeski. He completed
secondary and high school education in Tekirdag Anatolian
High School. He graduated from Canakkale Onsekiz Mart
University, Faculty of Biga Faculty of Economics and Ad-
ministrative Sciences. He completed his masters degree in
Canakkale Onsekiz Mart University, Labour Economics and
Industrial Relations Department. He completed his doctora-
te education in Eskisehir Anadolu University, Labour Eco-
nomics and Industrial Relations Department. He is currently
an academician at Canakkale Onsekiz Mart University,
Faculty of Biga Faculty of Economics and Administrative
Sciences, Labour Economics and Industrial Relations De-
partment.

YILMAZ, was born in Bolvadin, Afyon. He completed
his primary and secondary education in Aksehir. He gradu-
ated from Istanbul University, Faculty of Political Sciences.
He completed his master’s and doctorate in Sakarya Uni-
versity Labour Economics and Industrial Relations Depart-
ment. He is currently an academician at Sakarya University,
Faculty of Business Administration, Department of Human
Resources Management.

Ufuk OZER graduated from Siileyman Demirel Uni-
versity, Faculty of Economics and Administrative Sciences,
Department of Economics in 2002. He has an M.A. in Labor
Economics and Industrial Relations at Canakkale Onsekiz
Mart University (2008), and his doctorate studies were in
Labor Economics and Industrial Relations at Istanbul Uni-
versity (2018). He has been working in the Department of
Labor Economics and Industrial Relations at Canakkale On-
sekiz Mart University since 2019.

EROGLU, completed his master s degree from Business
Administration Programme of Social Sciences Institute of
Canakkale Onsekiz Mart University. He had PHD degree
from Business Administration Programme of Social Sciences
Institute of Uludag University. His study fields of intrest are
human resources management, strategic management, orga-
nizational behavior, training and development in enterpri-
ses. The author currently works in Canakkale Onsekiz Mart
University Biga Faculty of Economics and Administrative
Sciences, Business Administration Department.

Pazarcik was born in 1976 in Biga district of Canak-
kale. He completed his doctorate at Marmara University
Institute of Social Sciences and in 2010 he received the title
of doctor in the field of management and organization. Af-
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Performans yoOnetimi sistemi; planlama, deger-
lendirme ve gelistirme asamalarindan olusan ve gali-
sanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmayi amacglayan
dinamik bir yonetim siirecidir. Bu baglamda perfor-
mans yonetimi, ¢alisanlara; yonetimin kendilerinden
beklentilerini, ilgili hedeflerine ulagmak i¢in yapmasi
gerekenlerin neler oldugunu, isteki durumunun 6g-
renilmesini, kisisel gelisim ve egitim i¢in neler ya-
pilmast gerektigini, yonetici ile daha etkin iletisim
kurulabilmesi ic¢in gelistirmesi gereken unsurlarin
goriilmesi agisindan katki saglamaktadir. Yonetim/
yonetici agisindan, caligsanina isle ilgili yapilan geri
bildirimlerin kalitesinin ve niteliginin artmasini,
daha objektif degerlendirmelerde bulunulmasina kat-
ki1 yapmaktadir. Nihayet orgiit acisindan ise, rekabet
avantajinin saglanmasinda ve se¢ili vizyon dogrultu-
sunda belirlenen hedefler ile ¢alisanin hedeflerinin
ortiistirilmesinde, verimlilik, is barisi ve ¢alisan mo-
tivasyonunun artirilmasinda bilyiik rol oynamaktadir.

Performans degerlendirme, c¢alisanlarin isleri-
ni ne Ol¢iide iyi gergeklestirdiklerini, eksiklikleri-
ni, gelisme potansiyellerini, orgiit i¢i davraniglarini
ayni diizeydeki kisilerle karsilagtirmak suretiyle ya-
pilan sistematik bir 6lgme sistemidir. Bu bakimdan
performans degerlendirme igin performans yoénetimi
sisteminin en 6nemli pargasi oldugu rahatlikla ifade
edilebilir. Isletmenin iginde alinacak kararlar ve ka-
rarlarin uygulamasi i¢in en 6nemli rehberlerden biri
performans degerlendirmedir. Etkili bir performans
degerlendirmenin yapilmasi, isletmenin basarisini
arttirarak hedeflerine daha kolay ulagsmasina yardim-
c1 olacaktir.

Bu calismada, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin
en stratejik fonksiyonlarindan biri olan performans
yoOnetim sistemi tiim yonleriyle irdelenecek ve bu
gercevede etkili bir performans yonetimi sisteminin
isletmelerde nasil tasarlanabilecegi hakkinda bilgiler
verilecektir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yonetimi Sistemi,
Performans Degerlendirme, insan Kaynaklar1 Yoneti-
mi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Performance Management and
Performance Evaluation

Abstract

Performance management system is a dynamic
management process which consists of planning,
evaluation and development stages, and aims to re-
veal the potential of the employees. In this context,
performance management have beneficial effects on
the employees in terms of their expectations from the
management and what they need to do to reach their
related goals, to learn their status in the job, to de-
velop their personal training and to provide elements
that should be developed in order to communicate
with the manager more effectively. In terms of man-
agement/manager, it contributes to the improvement
of the quality of the feedbacks made to the employees
and to making more objective evaluations. And for the
organization, it plays a major role to provide competi-
tive advantage, to coincide the targets determined with
the selected vision with the employee’s objectives, and
to increase productivity, peace at work and motivation
of the employee.

Performance evaluation is a systematic measur-
ing system which compares the performance successes
of employees, their deficiencies, their potential of im-
provement and their behaviors with the people at the
same level in the job. In this respect, it can be easily
stated that the performance evaluation is the most im-
portant part of the performance management system.
Performance evaluation is one of the most important
guidelines for the decisions to be made in the manage-
ment and the implementation of these decisions. Con-
ducting an effective performance evaluation will help
the management to achieve its goals more easily by
increasing the success.

In this study, all aspects of performance manage-
ment system, which is one of the most strategic func-
tions of Human Resources Management, will be exam-
ined and information will be given about how an effec-
tive performance management system can be designed
in managements.

Keywords: Performance Management System, Perfor-
mance Evaluation, Human Resources Management,
Strategic Human Resources Management
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GIRIS

2000’11 yillarla birlikte yasanan kiiresellesme siirecinin iilkelerin ekonomik,
siyasi, sosyal ve kiiltiirel degerlerini ¢ok boyutlu olarak etkiledigi bilinmektedir.
Ulkeler, bir yandan kiiresellesme siirecinin getirmis oldugu ¢ok boyutlu etkilere
uyum saglamaya caligirken 6te yandan da bu doniisiimiin ¢alisma hayatinda or-
taya ¢ikarmis oldugu sinirsiz rekabet ortami, igsletmelerin calisana bakis acisini
degistirmis ve bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite yonetimi,
Ogrenen organizasyon, stratejik yonetim gibi yeni yonetim bi¢imlerine olan en-
tegrasyon artmistir.

Kayit tutuculuktan oteye gidemedigi goriilen personel yonetimi anlayiginin
1980 sonras1 donemde insan kaynaklari yonetimi hatta stratejik insan kaynakla-
r1 yonetimine dogru evrildigi bilinmektedir. Ozellikle 2000°1i yillarda teknolojik
alanda meydana gelen gelismelerle birlikte isletmeler sektorde rekabet avantaji
saglamada birbirleriyle miicadele etmeye baslamislardir. Burada 6nemli olan nokta
ise, teknolojiyi insan kaynaklari ile birlikte kullanarak miimkiin olan en 6nemli
ciktiyr elde etmek olmustur. Baska bir ifade ile 6rgiit yapilarinin ve islevlerinin
yeni kosullara gore degismesi, isletme igindeki nitelikli insan kaynagina olan one-
mi arttirmistir. Fakat sadece nitelikli is giiciine sahip olmak isletmenin basarili ol-
masi i¢in yeterli degildir. Calisanlarin performanslarinin siirekli yiiksek seviyeler-
de tutulmasi, orgiit icindeki siirekliliklerinin saglanmasi; glinlimiizde, isletmeler
agisindan oldukga 6nemli bir konu haline gelmistir. Dolayisiyla “insan kaynaklar
yonetimi”, isletmeler i¢in lizerinde durulmasi ve daha ¢cok dnemsenmesi gereken
konular haline gelmistir.

Insan kaynaklari ydnetiminin en &nemli fonksiyonlarindan biri olan perfor-
mans yonetimi, sahip oldugu nitelikli slire¢ yapisi ve ortaya ¢ikardigi potansiyel-
den dolay1 gerek akademik platformlarda gerekse de sektorel uygulamalarda ken-
dine biiyiik oranda yer bulmaktadir. Bu baglamda bu boliimiin amaci, performans
yonetimi sistemini tiim yonleriyle ortaya koymak ve onun en énemli agsamasi ola-
rak kabul edilen performans degerlendirmenin yapisal 6zellikleri hakkinda detayli
bilgi vermektir. Bu boliimii okuyanlarin, sektor ve is alan1 fark etmeksizin herhangi
bir isletmede temel diizeyde performans yonetimi sistemini tasarlayabilecegi diisii-
niilmektedir.

TEORIK ARKA PLAN

Performans yonetimi siirecine gegcmeden dnce performans, performans de-
gerlendirme ve performans yonetimi kavramlarinin ne ifade ettigi hakkinda bil-
gilendirme yapilmasi konunun daha kolay bir sekilde anlagilmasini saglayacak-
tir. Performans, isgdreninin orgiit icerisindeki rollerinden, gdsterdigi ¢abadan,
yetenek ve yetkinlik faktorlerinden etkilenen ve isgérenin kendisine verilen isi
ne derece basar1 ile tamamladigini ifade eden kavramdir (Byars & Rue, 2011:
200; Akyol, 2011: 75-77). Bu tanima gore performans kavraminin verimlilik ile
yakindan iligkisi oldugu anlagilmaktadir. O halde performansi, iiretim diizeninin
daha verimli olmasini saglayan ve ¢alisanlarin siirecin en bagindan sonuna kadar
iiretim i¢in harcadiklar1 emek biitiini seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bir bas-
ka tanima gore ise performans, herhangi bir gorevin geregi niteliginde bir isin
iistesinden gelinmesi veya dnceden saptanmis olan standartlara en uygun davra-
niglarin gosterilmesi suretiyle beklenen amaglara yaklagsma derecesidir. (Luecke,
2015: 97-105).
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Cogu zaman performans yonetimi ile karistirilan ve aslinda performans yone-
timi siirecinin en énemli fonksiyonu olan performans degerlendirme kavrami ise,
kisilerin yeteneklerini, gizli giiclinii, is aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer
niteliklerini diger kisilerle kargilagtirmak suretiyle yapilan sistematik bir 6lgme
sistemidir. Bu anlamda performans degerlendirmeyi, ¢alisanlarin gérevlerini ne 61-
clide 1yi yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme potansiyellerini, kendilerine verilen
sorumluluklara ne derecede cevap verdiklerini bagka bir ifade ile art1 ve eksi yon-
lerini ayn1 zamanda gelisme potansiyellerini belirleme, gézden gecirme ve degerle-
me sistemi olarak tanimlamak miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 117-187). Landy ve
Farr calismalarinda performans degerlendirmeyi orgiitiin belli amaglarina ulagsmak
icin segmis oldugu isgdrenin isindeki basari, tutum ve davraniglarini belirleyen ve
onlarin orgiitlin basarisina olan katkisini degerleyen planli ve ¢ok evreli bir siireg
olarak tanimlamiglardir (Landy & Farr, 1980: 72-107).

Performans yonetimi ise orgiit icindeki
stratejilerin yiriitilmesinde arag gorevi ya-

A O avlel = pan ve ¢ok sayidaki is gelistirme modellerini
ZAAGDAN OG teknoloji ile birlestiren semsiye bir kavram-
«  Gelecek Egitimde v dir (Cokins, 2004: 1). Kisaca performans
59.059 takipgi yonetimi, siklikla karistirildigr performans

Gaigeme 15+ @) degerlendirmeyi de igerisine alan ve siste-

min biitiinline verilen addir (Bacal, 1999: 4).

Yukaridaki bilgilerden de anlasilabilecegi
iizere performans degerlendirme sistemi, bi-
reylerin veya Orgiit i¢indeki gruplarn is per-
formansii gozden gegirme, gelistirme, plan-
lama ve degerlendirme siirecidir. Dinamik bir
| . \ ; . silire¢ olarak performans degerlendirme islet-
' g8 menin amaclaria genis ve stratejik bir agi-
dan yaklasmaktadir. Gerek akademik calig-
malarda gerekse de 6zel sektor uygulamala-
rinda birbirlerinin yerine siklikla kullanildigi
goriilen performans yonetimi ve performans
degerlendirme kavramlarinin arasinda 6nemli
farkliliklar bulunmaktadir. Performans deger-
lendirme, performans yoOnetiminin unsurla-
rindan biri olarak caligsanlarin isletme iginde-
ki performanslarini belirli donemler halinde
ve genellikle formlar iizerinden takip edi-
lerek inceleyen ve gelecekte ortaya ¢ikacak
gelisim alanlarin1 6lgmeye yonelik caligma-
lardir. Buna karsin performans yonetimi ise
daha genis kapsamli ve siireklilik arz edecek
sekilde performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili olan
bir siireci ifade etmektedir. Performans yonetimi, list yonetimi de ilgilendiren stire-
cin tamamina verilen ad iken performans degerlendirme genellikle insan kaynaklari
departmanlan tarafindan yliriitiillen ve yukarida ifade edilen is toplulugunu igeren
bir fonksiyondur. Bu bakis agisiyla performans degerlendirme licret artis1 gibi para-
sal konularla ilgilenirken, performans yonetimi hedeflere, degerlere ve davraniglara
odaklanmaktadir (Uyargil, 2017: 2-4).

Ozellikle son zamanlarda isletmelerin siklikla diistiigii hata, sadece performan-
st degerlendirerek performans yonetimi sistemini uyguladiklarini diisiinmeleridir.
Zira tek bagina performansi degerlendirmek ve performans yonetimi sisteminin di-

"Basarili olmak, Nobel almak degildir. Basarili olmak
ailenize, memleketinize, vataniniza, insanliga hizmet
etmek demektir"

Prof. Dr. Aziz Sancar
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ger agamalarini1 goz ardi etmek isletmeleri basarisizliga gotiiren en 6nemli hatadir.
Baska bir deyisle performans yonetimi sistemi farkli pek ¢ok yontemin bir araya
getirildigi daha genis kapsamli bir siireci ifade etmekte ve siklikla ayni anlamda
kullanilan performans degerlendirme calismalarini da i¢inde barindirmaktadir (Ak-
yol, 2011: 76-85).

Performans yonetimi ve degerlendirilmesi tarihsel koken olarak, ilk insanlara ka-
dar dayandirilabilir. Zira yapilan igin dogru yapilmasi ve daha verimli tamamlanmasi
i¢in her donemde farkli sekillerde degerlendirmelerin yapilmis oldugu séylenmelidir.
Fakat bilimsel olarak 1900°li yillarla birlikte bireylerin is ile ilgili olan 6zellikleri-
ni inceleyen sistemler belirginlesmeye baslamistir (Karabat, 2017: 10-15). 1800’1
yillarin basinda sanayi devriminin etkileri ile birlikte Iskogya’da bir tekstil firma-
sinda Robert Owen’mn kullanmis oldugu kisilerin performanslarini gosteren renkli
kartlar ve kisilerin giinliik bilgilerinin tutuldugu bilgileri i¢eren giinliikler, perfor-
mans yonetimi sisteminin ilk girisimleri olarak literatiirdeki yerini almistir (Murphy
& Cleveland, 1995: 12). Robert Owen’1n kullandig1 bu mekanizma, donem sartlarina
gore performansi diigiik olan bireylerin belirlenmesini ve performanslarin yiikselt-
meleri i¢in gerekli uyarty1 almalarina yoneliktir (Kennedy & Dresser, 2001: 8-10).
Performans degerlendirmesi uygulamalari 1813 yilinda ABD’de savas birimlerindeki
erkek isgorenlerin islerinin degerlendirmeleri ile yayginlik kazanmaya baslamigtir.
Sistematik olarak uygulamaya baglanmasi ise ABD Kamu Kurumlaria atanan me-
murlarin ¢aligmalarma iliskin olarak verimlerine gore atama ve terfi yapilmasi ile
uygulanmigtir (Uyargil, 2017: 2).

Performans degerlendirme sisteminin bilimsel olarak literatiirde yer edinmesin-
de ise Frederik Taylor’in zaman ve hareket etiitlerinin biiyiik katkis1 vardir. Hareket
ve zaman etiitleri ile birlikte gelisen is bolimii uygulamalari, ¢alisanlarin verimli-
liginin Ol¢lilmesini ve boylece ¢cok daha fazla {iretim yapilabilmesini saglamistir.
Bu agidan Taylor performans degerlendirmenin bilimsel sistematigini uygulamaya
dokerek kisinin verimliligini arttirma yoluyla daha fazla {icret kazanmasinin yolu-
nu agmis ve calisan tembelliginin Oniine gecilebilecegini dne siirmiistiir (Taylor,
2013: 23). Nitekim Taylor, isletmeleri birer makine ve insanlar1 da bu makinele-
rin bir parcasi olarak gormiis; dolayisi ile performans degerlendirme sistemleri bu
donemde ¢alisanlarin kigisel 6zelliklerini ikinci plana atmistir. 1. Diinya Savasi
sonrast kisilik 6zelliklerini 6n plana alan gesitli performans degerlendirme teknik-
leri ortaya ¢ikmistir. 1950’11 yillardan sonra bireylerin yaptiklari ise ya da bu igin
¢iktilarina ydnelik olarak belirlenen kriterler kullanilmaya baslanmistir. Ozellikle
isletmelerin yonetim sekillerinin de degismeye baglamasi ile birlikte artik beyaz
yakali caliganlarin performans degerlendirmeleri, mavi yakalilara gére daha 6nemli
goriilmeye baslanmistir (Uyargil, 2017: 2; Karabat, 2017: 11; Uysal, 2015: 35).
1980’1li yillara kadar diinya, performans degerlendirmenin psikometrik tarafi ile
ilgilenmis ve bu yonde ¢alismalarda bulunmustur. Ancak gerek teknolojinin iire-
timde etkin kullanilmaya baslanmasi, gerekse de kiiresellesme siirecinin getirdigi
isletme yonetimi anlayisinin degisimi, bireysel taleplere olan artis performans de-
gerlendirmenin yapilirken bireysel 6zelliklerin géz oniinde bulundurulmasini zo-
runlu kilmigtir (Uyargil, 2017: 5; Karabat, 2017: 15).

Kisaca Tiirkiye boyutuna da bakilacak olunursa, ilk uygulamalarin yine kamu
sektoriinde basladigindan s6z etmek yanlis olmayacaktir. Fakat konuya olan ilginin
artig gostermesi, diinyadakine gore oldukca gecikmistir (Uyargil, 2017: 2). 1948
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yilinda performans degerlendirmesi ilk defa Karabiik Demir Celik Fabrikasi’nda
uygulanmaya baslanmistir. Sonraki yillarda takiben Stimerbank, Makine ve Kimya
Endiistrisi, Devlet Demir Yollari’nda da kullanilmistir. 1960’11 y1llarla birlikte 6zel
sektordeki bazi isletmelerin de konuya olan ilgisinin artmasi ve isletme biliminin
Tiirkiye’de ¢ok daha yaygin hale gelmesi neticesinde orgiitlerde performans deger-
leme uygulamalari yayginlik kazanmaya baglamistir (Oztiirk, 2008: 42-43). 4857
say1li Is Kanunu ile birlikte tiim diinyada yayginlasmis olan esneklik uygulamala-
rinin Tirkiye’de de uygulanmasi, yasal bir dayanaga baglanmis ve bununla birlikte
performans degerlendirme sistemi i¢in hukuki bir belge niteligi tagimistir (Uyargil,
2017: 2). Giiniimiizde 6zel sektordeki sirketlerin biiyiik ¢ogunlugunun performans
degerlendirme uygulamalari kullandigi goriilmektedir.

Uygun bir ¢alisma ortaminin olugturulmasi, ¢alisanlarin motivasyon ve verim-
liliklerinin arttirilmasi giiniimiiziin yogun rekabet sartlar altinda oldukg¢a dnemlidir.
Isverenler, calisanlarin performanslarim degerlendirmek ve bu performanslara gore
motivasyon araglar1 kullanmak isterler. Calisanlar ise is yerindeki performanslarinin
hakkinda bilgi edinme ve yaptiklari islerle ilgili olarak geri bildirim almak isterler.
Dolayisiyla performans yonetim sistemleri bireyler ve kuruluslar i¢in olduk¢a 6nem-
lidir. Ifade edilen amaglar dogrultusunda olusturulmus bir performans yonetimi siste-
mi organizasyonlara, yoneticilere ve ¢alisanlara ¢esitli faydalar saglayacaktir (Barut-
cugil, 2002: 127-130; Uyargil, 2017: 10-13).

Performans Yonetiminin Amacglari

Performans yOnetiminin amagclari, isletme bilimi literatiiriinde {i¢ noktada to-
parlanmaktadir. Buna gore orgiitiin hedefleri ile uyumlu performansin adil bir se-
kilde degerlendirilmesini saglamak ve buna bagli olarak verimlilik artis1 yaratmak;
caliganlarin ise ve is yerine olan motivasyonlarini artirict etkilerde bulunmak ve
son olarak ise kisilere gerekli bilgilerin dogru aktarimini yaparak egitim ve kari-
yer gelistirme siireclerini optimum diizeye ¢ikarmaktir. (Bingdl, 2006: 320-324;
Barutgugil, 2002: 123-129; Uyargil, 2017: 4-5; Landy & Farr, 1980: 147). Perfor-
mans yonetiminin genel amaci, yiiksek
performansli bir orgiit kiiltiirii olustur-

AR GDAN 6 GE maktir. Bunun i¢in is siireglerinin siirek-

li iyilestirilmesi ve etkin bir liderlik sii-
@ isan Ggrce.!ma_n,.PMP{E = _ reci ile birlikte ¢alisanlarin sorumluluk
1K;)s¢ / Proje Yénetimi Danismani / E§itmen... almasini saglayarak is becerilerini ve
katkilarini artirmaktir. Baska bir ifade

ile performans yonetimin amaci, ¢ali-
sanlarin gelisim gdsterebilmeleri icin
ihtiyaclari olan destek ve rehberligin

Projeden Projeye hazirlanip sunulmasidir (Armstrong,
Gegislerden Kaynaklanan eIl 495).
Verimlilik Kaybi

Proje yoneticilerinize ayni anda yonetecekleri bir gok
proje verip hepsinde basarili olmalarini ve verimli
olmalarini bekliyor musunuz?

Es Zamanl Proje Basina
Proje Sayisi Ayrilabilen Zaman
Armstrong (2006: 496) c¢aligmasin-

da, farkli sektorlerde faaliyet gosteren
isletmelerin uyguladiklar1 performans
yonetimi sistemlerinin amaglarini su se-
kilde siralamugtir:
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e Armstrong World Industries; Calisanlari ellerinden gelenin en iyisini yapmak
icin gliclendirmek, motive etmek ve ddiillendirmek.

e Eli Lilly & Co; Calisanlarin gorevlerini dogru yerlere odaklamak ve dogru
sekilde dagitmak. Herkesin bireysel hedeflerini organizasyonun hedefleriyle
ayni1 hizaya getirmek.

e ICI Paints; Kararlastirilmig hesap verebilirlik ve hedeflere kars1 performansi
proaktif olarak yonetmek ve kaynaklamak.

e Standard Chartered Bank; Yoneticilerin, ¢alisanlarinin performansimi ytik-
seltmek ve basarili bir organizasyon saglamak i¢in yonettigi siire¢ ve davra-
niglar.

e  West Bromwich Building Society; Calisanlarin kendilerine ve kuruluslara
yarar saglama potansiyelini en st diizeye ¢ikarmak, hedeflerine ulagmalari-
na odaklanmak.

Nitekim 1yi uygulanan bir performans yonetimi sistemi, isin yapilmasi ve so-
nuglar iizerindeki etkinligini ve buna bagl olarak ortaya g¢ikabilecek sorunlari
onceden belirleme ve sorunlara yonelik tedbir alma giiclinii arttirmaktadir. Cali-
sanlarin ve yonetimin amaglarii birbirine yaklastirarak kurumsal aidiyet olustur-
mak ve ortak hedefler dogrultusunda hareket etmek, performans yonetiminin temel
amacidir.

Performans Yonetiminin Avantaj ve Dezavantajlari

Performans yonetiminin avantaj ve dezavantajlar1 asagidaki tablolarda 6zet ola-
rak sunulmaya caligilmistir. Buna gore avantajlarini gosteren Tablo 1’den de anlasi-
labilecegi lizere performans yonetimi sistemi c¢alisanlara, isverenlere ve igletmelere
fazlaca avantaj saglamaktadir. Fakat en 6nemlisi, ¢calisanlarin, performans degerlen-
dirmenin sagladig1 avantajlardan dogru ve kaliteli bir sekilde faydalanmasi ve sonu-
cunda kendilerini ¢cok daha verimli ¢aligmalarina ortam hazirliyor olmasidir. Bunun
yaninda, isletmelerde ig giicii devrinin azalmasini ve verimsiz olan boliimlerin daha
yiiksek verime kavusturulmasini saglayarak isletmelerin daha fazla kar elde edebil-
melerine imkan tanimaktadir.

Performans Yonetiminin Avantajlari

Degerlendiren Acisindan Degerlendirilenler Agisindan

Avantajlari Avantajlari Organizasyon I¢cin Avantajlari

Planlama ve kontrol Ustlerinin kendilerinden neler Organizasyonun karlilik ve etkinliginin
bekledigini ve performanslarini nasil | artmasi
degerlendirdiklerini 6grenmeleri

Calisanlarla iligkiler ve iletisim kalitesi Guglt ve zayif yonlerini tanimasi Hizmet ve Uretim kalitesinin gelismesi

Calisanlarin guclu ve zayif yonlerinin Isletme igcinde rollerini daha iyi Egitim ihtiyaci ve butgesinin daha dogru

tespiti anlamasi belirlenmesi

Yetki devrinin kolaylasmasi Olumlu geri-besleme yapilmasi Insan kaynaklari planlamasi icin gerekli
bilgilerin edinilmesi

Yonetsel becerilerini gelistirmelerine Is tatmini ve dzguven artisi saglamasi | Bireylerin potansiyellerinin daha dogru

olanak saglamasi belirlenmesi ve isletme i¢i esneklik
saglanmasi

Kaynak: Barutgugil, 2002: 123-129; Uyargil, 2017: 4-5; Landy & Farr, 1980: 147; Armstrong, 2006: 495.
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Performans yonetimi sistemi igverenlere, ¢alisanlara ve isletmeye fazlaca kat-
ki saglamaktadir. Fakat degerlendirici, degerlendiren ve isletmeler de performans
yoOnetimi sisteminde yapilabilecek hatali durumlardan ciddi sekilde olumsuz etkile-
nebilir. Nitekim hatal1 yapilmis bir degerlendirme uygulamasi, isletmeyi ¢ok biiytik
maliyet kaybina ugratabilir. Ayrica degerleme sistemine olan giivenin azalmasi da
i§ yerindeki ¢alisma huzurunun ve diizeninin bozulmasina neden olabilir.

Performans Yonetiminin Dezavantajlari

Degerlendiren Agisindan Degerlendirilenler Acisindan Organizasyon I¢in
Dezavantajlari Dezavantajlari Dezavantajlari
Degerlendirilen kisiye adaletli puan Degerlendirenin adil olmadigi kanati | Degerlendirme programlarinin
verilememesi sistemin guvenilirligine olan | ¢alisma huzurunun bozulmasina yol | dogru ve etkin uygulanmamasi
inanci azaltir agar zaman kaybina yol agar
Degerlendirenin tarafli yaklasimi Degerlendirmeye olan inancin Yanlis secilen degerlendiriciler ve
sistemin gerektigi optimum verimlilikten azalmasi sonucunda sistemin etkin yanls uygulanan degerlendirme
uzaklasmasina neden olur kullanilmasinin oniine gegilir. programlari isletme maliyetlerinin
yukselmesine neden olur.

Kaynak: Bingél, 2006: 320-324, Barutcugil, 2002: 123-129; Uyargil, 2017: 4-5; Landy & Farr, 1980: 147; Armstrong,
2006: 495.

PERFORMANS YONETIMI SURECININ
TASARLANMASI

Performans yonetimi, yukarida da anlatildigi izere organizasyon i¢inde orgii-
tlin etkinligini arttirma amaci tagtyan, bireylerin ve gruplarin kendilerini siirekli
gelisim ve yeni hedefler belirlemesinde sorumluluk almalarina yardimeci olan bir
siirectir (Bolton, 1997: 248). Dolayisiyla bu siirecin, ¢alisanlarin islerindeki dav-
raniglarii ve verimliliklerini belirleyebilme, onlar1 degerlendirebilme ve gelisti-
rebilme imkan1 sunan sistematik bir yapiya sahip oldugu sdylenmelidir. Basarili
ve gelecege yonelik onemli adimlar atmak isteyen isletmelerin iyi gelistirilmis
performans yonetimi sistemlerine sahip olmasi gerekir (Armstrong, Employee
Reward, 2002: 260; Cummings & Worley, 2015: 372).

Performans yonetimi sistemi, orgiit i¢indeki tiim bireyleri birbirleri ile
emir komuta zincirinde degil daha ¢ok takim organizasyonu i¢inde, bir-
birleriyle sorumluluklari paylasan, beklentileri ve gelecek planlar1 ortak
olan takim arkadaslar1 olarak goriir. Dolayis1 ile Armstrong’a gore perfor-
mans yonetimi her ne kadar bireylerin performansi ile dogrudan iligkili
olsa da takimin performans: ile de ilgilidir (Armstrong, Employee Re-
ward, 2002: 260-263; Mathis & Jackson, 2011: 6-7). Performans yone-
timi, igverenlerin is yerlerindeki ¢alisan performansini degerlendirmede,
hedef belirleme ve 6diil sistemleri olusturmasinda ve ¢alisanlarin katilimi1
ile birlikte teknolojiyi kullanarak orgiitsel birlik yaratilmasinda énemli
bir yere sahiptir (Cummings & Worley, 2015: 372). Performans yonetimi
sistemini bir biitlin olarak degerlendirmek ve sistemin yapisini daha anla-
silir bir sekilde gorebilmek i¢in sistemin birbirini takip eden agamalarinin
aciklanmasi bagka bir ifade ile performans yonetimi siirecinin tasarlanma
asamalarinin tek tek degerlendirilmesi gerekmektedir.
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1. Orgiitsel Hedeflere
Dayal1 Olarak
Bireysel Performansin
Planlanmast

2. Bireysel
Performansi
Planlama Degerlendirebilmek
I¢in Gerekli
Kriterlerin
Belirlenmesi

, Gelistirme Degerlendirme

3. Secilen Yontemler
Dogrultusunda
Performansin Gozden
Gegirilmesi

4. Degerlendirilen
Bireye Performansina
Iliskin Geri Besleme
Saglanmasi

SEKIL I. Performans Yonetim Suireci/Dongusu
Kaynak: Uyargil, 2017: 5-12 den uyarlanmigstir.

Performans yonetimi siireci, tablodan da anlasilacag iizere; bireysel sorumlu-
luklarin belirlendigi, hedeflerin olusturuldugu “performans planlama” siireci ile bag-
layan, yoneticilerin ¢alisanin performansini siirekli olarak izledigi ve geribildirim
saglamasini iceren “performans degerlendirme” siireci ile devam eden ve bireylerin
gelistirilmesi, ticret, terfi, kariyer gelistirme gibi asamalari iceren “Performans ge-
listirme™ siireci ile siirekli bir dongii halinde olan 3 agamadan olusmaktadir. Sekil
1’deki turuncu olan kutular performans planlama siirecini, sart olan kutular perfor-
mans degerlendirme siirecini ve yesil olan kutular ise performans gelistirme siirecini
ifade etmektedir. Dongiideki her bir siirecin kendi igerisinde anahtar faktdrleri bulun-
maktadir. Uyargil’e (2017: 5-12) gore;

o  Orgiitsel hedeflere dayali olarak bireysel performansin planlanmasimnin anah-
tar faktorii, donem basinda c¢alisan ile yoneticisi arasinda ger¢eklesen hedef
belirleme goriismeleri,
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e Bireysel performansi degerlendirebilmek i¢in gerekli kriterlerin belirlenme-
sinin anahtar faktorii, performans degerlendirme yontemlerinin se¢imi,

e Secilen yontemler dogrultusunda performansin gézden gegirilmesinin anah-
tar faktorii, degerlendirme formlarinin dnceden belirlenen ilkeler dogrultu-
sunda doldurulmasi ve performansin degerlendirilmesi

e Degerlendirilen bireye performansina iliskin geri besleme saglanmasinin
anahtar faktorii; degerlendirme goriismelerinin yapilmast,

e Bireye saglanan geri besleme dogrultusunda gelistirilmesi i¢in yonlendiril-
mesinin anahtar faktorii kogluk ve

e Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iligkin kararlarin alinmasinda
temel olusturulmasinin anahtar faktorii ise ticretlendirme, terfi, kariyer gelis-
tirme, egitimdir.

Performans degerlendirme siirecinin ilk ve belki de en 6nemli asamasi plan-
lama siirecidir. Iyi tasarlanmig bir planlama siireci performans degerlendirmeden
daha fazla verim alinmasina katki saglar. Tasarimi gii¢lii olan bir planlama siire-
cinde isveren, yonetici ve ¢alisanlar arasinda uyum yakalanarak isletmenin perfor-
mans beklentileri belirlenir ve buna bagli olarak da isletme stratejileri gelistirilir
(Ferris, Rowland & Buckley, 1990: 192-196). Orgiitsel hedeflere bagli olarak bi-
reysel performansin belirlenmesi asamasini olusturan planlamada, isletmenin stra-
tejik hedefleri ve bu hedeflere bagli performans gostergeleri oncelikle ilgili depart-
manlara ve oradan da bireylere indirgenerek etkin bir planlama siireci takip edilir.
Bu cercevede stratejik hedeflerle baglantili olarak is analizlerinin giiclii bir sekilde
degerlendirilmesi ve bu analizlerden yola ¢ikarak bireysel hedef saptamalarinin
yapilmasi gereklidir.

Stratejik
) Hedef

Birim A'nin Birim B’nin
' Hedefi Hedefi

5 3 Kisisel
: 7 Hedef

3 Kisisel

.-@ A Kisisel :
b S Hedef

} Hedef

SEKIL 2. Stratejik Hedeflerden Bireysel Hedeflere

Yukarida ifade edilen temel kurgunun saglikli bir sekilde isletme igerisinde uygu-
lanabilmesi i¢in performans planlama asamalariin yapilandiriimasi gerekmektedir.
Bunlar; performans kriter ve standartlarinin belirlenmesi, performans degerlendirme
donemlerinin belirlenmesi, performans degerlendirmenin kim/kimler tarafindan ya-
pilacagimin belirlenmesi, donem basi hedef degerleme goriismelerinin yapilmasi ve
degerlendirme yonteminin secilmesi gerekmektedir.
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Performans Kriter ve Standartlarinin Belirlenmesi

Performans kriterlerinin belirlenmesi performans degerlendirme siirecinin en
Oonemli basamaklarindan birisidir. Zira performans kriterlerinin dogru se¢imi, per-
formans yonetimi sistemi ile elde edilecek verilerin giivenilir ve faydali olmasi i¢in
son derece onemlidir (Otley, 1999: 362-382). Performans degerlendirme kriterleri,
yetkinlige dayal1 kriterler ve is hedefleri olarak ikiye ayrilabilir. Bu noktada 6nem-
li olan, belirlenen kriterlerin olabildigince Ol¢iilebilir olmasidir. Yetkinlik kriterleri
kisilik 6zellikleri ile ilgili olan kriterlerdir. Calisanlarin tutum, yargi, sagduyu, inisi-
yatif, liderlik, gilivenilirlik, takim ¢alismasina yatkinlik, diisiinme kabiliyeti, bagarma
arzusu, karsisindakini anlama, degisime hazir olma, diizeni olugturma gibi pek ¢ok
yetkinlik, kriter olarak kabul edilebilir. Pek tabi ki bu kriterlerin belirlenmesinde il-
gili isletmenin vizyon, amag ve hedefleri biiyiik 6nem tasiyacaktir. Is hedefleri kri-
terleri ise daha somut yapida olan ve zamaninda liretilen ¢ikti miktari, miisterilerin
beklentilerine cevap verme, ¢iktinin zamaninda teslimi, kar ve finans durumu, pazar
paymdaki etkinlik gibi kriterlerdir (Budak, 2008: 470-475).

Performans kriter ve standartlart ¢cogu kez birbirlerinin yerine kullanilsa da arala-
rinda farkliliklar bulunmaktadir. Performans kriterleri, bireylerin hangi kriterlere gore
degerlendirilecegini bildirirken, performans standartlar1 daha ¢ok ne ve nasil yapilmasi
gerektigine odaklanmaktadir. Uyargil (2017: 30) de eserinde ... performans standart-
lart hem caligan hem de yoneticisi igin yararli olacak iki tiir bilgi igerir: “ne yapilma-
st gerekmektedir? ve “nasil yapilmasi gerekmektedir?” bir kisinin yapmakla sorumlu
oldugu gorevler, o kiginin gorev taniminda yer aldigindan ... performans standartlari
aslinda ikinci sorunun cevabin1 vermeyi amaglar.” Seklinde ifade edilmektedir.

Performans standartlari iki sekilde belirlenebilir, Bunlar; karsilastirmali standart-
lar ve mutlak standartlardir. Astlarin kendi aralarinda birbirleri ile karsilagtirilarak
genel bir siralamaya tutuldugu degerlendirme yontemi karsilagtirmali standartlar
degerlendirme yontemidir. Mutlak standartlarin kullanildig1 degerlendirme yontemi
ise ustiin astin1 diger astlarin performanslarindan bagimsiz olarak degerlendirdigi
yontemdir. Bu degerlendirmeyi yaparken {ist, c¢esitli kriterler kullanabilir. Mutlak
standartlarin iki alt boyutu vardir. Bunlar kalitatif ve kantitatif boyutlardir. Kalitatif
standartlar kritik olay, zorunlu se¢im yontemi ve isaretleme listesi yontemlerinde kul-
lanilir. Kantitatif standartlar ise {istlerin degerlendirme skalalari ile astlarina sayisal
yontemleri kullanarak puan vermesi seklinde degerlendirme yapilirken kullaniimak-
tadir (Uyargil, 2017: 30).

Performans Degerlendirme Dénemlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmelerin belirli zaman araliklarinda yapildigi bilinmek-
tedir. Ornegin yillik, alti aylik ve daha kisa zaman dilimlerinde performans deger-
lendirme yapilabilir. Burada 6nemli olan isletmenin i¢ ve dig ¢evresel kosullarinin
1yl analiz edilmesi ve bu analizin sonucuna gore kendisine en uygun degerlendirme
zamanini tespit etmesidir. Fakat ¢ok sik yapilan performans degerlendirmelerin is-
letmenin c¢alisanlari lizerinde bir baski yaratacagi agiktir. Bu nedenle uygulamada en
¢ok kabul goren zaman dilimi alt1 aylik ya da bir yillik siirelerle yapilan performans
degerlendirmelerdir (Williams, 2002: 45-49; Cokins, 2004: 3-9).

Performans Degerlendirmenin Kim/Kimler Tarafindan
Yapilacaginin Belirlenmesi

Degerlendirmenin yapilacagi isletmenin kurum kiiltiirii ve performans deger-
lendirme sistemini algilayis bi¢imi, insan kaynaklar1 politikalar1 ve 6rgiitiin genel
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yoOnetim yapisi gibi parametreler performans degerlendirmenin kim/kimler tara-
findan yapilacaginin tespitinde biiylik 6nem tasir (Budak, 2008: 474-475; Uyar-
gil, 2017: 31). Performans degerlendirme denildiginde ilk akla gelen yapi, tistiin
astin1 degerlendirmesidir. Fakat bu sistemin, gliniimiiz isletmelerinde ¢alisanlarin
verimlilik ve performans artisin1 saglamak i¢in yeterli olmadigini sdylemek ge-
reklidir. Bunun yanina “kisinin kendini degerlendirmesi, is arkadaslar1 (esitler)
tarafindan degerlendirme, astin istiinii degerlendirmesi, miisteriler tarafindan
degerlendirme” segeneklerinin bazilar1 veya tamami birlikte kullanilarak da de-
gerlendirme sistemi olusturulabilir (Budak, 2008: 474-475; Uyargil, 2017, s. 31).
Bu seceneklere kisaca bakilacak olursa;

Degerlendirmenin Ilk Ust Tarafindan Yapilmasi: uygulamada en gok karsi-
lagilan degerlendirme yontemi olmakla birlikte ¢cok nadir de olsa ¢alisanin daha
ist yoneticiler tarafindan da degerlendirilebildigi bir yontemdir. Calisanlarin
daha iist yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi, degerlendirmede ikili iligki-
lerinden otiirli yanl bir degerlendirme yapilmasinin 6niine gegebilir (Dessler &
Turner, 1992: 286-287). Kisinin isini nasil yaptigi, basarili ya da basarisiz oldugu
noktalari, kendini hangi konularda gelistirmesi gerektigini en iyi bilen kiginin o
kisinin ilk tistiiniin oldugu goriisli genel olarak hakimdir. Kisinin bir iistii ile olan
fiziksel yakinligindan dolay1 gdzlem yapma kapasitesi daha yiiksektir. Bu yiizden
genellikle degerlendirmeler bir iist tarafindan yapilmaktadir (Uyargil, 2017: 31).

Kisinin Kendini Degerlendirmesi: Performans degerlendirme sisteminin
esas hedefinin kisisel gelisim oldugu bu yontemde kisinin kendini degerlendir-
mesinin onun gelisimine katki saglayacagi goriisii hakimdir (Werther & Keith,
1989: 319-321). Kisinin kendini degerlendirmesi bir yandan bireysel gelisime
katk1 saglarken diger yandan kotii niyetli calisanin kendisine yiiksek skorlar ver-
mesine de sebep olabilir. Bunun yaninda diger ¢alisanlarla kiyaslamalar1 isten-
diginde kendilerini daha iistiin olarak gorebilmeleri bu yontemin olumsuzluklar
arasindadir (Reeves vd., 2002: 167).

Is arkadaglar: (Esitler) Tarafindan Degerlendirme: Bu degerlendirmede is
arkadaslarinin yani ayni isleri birlikte yapan ve stirekli etkilesim i¢inde olan cali-
sanlarin birbirlerini daha iyi degerlendirilecegi anlayis1 hakimdir (Uyargil, 2017:
33). Gergekten de bazi isler vardir ki, bu islerde iist yoneticiler ¢alisanlari ile
iligski kuramaz ve onlar1 gézlemlemeleri zor olur. Dolayisiyla degerlendirmenin
basarisi etkilenebilir. Bu tarz calisan is yerlerinde esitler arasi1 degerlendirmenin
yapilmasi daha basarili degerlendirme sonuglarini ortaya g¢ikaracaktir (Budak,
2008: 475).

Astin Ustiinii Degerlendirmesi: Astlarinin, yoneticilerini nasil gordiigiinii
anlamak isteyen isletmeler i¢in 6nemli bir degerlendirme yontemidir. Fakat yo-
neticiler genellikle bu uygulamadan hoslanmamakta ve bu uygulamaya tepkisel
yaklagsmaktadirlar. Ozellikle kisinin kendisine bagli ¢ok sayida calisanin olma-
st durumunda degerlendirmenin kimin tarafindan yapilmasi gerektiginin tespiti
onemli zorluklar tasir. Ancak bu yontem, istiin liderlik, amirlik, yonetim yete-
neklerini gdrmesi agisindan 6nemli sonuglar ortaya ¢ikmasini saglayabilir (Dess-
ler & Turner, 1992: 288).

Degerlendirmenin Miisteriler Tarafindan Yapilmasi: Isletmelerin en dnemli
dis paydasi olarak kabul edilen kisiler tarafindan degerlendirmenin yapilmasi son
zamanlarda kullanilmaya bagslanan bir yontemdir. Bu ¢ergevede 6zellikle miis-
terilerin beklentilerinin de 6grenilmesi hedeflenir. Daha ¢ok hizmet sektoriinde
kullanilan miisteriler tarafindan degerlendirmenin isletmelere rekabet avantaji
getirmek gibi 6nemli sonuclar ortaya ¢ikarmasi beklenir (Uyargil, 2017: 35).
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Donem Basi Hedef Degerleme Goriismelerinin Yapilmasi

Sekil 1°e ait yapilan agiklamalarda planlama siirecinin iki anahtar faktorii ol-
dugundan bahsedilmisti. Donem bas: hedef degerleme goriismelerinin yapilmasi,
bu anahtar faktorlerden birincisini olusturmaktadir. Daha 6nce bahsedilmis olan
asamalar basari ile gecildikten sonra artik ¢aliganin performansinin kesin planlara
bagka bir ifadeyle hedeflere doniistiiriilecegi asama burasidir. Hedeflerin, ¢alisan
ile yOneticisinin bir araya gelmesi sonucunda karsilikli goriis aligverisi ile yazi-
I1 héle getirilmesidir. Bu asamada iist, astina dncelikle performans degerlendirme
sistemi ve isleyisi ile ilgili detayl bilgi vermelidir. Ayn1 zamanda performans de-
gerlendirme sonuglariin hangi alanlarda ve nasil kullanilabilecegine iligkin bilgi-
lendirmede bulunmasi gerekir. Is hedefleri, yetkinlikler iist ve astin ortak kararlari
ile belirlenmektedir. Son olarak iistiin ast ile siirekli acik iletisim halinde olacagina
dair psikolojik rahatliga erismesi de saglanmalidir. Zira dénem bas1 hedef deger-
leme goriigmelerinin asil amaci, ¢aliganlarin gelisimlerinin ve motivasyonlarinin
artirilmasidir (Uyargil, 2017: 73; Barutcugil, 2002: 222). Uyargil’e (2017: 75) gore
donem bag1 hedef belirleme goriismelerinde belirlenecek hedeflerde bulunmasi ge-
reken Ozelliklerden bazilari, hedeflerin spesifik olmasi, motive edici olmasi, 6l¢ii-
lebilir olmasi, gerektiginde degistirilebilir olmas1 ve gergeklestirilme siirelerinin
belirli olmasidir. Bu 6zelliklere sahip olan bir performans plani, ¢alisani ve yoneti-
ciyi motive ederek performans yonetimi sisteminden en yiiksek fayday1 almalarini
saglayacaktir (Uyargil, 2017: 76-77).

Degerlendirme Yonteminin Secilmesi

Yukarida belirtilen planlama siirecinin ikinci anahtar faktorii degerlendirme
yonteminin belirlenmesidir. Calisanlarin performanslarini degerlendirmek igin ta-
rihsel siire¢ i¢inde pek ¢cok yontem belirlenmistir. Bu yontemler literatiirde gele-
neksel/klasik ve cagdag/modern yontemler olmak {izere iki baslik altinda incelen-
mektedir (Marchington, vd., 2016: 263). Calismanin bu boliimiinde bu yontemler-
den kisiler arasi kargilagtirmaya dayali1 yontemler (siralama ve zorunlu dagilim),
ortak kriterlere ve standartlara dayali yontemler (degerlendirme skalalar1, kritik
olay ve kontrol listesi), bireysel performansa dayali yontemler (dogrudan indeks,
caligsma standartlar1 ve hedeflere gore yonetim) yontemler kisaca acgiklanacaktir.
Hig siiphesiz bu yontemlerden hangisinin tercih edilecegi isletmelerin ekonomik
durumlari, hedefleri, yonetim big¢imleri dikkate alinarak belirlenmelidir.

Kisileraras1 Karsilastirmaya Dayali Yéontemler: Kisilerarasi karsilagtirma
yaklagiminda ¢alisanlarin birbirleri arasinda karsilastirilmasi ile kim veya kimlerin
terfi edebilir durumda oldugu, is i¢in en uygun adayin kimin oldugu gibi sorulara
yanit aranir (Uyargil, 2017: 44-45). Kisilerarasi siralamanin dogru ve objektif yapi-
labilmesi amaciyla siralama yontemi ve zorunlu dagilim yontemi olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Siralama metodu ise kendi arasinda iki farkli sekilde isletilmekte-
dir. Bunlardan ilki olan basit siralama yonteminde degerlendirici, ¢alisanlarini en
iyiden en kotiiye dogru basit bir siralamaya tabi tutar ve sonucunda iyi, kotii, orta
gibi alt gruplara ayirarak karar verir. ikinci yontem olan ikili karsilastirma yontemi
ise basit siralama yonteminden daha giivenilir ve dogru sonuclar vermektedir. Bu
yontemde her bir kisi digerleri ile kargilastirilir ve daha basarili oldugu diisiiniilen
kisinin yanina art1 (+) isareti konularak yeni bir kisi ile karsilagtirmasi yapilir. So-
nunda ise en ¢ok artiy1 (+) toplamis kisi basarili olarak degerlendirilir ve siralama
gerceklestirilir. Fakat bu yontemin dezavantaji cok kalabalik gruplarda uygulama-
nin zor olusudur (Budak, 2008: 482-483; Uyargil, 2017: 45).
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Kisileraras1 karsilastirmaya dayali yontemlerden ikincisi ise zorunlu dagilim
yontemidir. Bu yontemde yoneticilere daha fazla is diismektedir. Nitekim yoneti-
ciler orgiit igindeki kisileri basar1 derecelerinin farkli olmadigini veya ¢ok belirgin
farklar olmadigimi diisiindiikleri kisileri degerlendirirken ayni diizeyde degerlen-
dirir. Ornegin grup iiyelerinin hepsi ¢ok iyi olmasa bile o grup i¢in ¢ok iyi ifadesi
kullanilabilir (Sabunuoglu, 2000: 176). Buradaki aktarilanlardan da anlasilabile-
cegi lizere basit ya da ikili karsilastirma yontemlerinin kullanim alanlar1 oldukga
sinirlidir. Bu yontemlerde degerlendirme kriterlerinin tek bir genel kriter altinda
toplaniyor olusu, kisilerin objektif degerlendirilmesini giiglestirmektedir. Giinii-
miizdeki isletmelerin performans degerlendirmeleri ¢aligsanlarin ¢ok ¢esitli 6zellik-
lerini kapsayacak sekilde yapildigi i¢in basit ve ikili siralama gibi yontemler ancak
diger degerlendirme yontemlerinin kontroliiniin saglanmas1 amactyla uygulanmak-
tadir (Uyargil, 2017: 46).

Ortak Kriter ve Standartlara Dayali Yéontemler: Ortak kriter ve standartlara
dayali yontemler; geleneksel degerlendirme skalalari, kritik olay yontemi, kont-
rol listesi yontemi olmak iizere 3’e ayrilmaktadir (Budak, 2008: 484-485; Uyargil,
2017: 45-49; Sabunuoglu, 2000: 177).

Bunlardan ilki olan geleneksel degerlendirme skalalari yontemi, ginimiiz is-
letmeler tarafindan siklikla kullanilmaktadir. Bu kadar genis kullanim alanina sahip
olmasinin esas nedeni, yetkinliklere dayali performans yontemi ile dogrudan dog-
ruya bagli olmasidir. Bu yontemde degerlendirme faktorleri genellikle “Yetkinlik
Analizi”ne de uygun bir sekilde degerlenen calisanin, kisilik 6zellikleri, ige iligkin
davraniglar1 ve yaptigi isin sonuglart ya da ¢iktilarini 6lgmeye yarayan faktorler
olarak gruplara ayrilmaktadir. Degerlendirme faktdrlerinin se¢iminde, se¢ilen fak-
torlerin goézlemlenebilir, somut, agik ve net bir sekilde tanimlanabilir olmas1 yon-
temi bagartya gotiirecektir. Ortak kriter ve standartlara dayali yontemlerin ikincisi
olan kritik olay ydénteminde kisiyi gozlemleyen yonetici, ¢alisanin basarili olup
olmadigim1 saptamada kullanacag: kisiye 6zgii ve performansi belirleyen kritik
olaylar1 kaydeder ve calisana geri bildirimde bulunur. Fakat bu yontem, giiniimiiz
caliganlart acgisindan ydneticinin kendisini siirekli gdzlemliyor olmasi duygusunu
yaratt1g1 i¢in siklikla tercih edilen bir yéntem degildir. Ugiincii yontem ise kontrol
listesi yontemidir. Bu yontem, kritik olay yonteminin biraz daha gelistirilmis bir
halini ortaya koymaktadir. Calisanlarin ¢esitli nitelik ve davranislarina iliskin ¢ok
sayida aciklayiciy1 igeren bir liste yapilmasi suretiyle degerlendiricilerin ¢aliganlari
bu listedeki ifadelere gore degerlendirmesi seklinde islemektedir. Bu yontemde ¢a-
lisan1 tamamen tanimaktan ziyade is davranislarinin analizi yapilmakta ve gerekli
olan is davraniglar istenen 6nem sirasina gore belirlenmektedir. (Uyargil, 2017:
47-50).

Bireysel Performansa Dayali Yéntemler: Bu yontemde asil amag, digerle-
rinden biraz farkli olarak caliganlarin hedeflere, yarattiklar1 sonucglara ve ¢iktilara
gore kigisel standartlarca degerlendirilmeleridir. Baska bir deyisle bu yontem, ¢ali-
sanlar1 daha cok kisilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikararak degerlendiren bir yontem-
dir. Kendi igerisinde tige ayrilmaktadir. Bunlar; dogrudan indeks yontemi, ¢aligma
standartlar1 yontemi, hedeflere gore yonetimdir. Bu yontemlerin ilki olan dogrudan
indeks yonteminde performans standartlari isin sonucuna gore genel nitelikte olma-
1 ve objektif kriterlerden olusturulmalidir. Olusturulan kriterlere gore belirlenen
hedeflere ulagsmadaki ¢alisan performansi, kriterlerin puanlarina gore degerlendiri-
lerek toplanir ve genel performansin sayisal indeksine ulasilir. Bireysel performans
degerlenme yontemlerinden ikincisi ¢alisma standartlar1 yontemidir. Bu yontemde
dogrudan indeks yonteminde oldugu gibi salt sayisal ¢iktilar ve ¢ikt1 kriterleri tize-
rinden degerleme yapilmamaktadir. Burada ¢iktilar, ayrintili performans yontemleri
ile karsilastirilmaktadir. Bu yontemde kullanilacak kriterlerin tespitinde galisanlar
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ile yoneticilerin ya da sadece ¢alisanlardan olusan bir grubun fikir aligveriginde bu-
lunmasi yolu kullanilir (Ledvinka & Scarpello, 1988: 662). Ugiincii ve son ydntem
ise hedeflere gore performans degerlendirme yontemidir. Tamamen sonuglar ile
ilgilenen bu yontemde, ¢alisan performansi, yonetici ve calisanlarin karsilikli go-
riis ve Onerilerince kararlastirilan amaglara gore degerlendirilmektedir. Bu yontemi
one ¢ikaran ozellikler, degerlemeyi nesnel dl¢iitlere dayandirmak, degerlendirenle-
re de etkin bir gorev vermek, kisisel ve orgiitsel gelismeyi saglamak, degerlemede
caliganin isteki basarisina dncelik vermek, geleneksel degerleme yontemlerinde or-
taya ¢ikan sorunlar1 asgari diizeye indirmeyi hedeflemektir (Uyargil, 2017: 56-57).

Performans yonetimi sistemi birbirini takip eden asamalardan olusmaktadir.
Bu nedenle siirecin ikinci basamagi olan performans degerlendirmeye, planlama ve

hedef belirleme asamalari tamamlanmadan ge-
¢ilmemelidir. Performansi 6nceden planlanmis
ve hedefleri belirlenmis olan kisi, yoneticisinin
kendisinden neler bekleyecegini bilirken ¢aligma
standartlariin neler oldugunu, standartlarin han-
gi oranda gerceklestirilmesi halinde kendisinin
basarili veya basarisiz sayilacagini da bilmekte-
dir.

Dinamik bir siire¢ olan degerlendirmede, is-
veren ve c¢alisan arasindaki siirekli iligski ve ile-
tisim vardir. Bu iligkinin siirekliliginden dolay1
performans degerlendirme islemi sadece donem
sonunda yapilan durgun bir siire¢ olmaktan kur-
tulur (Uyargil, 2017: 86). Performans degerlen-
dirme siireci i¢in grup ¢alismasindan ziyade bi-
reysel iligskinin daha 6nemli oldugunu sdylemek
miimkiindiir (Baysal, 1993: 85-86). Bu bakimdan
performans degerlendirmenin galisani kontrol ve
denetim mekanizmasi i¢inde tutmak bakimindan
agirlikli olarak yonetimsel bir sorumluluk oldu-
gunu ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Performans degerlendirme ne kadar etkin
yapilirsa; ¢alisan motivasyonu, verimlilik, bilgi
aktariminin basar1 diizeyi, kararlarin alinma dii-
zeyi ve basarisi da o kadar etkin olacaktir. Bunun
sonucunda igletmeler genel olarak istedigi mak-
simum verimlilik ve kar hedefine ulasirken; ¢ali-
sanlar ise islerindeki istedikleri calisma ortam1 ve
huzura erisecek dolayist ile iki tarafli bir kazang
durumu séz konusu olacaktir (Hodgets & Kro-
eck, 1992: 320-330). isletmede calisan kisilerin
hepsi bire bir ayn1 dzelliklere ve yeteneklere sa-
hip degildir. Boylece degerlendirme siirecinin ilk
anahtar faktorii ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisi ile
calisanlarin performanslar1 basar1 ve basarisiz-
liklar etkileyecek faktorler gz dniinde bulundu-
rularak gergeklestirilmelidir. Bagka bir ifade ile
bireylerin kisilik 6zelliklerine, ¢evre sartlarindan
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"_ Murat Gulcag
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ikinci diinya savasi déneminde, donanma seferden
geri donen ugaklarin nereden vurulduklarinin
istatistigini ¢ikarmis ve ortaya bu gorintid gikmis.
ilk basta bu kursun delikleri olan yani ugaklarin en
¢ok hasar alan bdlgelerini zirhlamayi diistinmisler.
Sonra Macar dogumlu yahudi istatik¢i Abraham
Wald karsi ¢ikimis. Ugadin burun bolgesi, motorlar
ve orta govdesi yani kursun izi olmayan yerlerin
zirhlanmasi gerektigini soylemis.

A. Wald'in farkedip digerlerinin farkedemedigi sey;
bu ugaklar o bolgelerden hasar aldiklar igin
dismemis, hasar almadiklar yerlerden
vurulmadiklari igin eve geri donebilmeyi
basarabilmis. Kursun izi olmayan yerlerden
vurulursa ugagin geri donme sansinin olmadigini
soylemis

iste bu fenomene "survivorship bias" deniyor.
Hayatta kalanlara ¢ok odaklanip, basarisiz olanlarin
neden basarisiz olduklarini gézardi etme mantik
hatasi.

Kemal Tanacar
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etkilenmelerine gore “sorunun dogru tammlanmas:” gerekmektedir (Hodgets &
Kroeck, 1992: 330). Sorunun tanimlanmasi, sayisal ya da kolaylikla o6lgiilebilecek
hedeflerin varliginda gorece kolayken, niteliksel degerlendirmelerde bulunurken
olduk¢a zordur. Bu noktada 6nemli olan ve yapilmasi beklenen performans deger-
lendirmenin her durumun kendi kosullari ¢er¢evesinde yapilmasi, igveren, yonetici
ve calisanin is birligi i¢erisinde hangi isin nasil yapilacagi, istenen sonuglara nasil
ulasilacagi ve ulasilan performans ile ortak kararlastirilmis olan hedeflerin ne derece
ortiistiigline bakilmalidir (Gruman & Saks, 2011: 123-133). Kisaca ¢alisanin kisilik
ozellikleri, deneyimleri, yetenekleri ve teknik bilgisi isin istenilen sekilde yapilmasi
icin goz Oniinde tutulmalidir. Bu degerlendirmeler genellikle insan kaynaklar1 uz-
manlar1 ve yoneticiler tarafindan gézlem yoluyla gergeklestirilmektedir. Bunun ya-
ninda isletmelerin giiniimiiz bilgi caginda daha stratejik ve sistematik degerlendirme
kriterlerini kullanmas1 gerekmektedir (Zitzler vd., 2002: 117-132).

Performans degerlendirmenin ikinci nemli asamasi ise degerlendirme goriisme-
lerinin yapiimas: oldugu asamadir. Bu asamada degerleme goriismelerine hazirlik,
gorlismeyi ylriitme, kaydetme ve goriisme sonucunda ¢aligani takip etme agamalar
izlenir (Ridley, 2007: 29-35). Bu asamada dlglilmek istenen kriterler 6zenle segilip,
objektif bir degerlendirme yapilmalidir. Planlama asamasinin iyi bir sekilde uygu-
lanmis olmasi performans degerleme kriterlerinin uygun belirlenmesi agisindan da
O6nemlidir. Bagka bir ifade ile sistem birbirine bagli olarak ilerleyen bir makine diize-
ni gibi diigiiniilebilir (Lilien vd., 2002: 955-970).

Performans degerlendirme asamasi, salt denetim agamasi olarak diigiiniilme-
melidir. Bununla birlikte isletmenin gili¢lii ve zayif yonlerinin ya da calisanlarin
verimliliklerinin artirilmasi, kendilerini nasil gelistirebileceklerinin tespiti gibi ko-
nularin da {izerinde durulabilir. Bu bakis acisiyla denetleme unsurunun yaninda ¢a-
lisanlarin bireysel gelisimlerine de temas edildigi sdylenmelidir (Barutcugil, 2002:
177-233).

Genel olarak etkili bir performans degerlendirme i¢in asagidaki kosullara dikkat
edilmelidir (Fletcher, 2011: 473-478):

Degerlendirme goriismesine hazirlanirken;

e (alisanlara uygulanacak performans degerleme sisteminin tam bir resmini
sekillendirmek,

e (Calisan performansina deger bigmek,

e Calisanlarla diger mesai arkadaslarindan bilgi toplamak,

e Degerlendirmesi yapilacak calisanin 6nceki iicret, izin, ¢calisma siireleri, ki-
demi hakkinda bilgi toplamak,

e Daha 6nceden varsa iist yonetime iligkin itirazlarin1 degerlendirmek,

Degerlendirme goriismesi yiiriitiiliirken;

Caligana kars1 tamamen objektif olmak,

Goriisme esnasinda karsilikli iyi bir iletisim frekansini yakalamak,

Kisinin zayif ve giiclii yonleri dikkate alinarak performansini tartigmak,
Caligan ve is yapis bicimi ile ilgili tutarh, gercek 6rneklere yer vermek gerek-
mektedir.

Goriisme, fiili olarak devam ederken, goriigmeye iliskin iyi notlar almak calisa-
na iliskin iyi bir kariyer plani olusturmak i¢in 6nemlidir. Goriisme tamamlandiktan
sonra tamamen siire¢ sona ermemektedir. Belki de en kritik asamalarindan birisi olan
calisanin ilerleyisini izleme asamasina gecilmektedir. Nitekim calisana goriisme es-



nobel
N

469

15. Kisim: Performans Yonetimi Siireci

nasinda verilen tavsiyelerin, elestirilerin yapildigi veya yapilmadigi ¢alisana bildiril-
melidir. Calisanin motivasyonu ag¢isindan da énemli olan bu duruma geri bildirim adi
verilmektedir. Geri bildirim de performans degerlendirme siirecinin ikinci anahtar

faktorii olarak goriilmektedir (Meyer, 1991: 70-74).

Etkili bir geri bildirimin 6zellikleri ise s0yle olmalidir (Meyer, 1991: 68-76;

Bretz, Milkovic & Read, 1992: 321-352):

Spesifik olmali,

olmal,

Kisiyi incitmemeli, ihtiyaglarini dikkate almali,
Degistirilmesi miimkiin olan davraniglara iliskin geri besleme verilmeli,
Yoneticinin tislubu 6giit verici ve yargilayict degil bilgi paylasir nitelikte

e Zamanlamaya dikkat edilmeli, geri-besleme ilgili performansin hemen ar-

dindan verilmeli,

e (alisana asir1 bilgi yiikklenmemeli sadece kullanabilecegi ve isine yarayacak

miktarda bilgi aktarilmalidir.

Performans degerlendirme siireci, kisilerin performansini artirma, egitim karar-

larin1 belirleme, kisisel gelisime katk1 sunma, kariyer
planlamas1 yapma, istihdam pozisyonlarini belirle-
me, organizasyon i¢indeki bilgi ve iletisim eksikli-
gini azaltma, bosta olan yonetici kadrolarnin orgiit
ici terfi yontemleri ile yilikseltme yapilmasina katki
saglama gibi 6nemli fonksiyonellere sahiptir. Bu se-
beple performans degerlendirme, performans yoneti-
mi sisteminin 6nemli pargalarindan biridir.

Kiiresellesme siirecinin getirmis oldugu yogun
rekabet ortami, siirekli ve hizli degiskenlik gosteren
talep, gelisen teknolojinin de etkisi ile yonetim fonk-
siyonu, sanayi donemindeki gibi standart ig tanimla-
rinin yapilmasi ve denetim mekanizmasinin kullanil-
masindan ¢ok daha ileri gitmistir. Buna bagl olarak
artitk yoneticilerden bireysel olarak siirecin icine
dahil olmasi ve calisanlarini beklentilerine, isletme-
nin hedeflerine gore gelistirmesi, onlar1 yonlendir-
me, yol gbsterme ve desteklemesi beklenmektedir
(Boozer & Joo, 2015: 36-58). Bu noktada perfor-
mans gelistirmenin iki anahtar faktoriinden birincisi
olarak “kog¢luk” 6n plana ¢ikmaktadir.

Kog¢ (coach), kelime kokeni olarak dilimize
Ingilizce’den yerlesmis bir kavramdir. Biiyiik tasiyic
anlamina gelen, atl arabalar1 anlatmak i¢in kullanilan
bu tamimdaki araclarin islevi, mecazi anlamiyla bu-
giin kullanilan kogluk tanimlamalarina esin kaynagi
olmustur (Barutcu & Ozbay, 2009: 47-60). Koglukta
amag; c¢alisanin kendi belirledigi hedefe kogun deste-
giyle ulagsmas1 ve sorunlarmin iistesinden tek basina
gelmeyi 0grenmesidir. Payne’in ifadesine gore, gii-
niimiizde kullanilan kogluk, bireylere yaptiklar isle-
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re yonelik olarak yol gosteren mentdr olarak kullanilmaktadir. Bu baglamda koglar,
sorunlart tespit edip uygun ¢6ziim Onerilerinde bulunan, is hayatinda ise caliganlarin
motivasyonlarini arttirarak basarilarini tist seviyeye ulastirmay1 amaglayan kigilerdir.
Koglar, organizasyon igindeki ¢alisanlar1 analiz ederek onlarin uygun olmayan davra-
niglarini diizenlemek i¢in onlara tavsiyelerde bulunurlar (Payne, 2007: 115).

Kog, calisanin amacina ulagmasinda onu harekete gecirerek, gelismeleri calisa-
niyla birlikte izler. Calisanin belirledigi hedeflerine ulasmada ihtiya¢ duyulan arag-
lar1 temin eder. Calisanlara daha fazla motivasyon saglayarak tek basina yapabile-
ceginden ¢ok daha fazla yapmasina ve onu cesaretlendirerek sinirlarini zorlamasina
yardimet olur. Kisaca koglarla birlikte ¢calisanlar hedeflerini daha iyi bilir, bu yolda
giderken stratejik planlar1 vardir, olumsuzluklardan yilmaz, onlari firsata gevirir ve
elde ettikleri sonuglarla kendilerini sasirtirlar (Whitmore, 2002: 7).

Performans koglugu olarak da adlandirilabilecek siireg, isletmeler igin performans
degerlendirme sistemindeki 6nemli bir basamaktir. Zira bu siirecte ¢aligma gruplar
yeniden degerlendirilmeli, hedefler gézden gegirilmeli kisaca organizasyon iginde bir
oyun plani belirlenmelidir. Kogluk performans gelistirmede kritik dneme sahiptir. Kog-
luk siireci i¢inde ¢alisanlar siirekli gdzlemlenmeli ve onlara dogru zamanda geri bildi-
rim yapilarak ¢alisanin gelistirilmesi hedeflenmelidir. Bu siirecte kogluk programlari,
kog ile ¢alisan arasinda giiven ve gizlilik gerektiren bir ortaklik iligkisine dayanmakta-
dir. Kogun tizerinde durdugu konular, genellikle ¢alisanin giiglii ve gelismeye agik yon-
leri ve hedefleridir. Siiregteki temel amag, ¢alisganin vizyonunu gergeklestirmesi igin
eylem adimlarini belirlemek, performansini artirmak ve siire¢ boyunca kendisine ayna
tutmasini saglamaktir. Programin isleyisi kog ile periyodik olarak (genellikle haftada
bir) yapilacak olan birebir gériigmeler ve her seansin sonunda alinacak kararlara dayan-
maktadir. Bu goriismelerin her birisinde bir 6nceki kararlari ve ¢alisanin dénem iginde
yaptiklar1 degerlendirilerek, basarili olunan ¢alismalar birlikte kutlanirken, ¢alisanin
hatalarindan ders ¢gikarmasi ve stratejisini siirekli olarak gelistirmesi saglanmaktadir.
Kogluk i¢in ¢alisanin gelisme kaydetmesi énemlidir nitekim bu bakimdan kogluk sii-
resi ile tizerinde anlagmaya varilmig bir zaman sinirt bulunmamaktadir. Bunun yaninda
kogluk goriismelerinin arasi ¢ok fazla uzatilmamali ve ¢alisanin konsantrasyonunun
diismesine izin verilmemelidir. Koglugun en 6nemli amacinin, ¢alisanlarin bireysel ge-
lisimini saglamak ve isletmeye katki yapacak olan ¢alisan verimliligini arttirmak oldu-
gu unutulmamalidir (Chevalier, 2007: 19).

Performans geligtirmenin ikinci anahtar faktoriinii egitim ve gelistirme faaliyet-
leri ile kariyer gelistirme ¢aligmalari olarak ifade etmek miimkiindiir. Bunun disinda
performans sonuglarimin iicretlendirme ile iliskilendirildigi bazi durumlar oldugu bi-
linmektedir. Ancak bu ¢aligmada {icretlendirmeden ziyade gelistirme ve egitim faali-
yetleri ile kariyer gelistirme caligmalar1 hakkinda bilgi verilecektir.

Gelistirme ve egitim faaliyetleri, performans yonetimi sisteminde degerlendiri-
ciye en fazla sorumlulugun diistiigii asamalardan birisini olusturmaktadir. Bu asa-
malarda degerlendirmeyi yapan yonetici, ¢aliganlarin egitim ve gelisim ihtiyag¢larini
belirlemek icin goriis ve onerilerde bulunur. Performans yonetimi sistemi igerisinde-
ki vizyon, misyon ve degerlere gore olusturulmus olan stratejik hedefler ile “kritik
stirecler” sonucunda tespit edilen boliim/grup hedefleri olusturulur. Bolim/grup he-
defleri belirlendikten sonra bireysel performans yonetimi sisteminde kisilerin hedef-
leri ve yetkinlikleri belirlenir. Hedef ve yetkinlik degerlendirmeleri neticesinde ¢ali-
sanlarin prim, temel {icret, gelisim/egitim ve kariyer yonetimine iliskin planlamalari
belirlenebilir.

Egitim ihtiyaci, performans degerlendirme formlarinin iginde degerlendirilebilir
veya eger isletmede bir egitim ihtiyag analiz yontemi kullaniliyorsa performans deger-
lendirme sonucu ortaya ¢ikan ihtiyaglar, egitim ihtiyag¢ analiz formlari ile birlestirilerek
egitim faaliyetlerinin planlanmasinda kullanilabilir (Uyargil, 2017: 112).
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Egitim programlari ¢alisanlarin niteliklerini, becerilerini ve bilgilerini artir-
mak amaciyla yonetime Orgiit performansini gelistirmek, verimliligi arttirmak
adina 6onemli bir avantaj saglar. Calisanlarin egitim faaliyetleri ile gelistirilmesi
sonucu yonetimlerinin kolaylastirilmas: ve ¢aligma ortaminda, ¢iktilarda ya da
diger faaliyetlerde ortaya ¢ikabilecek sorunlarin 6nlenmesi hedeflenir. Dolayisi
ile ¢aligsanlarda saglanan verimlilik artisinin isletmelerin performansina da olum-
lu katk1 saglayacagi agiktir. Performans artiginin siirekli olmasini hedefleyen is-
letmelerin egitim faaliyetlerini de siirekli tutmas: gerekmektedir. Performans de-
gerlendirme sisteminin ¢aligsanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini analiz ederek egitim
faaliyetlerinin de etkinligini artirdigini sdylemek yanlis olmayacaktir (Yildiz &
Mesci, 2010: 1-7).

Caliganin davraniglarinda gerceklesmesi istenilen degisimin saglanabilmesi i¢in
egitim programlarinin ¢aligana bir ceza ya da hastalig1 tedavi edici bir yontem ola-
rak sunulmamasi gerekir. Zira ¢aligana bunun hissettirilmesi, beklenen gelismeler bir
yana motivasyonunun diismesine ya da ise olan ilgisinin azalmasina neden olabile-
cektir (Okwuise & Slyvester, 2018: 18-21). Nitekim egitim programlarinin asil ama-
c1, ¢alisanlarin program i¢inde yapacaklar1 hatalardan sorumlu tutulmayacaklarini
bildikleri riskten uzak bir ortamda karar verebilme yeteneklerini gelistirebilmeleridir
(Uyargil, 2017: 112-113).

Performans gelistirmede kullanilan yontemlerden biri de kariyer yonetimi ¢alis-
malarmin stirdiirilmesidir. Cenzo’nun (1996: 281) ifadesine gore kariyer yonetimi,
isletmelerin gereksinimlerini ve ¢aliganlarin kariyer hedeflerini daha iyi karsilaya-
bilmek i¢in yoneticiler tarafindan uygulanan metotlardir. Baska bir ifade ile orgiit
icindeki ihtiyaclara binaen insan kaynaklarinin ¢aligma hayatindaki yollarinin belir-
lenmesi olarak ifade edilebilir (Cenzo & Robbins, 1996: 281). Calisanlarin orgiite
olan bagliligin1 arttirmak, motivasyonlarini iist seviyeye ¢ikarmak ve is tatmini sagla-
mak amaglarindan dolay: isletmelerde kariyer yonetimi uygulamalari yapilmaktadir.
Caliganlarin, kendi amaglar ile orgiitiin amaglarinin ayn1 dogrultuda oldugunu ve
kendilerinin 6rgiit icerisinde yilikselebilme ihtimallerini gordiiklerinde orgiite olan
bagliliklar1 ve is birligi i¢erisine girme duygular: artar. Dolayisiyla kariyer yonetimi
hem c¢alisan hem de 6rgiit agisindan énemli ve lizerine ¢ok¢a diisiiniilmesi gereken
bir alandir. Kariyer yonetiminde elde edilen basari, performans yonetimi sisteminin
de basarili olmasina ve yonetici ¢alisan iligkilerinin ve iletisiminin gelismesine katki
saglayacaktir (Canman, 1995: 15-17).

Kariyer yonetiminin basarisini Aytag (1997: 111) ¢alismasinda su sekilde sirala-
maktadir:

e Kariyer yonetimi planl bir sekilde yiiriitiilmeli,
Kariyer yonetimi {ist yonetimden tamamen bagimsiz degil aksine iist yoneti-
min destegi ile gerceklestirilmeli,

e Yoneticiler ¢alisanlarina iligkin kariyer planlarini, yonetim siireclerini ve yo-
netim programlarini géz ardi etmemeli,

e Yoneticilerin ¢alisanlara yonelik olarak hazirladigi kariyer plani ile ¢aliganin
kendi kariyer plan1 arasindaki uyuma dikkat edilmelidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECINDE
YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme ¢alismanin basindan itibaren belirtildigi lizere birey-
lerin caligtiklart islerle ilgili olarak basarili olup olmadiklarimin degerlendirilmesi
ve verimliliklerinin arttirilmasi ile ilgilenmektedir. Baska bir ifade ile kisiler ile
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tamamen baglantilidir ki bu durum sosyal bilimlerin her zaman karsilastigi yanilgi
ve hata paylarini beraberinde getirmektedir. Performans degerlendirme siirecinde
baz1 hatalar yapilmakta ve bunlar asagidaki sekilde siralanmaktadir (Torrington
vd., 2014: 325; Schermerhorn, 1989: 433; Gruman & Saks, 2011: 123-133; Bolton,
1997: 248-255).

Halo Etkisi

Kontrast

Atif Hatasi Hatalar:

Performans Yok
Serzesim  Degerlendirme | SeomisteN
Surecinde Etkilenme
Yapilan

Hatalar Belirl

Pozisyondan

Etkilenme sganlara
onelme
Objektif
Olamama ve Tek Olguit
Kisisel Hatasi
Onyargilar

SEKIL 3. Performans Degerlendirme Surecinde Karsilagilan Hatalar

Kaynak: Torrington vd., 2014: 325; Schermerhorn, 1989: 433; Gruman & Saks, 2011: 123-133;
Bolton, 1997: 248-255.

Halo etkisi, bir ¢alisanin belirli bir 6zelligi veya bir konudaki basaris1 nedeniyle
genel olarak olumlu veya tersi bir sekilde belirli bir 6zelligi veya bir konudaki ba-
sarisizlig1 nedeniyle genel olarak olumsuz degerlendirilmesidir. Bunu 6nleme yolla-
rindan biri, bu hatanin bilingli bir sekilde yapilmadig1 varsayimidan hareketle ve-
rilecek egitimler yolu ile degerlendiricilerin bilin¢lendirilmesi ve bu tiir hatalardan
uzaklastirilmasidir. Bir bagka onleme yolu ise gézlem siiresinin artirilmasidir. Zira
gbzlem siiresi arttikga halo (hale) etkisi azalmaktadir (Fletcher, 2011: 477).

Kontrast hatalar, yoneticilerin kisa siire igerisinde bir¢ok ¢alisanin performansini
degerlendirmek zorunda kaldiginda, her ¢alisan1 bir 6nceki en yiiksek puan alan ca-
lisana gore degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir. Dolayisi ile vasat-ortalama bir
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isgoren, oldukca basarisiz birkag kiginin hemen ardindan degerlendiriliyorsa yoneti-
cisi tarafindan basaril olarak goriilebilecek ya da tam tersi bir durum olusabilecektir.
Bu tiir kontrast hatalarin 6nlenmesi igin, bireysel performanslara dayali odaklanma
mantigimin en {ist akla ¢ekilmesi ve bu ¢ergeveden degerlendirme yapilmas: gerekir
(Schermerhorn, 1989: 433).

Yakin ge¢misteki olaylardan etkilenme, performans degerlendirmenin genel-
likle tiim donemleri kapsayacak sekilde (genellikle bir yil ya da alt1 ay) yapiliyor
olmasina ragmen yoOneticilerin puanlama yaparken genellikle aklinda daha ¢ok kal-
ma ihtimali olan yakin zamanli ve taze olan bilgilerle degerlendirme yapmasidir.
Bu da 6zellikle son bir ya da iki ay i¢erisindeki durumu kapsamaktadir. Dolayisi ile
degerlendiricinin son yasanan durum ya da olaylara gore degerlendirmesini yapar-
ken ¢ogu kez donemin basindaki olaylar1 unutma ihtimali vardir. Bunu 6nlemenin
yolu ise dénem boyunca ¢alisanlarin performanslarina iligkin notlar tutmaktir (Hel-
vaci, 2002: 161).

Belirli puanlara yonelme, baz1 degerlendiricilerin ¢alisanlari gergek performans-
larinin iizerinde ya da altinda degerlendirme egiliminde oldugu durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Bu egilimdeki yoneticiler, ¢alisanlar tarafindan sevilen ya da miikem-
meliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak gdsterme niyetinde olduklart durumlar-
da siklikla goriilmektedir. Isgorenlerin performans diizeyleri arasindaki farkliliklarin
ortaya ¢ikmasina engel olan bu tiir yanlislar sebebiyle isgorenle iligkili olacak olan
kararlarda performans degerlemenin etkisini dogrudan gorebilmek miimkiin olama-
yacaktir. Belirli puanlara yonelme konusundaki bir baska egilim de degerlendiricile-
rin u¢ noktadaki puanlardan kaginarak siirekli ortalara yonelmesi ve herkesi ortalama
basar1 diizeyinde degerlendirmeleridir (Budak, 2008: 497-499).

Tek olgiit hatasi, ¢alisan performansinin belirlenmesinde degerlendiricinin sade-
ce tek bir olgiite bagl kalarak degerlendirme yapmasindan kaynaklanmaktadir. Bir
isin basar1 ile goriilmesi i¢in ilgili gérevin tiim unsurlarmin yerine getirilmesi ge-
rektigi halde degerlemeyi yapan yonetici veya degerlendirici, kisinin yaptig1 birgok
gorevle ilgili caligmalari degil de tek bir gorevi ve onunla ilgili standardi ele almasi
durumunda bu hata gerceklesmis olacaktir. Boyle bir durumda isgoérenlerde de isleri-
nin tek dnemli par¢asinin sanki sadece bu gorev oldugu seklinde yanlis bir anlasilma
ortaya ¢ikacaktir. Bu haliyle performans degerlendirmesi yanlis sonuglara yol agacak
ve arzu edilen verim alinamayacaktir (Budak, 2008: 497-499).

Objektif olamama ve kisisel dnyargilar da yine performans degerlendirmede sik-
likla yapilan hatalar arasinda 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle degerlenen ile degerle-
yen arasinda gegmisteki iligkilerin niteligi, yas, 1k, dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel
yaklagimlar, degerlemede 6n yargilara ve yanlis sonuglara ulagilmasina neden olabil-
mektedir. Bu gibi durumlarda degerlendirici kisiler bireysel performansa agirlik ve-
rerek bu hatalarin 6niine gegebilirler. Etkili bir degerleme igin, siirecin 6nyargilardan
arindirilmasi gerekir. Kisisel duygular, diisiince kaliplari, saplantilar ve baska her
tiirlii onyargi, calisanlarin performanslari degerlenirken bagka bir tarafa birakilmali-
dir (Uyargil, 2017: 91).

Pozisyondan etkilenme, degerlendiricilerin belki de karsilagtiklari en biiytik so-
runlardan bir tanesidir. Degerlendirici, kisilerin bulunduklar1 pozisyonlardan etkile-
nerek, isletmede 6nemli kabul edilen is ve pozisyonlardaki kisileri yiiksek; dnem-
siz kabul edilenlerdekileri diisiik performans diizeyinde degerlendirebilmektedirler.
Ozellikle siralama yontemi, bu hatanmn yapilmasi igin olduk¢a miisaittir. Tiim ¢ali-
sanlar1 bir potada toplayarak genel ya da birkac kriter ile degerlendiren yonetici, list
diizey pozisyonlarda bulunan kisileri listenin iist siralarina, organizasyon kademe-
lerinin alt diizeylerinde yer alan pozisyonlardaki kisileri de alt siralara yerlestirme
egilimi gostermektedir. Bu hatanin 6niine gegebilmek i¢in degerlendirme yapilirken
ayrintili is tanimlarindan yararlanilmas: ve herkesi kendi gérev ve sorumluluklari
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cergevesinde farkli pozisyonlardaki kisilerle karsilastirmadan degerlendirmesi gere-
kir (Gruman & Saks, 2011: 123-133).

Benzesim etkisi, degerlendiricininkine benzer davraniglar sergileyen isgorene
hak ettiginden daha yiiksek; tam tersinde ise daha az puan verilmesi durumunu ifade
etmektedir. Ornek ile agiklanirsa degerlendirici ile degerlenen kisinin ayni futbol ta-
kimin1 desteklemesi ve bu konuda ortak diigiincelerinin olmasi, degerlendiricinin ¢a-
lisanin performansini oldugundan daha yiiksek olarak degerlendirmesine sebep olma
durumudur (Torrington vd., 2014: 325).

Atif hatalarinda degerlendiriciler kendi ya da baskalarmin davraniglarinin neden-
lerini belirli varsayimlara dayandirarak agiklama egiliminde bulunurlar. Bazen bu var-
sayimlarda s6z konusu davranislarin nedeni kisilige dayandirilir. Buna igsel atif denir.
Bazen de bu davranislarin nedeninin kisilikten degil, dis ¢evreden kaynaklandig: dii-
stiniiliir ki bu da digsal atiftir. Atif hatalarinin performans degerlendirme ile iligkisini
kuran cesitli yazarlarin (Torrington vd., 2014: 325) (Zitzler vd., 2002: 117-123) 6zel-
likle temel atif hatasinin sakincalarini vurguladiklart goriilmektedir. Temel atif hatasi,
kisilerin performanslarini degerlendirirken, davranislarin nedenlerini, digsal faktorleri
dikkate almaksizin, kisiliklerine atfetme egilimi olarak ifade edilebilir. Ozellikle du-
rumsal ve cevresel faktorlerin giinlimiiz caligma yasaminda ne denli 6nemli oldugu
diistiniilecek olursa, bu tiir bir degerlendirme egiliminin performans degerlendirmedeki
olumsuz etkisi daha da iyi anlagilacaktir. Boyle hatalar 6zellikle sonuglarla/hedeflerle
performansin degerlendirilmesini amaglayan yontemlerin uygulanmasi ile 6nlenebilir.

SONUC VE ONERILER

Kiiresellesme siirecinin beraberinde getirdigi acimasiz rekabet ortami igerisinde
isletmeler, varliklarim siirdiirebilme ve vizyonlarina ulasma noktasinda insan unsu-
rundan en fazla verimi elde edecek stratejileri gelistirmek durumundadir. Isletmenin
temel stratejisine uygun insan kaynaklari politikalarini ifade eden stratejik insan kay-
naklar1 yonetiminin en énemli fonksiyonlarindan biri kuskusuz ki performans yone-
timidir. Calisanlarinin gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemek, onlarin i hedeflerini ya-
kalamalarini ve yeni yetkinlikler kazanmalarini desteklemek ve gerekli motivasyonu
saglamak icin etkin ve etkili bir performans yonetim sistemine ihtiyac vardir.

Performans yonetimi ¢ogu zaman performans degerlendirme ile karistirilabiliyor
olsa da aslinda orgiit igindeki stratejilerin yiiriitiilmesinde ara¢ gdrevi goren ve ¢ok
sayidaki is gelistirme modellerini gilincel teknoloji ile birlestiren semsiye bir kavram-
dir. Performans degerlendirme kavrami ise, kisilerin yeteneklerini, gizli gliglerini, is
aligkanliklarii, davranislarini ve benzeri niteliklerini diger kisilerle karsilagtirmak
suretiyle yapilan sistematik bir 6lgme sistemidir. Performans yonetiminin amaglari;
orgiit hedefleri ile uyumlu performansin objektif bir sekilde degerlendirilmesini sag-
lamak ve verimlilik artig1 yaratmak; calisanlarin ige ve is yerlerine olan motivasyon-
larini artirict etkilerde bulunmak ve ¢alisanlara kendileri ile ilgili gerekli bilgilerin
dogru aktarimini yaparak egitim ve kariyer gelistirme siireclerini maksimum diizeye
¢ikarmak olarak siralanabilir.

Basarili ve gelecekte varligimi siirdiirmek isteyen isletmeler iyi gelistirilmis bir
performans yonetimi sistemine sahip olmalidir. Nitekim performans yonetimi siste-
mi, Orgiit icinde hiyerarsik bir yapilanma olusturmaktan ziyade ¢aligsanlar1 bir takim
olarak goriir. Bu da igverenlere is yerlerindeki ¢alisanlarin performanslarini deger-
lendirmede, hedef belirlemede, 6diil sistemleri olusturmada ve calisan katilim ile
teknolojiyi kullanarak orgiitsel birlik yaratmada biiyiik avantaj saglar.

Performans yonetimi siireci siirekli bir dongii halinde olan dinamik bir siirectir.
Bireysel sorumluluklarin belirlenmesi ve hedeflerinin olusturuldugu planlama stire-
ci ile baslayan, yoneticilerin calisanin performansini siirekli olarak izledigi ve geri
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bildirim sagladig1 performans degerlendirme siireci ile devam eden ve bireylerin ge-
listirilmesi, licret, terfi, kariyer gelistirme, kog¢luk gibi asamalarini iceren performans
gelistirme siirecinden olugmaktadir. Dongliniin {i¢ agamasini olusturan performans
planlama-degerlendirme-gelistirme siireglerinin her biri olduk¢a dnemli ve birbiri ile
sik1 sikiya baglidir. Bu agamalarin birinin basarisiz ge¢ilmesi, performans yonetimi
sisteminin basarisizlik ile sonuglanmasina yahut istenilen verimin elde edilmemesi
ile sonlanmasina sebep olabilir. Dongii igerisindeki ii¢c asamanin kendi i¢inde dik-
katle takip edilmesi gereken anahtar faktorleri bulunmaktadir. Planlama siirecinin
anahtar faktorleri “donem basinda ¢alisan ile yoOneticisi arasinda gerceklesen hedef
belirleme goriismeleri ve performans degerlendirme ydntemlerinin se¢imidir. De-
gerlendirme siirecinin anahtar faktorleri ise degerlendirme formalarinin objektif ve
onceden belirlenen ilkelere bagl kaliarak doldurulmasi ve degerlendirme goriis-
melerinin yapilmasidir. Son olarak degerlendirme asamasinin anahtar faktorleri ise;
biitiin stlireclerin sonucunda bireye yapilacak olan geri bildirimler neticesinde yonlen-
dirilmesi i¢in kocluk, terfi, kariyer gelistirme ve egitimlerdir.

Bu giiclii dongiiniin verimli bir sekilde islemesi icin ilk basamak olan planlama
asamasina 6zen gosterilmeli ve bu asamanin performans kriter ve standartlari, perfor-
mans degerlendirme donemleri, performans degerlendirmenin kim/kimler tarafindan
yapilacagi belirlenmeli; ayrica donem bagi hedef goriismeleri gerceklestirilmeli ve
uygun degerlendirme yontemi secilmelidir.

Planlama asamasi, basari ile gegildikten sonra performans degerlendirme asa-
masina ulagilmaktadir. Performans degerlendirme asamasi ne kadar etkin yapilirsa,
calisanlarin motivasyonu, verimlilikleri ve basari diizeyleri o kadar etkin olacaktir.
Dolayzsi ile isletmelerin temel hedefi olan kar maksimizasyonu ve verimlilik arti-
s1 saglanacak, ¢alisanlar agisindan ise istenilen g¢alisma ortamina erigilmis olacaktir.
Bagka bir ifade ile etkin yiiriitiilen bir performans degerlendirme siirecinden sonra
calisan ve igveren karsilikli memnuniyet icerisinde olacaktir.

Performans degerlendirme siirecinin kendi igerisinde dikkat edilmesi gereken
asamalar1 mevcuttur. Bunlar; sorunun tanimlanmasi, degerlendirme goriismelerinin
yapilmasidir. Performans degerlendirme siirecinin performans yonetimi sistemi ice-
risinde onemli agsamalardan biri olmasinin sebebi, kisilerin performansini arttirma,
egitim kararlarini belirleme, kisisel gelisime katki sunma, kariyer planlamasi yap-
ma, istihdam pozisyonlarini belirleme, organizasyon igerisindeki iletisim eksikligini
azaltma, iyi bir terfi sistemi olusturulmasia katki saglamasidir. Performans deger-
lendirme agamasi da basari ile tamamlandiktan sonra performans gelistirilme agama-
sina gelinmektedir. Bu asamada daha once de ifade edildigi gibi diger agsamalarin ne
kadar dogru ve basarili gegildigi ile sik1 sikiya bagli olan asamadir. Eger planlama
ve degerlendirme asamalarimdan herhangi birisinde 6zensiz ve dikkatsiz bir siireg
gegirildiyse bu agsamanin anahtar faktorleri olan kogluk, egitim-gelistirme ve kariyer
gelistirme isletmeye maliyetten baska bir yiik yiiklemeyecektir. Zira basarili bir ge-
listirme stireci, isletmelerin rakiplerine karsi i¢sel ve digsal rekabet avantaji yakala-
masinda biiyiik rol oynayacaktir.

Glinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimine isgorenlerin yetkinlikleri ile isletmenin
rekabet giicli arasinda iliski kurularak daha ayrintili ve odaginda insanin oldugu per-
formans yonetimi sistemleri kullanilmaya baglanmigtir. Yetkinlik temelli bu sistem,
insan kaynaklarinin tiim fonksiyonlarinda fark edilir bir gelisim saglanmasina neden
olmustur. Calisanlarin yetkinliklerine gore performans degerlendirmelerinin yapil-
masi, ¢alisanin daha iyi taninmasini ve motivasyonlarinin artigini saglarken, hedefle-
re ulagsma kapasitesini de artirmaktadir. Dolayisiyla giiniimiizde rekabet avantaji elde
etmek isteyen isletmelerin kalic1 basar1 elde etmeleri i¢in performans degerlendirme
sistemlerini i hedefleri ve yetkinlik bazli olarak tasarlamalar1 gerekmektedir.
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ORNEK OLAYLAR

ORNEK OLAY

Asagidaki yonergeyi izleyerek X firmasinin performans degerlendirme sistemini kurgulayiniz.

1. Bir Sirket Kurun.

Oncelikle sirketi kisaca tanitin. Sirketi daha yakindan tanitmak icin asagidaki sorular size yardimei olacakr.
Sirketin faaliyet alani nedir?

Kag calisani var?

Hangi departmanlar var?

e Sirketin vizyonu ve blyime hedefleri ne?

2. Performansi Olgiilecek Departmani Belirleyin.

Simdi ise asil konuya giris yapabiliriz. Sirketi tanidiktan sonra artik performans degerlendirmesi yapilacak depart-
mani tanimamiz gerekiyor. Yine asagidaki sorular size yardimei olacaktir.

e Departmanin organizasyon semasindaki yeri nasil?
e Degerlendirici kim?
e Degerlendirilen kim?

3. Isletmedeki Rolleri Belirleyin.

Simdi sira rolleri belirlemede. Bu kisimda hiyerarsik kurguya sadik kalarak unvanlari istediginiz bicimde belirleye-
bilirsiniz.

e  Kurulan bu departmanda;

e Kim madir?

e Kim midir yardimcisi?

e Kag uzman var?

e Kag uzman yardimcisi var?

4. Hedef Belirleme ve Degerlendirme

Performans kriterlerini belirledikten sonra is hedefleri ve yetkinlik bazli performans degerlendirme formunu olustur.
Kurdugunuz performans degerlendirme sisteminde;

e Performans kriterleriniz ne?
e Is hedefleriniz ne ve toplam performans degerlendirmenin ne kadarini kapsiyor?

e Degerlendirmeye alinacak departmanda calisanlarin yetkinlikleri ne? Yetkinlik degerlendirmesi toplam perfor-
mans degerlendirmenin ne kadarini kapsiyor?
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Agdan Ogrenelim - Videolar

P Basarisizlik Zirvesi: Komedi Tadinda. ..
https://www.youtube.com/watch?v=5CTEtk8kgEY

P Haftann Filmi: Cesur Yiirek (Braveheart - Mel Gibson)

WIDESCREEN loval COLLECTION

INCELEME-TARTISMA SORULARI

1. Performans yonetimi ile performans degerlendirme kavramlarini aralarinda-
ki iligskiyi de gbz oniinde bulundurarak sistematik bir sekilde aciklayiniz.

2. Etkin bir performans yonetim sistemi dongiisiiniin anahtar rol ve kavramlari

hakkinda bilgi veriniz.

Performans planlama siirecinin asamalar1 hakkinda bilgi veriniz.

4. Performans degerlendirme siirecinde yapilan hatalar hakkinda ne diisiiniiyor-
sunuz? Size gore bunlar arasinda en fazla sorun yasanmasina neden olacak
hata hangisidir?

5. Performans yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimi agisindan tasidigi 6nemi,
diger fonksiyonlarla olan iliskisini de gbz oniinde bulundurarak agiklayiniz.

6. Siz biiyiik 6l¢ekli bir firmanin insan kaynaklar1 miidiirii olsaniz, hangi per-
formans degerlendirme yontemini yapilandirmay1 diistintirdiiniiz? Neden?

W
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