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OZET

INSAN KAYNAKLARINDA PERFORANS YONETIMi

Bu c¢alismamin amaci insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirmesi

algisinin belirlenmesidir.

Bu amacla arastirmamn érneklemini olusturan Ozel Rumeli Hastanesi ve Istanbul
Egitim ve Arastirma Hastanesinde ¢alisan 118 personel Insan Kaynaklarinda Performans
Degerlendirme Olgeginin bulundugu bir anket uygulanmistir. Alan arastirmasindan toplanan
veriler SPSS 20 programina girilerek degerlendirilmistir. Bu verilerin degerlendirilmesi
sonucunda elde edilen bulgulara gore; ankete katilanlarin cinsiyetlerine, mezuniyet
durumuna, mesleki kideme gore insan kaynaklari performans degerlendirme puanlarinda bir

farklilagma gériilmektedir.



ABSTRACT

PERFORMANCE MANAGEMENT IN HUMAN RESOURCES

The purpose of this study is determining the performance evaluation perception in

human resources management.

The sample group of this study consists of 118 hospital staff working at Private Rumeli
Hospital and Istanbul Education and Research Hospital for the reason that both private and
state (public) hospitals to be represented in the study took place in the questionnaire
including Performance Evaluation Scale in Human Resources. The data collected from these
surveys are evaluated by entering them to the SPSS 20 software program. It's seen a
differentiation in human resources performance evaluation points according to the genders,

graduation status, occupational seniority of the respondants according to the findings.
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1. GIRIS

Diinyada rekabet, globallesme, teknolojik ilerlemeler ve miisteri beklentilerindeki
degisim, gibi pek c¢ok ilerlemenin dogal bir sonucu olarak sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegilmesiyle birlikte; orgiitler i¢in insan kaynaklarinin 6nemi zamanla artmis,
insan kavrami giderek One cikmustir. Insan kaynaklarinin basaris1 isletmelerin basarisi
durumuna gelmistir. Bu nedenle yiiksek performansli ve giiglii isletmelerin ancak girisimci,
kabiliyetli, performans: yiiksek ve yeni gelismelere en kisa siirede uyum saglayabilen giiglii

personelle olabilecegi ortaya ¢ikmustir.

Giintimiizde etkin ve saglikli bir insan kaynaklar1 yonetimi hayati 6nem tagimaktadir.
Dolayistyla karsimiza saglikli bir personel se¢imi, egitimi ve planlamasi, eksiksiz ve devamli
bir performans yonetimi, Yyetkilendirilmis ve giicli personel igin etkin bir personel
giiclendirme ve yiiz yiize iligkileri iceren bir ilerleme teknigi olan kogluk gibi olduk¢a modern
insan merkezli stratejik insan kaynaklari bilesenleri karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun yaninda
insan kaynaklar1 yoOnetiminde performans yonetimi, personel giiglendirme ve kogluk

uygulamalarinin nasil ve ne sekilde yapilacagi da ayrica bir problem olmaktadir.

Performans degerlendirme, personelin is basarisiyla isindeki tutum ve davranislariyla
bireysel niteliklerini saptamaya yonelik, kisinin ¢alistigi yerdeki basarisina olan katkilarimni
Olgen ve insan kaynaklari yonetiminin vazgecilmez bir uygulamasini meydana getirirken
kariyer planlama; firmada motivasyonu, kaliteyi, kisi ve organizasyonun hedeflerini ortak bir
noktada bulusturarak verimliligi artiran ve insan kaynaklar1 yonetiminde biiyilk 6nem arz
eden bagska bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmakta, orgiitsel baglilik ise; organizasyonun gaye ve
hedeflerini, deger yargilarimi kabul etme ve inanma, kendini bu amag¢ ugrunda devamli

gelistirme ve organizasyonun bir pargasi olarak kalmaya istekli olmaktir.

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetimi unsuru olarak 6n plana gikan performans
degerlendirme; glinimiizde organizasyonun en Onemli rekabet unsurunu olusturan yetismis
insan kaynaginin organizasyon gayelerine uygun olarak tespit edilecek olgiitlere istinaden
yeterliliklerini, eksikliklerini, egitim gereksinimlerini dlcen ve bu gereksinimlerin

karsilanmasi1 i¢in alinmasi1 gereken tedbirleri saptayan bir metotlar biitiinii olarak



tanimlanirken; kariyer planlama; kisinin bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin gelistirilmesi ve
kariyer yasaminda ilerlemesinin planlanmasi olarak tanimlanabilmekte, 6rgiitsel baghlik ise;
kisilerin organizasyona olan baginin Kuvveti, organizasyon ve kisi arasinda olusan uyum

seviyesi olarak tanimlanmaktadir.

Isletme igerisinde uygulanabilecek etkin bir performans degerlendirme siireci
sayesinde kisilerin organizasyonlarin gaye ve hedeflerinin gerceklesmesine yonelik yapmis
oldugu katkilarin, almasina gereksinim duyulan egitimlerin Olgiiliip tespit edilmesi ve
performans degerlendirme sonucu ¢ikan bu sonuglarin geri bildirim yoluyla bildirilmesi
sayesinde, kisilerin kariyer planlama siireci daha nesnel ve objektif bir bigimde tespit
edilebilecek bu sayede firmalar tarafindan kisilerin performans ve Kriterlerine uygun bir
kariyer planlama tayin edilebilecektir. Dolayisiyla kiginin bulundugu organizasyona olan
gliveni artacak, kisi organizasyonun gaye ve hedeflerini 6ziimseyecek ve organizasyona olan
orgiitsel bagi giiclendirecektir. Gergekgi  bir  bigimde uygulanabilecek performans
degerlendirme ve geri bildirim faaliyetleri yardimiyla olusturulacak kariyer planlama
sayesinde, kisiler islerine daha bagli, liretken ve yeniliklere acik olmakta, bu noktada
organizasyonun gaye ve hedeflerini gergeklestirmek yoniinde firmaya olan oOrgiitsel

bagliliklar1 artmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi ve personel kavramlarindan
bahsedilerek béliime giris yapilmistir. Daha sona Insan kaynaklari yonetiminin amaglari ve
onemi, ilkeleri, tarihsel gelisiminden de bahsedilerek, insan kaynaklar1 yodnetiminde

orgilitlenme ve insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari ile boliim sonlandirilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde performans degerlendirme, performans kavrami,
performans degerlendirme kavrami, performans degerlendirmenin tarihsel boyutu, amaglari,

sakincalari, yararlar1 ve yontemlerinden de ayrintili bir bi¢imde bahsedilmektedir.

Calismanin ii¢lincili ve son boliimiinde ankete iliskin bilgiler ve analize iliskin bulgular
bulunmaktadir ve insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmenin belirlenmesine

iligkin bulgular elde edilmektedir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1. Insan Kaynaklari ve Personel Kavramlar

Sanayi Devrimi ile baslayan donemin ardindan, 19. yiizyila girilirken biiyiik bir
organizasyon yapilanmasi ve sanayi gelismesi yasanmis ve bu gelismeler, insan kaynaklar
yonetimi anlayismin ilerlemesinde temel olmustur. Istihdam yapismin tarimsal agirlikli
niteligini kaybederek sanayi agirlikli bir yapiya biiriinmesi, sanayinin ustalarin yogun oldugu
kiiglik Olgekli tiretimden vasifsiz ya da yari vasifli isgilerin yogun oldugu biiyiik olgekli
iretime gegmesiyle beraber organizasyon yapisinda da bir degisim gorilmiistiir.
Organizasyonlarin 6lgegi bilyiirken igse gore boliimlere ayrilma ve yoneticilik ile organizasyon
sahipliginin birbirinden ayrilarak ticretli yonetim kademesinin olusmasi, bu degisimin esash
gostergeleri olmustur. 19. ylizyilin ikinci yarisinda teknolojik ve orgiitsel alanda hissedilen
ilerlemelere ragmen insan kaynaklari yonetimi dnemli bir ilerleme gdstermemis olup fabrika
iretim modelinde, yonetim tekniklerinin gelistirilmesi yerine {iretim teknolojisinin
ilerlemesine 6nem verilmistir. Geleneksel serbesiyet¢i donemin fabrika yonetim gorisi
etkinligini ~ korurken, c¢alisanlari, organizasyonun {iretim girdilerinden biri olarak
degerlendirilmeye devam etmistir. Bu geleneksel fabrika yonetim anlayisi ¢alisanlar
yoniinden mutsuzluk yaratirken, yetersiz lcretlere, yiiksek is¢i devrine, yOnetim ile
uyusmazliklara ve diisiik verimlilige neden olmustur. Diger taraftan 19. yiizyilda baslayan
bilimsel yonetim anlayisi, endiistriyel psikoloji ve ¢alisma refahinin gelistirilmesi hareketi
insan kaynaklar1 yonetiminin degisiminde 6nemli rol oynamistir. Bilimsel yonetim anlayisi ile
fabrika tiretimi daha rasyonel duruma getirilerek yetersiz olan verimliligin arttirillmasina

ugrasllmlstlrl.

Bilimsel yoOnetimin Onciisii olarak bilinen Frederick W.Taylor’a gore, bilimsel
yontemlerle belirlenen calisma sekli c¢alisanlarin iicretlerini ve verimliligini arttirirken
organizasyonun karliligin1 ve tretimini yiikseltmekte ve tiliketicilerin diisiik fiyatlarla mal

satin almalarim saglamaktadlrz. Bu bakis tarziyla bilimsel yonetim anlayisinin insan

! Sibel Gok, “XXL. Yiizyilda Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve GSM Sektorii Uzerine Bir Uygulama”, (Doktora
Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), s.24.
? [nan Ozalp, Isletme Yonetimi Eskischir: Birlik Ofset Yayincilik, 2000, s.48.



kaynaklar1 yonetimi uygulamasina sundugu katkilar, oncelikle Taylor’un fonksiyonel yonetim
kavramui ile organizasyon igerisinde ayr1 bir insan kaynaklar1 fonksiyonu gereksinimi kendini
gostermistir. Bilimsel yOnetim goriisii ve is analizi kavraminin g¢alisanin egitiminde, is
degerlendirmesinde, iicretlendirmede ve se¢iminde, dnemli ve etkin bir rolii oldugu kabul

edilmistir.

Yoneticilerin orgiit hedeflerine ulasabilmesi i¢in yararlandiklar1 kaynaklar; sermaye,
emek ve dogal kaynaklardir. Bu kaynaklar arasinda, en zor saglanani ve en onemlisi genel

olarak “emek” olarak tanimlanan insan kaynagidir®.

Bazi bilim insanlar1 “personel” tanimi ile “insan kaynaklar” tanimini es anlamli
olarak alirken digerleri, esas olarak bu kavramlar arasinda ¢ok 6nemli anlam farki olmamakla
beraber orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar agisindan bir takim farkliliklarin oldugunu ileri
stirmektedirler. Beache ve French gibi, personelle ilgili yonetsel uygulamalari bir siireg olarak
goren bilim adamlarinin bu iki kavram arasinda anlam farki bulunmadigini kabul etmeleri,
personel ve insan kaynaklar1 kavramlar1 arasindaki farkin sadece bu giinkii yonetim bilimi
terminolojisinden dogdugunu sdyleyen bilim adamlarmin goriislerini 6nemli dlgilide
desteklemektedir®,

Sirketlerde personel yonetimi goriisiinden insan kaynaklar1 yonetimine gegis asamasi
¢ok kisa zamanda ger¢eklesmemis, zaman i¢inde birgok siiregten gecmistir. Bazilarina goére
insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin ad degistirmis bir bigimi iken, kimilerine gére
ondan tamamen degisik bir diisiince ve anlayiga sahip yeni bir disiplindir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde 1950'i senelerde kendini gdsteren insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimi, 1980'li
senelerin ortalarinda gelismeye baslamistir. Bunun en 6nemli nedeni, kuruluslarin pazardaki
rekabet giiclerini artirma zorunlulugu duymalar1 ve bunun i¢in insanin en 6nemli ve gerekli
iiretim faktorii oldugunun farkinda olmalaridir. Ikinci neden ise her konuda yasanan
gelismeler sonucunda sirketlerde ¢alisan personelin beklenti ve isteklerinde 6nemli derecede
degisikliklerin olusmasidir. Geleneksel personel yonetimi, kurumlarda is gorenler hakkinda

kayit tutma calismasi olarak algilanmakta ve ¢alisanin ticreti, yan 6demeleri, ¢alisanin aldigi

3 Aytag Agikalin, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagmn Yénetimi, Ankara: Pegem Yaynlari, 1994, s.10.
* Sinasi Aksoy, Personel Yonetimine Giris, Ankara: METU, 1986, s.12.



izin, rapor, ise devamsizlik, ge¢ gelmeler sigorta kesintileri gibi iicrete etki eden hususlarin
kayitlarinin tutulmasindan ibaret iken insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ile insan kaynagi
sadece bir maliyet unsuru olarak degerlendirilmekten uzaklasmistir. Insan unsurunun hemen
her ortamin en 6nemli bileseni olarak kendini gostermesi, belirli sinirlar iginde sikismis halde
olan personel iligkilerinin 6nemini arttirmasi, sonunda personel yonetimi sinirlarini agmistir.
Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin yonetimine iiretim, muhasebe ve pazarlama
kadar katkis1 bulunan bir siire¢ olarak orgiitteki insan ve diger kaynaklar1 bir biitiin olarak ele

alir’.

Isletme ydnetiminde insan kaynagma verilen deger yiikseldikce hem yapilan islerin
kalitesi, hem de ¢alisanlarin verimi artmaktadir. Bunun olusabilmesi icin ise, sirketin insan
kaynaklarina 6nem vermesi ve bunu calisanlarina hissettirmesi gerekmektedir. Bu anlamda
insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminden farkli bir durum alarak, insan kaynagina
saygly! temelde tutan bir anlayis1 gostermektedir. insan kaynaklari, kuruluslar icin artik bir
yatirim olarak goriilmekte ve sirketlerin rekabet istiinligiiniin temeli sayilmaktadir. Bundan
baska personel yonetimi isletme yOnetiminin bir alt fonksiyonu olarak degerlendirilirken,
insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin diger fonksiyonlari ile biitiinleserek, orgiit yapisi icerisinde
stratejik bir 6zellik kazanmaya baslamistir. Organizasyonlarin 6zellikle degisen ve gelisen
sartlara uyum gosterebilmesi, gelisen ve kendisini gelistiren insan kaynaklari ile miimkiindiir.
Buradan insan kaynaklari yonetiminin geleneksel personel yonetimi siirecini yok saymadan,
ona ek olarak is gorenlerin sirketleri ile iligkilerini diizenleyen onlarin yetenekleri ve
zekalarindan tam olarak yararlanabilen ve igsgorenlerin sirketin stratejik yonetiminde oynadigi
rolii inceleyen bir disiplin oldugu belirtilebilir. Insan kaynaklari y&netiminin amaci,
calisanlarin islerini en verimli bicimde yapabilecegi kosullar1 belirleyerek, bunlari sirket

basarisina kanalize etmektir®.

® [lhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Alfa Yaymlari, 1999, s.14.
® Asuman Ulugmar Tiirkel, Yoneticiler i¢in: Insan Kaynaklariin Etkin Yontemi, Istanbul: Tiirkmen
Kitabevi, 1998, s.41.



Orgiitlerde insan kaynaklar1 konu oldugunda yéneticiler (iist-orta-alt basamak
yoneticileri), yonetilenler (is¢iler, memurlar vb.), teknik isgiicii (doktor, miihendis vb.),
yardimer isgiicii (isletmenin amagclarinin yerine getirilmesine dolayl katki veren insanlar),
damismanlar anlagilabilir’. Kisaca, bir kurulustaki biitin calisanlar “insan kaynaklar1”ni
olusturur. Genel anlamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, calisanlarin iliskilerini yonetsel bir
yap1 i¢inde ele alan insana odaklanmis, kurum kiiltiiriine uygun ¢alisan politikalarini gelistiren
ve bu tarafiyla kurum yonetiminde kilit islev gérevi goren bir fonksiyona sahip oldugu
sdylenebilir’. Insan kaynaklari yonetimi, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in, biitiin
insanlar1 en verimli, dogru ve etkin bir bi¢imde gelistirmeyi ve yonetmeyi kapsayan sistemler

biitlintidiir.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin tanimlar1 su sekilde yapilabilmektedir;

e “Insan kaynaklar1 ydnetimi, herhangi bir cevresel ve orgiitsel ortamda insan
kaynaklariin g¢evreye orgiite ve bireye faydali olacak bigcimde, yasalara da
uyularak, etken yonetilmesini saglayan islev ve ¢aligmalarin biitiinidir™.

e Insan kaynaklar1 yonetimi, isgdren iliskilerini yonetsel bir yap: i¢inde ele alan,
insana odaklanmis, isletme kiiltiiriine uygun personel politikalarin1 gelistiren
ve bu tarafiyla kurum yonetiminde kilit bir islev gorevini dstlenen bir
biitiindiir. “Insan kaynaklar1 yonetimi hi¢ alisik olmadigimiz ve tiim olarak
yeni ilkelerden yaklasimlardan, ¢ok, kurumdaki biitiin isgorenler arasindaki
iligkilerin nasil gergeklestigini kavramaya ve bunlarin nasil olmast gerektigini
saptamaya ugrasan, personel yonetimini inceleyen stratejik bir yaklasimdir*®”.

e “Insan kaynaklari yonetimi, kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasiimasim
saglayacak sekilde, orgiitiin insan unsurundan etkili ve verimli bir sekilde

faydalanilmasina yonelik sistem, ilke, kuram ve ¢alismalardir” %,

’ Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, insan Kaynaklari Yonetimi, 5. Baski, izmir: Baris Yaymnlart,
2001, s. 21.

8 jlhami F indike1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. Baski, Istanbul: Alfa Yayinlari, 2000, s.14.

% Tugray Kaynak ve digerleri insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayini, Yayin No: 276, 1998, s.16.

10 flhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5.Baski, Istanbul: Alfa Yayinlar1 Yonetim Dizisi, 2003, s.14.

1 Ahmet Cevat Acar, “Personel/insan Kaynaklar1 Yénetimi Dersleri ve Egitim Programlarinin Igerigine iligkin
Bir Arastirma”, Personel Yonetimi Dergisi, Temmuz-Agustos 2000, s.17.



e “Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin anahtar kaynag olan insanlar1 tedarik
etme, giidiileme gelistirme ve onlarin bagliliklarinin kazanilmasina iligkin
stratejik bir yaklagimdir” 2.

e “Insan kaynaklar1 ydnetimi, yonetici veya operasyonel basamaklarda gorev
alan c¢aliganlarin organizasyona alinmasi, Yetistirilmesi yerlestirilmesi ve
etkinligin devamli arttirilmas1 igin biitiin destek faaliyetlerin devreye
sokulmasini saglar'?.

e “Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde calisan insanlarin  mutlulugunu
arttirarak ve onu gelistirerek, isletmenin hedefi ile personelin hedefleri
arasindaki farki azaltarak, hatta aynilastirarak isletmenin etkinligini ve

verimliligini en iist seviyeye ¢ikartmay: amaclayan bir yonetim sistemidir™.

Insan kaynaklar1 yonetimini tanimlamaya iliskin ii¢ ¢esit yaklasim vardir. Birinci
yaklagim; insan kaynaklari ydnetimini personel yoOnetimine verilen yeni bir isim olarak
aciklar. Ikinci yaklasim; insan kaynaklari yonetiminin bir kurama dayandirilmas: gerektigini,
kuram gelistirmenin de sosyal bilimler araciligiyla miimkiin olabilecegini savunur. Son
yaklagim ise; stratejik insan kaynaklari yonetimi olarak ele alinmaktadir. Birinci yaklagima
gore, insan kaynaklari yonetimi Orgiit i¢inde calisanin operasyonel calismalarini yiiriiten
fonksiyondur. Fakat personel yonetimi ve insan kaynaklart yonetimi tek tek ele alindiginda
ayni anlami kapsayan kavramlar olmadigi ve birinin digerini kapsayacak genellikte oldugu
anlasilabilecek bir konudur. Ikinci yaklasima gore, gelistirilen kuram ile ydneticilere, insan
kaynaklar1 diisiincesi ve yonetimi konusunda bir cerceve sunulmaktadir. Kuram, insan
kaynaklar1 politikalari, orgiitsel ¢iktilar insan kaynaklari ¢iktilari olmak tiizere ii¢ unsuru
icermektedir. Insan kaynaklarinda kuramsal modeller uygulayicilara ne yapilmasini
gostermek, kavram gelistirmek ya da olanlar1 agiklamak amaciyla kullanilabilir. Fakat insan
kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki kuramlar kismi modeller bi¢iminde kalmistir ve orgiit
basarisinin artirilmasi yoniindeki etkileri deneysel olarak kanitlanamanustir™. Stratejik insan

kaynaklart yonetimi yaklagiminda ise; strateji, gelismeyi ve degisimi saglayan, beklenmedik

2 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Baski, istanbul: Beta Yayincilik, 1997, s.3.
13 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, isletme, Bursa: Furkan Ofset, 2005, s.4.

14 Adem Ugur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, .28

5 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2000, s.123.



degisiklikleri kontrol altina almaya ¢alisan organizasyonun g¢evre ile uyumunu kolaylagtiran,

bir yonetim aracidir’®.

Isci bir igyerinin yalnizca en degerli kaynagi degil, aym zamanda en &nemli
zenginligidir. Firmalarda is¢inin olmadig1 diistiniilirse, geride yalniz tas, toprak ve demir
y1gin1 kalacaktir. Isci tasa, demire can veren, mal ve hizmet iireten isletmeyi kuran ve sonugta
o mal ve hizmeti tiiketendir'’. Isci diger biitiin kaynaklar1 saglar, organize eder, yonetir
planlar ve boylece girdilerin tamamina hiikkmeder. Fakat bir is¢inin, motivasyonuyla,
becerisiyle, bilgisiyle, sirket basariya ulastirabilir. Kiiresellesmenin etkisiyle, rekabetin
firmalar1 ortadan kaldiracak duruma geldigi bu gilinkii is piyasasinda, kurumlar rekabet
giiclinli arttirmak ve verimlilik, hiz, kalite ve maliyet avantajina sahip olmak i¢in ellerindeki
kaynaklar1 en etkin ve etkili bir bi¢imde kullanmak isterler. Sirketler basarili olabilmek ve
ayakta kalabilmek igin beyin, yiirek ve kol giiciine gereksinim duymaktadirlar. Bu nedenle,
is¢ilerin kuruma bagliligi, verimliligini ve motivasyonunu arttirmaya yonelik bir misyon
iistlenen Insan Kaynaklar1 Yonetimi disiplininin énem kazanmasi, “insan” faktoriiniin énem
kazanmasinin dogal bir sonucu olarak kendini gostermektedir. insan faktdriiniin bu kadar ¢ok
onem kazanmasi, ayn1 hedefi gergeklestirmek lizere bir araya gelerek bir orgiit kuran isgilerin
arasindaki iligkilerin, degisik bir gozle ve yeniden incelenmesini gerektirmistir. Nitekim
klasik  personel yaklasimlari ve wuygulamalari giiniimiiz isletmelerinde is¢ilerin
gereksinimlerini karsilamada yetersiz kalmistir. insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimi
islevlerini de kapsayan, fakat bununla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel
yonetimi; iscilerle isyeri, isyeri ile devlet arasinda ve daha ¢ok isgilerle ilgili mali-hukuki
iliskileri kapsayan bir boliim 6zelligindedir. Insan kaynaklar1 yonetimi ise isgi
gereksinimlerinin saptanmasi, is¢i gereksinimine iliskin ilanlarmim hazirlanmasi, uygun
iscilerin secilerek, kurum Kkiiltiirtine alistirilmalarindan, iscilerin motivasyonu, ¢atigsmalarin
¢oziimi, performans degerlemesi, insanlar ve gruplar arasindaki iletisimin ve iligkilerin
saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun
gelismesi, yonetim organizasyonun gelistirilmesi, is¢ilerin egitimi ve gelismesine kadar

bircok uygulamay1 icermektedir™.

1¢ {smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Kariyer Yayincilik, 2004, s.55.
17 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, 2. Baski, Bursa: Alfa Aktuel Basim Yayin, 2005, s.2.
'8 Findike1, 2003, a.g.e., 5.15.



2.3.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari ve Onemi

Insan Kaynaklar1 yonetiminin verimliligi artirmak ve calisma hayatinin niteligini
arttirmak olmak iizere iki ana hedefi bulunmaktadir™. Bingdl’e gore, IK yonetiminin esas
hedefi sosyal ve ahlaki sorumluluk anlayisi ile iggdrenlerin orgiite olan yaratici katkilarini
artirmaktir. Bu katkilar1 en iyi bigimde artirmak igin orgiitsel hedeflerle isgérenlerin gelisme
ve biiytime hedeflerinin en iyi bigimde biitiinlestirilmesi gerekir. Uygulamada bu ana hedefe

asagidaki amaglar gerceklestirmek kosuluyla varilir®,

e Yasal uyumu saglamak: Isletmeler faaliyette bulundugu iilkede yiiriirliikte olan
hiikiimet politikalarina ve yasalara uymak zorundadir.

e Rekabette iistiinliik saglamak: Global donemde isletmeler diinyanin bagka
yerlerindeki isletmeleri de goz oniinde bulundururlar.

o Verimliligi artirmak: Verimlilik en az girdiyle en cok ¢iktiy1 elde etmektir.
Verimliligi artirma konusunda en 6nemli ¢aba insan kaynaginin etkinligini artirmaktir.

e Calisma hayatinin veya ¢alisma alammmin Kalitesini artirmak: Is hayatinin kalitesini
artirmak ic¢in personelin arzu ve gereksinimlerini karsilamak, giivenli bir is ortami
saglamak, bikkinlik ve yorgunluklari giderecek bi¢imde is zenginlestirme yoluna
gitmek, beceriye dayali iicretleme ve takim ¢alismasina agirlik vermek, is doyumu ve
katilimin saglanmasi, bu konudaki 6nlemler arasinda bulunmaktadir

e Isgiiciiniin kosullara uyma kapasitesini artirmak: Yeni teknolojilere, becerilere K
uygulamalarina ve stratejilere, uyum saglama da esnekligi ifade eder. Bu sadece
egitimle olur. IK yonetimi isgoren performansi, isgdren saghgi ve isgdren doyumu
gibi degisik kriterleri kullanarak isglicii ile gerek is yasaminin niteligi gerekse
verimlilik iizerinde olumlu gelismelerin elde edilmesini saglar. Bu kriterlere yonelik
baz1 gostergeler ise; devamsizlik, is kazalar1 ve meslek hastaliklari, isgiici devri,
bireysel ve toplu is uyusmazliklari, miisteri sikdyetleri v.b.’dir. IK y&netimi
gostergelerdeki oranlarin yiiksek olmasina yol agan nedenleri arastirarak, giderilmesi
yolundaki cabalariyla bu kaynaklarin etkenligini saglamaya calisir. IK yOnetimi

orgiitin  gereksinimleri kadar c¢alisanlarin  gereksinimlerini de g6z Oniinde

!9 Turgay Kaynak ve digerleri, a.g.e., 2000, .15
2 Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim, 2003, s. 14-16.



bulundurmalidir. Bu giin bir érgiitiin IK yeterli etkinli§e sahip degilse diger maddi
kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun bu orgiitiin basar1 sans1 yok denecek kadar
azdir. Basari giidiisti diisiik bir isgiicii ile is kalitesi ve verimlilik hedeflerine ulasmak

miimkiin degildir®’.

Orgiitlerin  kurulmalari, sosyal sorumluluklarini yerine getirmeleri, amagclarina
ulagsmalar1 ve gelismeleri, onlarin etkin bir insan giiciine sahip olmalarina, bu giicii verimli
sekilde kullanmalaria ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden yararlanmalarina baglidir.
Orgiitiin stratejilerini ve yenilikleri yaratanlar ve uygulayanlar drgiitiin insan giiciidiir. Cagdas
IKY, orgiitiin stratejilerini ve yapismni etkileyen kararlar alinmasinda, isgdrenlerin orgiite
bagliliginin saglanmasinda ve orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir.
Cinki insan giicii ancak, gelistirilip motive edilirse, orgiit gelisir ve hedeflerini kolaylikla
gerceklestirir. Aksi durumda, orgiit fiziksel kaynak ve imkanlar ne kadar miikemmel olursa
olsun calismalarmi devam ettiremez. Orgiitlerde calisanlarin stratejik istek ve amaglara
ulasmak igin nasil daha etkin bir bicimde yonetilebilecekleri IKY' nin asil islevini
olusturmaktadir. Ayni zamanda insanlarin is hayatlarinda daha {tretken daha mutlu

olabilmeleri igin ne yapilabilecegi sorusuna da iKY yamtlamalidir®,

Bilgi insani olarak tanimlanan ve sayilar1 giderek artan iscilerin bireysel gelisimleri,
basli bagina bir calisma alanini olusturmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi, biitiin is¢ilerin hizli
bilgi artisinin neden oldugu bilgi eskimesi ile basa ¢ikmalarini gergeklestirecek kurumsal bir
ortamin hazirlanmasin1 amaglar. Bu anlamda isgilerin performanslarinin gelistirilmesi ile
ilgili, kendilerini asmalarinin saglanmasina iliskin uygulamalar gergeklestirilir23. Insan
kaynaklarinin yonetiminin 6nemini anlayabilmek i¢in, bu tarz uygulamalar1 olan bir sirketin
incelenmesi gerekir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin yiiriirliikte olmadig: bir isletmede, etkin
segme yerlestirme uygulamalar1 yapilmadigi i¢in yanlis is¢ilerin ise alinmasi miimkiindiir. Bu
hal, hem isverenin isgilerinden hem de isg¢ilerin islerinden memnun olmamasini, bu baglamda
is¢i devir oraninin hizla artmasimi beraberinde getirir. Etkin bir egitim gelistirme sistemi

uygulanmadig1 icin iscilerin performans: diiser. Isciler aldiklari iicretlerden yakinirlar ve

2 Kaynak ve digerleri, a.g.e., s.15-16.
22 Bingdl, 2003, a.g.e., 5.12-16.
% Findiket, 2003, a.g.e., 5.15.
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endiistriyel iligkiler bozulur. Sonug olarak, yasadiklart doyumsuzluk nedeni verimli olamayan
isgiler isten ¢ikarilir. Bu nedenle zaman alici, maliyeti yiiksek, davalar ile ugrasilir. Bu
sirketin ne kadar basarili ve etkili yoneticileri olursa olsun, basarisizlik kaginilmazdir. Zira
isletme yanlis insanlar ise almakta, is¢ilerinin performanslarini yiikseltmeye ve gelisimine
yonelik ¢alismalar yapamamaktadir. Mutsuz ve verimsiz is¢ilerle dolu, basarisiz bir sirketin
rekabet giiciinii arttirmasi ve gelismesi de ¢ok zordur. Buna karsin, yetkinliklerine
bakilmaksizin pek ¢ok liderin iistiin basarilar kazandig1 goriilmektedir. Onlarin basarilarinin
anahtar1 dogru is¢iyi ise almalarinin yaninda onlar1 degerlendirmedeki, gelistirmedeki ve

motive etmedeki ustaliklaridir. Insan kaynaklari ydnetimi temel olarak bunu basarmay:
hedeflemektedir®”,

2.4. Insan Kaynaklar:1 Yonetimi ilkeleri

2.4.1. Yeterlik ilkesi

Ustlenilen gorevleri en dogru sekilde yerine getirme giicii olarak tanmimlanan yeterlilik,
sahip olunan basar1 karsiliginda bir seyleri hak etme anlamina gelmektedir. Yeterlilik ilkesi

dar ve genis anlamlarda incelenebilir®.

Dar anlamda yeterlilik ilkesi, her gorev igin en nitelikli ¢alisanin segilmesidir. Bu
ilkeyi gerceklestirebilmek i¢in orgiitler, herkesin katilabilecegi yarisma siavlari diizenleyerek
ilgilenen herkese basvurma olanagi veren kosullar saglamaktadirlar Bundan bagka aranan
sartlarin gercek¢i olmasi; saptanan standartlarin ayrimciliga neden olmayacak, sadece kisinin
yetenegini ilgilendiren 6geleri igermesi, aday kazansin veya kazanmasin sinava giren herkesin
bilgilendirilmesi ve adaylar1 ise uygunluk ve kabiliyet seviyelerine gore siralamaya olanak
verecek bir smav sisteminin uygulanmasi gibi 6geler bu ilkenin uygulanmasina iliskin

orneklerdir?®.

2 Bingol, 2003, a.g.e., s.10.
% Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ekin Basim Yayim Dagitim, 2010, 5.22.

% Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2004, s.22
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Bu ilke liyakat ilkesi olarak da tanimlanmaktadir. Bir isi basari ile yapabilme,
tamamlayabilme giicli liyakat olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamda yeterlilik ilkesi, basarili
olma Karsisinda hak etme anlamina gelmektedir. Yeterlik ilkesini genis anlamda ve dar
anlamda kisaca anlatacak olursak; dar anlamda yeterlik ilkesi her gorev i¢in en yetenekli ve
uygun calisanin segilmesidir. Genis anlamda ise, yeterlik ilkesi verimli ve etkin bir personel
sisteminin olusturulmasina imkan veren kural ve uygulamalarin tiimiidiir. Genis anlamda
liyakat ilkesi yalniz orgiite girisi degil, orgiite girdikten sonra etkinligi olusturan unsurlar1 da

kapsamaktad1r27.

Genis anlamda yeterlilik ilkesi, “verimli ve etkin personel sisteminin kurulmasina
olanak taniyan kurallarin ve uygulamalarin tamami”dir Yeterlilik ilkesi yalniz orgiite girisi
degil, orgiite girdikten sonra, etkinligi saglayan faaliyetleri de kapsamaktadir Ister genel
anlamda isterse genis anlamda degerlendirilsin, yeterlilik ilkesi, Insan Kaynaklari
Yonetimi’nde basar1 disinda 6l¢iitlerin kullanilmasinin ayrimciliga ve dolayisiyla adaletsizlige

neden olabilecegine vurgu yapllmaktadlrzg.
2.4.2. Kariyer Ilkesi

Kariyer, genel olarak, hayat boyu devam eden bir is, bir ugrastir. Spesifik olarak
kariyer, gen¢ yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve emeklilige kadar devam ettirilen bir
ugrastir. Kariyere bu nedenle yasam ugrasi denmektedir®®. Baska bir deyisle kariyer, secilen
bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha ¢ok kazanmak, daha ¢ok sayginlik, daha

¢ok sorumluluk almak, erk ve prestij elde etmektir®.

Kariyer, bir kisinin is yasaminda varmak ve sahip olmak isteyecegi is ve uzmanlik
basarisidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, ¢alisan1 sadece ise alirken bilgi ve yetenegine
gore secim yapmasi yeterli olmayip, bunun disinda bu yetenekli kisileri orgiitte tutulabilmesi

gerekmektedir. Bu nedenle kariyer kavrami bir yandan bireyin kendisini ilgilendirirken; diger

2" Cahit Tutum, Personel Yénetimi, Ankara: Tiirkiye ve Ortadogu Amme idaresi Enstitiisii Yayimlar1 No:179,
1979, s.23.

% Yiiksel, a.g.e., 5.22.

29 Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Yargi Yayim Basim Dagitim A.S., 2000, s.20.

%0 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara, Siyasal Kitabevi, 2001, s.17.

12



taraftan da kimlerin yonetsel mevkilerde bulunabilecegi kimlerin yiikselecegi, gibi konulara
cevap vermesi agisindan da orgiitiin gorev ve ilgi alani iginde bulunur. Kariyer sistemin bireye

veya ise iliskin kariyer sistemi olmak iizere iki durumda izah edilebilir *.

Klasik anlamda kariyer, secilen bir i yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla sorumluluk almak, daha c¢ok kazanmak, daha g¢ok erk, sayginlik ve prestij sahibi
olmaktir. Baska bir deyisle Kariyer, bir bireyin normal olarak gen¢ yaslarda yiikselme
umuduyla girdigi ve emekli oluncaya dek siirdiirdiigii onur verici bir istir. Kariyer sahibi
olmakla kisi, icinde degisik kademelerde gorevleri olan ve hiyerarsik olarak 6rgiitlenmis bir
toplulugun iiyesi olur®’. Kariyer ilkesi, degisik iilke ve sistemlerde ise ya da bireye dnem
verme durumuna gore ayrilir. Pozisyon ya da kadro sistemi olarak da ifade edilen ise yonelik
kariyer sisteminde esas hedef, bireyin belirli bir géreve uydurulmasidir. Bu sistemde kisi
atanacagl gorevin gerektirdigi biitlin nitelikleri hizmete girmeden Once kazanmak

durumundadir. Bir géreve her zaman ve her kademeden girilebilir®.
2.4.3. Insancil Davrams lkesi

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklari politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkesi
maksimum ekonomik amaglara yoneliktir. Bu politikanin tek basina uzun siirede basarili
olmasini beklemek dogru olmaz. Basarinin gergek sirr1 ekonomik amaglarla sosyal ve insancil
amaglarin birlikte ele alinmasinda yatar. Ekonomik etkinlik olusturmak bir kusur degildir.
Fakat insanlarin c¢alistigi bir isletmede yine insanlarin gereksinimleri, degerleri, bilgili
kilinmalar1 ve iste insiyatiflerini kullanmalar1 saglanamiyorsa o isletmede etkinlikten s6z
etmek anlamsizdir. Diinyanin her yerinde ekonomik gelisme konusunda caba sarf edilirken
isletmeler her zaman hareketli bir 6ge olarak degerlendirilir. Halbuki bu kaynaklar igerisinde
isletmenin hayatini borglu oldugu insan unsuru ¢ogu zaman unutulur. insan unsuru bir sirket
icin hem ara¢c hem de amac¢ olmaldir. insana ara¢ olarak bakildiginda ondan verimlilik

saglanmaya calisilir. Insan amag olarak bakildiginda onun istek diisiince duygu ve dnerilerine

31 Yiiksel, 2004, a.g.e., 5.23.
%2 Tutum, a.g.e., 5.24.
3 Can, Kavuncubasi ve Yildirim, a.g.e., s.29.
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saygl duymak gerekir. Isletme belirledigi vizyon ve misyonunu hayata gecirmek istiyorsa

insan kaynaginin motivasyonunu saglamali ve insan iliskilerini 6n plana cikarmalidir®.

Insan kaynaklarindan en yiiksek verimi alabilmek icin insan1 ve beklentilerini dogru
aciklamak gerekir. Bir kaynakta sozii gegtigi gibi insan1 motive eden altt 6nemli faktérden

s6z edilebilir. Bunlar *:

e Bagimsiz i ortami yaratmak

e Kurumsal baglilig: arttirmak ve Kisilerarasi iligkileri gelistirmek
e Hayat kalitesini yiikseltmek

e Giivenligi saglamak

e Yonetsel giic kazandirmak

e Bireyin kendisini tanimasina yardimci olmak

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletmenin &nceden belirlenen misyon ve vizyonunu
olusturmak amaciyla insan iligkilerini 6n plana ¢ikarmalart ve yukarida saptanan alti

motivasyonel unsurlarini ¢ok iyi degerlendirmeleri gerekmektedir %

2.4.4. Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi, IKY nin en &nemli ilkelerinden biridir. Calisanlar arasinda 1k, cinsiyet
dil, vb. ayrim1 yapilmaksizin her ¢esit islemde, ise alimdan isten ¢ikarmaya dek, yansiz ve
esitlik ilkesine uygun bir davranis iginde bulunulmasi gereklidir. Sirket i¢inde kariyer ve
ilerleme olanaklar1 gibi alanlarda kesinlikle g¢alisanlarin becerilerine, kisilik 6zelliklerine
yeteneklerine, vb. kriterlere gore firsat yaratilmali bunlarin disinda herhangi bir dlgiit kistas

37
alinmamalidir®”.

% Said M. Déven, “Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Degerlendirilmesi (Amasya ili gevresinde bir
uygulama)”, (Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi SBE, 2003), s.13.

% Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulama Ornekleriyle, 4. Baski. Bursa: Furkan Ofset,
2009, s.21.

% Sabuncuoglu, a.g.e., s.21.

%7 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000, s.20.
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Insan kaynaklar1 politikasmnin en 6nemli ilkelerinden biri de esitlik saglanmasidir.
Calisanlar arasinda dil, diisiince, inang, cinsiyet, din ve irk, ayriligi gbzetmeksizin ise
alimdan isten uzaklastirmaya dek yansiz ve esitlik ilkesine uygun bir davranis iginde
olunmasi gerekir. Ozellikle ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi verilmeli,
calisanlarin kisilik, yetenek bilgi ve becerilerinin diginda diger dlgiitlere yer verilmemelidir.
Ornegin ise almada isletme i¢i ya da dis1 baz1 baski unsurlarinin etkisinde kalinarak, "ise gore
adam yerine adama gore is" politikasi izlenirse burada nesnelik ve esitlik ilkesinden
uzaklasilmis olur. Bir baska 6rnegine de disiplin kurullarinda karsilagilabilir. Cezalandirma
var oldugunda herkese kars1 tarafsiz ve sucla orantili bir tutum i¢inde ceza verilmelidir. Diger

yandan "esit ise esit iicret" 6denme ilkesi de bu konuda ilging bir 6rnek olarak verilebilir®.

Kamu yonetiminde bu ilke ise almada, esit ise esit licret esasinda kendini
gostermektedir. Ozel sektorde ise "akid giivencesiyle ve esit islem yapma adiyla isveren
borglar1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir. Fakat her iki alanda da farkli nedenlerle bazi siirlar
getirilebilmektedir. Ornegin, Is Kanunumuzda belirli sayida eski hiikiimlii ve sakat calistirma
kosulu, ¢cocuk ve kadin personele getirilen sinirlamalar bunlardandir. Kamu yonetiminde ise
bazi st diizey gorevlerin, siyasal davranislart gerektirmesi sonucu yarisma metodu ile degil,
dogrudan atama yoluyla doldurulmasi, 6zelligi geregi atanilacak gorevin gerekleriyle uyum
icinde olmayan davranis veya kamu tarafindan kotii olarak bilinen bir faaliyet sekline
donlismis kanaat ve diistincelerle ilgili durumlarda devlet, takdir hakkini kullanarak bu gibi
sakincali kisilerin atanmasina engel olabilir. Ama bu gibi durumlarin bir hakkin kotiye
kullanilmasi sekline doniismemesi gerekir. Bunlara ek olarak bazi tilkelerde "sakli kadrolar"
diye tanimlanan bir yontemle, belli kadrolar i¢in belirli sayida eski savasgilar ve savas

yetimleri gibi kisilere dncelik verildigi goriilmektedir™®.
2.4.5. Giivence ilkesi
Calisan calistig1 isletmeden giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Tiim c¢alisma

yasamini isletmeye adayan bir birey, karsiliginda hizmet gilivenligi arar; agir bir kusur

islemedikge isini, statiisiinii ve bunlara bagl diger haklarin1 kaybetmeyeceginden emin olmak

% Sabuncuoglu, 2009, a.g.e., 5.21.
% Can, Kavuncubasi ve Yildirim, a.g.e., s.29.
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ister. Her zaman isini kaybetme korkusu i¢inde calisan bir kimseden verimli bir hizmet
beklenemez. Bu nedenle galisana her ¢esit kuskudan uzak, giiven iginde is ortami sunulmali
gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesi saglanmali ve isinde goniil
ferahlig1 ile ¢alismasina imkan taninmalidir. Bu amagla c¢alisanlara yiiklenen sorumluluklari
ile taninan haklar iceren el kitapgiklar1 dagitilabilir. Calisan giinlilk ¢alismayla gelecege

yonelik konularda bekledigi giivenceyi bu kitapgiktan 6grenebilir®.

Hem sosyal hem de ekonomik anlamda degerlendirilmesi gercken bir ilke de giivence
ilkesidir. Bunun nedeni bir ¢alisan, calistigi bir isletmede geleceginin ekonomik ve sosyal
acidan giivence altinda olmasini ister. Calisan, ¢alistigi kurulusta ekonomik ve sosyal agidan
giivence i¢inde olmadigini hissederse tedirgin tutumlar igerisine girecektir. Bu hal de is
gorenin verimliligini dogrudan etkileyecektir. Esitlik ilkesinin uygulanabilmesine kolaylik
getiren birgok gilivence vardir. Bu giivenceler, ¢alisma giivencesi ve makam gilivencesidir.
Calisma giivencesi bireyin hakli nedenler olmadan isinden atilamamasi, makam giivencesi ise

yiikseldigi makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Bu ilke, kariyer ilkesi ile yakindan

ilgilidir*.
2.4.6. Acikhk ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 énemli derecede agiklik ilkesine baglidir.
Olusturulacak politikanin saptanma asamasindan uygulama asamasina dek ve uygulamadan
sonra da c¢alisanlarin destek ve katkisi sadece agiklik ilkesiyle saglanabilir. Bu nedenle

uygulanacak politika konusunda tiim ¢alisanlara ve tiim yoneticilere bilgi verilmelidir®.

Aciklik ilkesi iginde Orgiitiin insan kaynaklari politikalarinin belirlenmesinde ve
uygulanmasinda tiim calisanlarin destek ve katkisinin olmasi sarttir. Oncelikle iist diizey
yoneticiler olmak tizere tiim ¢aligsanlara politikalar konusunda bilgi verilmesi gerekmektedir.
Tiim calisanlarin anlayabilecegi bir dilde hazirlanmis yazili ve sozlii kaynaklarla bilgi

verilebilir. Orgiitlerde insan kaynaklari yonetimi ilkelerinin baslatilabilmesi, insan kaynaklari

*0 Sabuncuoglu, 2009, a.g.e., 5.21-22.
* yiiksel, 2000, a.g.e., 5.28.
*2 Sabuncuoglu, a.g.e., 2000, s.19.
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yonetimi islevlerinin bilinmesiyle ger¢eklesmektedir. Buna ek olarak, amacglara uygun bir

orglit yapisi olusturulmasinin da ¢alisanlar tizerinde biiyiik etkileri bulunmaktadir 43,

IK politikasinin olusmasi, basaris1 ve uygulanmas: ise, biiyiik oranda aciklik ilkesine
baghdir. Isletmelerde gelismeler ve haberler gizli olmadigi durumunda yoneticiler ve ilgili
kisiler ¢alisan1 bilgilendirmelidir. Eger c¢alisanlara bilgi iletilmezse, her konudaki
gelismelerden personelin bilgisi olmayacaktir. Bu halde calisan, isletme agisindan yararli
olacak tiim gelismelere degisim agisindan direng gosterecektir. Agiklik ilkesinin tam karsiti
ise gizlilik ilkesidir. Gizlilik ilkesi, IK agisindan, kisiye ait ¢alismalarin gizli tutulmasinin
calisan bakimindan yararl olacagim 6ngdrmektedir. Ozellikle diger isgdrenin motivasyonunu

etkileyen gizlilik olusturan konularin, sadece dosyalarda kalmasi énemli bir durumdur *.
2.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

Bu giin sirketler i¢in yeri 6nemli olan insan kaynaklarinin gelisimine tarihsel bir
stirecten bakildiginda, zaman i¢inde bugiinkii konumuna ulasabilmesi i¢in degisik evrelerden
gectigi goriilmektedir. Yaklasik yetmis yildan bu yana insan kaynaklar1 yonetiminin islevsel
bir uygulama ve uzmanlasma alani olarak goriilmiis olmasina karsin, kokleri gegmise
uzanmaktadir. Bu kadar eskiye dayanan bir doktrin olmasinin en 6nemli nedeni ise; ortak
amaglart olusturmak igin orgiitlenen insan topluluklarinin tarih boyunca varhgidir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin sistematik bir bicimde gelisme evrelerini sirasiyla; endiistriyel
psikolojide gelismeler, insan kaynaklar1 islevlerinin gelismesi, davranig bilimleri ve

endiistriyel devrim olarak siralamak miimkiindiir®.

Oncelikli olarak sanayi devrimine baktigimizda; ekonomik, sosyal ve kiiltiirel yonden
toplumlar1 biiyiik degisiklige ugrattigint ve kitle {iretimi yapan fabrika endiistrisinin
gelismesini sagladigini ve ticaretin hiz kazanmasmin yani sira, bir sosyal felakete neden
oldugunu da gormekteyiz. Toplum hayatinda var olan tim sosyal smiflar bu gelisimden

etkilenmis, o zamana kadar var olmayan yepyeni sosyal siniflar ortaya c¢ikmistir. Bunun

* Yiiksel, 2007, a.g.e., 5.28.
* Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., 5.10-19.
** Bingdl, 1997, a.g.e, $5.9-15.
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sonucu niifusun biiyiikk bir bolimii, hayatlarini siirdiirebilmeleri i¢in degisimlere uymak
zorunda kalmig, sanayi devrimi sonucu olusan fabrika sanayinin isgileri durumuna
gelmislerdir®. Diger yandan, girisimcilerin ve sirket sahiplerinin durumlari giderek
iyilesirken, sade vatandaslarin ve isgilerin durumlar1 giderek kétiilesmis, issizlik baskilari
nedeniyle, gelir ve ¢alisma giivenlikleri zedelenmistir ve bu durum isgilerin 6rgiitlenmesini
ka¢imilmaz kilmistir. Sonugta devlet, isci-isveren iliskilerine miidahale etmis, is¢ileri koruyan
yasalar ¢ikarilmis, calisanlara grev ve ozgiir toplu pazarlik hakki tanmmistir. Isverenlerin
verimlilik arayislar1 ve 6zgiir toplu pazarliklarin gelisimi personel yonetiminin sistemli olarak

baslayip gelismesinde oldukea etkili olmustur®’.

Insan kaynaklar1 yonetimi, yaklasik yetmis yildan beri islevsel bir uygulama ve
uzmanlagma alani olarak kabul edilmis olmakla beraber, kokleri gegmise uzanmaktadir. Bu
kadar eskiye uzanan bir doktrin olmasmnin en Onemli Sebebi ise; ortak hedefleri
gerceklestirmek icin orgiitlenen insan topluluklarinin tarih boyunca varligidir. Insan
kaynaklar1 yOnetiminin sistematik bir bigimde gelisme asamalarini sirasiyla endiistriyel
devrim, endiistriyel psikolojide gelismeler, insan kaynaklari islevlerinin gelismesi ve davranis
bilimleri olarak tamimlamak miimkiindiir*®. James Watt’m “Buhar Makinesi”nin bulusuyla
baslayan Endiistriyel Devrim, mal ve sermaye birikiminde ve iiretimde, biiyiik bir artisa neden
olmus ve bunun yaninda ticaret ve is hizlanmigtir. Ayn1 zamanda bu gelisme girisimcilerin ve
isletme sahiplerinin durumlarinda iyilesme yaratmistir. Ticarette ve iiretimde ger¢eklesen bu
olumlu gelismelere karsin iscilerin yasantilart giderek kotiilesmis, issizlik baskilart gelir ve
calisma giivenligini zedelemeye baslamistir. Is¢i siifi, bu gelismeler sonucunda ortaya
¢ikmis ve bu sinif tarihsel siire¢ icinde durumlarinda iyilesme saglamak i¢in sermaye sinifi ile
yogun bir miicadeleye girigsmistir. Bu sebeple genis kitleler bigiminde orgiitlenen isgi sinifi
hareketlerinin endiistriyel devrim neticesi basladigini séylemek miimkiindiir. Zaman iginde bu
hareketin fabrikadan fabrikaya ve sonugta iilkeden iilkeye gelistigi goriilmektedir. Bu

donemlerde yetersiz egitime sahip isletme yoneticileri “personel yonetimine” ve “insan

46 Ahmet Selamoglu, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi, Ankara: Mavi Ofset, 1998, s.573.
*" Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, s.3.
*® Dursun Bingdl, 1998, s.25.
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iligkilerine” daha az 6nem verdiklerinden isgilerin Orgilitlenmesini anlamamiglar ve buna

siddetle kars1 glkmlslard1r49.

Yonetim biliminin dogusundan itibaren igletme yoniinden insanin dneminin farkina
vartlmistir. Klasik iktisat yaklasimi ile yonetim teorilerinin birlesmesi sonucunda, bir sirketin
olusmasi i¢in gerekli olan girdiler, sermaye, girisimci insan ve doga, olarak siralanmustir.
Bilimsel yonetim anlayisinin kabullenildigi ilk donemden1950°1i senelere dek insan girdisinin
onemi gerektigi kadar algilanamamis, sermaye ve girisimci insan girdisinden ¢ok daha 6nemli
kabul edilmistir. 1950°1i senelerden sonra ise girisimci birey kadar onun yaninda oOrgiitte
calisan ve list yonetim kadrolarinda gorev alan iist yoneticiler onem kazanmaya baslamistir.
Sermaye, girisimci, insan ve doga olan Onem siralamasi yerini girisimci, insan, tabiat ve
sermaye olarak degistirmistir. Insanimn icinde bulundugu &rgiit tarafindan vazgecilemez bir
girdi olmasinin anlagilmasi, her sirket i¢in g¢alisanlarinin 6nemli oldugu gergeginin fark
edilmesiyle, gereksinim duyulan isgiiciniin bulunmasi, egitilmesi, iicretlendirilmesi vb
alanlarda uzmanlagsmaya gidilmesi kac¢inilmaz olmustur. Bu gelismelerle personel yonetimi
kavrami deger kazanmustir. 1970°1i senelere varildiginda {ist yonetim kadrosunun 6rgiit i¢inde
dogru iste dogru elamani ¢alistirdiginda bazen degisik boliimlerde eksiklikler s6z konusu olsa
da temel ¢alismanin aksamaya ugramadan siirdiigiinii algilamasiyla insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami ilk defa ¢aliganlarinin stratejik 6nemini anlayan sirketler tarafindan kullanilmaya
baglanmistir. 1980°1i senelerde organizasyonlarin hedeflerini gergeklestirmede ve varliklarini
devam ettirmede insanin degeri tartisilmayacak derecede net bigimlendiginde,
organizasyonlar rekabet Ustiinliigii saglama islevlerinin odak noktasina insan kaynaklari

yonetimini taslmlslardlso.

Modern IKY kavrami, yiizyil oncesinin personel yonetimi kavramindan 6nemli
olgiide farklidir. Isletmelerin ¢alisanlariyla iliskilerine ydn veren ydnetimsel felsefeler
gectigimiz yiizyll boyunca pek cok degisik siireclerden gegmis ve son olarak gliniimiiziin
modern “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” meydana gelmistir. IKY tarihinin, 1890’larda NCR

Corporation’in ayr1 bir personel ofisi kurmasiyla basladigi soylenebilir. Boyle bir ofis

* Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Yayinlari, 2001, s.125.
% 7Zeki Karaagag “Personel Se¢im Siireci ve Bir Uygulama”, (Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitiisti, 1999), s.7
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yapilmasinin nedeni, isletmenin ¢ok fazla biiylimesi ve calisanlarla olan iliskilerin 6zellesmis
bir ofis tarafindan ylriitiilmesi gereginin ortaya ¢ikmis olmasidir. NCR’mn ilk personel
yoneticilerinin tek gorevi, bliylik ve farkliliklar barindiran bir is¢i havuzundan maliyeti az ve
verimli calisanlar olusturacak kisileri se¢gmeyi saglayacak bir yontem gerceklestirmek

olmustur®’,

1980’lerden bu yana insan kaynaklar1 yonetimi kavrami Onceleri yeni bir anlam
eklenmeden yalniz personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmissa da, insan unsurunu
sitketin en degerli kaynaklarindan birisi olarak gorme anlayiginin yayginlagsmasi ile hem
endiistri iligkileri yOnetiminin hem de personel yonetiminin modern sekli olarak
degerlendirilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, teknolojik sosyal ve ekonomik gelismeye
paralel hizli bir degisim i¢inde olmustur. Bununla beraber klasik personel yonetiminin de,
amaglar1 gergeklestirmek i¢in uygun nitelikte insan giiciiniin yaratilmasi, isgorenin segilerek
ise alinmasi, ¢alisma ortaminin ¢alismaya, gelismeye imkan verecek ozellikte olmasi, gerekli
olmayan galisanin isten ayrilmasi, verimlilik ve etkinligin saglanmasi gibi fonksiyonlarini da
sirdirmiistiir. Bu baglamda personel yoOnetiminden insan kaynaklari yonetimine gegcis

asamasi sirket i¢i ve dis1 bir¢ok faktore bag11d1r52.

"Teknoloji ile beraber "insan" kavrami daha da deger kazanmustir. Zira teknolojiyi
tireten de kullanan da insandir. Bir diger sOyleyisle degisiklik olusturacak unsur teknolojiyi etkin
kullanacak olan insan unsurudur">®. Bu nedenle "insan"a yatirim yapilmali, motive edilmesi ve
yetkilendirilmesi saglanmalidir. Kiiresellesme, oOrgiitlerin  uluslararalilasmalarin1 ~ diinya
pazarlarinda basar1 yakalamayr hedeflemeyi amaglamaktaydi. Bu amag i¢in Orgiitler yonetim
anlayisinda da gelismelere agik politikalar izlemislerdir. Bu gelismenin {iriinii olarak "insan

odakli yonetim" anlayisini somut bir sonug olarak gérmek miimkiindiir.

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmustur. Fakat bu faktore ilave olarak insan kaynaklar1 yonetimi

yaklasimina gecisi ¢abuklastiran ¢ok miktarda faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda

5! Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, istanbul: Hayat Yayinlar, 2002, s.125.

%2 Selamoglu, a.g.e., $.572.

>3 Ahmet Selamoglu, "insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi", Tisk isveren Dergisi,
Say1.10, (2000), s.14.
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isgiicliniin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki degisimler kiiresellesme ve
rekabet, sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne gegisi cabuklastiran nedenleri baska bir

bakis agisina gore yine dort baslik altinda siralamak miimkiindiir. Bunlar®*:

e Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi
gelismeler isgiicline olan gereksinimin diismesine neden olmustur),

e Verimliligin 6nem kazanmasi (Basar1 giidiisti diisiik doyum seviyesi diisiik, bir
isgiicli verimli olmasi beklenemez),

e Degisimler (Yo6netim ve iiretim),

e Isgiiciinii olumsuz etkileyen diger faktdrler (Verimsizlik, yabancilagsma,

doyumsuzluk gibi kavramlara ¢6ziim aranmast).

2.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitlenmesi

Bu giin birgok isletmede gbzde bir uygulama olan personel boliimleri insan kaynaklari
boliimiine donlismeye baslamistir. Bu olumlu bir ¢aligma olmakla birlikte, sadece bolim adi
degisikliginde kalmamasi gerektigi ve insan kaynaklari yonetiminin, yeni gorevlerini klasik
personel yonetimi islevleriyle biitiinlestirerek, tekrar yapilanmaya gitmesi gerekmektedir. Bu
yapilanma i¢inde daha ¢ok géz onilinde bulundurulan alt birimler; sosyal aktiviteler, ise alma,
kariyer planlamasini iistlenen egitim birimi, giivenlik, sendika saglik, gibi koruma islevi
tistlenen endiistriyel iligkiler alt tniteleri olusmaya baslamistir. Ancak tiim isletmeler igin
uygulanabilecek bir insan kaynaklar1 Orgiitlenme modeli Onerilemez. Her sirket

gereksinimlerine uygun bir érgiitlenmeye gitmelidir®.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin isletme igindeki islevi ozetle, bir yandan var olan
personelin performansinin arttirilmas: ve isteklerinin gergeklestirilmesi, isletmenin insan
kaynagi araciligiyla amag¢ edindigi hedeflere ulastirilmasidir. Biitiin bu evrede calisanlarin
rahat hissetmeleri ve mutlu ve uyumlu olmalar1 igin gercken tedbirlerin alinmasi,
ihtiyaglarinin giderilmesi ve bu faaliyetlere ek olarak isletmede dogan insan kaynaklari

ihtiyaglarmin Dbelirlenmesi ve giderilmesi igin faaliyetlerin belirli bir sistematik iginde

> Dinger Atli, “Rasyonel Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, 2003, www.bilgiyonetimi.org (07 Mart 2012).
> Sabuncuoglu, 2009, a.g.e, 5.12-13.
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olusturulmas: gereklidir™®. Biitiin bu sayilan islevlerin gerceklestirilmesi, insan kaynaklari
yonetiminin isletme i¢inde saglam bir yapilanmaya sahip olmasini gerektirmektedir. Insan
kaynaklar1 departmaninin isletme yapisit igindeki konumunun diger bir 6nemi ise, bu
departmaninin genel olarak insan unsuruyla ilgili olgu ve olaylar1 ele almasidir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 departmani, isletmenin diger biitiin boliimleri ile yakindan etkilesim ve iliski
icindedir. Kiiclik ve orta olcekli isletmelerdeki oOrgiitlenmeye bakildiginda; daha cok ya
muhasebe departmani iginde kiigiik bir iinite olarak ¢alisan Orgiitlenmeye gidildigi ya da
bagimsiz ve kiiciik bir {linite olarak fabrika miidiirliigline baglh personel sefligi seklinde
orgiitlendigi goriiliir. Ancak zamanla isletmenin boyutlar1 biiyiidiikkge ve ¢alisanlarin sayisi
arttik¢a bu tarz seflikler personel veya insan kaynaklart miidiirliigiine doniismeye baslamis ve

genellikle operasyonel galismalarla sinirli isler yapan bir departman gériintiisii almistir®”.

Kiigiik isletmelerde ¢alisma alani dar, ¢alisan sayisi da az oldugu i¢in degisik insan
kaynaklar1 ydnetimi gorevleri bulunmamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri
genellikle ise alim, yetenekli ¢alisani iste tutma kapsaminda odaklanmustir ki, bu faaliyetler de
diger yoneticiler tarafindan gergeklestirilebilir. Bu anlamda personel departmani kurmak,
isletme agisindan yapilacak harcamalar nedeniyle liikks sayilabilir. Ancak sermaye birikimi
artip, yeni alanlara yatirimlar yapilmasi durumunda isletme biiyiiyecek, personel sayisi da
artacaktir. Insan kaynaklari yonetimi calismalar1 tek bireyin yapabileceginden fazla

olacagindan birim yoneticisine bagli bir departman olusturmanin zamani gelmis demektir™®,

Asagidaki organizasyon semasinda biiyiik bir isletme ic¢inde insan kaynaklarinin
orgiitlenmesi verilmistir. Bu modelde insan kaynaklar1 departmani diger ana isletme

fonksiyonlari olan iiretim, hukuk, finans, pazarlama ile es degerde diistiniilmustiir.

*® Findiket, 2003, a.g.e., 5.34.
%" Sabuncuoglu, a.g.e., 5.12.
%8 Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Eskischir: Met Yaynlari, 1992, s.21.
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Genel Mudur

Genel Mud. Genel Mud. Genel Genel Mud.
Genel Mid.
Yard. Yard. . Muid.Yard. Yard.
. Yard. (IK) )
(Uretim) (Hukuk) (Pazarlama) (Finans)
Sosyal Ise Bilgi Saglik ve Endiistriyel Egitim ve
Yard. Yerlestirme Sistem Giivenlik Mliskiler Gelistirme
Midiri Midiri Midiri Mudiri Midira Mudiri

Sekil 2.1. Biiyiik isletmede insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiitlenmesi
Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Ezgi Kitabevi, 2000,

s.14.

2.7. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

IKY amaglarina ulagsmak icin belirli fonksiyonlar iginde gergeklestirecektir. Bu

fonksiyonlar sunlardir:

Insan Kaynaklar1 Planlamas1

e Insan Temin ve Se¢imi

e Performans Degerlendirme

e Kariyer Planlama

e Ucret Yonetimi

e Isci-Isveren Iliskileri (Endiistri Iliskileri)

e Koruma Islevi (Is Giivenligi ve Isgdren Sagligr)
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Insan Kaynaklari Yénetimi’ni etkileyen dis faktorler; rakipler, kurumsal ve yasal
diizenleyiciler, dis kaynaklardir. I¢ faktorler ise, calisanlarim is 6zellikleri, bireysel 6zellikleri,

organizasyonel nitelikler ve bireyler aras: iliskilerdir®®.
2.7.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama; orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek i¢in, orgiitiin elindeki kaynaklarin ve
olanaklarin zaman i¢inde programlanmasi, bu isleri yerine getirecek caliganlara gorevlerin
dagitiimasiyla ilgili bir siirectir®®. Daha yalin bir sdyleyisle planlama; bir 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasi i¢in gereken girdilerin saglanma ve kullanma yollarinin kararlastirilmasi siirecidir®.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP), sirkette calistirilacak personeli nitelik ve nicelik
yoniinden istenilen zamanda saglayabilme ve saglanan personeli verimli sekilde ¢aligtirabilme

amaciyla yapilan planlama faaliyetleridirﬁz.

Bir firma, daha ¢ok sayida ¢alisan isttihdam etmeye basladiginda, insan kaynaklari
planlamasi olarak tanimlanan bir c¢aligmayla orgiitiin insan kaynaklar1 gereksinimlerini

belirlemek icin girisimde bulunulur®,
Insan Kaynaklar1 Planlamas1’nin isletmeye getirecegi ana yararlar sunlardir®;

e Isletmenin gereksinim duydugu yetenekli isgiiciinii miktar ve kalite
bakimindan saglamak ve insan kaynagini elde tutmak,

e Isletmede gorevli insan kaynagindan en verimli bigimde yararlanmak,

e Zamanla degisen teknolojik diizeye gdre olusan iggiicii fazlaliginin isletmeye
verecegi zarari belirleyerek gerekli onlemleri almak,

e Yapilan yatirnmin karhili§i g6z Onilinde tutularak, personel maliyetlerinin

normal seviyeyi asmamasini saglamak,

% Yiiksel, 2000,a.g.e., 5.50.

% Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 1998, s.117.
%! Ethem Basaran, Yonetime Giris, Ankara, Ankara Universitesi Basimevi, 1984, s.117.

62 Serif Simsek, isletme Bilimlerine Giris, 9. Basim, Konya, Giinay Ofset, 2002, s.315.

% Bingdl, 1997, a.g.e., s.17.

® Bayraktaroglu, a.g.e., 5.43.
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e Insan kaynag ile ilgili sorunlarin tan1 ve ¢dziimiinii kolaylastirmak,

e Etkili Insan Kaynaklar1 Planlamasi ile yonetimin denetimine iliskin is yiikiinii
hafifletmek. Organizasyonun insan kaynagmi bulma c¢alismasi insan
kaynaklar1 yonetimine gonderilen isgiicii talebi ile kontrol edilmektedir. Bu
talep ise alinacak bireyin yapacagi isin tipini ve igin yerine getirilmesi igin
gerekli 6zellikleri saptamaktadir. Bu asamada is analizi, is/gérev tanimlar1 ve
is gerekleri/sartnameleri ¢ok onemli bir yer tutmaktadir. Etkin bir planlama
olusturmak i¢in yaralanilmasi gereken bu araclara asagida kisaca

deginilmistir.
Insan kaynaklar1 planlamas: 6rgiit i¢inde asagidaki gorevleri iistlenmelidir®.

e Insan kaynaginin etkinligini arttirmak,

e Personel galismalari ile 6rgiitsel hedefler arasindaki uyumu gergeklestirmek,

¢ Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak,

e Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sisteminin personel calismalar1 ve diger
orgiitsel birimleri beslemesini saglamak,

e Personel bulma ve se¢me, kariyer planlamasi gibi diger insan kaynaklar

caligmalarinin koordinasyonuna yardimci olmak.

Insan kaynaklari planlamasmin iki hedefi vardir: Birincisi, insan kaynaginin en
faydali sekilde istihdamini saglamak, ikincisi ise orgiitiin insan kaynagi gereksinimini nitelik
ve nicelik agisindan karsilamaktir®. Orgiitler giin gectikce giderek daha karmasik duruma
girdiginden, karmasiklikla bas edebilecek uzman c¢alisanlara gereksinim duymaktadirlar. Bu
nedenle ya uzmanlasmis calisanlar ise alinmakta veya var olan personelin belirli bir maliyet
karsihiginda egitilmesi saglanmaktadir. Uzman calisanlarin gorevlerini birakmalari halinde
yerlerinin doldurulmasi zorlasmaktadir. Diger yandan calisanlarin haklarin1 koruyan yasalar
ve toplu sozlesme, sendikal haklar toplu pazarlik, gibi konulardaki ilerlemeler, isletmenin

veya ekonominin durgunluk ve gerileme donemlerinde calisanlarin isten ¢ikarilmasini

% Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., s.16.
% Tutum, a.g.e, 5.97.
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zorlastirmustir. Ise alma ve isten ¢ikarma firmalarin insan kaynagi gereksinimlerini en iyi

bi¢imde planlamalarmni zorunlu kilmustir®’.

Klasik kurum yapisinda insan kaynaklar1 uygulamalar1 sadece isgorenle ilgili idari
isler ¢cergevesinde kalmakta ve bu giiniin insan kaynaklar1 fonksiyonlarina deginmemekteydi.
Bu giin ise isgoren ve idari isler, insan kaynaklar1 yonetiminin “Personel departmaninda
operasyonel destek eylemler olarak en fazla su gorevlerden sdz edilebilir: Is¢i se¢imi, sicil
dosyalarini olusturma, avans ve ikramiyeler, yillik izinler, hasta vizite kagitlari, licret personel
stirekliligini gozlemleme, is sagligi ve is giivenligi, sivil savunma iglemleri, bordrolari
hazirlama, hizmet igi egitimler, servis organizasyonu, SSK Is Kurumu ile iliskiler, vardiya
organizasyonudur.” Bu kapsamda, ¢alisan aliminda adaydan istenecek belgelerin listelenmesi,
calisanlarin 6zliik haklari, is yerinin ilgili kamu kurum ve kuruluslarina bildirilmesi gibi

konular bu dogrultuda ele alinabilmektedir®.

Insan kaynaginin planlanmasi, insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum disinda kendini
gosteren ilerlemelere uygun ve etkin sekilde kullanilabilmesi amaciyla gdzden gecirilmesi ve
yeniden yapilandirilmasi konusunda tiim hazirlik faaliyetlerini kapsar. Bagka bir anlatim ile
insan kaynaklarinin planlanmasi, degisen ekonomik, akademik, politik alandaki ticari ve
toplumsal ilerlemelere yanit verebilecek insan giiciiniin saglanmasina, yetistirilmesine ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasina ve gerekli uygulamalarinin yapilmasina

yoneliktir®.

IK yénetiminde basarmin en énemli ve ilk sarti firmanmn her kesimi igin yeterli ve

gerekli c¢alisan ihtiyacinm1 diizenli ve bilingli olarak saglamaktir. Bu konuda yapilan

calismalarin tiimiine insan kaynaklar1 planlamasi denir’.

%7 Yiiksel, 2004, a.g.e., 5.62.

68 Sabuncuoglu, 2009, a.g.e., s.79.

% Findikg1, 2003, a.g.e., 5.80.

"% Sabuncuoglu ve Tokol a.g.e., 5.309.
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2.7.2. Isgoren Secimi

Orgiitlerin ~ stratejileri dogrultusunda calisan insan kaynaklar1 departmaninin
olusturdugu en oOnemli gorevlerden birisi, firmanin gereksinimi olan isgiicii sayisi ve
ozelliklerini saptamak ve Onceden saptanmig kriterlere gére en uygun isgiiciinii segerek
islendirmektir. Eleman se¢me gorevinin amaci, adayin ¢esitli nitelikleri ile isin gerekleri
arasindaki en iyi bagi kurmak i¢in; ¢calismak iizere firmaya basvurmus adaylarin, kisiliklerini,
sahip olduklar1 becerileri ilgi duyduklar1 konular1 ve almis olduklar1 egitimleri, inceleyerek,
adaylar arasindan isletme ve iggdren yoniinden en uygun bireyi isletmeye kazandirmaktir.
Kisacasi iyi bir insan se¢iminden beklenen, isletmenin c¢ikarlari ile adaylarin ¢ikarilarini

uyumlu bir duruma getirmektir™.

Insan kaynaklar1 merkezinin 6nemli bir ¢calisma alanini olusturan se¢gme ve yerlestirme
stireci var olan isgiicli gereksinimlerinin belirlenmesi, bu ihtiyacin uygun araglar ve yollarla
duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, goriismelerin gerceklestirilmesi ve uygun adaylarin ise
yerlestirilmelerini kapsar72. Fakat ideal bir se¢im siireci hazirlik ¢alismalariyla baslamaktadir.
Genel anlamda secim evresinin dért asamada olustugu sdylenebilir. Ik iki asama
ayrintilandirdigimiz insan kaynaklar1 planlarinin, is analizi ve tasarimlariin hazirlanmasidir.
Bir ¢esit hazirlik asamasi tamamlandiktan sonra elde edilen veriler dogrultusunda insan
kaynaklar1 tedariki ve secim asamasi gerceklesir. Isgdren secim siireci Sekil 1.2°de

gosterilmistir.

™" Ahmet Bugdayci, “Cv’ye Sik1 Takip”, Capital Dergisi, Cilt.4. (1997), 5.168-1609.
"2 Findike1, 2000, a.g.e., 5.167.
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ISLETMENIN STRATEJIK AMACLARI (MISYON VE VIZYON)
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI STRATEJIK AMACLARI
INSAN KAYNAKLARI POLITIKALARI

IS ANALIZLERININ
GERCEKLESTIRILMESI

INSAN KAYNAKLARININ
PLANLANMASI

ISGORENLERIN ALINMASI
(ADAY HAVUZU OLUSTURMA)

INSANLARIN SECiMi

Sekil 2.2. insan Kaynaklar Se¢im Siireci

Isgoren Temin Islevinin Tamimi ve Amaclari, isgéren se¢me ve yerlestirme
asamasinin ilk basamagi olan tedarik asamasi, yeni kurulan bir isletmede her goreve,
faaliyette bulunan bir isletmede ise gesitli genisletmeler ya da degisiklikler nedeniyle yeni
acillan ve herhangi bir genisletme ya da degisiklik olmadigi halde var olan isgiiciinden
ayrilmalar sonucu bosalan pozisyonlara ya da islere c¢alisan adaylarini bulmak i¢in yapilan

faaliyetlerin toplam1d1r73. Isgoren bulmasmin amaglari agsagidaki gibi siralanabilir’™,

’® Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5.Basim, Istanbul: Beta Basim, 2006, s.153.
" Bingdl, a.g.e., 5.153.
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e (Calisan adaylar1 havuzunu en az maliyetle genisletmek,

e Insan kaynaklari planlamasi ve is analizi ¢alismalariyla iliskili olarak érgiitiin simdiki
ve gelecekteki tedarik gereksinimlerini belirlemek,

e Nitelikli olmadig1 anlagilan bagvurularin sayisini azaltarak se¢im agsamasinin basari
sansin1 arttirmak,

e Ise bagvuranlarin kisa bir zaman i¢inde &rgiitten ayrilmalar1 olasiligini azaltma,

e Uzun donemde orgiitsel ve kisisel etkinligi artirma,

e (Cesitli tedarik tekniklerinin ve biitlin isgéren tedarik kaynaklarimin etkinligini
degerlendirme

e Isgiiciiniin kompozisyonu konusundaki olumlu eylem programlari ile diger yasal ve

sosyal miilahazalar yoniinden 6rgiitiin sorumlulugunu karsilama.

Isgiren Temin Cevreleri, calisan ihtiyacini karsilamak amaciyla basvurulacak kaynak
vardir. Bunlar i¢ ve dis kaynaklardir. Orgiit i¢inde yapilan insan kaynaklari planlari, eleman
bulma islevinde yol gdsteren onemli kaynaklardan biridir. Insan kaynaklari planlarina

dayanarak hangi elaman bulma kaynaginin belirlenmesi gerekir.

e I¢ Kaynaklar; Orgiitiin i¢ kaynag: diizenli olarak izlenmelidir. Izleme islerinin
diizenli olmasinin amaci, firma ig¢inde dolu olan bir pozisyonun bosalmasi veya
acilacak yeni bir pozisyonun varligt durumunda, bu pozisyonu kendi
biinyesinde var olan bir calisanla doldurmasimin oOrgiite saglayacagi maliyet
ustiinliigii ve zaman avantajlaridir. Boylece orgiit, kendi 6z kaynaklarini
kullandig1 i¢in dis kaynak giderlerinden kurtulmus olacak hem de zaman ve is
kayb1 olusmayacaktir. I¢ kaynaklardan calisan saglanmasinda ¢ogunlukla is
genisletme, terfi ve is zenginlestirme, rotasyon gibi nakil yontemlerinden
faydalanilir. Eleman bulma asamasinda i¢ kaynaklara oncelik verilmesi,
calisanlara terfi olanagi saglamasi yoOniinden Orgiit icinde isgorenlerin
motivasyonuna da olumlu etki yapmaktadir. I¢ kaynaklardan faydalamildig
takdirde, orgiit i¢i hareketlilik saglanir, yiikselme ve terfi beklentisi olan
calisanlarin beklentileri karsilanir, alt kadrolara olanak taninmis olur, dis

kaynaklardan yararlanmadaki maliyetlerden orgiit korunmus olur ve disariya
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gidecek beyin gocii onlenir.

Dis Kaynaklar; 6rgiit biinyesinde yeni yatirimlarla iligkili olarak veya yasanan
gelismeler ve degismeler sonucu yeni islerin ortaya ¢ikmasi durumunda, i¢
kaynaklarda aranan niteliklere uygun Ozellikte ve sayida isgiicli olmamasi

halinde orgiitler dis kaynaklardan yararlanirlar.

2.7.3. Performans Degerlendirme

Bir kurulusun karsilastigi en onemli sorunlardan biri calisanlara verilen islerin ne

kadar basarildig1 ya da c¢alisma yeteneklerinin ne oldugunu belirlemektir. Sirketin basarisi ve

insan kaynaklarindan yiliksek verim elde edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin becerileri yakindan

izlenmeli ve gelisme ¢izgisi saglanan basar1 dogrultusunda degerlendirilmelidir’.

Isgoren degerlendirmesinden daha once kabul edilen cesitli yararlarin saglanmast,

degerlendirme siireci ile ilgili olarak asagida sozii edilen sorunlara tutarli ¢oziimler

bulunmasiyla gerceklesmektedir. Bu sorunlar asagida belirtilmektedir’®:

Degerlendirme yapacak amirlerin, basarili bir degerlendirme yapabilecekleri
ast sayisi sorunu,

Degerlendirmenin nesnelligi sorunu,

Degerlendirmeyi kimin yapmas1 gerektigi sorunu,

Degerlendirmede gereksiz esneklik sorunu,

Degerlendirmeye personelin kendisinin mi yoksa yaptig1 is miktarinin m1 ya da
her ikisinin birden mi konu olacagi sorunu,

Degerlendirmeye konu olanlarin karsilastirilmasinin neye gore yapilacag:
sorunu,

Degerlendirmenin isgdrene olumsuz etkisinin olmasi sorunu,

Son olarak, degerlendirmenin hizmetlerin hangi zamaninda yapilmasinin daha

uygun olacagi sorunu ile karsilasilir.

"> Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., s.154.
® 7eki A. Bulut, “isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalar1 ve Uygulanan Yontemler”, Mevzuat
Dergisi, Say1:79, (2004), s.79.
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Performans bir isgorenin belirli bir zaman kesiti i¢inde kendisine verilen isi yerine
getirerek elde ettigi sonuctur’’. Performans degerleme, bir ydneticinin énceden belirlemis
oldugu standartlarla, isgorenin calismalar1 ile saglanan sonuglarin karsllastlrllma51d1r78.
Isletme yonetiminde performans degerleme, yoneticinin daha once saptanmis standartlarla
calisana ait sonug raporlarinda aldig: bilgilere dayanarak, onun is davraniglarini analiz ederek
basarisini  degerleme  olgiisiidiir’®.  Performans degerleme, calisanin  yalmizea  isteki
verimliligini 6lgmek degil bir biitiin olarak 6énemli noktalarda ¢alisanin basarisini 6l¢mektir.
Performans degerlemesine birgok degisik yonden bakmak mimkiindiir. Performans
degerlendirmesi hem yargi ve gézlem igeren bir islemdir hem 6rgiitsel bir girisimdir. Hem de
bir geribesleme siirecidir®®. Performans degerlemesi, bir orgiitteki calisanlarin belirli bir
donem icinde yeteneklerinin veya g¢aligmalarinin 6nceden saptanmis bir Olgiite gore bircok
acidan sistemli olarak olglilmesi ve onlarin gelecekteki gizli giiglerinin (potansiyellerinin)
ortaya c¢ikarilmasini Ssaglar. Performans degerlemesi, calisanlarin, islerini ne derece iyi
yaptiklarini, gelisme potansiyellerini ve eksikliklerini belirlemeye iliskin c¢abalarin biitiini
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir anlatimla, performans degerlemesi, orgiitlerde belirli
amagclara gore, personelin ahlaki durum ve ozellikleri ile gorevindeki basari, tutum ve
davraniglarini belirleyen, orgiitiin basarisina olan katkilarini degerleyen planli ve ¢ok evreli
bir siiregtir®. Performans degerlemesi ile ilgili genel bir tamm yapilacak olursa, kisinin
gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davraniglari, ahlak durumu ve 6zelliklerini biitlinleyen,
ayrintilayan, kisinin isletmenin basarisina olan katkilarimi degerlendiren planli bir aragtir.
Fakat sirketler icin insan kaynagmn basarisim degerlendirmek son derece zor bir istir. Oyle
ki alt kademelerde gorev alan calisanlarin verimliliklerini 6lgmek bir 6l¢iide kolay olsa bile
yoneticilik pozisyonlarinda gorev alanlarin yeteneklerinin belirlenmesi ve degerlendirilmesi

oldukga giictiir®.

" Bingdl, 2003, a.g.e., 5.273.

"8 flkay Siiziik, “Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gegis Siireci (Denizli’de Uygulamaya
Déniik Bir Arastirma)”, (Yiiksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal Universitesi SBE, 2002), s.44.

" Erol Eren, Isletme Orgiitleri Acisindan Yonetim Psikolojisi, istanbul: Met — Er Matbaacilik, 1979, s.50.

8 Biilent Kaplang1, “insan Kaynaklar1 Yénetimi”, (Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi FBE, 1999),
s.59.

8 Bingdl, 2003, a.g.e., 5.274.

82 Didem Bilmen, “insan Kaynaklar1 Y6énetimi ve Performans Degerleme”, (Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik
Universitesi FBE, 1998), s.55.
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2.7.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer, en genel anlatimla ¢alisilan bir is alaninda ilerlemek ve bunun sonunda daha
cok sorumluluk iistlenmek, daha ¢ok para kazanmak, prestij giic ve sayginlik elde etmektir.
Kariyer, genellikle is diinyasinda kullanilmakta olan bir kavram olmakla birlikte toplum
liderleri ebeveynler ve ev hamimlar i¢in de gegerlidir. Bu taraftan bakildiginda kariyer,
bireyin hayat boyu edindigi ise ait deneyim ve faaliyetlerle baglantili olarak ortaya koydugu
tutum ve davramslardir. Kariyer gelistirme, isgorenlerin is hayatlar1 siiresince Kkariyer
hedeflerine varabilmeleri igin yaptiklar1 ¢aligmalarin tamamidir. Kariyer planlama ise,
sitketlerin  isgorenlerine kendi ilgileri ve yetenekleri dogrultusunda kariyerlerini
gelistirebilmeleri yoniinde uygulama ve planlama olanagi tanima fikri {izerine kurulmustur.
Kariyer planlama, bireyin yeteneklerini, giiclii ve giigsiiz taraflarini degerlendirmesini,
kendine kisa, orta ve uzun vadeli hedefler vermesini, organizasyon i¢i ve dis1 kariyer
olanaklarin1 izlemesini, bu amaglar dogrultusunda planlama yapmasini ve bu planlar
uygulamasini kapsayan bir siirectir. Insan kaynaklar1 yénetiminin ana fonksiyonlarindan olan
kariyer yonetimi ise, insan kaynaklar1 planlari ile sistemin biitiinlestirilmesini, agik gorevlerin
isletme icinde duyurulmasini, kariyer yollarmin belirlenmesini, calisanlarin yiikselme
potansiyelinin anlasilabilmesi i¢in performanslarinin degerlendirilmesini, deneyim elde
edilmesinin saglanmasini, astlara kariyer danigmanligi yapilmasmi ve egitim ve gelistirme

stireclerini kapsamaktad1r83.
2.7.5. Ucret Yonetimi

Calisanlara verilecek ticretin saptanmast i¢in; licret politikasinin
gerceklestirilmesinden piyasa licret arastirmalarina; iicret sisteminin olusturulmasindan
isletilmesine kadar yapilan biitiin ¢abalar iicret yonetimini olusturur®. Genel olarak bir iicret
yonetimi fonksiyonunun temel hedefi, sirket icinde ddenecek iicret diizeyini belirlemek {icret
yapisini olusturmak ve bu iki temel veri iginde c¢alisan bireylere o6denecek iicreti

saptamakt1r85.

8 Barutgugil, a.g.e., s.124.
8 Mehmet Cemil Ozden, “Ucret Y6netimi”, http://www.mcozden.com/ikf 5_uy.htm (07 Mart 2012).
8 Kaynak ve digerleri, 2000, a.g.e, s.340.
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Ucret tespitinin 6nemi; isgdrenler, oOrgiitler, toplum ve sendikalar yoniinden
degisiklikler gosterir. Isgdrenler yoniinden iicret geliri, isgdrenin kendisi ve ailesi igin
saglayabilecegi ekonomik giivenlik ve refah, konfor ve maddi olanaklarinin seviyesini
yiikseltmesinde yardimci bir etkendir. Isveren yoniinden iicret, is yapmanin bir maliyetidir ve
¢ogu kuruluslar i¢in en 6nemli maliyet kalemini olusturur. Bu nedenlerle iicret, isverenlerce
maliyete etki eden en onemli faktorlerden biridir. Sendikalar yoniinden de ticretin énemi,
kendi basarilarinin toplu pazarlik sonucu isverenlerden sagladiklar1 iicret artislariyla
dlgiilmesinden dolayr artmaktadir. Isletmelerde uygulanan ddeme seviyeleri toplum igin de
onemlidir. Yiksek {icret seviyeleri, toplumun ekonomisine genel refah diizeyine ve

calisanlarin satin alma giicline katkida bulunmaktadir®.
2.7.6. Koruma Islevi (is Giivenligi ve isgoren Saghg)

Bu islevin amaci calisanlarin isyeri ortaminda ruhsal ve fiziksel varliklarinin
korunmasidir. Koruma isleviyle insan kaynaklar1 yonetimi agisindan su sonuclara ulasilir:
Giivenli bir ¢alisma alaninin olusturulabilmesi i¢in gerekli insan davraniginin saglanmasi, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarini yaratan nedenlerin belirlenmeleri ve ortadan kaldirilmalar1 ve
bunlarin neden oldugu kayip is gilinlerini azaltarak verimliligi yﬁkseltmek87. Koruma islevinin
iki temel ugras alani, ¢alisan saghgi ve is giivenligidir. Is giivenligi, isletmede isgdrenlerin
giivensiz ortamin ve/veya giivensiz davranislarinin neden olabilecegi is kazalarinin 6nlenmesi
ve giivenli bir ¢aligma ortammin saglanmasini amaglar. Isgdren saghiginin amaci ise
isgorenlerin yaptiklart islerinden dolayir sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Degisik bir
ifadeyle ¢alisan bir bireyin yaptigi is nedeniyle sagliginin bozulmamasi, ¢alisan sagligi

ugrasinin temel amacidir®.

Isgorenlerin giivenlik ve saglik yoniinden, ozellikle meslek hastaliklarma ve is
kazalarina kars1 koruma altina alinmasina iligkin ¢aligmalar insan kaynaklarinin sorumlulugu

altindadir®. Genellikle "manuel" is yapan kuruluslar ve fabrikalar icin Gnemli oldugu

8 Ahmet Tugrul Savas, 360 Derece Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimine Etkisi, istanbul:
Cantay Yayinlari, 2005, s. 74-75.

8 Tugray ve digerleri, a.g.e., 5.395.

8 Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.396.

% Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., s.7.
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varsayilan c¢alisan sagligi ve Is giivenligi biiro isleri i¢in de oldukga biiyilk 6neme sahiptir.
Bundan baska issizlik, yasam ve kaza sigortasi, emeklilik ikramiyesi, sosyal giivenlik, kidem

tazminati gibi islevler de insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir.
2.7.7. Endiistri Tliskileri Yonetimi (Isci-Isveren liskileri)

Bir isyerinde isveren ve is¢i sendikalar1 arasindaki baglantilarin diizenlenmesi de insan
kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden birisidir. Calisma iliskileri; disiplin sorunlarinin ¢6ziim
sistemlerinin kurulmasi, isletme ve sendikalar arasinda arabulucu olarak hizmet edilmesi,
olarak kisaca Ozetlenebilir. Caligma iliskileri lizerinde etkili olan konular yoneticilik anlayisi,

hukuk alanindaki gelismeler, Uluslararast Caligma Orgiitiiniin koydugu kurallardr.
2.7.8. Egitim Yonetimi

Egitime yer veren her kurulus ilk olarak kisa siireli, orta siireli ve uzun siireli egitim
planlart hazirlar. Bununla egitim konularinin neler oldugu, kimlerin nasil, nerede, ne zaman
ve kimler tarafindan egitilecegi, uygulanacak egitim programlarinin neler oldugu gibi konular

ayrintili olarak planlanlrgo.

Egitim, kisinin bilgi, beceri ve davranislarinin istenen Olciilerde degistirilmesi i¢in
yapilan planli bir siirectir. Calisanlarin egitimi hem 6rgiitsel, hem de kisisel yetkinlik yoniinde
onemlidir. Hizla gelisen teknoloji ve kiiresellesmenin de etkisiyle egitimin 6nemi her gecen
gin daha da c¢ok artmaktadir. Egitim yOnetiminin Orgiite yararlari; iiretim kalitenin ve
verimliligin artmasi, karliligin artmasi, sirket i¢inde etkin iletisimin saglanmasi, maliyetlerin
ve 1§ kazalarinin azaltilmasi daha az isci giris ¢ikis orani olarak siralanabilir. Calisanlara
getirdigi yararlar ise, i doyumu ve is motivasyonunun artmasi, daha gilivenilir ve iyi ¢alisma
ortammin yaratilmasidir. Insan kaynaklarmin egitiminde birbirinden degisik yontemler
kullanilabilir. Bu yontemleri isbast ve is dist egitim yontemleri olmak {izere iki baslikta
toplamak miimkiindiir®: Isbas1 egitim yontemleri; ise alistirma egitimi, monitdr araciligiyla

egitim, yonlendirme yoluyla egitim, gozetimci yaninda egitim, rehberlik, davranis

% Sabuncuoglu ve Tokol, 2001, a.g.e., 5.316.
°! Bingdl, 2003, a.g.e., s. 257-266
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modelleme, yetki devridir. Is dis1 egitim yontemlerinin baslicalari; konferans ve seminerler,
vaka, yonetim oyunlari, rol oynama, duyarlilik egitimi, 6zel Kurslar, in-basket yontemi ve

okuma pargalaridir.

Egitim hayatin baglangic1 ile kendini gosteren ve hayat boyunca siiren bir
bilgilendirme evresidir. Kiginin etrafinda olusan degisikliklere ayak uydurmasi ve yeni
bilgiler edinebilmesi sadece egitim yoluyla gergeklesebilir. Zamanimizda sirketler bu 6nemli
olgunun farkina varip organizasyonlarini devamli 6grenen yapilar durumuna getirmek icin
ugrasmaktadirlar. Bazi isletmelerin egitimi bir siis veya moda gibi algiladigi ve gereken
onemi vermedigi goriilmektedir. Ayrica egitimin yiiksek bir maliyette bir¢cok igletmenin bu
konuya yeterli 6nemi vermemesine neden olmaktadir. Bu anlamda egitim ve gelisim
isgorenlerin igini etkin bir sekilde yapma niteligini arttirarak zamanimizdaki ve gelecekteki

verimliligini iyilestirme yoniindeki herhangi bir girisim ya da eylemdir®.

Egitim gereksiniminin dogru bicimde belirlenmesi i¢cin daha 6nce yapilmis performans
degerleme sonuglarindan ve yil i¢cinde yapilabilecek egitim ihtiyact belirleme anketlerinden
yararlanmak akillica olacaktir. Egitim sirasinda aktif katilim saglanarak katilimcilarin
ogrenme diizeyi Ust seviyeye cikarilmalidir. Bundan bagka egitimin verilecegi ortam, egitimi
verecek birey veya bireyler ve uygulanacak egitim programi hassasiyetle secilerek egitimden
beklenen yarar artirilmalidir. Sonuca dayali isletmeler bilgiyi degeri bir servet olarak gormeli
ve egitim i¢in yapilan yiiklii harcamalar1 bosa gidecek masraflar olarak degil gelecek adina

yapilan en degerli yatirim olarak gérmelidirler93.

% Serif M. Simsek ve Serdar H. Oge, Stratejik ve Uluslararasi Boyutlari ile insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara: Gazi Kitabevi, 2007, s.231.
% Bingdl, a.g.e., 5.206-208.

35



3. PERFORMANS DEGERLENDIRME
3.1. Performans Kavram

Sozlik anlami olarak performans kelimesi yapma, yerine getirme, uygulama, bir
gorevi basarabilme giicii olarak tamimlanmaktadir. Isletme kavraminda ise performans, is
gbérme tarz1 ya da kalitesi anlamina gelmektedir. Planlanmis ve amagh bir faaliyet sonucunda

elde edileni, nitel veya nicel olarak belirleyen bir kavramdir®.

En temel tanimi ile performans, verimliligin Ol¢iilmesi anlamina gelmektedir. Bu
O0lcme kurum icin yapilirsa kurumsal, calisanlar igin yapilirsa personel performans
degerlendirmesi amaci tasimaktadir ve isletmelerin personel politikasinin aktifligini 6lgmede

yarar saglamaktadir®.

Performans belirleme isletme diizeyinde degisik bir anlam tasimamaktadir ve bir is
sisteminin performansi, belli bir zaman sonunda saglanan ¢iktidir. Bunu isletmenin amacina
erisme diizeyi olarak da algilamak miimkiindiir. Bu baglamda performansi isletme
hedeflerinin gergeklestirilmesi icin sarf edilen biitiin ¢abalarin degerlendirilmesi olarak

adlandirilabilmektedir®®.

Bir bagka tanima gore performans, tanimlanan sartlara gore bir isin yerine getirilme
seviyesi ya da calisanin davranis sekli olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka anlatimla,
performans, “Bir ¢alisanin belli bir zaman dilimi i¢inde kendisine verilen vazifeyi

tamamlamaktir®’.

% Nizammettin Bayyurt, “isletmelerde Performans Degerlendirmenin Onemi Ve Performans Gostergeleri
Arasindaki Iligkiler”, Sosyal Siyaset Konferanslar1 Dergisi, Say1:53, (2011), s.578.

% Akif M. Helvaci, “Performans Y&netimi Siirecinde Degerlendirmenin Onemi”, Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt. 35, (2002), s.156.

% Melih i. Bas ve Ayhan Artar, isletmelerde Verimlilik Denetimi, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari, No: 435, 1991, s.3.

% Bingol, a.g.e., 5.273.
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Bagka bir yonden anlatimla performans; gorev dahilinde dnceden belirlenen kriterleri
saglayacak bi¢imde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya

konan mal, hizmet veya diislince olarak tanimlanmaktadir®.

Bir isletmenin sahip oldugu varliklar1 degerlendirerek kendisinden istenen ekonomik
deger ve yarari gergeklestirebilme derecesi, onun performans diizeyini belirlemektedir.
Beklenen deger ile gergcek deger arasindaki baglant1 performans diizeyinin gruplandirilmasina
iliskin {i¢ diizey ortaya koymaktadir. Buna gore performans; varliklarin kullanimi sonucunda
saglanan deger ve yararin hissedarin beklentisi olan deger ve yarar ile aynen esit oldugunda
normal performans, saglanan deger ve yarar bu beklentinin altinda kalmig ise diisiik
performans, eger saglanan deger beklenen degerin iizerinde gerceklesmis ise yiiksek
performans seklinde gruplandirilabilinmektedir. Yiiksek performansta gergeklesen deger ile

beklenen deger arasindaki fark ekonomik kar olarak adlandirilmaktadir®®.

Performans amacimin belirlenmesinde belli 6lgiitlerden yararlanilmaktadir. ideal
standart kavrami, igletmenin etkinlik alanindaki en iyi sirket ya da sirketlerin performans
diizeyini gostermektedir. Performans amaci ise bahsi gecen standartlar cergevesinde,

Olctilebilen bir iirlin ya da hizmetin hedeflenen basari dﬁzeyidirloo.

Performans anlayiginin geligsim siireci iginde ikinci dneme sahip boyut verimliliktir. I1.
Diinya Savagi’ndan sonra mal ve hizmetlere olan biiyiik talep kit kaynaklarin olusturdugu
ortam, rantabilite kavramini bir kurtarict misali toplumun hizmetine sunmustur. Verimlilik,
yonetimin ¢abalarin1 maliyet ve girdilerden yararlanma diizeyi iizerinde yogunlastirmustir. Ik
zamanlarda oOzellikle malzeme ve isgiici gibi iiretim kaynaklarimin degerlendirilmesinde

yogunlasan rantabilite artislar1 zamanla enerji ve sermaye kaynaklarma dogru kaymustir'®®,

% fsmet Sahin ve Hacer Ozgen, “Saglik Bakanlig: il Devlet Hastanelerinin Karsilastirilmal Verimlilik Analizi”
Hacettepe Saghk idaresi Dergisi, Cilt:3, (2001), s. 44.

% Jay B. Barkey, Gaining and Sustaining Competitive Advantage, New Jersey: Prentice Hall, 2002, pp. 26-
217.

100 7uhal Akal, isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi - Cok Yonlii Performans Gostergeleri, Ankara:
Milli Prodiiktivite Merkezi, Yayin no: 473, 1996, s.1.

101 Muhsin Halis ve Mehmet Tekinkus, Kamuda Performans Yonetimi, Kamu Yonetiminde Cagdas
Yaklasimlar, Ankara: Seckin Yayinlari, 2003, ss. 170-171.
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Her kademedeki calisan belirli bir ¢alismay1 yerine getirmek lizere isletmede yer
almaktadir. Birey i¢in bir is tanimi bulunmaktadir, isletme i¢inde yer alan, belli nitelikleri
tasiyan bireyin Ustlenecegi sorumluluklarin hepsi onun is taniminin g¢izgileri i¢inde yer
almaktadir'®. Basar (performans) kavrami da, kisinin 6zellikleri ve becerilerinin isiyle ilgili

olarak diizenlenmis, isletme basar1 standartlari ile karsilastirilmasi sonucunda olusmaktadir'®,

3.2. Performans Degerlendirme Kavrami

Isi degil, isi yapan calisan1 ve onun basarisini1 veya isteki basarisizligii degerlendiren
performans degerleme tekniginin bazi kaynaklarda "verimliligin degerlendirilmesi",
"yetkinligin Ol¢limii", "basart degerlemesi”, "calismanin degerlendirilmesi" veya kamu
kuruluglarinda oldugu gibi, "tezkiye", "sicil" gibi isimler seklinde degerlendirildigi

gdzlemlenmektedir'®

. Goriildigi gibi basart degerlemeye farkli isimler verilmektedir.
Ingilizce kaynaklarda; siniflandirma, derecelendirme anlaminda "rating", degerleme
anlaminda "evaluation", 6lgme anlaminda "appraisal" kelimeleri kullanilmaktadir. Aslinda
bunlarin kullanilmasini belirleyen etken degerlemenin icerdigi ¢alisan kesimidir. Degerleme
gozetimci, isci, yOnetici, memur, teknik ya da satis personeli icin gergeklestiriliyorsa
kullanilacak kelime de farklilik gostermektedir. Ornek olarak; isciler icin liyakat degerlemesi
(merit rating), memur ya da ydneticiler i¢in basar1 degerlemesi (performance appraisal ya da
performance rating), yoneticiler icin etkinlik derecelemesi (efficiency rating) gibi karsiliklar
kullanilmaktadir. Hangi calisanin Ozellikleri oOlciiliiyorsa "degerleme" karsilig1r olarak
kullanilan kelime buna goére farklilasmaktadir. Genel olarak, performans degerlendirme,
bireyin becerilerini, potansiyel giiclinli, i aligkanliklarini, hal / hareketlerini ve benzer

ozelliklerini, digeriyle karsilastirarak gergeklesen sistematik bir 6lgmedir105.

Performans degerlendirme, c¢alisma sonuglarimi gelistirmek amaciyla performans

verilerini toplama ve yayma islemlerini kapsamaktadir. Performans degerlendirme, kisilere ve

192 jlhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerleme Teknikleri, Istanbul: 1.U. isletme

Fakiiltesi Yayinlari No: 248,1991, s. 154.

193 {smail Durak Ataay, isdegerleme ve Basar1 Degerleme Yontemleri, istanbul: isletme Fakiiltesi Yaym No:
235,1990, s5.228.

1% Erdogan, a.g.e., s.154.

195 Ataay, a.g.e., 5.234
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calisma gruplarina performans geri bildirimi (doniit) saglayan insan kaynaklari yonetimi
girisiminin esasini olusturmaktadir. Performans degerlendirme, ¢alismayla ilgili basarilari,
basarisizliklar1 ve giiglii yonleri ortak bir degerlendirmeye alan sistematik bir siirectir. Ayrica,
mesleki gelistirme danismanligi, Orgiitte insan kaynaklarimin tiirliiligi ve giiclii yonleri
hakkinda bilgi saglamakta ve bu donemde calisan performansini gelistirmede odiiller

kullanilmaktadir®®.

Performans degerlendirmesi farkli sekillerde isimlendirilmekle beraber literatiirde bir
¢ok tanimi da yer almaktadir. Performans degerlendirmesini 6zetle tanimlamak gerekirse,
bireyin isteki basar1 diizeyi hakkinda bir yargiya varma islemidir, seklinde

tanimlanmaktadir™®’

. Performans degerlendirmesi, 6zii agisindan, insanin insana kiymet
yiikledigi bir olaya dayanmaktadir. Isletmede belirli hedeflere gére personel degerinin
belirlenmesini kapsayan ¢ok zamanli bir siirectir ve olaymn basinda da sonunda da insan
bulunmaktadir'®. En genel anlamiyla performans degerlendirme, bireyin yapacag ise ve bu is
icin sahip oldugu gizil niteliklere gore kisisel olarak analiz edilmesi ve onun isini basarma

diizeyinin belirlenmesidir®.

Performans degerlendirme konusuna genis olarak alt baslik seklinde deginilmistir.
Amagc belirleme istenilen 6zellikte bir performans cesididir, performans degerlendirme,
ciktilarin degerini belirlemekte, 6diil sistemleri istendik sonuglarin tekrarlanmasini saglamak
icin katki saglamakta ya da giiclendirmektedir. Cilinkii performans yonetimi daha genis bir
orgilitsel kapsam igerisinde olugmaktadir, en azindan ii¢ etken c¢alisma performansini
etkilemektedir. Bunlar; is stratejisi, isyeri teknolojisi ve calisan istirakidir. Amac belirleme,
performans degerlendirme ve odiil sistemleri bu Orgiitsel etkenlerle ortak olarak siralandigi

zaman ylksek seviyelerde ¢alisma performansi egilimi olusmaktadir'™®.

106 Helvact, a.g.m., s.158.

Y7 Tutum, a.g.e., s. 167.

198 fnal Cem Askun, isgoren Degerlemesi, Eskisehir: Eskisehir iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Yayinlart
No: 158/100, 1976, ss.3-21.

1% Erdogan, a.g.e., 5.155.

10 Helvaci, a.g.m., 5.158.
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Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun kisilerin c¢alismalarini,
etkinliklerini, yeterliliklerini, yetersizliklerini eksikliklerini, fazlaliklarini, 0&zetle bir

tiim yonleri ile incelenmesidir™.

Is stratejileri, bir orgiitiin basarili bir sekilde rekabet saglayabilmesi icin ihtiyac
duydugu hedefleri ve amaglar1 ifade etmektedir. Performans yonetimi, degerlendirmeyi ve
calisanlarin  ¢alisma  davraniglarimi bu  hedefler  dogrultusunda  giliclendirmeye
odaklanmaktadir. Bunlar, isleri, stratejik olarak hedeflere ydneltmektedir. Isyeri teknolojisi,
kisi veya grup iizerine temellendirilen performans yonetim uygulamalarimi etkilemektedir.
Eger, teknoloji az ve c¢alisma kisisel isler ilizerine dizayn edilmisse amag belirleme,
performans degerlendirme ve odiill sistemleri kisisel calisma davramiglar1 {izerine
yonelmektedir. Karsiliginda, eger teknoloji fazlaysa ve calisma gruplar i¢in dizayn edilmisse,

performans yonetimi grup davraniglari iizerine yénelmektedirm.

Sonug olarak, bir orgiitte calisanin istirak diizeyi performans yonetimi uygulamalarinin
dogasini belirlemektedir. Eger orgiitte, istirak diisiik seviyede, asir1 merkeziyet¢i bir yapida
ise amag belirleme, performans degerlendirme ve 6diil sistemleri resmilestirilmekte, yonetim
tarafindan idare edilmektedir. Istirakin yiiksek oldugu zamanlarda, gerek yonetim gerekse de
calisanlarin, performans amaclarinin belirlenmesine, degerlendirilmesine istirakin saglanmasi
gerekmektedir. Yiiksek istirakli Orgiitlerde, calisanlar performans yonetiminin biitiin
asamalarma katilim egilimi gostermektedirler. Bu orgiitlerde calisanlar, hem performans

yonetimi uygulamalarina hem de tasarimlanmasina katilmaktadirlar'®,

3.3. Performans Degerlenmenin Tarihsel Boyutu

Degerlendirme kavrami, olduk¢a sik kullanilan bir kavramdir. Insanlarin
dogumlarindan oliimlerine kadar gecen siire igerisinde her zaman i¢in degerlendirme kavrami
ile i¢ ice olunmustur. Bu aragtirmanin c¢ercevesini meydana getiren ‘Performans

Degerlendirme” kavraminin tarihi siireci incelendiginde ise, ¢ok eski tarihlerde kullanilan bir

1 flhami F indike1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. Baski, Istanbul: Alfa Basim Yaymm, 2001, 5.297.
12 Helvaci, a.g.m., 5.158.
3 Helvaci, a.g.m., 5.158.
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kavram olmamakla birlikte, kisisel performans degerlendirmesi olarak eski zamanlarda da

kullan11m1$t1r114.

Performans degerlendirme caligmalarinin tarihsel gelisimi g6z Oniline alindiginda,
bilimsel yonetimden Once de insanlarin birbirlerini degerlendirdiklerini sdylemek yanlis
olmayacaktlrlls. Fakat organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin diizenli ve sekilsel
olarak degerlendirilmesinin ilk 6rnekleri 1900'li senelerin baglarinda A.B.D.'de kamu hizmeti
veren kurumlarda gérﬁlmektedirlm. Degerleme konusundaki ilk arastirmayir Birinci Diinya
Savasi'nda, Walter Dili Scott "adam adama karsilagtirma" (man-to-man) 6l¢egini kullanarak
Amerika Deniz Kuvvetlerinde yapmustir''’. Sonrasinda F. Taylor'un is 6l¢iimii uygulamalari
araciligiyla personelin verimliliklerini 6l¢iimlemesi sonucunda, performans degerlendirme
kavrami organizasyonlarda bilimsel bir sekilde kullanilmaya baslanmuistir*®, 1920-1930
yillarinda, saat iicretlilere uygulanacak ticretlerin 6l¢iilii bir sekilde incelenmesi ve buna gore
bir sistem olusturma caligmalar1 6nem kazanmistir. Boylelikle, ilk "is¢i degerleme" planlar
gelistirilmeye baslanmistir ve bu degerlemelere de "liyakat degerleme" adi verilmistir. Basari
degerlemeleriyle, ticretlerdeki yiikselislerin ¢alisanlarin becerilerine gore belirlenmesi esas
gorilisii uygulamaya girmistir. 1950’11 yillarda ise is¢i degerlemesi planlarina ilgi zamanla
azalmigtir. Bu durumun nedeni olarak ticret 6demelerinin kidem temeline dayandirilmasi
gosterilebilmektedir. Fakat becerinin bir isi yeterli sekilde yapmak i¢in tek etken olmadigi
sonucu a¢iga ¢ikarilmistir. Ciinkii bir kimsenin basarisinin belirlenmesinde, isletme igi ve disi
tirlu sartlar ile degerleyicilerin davraniglar: 6nemli bir etken olmaktadir. 1950 yilindan sonra,
basar1 degerleme; teknik, profesyonel personel ve yoneticilerin degerlenmesi i¢in gelismis

yeni yontemlerle gﬁglenmistirllg.

Tiirkiye’deki performans degerlendirme uygulamalari ise ilk defa kamu kesiminde
1920’1 yularda baglamistir. Tiirkiye’de personel degerlendirmesi 1986 yilina kadar 5 Aralik

1947 tarihinde ¢ikarilan Memurlarin Yeterliklerinin Takdiri Hakkinda Tiiziik ve 21 Temmuz

14 Sibel Gok, 21. Yiizyilda insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Yayinlari, 2006, s.41.

15 Erdogan, a.g.e., 5.168.

18 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, istanbul: istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi Yayin No: 262, 1994, s.1.

Y7 Ataay, a.g.e., 5.234.

18 Yyargil, a.g.e., s.1.

119 Ataay, a.g.e., 5.235.
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1951 tarihinde ¢ikarilan T.C. Emekli Sandigi ile Ilgili Memur ve Hizmetlilerin Sicilleri
Uzerinde Emekliye Sevkleri Hakkinda Tiiziik hiikiimlerine gére uygulanmistir. Bu tiiziikler
uygulamada yer aldiklar siire icerisinde ¢ok fazla tepki toplamislardir. 1965 yilinda ¢ikarilan
657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda personel degerlendirmesinde bu tiiziikler yeterli
goriilmemis ve isgdren degerlendirilmesi ile ilgili yeni bir tiiziiglin olusturulmasi hiikme
baglanmistir. Tiiziiklerden biri personel degerlendirme icin degil, isgorenin sicilleri tizerinde
emekliye sevk edilmesi igin ¢ikarilmistir. Sicil sisteminde az kullanilmasina karsin takdir,
tesvik, odiil ve ceza ile ilgili hiikiimler bulunmaktadir. Fakat iyi isleyen bir performans

degerlendirme sisteminin olusturulamamis olmasi ¢ok sayida soruna neden olmaktadir™?°.

Cumbhuriyet donemine bakildiginda performans degerlendirme devletin sahibi oldugu
Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda 1948 yilinda ve sonrasinda Stimerbank, Makine Kimya
Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 vb. kamu kurumlarinda gergeklestirilmistir. 1960 yilindan

beri de bir takim 6zel sektdr kuruluslarinda uygulama alani bulmustur".

3.4. Performans Degerlendirmenin Amaclari

3.4.1.Yonetsel Amaglar

Orgiitlerin kariyer ve personel planlamasinda degerlendirdikleri en &nemli
gostergelerden birisi de calisanlarin performans degerlendirme sonuglaridir. Yoneticiler
ozellikle terfi, isten c¢ikarma, tayin ve transfer kararlarinda bu sonuglara Oncelik
vermektedirler. Diger yonetsel amacglar1 ise; daha fazla sorumluluk isteyen islerde
calisabilecek personellerin belirlenmesi, insan giicii planlamasinda, iicret ve toplumsal
yardimlarin belirlenmesinde kullanilmaktadir. Performans degerlendirme, personel maasinin

tespit edilmesi asamasinda kullanilan en 6nemli araclardandir'®,

120 Burhan Aykag, insan Kaynaklar1 Yénetimi Ve insan Kaynaklarmn Stratejik Planlamasi, Ankara: Nobel
Yayin Dagitim, 1999, s.152.

21 gylut, a.g.m., s.2.

122 Ulki Dicle, Yonetsel Basarimin Degerlendirilmesi, Ankara: Orta Dogu Teknik Universitesi Idari Bilimler
Fakiiltesi, Yaym No: 43, 1982, s.11.
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3.4.2. Gelismeye Yonelik Amaclar

Gelismeye yonelik hedefler, ¢alisanlarla ilgili bir bakis a¢ist olusturmak bakimindan
oldukg¢a 6nemli bir yere sahiptir. Degerleme siireci sonucunda c¢alisanlarin kuvvetli ve zayif
yonleri belirlenerek, bireysel arzu ve gereksinimler yoniinde diizeltici ve gelistirici kararlar

almabilmektedir'?>,

Performans degerlemesi, esas olarak iki yontemle calisanlarin gelisimine katkida
bulunabilmektedir. Oncelikle, 6z-degerleme yapma olanagi bulan ¢alisan kendi kendine
hatalarmi dgrenebilmekte ve diizeltici dnlemleri kendisi alabilmektedir. ikinci bir yontem ise,
degerleme siireci sonucunda iistlerle astlarin bir arada bulunarak karsilikli fikir alis verisi
gerceklestirmeleri seklinde yapilmaktadir. Bu uygulamayr bir kontrol ve hesap sorma
durumundan ziyade, bir damismanhk hizmeti olarak algilamak gerekmektedir'®. Bir bagka

anlatimla bu uygulama, sorunlar1 beraber belirleme ve ¢6ziim bulma uygulamasidir.

3.4.3.Egitsel Amaclar

Personel degerlendirmesi bilgileri, egitime ihtiyaci olan g¢alisanin belirlenmesinde

onemli bir kaynakt1r125.

Her bir kisi icin gergeklestirilen degerlendirme c¢aligsmalari,
calisanlarin kisisel olarak gii¢lii ve zayif olduklari konular1 ve alanlari belirlemek igin
kullanilabilmektedir. Bu tarz bilgiler, ayrica calisanlarin olusturdugu Orgiitiin egitim ve

gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesine destek olmaktadir.

Orgiitler igin performans degerlendirmesi sonugclari, olusan gerek pozitif gerekse de
olumsuz yonlerinin 6grenilmesini saglamakta ve olumsuz yonlerinin diizeltilmesinde yol
gosterici olmaktadirlar. Ayrica geri bildirim ile ¢alisanlarin kendi eksikliklerini 6grenme ve
bunlarn giderme olanagi da saglamaktadir. Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde performans

degerlendirme sonuglar degerlendirilmektedir'?.

12 Uyargil, a.g.e., 5.125.

124 Ceylan M. Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, Personel Yonetimi, Izmir: Fakiilteler Kitabevi, 1993,
s.214.

125 Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Eskisehir: Birlik Ofset, 1996, s.142.

128 Erdogan, a.g.e., 5.161.
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3.5. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme sistemleri, organizasyonlar i¢in, ¢iktilar iyi kullanildiginda
cok cesitli yararlar saglamaktadir. Performans c¢iktilarinin degerlendirilmesinin sagladigi

yararlari su sekilde siralamak miimkiindiir. Bunlar'?’;

e Personelin basarisinin adil ve standart Olgiitlerle 6l¢iilmesi,

e Aktif bir iletisim siireci olusturularak bireylere geri bildirimde bulunulmasi,

e Personellerin bireysel gelisimi saglanarak isletmenin aktifliginin yiikseltilmesi,

o Personelin hal ve hareket, bilgi ve yeteneklerini izleme ve degerlendirme olanag,

e Personelin gelistirilmesi ve performansinin gelistirilmesi i¢in yapilacak g¢aligmalara

kaynak teskil etmesi.

Bu yararlarin yan1 sira iyi planlanmis bir performans degerlendirmenin ydneticiye, is

gorene ve genel anlamda Srgiite saglayacag tiirlii yararlar da vardir. Bu yararlar'?;

e Yonetici hizmet linitelerindeki ¢aliganlara orgiit amaclarini anlatmaya olanak saglar,

e Yonetici yetki devrini yiikselten alanlarin yer almasini ve 6grenilmesini saglar,

e Yonetici degerlendirme sonucunda, diizeltici 6nlemlerin gegerli bilgi kaynagidir,

e Yonetici calisanin davraniglarina iliskin daha gecerli bilgi saglayabilir,

e Yoneticiye yoneticilik yetenegini gosterme olanagi kazandirir.

e Isgorene kendi roliinii ifade etme ve ona aciklik kazandirir.

e Isgorenle calisma iliskilerinin gelistirir.

e Personel isten elde edilen doyumun yiikselmesiyle kendine giiven duygusunun
gelismesi ve kendindeki gii¢lii yonleri 6grenme olanag: bulur.

o Isgoren, orgiitiin ve kendi biriminin amaglarini tartisma olanag: bulur.

Organizasyon i¢in yararlari ise asagida siralanmaktadir. Bunlar'?®:

127 Sabuncuoglu, a.g.e., 5.162.

128 Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi, Ankara: TODAIE Yaymm, No:252, 1993, s. 35.

129 Uyargil, a.g.e., s.9.
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Kurulusun aktifligi ve karlilig1 ¢cogalir.

Hizmet ve {iretimin kalitesi gelisir.

Kurulusun gerekli olan egitim ihtiyaglarinin, egitim biitgesinin belirlenmesine ve
egitim programlarinin diizenlenmesine destek olur.

Insan kaynaginin daha aktif, verimli ve yararli degerlendirilmesini saglamaya
yarayacak verilere erisilir.

Kuruluslardan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde 6nemli bir kaynak olur.

Tek tek calisanin performans diizeyleri sonugta isletmenin performansi igin
niteleyici olacagindan bir biitiin olarak isletmenin aktifliginin belirlenmesini
saglar.

Ucret yonetimi ve {icret uygulamalarinda destek olacak veriler saglar.

Isletmede diiriist bir yonetim anlayis1 yayarak giiven olusturur ve calisanin
moralinin artmasini saglar.

Calisanlarin isletme birimleri arasinda isten ise aktarilmasinda Ol¢li olarak
degerlendirilir.

Isletme ve ekip amaglarinin bireysel amagclarla uyumlulugu saglanir.

Insan kaynaklarinin planlanmasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir sekilde
saglanir.

Kisilerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir. Kisa doénemli beseri
ihtiyaglarin karsilanmasinda esneklik saglanir, (siireksizlik, isgiicii devri v.b.

nedenlerle meydana gelen)

3.6. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlendirmenin yukarida bahsedilen yararlarinin yami sira potansiyel

zararlar1 da bulunmaktadir. Bu zararlar asagida siralanmugtir®’;

Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi calisanin motivasyonunu

bozar,

30 Erdogan Gavcar, Zeki A. Bulut ve Kemal Engin, “Konaklama Isletmglerinde Uygulanan Performans
Degerleme Sistemleri ve Uygulama Alanlar1 (Mugla Ili Ornegi)”, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt: 13, Say1: 2, (2006), s.34.
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e Degerlendirme, o6zellikle de elestiriyi benimsemek istemeyen ¢alisan s6z konusu
oldugu hallerde, giinliik ¢alisma iliskilerine zarar verebilir,

e C(Calisan, ge¢miste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotii tecriibelere sahipse
degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,

e Degerlendirme yapan kisiler ¢cogu zaman kotii puan vermekten kaginmakta ve bu da
onemli bir sorun olusturmaktadir,

e Aym zamanda degerlendirmeye etki eden tarafli ya da k¢t davraniglar da
olabilmektedir,

e Degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem zaman almakta hem de ¢ok pahaliya

mal olmaktadir.

3.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

3.7.1. Kisileraras1 Karsilastirmaya Dayal Yontemler

Bu yaklasimda degerlendirmeler, c¢alisanlarin birbirleriyle  karsilagtirilmalar
sonucunda saglanmaktadir. Bir goreve terfi ettirilecek veya Odiillendirilecek isgérenin
belirlenmesi igin iki ya da daha fazla isgbrenin performanslarinin Kkarsilagtiritlmasi
gerektiginde ise yarayan ve kullanilan bu yaklasim degisik yontemleri kapsamaktadlrlgl.
Kisileraras1 karsilastirmaya dayali performans degerlendirme yontemi, birbirinin yerini alma

ve alternatif siralama, ikili karsilagtirma ve zorlanmis dagitim yontemi seklinde ayrilmaktadir.

Bunlar:

Birbirinin Yerini Alma-Alternatif Siralama: Gruplandirilacak ¢alisanlarin isimleri
sayfanin sol tarafina liste halinde yazilmaktadir. Daha sonra degerlendirmeci, listeden en
degerli isgoreni belirleyerek sayfanin sag tarafina ilk siraya yazmaktadir. Listedeki en az
degerli isgoren de belirlenerek sayfanin sag tarafina en alt siraya yazilmaktadir. Bu iglem
listede bulunan tiim isgorenler icin tekrarlanmakta ve sonunda en degerlisinden en az

degerlisine kadar tiim iggorenler siralanmig olmaktadir®.

131
132

Barutcugil, a.g.e., 5.437.
Barutcugil, a.g.e., 5.438.
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Tablo 3.1. Alternatif Siralama Yoéntemi Ornegi

Personelin isimleri Degerlendirme Sonucu
Ahmet Dogruner 1. En Basarili
Feyiz Pirim 2. En Basarili
Teoman Ozag 3. En Basarili
Ali Isik 4. En Basarili
Erol Glirsoy 5. En Basarili
Hande Giiner 5. En Basarisiz
Hiz ver Yildiz 4. En Basarisiz
Fikret Akatiirk 3. En Basarisiz
Fatih Kaymaz 2. En Basarisiz
Mehmet Celebi 1. En Basarisiz

Kaynak: Ceylan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi,
5.Basim, izmir: Fakiilteler Kitabevi, 2004, s.309.

Ikili Karsilastirma: Bu yol, en az siralama yontemi kadar, bazi zamanlar da ondan
daha giivenilir sonuglar verebilen bir yontem olarak benimsenmektedir. Fakat bu yontem,
degerlendirilecek birey sayisi ¢ok oldugunda cok vakit alict ve yorucu olmaktadir*®, Ikili
karsilastirma yonteminde personellerin isimleri bir kdgida ya da karta yazilmaktadir. Daha
sonra her personel ile tek tek karsilastirilarak basarist digerinden fazla olan personelin adinin
karsisina ya da kartina bir isaret koyulmaktadir. Karsilastirma islemi biitiin iggdrenler igin
tamamlandiktan sonra isim karsisina ya da her karta konulan isaretler sayilmakta ve bu isaret

134

sayisina gore personel siralanmaktadir™". Bu islem, yazili bir formda bulunan olgiitler

¢evresinde yapilmayarak, tamamen degerlendiricinin takdiri ile yapilmaktadir'®.

133 Canman, a.g.e., 5.178.

134 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yénetimi, 4.
Basim, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2000, s.181.

135 Sabuncuoglu, a.g.e., 2000, 5.173.
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Tablo 3.2. ikili Karsilastirma Yéntemi Ornegi

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + + +
2 - - - - - - -
3 + + + + - - +
4 + + + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000,
s.186.

Zorlanmis Dagitim Yonetimi: Zorlanmis dagitim yontemi, degerlendiricilerin
degerlendirdikleri ¢alisanlar1 subjektif yargilarla degerlendirme 6l¢eginin herhangi bir yerinde
kiimelendirmelerini ve bundan dolayr olusacak celigkileri Onlemek igin gelistirilmis
bulunmaktadir. Siireklilik gosteren beseri olaylarin normal dagilim niteligi gostermelerine
ragmen, bazi degerlendiriciler, cok merhametli iseler, ¢alisanlar1 6l¢egin en tepe noktasinda
ya da orta noktalarda kiimelendirebilmektedirler. Bu baglamda, zorlanmis dagitim yontemi,
bu yonelimleri onlemek i¢in degerlendirmelerin onceden belirlenmis ve normal siklik

dagilimina uyan bir kaliba gére dagitilmasini 6ng6rmektedir136.

Tablo 3.3. Zorunlu Dagiim Yénteminde Kullanilan Ornek Bir Skala
Cok Diisiik Diisiik Orta Yiiksek En Yiiksek

%10 %20 %40 %20 %10

Kaynak: Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, 3.Basim, Istanbul: Hayat
Yayinlari, 2003, s.180.

138 Barutcugil, a.g.e., 5.438.
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3.7.2. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayah Yontemler

Ortak performans kriterlerine ve standartlarina dayali yontemler kritik olay
degerlendirmesi, grafik degerlendirme olgekleri, kontrol listesi, zorunlu se¢cim ydntemi ve

takim bazli performans degerlendirme yontemi seklinde belirtilmektedir. Bunlar:

Kritik olay degerlendirmesi: Bir degerlemeci olan yoneticilerin kendilerine bagli
calisanlar1 devamli olarak yakindan takip etmeleri ve kritik 6zellik gosteren isler veya olaylar
karsisindaki hareket ve Dbasarilarinin  kaybedilmesiyle gergeklesen bir degerleme

yontemidir'®.

Bu yontem genel olarak ¢alisanin normal ¢alismasindan 6te, olaganiistii olaylarin kayit
altina alinmasidir. Olaganiisti  olumlu veya olumsuz hareketlerin belirlenmesi ve
degerlendirmenin yalnizca bu kritik veya ilging olaylarin temel alinarak yapilmasi temeline
dayanmaktadir. 1k olarak, kalite denetimi, personel kontrolii, drgiitleme etkinlikleri gibi tiirlii
degerleme kategorileri belirlenmekte ve her bir kategori igin olumlu ve olumsuz hareketlerin
neler olabilecegi belirlenmektedir. Degerlendirici, belirlenen bu hareketlerin timiini
degerlendirme evresinde aninda kaydetmekte ve bu kayitlar belli bir siire sonunda (3 ay/6

ay/1 yil gibi) degerlendirilmektedirl?’B.

37 Yahya Fidan, "Orgit Kiiltiriinin  Verimlilik ~ Artigma  Etkisi",  Verimlilik  Dergisi,
Say1:2, (2005), ss.17-30.
138 yiiksel, 2003, a.g.e., 5.189-190.
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Tablo 3.4. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlar1 Goremedi a. Sorunlarin dogacagini dnceden sezebildi

b. Sorunlarin nedenlerini Onemsemedi b. Sorunlarin nedenleri lizerinde 6nemle durdu

C. Sorunlarimi kaynagina inmedi c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim arad1
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir o
Kisisel cabalariyla

duy urunun

12.04.1980 C i ) 25.05.1980 C firinda yangin
gecikmesine

¢ikmasini onledi

neden oldu

Agiklama:

Aciklama:
B yiiksek firmindaki bir

Cok 6nemli bir )
arizay1 herkesten once

duyuruyu .
goriip haber verdi ve
zamaninda o ]
o kendisini tehlikeye
ilgililere . .
atara angin ¢ikKmasini
bildirmedi e

Onledi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000,
s.179.

Grafik Degerlendirme Olgegi: Bu yontemde degerlendirici; personelin kisilik
nitelikleri, ise iliskin hal ve hareketleri ve gerceklestirdigi isin ¢iktilar1 olmak tizere ii¢ ol¢iitii
degerlendirmektedir. Isgoreni degerlendirirken, ¢alisma sayisii, is bilgisini, giivenirliligini,
stirekliligini, caligma titizligini ve ekip caligmasi yonelimini dikkate alan bu yontem, hem
niimerik degerleri hem de yazili tanimlamay1 kapsamaktadir. Basit hazirlandig1 ve sonuglari
puanlarla temsil ettigi i¢in en sik degerlendirilen ydntemlerden birisidir'®. Fakat
degerlendirme Ol¢iitlerinin se¢imine 6zen gosterilmelidir. Tercih edilen oOl¢iitlerin islerin

yapilis1 i¢in gerekli, somut, agik ve net bir sekilde tanimlanabilir olmas1 gerekmektedir.

139 Baruteugil, 2002, a.g.e., 5.191.
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Tablo 3.5. Grafik Degerlendirme Olgegi Ornegi

Degerlendirilen Konu:

Boliim:

Degerlendirmeyi Yapan:

Degerlendirme Tarihi:

OLCEK

Isgorenin Ad1 Soyadi . . i
Cok Yetersiz | Yetersiz Normal Yeterli | Cok lyi

AHMET YENICE
MUSTAFA ELMASTAS
RIZA DEGER
TURHAN UCAR
CEMAL K LALALAR
NECDET CALISIR
ORHAN VAROL
NECATI IPEKCI

Dikkat: Bu 6l¢ege gore elemanlarinizi degerlendirirken her elemani ayri ayri diistiniiniiz ve

her bir kisi i¢in uygun gordiigiiniiz noktay1 isaretleyiniz.

Kaynak: ilhan Erdogan, Isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri,
Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayimi, Yayin No: 248, Istanbul, 1991, 5.180.

Kontrol Listesi: Kritik olay yonteminin daha gelistirilmis bir modeli olan bu
yontemde, bir ekip isi tanimlamaya doniik olarak hazirlanan bir degerlendirme listesinin
kontrol edilmesi seklinde uygulanmaktadir. Degerlendirmeci bu listede bulunan pek ¢ok hazir
ciimlelerden bireye uygun olanlar1 isaretlemektedir. Isaretlenen olumlu veya olumsuz
ciimleler daha sonra uzmanlar tarafindan degerlendirmeye alinmaktadir. Ornek olarak toplam
100 puan iizerinden dagitilan puanlar toplanmakta ve 6nceden belirtilen gosterge ¢izelgesine
oturtulmaktadir. Puanlamanin disinda istenmesi halinde her ciimlenin karsisinda her zaman,
bazen ve higbir zaman gibi ayristirllmis tglii diizeyler olusturulabilir*. Degerleyicilerin

tizerindeki yiikii hafifletmek i¢in, denetim listesi yontemi uygulanmaktadir. Bu yonteme gore

140 Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., 5.186.
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degerleyiciler, calisanlarin bagarilarin1  degerlendirmekten ziyade, onlarin calismalari

99 [

hakkinda bir yorumda bulunmaktadirlar. Sorunlar genel olarak “evet-hayir”, ya da “x”

isaret konulmak suretiyle cevaplandirilmaktadir

141 Kontrol listesi yontemine uygun bir form

Ornegi tablo 3.6.’da gosterilmistir.

Tablo 3.6. Kontrol Listesi Form Ornegi

Ad1 Soyada:

Departman:

Degerlendirilenin
Adi:
Tarih:

Asagidaki ciimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz Kisinin davranis
ve calisma durumuna en ¢ok uyan ciimlelerin hizasmna (x) isaretini
kovunuz. Kisinin calismamani ve davramslarimm tam olarak

nitelendiren ciimlelerin karsisina isaret koymayiniz.

Yapacak isi yok ise kendisi ne is arar.

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir.

Astlar onun yonetiminde iyi ¢aligir.

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir.

Hos olmayan bir ¢alisma bi¢imi vardir.

Diizensiz sekilde calisir.

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin

aciklanmasini ister.

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz.

Cabuk 6grenir.

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez.

Calisanlarin kiiciik hatalar yapar

Sorumlulugu tanigsmaksizin iistlenir.

Baskalariin giivenlisi i¢in ciddi olarak ugrasir.

Yaptig1 i1 yarida birakir.

141

Dursun Bingél, Personel Yonetimi, 2. Basim, Istanbul:Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 1996, s.231.
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Arkadagslarinca genellikle takdir edilir.

Karmasik isler yapmayi sever.

Anlatim giicliigii ceker.

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000,
5.186.

Zorunlu Secim Yontemi: Bu yontemin farkli uygulamalar1 bulunmaktadir. En sik
sekilde degerlendirmeci, isin gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin ¢alisan tarafindan
nasil yerine getirildigini aciklayan tanimlamalar1 siralamaktadir. Bu tanimlamalarin her biri
bir deger tasimakta ve bu degerler ¢ogunlukla degerlendirici tarafindan bilinmemektedir™*.

Ornek olarak calisanlarin zorunlu dagilim yontemi asagidaki gibi diisiiniilebilir.

¢ % 10 En yiiksek performans

e % 15 Yiiksek performans

e % 40 Orta seviyeli performans

e % 25 Diisiik Seviyeli performans

e % 10 Diisiik performans

%2 Baruteugil, 2002, a.g.e., 5.192
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Tablo 3.7. Zorunlu Se¢im Yontemi Ornegi

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandiginiz ifadenin 6niine bir

isaret koyunuz. Her bir ifade grubu i¢in sadece bir isaret koydugunuzdan emin olunuz.

e Cok sabirlidir.

e Mantiki olarak sonuca gider.

e Kendi hatalar1 i¢in sorumlulugu iizerine alir.
e Isi ¢ok akillica dagitir.

e Istisnai olarak adildir.

o Arkadaslarini tesvik eder.

Her grupta tlizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandiginiz ifadenin Oniine bir
isaret ve onu en az tanimladigina inandiginiz ifadenin oniine diger bir isareti koyunuz. Her

bir ifade grubu i¢in iki ve sadece iki isaret koydugunuzdan emin olunuz.

Iyi bir genel kisilige sahip.

e Kuvvet ve giidiiden yoksun.
e Kiistah olma egilimi gosterir.
e Basiret gosterir.

e Sadakatsizlik gostermez.

e Kendisine ihtiyag vardir.

e Bircok hata yapar.

e (Cok parlak bir gelecegi var.

Kaynak: Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, 2. Baski, istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim
A.S., 1996, s.234.

Ekip Bazh Performans Degerlendirme Yontemi: Ayni departmanda gorev alan
bireylerin birbirlerini daha yakindan taniyacag: diisiincesiyle karsilikli olarak performanslarini
degerlendirmeleri istenebilmektedir. Birlikte c¢alisan ve sik etkilesimde bulunan bireylerin,

birbirlerinin performanslarini en iyi bi¢imde gézlemleyebilecekleri diistiniilmektedir**®,

%3 Sabuncuoglu, 2000, a.g.e., s.161.
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Orgiitlerin ekip bazli organizasyonlara egilim gdstermeleri nedeniyle, performans
degerlendirme de bu yonde incelenebilmektedir. Ekipler yapilar1 dogrultusunda bir tiimii
temsil etmektedirler, fakat ekipleri bir tiim olarak degerlendirmek her zaman basit
olmamaktadir. Bundan dolay1 ekip ¢aligsmalarinda hem ekibin performansi hem de bireylerin
ayr1 ayrt performans: incelenerek degerlendirilmektedir. Uygulamada bireylerin is
performansini degerlendirirken degerlendirilen oOlgiitlerin bir bolimi dogrudan is ile ilgili
olurken, bir bolimii de c¢alismalarla ilgili etkenlerdir. Ekip ¢alismasinda bu g¢alismalar
performansin ifadesinde yer almaktadir. Ekip bazli performans degerlendirmede ii¢ etkenden

yararlanilmaktadir. Bunlar'**:

e Ekip tarafindan, siire¢ kalitesini baz alan siire¢ gelistirme ¢abasi: Ekip tarafindan
basarilan siire¢ gelistirme miktari; ¢iktilarla, sonuglarla siire¢ dl¢limiiyle ve miisteri
memnuniyeti ile Slgiilmektedir. Bu olgiiler agirliklandirilmakta ve tek bir skor
haline getirilmektedir. Bu skor ekibin her liyesine tahsis edilmektedir.

e Ekibin siire¢ gelistirme ¢abalarina kisinin katkisi: Kisinin katkilari; takim
toplantilarinda yapilan katkilari, kisi tarafindan yapilacak siire¢ analizini vb.
konular1 kapsayabilmektedir. Bulunulan katkilar ekip performansina yansimis
olmalidir.

e Siire¢ gelistirmek ve ekibe katkida bulunmak icin ¢alisan tarafindan gelistirilen
becerilerin diizeyi: Bu, bireyin siire¢ iyilestirmek i¢in gelistirilmeye caligilan
beceriler i¢in sarf edilen c¢abalarin yonetici tarafindan degerlendirilmesidir. Bu
degerlemenin  amaci;  c¢alisanin  teknik  gelisiminin  farkina  varilip

odiillendirilmesidir.
3.7.3. Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayal Yontemler
Bireysel performans kriterlerine ve standartlarina dayali yontemlerde hedeflerle

yonetim, ¢alisma standartlar1 yaklasimi, dogrudan endeks yonetimi ve metin degerlendirmesi

seklinde uygulanmaktadir. Bunlar asagida sirastyla incelenmektedir:

144 Stephen B. Knouse, Management Perspectives On Tgm Concepts and Pratics, 1996, ss, 202-204.
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Hedeflerle Yonetim: Hedeflerle yonetim ¢alismalarindan ¢ok calismalarin
sonuglariyla ilgilenmektedir. Bu yontem c¢alisan ve yoneticilere uygulanabilecegi gibi daha
cok iist yonetime uygulanan bir performans degerlendirme yontemidir. Bu yontem ¢ogunlukla
insan kaynaklar1 yonetiminde amaglari meydana getirmede kullanilmaktadir. Yonetici ve
calisanlar oncelikle belli Olgiilebilir basar1 amaglarin1 yazmaktadirlar. Sonrasinda ise bu

amaclarin gerceklesip ger¢eklesmedigini degerlendirrnektedirlerl45.

Bu ydntemin basaris1 i¢in bazi 6n sartlar vardir. Oncelikle, amaglar niimerik olmal1 ve
dlgiilebilmelidir. Olgiilemeyen amaglarin belirlenmesinden kaginilmalidir. Aymi zamanda,
amaglar yazili, tutarli, belirgin, erisilebilir ve anlasilir olmalidir. Amagclara erisilmesi i¢in belli
bir tarih veya zaman belirlenmelidir. Hedeflere gore degerlendirme yontemi cogunlukla
profesyonel yonetici diizeyinde calisanlara uygulanmaktadir. Bu yontemin uygulanmasinda

temel prensipler su sekildedir. Bunlar'*®:

e Personel tarafindan yapilmasi gereken is i¢in amaglar net bir sekilde olusturulmali,
tam olarak tanimlanmalidir,

e Bu amaglara nasil erisilebilecegini gosteren eylem planlart gelistirilmelidir,

e Eylem planinin uygulanmasi i¢in personel yeterince 6zgiir birakilmalidir,

e Gergeklesen amagclar dl¢giilmelidir,

e Ihtiyag halinde diizeltici-gelistirici eylemler yapilmalidur,

e Gelecek icin yeni amaglar tiretilmelidir.

Calhsma Standartlar1 Yaklasimi: Caligma standartlar1 yonteminin, 6znel Olgiitlere
dayanmasi gibi bir avantaji bulunmaktadir. Siiphesiz, yontemin daha aktif ¢alisabilmesi i¢in
performans degerlendirme siirecinden gecen isgorenler, dlgiitleri 6znel olarak benimsemeleri

147 Bu yontemin sakincasi ise, karsilastirilabilirlik sorunudur. Isgorenin birbirinden

gereklidir
farkli standartlara gore degerlendirilmeleri durumunda, yiikseltme, maas-licret artis1 gibi

konularda karar alinirken, degerlendirme sonuglarinin karsilagtirma agisindan birbirleriyle

145 Cengiz Demir, Konaklama isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi: ilkeler ve Uygulamalar, Ankara:
Nobel Yaym Dagitim, 2005, s.142-143.

148 Baruteugil, 2002, a.g.e., 5.188.

17 Barutgugil, 2002, a.g.e., 5.189
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nasil uzlastirilabilecegi en 6nemli sorun 6zelligi gostermektedir. Yontemin bir bagka sakincasi
da yontemin uygulanmasi i¢in ¢ok fazla emek, vakit ve isbirliginin gerekli olusudur. Ayni
zamanda her ne kadar yontem isgbrene belirgin bir egilim kazandirsa ve giidiilerse de,
standart ve amaglara erisme yoniinde personel arasinda yarigma ve catismaya neden

olabilmektedir®®,

Dogrudan Endeks Yonetimi: Bu yontemde performans standartlari, yonetici
tarafindan tek Dbasina veya yonetici ile asttnin beraber tartismasi sonucunda

belirlenmektedir'*°

. Dogrudan endeks yontemi, rantabilite, ise siireksizlik siibjektif ve kisisel
olmayan kriterlere gore degerlendirme yapmaktadir. Ornek olarak bir ydneticinin basaris,
yonetici olmadig1 zaman isini yonetici basinda oldugu zamanki gibi yapan calisan sayisi ya da
yOneticinin emri altindaki ¢alisanin ise devamlilifina gore degerlendirilebilmektedir. Y onetici
olmayan ¢alisan i¢in de rantabilite onemli bir kriterdir. Calisanin verimliligi nitelik ve nicelik
kriterleri seklinde ikiye ayrilabilmektedir. Nitelik kriterleri; miisteri sikayetleri sayisi, bozuk
ve hatal1 {irlin sayis1 gibi kriterleri kapsayabilmektedir. Bir saatte iiretilen iiriin miktari, satig
miktari, hizmet edilen miisteri sayisi1 gibi durumlar da nicelik kriterlerine 6rnek olara
verilebilmektedir™®. Bu kriterlere gore belirlenen amaglara erismedeki performans diizeyleri
puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami genel performansin sayisal

indeksini saglamaktadir™".

Metin  Degerlendirme:  Metin  degerlendirme  teknigi,  degerlendirenin
degerlendirilecek birey hakkinda olusturdugu bir yazidir. Bu kompozisyon hazirlanirken
“Kendi climlelerinizle ¢aligsanin performansini, isin sayisal ve nitelik yoniini, is bilgisinin ve
baska caliganlarla beraber olma kabiliyetini ifade ederek degerlendiriniz” ya da “Calisanin

giiclii ve zayif oldugu konular nelerdir?” gibi sorular yonlendirilebilmektedir'®2.

148 can vd., 2001, a.g.e., 5.187.
9 Uyargil, a.g.e., s.51.

%0 can, a.g.e., 5.188.

31 Baruteugil, 2002, a.g.e., 5.189.
152 Baruteugil, 2002, a.g.e., 5.190.
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3.7.4. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Calisanlarin  basarili olabilmeleri ic¢in islerinin sorumluluklarini {istlenebilecek
beceride olmalar1 gerekmektedir. Bu da verimli ¢alismay1, geri beslemeyi ve siirekli olarak

153360 derece performans degerlemesi, yenilik¢i yonetim

O0grenmeyi gerektirmektedir
anlayisina sahip, en dikkat cekici yontemlerden birisidir. Bu yontemde, g¢alisanlarin is
yerlerini kabullenmesi, bireyler ve birimlerarasi iletisimin karsilikli olarak net olmasi,
bireysel, takimsal, birimsel ve kurumsal ihtiyaglarinin ve gerekli egitimlerin belirlenebilmesi

konularinda diger yontemlere oranla daha biiyiik avantajlar saglanmaktadir™*

360 derece degerleme yaklasimi icerisinde benimsenen ana fikir, sekiz ana yetenek
alaninda ¢alisanin performansinin ¢ok yonlii olarak takip edilmesidir. Bu alanlar; iletisim,
liderlik, farklilasimlara uyabilirlik, insanlarla iligkiler, vazifenin yonetimi, iretim ve is

sonuglari, baskalarinin yetistirilmesi ve isgérenin gelistirilmesidir™>.

360 derece degerlendirme, isletmeler tarafindan kullanilan tradisyonel yonetici
degerlendirmesinin sorunlarina ¢oziim bulmak ve Oznelligi saglamak icin yapilan bir
degerleme yontemidir. Kisisel ve kurumsal gelisime destek olmak i¢in, calisanlarin 6zel
olarak tanimlanmis becerilerle ve caligsmalarla ilgili olarak degisik bolgelerdeki cok sayida

kaynaktan geribildirim aldiklar1 bir dénemdir™®®,

Sistemi uygulamaya baslamadan 6nce, kurulus igindeki bu yeni dénemden etkilenecek

biitiin iggdrenin goriiglerini almakta yarar vardir. Boylelikle onleyici durumlar sayesinde olast

153 Hiirriyet Bilge, “Insan Kaynaklarinin Siirekli Artan Giicii”, Celal Bayar Universitesi S.B.E. Dergisi, Cilt:1,
Say1:1, (2003), s.9.

154 Efe K. Orug, Ozgiir Armaneri ve Ozgiir Yalginkaya, “360 Derece Performans Degerleme Ve Web Tabanli Bir
Model fle Kurumsal Verimliligin Arttirilmasi”, Makina Miihendisleri Odasi Endiistri Miihendisligi Dergisi,
Cilt: 19 Say1: 1, (2008), s.6.

1% Payam Yiice, 360 Derece Degerlendirme, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, istanbul: Hayat
Yayincilik, 2003, s.28.

1% Ferit Olger, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geribildirim: Bireysel ve Orgiitsel Performans
Gelisimi I¢in Yeni Bir Arag”, T.C. Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:18, Say1:3-4,
5.213, (2004), s5.213-229.
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degerlendirme hatalar1 yok edilebilecektir’®’. 360 derece performans degerlendirme sisteminin

gerceklesmesinde su konulara dikkat edilmesi gerekmektedir. Bunlar®®®;

Degerlendirmeye katilacak bireylerin kimler olacagina karar verilmesi basittir. Ancak
dikkat edilmesi gereken konu geri bildirimin anonim ve giivenilir olmasidir,
Degerleyenlerin ve degerleyicilerin yukaridaki nedenden Otiirii birbirini tanimasi,
ortak calisma deneyimlerinin olmas1 gereklidir,

Geribildirim uzmani verilerin dogrulugunu denetlemelidir,

Nitel degerlendirmelerle, nicel degerlendirmelerin birbiriyle tutarli olmasina 6nem
verilmelidir,

Herkes ayn1 zaman diliminde degerlendirilmemelidir.

Kuruluglarda bu yontem ile performans mimarisinin olusturulmasinin tstiinliikleri su
159.

sekilde siralanabilmektedir":

Isgorenlerin performansinin gelistirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri besleme
saglamaktadir,

Isgorenler ile miisteriler arasindaki iletisim diizeyi hakkinda bilgi edinilmesini
saglamaktadir,

Orgiite bireysel iligkilerin gelismesi yoniinde zemin hazirlamaktadir,

Pek ¢ok sayida degerlendiriciye olanak saglamaktadir,

Isgorenlerin yaptiklart isin baskalar1 tarafindan nasil algillandigmin gériilmesini
saglamaktadir,

Amirler, iggorenlerin yetenekleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olmaktadir,

Ise gore personelin yerine isin olusturulmasina hizmet etmektedirler.

Tradisyonel performans degerleme yoOntemlerinde, Orgiitlerin performanslarini

degerlemek i¢in “karlilik” ve “biiylime” gibi daha ¢ok niceliksel (finansal) gostergeler

%7 Ramazan Kaynak ve Murat Biilbiil, “360 Derece Geri Bildirim Sisteminde Degerlendirme Farliliklar1”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 13, Say1: 1, (2008), s.271.
158 Aldemir, Ataol ve Budak, a.g.e., $5.303-304.

Bylut, a.g.m., s.79.
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degerlendirilmektedir. Eger oOrgiit kar ediyor ve satislarda bir Onceki donemlere gore

¢ogalmalar soz konusu ise iceride belli zamanlarda sorun algilanmamaktadir. Bu yaklasim,

giniimiizde performans Olgimii  Oniindeki en Onemli engellerden biri  olarak

degerlendirilmektedir. Performans ol¢limii yalnizca oOrgiitiin giiniimiizdeki durumunu ifade
etmekle kalmamalidir; gelecegi hakkinda da bilgi saglamalidir. Dolayisiyla finansal
performans gostergeleri kadar, finansal olmayan performans gostergeleri de belirlenerek
orgilitiin  basarisinin  dlgiilmesi, olusan sonuglarin bu gdstergelere gore karsilastirilmasi
gerekmektedir. Tersi durumda ise saglanan her sonu¢ basar1 gibi algilanma tehlikesiyle karsi

160

karsiya kalmaktadir Hedef, kaynak, kapsam, yontem bakimindan, geleneksel PD

yontemleri ile 360 derece PD yontemi arasindaki farklar Tablo 3.8’de gosterilmektedir.

Tablo 3.8. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi ile 360 Derece Geribildirim
Yontemi Arasindaki Farklar

N Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim
Olciitler
Degerlendirme Yontemi Yontemi
Astlara gegmis performanslart  |Performans, davranislar ve
A ve gelecek potansiyellerine gelisim ihtiyaglar1 hakkinda
mag
iliskin tek bir perspektiften farklh perspektiflerden veri
geribildirim saglanmaktadir. saglanmaktadir.
) ) ) Degerlendirmekler farklidir:
‘ Tek bir degerlendirmeci
Veri kaynagi astlar, iistler, takim arkadaslar
vardir: yonetici _
ve miisteriler
Geribildirim.
degerlendirmesi
Geribildirim kaynaginin gruplarindan kolektif
Kaynagin kimligi
kim oldugu bellidir. olarak toplanir.
Degerlendirmesinin
bireysel kimligi belirsizdir.
Davranisa ve is Degerlendirmeler is
Geribildirimin igerigi
performansina iliskin biriminin ulastig1 sonucglara

180 yveysel Agca ve Ender Tunger, “Cok Boyutlu Performans Degerleme Modelleri Ve Bir Balanced Scorecard
Uygulamas1”, Afyon Kocatepe Universitesi, [.I.B.F. Dergisi, Cilt:VIII, Say1:1, (2006), s.176.

60




degerlendirmeler tipik

ve geligimi istenen

Olgiimleme ydntem

olarak is biriminin ulagtig boyutlara gére

sonuglara gore yapilmaktadir.
olusmaktadir.

Likert 6lcegin yaninda Temel olarak likert dlcegi

niteliksel degerlendirmeler

yer almaktadir.

ile niceliksel veri

toplanmaktadir

Diger insan kaynaklari

kararlari ile iligkisi

PD genellikle, iicretle, gorev
tasarimi. terfi ve transferler ile
egitim ve gelistirme kararlarina

temel olusturmaktadir.

Veriler tipik olarak sadece
egitim ihtiyacinin tespiti ve
kariyer gelisimi i¢in

kullanilmaktadir.

Siireci sekillendiren

felsefe

Siireglere odaklanilmaz,

[s gorenlerin degerlendirilmesi
esastir. Otorite ve yoneticinin
gOriisiinii kabul etme s6z

konusudur.

[s goren degerlendirme
degil gelistirmek esastir.
Kendini degerlendirme s6z

konusudur.

Siirecin igerigi

Yillik genel sonuglar cogu
kez tlicret kararlarini

etkilemektedir.

Degerlendirme yilin belli
Z3manlarn1 degil siirekli

izlemeyi ongormektedir

Hedeflenen iggorenler

Orgiitteki tiim isgdrenler.

Tipik olarak yonetsel

kesimlerde isgdrenler

Kaynak: Derya Kara, “Performans Degerlendirme Yontemi Olarak 360 Derece Geribildirim
Siirecinin Orta Kademe Yoneticilerin Is Basarisina Olan Etkisi: 5 Yildizli Otel Isletmelerinde

Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:11, Say1:1, (2011), ss.87-97.

360 derece performans yonteminin basarili olmasi i¢in degerlendirmeyi

gerceklestirecek olanlara yontemin amaci ve nasil kullanilacagi konusunda detayli bir
aciklama yapilmalidir. Personelin 360 derece siireci ve derecelendirme &lgegi konusunda

egitilmesi ve bagkalarinin performansini belirlemede tarafsiz olarak nasil hareket

edebilecekleri ile ilgili rehberlik almasi gerekmektedir. Yoneticilerin de verilerin
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tiimlestirilmesi, yapic1 geribildirim verilmesi ve baskalarina rehberlik etme konularinda

egitilmeleri gerekmektedirml.

Aym diizey
is
arkadaslar

Is gbren
Oz
Degerlendirme

Miisteriler Yoneticiler

Astlar

Sekil 3.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Asamalari

Anlatilan boliimlerden de anlasildigi iizere 360 derece performans degerlendirme
yontemi ¢ok yonlii ve karma degerlemenin uygulandigi bir yontemdir. Bu yontemin en
onemli ozelligi; calisanin calismalarini yargilamak degil, tanimlamak oldugundan dolay1
degerlendirme, personelin c¢aligma ortamlarint  bilen bir grup insan tarafindan
gerceklestirilmektedir. Bu yontem bagar1 merkezli ¢alisanlarin istedigi gibi bir¢ok kaynak,
geribildirim olanagi saglamaktadir. Geri bildirim ile ¢alisanlara gii¢lii ve zayif yonlerini
ogrenmelerine destek olmak ve profesyonel gelisim destegi gerektiren yonleri konusunda
vizyon kazandirmakta, ayni zamanda yine geribildirim ile ¢ok c¢esitli ve detayli bilgi
saglamasi, takim ruhu gelisimine katkida bulunmasi, kariyer gelisimi ig¢in sorumluluk alma
gibi 6nemli yararlar1 da vardir. Ana fikir, iletisim, farkliliklara uyum gosterme, liderlik, gorev
yonetimi, insanlarla iligkiler, baskalarinin yetistirilmesi, iiretim ve is sonuglari, ¢alisanlarin
gelistirilmesi olan sekiz esas yetenek alaninda personelin performansinin ¢ok yonlii olarak

takip edilmesidir®.

181 Barutgugil, 2002, a.g.e., 5.204.
192 Tiirkel, a.g.e., 5.33.
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4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIiRME

Bu boéliimde ¢alisma kapsaminda gerceklestirilmis olan alan aragtirmasinin amaci ve
yontemi, evren ve Orneklemi, veri toplama araci, verilerin analizi, smirliliklar ve bulgular
seklinde siralanan bagliklara yer verilmistir. Veri toplama aracindaki sorular yani
arastirmamizin degiskenleri ve arastirmamizin amaci, evren-orneklemi gibi bilgilerinin
tanimlanmasi ile arastirmamizin kapsami belirlenmistir. Daha sonra ise arastirmadan elde

edilen bulgular yorumlanmustir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmamiz, insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirmesi algisinin
belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda anketimize katilim
gosteren c¢alisanlarin konu ile ilgili goriislerine basvurulmustur. Arastirmanin ana amacina
bagli olarak insan kaynaklar1 yonetiminin performans degerlendirme ortalama puanlarinin,
calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet durumu, mesleki kidem, calistig
kurumdaki hizmet siiresi seklinde siralanan Ozelliklerine gore farklilasma durumu da

arastirilmastir.

Bu arastirmanin problem ciimlesi “Calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetiminde
performans degerlendirme algisi var mi?” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya
calisilan soruya anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve hipotez testleri
yardimiyla cevap bulunmaya calisilmistir. Arastirmada bu dogrultuda bir yontem
izlenilmistir. Aragtirmada ana amaca bagli olarak gelistirilmis olan hipotezler ise su sekilde

siralanmaktadir:

Hi. Cinsiyete gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardar.

H,. Medeni duruma gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardar.

Hs. Yasa gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlar

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Hs. Mezuniyet durumuna gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlar1 arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Hs. Mesleki kideme gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

He. Calisilan kurumdaki hizmet siiresine gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans

degerlendirme ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini Istanbul Ili'nde bulunan biri 6zel hastane biri de devlet hastanesi
olmak iizere Ozel Rumeli Hastanesi ve Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesinde calisan
kisiler olusturmaktadir. Orneklem ise kisiler arasindan rastgele segilen 118 calisandan

olusmaktadir.

4.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular 6rneklem grubundaki c¢aliganlara

yoneltilmistir. Bu sorular, yani ¢alismamizdaki degiskenler su basliklar altinda toplanmuistir:
4.3.1. Kisisel Bilgilere fliskin Sorular

Kisisel bilgi sorularma iliskin bu boliimde, calisanlarin cinsiyet, medeni durum, vyas,
mezuniyet durumu, mesleki kidem, calisilan kurumdaki hizmet siiresi ve gorev seklinde

siralanan  Ozelliklerine iligkin veri toplanmasina yonelik kisisel bilgi sorularindan

olusmaktadir.
4.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Olgegi
Veri toplama araglarindan biri olarak “Insan Kaynaklari Y&netiminde Performans

Degerlendirme Olgegi” kullanilmistir. Orneklem grubundaki calisanlarin insan kaynaklari

yonetiminde performans degerlendirmesine iligkin maddeleri “1:Kesinlikle katilmiyorum” ve
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“5:Kesinlikle katiliyorum” olmak iizere 1’den 5’e puanlamalarina yonelik olarak hazirlanmis

besli likert 6l¢ekte 24 madde bulunmaktadir.

Ankette kullanilan 06lcegin, elde edilen veriler ile gecerligi ve i¢ tutarliligi analiz
edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi
bilinmelidir. Bunun i¢in de gilivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri

hesaplanmustir.

Giivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligint 6lgmektir. Ankete verilen
cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna karar verilir.
Giivenilirlik analizi segilen 6rnegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve tutarliligini test etmekte

kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (o) degerine gore karar

verilir'®,
a degeri, 0,00<a<0,40 ise Giivenilir degil
0,40 <a<0,60 ise Diisiik giivenilirlikte
0,60 <0<0,80 ise Oldukga giivenilir
0,80<a<1,00 ise Yiiksek giivenilirdir.

Tablo 4.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Ol¢egi Giivenirlik

Analizi
B} Cronbach's
Ol¢ek N
Alpha
Insan Kaynaklar1 Y®énetiminde
. ,928 24
Performans Degerlendirme Olgegi

Tablo 4.1’de Cronbach’s alpha degerinin 0,928 olmasi, ankette kullanilan insan
kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme 6lgeginin yiiksek giivenilir kategorisinde
oldugunu gostermektedir. Buna gore 6lgekteki dnermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve

bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.

183 Seref Kalayci. SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikler, 4. Baski, Ankara: Asil Yaym Dagitim,
2009, s.405.
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4.4. Verilerin Analizi

Alan arastirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde SPSS 20.0
istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tim sorulara ve Olgekteki Onermelere
verilen cevaplara ait frekans ve ylizde dagilimlar1 hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ve
grafiklerle gosterilmistir. Hipotez testleri boliimiinde yerine gore gerekli goriilen ikiden fazla
bagimsiz grup t parametrik testleri ya da kruskal wallis ile mann-whitney u parametrik
olmayan testlere yer verilmistir. Ortalamalarin karsilastirilmasina iliskin hipotez testlerinin

tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir;*®*

Ho: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.

Hi: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar agsamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Hp hipotezi
reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli oldugu seklinde
yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiylik ise Ho hipotezi
reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli olmadig: seklinde

yorum yap111r165.

4.5. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmamiz, anketimize katilimi saglanan ve 118 kisiden olusan 6rneklem grubunun
verdigi cevaplar ile sinirlandirilmistir. Orneklemdeki sinirlilik arastirma evreninin tamaminin
incelenmesinin olanaksizligidir. Katilimeilarin dogru, samimi yanitlar verdigi varsayimi
arastirmamizin bir diger simmirhiligidir. Ayrica secilen 6rneklem grubunun anakiitleyi/evreni
yeterince temsil ettigi ve Orneklem iizerinden anakiitleye genelleme yapilabilecegi

varsayilmistir.

164 Kalayct, a.g.e., s.82,131. )
185 Mustafa Ergiin. Bilimsel Arastirmalarda Bilgisayarla Istatistik Uygulamalar1 (SPSS for WINDOWS). Ankara:
Ocak Yayinlari, 1995, s.86.
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4.6. Bulgular

Bu boéliimde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlari tablo
ve grafiklerle gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin analiz edilmesi ve yapilan hipotez

testleri sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile arastirmamizin sonuglarina

ulasilmstir.

4.6.1. Orneklem Grubundaki Calsanlarin Kisisel Bilgilerine iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmamiza katilan ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet
durumu, mesleki kidem, g¢alisilan kurumdaki hizmet siiresi ve gorev seklinde siralanan

ozelliklerine iliskin durumlar1 incelenmistir. Tablo 4.2’de 6rneklem grubundaki ¢alisanlarin

calistiklar kuruma gore dagilimlari verilmistir.

Tablo 4.2. Hastaneye Gore Daghimlar

Frekans | Yiizde
Ozel Rumeli Hastanesi 51 43,2
Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi 67 56,8
Toplam 118 100,0

Insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirmeyi arastirmak igin hazirlanan
anketlerin 67 tanesi devlet hastanesine, 51 tanesi de 0Ozel hastaneye uygulanmistir.

Hazirladigimiz anketlerin doldurulmasi i¢in gonderilen hastanelerin ylizde dagilimlar1 asagida

sekil 4.1°de gosterilmektedir.
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H Ozel Rumeli
Hastanesi

M istanbul Egitim ve
Arastirma Hastanesi

Sekil 4.1. Kuruma Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Anketlerin %56,8’i Ozel Rumeli Hastanesine uygulanirken, %43,2’si Istanbul Egitim
ve Aragtirma Hastanesine uygulanmistir. Tablo 4.3’de 6rneklem grubundaki calisanlarin

cinsiyetlerine gore dagilimlari verilmistir.

Tablo 4.3. Cinsiyet Degiskenine iliskin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
Erkek 46 39,0
Kadin 72 61,0
Toplam 118 100,0

Orneklem grubunu olusturan calisanlarin 72 tanesi kadin iken, 46 tanesi erkek olarak
belirlenmistir. Asagidaki sekil 4.2°de de cinsiyete iliskin yilizde dagilim grafigi

gosterilmektedir.
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M Erkek

M Kadin

Sekil 4.2. Cinsiyete iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Calisanlarin %61,0’min kadin, geriye kalan %39,0’1n1n da erkek oldugu belirlenmistir.
Tablo 4.4‘de oOrneklem grubundaki c¢aliganlarin medeni durumlarma goére dagilimlar

verilmistir.

Tablo 4.4. Medeni Durum Degiskenine iliskin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
Evli 38 32,2
Bekar 80 67,8
Toplam 118 100,0

Calisanlarin 80 tanesi bekar, 38 tanesi evlidir. Medeni duruma iliskin yilizde

dagilimlar1 da sekil 4.3 ‘de verilmektedir.
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M Evli
H Bekar

Sekil 4.3. Medeni Duruma iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Toplam 118 c¢alisandan %67,8’inin bekar oldugu, %32,2’sinin de evli oldugu
belirlenmistir. Tablo 4.5’de O6rneklem grubunu olusturan calisanlarin yasa gore dagilimlar

verilmektedir.

Tablo 4.5. Yas Degiskenine iliskin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
18-24 yas 40 33,9
25-31 yas 44 37,3
32-38 yas 16 13,6
39-45 yas 13 11,0
46 yas ve lstl 5 4.2
Toplam 118 100,0

Toplam 118 kigiden 44 tanesi 25-31 yas grubunda, 40 tanesi 18-24 yas arasinda, 16
tanesi 32-38 yas arasinda, 13 tanesi 39-45 yas arasinda ve 5 tanesi 46 as ve {istii yas

arasindadir. Calisanlarin yasina iliskin ylizde dagilimlar sekil 4.4°de gosterilmektedir.

70



4,2%

11,0%

M 18-24vyas
M 25-31vyas
b 32-38vyas

M 39-45vyas

M 46 yasve ustl

Sekil 4.4. Yasa iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Calisanlarin  %37,3’linlin  25-31 yas arasinda, %33,9’unun 18-24 yas arasinda,
%13,6’s1inin 32-38 yas arasinda, %11,0’min 39-45 yas arasinda ve %4,2’sinin de 46 yas ve
iistli yasta oldugu belirlenmistir. Tablo 4.6’da orneklem grubunu olusturan calisanlarin

mezuniyet durumlarina gére dagilimlar: verilmektedir.

Tablo 4.6. Mezuniyet Durumu Degiskenine iliskin Dagihmlar

Frekans | Yiizde
Onlisans 42 35,6
Lisans 56 47,5
Yiiksek Lisans 17 14,4
Doktora 3 2,5
Toplam 118 100,0

Toplam 118 calisandan 56 tanesi lisans mezunu, 42 tanesi onlisans mezunu, 17 tanesi
yiiksek lisans mezunu ve 3 tanesi de doktora mezunudur. Calisanlarin mezuniyet durumuna

iliskin yiizde dagilimlar1 sekil 4.5’de gosterilmektedir.
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2,5%

‘ H Onlisans

M Lisans

14,4%

M Ylksek Lisans

H Doktora

Sekil 4.5. Mezuniyet Durumuna iligkin Yiizde Dagiim Grafigi

Calisanlarin %47,5’inin lisans, %35,6’sinin Onlisans, %14,4’{inlin yiiksek lisans,
%2,5’inin doktora mezunu oldugu belirlenmistir. Tablo 4.7°de 6rneklem grubunu olusturan

calisanlarin mesleki kideme gore dagilimlar verilmektedir.

Tablo 4.7. Mesleki Kidem Degiskenine iligkin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
1 yildan az 16 13,6
1-5 y1l 63 53,4
5-10 y1l 24 20,3
10-15 yil 10 8,5
15 yildan fazla 5 4,2
Toplam 118 100,0

Toplam 118 kisiden 63 tanesi mesleginde 1-5 yil arasinda ¢alismis, 24 tanesi 5-10 yil
arasinda ¢alismis, 16 tanesi 1 yildan az ¢alismis, 10 tanesi 10-15 yil ¢alismis, 5 tanesi de 15
yildan fazla c¢alismistir. Mesleki kideme iliskin yiizde dagilimlart da sekil 4.6°da

gosterilmektedir.
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H 1yildanaz
H1-5yil

i 5-10yil

H 10-15yil

i 15 yildanfazla

Sekil 4.6. Mesleki Kideme Iliskin Yiizde Dagilim Grafigi

Calisanlarin %53,4’linlin meslekte 1-5 yil arasinda g¢alistigi, %20,3’liniin 5-10 yil
arasinda calistigi, %13,6’sinin 1 yildan az calistigl, %8,5’inin 10-15 yil arasinda ¢alistigi ve
%4,2’sinin de 15 yildan fazla calistigi belirlenmistir. Tablo 4.8’de orneklem grubunu

olusturan calisanlarin ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siirelerine gore dagilimlar1 verilmektedir.

Tablo 4.8. Cahsilan Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine iligkin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
1 yildan az 31 26,3
1-5 yil 56 475
5-10 y1l 28 23,7
10-15 yil 3 2,5
Toplam 118 100,0

Toplamda 118 kisiden olusan calisanlarin 56 tanesinin ¢alistigi isletmede 1-5 yil
arasinda hizmet ettigi, 31 tanesinin 1 yildan az, 28 tanesinin 5-10 y1l arasinda ve 3 tanesinin
de 10-15 yil hizmet ettigi belirlenmistir. Calisilan sirketteki hizmet siiresine iliskin yiizde
dagilimlan sekil 4.7°de gosterilmektedir.
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2,5%

M 1yildanaz
H1-5vyil

i 5-10yil

M 10-15vyil

Sekil 4.7. Cahsilan Kurumdaki Hizmet Siiresine Iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Calisanlarin %47,5’inin c¢alistig1 yerde hizmet siiresi 1-5 yil, %26,3’lintin 1 yildan az,
%23,7’sinin 5-10 yil ve %2,5’inin de 10-15 yil olarak belirlenmistir. Tablo 4.9’da 6rneklem

grubunu olusturan ¢alisanlarin gérevlerine gore dagilimlar: verilmektedir.

Tablo 4.9. Gérev Degiskenine Iligkin Dagilimlar

Frekans | Yiizde
Anlagmali kurumlar sorumlusu 3 25
Asistan 3 2,5
Bilgi islem 3 2,5
Eczane teknisyeni 3 2,5
Faturalama 1 8
Genel muhasebe 1 8
GOz doktoru 2 1,7
Hasta danigmani 4 34
IT uzmam 2 1,7
Insan kaynaklar1 sorumlusu 2 1,7
Kalite departmani sorumlusu 2 1,7
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Kurumsal iletisim sorumlusu 2 1,7
Laboratuvar teknikeri 1 8
Medikal muhasebe 2 1,7
Muhasebe 7 59
Ozel sigortalar 2 1,7
Personel sorumlusu 2 1,7
Poliklinik sorumlusu 2 1,7
Polis amiri 2 1,7
Saglik calisani 53 44,9
Saglik calisani 3 2,5
Satinalma birim sorumlusu 4 34
Tekniker 2 1,7
Temizlikgi 4 3,4
Tibbi sekreter 4 34
Vezne sorumlusu 2 1,7
Toplam 118 100,0

Toplam 118 kisiden 53 tanesi saglik calisanidir. Calisanlarin gérevine iligskin yiizde
dagilimlan da sekil 4.8’de gosterilmektedir.
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Gorev

Vezne sorumlusu

Tibbi sekreter

Temizlikgi

Tekniker

Satinalma birim sorumlusu
Saglk calisani

Saghk cahisani

Polisamiri

Polikilinik sorumlusu
Personel sorumlusu

Ozel sigortalar

Muhasebe

Medikal muhasebe
Laboratuvar teknikeri B Gorev
Kurumsaliletisim sorumlusu
Kalite departmani sorumlusu
insan kaynaklari sorumlusu
ITuzmani

Hasta danismani

Goz doktoru

Genel muhasebe

Faturalama
Eczane tenisyeni 2,5
Bilgiislem 2,5
Asistan 2,5
Anlasmali kurumlar sorumlusu 2,5

P P d ad -
T T T T T 1

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

Sekil 4.8. Goreve Iliskin Yiizde Dagihm Grafigi

Calisanlarin %44,9’unun saglik calisan1 oldugu belirlenmistir. Diger gorevler c¢ok

kii¢lik oranda ve birbirine yakin degerlerdir.
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4.6.2. Demografik Sorulara Gore Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans

Degerlendirme Puanlarimin Farklilasma Durumuna Iliskin Bulgular

Hastane, cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet durumu, mesleki kidem ve calisilan
kurumdaki hizmet siiresine gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme

puanlariin farklilagma durumuna iliskin bulgulara bu béliimde ulagilmaktadir.

Tablo 4.10. Kuruma Gére Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme
Ortalama Puanlarimmin Farklilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuglari

Std.
Hastane N | Ortalama t |sd| p
Sapma
) Ozel Rumeli
Insan Kaynaklar1 ) 51| 3,4412 | ,58809
Hastanesi
Y 6netiminde Performans _ 433|116 |,666
) Istanbul Egitim ve
Degerlendirme 167] 3,3961 | ,53695
Arastirma Hastanesi

Hastaneye gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p=,666>0,05). Hastane
farklilig1 insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme islevinde bir farkliliga

neden olmamaktadir.

Tablo 4.11. Cinsiyete Gore Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme
Ortalama Puanlarinin Farklilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in Yapilan Bagimsiz
Grup T Testi Sonuclar

. Std.
Cinsiyet N | Ortalama t |sd| p

Sapma

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Erkek |46| 3,6005 | ,49617
2,975|116|,004

Performans Degerlendirme Kadin|72| 3,2975 ,56573

Cinsiyete gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlar1 istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p=,004<0,01). Ortalama
degerlere bakildiginda erkek calisanlarin (3,6005+,49617) kadin ¢alisanlara (3,3961+,53695)
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nazaran insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme konusunda bilinci daha fazla

ve algis1 daha ytiksektir.

Tablo 4.12. Medeni Duruma Gére Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlendirme Ortalama Puanlarinin Farklilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in
Yapilan Bagimsiz Grup T Testi Sonuclari

Std.
Medeni durum N | Ortalama t sd p
Sapma
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Evli |38| 3,3136 | ,73552
-1,163|50,391 |,250
Performans Degerlendirme Bekar |80 | 3,4641 | ,44694

Medeni duruma gore insan kaynaklart yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p=,250>0,05).
Medeni durum farklilig1 insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme islevinde

bir farkliliga neden olmamaktadir.

Tablo 4.13. Yasa Gore Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme
Ortalama Puanlarinin Farklilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in Yapilan Kruskal
Wallis Testi Sonuglari

Ortalama
Yas N K-W |sd|p
Sira
18-24 yas 40 56,78
25-31 yas 44 51,81
Insan Kaynaklar1 Ydnetiminde 32-38 yas 16 74,84
8,253 |4 |,083
Performans Degerlendirme 39-45 yas 13 74,58
46 yas ve Ustl 5 60,70
Toplam 118

Yasa gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlari
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p=,083>0,05). Calisanlarin yaslar
degistikce insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme konusunda bilingleri ve
algilar1 degismemektedir. Calisanlarin yaslar1 ilerledikge insan kaynaklar1 ydnetiminde

performans degerlendirme bilingleri ve algilar1 degismemektedir.
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Tablo 4.14. Mezuniyet Durumuna Gére insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlendirme Ortalama Puanlarimin Farkhilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in
Yapilan Kruskal Wallis Testi Sonuclari

) Ortalama
Mezuniyet durumu N K-W |sd| p
Sira
Onlisans 42 60,14
) Lisans 56 67,54
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde
Yiiksek Lisans 17 31,32 14,688 | 3 |,002
Performans Degerlendirme
Doktora 3 60,00
Toplam 118

Mezuniyet durumuna gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlar istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goéstermektedir (p=,002<0,01).
Lisans mezunu c¢alisanlar dnlisans, yliksek lisans ve doktora mezunu ¢alisanlara nazaran insan
kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme konusunda bilinci daha fazla ve algis1 daha

yiiksektir.

Tablo 4.15. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Ortalama
Puanlarimin Mezuniyet Durumu Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda
Farkhlastigin1 Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Gruplar Onlisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora
Onlisans Xara=60,03 p=,263 p=,003 p=,814
Lisans Xsira=67,54 p=,000 p=,533
Yiiksek Lisans Xsira = 31,15 p=,006
Doktora Xara=31,32

Tabloda goriildiigli gibi, c¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminde performans
degerlendirme konusundaki algis1t mezuniyet durumu degiskenine gére hangi gruplar arasinda
farklilastigin1 belirlemek {izere yapilan Mann—Whitney U testi sonucunda s6z konusu
farkliligin 6nlisans olan ¢aliganlar ile yiiksek lisans ¢alisanlar lehine p=,003<0,01 diizeyinde,
lisans olan ¢alisanlar ile yiiksek lisans olan ¢aliganlar lehine p=0,000<0,01 diizeyinde, yiiksek
lisans calisanlar ile doktora c¢alisanlar lehine p=0,006<0,01 diizeyinde gerceklestigi
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belirlenmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklar istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 4.16. Mesleki Kideme Gore insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlendirme Ortalama Puanlarimin Farkhilasma Durumunun Belirlenmesi I¢in
Yapilan Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Ortalama
Meslekteki kidem N K-W |sd| p
Sira
1 yildan az 16 38,81
1-5 y1l 63 61,09
Insan Kaynaklar1 Yonetiminde 5-10 y1l 24 80,29
21,067 | 4 |,000
Performans Degerlendirme 10-15 y1l 10 50,60
15 yildan fazla 5 23,70
Toplam 118

Meslekteki kideme gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p=,000<0,01).
Mesleginde 5-10 yil arasinda tecriibesi olan c¢alisanlarin diger gruplardakine gore insan

kaynaklar1 yonetimine performans degerlendirme algis1 daha ytiksektir.

Tablo 4.17. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Ortalama
Puanlarmin Mesleki Kidem Degiskenine Gore Hangi Gruplar Arasinda Farkhlastigini
Belirlemek Uzere Yapilan Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Gruplar I yildanaz 1-5yil 5-10 y1l 10-15 y1l 15 yildan fazla
1 yildan az Yara=38,81 p=,011 p=,000 p=,916 p=,156

1-5 y1l Xsira=61,09 p=,013 p=,390 p=,019
5-10 y1l Xara = 80,29 p=,057 p=,004
10-15 y1l Xsira=50,60 p=,123

15 yildan fazla Xara=23,70

Tabloda goriildiigii gibi, calisanlarin insan kaynaklart yonetiminde performans
degerlendirme algis1 meslekteki kidem degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini

belirlemek tizere yapilan Mann—Whitney U testi sonucunda s6z konusu farkliligin meslekteki
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kidemi 1 yildan az olan ¢alisanlar ile 1-5 yil arasinda olan g¢alisanlar lehine p=,011<0,05
diizeyinde, mesleki kidemi 1 yildan az olan calisanlar ile 5-10 yil arasinda olan g¢alisanlar
lehine p=0,000<0,01 diizeyinde, mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan c¢alisanlar ile 5-10 yil
arasinda olan caligsanlar lehine p=0,013<0,05 diizeyinde, mesleki kidemi 5-10 yil arasinda
olan ¢alisanlar ile 15 yildan fazla olan calisanlar lehine p=0,004<0,01 diizeyinde gerceklestigi
belirlenmistir. Diger gruplarin siralamalar ortalamalar1 arasindaki farklar istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 4.18. Cahsilan Kurumda Hizmet Siiresine Gore Insan Kaynaklar1 Yonetiminde
Performans Degerlendirme Ortalama Puanlarinin Farkhilasma Durumunun
Belirlenmesi I¢in Yapilan Kruskal Wallis Testi Sonuclar:

Ortalama
Calisilan kurumda hizmet siiresi N K-Wsd| p
Sira
1 yildan az | 31 55,32
1-5yil 56 59,07

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans

5-10 y1l 28 68,41 5011| 3 |,171
10-15 yil 3 27,50
Toplam 118

Degerlendirme

Calisilan kurumdaki hizmet siiresine gore insan kaynaklari yonetiminde performans
degerlendirme ortalama puanlart istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(p=,171>0,05). Calisilan kurumdaki hizmet siiresi farklilastik¢a insan kaynaklari yonetiminde

performans degerlendirme konusundaki algisi farklilagsmamaktadir.
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SONUC ve ONERILER

Her isletme bulundugu yeri korumak ve basarili olmak ister. Fakat isletmelerin bu
basariya ulasmada unutmamasi gereken en dnemli faktor insan ve insan kaynaklaria verdigi
onemdir. Isletmeler icin bireylerin sadece isini yapmasi degil ayni zamanda bireylerin
kendilerini siirekli olarak gelistirmesi, yeniliklere uyum saglamasi, takim ¢alismasina yatkin
olmasi ve iSletmeye yoOnelik orgiitsel baglarinin kuvvetli olmasionemlidir. Diger yandan
bireyler ise; bulunduklar1 meslekte iist seviyelere ulasmak, maddi olanaklarini artirmak ve

sayginlik kazanmak isterler.

Yenilik ve degisimlerin gergeklestirilebilmesi, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin  gelistirilmesi, bireylerin isletme igerisindeki performanslarina dayali
ilerleyislerinin degerlendirilmesi, geri bildirimlerin yapilmasi, kariyerlerinin planlanmasi ve
orgiitsel baglarmin arttirilmasiyla miimkiindiir. Isletmelerde calisan bireylerin daha iiretken
olabilmeleri, yaraticiliklarinin 6n plana ¢ikartilmasi, verimliliklerinin artirilmas1  ve
gelismelere uyum saglayabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri i¢in isletmelerde etkin
bir performans degerlendirme, geri bildirim ve kariyer planlamanin uygulanmasi, ayni

zamanda bireylerin isletmeye yonelik orgiitsel baglarinin kuvvetlendirilmesi gerekmektedir.

Bu arastirmamizda, rekabet kosullarmin giin gectikge arttigi giinlimiiziin global
diinyasinda isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmesinde maddi kaynaklardan ¢ok insan
kaynaklarma Onem verilmesi gerektigi ve bu kapsamda isletmelerin basarisinin etkin bir

bigimde uygulanabilecek performans degerlendirmeye bagli oldugu gérilmiistiir.

Calismada Ozel Rumeli Hastanesi ve Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde
insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmenin ¢alisanlarda yarattigi alginin
cesitli demografik 6zellikler cergevesinde farklilasip farklilasmadigina bakilmistir. Bu amaca
bagl olarak hastaneye, medeni duruma, yasa ve g¢alisilan kurumdaki hizmet siiresine gore
insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlari istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermemektedir. Ancak cinsiyet, mezuniyet durumu ve mesleki kideme
gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlar istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Oyleyse insan kaynaklar1 yonetimi performans degerleme konusunda daha cok

calisanin cinsiyeti, egitim seviyesi ve kidem tizerinde durmalidir.

Demografik ozelliklerin yiizde sonuglarini da 6zetlemek gerekirse, 6rneklem grubunu

olusturan calisanlarin;

e %356,8i Ozel Rumeli Hastanesinde, %43.2’si Istanbul Egitim ve Arastirma
Hastanesinde ¢alismaktadir.

o %61,0’1 kadin, %39,0°1 da erkektir.

e %67,8’1 bekar, %32,2’si de evlidir.

e 9%37,3’0 25-31 yas, %33,9’u 18-24 yas, %13,6’s1 32-38 yas, %11,0’1 39-45 yas ve
%4,2’si de 46 yas ve Ustl yastadir.

o  %47,5°1 lisans, %35,6’s1 Onlisans, %14,4’1 yiiksek lisans, %2,5’1 doktora mezunudur.

o  %53,4’1 meslekte 1-5 yil arasinda, %20,3’l 5-10 yil arasinda, %13,6’s1 1 yildan az,
%8,5’1 10-15 y1l arasinda ve %4,2’si de 15 yildan fazla caligsmaktadir.

o %4751 1-5 yil, %26,3’1 1 yildan az, %23,7’si 5-10 yil ve %2,5’1 de 10-15 yil olarak

calistig1 kurumda hizmet vermistir.

Toplamda 118 ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada genel bir yargiya varacak olursak
calisanlarin insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirmesi algist olumludur.
Erkek kadmna gore, lisans mezunu, Onlisans, yiiksek lisans ve doktora mezununa gore,
mesleginde 5-10 yil arasinda degisen kideme sahip olan calisanlar, 1-5 yil, 10-15 yil ve 15
yildan fazla kideme sahip olan ¢alisanlardan daha fazla performans degerlendirme algisina

sahip olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

EKLER
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Bu anket insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmeyi arastirmak

amactyla hazirlanmgtir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece calismanin
amacina uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur.
Ankete igtenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin amacina ulagsmasina katki saglayacaktir.
flgi ve katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

Danigman : Prof. Dr. M. Nafiz DURU Ogrenci : Miige KORKMAZ
1. Cinsiyetiniz?

Erkek () Bayan ()

2. Medeni Durumunuz?
Evli () Bekar ()

3. Yasmiz?...................

4. Mezuniyet durumunuz?

Onlisans () Yiiksek Lisans () Lisans () Doktora ()

5. Meslekteki kidem siireniz ?

l yildanaz () 10-15 yil @)
1-5 yil @) 15 yildan fazla ()
5-10 yil @)
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6. Calistiginiz kurumdaki hizmet siireniz?

I yildanaz () 10-15 y1l O
1-5y1l O 15 yildan fazla ()
5-10 yil @)

7. GOreVINIZ?..oeeeeeeeeeeeeeeeeeanne

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ile ilgili asagidaki ifadelere katilim

diizeyini belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1-Firmamizin vizyonu ve misyonu agik bir sekilde belirlenmis ve
iletilmistir.

2-Firmamizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler iletilmektedir.

3-Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenen plan ve hedefler
dogrultusunda hazirlanmaktadir

4-Firmamizda her is i¢in agik bir sekilde is tanimlar1 yapilmais,
gerekleri belirlenmistir.

5-Performans kriterleri ve standartlari belirlenirken, goriis ve Oneriler
alinmustir.

6-Her pozisyon igin objektif ve dlgiilebilir performans kriterleri ve
standartlar belirlenmistir.

7-Performans degerlendirme periyodu 6ncesinde bu kriterler ve
standartlar iletilmistir.

8-Performansin objektif ve dogru bir bi¢imde degerlendirildigine
inaniyorum. '

9-Performans degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri
arastirilir, onlem alinir.

10-Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim verilmektedir.

11-Performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler dinlenmekte ve
dikkate alinmaktadir.

12-Isimi yapmak igin yeterli bilgi ve beceriye sahibim.

13-Isimi en iyi bicimde yapmami saglayacak her tiirlii kaynaga ve
destege sahibim.

14-Firmamizda becerilerimizi gelistirmek i¢in is zenginlestirme ve is
rotasyonu uygulanmaktadir.

15-Basarili performans mutlaka 6diillendirilmektedir.
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16-Firmamizda yiikselme sansi yetenege ve performansa baglidir.

17-Firmamizda performans degerlendirme ve kariyer yonetimi
sistemleri birbirine baghdir.

18-Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir.

19-Ust yonetim performans degerlendirme sistemini desteklemekte ve
bunu agik¢a gostermektedir.

20-Performans degerlendirme sisteminin dnemi ve orgiitsel
performansa yaptigi katkiyi biliyorum.

21-Yonetici ve ¢alisanlar arasi iligkilerin performans sonuglarini
etkiledigini diisiiniiyorum.

22-Performans degerlendirme goriismelerinde aldigim geribildirimler,
kendimi gelistirmemi saglamaktadir.

23-Performans degerleme sikliginin (yilda 1 kez) gereken diizeyde
oldugunu diisiiniiyorum.

24-Performansimla ilgili sorunlari yoneticimle rahatga
paylasabiliyorum.
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