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ONSOZ

Kamu kurumlarinda son yillarda yasanan gelismeler ve yeni kamu
isletmeciligi, beraberinde bu kurumlarda performansin 6nemini de 6n plana
cikarmistir. Ote yandan performans arttirmada ¢ok biiyiik etkisi oldugu bilinen
yetenek yonetimi ve yetenek yonetimini kamu kurumlarinda performans ile
iligkilendiren yeterli ¢calisma yoktur. Bu nedenle, ¢aligmanin gerek ileri aragtirmalara,
gerekse alan uygulamalarina oncii teskil edecegi kanaatindeyim.

Yiiksek lisansa basladigim giinden bu yana {izerinde sonsuz emegi olan basta
danisman hocam Yrd. Doc. Dr. Abdiilkadir DEVELI olmak iizere tiim enstitii
calisanlarina tesekkiirii bir bor¢ bilirim. Bunun yaninda anket ¢alismalarinda
ozverilerinden &tiirii tiim Diyanet Isleri Baskanligi ¢alisanlaria da tesekkiir ederim.

Hiiseyin BAYIK
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OZET

DIiYANET iSLERi BASKANLIGINDA YETENEK YONETIMINiN CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSi: YEDIi BOLGE ORNEGI

BAYIK, Hiiseyin
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danisman: Yrd. Dog. Dr. Abdulkadir DEVELI
Mayis-2015, 79 sayfa

Yapilan bu g¢alismada, kamu kurumlarinda yetenek yonetiminin performans
yonetimi ile iliskisinin incelenmesi amaglanmistir. Calismada Diyanet Isleri
Basgkanligi’nin yedi bolgeden 14 il ve 14 ilgede gorev yapan toplam 569 calisani
tizerinde anket uygulamas1 yapilmistir. Calisanlarin cinsiyet, yas ve egitim durumlari
ile yetenek yonetimi ve performans algi puanlar1 karsilastirilmis, daha sonra ise
yetenek yonetimi boyutlar1 ile performans algist puanlart arasindaki iliski
incelenmistir.

Calisma sonuglarina gore cinsiyete ve yas gruplarina gdre hem yetenek
yonetimi alt boyutlarinin, hem de performans algi puanlarinin arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar bulunmamaistir (p>0,05). Egitim durumuna gore ise sadece
yetenek yonetiminin yaraticilik boyutunun puani gruplar arasinda anlamli farklilik
gostermistir (p<0,05). Korelasyon analizi sonuglarma gore performans yonetimi ile
yetenek yonetimi boyutlarindan kurum destegi, yetenek algisi, motivasyon ve
yetkinlik arasinda pozitif (p<0,01), yaraticilik boyutu arasinda ise negatif bir iligki
bulunmustur (p<0,05).

Anahtar Kelimeler: Yetenek yonetimi, performans yonetimi, diyanet isleri
baskanlig1.



ABSTRACT

THE EFFECTS OF TALENT MANAGEMENT ON PERSONNEL
PERFORMANCE IN DIRECTORATE OF RELIGIOUS AFFAIRS: SEVEN
REGION EXAMPLE

BAYIK, Huseyin
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Abdulkadir DEVELI
May-2015, 79 pages

In this research, it is aimed to evaluate relationship between ability
management and performance management at public organizations. In the research,
total 569 personnel from 114 cities and 14 districts at seven regions working at
directorate of religious affairs were subjected to survey. Performance and ability
management factor levels of personnel were compared based on gender, age and
education levels of personnel, and afterwards, relationship between ability
management factors and personnel management was evaluated.

According to results of the study, both ability management factor points and
perceived performance points did not showed statistically significant difference
based on gender and age groups (p>0,05). For education parameter, only creativity
factor point showed statistically significant difference (p<0,05). According to results
of correlation analysis, there were statistically significant and positive correlation
between performance, management and some ability management factor dimensions:
organization support, ability perceiving, motivation and authorization (p<0,01),
whereas there was a statistically significant and negative correlation between
performance and creativity (p<0,05).

Key Words: Ability management, performance management, directorate of
religious affairs.
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GIRIS

Yetenek yonetimi son yillarda literatiirde 6nem kazanmis bir konu olup ilk
olarak insan kaynaklar1 biliminin ilgi alaniyken, daha sonra, yetenek yonetimini
performans, orgiit kiiltlirii, orgiit yonetimi gibi kavramlarla iliskilendiren ¢alismalar
neticesinde, yonetim biliminin de 6énemli bir konusu haline gelmistir. Gegmiste insan
kaynaklariin yonetiminde biitiinciil bir anlayis s6z konusuyken giiniimiizde,
calisanlarin biitiin bilesenleri yerine, sadece isletme ve Orgiit i¢in gerekli olan
yeteneklerinin yonetilmesinin hem daha spesifik bir alana odaklanma, hem de daha
etkili sonuclar elde edebilme acisindan daha kullanighh oldugu kanaatine de
varilmigtir.

Yetenek yoOnetimi bir isletme, kurum ya da orgiitte calisanlarin, o isletme,
kurum ya da orgiitiin vizyon ve misyonlariyla, ama¢ ve hedeflerine uygun hareket
etmesi i¢in gerekli olan yeteneklerin yonetilmesini amaglamaktadir. Bu sayede hem
mevcut ¢alisanlarin is disindaki 6zelliklerine ve sosyal yasantilarina en az sekilde
miidahale edilmesi miimkiin olup ayni1 zamanda sadece isin gerektirdigi konularin
tizerine odaklanilarak, bir anlamda zaman agisindan da kazanim elde edilmektedir.

Kamu kurumlari, isminden de anlasilacag iizere, kamunun gerek duydugu ve
temel olarak anayasal bir hak seklinde goriilen egitim, saglik gibi hizmetlerin devlet
tarafindan, vatandaglardan alinan vergilerle karsilandigi kurumlardir. Bu nedenle
kamu kurumlarinda kar amaci giidiilmesi, gegmisten giiniimiize bir sosyal tabu gibi
goriilmekte olup bu kurumlarda kar, performans, getiri ya da verimlilik gibi
kavramlar giiniimiize kadar siirekli olarak yonetsel degerler arasinda yer almamustir.

Gecmisten glinlimiize kamu kurumlarinin isleyisleri incelendiginde, genel
olarak yoOnetimin profesyonel bir yaklasim sergilememesinden dolayi, kamu
kurumlart stirekli olarak zarar eden, iyi hizmetlerin sunulamadig1 kurumlar olarak
algilanmigtir. Gergekten de bu algida, bu kurumlarin gerek siyasal ve politik, gerekse
teknolojiye ayak uyduramama ve agir biirokrasi gibi bir¢ok nedenden dolay1 iyi
hizmet verememesinin de olduk¢a Onemli bir payr olmustur. Bu nedenle kamu
kurumlart vatandasin goziinde ciddi bir kurumsal itibara sahip olmadigi gibi, bu

kurumlarda verilen hizmetlerin kalitesinin de oldukca diisiik oldugu goriilmiistiir.



Kamu kurumlarindaki hizmetin kalitesinin algisinin diisiikk oldugunu gosteren
bir diger etmen ise ayn1 hizmeti veren 6zel kurumlarla kiyaslama olmustur. Kolejler,
Ozel egitim kurumlari, 6zel hastaneler, 6zel ulasim hizmetleri gibi birgok alternatifte,
0zel sektoriin kamu kurumuna gore daha verimli sonuglar sundugu, bunun yaninda
verilen hizmetin kalitesinin de oldukg¢a yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle
kamusal sistemlerde bir donem, bu kurumlarin 6zellestirilmesi yoluna gidilmistir.
Ancak ozellestirme, hem 6zellestirme asamasinda, hem de sonrasindaki denetim ve
uygulamalar yliziinden, istenmeyen sonuglar1 da beraberinde getirmistir. Ciinkii bu
durumda ise devletin gorev ve sorumlulugunda olan birgok hizmetin, 6zel sektor ve
liberal ekonominin ¢arklar1 arasinda kaldigi goriilmiistiir. Bu nedenle de, “yeni kamu
isletmeciligi” kavrami 6n plana ¢ikmaistir.

Yeni kamu isletmeciliginde, kar amaci glitmeyen kamu kurumlarinin da, kar
amaci giiden 6zel isletmeler gibi yonetilmesi s6z konusudur. Burada tek fark, kar
amacit giden isletmelerdeki gelir, kazan¢ ya da kar kavramlarinin yerini
performansin almasidir. Dolayisiyla performans bazli yonetim ve ayni1 zamanda yeni
kamu isletmeciligi sayesinde, bir zamanlar isletme literatiiriinde biiyiik yer tutan ve
onemli kabul edilen bir¢ok yoOnetsel konu, giiniimiizde kamu kurumlarinda da
uygulanmaya baslamistir. Yetenek yonetimi de, bunlardan birisi olup her ne kadar
giintimiizde bu konuda yeterli uygulama verileri bulunmasa da, literatiirde bu konuda
yapilan Oncli ¢alismalarla, kamu ydnetiminde de yetenek yOnetiminin Oneminin
vurgulanmasi, yetenek yonetimi sayesinde isletmelerde ya da orgiitlerde elde edilen
kazanimlarin kamu kurum ve kuruluslarina aktarilmasi miimkiin olacaktir.

Kamu kurumlarinda son yillarda 6n plana ¢ikan performans kavrami, en genel
tanimiyla bir ¢alisanin ya da ekip ya da orgiitlin, verilen girdi ile elde edilen ¢iktilart
arasindaki farktir. Burada girdi ve ¢ikt1 konular1 kamu kurumunun tiirline, incelenen
calismanin tiiriine ya da elde edilen bulgulara gore degisiklik arz edebilir. Ote yandan
ortak olan husus ise kamu kurumlarinda performans kavraminin, eldeki mevcut
kaynagi bir anlamda kullanabilme yetenegidir. Verimlilik ile ayn1 anlama geliyor gibi
goriinse de performans, verimlilifi de igerisinde barindiran daha kapsamli bir
siirectir. Bunun yaninda her performans verimlilik ile sonu¢lanmayabilir. Bu nedenle,
performansin iyi bir sekilde tayin edilmesi ve performans gostergelerinin iyi bir
sekilde belirlenmesi gerekir.

Yapilan calismada bu baglamda, kamu kurumlarinda yetenek yonetiminin

mevcut durumu, performans Ol¢iim ve degerlendirme sistemleri ile yetenek



yonetimiyle performans yonetimi arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Bu
amacla &rneklem olarak Tiirkiye’de Diyanet Isleri Baskanligi merkez ve tasra
teskilatlarinda gorev yapan c¢alisanlar tizerinde anket uygulanarak, konunun
incelenmesi ve Diyanet Isleri Baskanliginda mevcut durumun betimsel tarama

modelinin ¢ikarilmasi amag¢lanmastir.



BIiRINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

En basit tanimiyla yetenek, bir is ya da bir gorevi yerine getirme becerisi olarak
tanimlanabilir. Yetenek yonetimi ise bir kurum ya da orgiitte, o orgiitte gérev yapan
bireylerin yeteneklerinin yonetilmesi ve verimliligin elde edilme stireci seklinde
ifade edilebilir. Literatiirde birgok c¢aligmada, yeteneklerin etkili bir sekilde
kullanilmasimnin, verimliligi de arttiracag: rapor edilmektedir. Ote yandan verimlilik
kavrami ise performans ile dogrudan iligkili bir kavram olup bir anlamda
performansin bir gostergesi seklinde ifade edilebilir. Kamu kurumlarinda yetenek
yonetiminin tam olarak ne sekilde uygulandiginin ve bunun c¢alisanlarin performansi
tizerine ne gibi etkilerinin oldugunu inceleyen bu calismada, uygulama boliimiinde
verilen bulgularin daha iyi bir sekilde anlasilabilmesi i¢in ¢aligmanin bu boliimiinde,

konuya iliskin kavramlara kisaca yer verilmistir.
1.1 Yetenek Yonetimi

Yetenek terimi, bir kimsenin iistesinden gelebilecegi seyi ya da potansiyel
giiciinii belirler. Ote yandan verim bir kimsenin bir gdrevi yapmaktan dogan
basarisini ifade etmekte olup iki kavram arasinda fonksiyonel bir iliski mevcuttur.
Bir kimsenin verimi ya da gercek olarak basarabildigi is, o kisinin yetenegine ve is
yapma arzusunu arttiran giidiilenmesine baghdir (Eren, 2001: 108).

Kurumsal yap1 i¢inde yetenek, ¢alisanlarin sahip oldugu kapasiteyi en etkili
sekilde kullanarak, sirket performansina kisa ya da uzun vadede kattig1 deger olup
yetenek yonetimi ise, bu kapasiteye sahip kisilerin belirlenmesi, ise alinmasi,
gelistirilmesi, sirkete sadakatle baglanmasinin saglanmasi ve belli bir strateji
izleyerek kilit gorevlere yerlestirilmesi siirecidir. Dolayisiyla yetenek yonetimi,
yetenegi kuruma kazandirma siirecinden ibaret degildir. Bunun yaninda, bu

yetenekleri isletme icinde organize etmek, dogru goérev ve sorumluluklarla



eslestirerek kisiyi bireysel ve kurumsal hedeflerin gergeklesmesi dahilinde
yonlendirmektir (Demircioglu, 2010: 11).

Yetenek yonetimi, Orglitlere rekabet avantaji saglamak amaciyla, orgiitiin
stratejik hedefleri dogrultusunda ihtiya¢ duydugu yiiksek performans ve potansiyele
sahip kisilerin orgiite kazandirilmasi, gelisim imkanlarinin sunulmas: ve elde
tutulmasin1 kapsar. Bunun yaninda insan kaynaklar1 yoOnetimine yliklenen yeni
rollerin ve sorumluluklarin getirdigi yeni bir yaklasim ve yonetim felsefesi olup
tasarlanmis yontem, siirecler, kaynaklar ve politikalar1 kullanarak orgiit i¢inde yer
alan yiiksek yetenek sahibi bireylere kariyer gelistirme ve ilerletme imkanlar
sunmak olarak tanimlanabilir. Yetenek yOnetim siireci Orgiitiin gelecegi i¢in is goren
ve liderlerin gelistirilmesine yogunlasarak, istenen yetenege sahip insanlarin orgiite
cekilmesi icin rekabet¢i bir temelde yiiriitiilen uygulamalar yetenek yonetiminde s6z

konusudur (Tabancali ve Korumaz, 2014: 143).
1.1.1 Yetenek Yonetiminin Tanimm

Isletmeler bugiin agik olan is pozisyonlarmi yetenekli ve kalifiye calisanlarla
doldurmak i¢in ¢aba sarf etmekte olup yetenek ydnetimi sistem ve stratejilerinin
kullanilmas1 gerekmekte ve boylece yetenekli ¢alisanlarin isletmeye c¢ekilmesi ve
isletmenin elemani olmasi saglanabilmektedir. Yetenek yonetimi isletmelerin devamli
biiylimesini ve pazarda miicadele edebilmesine imkan saglayan bir yaklagimdir
(Dogan ve Demiral, 2008: 151).

Yetenek savaslari ve yetenek yonetimi kavramlari 1990’11 yillardan itibaren
ortaya ¢ikmistir. Bu tarihten sonra da tartisiimaya baglanmistir. Ote yandan bu
doneme gelinceye kadar 1980’lerde bilgi ekonomisine gegis, yetenek savaslarinin da
is diinyasinda hizla 6nem kazanmasma sebep olmustur. Bilgi Ekonomisi, servet
yaratmada bilginin 6ne gectigi donemi tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu
donemde, maddi sermayenin yerini entelektiiel sermaye almistir (Demircioglu, 2010:
14).

Isletmelerin 6ncelikli konularindan biri haline gelen yetenekli ¢alisanlarin
isletmeye cekilmesi, isletmede tutulmasi ve bagliliklarinin saglanmasinda, egitim ve
kariyer gelistirme olanaklarinin varlig1 ve liderlerin calisanlarina kogluk yapabilmesi
onemli konu olup giinlimiizde isgorenler artik kendilerini gelistirebilecekleri,

yenileyebilecekleri ve siirekli 6grenebilecekleri isletme ortamlarini tercih etmektedir.



Bunun yaninda liderlerinden de kendilerine deger vermelerini, fikirlerine saygi
gdstermelerini ve onlar1 tesvik etmelerini beklemektedirler. Isletmeler arasinda insan
kaynaklar1 konusunda yasanan rekabete bakildiginda da, calisanlarima bu ortami
saglayamayan isletmeler basarisiz olacaktir. Bir isletmede insan kaynaklarinin
basartya ulasmasi, caliganlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasma bagldir. Insan
faktorlintin gelisimi ve kendini tanimasi, yeteneklerinin farkinda olmasi son derece

onemlidir. Bunu saglamanin en uygun yolu ise yetenek yonetimidir (Dogan ve
Demiral, 2008: 146).

1.1.2 Yetenek Yonetiminin Islevleri

Yetenek yoOnetimi yaklagimi, yetenekli calisanlara uygun ortamlar sunarak
performansindan tam kapasite yararlanabilmek ve aralarindan en yetenekli olanlarin
da gelecegin stratejik lideri olarak yetistirmeyi amaglar. Yetenek yonetimi
yaklagiminda oncelikle sirket igcindeki kilit pozisyonlar belirlenerek, bunlara gore is
tanimlar1 yapilir ve daha sonra ise sirket igindeki yetenekli yoneticiler ve {istiin
performans gosteren ¢alisanlardan yetenek havuzu olusturulur. Olusturulan bu
havuza ise alim siirecinde yetenekli goriilen ¢alisanlarda katilarak gerekli testler
uygulanir. Daha sonra diiseyde potansiyel yatayda performans ekseninden olusan
yaklagimim en 6nemli agamasi olan yetenek matrisine yerlestirilir. Yetenek matrisi
olusturabilmek i¢inde sirket i¢in gerekli performans ve potansiyel kriterlerinin
belirlenmesi ve degerlerinin gergekg¢i bir bigimde 6lgiilmesi gerekli olup matriste kilit
ve siiper performans gruplarinda olan ¢alisanlarin nitelikleri is tanmimlar1 ile
karsilastirilarak beceri bosluk analizleri yapilir. Bu analizlerin ardindan, ¢alisanlara
ileride yedeklenecekleri pozisyonlara gore egitimler verilir. Giincellemelerin
ardindan, siiper performans grubuna ulasan ¢alisanlar gelecege yonelik yedeklenerek,
gercege yakin veriler ve bunlarin siirekli olarak tespiti yapilir. Bu asamada yanlis
veriler sirketinizin parasini ve verimliligini kaybetmesine neden olur (Celik ve Zaim,
2011: 37).Yetenek yonetimi siirecinin agsamalar1 kaynak, alim, tutma, gelistirme ve

reorganizasyondan meydana gelmekte olup Sekil 1.1°de gosterilmistir.
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Sekil 1.1 : Yetenek yonetimi siirecinin agamalart

Hedef ve Stratejilerin Belirlenmesi: Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi 6rgiitsel
stratejilerin belirlenebilmesinin temel sartt olup isletmenin bulundugu konum,
gelecek hedefleri, misyonu ve bu hedeflere ulagsmada izlenecek stratejiler yetenek
yonetimi siirecinde basvurulacak uygulamalarin temelidir. Yetenek yonetimi, izole
olmus Orgiitsel bir yap1 degildir. Bunun yerine, orgiitsel stratejik planlama ile
biitiinlesik bir yapida olup yetenek yonetimi planlamasi egitim Orgiitiin genel
misyonuna uygun olmali ve orgiitte uygulanan yetenek yonetimi programi kurumun
gelecek hedefleri ve stratejik planlari ile iligkili bir bi¢imde siirekli gelisen bir siireci
temsil etmelidir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 144).

Kilit Pozisyonlarin Belirlenmesi: Kilit pozisyonlarin belirlenmesi agamasinda
s0z konusu pozisyonlarda yasanacak basari ya da basarisizliklarin egitim orgiitiiniin
stratejik hedeflerine ulagsmay1 dogrudan etkileyecek bir nitelige sahip olmalidir
(Tabancali ve Korumaz, 2014: 144).

Yetenek Arastirma, Bulma ve Yetenek Havuzu Olusturma: Bir orgiitte orgiitsel
strateji ve hedefler dogrultusunda belirlenen kilit pozisyonlar sadece pozisyona
uygun yetenekli bireyler tarafindan doldurulabilmekte olup aranilan tiim 6zelliklere
sahip adaylar1 bulmaksa olduk¢a zor bir durumdur (Tabancali ve Korumaz, 2014:
145).

Egitim ve Gelistirme: Giliniimiiz artan rekabet kosullarinda basarili olabilmek,
cesitli bilgi ve beceri ve yeteneklerle donatilmis, motivasyonu yiiksek, kendi
amaglarini, egitim Orgiitiiniin amaglar1 ile uyumlastirmis bir is giicline sahip olmay1
gerektirmektedir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 145).

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle personel toplama islemi
elektronik ortama aktarilmistir. Aktarilan bu Dbilgilerle ise aday havuzlar
olusturulmustur. Yetenekli elemanlarin toplandigi asama ilk asama olup yetenekli
elemanlar yetkinliklerini mevcut sitelere islerler. Daha sonra ise kendilerine uygun is

ilanlarma gore bagvuru yaparlar. Bazi biiyilk firmalar kendi kurumsal aday



havuzlarin1 olusturmaktadir. Ote yandan kimi sirketler hazir aday havuzlarindan
yararlanma yolunu segerek havuz olusturma maliyetini minimize etmistir (Celik,

2011: 10).
1.1.3 Yetenek Yonetimi Siireci

Yetenek yonetiminin etkinliginin artiritlmasina yonelik yapilan arastirmalarda
genellikle tek bir yetenek havuzundan segilen yeteneklerin yonetilmesi lizerinde
durmakta olup isletmelerde birden fazla yetenek havuzunun varhigina ihtiyag
duyulmakta ve olusturulan yetenek havuzlarinin siirekli gelistirilmeleri ayrica hangi
yetenek havuzunun daha kritik 6neme sahip oldugu, hangisinin gelistirilmesine
ithtiya¢ duyuldugu gibi sorulara cevap aranmasi gerekmektedir. Boudreu ve Ramstad
bu konuda ortaya koyduklari modelde, insan kaynaklarinin, yeteneklerin stratejik bir
sekilde yonetimini saglayacak “karar bilimi” olugturmalar1 gerekliligini savunmakta
ve alman kararlar1 {i¢ asamada degerlendirmekte ve bu kararlar isletme araglari,
caligmalar1 ve kaynaklarindan etkilenebilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008: 158-
159).

Yetenek yOnetimi insan kaynagimi ise alma, tutma, gelistirme ve sonrasinda
yeniden diizenleme asamasindan meydana gelmekte olup reorganizasyon,
performans eksikligi durumda tekrardan gelistirme siirecine yonlendirilir ve kisinin
zay1f yonleri konumu geregi gii¢lendirilir. Bu siirecin biitiiniinde bir eleme de s6z
konusudur (Celik ve Zaim, 2011: 36).

Yetenek yoOnetiminin  isletmede insa edilmesinde insan kaynaklari
yoneticilerinin etkin, proaktif mimarlar olmalari gerekmektedir. Bunun yaninda,
diger isletme birimleri ile giiclii iliskiler gelistirmeleri ve isletme genelinde bireysel
giivenilirlik yaratmalar1 gerekmektedir. Yetenekli c¢alisanlarin kazanilmasit ve
gelistirilmesinde  “is  ortaklar1” olarak nitelendirilebilen insan kaynaklar
yoneticilerinin temel rolleri stratejik kaynaklarin yonetilmesi, personel politikalarinin
gelistirilmesi, degisim ve doniisiimiin yonetilmesidir (Dogan ve Demiral, 2008: 153).

Sadece yetenek matrisi kisilerin temel yeteneklerini belirleme ve gelistirme
asamasinda her zaman kesin bir sonu¢ vermeyecegi ig¢in, kisilik envanteri,
yetkinliklerinin sayisinin arttirilarak her birinin daha ayrintili 6lgtilmesi, uygulamali
olarak kisinin bilgisinin sahada goriilmesi, vaka caligsmalar1 ve diger testlerle de

desteklenmesi gerekir. Burada karsilikli bir sekilde goriis alisverisi ile davraniglar da



son derece Onemli olup bunun yani sira eger kisi konumundan memnun ise
yiikselmek istemeyebilir. Bu durum da tekrar her yontemin miitkemmel olmasi diye
bir seyin s6z konusu olmadigr goriilmekte olup bu sorunu ¢ozebilmek igin ise
yetenek yonetimi yaklasimini genis bir yelpazede tutmak gerekir, ¢linkii yoneticiler
disinda bu seviyeye gelebilecek ¢ok yetenekli calisanlar da olabilir (Celik ve Zaim,
2011: 37).

Yeteneklerin etkin bir sekilde yonetilmesinde tizerinde durulmasi gereken
temel nokta, isletmelerin hedeflerine ulagsmalarim1 saglayacak ihtiyaglarinin
belirlenmesidir. Buna gore ve bunlar dogrultusunda yetenekli ¢alisanlar ve yapilacak
isler dogru bir sekilde eslestirilir (Mucha, 2004: 98).

Yetenek havuzlarinin  degistirilmesi ya da derinlestirilmesinin isletme
performansina ve stratejik amaclara ulagmaya nasil bir etkisi olacaginin belirlenmesi
gerekmekte olup etki asamasinda onemli olan, havuzlarin boéliimlere ayrilmasidir.
Kilit konumda olan ve isletmeye deger katacak yetenekli ¢alisanlari igeren yetenek
havuzlar ile istenen sonuglara ulasmada 6nemli katkis1 olmayanlarin birbirlerinden
ayirt edilmesi gerekirken etkililik asamasinda ise yetenekli ¢alisanlara yapilan
miidahaleler ile onlarin kapasitelerinin artirilabilecegi ortaya konmaktadir. Egitim
programlari ile yetenek havuzlarinda bulunan ¢alisanlar belirgin bir sekilde gelisim
gosterebilmekte ve gorevlerinde daha etkili olabilmekte olup isletmeler de sahip
olduklar1 yetenek havuzlarini daha da gelistirebilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008:
160). Yetenek yonetiminde canlilik ve islevsellik 6nem arz etmekte olup bunlarin

bilesenleri Sekil 1.2°de verilmistir.

Islevsellik Carki Canhilik Cark
Kaynak Saglama Oziimseme Ust Yonetim

Ise Alma Baglilik

Insan

Sorumluluk

Baghhk Kaynaldar:

‘ayilma Yiikiimliiliik

Odiiller erformans

Yonetimi Yatay Yonetim

Sekil 1.2 : Yetenek yonetiminde canlilik ve iglevsellik



Yoneticilere ve calisanlara yetenegin yonetilmesinin ni¢in 6nemli oldugu,
yetenek yonetimi uygulamalarina nasil uyum saglanacagi ve isletmeye hangi faydalar
saglayacagl konularinda insan kaynaklar tarafindan yapilacak agiklamalar, yetenek
yOnetimi stratejilerinin  daha etkin uygulanmasimi saglayabilecektir (Lockwood,

2006: 4).
1.1.3.1 Elde tutma

Gecmiste isletmeler, issizligin riskini azaltmak isteyen calisanlarina, gecici
olarak erteleme imkani ya da yasamlarim1i devam ettirebilecekleri is firsatlari
sunmaktayken giiniimiizde, zamanla devlet kurumlar1 dahi kidemli ¢alisanlarina uzun
donemli tatil ya da cazip emeklilik gibi firsatlar1 piyasay1 zorlamistir. Bundan dolay1
bir¢ok isletme kariyer yapilarini yeniden diizenlemek ve personel devir oranlarinin
artmasimi Onlemek ile yeni yeteneklerin elde edilmesini saglamak amaciyla yeni
giiven kaynaklar1 yaratmak zorunda kalmiglardir (Dogan ve Demiral, 2008: 152).

Elde tutma siirecinde yonetici, orgiit i¢indeki insan kaynagini etkin bir sekilde
kullanarak sirketin amaclarina ulagsmasini saglayan kisi olup daha sonra, yetenekli
yoneticiler ve calisanlar kendilerini gelistirerek yetki, sorumluluk ve iicret
bakimindan mevcut bulundugu kidem ve konumdan daha iist seviyeye yiikselerek
terfi ettirili. Ote yandan calisamin atanacagi gorevin Yeterliliklerini yerine
getirememesi ve i§ ¢evresiyle uyumsuzlugu sorunlarin odagini olusturur (Celik ve
Zaim, 2011: 35).

Calisanin elde tutulmasi tiim egitim Orgiitiiniin performansini etkileyebilecek
bir siire¢ olup isgdrenin elde tutulabilmesi hizla rekabet i¢in hayati 6nem tasiyan bir
silah haline gelmektedir. Siradan bir ¢alisanin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir
isgdrenin ise alinmasi o pozisyon i¢in ddenen yillik {icretin yiizde kirk dokuzunun
harcanmasina neden olurken kritik bir pozisyonda yer alan yetenekli bir isgérenin ya
da bir yonetici i¢in ise bu oran yiizde yiiz elliyi bulmaktadir (Tabancali ve Korumaz,
2014: 147).

1.1.3.2 Gelistirme

Yetenek yonetiminin gercek sahibi olarak nitelendirilebilecek insan kaynaklar
boliimiiniin de yetenege bakis agisinin degistirilmesinde onemli rolii olup yetenek

yonetiminin isletmede her alana yayilmasinda ise alimlardan performans
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degerlemeye, liderlik gelistirmeden isletme stratejilerine kadar her faaliyette degisimi
yonetecek olan insan kaynaklari boliimiidiir (Dogan ve Demiral, 2008: 162).

Gelistirme silirecinin unsuru olan etkinlik degerlendirme siirecinde ilk olarak
sirkete giris esnasinda ¢alisana yetkinlik testi uygulanmakta olup kisinin yetkinlikleri
belirlenmekte ve is icin gerekli yetkinliklerin diizeyleri ile mevcut ¢alisanda olan
yetkinliklerin diizeyi arasindaki fark; beceri boslugu olarak tanimlanmaktadir. Daha
sonrada calisanlarin gelecekteki konumlarina gore gesitli dil egitimleri, yurtdisi is
seyahatleri, i yerinde farkli pozisyonlarda caligma, kog¢, mentor ya da da yasiti
diizeyinde kisilerle birlikte ¢alisarak tecriibe kazanimi vb. gibi egitim ve gelistirme
firsatlar1 sunulur (Celik ve Zaim, 2011: 35).

Egitim, Orgiitiin rekabet giliciinii arttirmak i¢in kullanilan insan kaynaklari
uygulamalarinin basinda gelmekte olup bireyin egitim orgiitii icerisinde kalmasini
etkileyen en onemli etkenlerden olan egitim ve gelistirme calismalar1 orgiitiin en
degerli sermayeleridir. Yetenekli insana yapilan katki bir yatinm olarak
degerlendirilmekte olup yeteneklerin gelistirilmesi yoniinde yapilacak yatirimlar
isletmeler agisindan olduk¢a maliyetli olabilir (Tabancali ve Korumaz, 2014: 145).

Yetenek yonetimi ile basar1 saglamak isteyen yoneticilerin c¢alisanlarina
isletmede kalmalari i¢in iyi bir neden gostermeleri gerekmekte, onlarin yeteneklerini
gelistirebilecekleri stratejiler belirlendikten sonra hedeflenen is sonuglarina
ulagilabileceginin anlasilmasi gerekmektedir (Mucha, 2004: 97).

Isletmeler egitim ihtiyaglarini ¢esitli yontemlerle ortaya koymakta olup
bunlardan bazilar1 bilimsel, ayrintili ve ¢alisanlarin katilimina olanak veren bir tarzda
olabilir. Ornegin, kisi belirli egitim programlarina kendisi aday olabilir. Bunun
yaninda aday kendi istegi ile bu programlara katilabilir. Diger baz1 durumlarda ise
yonetici, astlarinin hangi egitim programlarina katilmasi gerektigi konusunda ilgili
birime goriis bildirerek, egitim ihtiya¢ analizi olarak adlandirilan bu faaliyetlere
katkida bulunabilir (Eris, 2012: 13).

Yetenekli ¢alisanlarin isletmeye cekilmesi ve bagli kalmasini saglayan en
Oonemli etkenlerden bir tanesinin kazanan calisan oldugu ifade edilebilir. BMW,
Coca-Cola, Procter and Gamble, Microsoft gibi firmalar, giicli marka ve iiriinlere
sahip olmalar1 ve Unilever, McKinsey, Hewlett-Packard gibi isletmeler ise egitim ve
gelistirme alanlarindaki iyi sohretleri sayesinde, alaninda en iyi olan bireyleri
kendilerine ¢cekebilmekte ve onlarin da kazanmasini saglayabilmektedirler (Dogan ve

Demiral, 2008: 153).
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Yetenekli bireyler Oncelikli olarak kendi amacglarin1 ve Orgiitsel amaclar
gerceklestirmek ve gereksinimlerini karsilamak igin Orgiitte yer alirlar ve
gereksinimleri karsilandigi 6l¢iide orgiit icerinde kalmaya devam etmektedirler. Artik
giinlimiizde yetenekli bireylerin orgiitsel motivasyonlarinda yalnizca maddi unsurlar
degil; belki bundan daha 6nemli olan, dogrudan parayla dl¢iilemeyen yan unsurlar
rol oynamaktadir. Son zamanlarda bu unsurlar arasindan en ¢ok 6ne ¢ikani kariyer

gelistirme olanaklaridir (Tabancal1 ve Korumaz, 2014: 147).

1.1.3.3 Performans siireci

Performans ile yetenek arasinda dogrusal bir iligki olup performans, dolayisiyla
verimlilik yetenegin dogrusal bir fonksiyonudur ve performans derecesi sadece
yetenekten bagiml kabul edilirse, performansin, dogustan kazanilmis ve sonradan
egitim ve deneyimle gelistirilmis yetenekler biitiinii oldugu sdylenebilir (Kaynak,
1990: 152).

Yetenegin Onemini gozden gegirirken akilli, istiin yetenekli liderlerin
tiretkenliklerinin, ortalama liderlere gore yiizde doksan dort oraninda daha ytiksek
oldugunu bulmustur. Bunun yaninda, daha yetenekli yatirnm bankacilig
yoneticilerinin, ortalama yoneticilerden 1ki kat daha tretken olduklarini;
programcilardan en st yiizde {iglik dilimde yer alanlarimin, ortalama
programcilardan %1200 daha fazla kod satir1 iirettiklerini ve en st yiizde {igliik
dilimde bulunan satig¢ilarin ortalamadan yiizde iki yiiz elli daha verimli oldugunu
kesfetmistir (Ulrich ve Smallwood, 2009: 8).

Yetenek yonetimine uygun cesitli performans degerlendirme yontemleri olup
bu yaklasimlar, geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin yol agtifi
sorunlar1 ortadan kaldirmak ve performans degerlendirme islevlerinden elde edilen
ciktilar1 azami diizeyde yararlanmak igin gelistirilmis ¢agdas performans
degerlendirme yontemleridir. Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde;
katilimcilik, geribildirim, gelisim saglama, somut ciktilar, standartlasma ve is
performans1 Olgme geleneksel yaklasimlara gore ayirt edici Ozellikler olarak
goriilmekte olup 360 derece performans degerlendirme ve yetkinliklere dayali
performans degerlendirme ¢agdas yontemler arasinda degerlendirilebilir (Tabancali

ve Korumaz, 2014: 146).
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Isletmelerde yetenekli ¢alisanlar kendilerini varlik olarak degil yatirime1 olarak
gormektedirler. Bunun yaninda bu kisiler isletmelerinden yatirim getirisi beklemekte
olup sayet beklentileri karsilanmazsa isletmeyi kolaylikla terk edebilmektedir. Diger
bir ihtimalle ise diisiik verimlilikle calisip, kotii performans gostererek kendilerinin
degil yoneticilerinin isten kovulmalarina neden olabilmektedirler (Dogan ve Demiral,
2008: 156).

Performans siireci; kesinlesen rol, performans kavrami ve degerlendirme
siireci, geribildirim, taninma ve ddiillendirilme olmak {lizere dért asamadan meydana
gelmekte olup kesinlesen rol, sirket hedef ve stratejileri dogrultusunda yetenekli
kisilerin kendilerine uygun gorevlere getirilmesidir. Boylece baskalarinin gorevlerini
yapmasi seklinde bir karmagsiklik yani rol ¢atismasi giderilmis olup géreve getirilen
calisanin performansi da bu noktada onemlidir (Celik ve Zaim, 2011: 36).

Yetenek yonetimi kavrami personel giiclendirme anlayisinin isletmelerde
yaygin olarak kullanilmaya baslamasiyla daha fazla Oonem kazanmistir. Bunun
yaninda yetenek yonetiminin personel giiclendirme anlayisinin bir getirisi olmustur

denilebilecektir (Dogan ve Demiral, 2008: 149).
1.1.4 Yetenek Yonetiminin Yararlar

Yiiksek potansiyeli olan, gelecek vadeden, yenilik¢i, yaratici, parlak kisileri
kurulusa c¢ekebilmek ve bunlar arasindan yetenekli olanlar1 kesfederek dogru
yerlerde gorevlendirmek ise alim siirecinin en 6nemli amag¢ ve c¢iktilart olup siireg
teknolojik gelismeler paralelinde doniisiime ugramistir (Celik ve Zaim, 2011: 34).
Yetenek yoOnetiminde yararlar1 gosteren ise alim siireci ve asamalar1 Sekil 1.3°te

gosterilmigtir.
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Sekil 1.3 : Ise alim siireci ve asamalar1

Se¢me islemlerinin degerini fark eden sirketler bu siirece ayrica Onem
vermekte olup biiyiik ve kurumsal isletmelerde segim siirecine kimlerin katilacagi ve
ise alma teklifini kimin yapacagi c¢esitli kurallar ve prosediirlere baglanmistir. Bu
isletmelerde se¢me ve yerlestirmeden sorumlu profesyoneller kisinin sahip olmasi
beklenen ve arzulanan Ozelliklerini smiflandirip 6lgmektedir. Bunun yaninda
uzmanlar secgilecek aday ya da adaylarin kurum kiiltiiriine ne derece uyum
saglayabileceklerini de tahmin etmeye yardimci olacak ozelliklerde ararlar (Celik,

2011: 10).
1.2 Yetenek Yonetimi Acisindan Performans Yonetimi

Bireysel ve oOrgilitsel performansin artirilmasi insan kaynaklart ydnetiminin
temel caligmalari iginde olup bireysel ve orgiitsel performansin artirilabilmesi igin
personelin performansin1  degerlendirmek, yiliksek performans: 6diillendirmek,
egitmek, kariyerlerini gelistirmek, gerektiginde disipline etmek ve gercekten deger
katan faaliyetlerin yapildigindan emin olmak gerekir (Benligiray, 2013: 14).

Performans gelistirme, performans yonetimi sistemi i¢inde sadece fiili
performansi arzulanandan diisiik, sorunlu is gorenleri kapsayan bir faaliyet olmayip
basarili is gorenin de performans yonetim sistemi iginde performansinin

gelistirilmesi amaglanmaktadir (Bastiirk, 2003: 19).
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1.2.1 Performans Yonetiminin Tanim

Performans kavrami, amagli ve planlanmis bir etkinlik sonunda elde edilen,
nicel ya da nitel olarak belirlenen bir kavram olup bu sonu¢ mutlak ya da goreceli
olarak agiklanabilmektedir ve isletme diizeyinde performans ise, isletmenin belirli bir
zaman sonucundaki c¢iktis1 ya da isletme amacina ulasilma derecesi olarak
tanimlanabilir (Akal, 1992: 1).

Isletmeler agisindan bakildiginda performans, calisanlarin belli hedeflere
ulasmak icin belli is tanimlar cercevesinde ortaya koyduklar1 cabalar olarak
tamimlanmaktadir (Erdemir, 2013: 5).

Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen
gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglar olup olumlu ise, personelin
kendisine verilen gorev ve sorumluluklar1 basartyla yerine getirdigi ve dolayisiyla
yiiksek bir performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuclar olumsuz ise, igsgorenin
basarili olmadig1 ya da performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Ozgen vd,
2002: 209).

Gilinlimiizde performans degerlendirme sistemine Onem veren Orgiitler
teknolojik bakimdan ve insan kaynagi bakimindan eksik yanlarini gérmek istemekte
olup orgiit c¢alisanlarina ve Orgiitin hedef kitlesine anketler uygulamakta, is
analizleri, performans goriismeleri, 360 derece performans degerlendirme gibi
yontemler kullanmaktadir. Bunun yaninda biitge, tretim, satis ve ¢alisanlar
hakkindaki verileri giincel tutabilmek ve degisiklikleri aninda yapabilmek i¢in en
yeni teknolojileri kullanmaktadirlar (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 34).

Performans bir iste ¢alisan kisinin belirlenen bir ¢calisma déneminde kendisine
verilen gérevi yaparak elde ettigi sonuglar olup diger bir ifadeyle performans bireyin
isini yaparken sagladigi verimliliktir ve gorevini basarili olarak yaptigr durumda yani
gorev ve sorumluluklarmi basarili bir sekilde yerine getirdiginde yiiksek
verimlilikten dolayisiyla yiliksek bir performanstan, aksi durumda ise diisiik

performanstan soz edilir (Aldemir vd, 2001: 76-79).
1.2.2 Performans Yonetiminin Islevleri

Performans Y6netimi sisteminin ilk uygulamalar1 70°1i yillara dayanmakta olup
uygulanan ilk karar destek sisteminin amaci, yoneticiye karar verme siirecinde destek

olmak ve yardim etmek olsa da, teknolojik gelisme bu siirece destek olmaya basladi
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ve ardindan giindeme gelen yonetici bilgi sistemleri de bu gelismeleri destekledi
(Ozer, 2008: 403).

Performans Yonetimi terimi ilk kez 1976’da Beer ve Ruh tarafindan
kullanilmis olup performansin en iyi istlerin yol gosteriminde uygulama ve is
deneyimi ile gelisebilecegini vurgulamislardir. Uzerinde konusulan sistem ileriye ve
gelisime acik sadece basarinin sonucunu degil genel bir ortam entegrasyonu
igerisinde ve diger sistemlere kaynak saglayan bir yapida olup 1980’li yillarin
sonlarina kadar bu gorlis gelisimini tamamlamaya basglamistir. 1987’de Plachy
tarafindan yayinlanan ilk performans yonetimi kitabinda performans yonetiminin
yonetici ile ¢alisan bir araya gelerek nelerin gerceklestirilmesi gerektigini, nasil
gerceklestirilecegini, igin talep edildigi lizere tamamlanmasi i¢in c¢aligmalarin nasil
siirdliriilmesi gerektigi ve is tamamlandiktan sonra da isin gerektigi sekilde
tamamlanip tamamlanmadigint degerlendirmistir. Bunun yaninda bu amaca uygun
bir ortam ve iletisim siireci oldugunu ifade etmis olup 1990 yilinda ABD ve
Ingiltere’de ilk kez performans yonetimi terimi insan kaynaklar yonetimi icerisine
girmistir (Cansever, 2000: 6).

Geleneksel performans 6l¢iim yontemleri sanayi ¢cagindaki tiretim igletmelerine
olumlu getirileri olup isletmelerin biiylimesinde finansal 6lgiitlerin ve bunlardaki
yeniliklerin ¢ok oOnemli oldugu goriilmiistiir. Giiniimiizde ise oOzellikle hizmet
endiistrisinde yasanan dnemli biiylime ve artan kiiresel rekabet, isletmelerin alternatif
performans 6l¢iim yontemleri arayisina girmelerine sebep vermis ve 1980’11 yillarin
basindan itibaren akademisyenler tarafindan geleneksel performans Ol¢liim
yontemlerinin yetersiz kaldigi vurgulanmaya baglanmistir. Ayn1 zamanda geleneksel
performans Ol¢iim sistemleri iizerine elestiriler getirilmistir (Tanis ve Giliner, 2008:
24).

Kaplan ve Norton 1990 yilinda “Gelecegin Organizasyonunda Performans
Olgiimii” adli arastirmalariyla performans &lgiim ydntemlerinin  gegerliligini
kaybettigini diislinmiistiir. Bunun iizerine yeni bir performans Ol¢lim sistemi
gelistirmek istemislerdir. Buunun sonucunda denge skor karti yontemi ortaya

¢ikmistir (Bertan, 2009: 2526).
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1.2.3 Performans Yonetim Siirecinin Bilesenleri

Performans yonetim sisteminin bagariyla uygulanmasinda bazi kosullar 6nem

arz etmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Barutgugil, 2004: 344-345):

Isletme &nce etkili stratejinin pazar konumlandirilmasindan ya da
iriinlerden ¢ok ‘“yeteneklerden” kaynaklandigini benimsemelidir, ¢iinkii
“yeteneklere dayali strateji” basarili organizasyonlarda en yaygin goriistiir

ve tepe yonetimi de buna inanmalidir.

. Isletmeler yanlizca yeteneklere dayali stratejiyle sinirli bir adanmamalidir.

Bunun yaninda organizasyonu orta donemde siirdiiriilebilir yiiksek

performansi saglayacak spesifik bir strateji de hazirlanmalidur.

.Potansiyel net gelir, normal gelir beklentisini gegmeli ve tepe yonetimle is

yOneticileri arasinda saglanan diyalog sonrasinda eylem ve olas1 hedefler
ortaya konularak, ¢alisanlar kendiliginden bu performans diizeyini benimser

ve bu hedefleri elde etmek i¢in kendilerini adarlar.

.En azindan temel diizeyde bile olsa belli bir adanma ve benimsemeden

sonra sistemin etkin kullanimi sonucunda basari miimkiin olmaktadir.
Bunun yaninda sistem yalnizca potansiyel performansi belirlemekle kalmaz.
Bunun yaninda, ileriye doniikk yaptigi arastirmalarla  gelecekte
karsilagilabilecek olasi problemlerin ve bunlara uyum siirecini kisaltir.

Isletme, kendini artik normal bir durum olarak siirekli ve koklii degisime
hem bugiin hem de gelecek i¢in hazir tutmalidir. Eger amacg gelecege
ulagmak ise, organizasyonun misyonu, vizyonu ve stratejisi performansin
nasil Olgiildiigiinden etkilenmektedir. Bu nedenle performans Olglimleri
dogrudan isletme stratejisiyle ilintilendirilmektedir. Neticede iyi kullanilmak
kosuluyla performans analiz ve degerlemeleri (6lgiimleri) yoOnetim

stirecleriyle biitlinlestirilerek gii¢lii bir degisim araci olabilir.

Performans yonetimi isletmeleri istenen amaglara yoneltmek igin, isletmelerin

mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlar karsilastirma ve

performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baslatma ve

stirdiirme gorevlerini iistlenen bir yonetim siirecidir (Barutgugil, 2002: 7).

Performans yonetimi 6rgiitiin amaglarini ve gorevlerini miimkiin olabilecek en

1yl ve en basarili bigcimde gerceklestirmek i¢in orgiit kaynaklarini performanslarina

gore segme ve degerlendirme siireci seklinde de tanimlanabilir (Bilgin, 2007: 54).

17



Performans ydnetimi uzun vadede calisanlarin performanslarinin nasil bir
geligme gostereceginin  6ngdriimii olup bunun hangi parametrelere dayanmasi
gerektiginin, yapilan isin gelecekte almasi beklenen bigimlerinin de gozetilerek
belirlenmesine ¢alisir (Erdemir, 2013: 7).

Performans yonetimi yeni bir kavram olmasinin yaninda yoneticiye daha genis
bir agidan bakisa imkan verirken ¢esitli yazilarda “Verimlilik Yonetimi”, “°Yonetim
Kontrol Sistemi” olarak da adlandirilan performans yonetimi, isletmeyi istenen
amaclara yoneltme amaciyla orgiitiin mevcut ve gelecege iliskin durumlan ile ilgili
bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak
yeni ve gerekli diizenlemeleri ve etkinlikleri baslatma ve silirdiirme gorevlerini
yiiklenen bir yonetim siirecidir (Akal, 2002: 50).

Performans yonetimi isletmenin orgiitsel ve fonksiyonel stratejilerinin ve
amaglarinin performansiyla uyum halinde yonetildigi bir siire¢ olup bu siirecin
hedefi, proaktif bir kontrol sistemi saglayarak isletmedeki Orgiitsel ve fonksiyonel
stratejilerin isletmedeki tiim siireglere, faaliyetlere, islere ve calisanlara yayilmasini
saglamak ve daha sonra da geribildirim elde etmektir (Elitag ve Agca, 2006: 347).

Performans yonetim sistemin performans Ol¢liim sisteminin {izerinde bir
kavram olup performans 6l¢lim sistemi bir operasyonun ne kadar iyi ya da kotii
gerceklestigini belirlemek i¢in kullanilan girdi ve iretilen ¢ikti miktarint 6lger ve
orgilitiin stratejik basarisin1 gostermekte yetersiz kalir ve sadece iiretim ya da hizmet
stirecinin etkenligini 6lgmekle sinirl kalir (Brown vd., 2001: 308).

Performans yOnetim sistemi bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglayacak sekilde motive etmektedir. Bunun yaninda orgiitlerden,
takimlardan ve bireylerden daha etkin sonuglar almak igin tlizerinde geri bildirim,
odiillendirme ya da onurlandirma asamalarindan olusan yonetsel bir siirectir
(Armstrong, 1994: 32).

Performansin  belirlenmesi i¢in, gergeklestirilen etkinligin  sonucunun
degerlendirilmesi gerekli olup deger ise bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da
olgunun anlasilabilir, anlatilabilir, 6znelligi azaltilmig, nesnelligi artirilmis olarak
aciklanmasinda kullanilan bir 6l¢lidiir. Degerler, 6l¢iim islevi sonucunda saptanir ve
bu degerlerin her biri bir gosterge olup iyi, kotii, basarili, basarisiz, birinci, ikinci,
100 ton, %60 gibi degerlerler bu dlgiim gostergelerine 6rnek olarak gosterilebilir.
Yo6netim biliminde ise performans kavrami bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir

tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir
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deyisle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel anlatimi olarak tanimlanmaktadir (Bas ve
Artar, 1991: 21). Performans yonetim siireci dongiisii ve unsurlar1 arasindaki iligki

Sekil 1.4°te gosterilmistir.

Performans Performans Izleme ve
Planlama Kogluk
PYS
Siirec
Dongust
v
Performansa Bagl Performans Olgme ve

Odiillendirme ve Geribildirim

Gelistirme Plani

A

Sekil 1.4 : Performans yonetim siireci dongiisii ve unsurlari

Performans degerlendirme  kriterlerine, performans beklentileri yon
vermektedir. Bunun yaninda bu yoniiyle performans planlamada oldugu gibi
beklentilerin ne oldugu kriterlerin se¢ciminde Onem kazanmaktadir. Ayrica
performans degerleme sisteminde kullanilacak girdiler, Orgiitiin yonetim ve insan
kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda secilecek degerleme teknigine gore belirlenmel,
orgiitlin tlirli ve yapisi, yonetim felsefesi, yiiriitiilen islerin nitelikleri ve calisma
kosullar1 dikkate alinmalidir (Hasit, 2013: 104).

Performans degerlendirme, orgiitlerdeki insan kaynaklarini tanima, denetleme
ve bir yoneticinin dnceden saptanmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, is
gorenlerin isteki performansini degerlendirmesidir (Bing6l, 2010: 381).

Isletmelerde, performansin kavramsal tanimi ve Slciimii ise, halen iizerinde
goriis birligi olusturulamayan, arastirmacilari zorlayan konulardan birisi olup bir is
sisteminin performansi, belirli bir zaman dilimi sonucunda, o is sisteminden elde
edilen ¢ikt1 ya da calisma sonucudur ve bu sonug, isletme amag¢ ve hedeflerinin
yerine getirilme derecesi olarak algilanmalidir. Dolayisiyla isletme performansi,
isletme amaclarinin gergeklestirilmesi i¢in gosterilen ¢abalarin degerlendirilmesi
olarak tanimlanabilir (Simsek ve Nursoy, 2002: 43).

Teknik bir anlatimla performans 6l¢limii, bir isletmenin yararlandig1 kaynaklar,

tirettigi liriin ve hizmetler ile elde ettigi sonuglari takip etmesi i¢in diizenli olarak veri
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toplamasi, verilerin analizi ve raporlama siireci olup Stratejik yonetim agisindan
degerlendirildiginde performans 6l¢iimii, orgiitsel performansi gelistirmek amaciyla,
orgiitiin 6nceden belirlenen hedeflerine dogru ne derece yaklastigini degerlendirmek icin
kullanilan organizasyonun temelini olusturan etkili bir yonetim i¢in bir aractir (Basat,
2010: 32-35).

Performans planlama, biitceleme, performans yonetimi, siire¢ iyilestirme ve
karsilagtirma gibi stratejik yonetim slireglerinde ihtiyag duyulan bilgileri
saglamaktadir. Ayn1 zamanda performans planlama kurumsal amaglara ulasilmasinda
kritik bir rol oynamaktadir (Oyman, 2009: 24-25).

Organizasyonlar i¢in uyguladiklart strateji ve yasadiklari kiiltlir nedeni ile
tekbir performans degerlendirme bi¢cimi olmadig1 i¢in organizasyonlar kendi
yapilarina uygun, sonuglarinin dogrulugu kabul goren performans degerlendirme
yontemlerini ve kriterlerini se¢gmekte olup isletme yonetimlerinin gelecege yonelik
dogru stratejiler belirleyebilmesi biiyiik Olclide performans degerlemesini gergekei
bir sekilde yapabilmelerine baghdir (Hasit, 2013: 104).

Verilere dayali yapilan personel degerlendirme sonuclarinin adalet ve
hakkaniyet ol¢iileri igerisinde kullanilmasi, orgiitteki adalet ve giiven duygusunun
pekismesine, Orgiitsel bagliligin  artmasina  yardim ederken, performans
degerlendirme sistemi calisanlarin motivasyonunu artirabilir. Bu sayede de orgiitsel
etkinligi ve verimliligi yiikseltme araci olarak kullanilabilir (Tunger, 2013: 88).

Performans uygulamalar1 calisanlara performanslarina yonelik geribildirim
verme ve performanslarini gelistirme amacina yonelik olarak da kullanilmakta olup
caligmalar, performansa yonelik geribildirimin gelecekteki performanst olumlu
yonde etkiledigini gdstermektedir. Idari kararlara yonelik kullanimda amag, kisinin
benzer islerde calisan Kisilerle Kkarsilastirildigindaki performansini degerlendirip
siralamadaki yerini belirlemektir. Ancak geribildirim amagli degerlendirmelerde
amag kisinin farkli performans boyutlarindaki durumunu genellikle daha dnceden
belirlenmis standartlar temelinde degerlendirmek, kisinin géreceli olarak iyi oldugu
alanlar1 ya da boyutlar1 ve gelistirilmesi gerekli olan alanlar1 belirleyebilmektir
(Aycan, 2000: 15-17).

Calisanlarin performansini gelistirmek, orgiitiin misyonunu gerceklestirmesine
yardim etmektedir. Bu sayede, orgiitiin insan kaynaklarmin genel anlamda kalitesini
yiikseltir. Dolayisiyla siirekli 6grenme ve profesyonel gelisme i¢in uygun ortam

hazirlar (Barutgugil, 2002: 256).
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Performans olgiitleri genel olarak finansal olan ve finansal olmayan seklinde
ikiye ayrilmakta olup yoneticiler tarafindan bazen degerlendirme yapilirken ve karar
verme asamasinda Olglilmesi kolay olan performans gostergeleri kullanilmaktadir.
Isletmenin performansini etkileyen, ancak 6lgiilmesi kolay olmayan bazi 6nemli
boyutlar ihmal edilmekte ve bu nedenle gegmis donem verilerini veren finansal
sonuglara fazla 6nem verilmektedir. Bunun yaninda gelecekteki performansin nasil
olacagina yonelik Olgiitlere 6nem verilmemektedir. Geleneksel performans 6lgiim
sistemleri de kar ve verimlilik performansi 6l¢limii iizerine yogunlasmistir. Bunun
yaninda, sadece finansal performans Olgiitlerini kullanmakta olup firsatlar1 gorme
giici, 0grenme hizi, yeniliklere uyum saglama, kalite, esneklik, gilivenirlik ve
sorumluluk gibi unsurlar da isletmelerin basarisinda ¢ok énem kazanmistir (Coskun,
2006: 4-5).

Performans yoOnetim sistemi c¢alisanlari, yoneticileri ve organizasyonun
kendisini ilgilendiren bir sistem olup {giiniin de bu sistemin kullanilmasinda farkli
amag¢ ve beklentileri vardir. Genellikle yonetimin arzusu ile kurulan sistemin
calisanlar tarafindan kabulii ve benimsenmesi i¢in isletmedeki tiim kullanim
alanlarinin ve bunlarin sonucunda degerlendiren ve degerlendirilen igin ortaya
¢ikacak olumlu sonuglarin agiklanmasi gerekirken bu islemi bilen isletmeler
sistemlerini tanitirken performans degerlendirmenin kullanim amaglarin1  ve
yararlarin1 genis kapsamli olarak el kitaplarinda ya da konu ile ilgili diger agiklayici
bilgilerde ele alirlar. Ancak bu bilgilerin ayrintili acgiklamalar1  6zellikle
degerlendirilenlerin sisteme iligkin inan¢ ve ilgilerinin saglanmasinda sinirl bir rol
oynadig1 i¢in, s6z konusu yazili bilgilerin daha etkili diger bazi iletisim araglar1 ve
egitim programlar ile desteklenmesi gerekir (Uyargil, 2008: 5).

Isletmelerin uzun yillardir kullandiklar1 geleneksel muhasebe sistemine
dayanan performans Olgiitleri tarihi ve geriye doniik, 6nceden tahmin edilemeyen,
standart, degisiklikleri ¢ok ¢abuk algilayamayan, toplu ve 6zet olarak sunulan ve
maddi olmayan varliklarin degerini tam olarak yansitmayan olgiitler oldugu igin
isletme yonetiminde sorun yaratmakta olup modern isletmeler artik salt finansal
Olciitler1  kullanmanin eksikliklerini gidermek {iizere, gelecege doniik finansal

olmayan olg¢iitler tizerinde de durmaktadirlar (Akgtl, 2004: 74).
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1.2.3.1 Verimlilik

Verimlilik en az kaynak ile en ¢ok ciktiyr elde etme bi¢imi olup yaygin
kullanilan bir diger tanimi ise ¢iktilarin girdilere oran1 ya da elde edilen sonuglarin
bu sonugclari elde etmek i¢in katlanilan girdilere oranlanmasidir (Basat, 2010: 29).

Bir faaliyetin verimli sayilabilmesi i¢in ayni girdi ile daha fazla c¢ikti
saglanmasi gerekir. Bunun yaninda, ayni ¢iktinin daha az girdi ile elde edilmesi,
ciktinin girdi artisindan daha yiiksek diizeyde artirilmast gerekir (Arslan, 2002: 3).
Insan kaynaklar1 yonetiminde basar1 kriterleri personel alimindan performans

yonetimine kadar pek ¢ok degiskeni igerir. Bu siire¢ Sekil 1.5’te gosterilmistir.

Performans
Degerleme

Stratejik Yetenek

Personel Yonetimi

Al

I Basarn I
Faktorleri

Odiiller/ Ogrenme

Tanmmma ve
Gelisme

Sekil 1.5 : Insan kaynaklar1 yénetiminde temel basar1 kriterleri

Verimlilik girdi ve c¢ikti arasindaki orani gosteren bir performans oOl¢lim
gostergesi olup iiretim isletmeleri tarafindan ¢ok kullanilan bir géstergedir. Uriin ya
da hizmetlerin iiretim asamasinda birden fazla ve ¢ok c¢esitli kaynaklar kullanildig
icin verimlilik Sl¢iimii yapmak zordur. Bunun yaninda, bu 6lgiit isletmenin biitiin
performansini yansitmada yetersiz kalmaktadir (Mudie ve Cottam, 1993: 217).

Calisanlar ne kadar iiretken olursa calisanlarin meydana getirdigi birim o
derece lretken olur. Buna ilave olarak nihayetinde orgiitsel olarak da iiretkenlik

saglanmis olur. Yiiksek performansh orgiitlerde calisanlar gii¢lii iletisim yetenegine,
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degisen kosullara ve beklenmeyen durumlara uyum saglayabilen esnek bir yapiya,
miizakere becerisine, yenilik¢i ve yaratict bir yapiya sahiptir. Bunun yaninda, takim
calismasma yatkin olmalarindan dolayr da bilgi paylasimi ve birlikte 6grenme

yoniinde isteklidirler (Vural ve Coskun, 2007: 181-183).
1.2.3.2 Etkinlik

Etkinlik isletmenin iiretim asamasinda kullanilan girdileri ¢iktilara
dontistiiriirken operasyonlarinda ne kadar basarili oldugunu dlgen bir kavram olup
etkinlik 6l¢iimii genel olarak her is¢i ya da birim zaman basina tiretilen birim iiriin ya
da hizmeti 6lger (Brown vd., 2001: 310).

Herkesin ortak bir amaca ulagsmak icin ¢alismasi gerekli olup herkesin s6z
konusu amacin ne oldugunu bilmesini ve onunla 6zdeslesmesini gerektirir. Eger
birey kendi isini biitiiniin bir parcasi olarak yorumlarsa amaca ulagsmak icin kendi
yaptig1 isin gerekli oldugu duygusu daha gii¢lii olurken, yoneticisinden gelen olumlu
tepkiler de onun kisisel katkisinin ortak caligma ig¢inde énemli bir unsur oldugunu
anlamasini saglar (Barutcugil, 2002: 132).

Etkinlik, yapilan gozlem ve degerlemelerin hassasiyeti anlamina gelmektedir.
Bunun yaninda ¢alisanin gelecekteki performansini arttirabilme kapasitesine de
karsilik gelen etkinlik, bir orgiitiin hedeflerini ne 6l¢iide gergeklestirdigini ifade eder
(Ozer, 1997: 33).

Nitelikli insan kaynagini orgiite cekmek kadar bu kisileri orgiit icinde tutup
muhafaza etmek de olduk¢a 6nemli olup sosyal becerileri yiiksek olan bu nitelikli
bireyler, cevrelerindeki kisilerle rahat iletisim kurabilmekte, onlarin tepkilerini,
hislerini akillica okuyabilmekte, onlar1 yonlendirebilmektedir. Bunun yaninda ortaya
cikan tartigmalarin iistesinden gelebilmektedirler. Bu bireyler dogal liderler olup dile
getirilemeyen ortak fikirleri ifade edebilir. Yine bu bireyler bunu bir toplulugu
hedeflerine dogru yoneltecek bir sekilde agiklayabilirler (Dogan ve Demiral, 2007:
217).

Orgiitlerin  gergeklestirdikleri faaliyetlerde, daha ©nceden belirledikleri
tanimlanmis hedefler ve stratejik amaglarinin ne kadarina ulastigini, ya da bir
faaliyetin planlanan etkisi ile gerceklesen etkisi arasindaki iliskiyi gosteren bir

performans boyutudur (Késeoglu, 2005: 217).
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Etkinlik, bir orgiitiin tespit ettigi politika, proje ve aldig1 tedbirlerle 6nceden
saptanan amacinin ne Ol¢lide gerceklestirildigini ifade eder. Bunun yaninda etkinlik
orgiitiin amaglarina ulasmada gosterdigi basar1 ve saglamlik derecesini gosterir
(Ozer, 2008: 395).

Isgorenlerin, beklenilen performans standartlarini karsilayip karsilamadiklarina
dair geribildirimi almadiklar1 takdirde performans problemleri goriilebilirken
calisanlar kendisinden ne yapmast beklendigini biliyor fakat performanslarinin
standartlara ne kadar yakin oldugunu bilmiyorsa, etkin ve etkin olmayan performansa

iliskin belirli ve ayrintili geribildirim verilmesine ihtiya¢ duyar (Noe, 1999: 73).

1.2.3.3 Etkililik

Etkililik tiretimin ne kadar etkili yapildigindan daha ¢ok dogru iiriin ya da
hizmetler iiretilip tiretilmedigine yogunlasirken, etkililik 6lgtimleri isletmenin pazar
pay1, karlilik, biiyiime, iiriin kalitesi, marka imaji gibi performans gostergelerini
yansitmaktadir (Brown vd., 2001: 310).

Iyi bir performans yonetimi, ydnetici ile personel arasindaki iletisimin
artmasina, c¢alisanlarin gilicli ve zayif yanlarinin ortaya ¢ikarilmasina ve
diizeltilmesine, c¢alisanlarin daha yakindan tanimmasma ve onlara yetki ve
sorumluluk devredilmesine imkan verir (Ozer, 2008: 404).

Performans yonetim sistemi, amaclar1 dogrultusunda kullanildiginda yénetici,
calisan ve organizasyon i¢in ¢esitli yararlar saglarken, bunun yaninda, bu yararlarin
saglanabilmesi sistemin etkin bir bi¢imde islemesine baghdir (Altuncu, 1998: 64).

Yoneticiler performans degerleme goériismesinde astlar1 ile yapacaklar
miilakatlara yeterli zamani ayirmadiklari, astlarmma eksikliklerini ve olumlu
davraniglarini acik ve anlasilir bir dille belirtmedikleri s6ylenebilir. Bunun yaninda,
performans degerlendirme puanina nasil ulasildigini agiklamadiklar takdirde,
degerlenen kisi performans degerleme sonucunun kendi performansi ile iliskili
olmadigimi diisiinebilir. Bu nedenle de performans degerlendirme sonucunun adil
olmadig1 kanaatine disiiniilebilir, ancak bu gorigmelerde somut geribildirim
verildigi, degerlendirme puanlamasmin hangi davraniglarin sonucu olarak ortaya
ciktig1 agiklanirsa, ¢calisanlarin performanslarini gelistirme yolunda daha fazla gayret

gosterdikleri saptanmistir (Erdogan, 1998: 80).
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1.2.3.4 Ekonomiklik ve karhilik

Gliniimiizde de birgok isletme, performansini sadece finansal boyutu ile
degerlendirirken, finansal dl¢iimler temelde gegmisi dlgmeye yonelik oldugundan bir
isletmenin kritik performans faktorleri arsindaki baglantiy1 agiklayamaz. Dolayisiyla
finansal amacli geleneksel performans Olgme yontemlerinin eksik yonleri fark
edilmis ve iyi tasarlanmis bir performans Ol¢liim sisteminin stratejik amaclara
ulagilmasinda 6nem kazandigi goriilmiis olup bu gelisme oOrgiitsel performans
raporlarinin hazirlanmasinda “dengeli sonu¢ kart1” ydnteminin ortaya c¢ikmasina

neden olmustur (Ozbirecikli ve Olger, 2002: 3).
1.2.3.5 Kalite ve yenilik

Giinlimiiziin agir rekabet kosullarinda finansal olmayan ya da direkt olarak
oOlglilemeyen degerlerin 6nemi artmis olup rekabet ortaminda finansal verileri dolayl
olarak etkileyen ve isletmelerin basarisinda 6nemli bir paya sahip olan gayri maddi
unsurlarin da dikkate alinmas1 ve bu unsurlarin analiz edilmesi gerekir. Bu sekilde
performans degerlendirmesinde kullanilan yontemler daha dogru sonuglar verecektir
(Saban ve Vargiin, 2011: 40).

Kalite kavraminin yonetim bilimi yazininda en genel geger tanimi miister1 istek
ve ihtiyaglarii1 6n planda tutan bir kalite anlayisi olup miisterilerinin ihtiyaglarini
gerektigi gibi kargilayacak mal ve hizmet {ireten orgiitler de kaliteyi benimsemistir.
Bu isletmeler ayni zamanda siirekli gelistirilmesi gereken bir kavram olarak
gormektedir ve dolayisiyla performans yonetimi anlayisinda kalitenin ilk basta orgiit
igerisinde hakim bir anlayis olmasi ve oOrgiitiin iliski icinde oldugu ¢evresine de bu
hakim anlayisin yansitilmasi amaci vardir (Gokalp, 2013: 14).

Kit kaynaklarmin yani sira ihtiyaglarin cesitlenmesi ve gelismesi ve bunun
yaninda temel ihtiyaclar1 karsilanan insanlarin yeni taleplerinin olusmasi insan
ithtiyaglariin siirekli hale gelmesi ve biitiin bunlarin elde edilmesinde de kaliteyi
hissetmek istemeleri ile kalite kavrami énemli bir boyut kazanmistir (Ozer, 2008:
239).

Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin isteki performanslari {izerine kesin
bilgi elde etmek i¢in yapilmakta olup dogrudan dogruya isle ilgili ve nesnel olmalar1
gerekir. Degerlendirmenin isle ilgili olmasinin anlami, sistemin énemli performans

ogelerinin degerlendirilmesi olup bir ¢alisanin performansinin davranis, kisilik ya da
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insanlara kars1 tutum gibi diger 6geleri ancak o ¢alisanin is performansini dogrudan
etkiliyorsa hesaba katilir (Palmer, 1993: 9).

Geleneksel anlamda kalite kavrami standartlara uyum olarak tanimlanir. Ote
yandan cagdas anlamda kalite kavrami bir mal ya da hizmetin ihtiya¢ ve beklentileri
karsilayabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle kalite kavraminin
temel Ozelligi “bir mal ya da hizmetin miisteri tatminine yonelik olarak tasarimda,
kullanimda, fiyatta, teslim ve satis siiresinde kusursuz olmasidir” (Simsek, 2006: 15-
16).

Toplam Kalite Yonetimi, bir kurum iginde mal ve hizmet sunumunda kaliteyi
hedef alan, kurumun biitiin {iyelerinin katilimin1 saglayan bir anlayistir. Bunun igin,
“gerek kurum igerisinde gorev yapanlarin ve gerekse kendisine hizmet sunulanlarin
beklentisini 6n planda tutan, aym1 zamanda ileriye yonelik ihtiyaclarinin
kargilanmasint da hedefleyen, ekip ¢aligmasini Ongdren, tiim siireglerin kisa
araliklarla gozden gecirilmesini ve iyilestirilmesini saglayan, kurumun biitiin
liyelerine ve topluma en fazla yarar saglamasi beklenen yonetim anlayisini ifade
etmektedir” (Ozer, 2008: 241).

Parasal odiilleri belirleyen faktorlerden biri olarak performans degerlendirme
sonuclarinin kullanildig1 isletmelerde, sistemin diger amaglari, degerlendirilenlerin
goziinde Onemini kaybetmektedir. Bunun yaninda, biitiin ilgi ve kaygilar ticret
sisteminin ¢evresinde yogunlagmakta olup performans degerlendirme bu isletmelerde
licret-maas yoOnetimi kararlar1 ile Ozdeslestirilmekte ve degerlendirenler astlarini
motive edebilmek amaciyla degerlendirmelerinde yiiksek puana ya da derecelere
yonelme egilimi gostermektedirler (Eris, 2012: 12).

Performansa gore iicretlendirme anlayisinda, iicret ile performans arasinda
iligki kurarak olusturulan ticret sistemlerini barindirmakta olup genel olarak
performans yonetim sisteminin bir pargasi olan performansa dayali licretlendirmede,
ikramiyeler ve iicret seviyeleri, ¢alisan performansinin daha once konulmus olan
hedeflere gore degerlendirilmesiyle belirlenir. Isle ilgili hedeflere bagli olan
performanslar ~ dogrultusunda  iicreti  farklilastirmak,  performansa  gore

ticretlendirmenin mantigini olusturur (Kestane, 2003: 132).
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1.2.4. Performans Olciim Yontemleri

Performans oOl¢iimiiniin ge¢misten gilinlimiize gelisiminde iki dénemden
bahsedilmekte olup 80-90’11 yillarinda performans olgtimiinde kar, verimlilik ve
yatirimlarin geri doniisiimii gibi finansal gostergeler temel alinmustir. Ote yandan
80’11 yillarin sonlarinda sadece finansal gostergelere odaklanan performans 6l¢iim
sistemlerinin  yetersizligi  ilizerinde  durulmustur. = Geleneksel performans
sistemlerinden duyulan mutsuzluk 1990’11 yillarda ¢ok boyutlu ve finansal dlgiitlerin
yaninda finansal olmayan 0l¢iitlere de odaklanarak gelecege yonelik 6l¢iim sistemleri

olusturulmustur (Baynal ve Karasakal, 2006: 120).

1.2.4.1 Takim ¢alismasi

Uygulamada insanlar temel amaglar1 degerlendirdigi zaman, ekibin
hedeflerinin bazen degismesi ve bdylece ekibin biitiinline daha iyi hizmet vermesi
gerektigini anlamakta ve tstlendikleri gorevleri daha yararli ve etkili bir bicimde
yerine getirmekte olup birbirlerini destekleyen ekip tiiyeleri arasinda hedefler
paylasilinca, herkes beraber yararl bir sekilde ¢alismaya baslamaktadir. Kendilerine
verilen gorevi yerine getirmeleri i¢in gerekli olan beceri ve teknik bilgilerin yani sira
ekip caligmasi yetenegini de kazanmalar1 ekibin basarisim1 daha da arttirmaktadir
(Cita, 2013: 67).

Glinlimiizde oOrgiitler calisanlarin sinerjik etkilerinden yararlanabilmek ve
belirli projeleri yerine getirebilmek i¢in igletmelerin farkli departmanlarinda
calismakta olan bireyleri bir araya getirmek suretiyle ¢apraz fonksiyonel ekipler
olusturmakta olup farkli departmanlardan gelen insanlarin ortak noktalari bunlarin
ayn1 hiyerarsik kademede gorev yapma ozelliklerine sahip olmalaridir. Bu isletmeler
orgiitsel vizyonlarin1 yeniden goézden gegcirirken, kaliteli {irlin ve hizmet ortaya
koyma Oncelikli hedefleri arasinda yer almakta olup capraz fonksiyonlu ekiplerden
kaynaklanmaktadir ve degisik ¢alisma alanlarindan gelen bireylerin olusturdugu
bilesimin ekip calismalarinin temelini olusturacagi net bir sekilde goriilmektedir
(Cengiz vd, 2005: 133-147).

Bilgi olusturuldugu ve kullanildig: fiziki, fiili ya da zihinsel alanlardan ayri
tutulamaz bir karaktere sahip olup ekiplerde bilgi yonetimi icin gereken yapilar
ortaya koymak zorunludur. Bilgi yonetiminde kullanilan araclar iletisim boyutunda

ekip i¢inde dengeli bir yapiya sahip degilse, uygulama oldukga zorlagsmakta olup iyi
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bir iletisim bir ekibin hedeflerine bagli oldugu kadar ekibin is birligine de baghdir.
Bir ekibin gereksinimleri analiz edildiginde ortaya ¢ogu kez direk ve es zamanlh
etkilesim c¢ikararak, ekipler farkli bolgeler, orgiitler ya da isletmelerden gelen
iiyelerden olusabilir. Boyle ekipler i¢in takim i¢inde ve takimlar arasinda bilgi
transferinde dokiimanlarini ve uygulamalar1 paylasmay1 saglamaktadir. ikinci asama
ekip kurallari, anlagmalar ve genel degerler ya da standartlarla ilgili olup ekibin
amaci, olusumu, terminolojisi ile yonelik bilgiler igcermektedir ve oOrgiitlerde etkili
bilgi paylasimi i¢in bunlar soyut faktorler olsa da, takimda giiven ve birlik saglamasi
yoniiyle etkili bilgi transferinin gergeklestirilmesine imkan vermektedir (Eris, 2012:
66).

Takim igerisinde degerlendirme, degerlendirilecek kisinin direkt olarak kendi
iistii ve bir iistii ya da ii¢ dort amiri tarafindan olusturulan grup tarafindan yapilmakta
olup degerlendiriciler, ¢alisanin isi hakkinda bilgisi olan ve genel olarak ¢alisanlarin
performanslarina katki saglayabile kisiler arasindan dikkatle segilmektedirler. Bu
degerlendirme grubu, is performansi standartlari, calisanlarin performansi, tespit
edilen performans diisiikliigiiniin neden kaynaklanabilecegi ve performans gelistirme
yontemlerini tartigarak iki amire yardimci olurken, tartismay ilk iist ya da bu konuda
deneyimli bir lider yonetir. Bu lider tartismalarin miimkiin oldugu derecede seffaf
olmasidan sorumlu olup ayrica son degerlendirmenin hazirlanmasindan sorumludur

(Pinar, 2012: 49).
1.2.4.2 Kontrol listesi

Degerleyicinin personelin performansini ve niteliklerini en iyi tanimlayan bir
sOzcigli ya da ifadeyi segmesini gerektirmekte olup performansin en 6nemli ve
gozlemlenebilir yanlarimi igerir. Boyle bir aracin gelistirilebilmesi i¢in personelin
yaptig1 isin ya da performansinin biitiin kritik yonlerinin taninmasi gerekli olup isin
yapilmasi sirasinda géz oniinde bulundurulacak hususlarin ve personelde bulunmasi
istenen tiim Ozelliklerin belirtilmis olmasma baglidir. Bunun i¢in dikkatli bir is
analizinin yapilmasi1 gerekli olup kontrol listesi formunda bu 6zellikler davranigsal
ifadelerle gosterilir. Daha sonrasinda degerlenecek kisinin bunlari nasil yaptig
arastirilir. Degerlendirmenin sonucunda personelin aldig1 pozitif isaretler sayilarak

bir puan elde edilerek, kimi kontrol listelerinde formda yer alan her maddeye esit
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puanlar verilirken, bazilarinda is performansi bakimindan farkli deger tasidiklari

diistiniilen maddelere daha fazla puan verilir (Pinar, 2012: 43-44).
1.2.4.3 360 derece performans degerlendirme

360 derece geri bildirim; calisanlarin, amirlerin, ikinci derece ilgililerin ve
miisterilerin bildirimlerini de igeren bir degerlendirme yontemi olup geri bildirim
sonuglar1 genelde miidiir tarafindan ¢izelge haline getirilerek ¢alisanlarla paylasilir.
Sonuglarin yorumlari, egilimleri ve konulari geri bildirimin bir pargasi olarak
paylasilarak, tam kapsamli incelemenin asil amaci ¢alisanlara kendi performanslarini
birka¢c perspektiften gorme olanagi saglamaktir. Bu sayede c¢alisanlar kendi
gelisimleri i¢in kendilerine amaglar koyabilmekte ve kendi kariyerlerine oldugu
kadar isletmenin de faydasina olacaktir (Pinar, 2012: 50).

360 derece performans degerlendirmenin amacini Ayta¢ (2003), performans
degerlendirmesi’nden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini
olanakli kilarak, kisisel gelisimi saglamak seklinde ifade etmistir. Senol (2003), 360
derece performans degerlendirme c¢alismasinin  amacini, ¢alisanlarin  kendi
diizeyindekiler, istleri ve astlarina calisma ortaminda performanslarina etki eden
davranigsal ozellikleri ile ilgili yapic1 geribildirimler verebilmelerine olanak saglamak
seklinde belirtmektedir (Bayram, 2006: 54).

360 derece degerleme yaklasimi i¢cinde, kabul géren temel diisiince, sekiz temel
yetenek alaninda calisanin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesi olup bu
alanlar, iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, goérevin
yOnetimi, Uretim ve 1is sonuglari, bagkalarinin yetistirilmesi ve ¢alisanin
gelistirilmesidir (Sehitoglu, 2010: 106).

360 derece performans degerlendirme, Kkisilerin birbirlerine geribildirim
vermesine olanak saglamasi, kisilere giiglii ve gelismeye acik alanlari hakkinda
detayl1 bilgi vermesi acisindan kisilerin gelisimini destekleyici bir siire¢ olup gelisim
yontemi ile bireysel performanslarla ilgili geribildirimin saglanmasinin yani sira bir
grubun ya da takimin performansi ile ilgili genel egilimlerin belirlenmesi de miimkiin
olabilmektedir. Orgiitler, 360 derece performans degerlendirmeyi farkli amaglarla
kullanabilmekte olup en yaygin amaglardan bazilar1 asagidaki sekilde agiklanmistir
(Bayram, 2006: 52-55):

1- Orgiitler genellikle, ¢alisanlarin gelisim ve egitim planlarina daha kapsamli

ve objektif verilerle girdi saglamak isterler. bunun i¢in 360 derece degerlendirmeleri
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kullanmaktadir. Yine 360 derece degerlendirmenin periyodik olarak uygulanmasi ve
bu farkli uygulamalarin sonuglarinin karsilagtirilmasi, gergeklestirilen gelisim ve
egitim faaliyetlerinin etkinligini 6lgmeye de veri saglayacaktur.

2- 360 derece degerlendirmeler, takim ici iletisimi arttirmak ve takim
calismasini giiclendirmek amaciyla da kullanilmakta olup takim iiyelerinin birbirine
geribildirim vermesi, karsilikli beklentileri ve bu beklentileri nasil karsiladiklar
konusunda farkindalik yaratmaya yardimci olmaktadir.

3- Yonetimin etkinligini 6l¢gme konusunda 6nemli olup yoneticilerin astlari, is
arkadaslar1 ve miisterilerinden geribildirim alarak yonetsel olarak ne derece etkili
olduklar1 konusunda bilgi edinmelerine firsat tanimaktadir.

4- Orgiitler bazen 360 derece degerlendirmeyi, orgiitsel degisim ihtiyacini
belirleme ve degisim planlarina veri saglamada da kullanabilmektedir.

5- Orgiitler 360 derece degerlendirme sonuglarmi, kariyer ydnetimi sistemi

kapsaminda yapilan degerlendirmelerde, destekleyici veri olarak kullanabilmektedir.

1.2.4.4 Grafik derecelendirme yontemi

Isletmelerde basar1 degerlemede kullanilacak en basit tekniklerden birisi olan
grafik degerleme yontemi, bir is grubunu olusturan calisanlart genel olarak
degerlemede kullanilmaktadir. Bunun yaninda, her bir calisanin belirli basar
faktorlerine gore incelenmesine olanak verecek sekilde de diizenlenebilir. Grafik
degerleme yontemi ile gelistirilecek Olgegi, basit bir kontrol listesi olarak
nitelendirmek miimkiin degildir. Basarili bir diizenleme ile ¢ok yonlii analizlerin
yapilmasi da bu yontemle miimkiindiir (Pinar, 2012: 37). Dolayisiyla grafik yontemi,
sayisal ya da nitel veriler {lizerinden, gorsellestirme yoluyla daha biligsel
degerlendirmeler yapmaya olanak vermektedir.

Grafik derecelendirme yonteminin birkag tirii olup degerleme yapan
yoneticiden asti durumundaki her personel i¢in genellikle yilda bir defa degerleme
formu doldurmasi en yaygm kullanilan tiirtidiir. Grafik dereceleme Olgekleri
gelistirirken, ilk Once is analizi yoluyla 6nemli bulanan basar1 boyutlar1 belirlenerek,
bu boyutlar kendi i¢inde derecelendirilir. Degerleme formun iizerindeki s6z konusu
bu c¢esitli nitelik ya da faktorlere bakilarak yapilir ve bu faktorler genelde
degerlendirilen calisanin kisilik 6zelliklerini, ise iliskin davraniglarini ve yaptigi isin

sonuclarini ya da ¢iktilarin1 dlgmeye yarayan faktorlerdir (Kaynak vd, 2000: 213).
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1.2.4.5 Zorunlu se¢im yontemi

Bircok c¢esidi olan bu yoOntemin en yaygin olarak kullanilani, kisinin
degerlemesinde olusturulmus ifade gruplari arasindan en uygun olan1 se¢me
yontemidir. Bu yontem dstler, astlar, ¢alisma arkadaslar1 ya da personelin kendisi
tarafindan kullanilabilmekte olup diisiikk maliyetli ve pratiktir (Oriicii ve Kdseoglu,

2003: 47).
1.2.4.6 Kritik olay yontemi

Baz1 kaynaklarda ilging olay yontemi bazi kaynaklarda ise kritik boyutlar
yontemi olarak da adlandirilan bu yontem, calisan davranislarindaki ilging olaylar
teshis etmeyi, siniflandirma ve kaydetme amaciyla kullanilir. Bu yontem amirlerin is
sirasinda gozlemledikleri basar1 ve basarisizliklarin kaydedilmesi ve bu kayitlara
gore performansin Olgiilmesinden olusmakta olup kaydedilen olaylar c¢alisanin
performans derecesini gosteren kritik olaylardan olusmaktadir. Bu yontemde 6nemli
olan, insanlarin basarilar1 arasindaki 6nemli genel farklarin, onlarin mesgul oldugu,
ister iyi ister kotii olsun, olaganiistlii davranislardan ileri gelmesi olup kritik olaylar
tekniginde degerlemeyi yapanin sorumlulugu kisileri goézlemlemek ve onlarin

gerceklestirmis olduklar ilging olaylar1 kaydetmektir (Bayraktaroglu, 2008: 123).
1.2.4.7 Basit siralama yontemi

Siralama yoOnteminde bireyler sayisal olarak degerlendirilmedikleri igin,
bireyler arasi basari farkliliklarinin derecesi de anlagilmamakta olup bu gibi
olumsuzluklar sebebiyle siralama yontemi giliniimiizde isletmeler tarafindan fazla
kullanilmamaktadir. Ote yandan bazi isletmeler, kullandiklar1 diger performans
degerlendirme yonteminin sonuglarini test etmek, kontrol etmek ya da desteklemek
amaciyla bazi durumlarda iistlerden astlarini siralamalarina gereksinim duymaktadir.
Bunun yaninda ayni diizey gorevlerdeki kisiler arasinda kadrolagma konusunda
secim yapilacagl zaman bu yontemi uygulayan kurumlara rastlanmaktadir (Uyargil

vd, 1994 38).
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1.2.5 Kamu Sektoriinde Performans Yonetimi

Performans yonetimi siireci, isletmenin basarili is sonuglarina ulagsmasini
saglamak amaciyla calisanlarin yarattiklar1 katma degeri ve motivasyonlarini
arttirmak i¢in, ¢alisanlarmin ihtiya¢ duyduklar1 yetkinliklerini tespit ve gelistirme,
performanslarin1  objektif bir sekilde Ol¢limleme ve onlara bu performanslari
sonucunda verilecek karsiliklari bir sistem dahilinde sunma olarak tanimlanmaktadir
(Ozdiller, 2001: 2).

1.3 Yetenek Yonetiminin Cahsan Performans: Uzerine EtKisi

Isletmelerin olusturacaklari performans yonetim sistemleri, isletmenin
stratejilerini destekleyici olup performans yonetim sistemi, isletme stratejisi ile
iligkili olarak, isletmenin i¢ siire¢lerini, miisterilerle ilgili siirecleri ve gelisme
faaliyetlerini finansal boyut ile birlestirecek sekilde yapilandirilmis stratejik bir
performans sistemi olmalidir (Kaygusuz, 2005: 87).

Hizmet 6ncesi egitim calismalar1 6zellikle iist derecelerde ¢alisanlar agisindan
onemli olup bu kisilerin derinlesmis teorik ve pratik bilgilere sahip olmalari, yalniz
kendi meslek dallarinda degil, tarih, sosyoloji, ekonomi, siyaset, beseri cografya ve
sosyal psikoloji gibi alanlarda da bilgili ve uzmanlasmis olmalar1 gerekmektedir.
Bunun yaninda asli matematige dayanan istatistik gibi bilgiler de gerekli olup tiim bu
yan ve yardimer bilgilerin 6grenilmesi ancak hizmete girmeden once olanaklidir ve
elde edilmesi uzun yillar gerektirmektedir (Tortop vd, 2010: 192-193).

Ise alma, terfi ve ozellikle isten ¢ikarma kararlarina iliskin olarak yapilan
itirazlarda ve hatta davalarda, 6rgiitiin kendini savunmasi i¢in performans degerleme
sonuglart kanit olarak kullanilabilmekte olup her calisan, gerek is kanunu, gerek
bor¢lar kanunu ve gerekse diger ilgili kanunlar uyarinca sorumluluklarini yerine
getirmek durumundadir. Bunun yaninda bireysel hizmet sézlesmesi ve varsa toplu is
sozlesmesi de isgorenlere calisma, gorevlerini yerine getirme sorumlulugu
yiiklemektedir. Bu sorumluluklarin basinda, bireylerin ydnetimin 6ngordigi
gorevleri yapmalar1 ve kendilerinden beklenen davraniglar1 gostermeleri gelmektedir.
Bu nedenle, herhangi bir calisan sorumluluklarini yerine getirmediginden ya da
istenilen performans1 gostermediginden dolayi, isten ¢ikarilabilir ya da terfi
ettirilmeyebilir ve performans degerleme sonuglari, bu konuda yénetime 6nemli bir

gerekee saglar (Bingol, 2003: 273).

32



1.4 Bir Kamu Kurumu Olarak Diyanet Isleri Baskanhg

Calismanin bu boliimii; yasal mevzuat, kurulus ve tarihge basliklar1 altinda

agiklanacaktir.
1.4.1 Kurulus ve Tarihce

Cumbhuriyetin ilanindan 6nce, kurtulus savasi ve yeni bir devletin kurulmasi
gibi son derece olaganiistli hallerin yasandig1 bir zaman diliminde kurulan TBMM
Hiikiimeti doneminde de din hizmetleri ihmal edilmemis, 3 Mayis 1920 tarihinde
olusturulan hiikiimette, Osmanli dénemindeki Seyhiilislamlik ve Evkaf Nezaretinin
hizmetlerini deruhte etmek {lizere Ser’iye ve Evkaf Vekaleti ad1 altinda bir bakanlik
yer almis ve 3 Mart 1924’te Diyanet Isleri Baskanligi kuruluncaya kadar iilkede din
hizmetlerini yiiriitmiistiir. Din hizmetlerinin politikanin disinda ve {istliinde tutulmasi
gerektigi disiincesinden hareketle kaldirilan bu bakanlik, Osmanli devletindeki
Seyhiilislamlik ile Tiirkiye Cumhuriyetindeki Diyanet Isleri Baskanligi arasinda
kopri vazifesi gormiistiir. Cumhuriyetin bir kurumu olmakla birlikte tarihsel kdkeni
itibartyla Seyhiilislamliga dayanan ve onun geleneksel misyonunu siirdiirmek iizere
kurulan Diyanet Isleri Baskanlig1’nin gérevi, kurulus kanunu olan 3 Mart 1924 tarihli
ve 429 sayili Kanun’da ‘Islam dininin itikat ve ibadet alaniyla ilgili isleri yiiriitmek
ve dini kurumlar idare etmek’ seklinde ifade edilmistir. Ulkedeki tiim cami ve
mescitlerle bunlarin gorevlilerinin idaresi Bagkanliga verildigi gibi tekke ve
zaviyelerle bunlarin gorevlisi olan seyhlerin idaresi de Baskanliga verilmistir. 1925
yilinda tekke ve zaviyelerin kapatilmasi ile birlikte bunlara dair hususlar Bagkanligin
gorev  alanindan  c¢ikarilmistir  (http://www.diyanet.gov.tr/tr/icerik/kurulus-ve-

tarihce/8).
1.4.2 Yasal Mevzuat

429 sayili yasa Bagkanlik teskilati ve kadrolar1 hakkinda bir husus igermemis,
ancak 1924-1926 yillar1 biitge kanunlarinda kadro dereceleri ve sayilari
belirtilmeksizin merkez teskilatinda, Reis, Heyet-i Miisavere, memurin-i merkeziye
ve miistahdemin-i mubhtelife; tasra teskilatinda ise miiftiler, miifti misevvidleri,
miistahdemin-i ilmiye, vaizler, dersiamlar ve miiftilikler miistahdemini kadrolari

maas yeklnu olarak yer almistir. 1927 Y1ili Biitge Kanunu’nda, 71’1 merkezde olmak
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lizere toplam 7172 adet kadro tahsis edilen Diyanet Isleri Reisligi’nin merkez ve
tagra teskilatlarinin idari yapist da ilk defa belirtilmistir. Buna gore, merkez
teskilatinda Heyet-i Miisavere ile Tetkik-i Mesahif Heyeti Reisligi, Miiessesat-1
Diniye Miidiiriyeti, Memurin ve Sicil Miidiiriyeti, Levazim Midiiriyeti, Tahrirat ve
Evrak Miidiiriyeti; tagrada ise vilayet ve kazalarda miiftiiliikkler yer almistir. 1931 Y1l
Biitce Kanunu ile biitiin cami ve mescitlerin idaresi ve bunlarin gorevlileri Evkaf
Umim Miidirligi’ne devredilmis ve bu sebeple Dini Miiesseseler Midirligii ile
Levazim Midiirliigi’nlin personeli, 4081 hayrat hademesi, 26 cuma ve kiirsii vaizi
kadrolartyla birlikte Evkaf Umum Midiirliigi’ne ge¢mistir. Alt yapisi zaten oldukga
zayif ve yetersiz bulunan Baskanlik, bu kanunla neredeyse islevsiz hale gelmistir.
S6z konusu yanlis uygulama 1950 yilina kadar devam etmistir (http://www.diyanet.

gov.tr/tr/icerik/kurulus-ve-tarihce/8).

34


http://www/

IKINCi BOLUM

MATERYAL VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmada kullanilan veri toplama araci, verilerin
toplanmasi, kullanilan istatistiksel yontem, yontem bilesenleri, arastirmanin amaci,
Onemi, problem ciimlesi, hipotezler ve arastirmanin evren ve 6rneklemi hakkinda

bilgilere yer verilmistir.
2.1 Arastirmanin Yontemi

Calismanin Yontemi; arastirmanin amaci, onemi, modeli hipotezleri, problem

climlesi, evren ve drneklem basliklar altinda agiklanacaktir.
2.1.1 Arastirmanin Amaci

Yetenek yonetimi, bir isletme ya da oOrgiitte ¢alisan personelin, sahip olduklari
ve 1 ile 1ilgili yeteneklerinin, isletme ya da orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda
kullanilmasini saglayan bir isletme yonetim modelidir. Performans yonetimi ise
isletme ya da oOrgiitlerde, eldeki kaynaklarin kullanim seklinden kullanim derecesine,
bunlardan elde edilen ¢iktilara kadarki siireci inceleyen ve performans Ol¢limi
sayesinde, igletme ya da Orgiit kaynaklarinin verimli kullanimina olanak veren bir
yonetim alt dahdir.

Yetenek yonetimi sayesinde, mevcut performans yonetim ¢iktilari iyi olsa bile,
daha iyi bir noktaya tasimak miimkiin olabilir. Personelin yeteneklerinin yonetimi
hem yonetimin iizerindeki is yiikiinii azaltacak, hem de performans potansiyelini
arttirabilecektir. Bu baglamda degerlendirildiginde yetenek yonetimi, performans
yonetiminin gelistirilmesi i¢in 6nemli bir yonetsel arag olabilir.

Bu calismada, Diyanet Isleri Baskanligi’nda mevcut durumun analiz edilmesi
ve performans yoOnetimi ile yetenek yOnetimi arasindaki iliskinin incelenmesi

amaclanmistir. Bu sayede hem mevcut performans durumunun hangi yontemlerle
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uygulandigmin ortaya konmasi, hem de mevcut durumun yetenek yoOnetimine
odaklanilmast  halinde nasil ylikseltilebileceginin de yolunun aranmasi

planlanmaktadir.

2.1.2 Arastirmanin Onemi

Yetenek yonetimi, belirli bir teorik ¢cerceveye dayali olarak, formel uygulamaya
sahip bir kavram degildir. Diger yonetim bilimi kavramlar1 gibi yetenek yonetimi de,
daha ¢ok alg1 lizerinden yliriiyen ve bir isletme ya da kurumun faaliyetlerinden dogan
bir siirectir. Diger bir ifadeyle isletmeler, yetenek yonetimi basligi altinda bir insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyeti yerine getirmekten ziyade, yetenek ydnetiminin ilgi
alanina giren konular1 ya da alt basliklar1 zaten insan kaynaklart yonetiminde
uygulamaktadir. Dolayisiyla her insan kaynaklar1 yonetiminde, yetenek yonetiminin
bir derecede uygulandigi ifade edilebilir. Yapilan bu c¢alisma, yetenek yOnetimi
kavraminin kurum i¢indeki mevcut insan kaynaklar1 yonetiminde ne derece yer
aldig1 lizerine odaklanmak ve yetenek yonetiminin sinirlarini belirlemek adina 6nem
arz etmektedir.

Calismanmn bir diger 6nemi ise Diyanet Isleri Baskanligi’'nin genel bir resmini
cekmesi, ¢ok genis bir 6rnekleme ulagmasidir. Calisma kapsaminda yedi bolgede, on
dort il ve on dort ilgedeki Diyanet Isleri Baskanlhigi’nda calisan 569 personel
arastirmaya dahil edilmistir. Bu acidan calisma, yetenek yonetimi ile ilgili glinlimiize

kadar yapilmis olan ¢alismalardan en fazla 6rnekleme sahip olan ¢aligmadir.
2.1.3 Problem Ciimlesi

Yetenek yonetimi, sadece calisanlarin isle ilgili yetenekleri tizerinde duran bir
insan kaynaklar1 yonetim modelidir. Insan kaynaklari, bir isletme ya da kurumun en
onemli sermaye bilesenlerinin basinda gelip, giiniimiizde 6zellikle hizmet
isletmelerinde yetenek yonetiminin etkili bir sekilde kullanilmasinin isletmeye
verimlilik acisindan biiyiik getirileri vardir.

Verimlilik kavrami ise performans kavrami ile yakindan iliskili olup
verimliligin artmasi beraberinde performans artisini da getirmektedir. Dolayisiyla
etkili bir performans yonetiminde verimliligin, etkili bir verimlilik artis1 i¢in ise
yetenek yoOnetiminin 6nem arz ettigi ifade edilebilir. Bu nedenle c¢alismada,

performansin verimlilikle, verimliligin ise yetenekle iligkisinden otiirii, performans
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yonetimi ile yetenek yonetimi arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmistir. Bunun
icin arastirmanin problem ciimlesi asagidaki gibi se¢ilmistir:

“Diyanet Isleri Baskanliginda yetenek yonetimi ile performans ydnetimi
arasinda nasil bir iliski vardir?”

Calismada bunun yaninda, yetenek yonetimi ve performans yonetimine iliskin
olarak incelenen kamu kurumunda her iki yOnetimin derecesinin de ne sekilde
degistigi ve demografik 6zelliklerle nasil bir farklilik gosterdigi problemi tlizerinde de
durulmustur. Buna gore ¢calismada, asagidaki alt problemlere yanit aranmistir:

1. Bir diskriptik olarak c¢alisan algisi agisindan yetenek yoOnetimi mevcut
mudur? Eger yetenek yonetimi mevcut ise calisan perspektifi acisindan yetenek
yonetimi ile performanslari agisindan bir iliski var midir?

2. Yetenek yoOnetiminin sonuglart itibari ile yas, cinsiyet, egitim agisindan
farklilik gostermekte midir?

3. Calisan algisina bakarak yetenek yonetiminin boyutlar1 ele alindiginda her
bir boyutun calisan performansi agisindan bir iligki var midir? Varsa bu iligkinin

kuvveti yonii ve siddeti nasildir?
2.1.4 Arastirmanin Hipotezleri

Caligmada, problem durumu ve alt problemler 1s18inda, asagidaki sifir
hipotezleri kurulmustur:

1. Bir diskriptik olarak calisan algis1 agisindan yetenek yonetimi mevcut olup
calisan perspektifi agisindan yetenek yonetimi ile performanslart agisindan bir iligki
vardir.

2. Yetenek yoOnetiminin sonuglart itibari ile yas cinsiyet egitim agisindan
farklilik gostermemektedir.

3. Calisan algisina bakarak yetenek yonetiminin boyutlar1 ele alindiginda her

bir boyutun ¢alisan performansi agisindan bir iligki vardir.
2.1.5 Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Diyanet Isleri Baskanligi, 6rneklemini ise Diyanet Isleri
Bagskanlig1 biinyesinde, yedi bolgede, on dért il ve on dort ilgedeki Diyanet Isleri
Baskanligi’'nda ¢alisan 569 personel olusturmaktadir. Buna goére Karadeniz,

Marmara, Ege, Giineydogu Anadolu, I¢ Anadolu, Dogu Anadolu ve Akdeniz
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bolgelerinin her birinden ikiser il ve ikiser ilge secilmistir. Il ve ilge segiminde,
arastirma yapilan bolgenin demografisini en iyi tanimlayan ve en fazla calisanin
bulundugu bolgeler, arastirmanin yapildig1 bolge Diyanet Isleri tarafindan da uzman
gorusleri alinarak belirlenmistir. Bunun yaninda, Ankara Merkez’de gorev yapan 44
katilimc1 da arastirma kapsamia alinmistir. Calismanin evreninin bdlgelere ve

bolgelerde bulunan il ve ilgelere gore dagilimi Tablo 2.1°de de gosterilmistir.

Tablo 2.1 : Arastirma Ornekleminin Bélgelere, il ve Tlgelere Gore Dagilim

Bolge Say1 Bolge Say1
KARADENIZ BOLGESI MARMARA BOLGESI

Trabzon 30 Istanbul 30
Sinop 20 Edirne 20
Akcaabat 15 Pendik 15
Boyabat 10 Uzunkoprii 10
Toplam 75 Toplam 75
AKDENIZ BOLGESI GUNEYDOGU ANADOLU BOLGESI
Antalya 30 Sanliurfa 30
Hatay 20 Siirt 20
Demre 15 Bozova 15
Iskenderun 10 Eruh 10
Toplam 75 Toplam 75
IC ANADOLU BOLGESI DOGUANADOLU BOLGESI

Ankara 30 Igdir 20
Nevsehir 20 Van 30
Yenimahalle 15 Ercis 15
Urgiip 10 Aralik 10
Toplam 75 Toplam 75
EGE BOLGESI MERKEZ 44
[zmir 30

Kiitahya 20

Torbali 15

Aslanapa 10

Toplam 75
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2.1.6 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelinde, yetenek yoOnetimi bes boyutta incelenmis ve
performans ile iliskisi arastirilmistir. Buna gore arastirmanin modeli asagidaki gibi

kurulmustur.

Kurum Destegi

Yaraticilik

Yetenek
Y Onetimi

A 4

Yetenek Algist Calisma Performansi

Motivasyon

V4

Yetkinlik

Sekil 2.1 : Yetenek yonetimi performans iliskisi modeli

2.2 istatistiksel Yontem

Calismanin Yontemi; Verilerin toplanmasi, toplama aract ve kullanilan

istatistiksel yontemler bagliklari altinda agiklanacaktir.
2.2.1 Veri Toplama Araci

Calismada veri toplama araci olarak Cayan (2011) tarafindan Nigde
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dali’nda vyiiriitiilen, Prof. Dr. Ozcan Yenigeri tarafindan
danmgmanhig1 yapilan, “Yetenek Yonetiminin Calisanlarin Performans: Uzerine
Etkileri ve Nigde Saglik Sektoriinde Bir Uygulama” isimli yiiksek lisans tezinden
aliman “Yetenek YoOnetiminin Performansa Etkisi” isimli 6l¢gek kullanilmistir. Bunun
yaninda, arastirmaci, uzman goriisii ve Diyanet Isleri Baskanlig1 personel dairesinden
goriis almarak hazirlanan kisisel bilgi formu eklenmistir. Anket 6rnegi Ek.1’de
verilmistir.

Cayan (2011) tarafindan gelistirilen 6l¢ekte, toplam 26 madde bulunmakta olup
“Tamamen Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum” ve

“Tamamen Katilmiyorum” seklinde ifadeler iceren besli likert tipi bir odlgek
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kullanilmistir. Olgekte yetenek yonetimi bes maddeden olusmakta olup bunlar,
kurum destegi, yaraticilik, yetenek algisi, motivasyon ve yetkinliktir. Bunun diginda
dort madde ile calisanlarin performans algilar1 da Ol¢iilmiistii. Cayan (2011)
tarafindan her bir dlgegin gilivenilirligi Cronbach Alpha katsayisiyla belirlenmistir.

Buna gore her bir 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 Tablo 2.2°deki gibidir.

Tablo 2.2 : Anket Olgek Boyutlarinin Cronbach Alpha Degerleri

Boyutlar Madde sayisi Cronbach Alpha degeri
Kurum destegi 7 0,886
Yaraticilik 4 0,724
Yetenek algisi 4 0,711
Motivasyon 4 0,691
Yetkinlik 3 0,687
Performans 4 0,745

Tablo 2.2°den de goriilecegi gibi, tim olgeklerin giivenilirlik kat sayilari
literatiirde kabul goren 0,60 degerinin tizerindedir. Buna gore tiim dlgek alt boyutlari
%60’1n tizerinde bir gilivenilirlige sahiptir. Her bir boyutun oOlcekteki madde

numaralaria gore dagilimi Tablo 2.3’te verilmistir.

Tablo 2.3 : Olgek Maddelerinin Dagilin

Boyutlar Madde sayisi Olgek maddeleri

Kurum destegi 7 12,13, 14, 16, 19, 20, 22
Yaraticilik 4 15,17, 18, 21

Yetenek algisi 4 2,3,4,5

Motivasyon 4 6,7,10, 11

Yetkinlik 3 1,8,9

Performans 4 23, 24, 25, 26

2.2.2. Verilerin Toplanmasi

Calisma verilerinin toplanmasinda, hazirlanan anket Ornekleri bizzat
arastirmaci tarafindan dagitilmis ve ankete katilim goniilliiliik usuliiyle saglanmistir.
Aragtirma  verilerinin  toplanmast  Nisan-Haziran 2014 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. ~ Verilerin ~ toplanmasinin ~ 6ncesinde,  Diyanet  Isleri
Baskanligi’ndan gerekli izinler alinmistir. Anket envanterleri uygulanmadan once,

katilimcilara ilk olarak konuyla ilgili kisa bir bilgi verilmis ve daha sonra ¢alismanin
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neden ve ne ic¢in yapildigi, elde edilecek olan verilerin ne amagla kullanilacagi,
ticiincii kisilerce veri paylasiminin yapilmayacagi gibi protokol bilgileri verilmistir.
Daha sonra katilimcilarin anketi doldurmalar1 siirecinde arastirmaci bizzat yanlarinda
bulunmus ve anlasilmayan yerleri izah etmistir. Arastirma anketlerinin bir boliimii
Ankara Diyanet Isleri Baskanlig1 tarafindan diizenlenen ve her bolgeden diyanet
calisaninin katildigi hizmet ic¢i egitimlerde, bir boliimi ise o bolgelere bizzat

gidilerek doldurulmustur.
2.2.3. Kullanilan istatistiksel Yontemler

Calismada nonparametrik verilerin tanimlanmasinda Frekans Analizi, parametrik
verilerin tanimlanmasinda ise Ortalama Analizi kullanilmistir. Fark analizlerinden
once parametriklik sarti olarak da bilinen normallik dagilimi i¢in Kolmogorov
Smirnov testi yapilmistir. Normal dagilima uyan ikili gruplarin fark analizinde T-
testi, ikiden ¢ok grubun fark analizinde ise One Way ANOVA testleri kullanilmistir.
Parametriklik ve normallik sartin1 tasimayan veriler ise nonparametrik kabul
edilerek, ikili gruplar icin Mann whitney-U testi, ikiden ¢ok gruplarin fark
analizlerinde ise Kruskal Wallis testleri kullanilmistir. Korelasyon analizinde ise
parametrik veriler igin Pearson’s korelasyonu, nonparametrik testlerde ise
Spearman’s rho testleri kullanilmistir. Tiim testler SPSS 17.0 for Windows paket

programinda, %95 giiven araliginda ve a=0,05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

Calismanin bu béliimiinde, Diyanet Isleri Baskanlig1 ¢alisanlarindan, arastirma
anketine katilanlardan elde edilen verilerin analiz sonuglar1 verilmistir. Analizlerde
ilk olarak katilimcilarin demografik ozellikleri verilmis olup daha sonra olgek
ortalamalari, fark analizleri ve iliskisel tarama modeli i¢in yapilan korelasyon analizi

sonugclar1 verilmistir.
3.1 Demografik Ozellikler

Demografik 6zelliklerden katilimcilarin yas grubu, cinsiyet, 6grenim durumu
ve unvan Ozellikleri sorulmustur. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimlar: Tablo

3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1 : Katilimeilarin Yas Gruplarina Gére Dagilimlari

Kisi sayisi (n) Yiizde (%)
20 yas ve alt1 36 6,3
21-30 yas arast 144 25,3
31-40 yas arast 108 19,0
41-50 yas arast 187 32,9
51 yas ve iizeri 94 16,5
Toplam 569 100,0

Tablo 3.1’de de goriilecegi gibi, genel olarak 41 ile 50 yas arasindaki
katilimcilarin gogunlukta oldugu goriilmektedir. Bunu 21-30 yas aras1 ve 51 yas ve
tizeri grup izlemektedir. Genel olarak degerlendirildiginde, katilimcilarin yas
gruplarinmn  ortalamasi, Diyanet Isleri Baskanligi’nmin personel yas dagilimima
paralellik gostermektedir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlar: Tablo 3.2°de

gosterilmistir.
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Tablo 3.2 : Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
Erkek 398 69,9
Kadin 171 30,1
Toplam 569 100,0

Tablodan da goriilecegi gibi, genel olarak erkek katilimcilarin ¢ogunlukta
oldugu goriilmektedir. Yine bu dagilim da, Diyanet isleri Baskanlig1i’nin personel
cinsiyet dagilimina paralellik gdstermektedir. Ciinkii unvanda da goriilecegi gibi,
katilimcilarin - biliylikge bir boliimii imam, sef ve soforlerden olusmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlar: Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.3 : Katilimcilarm Egitim Durumlarina Gére Dagilimlart

Kisi sayisi (n) Yiizde (%)
Ik ve ortadgrenim 10 1,8
Lise-Meslek Lisesi 39 6,9
Yiiksekokul 260 45,7
Universite 200 35,1
Master/Doktora 60 10,5
Toplam 569 100,0

Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimlari incelendiginde, yiiksekokul
mezunlart ¢ogunluktadir. Bunu iiniversite ve master/doktora izlemektedir. Genel
olarak katilimcilarin egitim durumlar incelendiginde, yliksekokul ve {izeri egitim
seviyesine sahip katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu durum, Diyanet
Isleri Baskanlig1 biinyesinde calisanlarin yetenek ve performans yonetimine de
yatkmlhigina isaret etmektedir. Diyanet Isleri Baskanhigi calisanlarinin  egitim
seviyeleri, Ozellikle son yillarda giderek artmaktadir. Bunda kurumun verdigi
destekler, devletin sagladig1 6zliik haklar1 ve iiniversite mezunu sayisindaki artigin
onemli katkilarinin oldugu ifade edilebilir. Katilimeilarin unvanlarina gore

dagilimlar1 Tablo 3.4’te verilmistir.
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Tablo 3.4 : Katilimcilarin Unvanlarina Gére Dagilimlar

Kisi sayisi (n) Yiizde (%)
Sofor 40 7,0
Imam 259 455
Teknisyen 20 3,5
Tekniker 30 53
V.H.K.I. 70 12,3
Sef 100 17,6
Programci 50 8,8
Toplam 569 100,0

Katilimcilarin biiyiikge bir bolimi imamdir. Bunu sef ve veri hazirlama ve
Kontrol isletmenleri izlemektedir. Genel olarak imamlarin ¢ogunlukta oldugu bu
yapi, yine diger demografi verileri gibi, Diyanet Isleri Baskanligi personel
demografisi ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan Diyanet Isleri Baskanligi personelinin demografik dzellikleri
genel olarak degerlendirildiginde, imamlarin ¢ogunlukta oldugu, yas araliginin 41 ile
50 arasinda, egitim diizeyinin yiiksekokul ve lizerinde, cinsiyet dagiliminda ise
erkeklerin yogun oldugu bir demografi goriilmektedir. Calisma o6rnekleminin bu
demografik dagilimi, Diyanet Isleri Baskanhigi genel personel yapisi ile
ortismektedir. Bu durum, arastirmada kullanilan 6rnekleme yonteminin yeterli ve

giivenilir oldugunu gostermektedir.
3.2 Ol¢ek Ortalamalar

Calismanin devam eden boliimiinde, yetenek yoOnetimi ve performans
Ol¢eklerinin ortalamalarina ilk olarak yer verilmis, daha sonra ise her bir dl¢egin
icerisindeki maddelerin ortalamalara gore siralanmasi verilmistir. Ardindan her bir
Olgegin toplam puanlart verilerek, fark analizi ve korelasyon analizleri igin alt

yapinin saglanmasi amaclanmaistir.
3.2.1 Yetenek Yonetimi Olcegi

Yetenek yonetimi Olgeginde toplam bes boyut olup Olgek 26 maddeden

olusmaktadir. Olgek maddelerine katilimcilarm, Tamamen Katiliyorum=>5,

44



Katiliyorum=4, Kararsizim=3, Katilmiyorum=2 ve Tamamen Katilmiyorum=1
olacak sekilde her bir maddeyi puanlamalari istenmistir. Katilimcilarin verdikleri

puanlara gore 6l¢cek maddelerinin dagilimi Tablo 3.5°te verilmistir.

Tablo 3.5 : Yetenek Yonetimi Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalamalari

MADDELER X SS

1. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum. 3,94 | 0,67
2. Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile kullandigim 3,98 | 0,54

diistiniiyorum.
3. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim. 3,96 | 0,47
4. Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim. 382 | 0,44
5. Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev yapmaktayim. 4,09 | 0,57
6. 1$im benim i¢in dnemlidir. 4,06 0,58
7. Isimi basarili bir sekilde gergeklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum. 4,08 | 0,57
8. 1$im icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 3,79 0,40
9. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim. 443 | 0,50
10. Calistigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum saglarim. 3,57 | 0,50
11. Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur. 3,64 | 0,48
12. Calistigim kurum, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar. 3,79 | 0,41
13. Kurum yonetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler. 4,43 | 0,50
14. Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar. 3,57 | 0,50
15. Calistigim kurumun sektdr i¢inde iyi bir yerde bulunmasi, lizerimde olumlu etki | 3,64 | 0,48
uyandirir.
16. Genel olarak isimden doyum sagladigimi diisiiniiyorum. 430 | 0,54
17. isimi yaparken farkli yontemler segme konusunda &zgiiriim. 3,90 | 0,56
18. Calistigim birimde gergeklesen olaylar iizerinde kontroliim ve etkim vardir. 3,84 | 0,36
19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur. 453 | 0,50
20. Calistigim kurum yonetimi, sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine 3,47 | 0,50
getirmektedir.

21. Calistigim kurum yonetiminin yeteneklerimden yararlandigini diisliniiyorum. 3,70 | 0,46
22. Calistigim birim ydneticisi, ¢alisanlar1 performanslarina gore degerlendirir. 3,83 | 0,38

Tablo 3.5’ten de goriilecegi gibi, her bir maddenin ortalama degerleri, 3 ile 5
puan arasinda degismektedir. Buna gore diyanet isleri calisanlarinin yetenek
yonetimi maddelerine verdikleri puanlarin “kararsizim” ile “katiliyorum” secenekleri
arasinda degistigi goriilmektedir. Maddelerin ortalama puanlarina gore siralanmasi

Tablo 3.6’da verilmistir.
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Tablo 3.6 : Yetenek Yonetimi Maddelerinin Ortalamalarina Gore Siralanmasi

MADDELER Swra | X | SS

19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur. 1 [453| 0,5

9. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim. 2 [4,43| 05

13. Kurum yo6netimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler. 3 |4,43| 05

16. Genel olarak isimden doyum sagladigim diistiniiyorum. 4 | 43054
5. Caligtigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gérev yapmaktayim. 5 [4,09] 0,57
7. 1simi bagarili bir sekilde gerceklestirdikten sonra kendimi mutlu hissediyorum. | 6 |4,08| 0,57
6. Isim benim i¢in 6nemlidir. 7 14,06| 0,58
2. Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile kullandigimi 8 3,98 | 0,54
diistiniiyorum.

3. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gérev yapmaktayim. 9 [3,96]| 0,47
1. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum. 10 [3,94| 0,67
17. Isimi yaparken farkli yontemler segme konusunda 6zgiiriim. 11 | 3,9 | 0,56

18. Calistigim birimde gergeklesen olaylar iizerinde kontroliim ve etkim vardir. 12 |3,84| 0,36

22.Calistigim birim yoneticisi, calisanlar1 performanslarina gore degerlendirir. 13 (3,83 0,38
4. Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gérev yapmaktayim. 14 |3,82| 0,44
8. 1$im icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 15 (3,79 0,4
12. Calistigim kurum, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar. 16 |3,79| 0,41
21. Calistigim kurum yonetiminin yeteneklerimden yararlandigini diigiiniiyorum. | 17 | 3,7 | 0,46
11. Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur. 18 3,64 0,48
15..Cal1st1g1m kurumun sektor i¢inde iyi bir yerde bulunmasi, izerimde olumlu 19 3,64 | 0,48
etki uyandirir.

10. Calistigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum saglarim. 20 |3,57| 0,5
14. Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar. 21 |357| 0,5
20. Caligtigim kurum yonetimi, sorumluluklarini etkili bir sekilde yerine 29 3,47 05

getirmektedir.

Tablo 3.6’da da goriilecegi ilizere, “Calistigim kurum, isimi daha iyl yapmam
konusunda bana destek olur”, “Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip
uygularim” ve “Kurum yonetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler”
maddeleri, en fazla ortalama puana sahip maddelerdir. Buna gore diyanet isleri
calisanlar1 kurumun kendilerini destekledigini, yeni fikirlere deger verdigini ve
kurumun personelini gelistirmeye yonelik egitimler verdigini diigiinmektedir.
Gergekten de Diyanet Isleri Bagkanlig1 6zellikle son yillarda personele destek verme,
yeni fikirleri destekleme ve hizmet i¢i egitimler konusunda olduke¢a ciddi ve 6nemli
caligmalar yapmaktadir.

Ote yandan calisanlar, “Calistigim kurum ydnetiminin getirdigi degisikliklere
uyum saglarim”, “Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar” ve “Calistigim

kurum yonetimi, sorumluluklarin1 etkili bir sekilde yerine getirmektedir”

maddelerine en az puan vermislerdir. Ancak yine bu puanlar da, “kararsizim” ile
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“katiliyorum” arasindadir. Genel olarak yetenek yonetiminde kurumun yonetimsel
degisiklikler, maddi olanaklar ve sorumluluklarini yerine getirmede, diger yetenek
yonetimi konularina goére yetersiz oldugu disiiniilmektedir. Yetenek yonetimi

Olceginin alt boyutlarinin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 3.7°de

verilmigtir.

Tablo 3.7 : Yetenek Yo6netimi Boyutlarinin Ortalama Dagilimlart

En kiiciik | Enbiiyilk | X | SS | Maksimum Puan | Yiizdesi
Kurum Destegi 26,00 29,00 (27,92/0,54 35 79,77
Yaraticilik 14,00 17,00 15,08 (0,81 20 75,40
Yetenek Algisi 13,00 18,00 [15,85|1,12 20 79,25
Motivasyon 14,00 17,00 [15,35/0,61 20 76,75
Yetkinlik 10,00 14,00 (12,17(1,11 15 81,13

Tablodan da goriilecegi gibi, kurum destegi i¢in alinabilecek en fazla puan olan
35’in %79,77’s1, yaraticilik konusunda alinabilecek olan en fazla puanin %75,40°1,
yetenek algisinin en fazla puanmin %79,25’i, motivasyon Olgeginin maksimum
puaninin %76,75’1i ve yetkinligin ise %81,13’{i alinmigtir. Burada en fazla puan
belirlenirken, her bir 6lgek maddesine 5 verilmesi durumunda, madde sayisina
carpimla maksimum puan hesaplanmistir. Ornegin kurum destegi yedi madde
icermekte olup bu yedi maddenin her birisine 5 puan verildiginde, maksimum puan
35 olmaktadir. Buna gore Diyanet Isleri Baskanliginda en fazla yetkinlik boyutunun,
daha sonra kurum desteginin, daha sonra ise yetenek algisinin 6n planda oldugu

gorilmektedir.

3.2.2 Performans Olcegi

Performans 6l¢iimii i¢in ¢alisan ve arastirmaya katilanlara toplam dort madde
yoneltilmistir. Katilimcilarin her bir maddeye verdikleri puanlarin ortalama ve

standart sapma dagilimlar1 Tablo 3.8’de verilmistir.
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Tablo 3.8 : Performans Olgegi Maddelerine Verilen Yamtlarin Ortalamalar

MADDELER X SS

23. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,53 0,50

24. Yoneticimin verdigi hedeflere ulagirim. 3,47 0,50

25. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimi 3,70 0,46
diisiiniiyorum.

26. Birimimde, bir problem giindeme geldiginde en hizli bir sekilde 3,74 0,44
¢Ozlim iiretebilirim.

Tablodan da goriilecegi gibi, performans puani konusunda en yiiksek puan
gbrevi tam zamaninda yapma Onciilii i¢in verilmis olup bunu problemlere hizli
¢Ozlim itretme, hizmette kalite standartlarina ulagsma ve yoneticinin verdigi hedeflere
ulasma maddeleri izlemektedir. Ote yandan genel olarak performans ortalamalarmin
cok yliksek olmadigi goriilmektedir. Performans 6lgegine verilen yanitlarin ortalama

ve standart sapma degerleri Tablo 3.9’da verilmistir.

Tablo 3.9 : Performans Olgegi Ortalama Puani

En kiiciik En biiytik X SS

Performans 15,00 16,00 15,44 0,50

Performans 6l¢egi ortalama puani incelendiginde, alinacak olan en fazla puanin
(4x5=20) %77,20’sinin alindig1 gériilmektedir. Dolayisiyla Diyanet Isleri Bagkanlig
calisanlari, kendi performanslarinin ortalama %77,20 civarinda oldugunu

diistinmektedir.
3.3 Fark Analizleri

Calismada kurulan alt problemlere iliskin fark analizlerine ge¢meden Once,
verilerin dagiliminin normallige uyup uymadiginin test edilmesi gerekir. Bunun icin
Ol¢ek ortalamalarina normallik dagilimi testlerinden Kolmogorov Smirnov testi

uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 3.10’daki gibidir.
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Tablo 3.10: Olgek Ortalamalarinin Normallik Testi I¢in Kolmogorov Smirnov Testi Sonuglari

Kurum Destegi | Yaraticilik | Yetenek Algisi | Motivasyon | Yetkinlik | Performans
N 569 569 569 569 569 569
Normal X 27,92 15,08 15,85 15,35 12,16 15,44
Parametreler | 54 81 1,12 61 1,10 50
En ug farklar |Mutlak ,45 29 23 A4 20 37
Pozitif ,374 ,29 ,22 44 ,20 37
Negatif -,45 -,23 -,23 -,28 -,14 -,31
z 10,70 6,98 5,46 10,41 4,71 8,90
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Tablodan da goriilecegi gibi, tiim dlgek ortalama degerlerinin dagilimi normal

dagilimdan farklilik gdstermektedir (p<0,05).

Dolayisiyla verilerin  dagilimi

nonparametrik kabul edilip, ikili gruplar i¢cin Mann Whitney-U, ikiden ¢ok gruplarin

fark analizinde ise kruskal Wallis testleri kullanilmalidir. Calisanlarin birbirine yakin

yanitlar verdikleri bu gibi dl¢eklerde verilerin birbirine ¢ok yakin olmasi nedeniyle,

dagilim normallik testlerine uymayabilmektedir. Bu nedenle, 6l¢ek ortalamalarinin

normallik testlerine uymamasi beklenen bir sonugtur.

Calismanin birinci ve dordiincii hipotezleri, sirasiyla yetenek yonetimi ve

performans 6lgegi puanlarin cinsiyete gore degisip degismedigini test etmektedir.

Bunun i¢in ilk olarak cinsiyete gore dlgek ortalamalar1 Tablo 3.11°de verilmistir.
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Tablo 3.11 : Kadin ve Erkek Calisanlarin Olgek Ortalama Puanlari ve Fark Analizi Sonuglart

Cinsiyet N X SS U p
Kurum Destegi  |Erkek 398 27,92 0,54
33873,00 0,896
Kadin 171 27,92 0,53
Yaraticilik Erkek 398 15,07 0,82
32915,00 0,498
Kadin 171 15,11 0,78
Yetenek Algist  |[Erkek 398 15,86 1,11
33728,50 0,859
Kadin 171 15,84 1,15
Motivasyon Erkek 398 15,35 0,61
33856,50 0,903
Kadin 171 15,36 0,62
Yetkinlik Erkek 398 12,17 1,11
33487,00 0,755
Kadin 171 12,15 1,10
Performans Erkek 398 15,43 0,50
33412,00 0,690
Kadin 171 15,45 0,50

Tablodan da goriildiigii gibi, hem yetenek yonetiminin tiim alt boyutlari, hem
de performans dlgegi ortalamalari katilimcilarin cinsiyetine gore istatistiksel olarak
anlaml farkliklar gdstermemektedir (p>0,05). Ote yandan kurum destegdi, yetenek
algis1 ve yetkinlik konularinda erkekler kadinlara gore daha yiiksek puan alirken,
yaraticilik, motivasyon ve performans konularinda ise kadinlarin daha yiiksek puan
aldiklar1 goriilmektedir. Ancak fark analizi sonuglari, bu farklarin olduk¢a az
oldugunu gostermektedir.

Katilimeilarin yas gruplarina gore ise yetenek yonetiminin alt boyutlari igin
ikinci, performans igin ise besinci hipotez kurulmustur. Hipotezlerin testi igin, yas
gruplarina gore ortalama dagilimlar1 ve fark analizi i¢in yapilan Kruskal Wallis testi

sonuglar1 Tablo 3.12°de verilmistir.
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Tablo 3.12 : Yas Gruplarma Gére Olgek Ortalama Puanlar1 ve Fark Analizi Sonuglari

N X SS X? p
20 yas ve alt1 36 27,92 0,50
21-30 yas aras1 144 27,90 0,57
Kurum Destegi 31-40 yas aras1 108 27,97 0,46 0,763 0,943
41-50 yas aras1 187 27,91 0,55
51 yas ve tizeri 94 27,93 0,55
20 yas ve alt1 36 14,92 0,69
21-30 yas arasi 144 15,08 0,81
Yaraticilik 31-40 yas arasi 108 15,05 0,79 1,913 0,752
41-50 yas arasi 187 15,10 0,81
51 yas ve iizeri 94 15,13 0,86
20 yas ve alt1 36 16,06 1,01
21-30 yas arasi 144 15,85 1,15
Yetenek Algist 31-40 yas aras1 108 15,85 1,05 1,649 0,800
41-50 yas aras1 187 15,84 1,13
51 yas ve tizeri 94 15,80 1,18
20 yas ve alt1 36 15,42 0,69
21-30 yas arasi 144 15,35 0,62
Motivasyon 31-40 yas aras1 108 15,33 0,60 1,420 0,841
41-50 yas arasi 187 15,37 0,63
51 yas ve iizeri 94 15,30 0,56
20 yas ve alt1 36 12,19 1,04
21-30 yas arasi 144 12,15 1,14
Yetkinlik 31-40 yas aras1 108 12,18 1,05 0,350 0,986
41-50 yag arasi 187 12,14 1,11
51 yas ve tizeri 94 12,21 1,14
20 yas ve alt1 36 15,42 0,50
21-30 yas arasi 144 15,44 0,50
Performans 31-40 yas arasi 108 15,43 0,50 0,309 0,989
41-50 yas arasi 187 15,45 0,50
51 yas ve tizeri 94 15,43 0,50

Tablodan da goriilecegi gibi, yetenek yonetiminin tiim boyutlartyla, performans
algisinin da yas gruplar1 arasindaki farklari istatistiksel olarak anlamli degildir
(p>0,05). Kurum destegi puani 31-40 yas arasi grupta, yaraticilik ve yetkinlik

boyutlar1 52 yas ve iizeri grupta, yetenek algisi ve motivasyon 20 yas ve alt1 grupta,
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performans ise 41-50 yas arasi grupta en yiiksek degere sahiptir. Katilimcilarin
egitim durumlarina gore Ol¢ek ortalama puanlart ve fark analizi sonuglar1 Tablo

3.13’te verilmistir.

Tablo 3.13 : Egitim Gruplarma Goére Olgek Ortalama Puanlar ve Fark Analizi Sonuglar

N Mean | Std. Deviation | 2 D
Ik ve ortadgrenim 10 28,10 0,32
Lise-Meslek Lisesi 39 27,97 0,36
Kurum Destegi  |Yiiksekokul 260 27,90 0,58 4,39310,355
Universite 200 27,97 0,49
Master/Doktora 60 27,82 0,60
ik ve ortadgrenim 10 14,70 0,82
Lise-Meslek Lisesi 39 14,92 0,81
Yaraticilik Yiiksekokul 260 15,11 0,81 9,516 {0,049
Universite 200 15,02 0,76
Master/Doktora 60 15,30 0,89
ik ve ortadgrenim 10 16,50 1,35
Lise-Meslek Lisesi 39 15,64 1,09
Yetenek Algist Yiksekokul 260 15,86 1,11 4,542 10,338
Universite 200 15,88 1,10
Master/Doktora 60 15,75 1,20
ik ve ortadgrenim 10 15,50 0,53
Lise-Meslek Lisesi 39 15,21 0,57
Motivasyon Yiiksekokul 260 15,35 0,61 5,629 (0,229
Universite 200 15,39 0,64
Master/Doktora 60 15,28 0,56
ik ve ortadgrenim 10 12,40 1,35
Lise-Meslek Lisesi 39 12,15 0,99
Yetkinlik Yiksekokul 260 12,16 1,13 0,3440,987
Universite 200 12,15 1,06
Master/Doktora 60 12,20 1,19
ik ve ortadgrenim 10 15,20 0,42
Lise-Meslek Lisesi 39 15,44 0,50
Performans Yiiksekokul 260 15,45 0,50 2,620 (0,623
Universite 200 15,43 0,50
Master/Doktora 60 15,47 0,50

Tablodan da anlasilacagi iizere, sadece yaraticilik konusunda egitim gruplari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Ote yandan yetenek
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yonetiminin diger alt boyutlar1 ve performans algi puanlarinin egitim durumuna gore
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermedigi bulunmustur

(p>0,05).

3.4 Korelasyon Analizi

Calismada ayrica, calisanlarin yetenek yonetimi algilart ile performans algi
puanlar1 arasindaki iligkinin de incelenmesi igin, korelasyon analizi yapilmistir.
Verilerin  dagilimi normallik testine uymadigt icin, korelasyon analizinde
nonparametrik testlerden Spearman’s rho korelasyon analizi kullanilmistir. Analiz

sonuglari Tablo 3.14’te verilmistir.

Tablo 3.14 : Yetenek ve Performans Olgekleri I¢in Korelasyon Analizi Sonuglar

Kurum Destegi | Yaraticilik | Yetenek Algisi | Motivasyon | Yetkinlik | Performans
r 1,000
Kurum Destegi
p
r -,216™ 1,000
Yaraticilik
p ,000
r -,010 316 1,000
Yetenek Algist
p 815 ,000
r ,067 1617 638" 1,000
Motivasyon
p ,110 ,000 ,000
r 330" 4637 622" ,099" 1,000
Yetkinlik
p ,000 ,000 ,000 ,018
r 0,430™ -0,091" 0,337 0,146™ 0,509 1,000
Performans
p ,000 ,031 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-ydnlil).
*, Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (2-yonli).

Korelasyon analizi sonuglarina goére, performans ile kurum destegi (r=0,430;
p<0,01), yetenek algis1 (r=0,337; p<0,01), motivasyon (r=0,146; p<0,01) ve yetkinlik
(r=0,509; p<0,01) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski
bulunmustur. Ote yandan yaraticilik ile performans arasinda ise istatistiksel olarak
anlamli ve negatif yonde bir iligski bulunmustur (r=-0,091; p<0,05). Bu durum, kurum
desteginin, yetenek algisinin, motivasyon ya da yetkinligin arttirilmasinin

calisanlarin performanslarini arttiracagini, yaraticiigin 6n plana ¢ikmasinin ise
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calisanlarin performanslarint  diistirecegini  gostermektedir. Performans mevcut
durumu ifade eden bir kavramken yaraticilik ise bugiinden ¢ok gelecege odaklanan,
ya da diger bir ifadeyle mevcut durumu degistirme egilimindeki bir siireg
oldugundan, yaraticiligin artmasi, performansi diisiiren bir etki yapabilir. Ote yandan
diger tiim yetenek yonetimi boyutlarinin gelistirilmesi, ayn1 zamanda performansin
da ylikselmesi i¢in 6nemli sayilabilir. Bu noktada, calisilan kurumun da 6nemine
deginmek gerekir. Her ne kadar calismada performans ile yaraticilik arasinda negatif
bir iliski ¢ikmus olsa da, bu kurumun yapisiyla da ilgilidir. Ornegin inovasyon ya da
yenilik {izerine odaklanan bir igletmede, yetenek yoOnetiminin yaraticilik boyutu,
performansi arttiran dnemli bir etken olarak 6n plana ¢ikabilir. Bu anlamda miiteakip

calismalarda bu hususun goz 6niinde bulundurulmasi uygun olacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Yapilan bu calismada, diyanet isleri baskanliginda yetenek yonetimi ve
yetenek yoOnetimi c¢iktilarinin ya da yetenek yonetimine iliskin stratejilerin,
performans yonetim sistemi ile arasindaki iligski incelenmistir. Calismada ilk olarak
Diyanet Isleri Baskanliginda yetenek yonetimi ve performans yonetimi sistemlerinin
ayr1 ayr1 ele alinmasi, daha sonra ise yetenek yonetimi ile performans yonetim
sistemleri arasindaki iligkinin incelenmesine yer verilmistir. Calisma kapsaminda,
Diyanet Isleri Baskanligi’nin Yedi bolgesindeki calisanlardan 6rneklem alimistar.

Tiirkiye’de kamu yOnetimi sistemi incelendiginde, performans kavraminin ilk
olarak Maliye Bakanlig1 tarafindan 2001 yilinda yapilan “Siirekli Kalite Gelistirme
ve Kamu Biitceleme Sisteminin Yeniden Yapilandirilmasi Projesi” ¢ergevesinde
gectigi  gorlilmektedir. Bu c¢aligmayla birlikte, pilot uygulamalar yapilarak,
10.12.2003 tarihli 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol kanunu ile
performans esasl biit¢celemeye gidilmistir. Bu kanunun 9. maddesi, performans esaslh
biitceleme sisteminin ne sekilde uygulanacagina iliskin yasal diizenlemelere yer
vermistir. Bu c¢aligmalardan ve diizenlemelerden sonra Tiirkiye’de, kamu
kurumlarinda hizli ve kapsamli bir performans degerlendirme ve yoOnetim
caligmalarinin baslatildigini, bu caligmalarin ise stratejik planlama asamalar ile
birlestirildigini gérmek miimkiindiir. Giinlimiizde her ne kadar gerek literatiir,
gerekse 1lgili kamu kurumlarmin fiziki yapilari itibariyle gelinen nokta tam
anlamiyla yeterli olmasa da, ileriki donem c¢alisma ve uygulamalarinda daha
kapsamli bir yapiya kavusulacagi diisiiniilebilir.

Kamu kurumlarinda performans esasli biitceleme ve daha genel ifadeyle
performans yOnetim sistemlerinin temel gerekgesi, kamu kaynaklarinin verimli bir
sekilde kullanilmasinin bir zorunluluk olmasidir. Zira kamu kaynaklar: tek bir kisi ya
da ziimreye ait bir varlik olmayip, tim kamunun iizerinde tasarrufu olan kolektif bir

yapiya sahiptir.
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Buradan bakildiginda kamu kurumlarinda performans degerlendirme ve
yonetim sistemlerinin etkili bir sekilde kurulmasi, ayn1 zamanda kamusal ve anayasal
bir zorunluluktur. Bu nedenle de gerek mevcut hiikiimetin, gerckse gec¢mis
donemlerdeki hiikiimetlerin bu konuya 6nem verdikleri goriilmektedir.

Basit bir mantikla diisiliniildiigiinde, bir seyin iyi bir sekilde yonetilmesi i¢in,
oncelikle o seyin iyi bir sekilde tanimlanmasi gerekir. Diger bir ifadeyle, bir kurum
ya da miitesekkili yonetmeye talip olan kisi ya da miitesekkiller, yonetecekleri sey
hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalidir. Bu baglamda degerlendirildiginde, basaril,
etkili ve verimli bir performans yonetim sisteminin kurulmasi, yonetilmesi ve
yararlarindan faydalanilmasi icin, 6ncelikle performansin iyi bir sekilde yonetilmesi
gerekir. Bunun icin ise performans 6lgme ve degerlendirme sistemlerinin iyi bir
sekilde analiz edilmesi, buna gore en uygun ve en mantikli performans O6l¢iim
sisteminin kurum igerisinde isleme sokulmasi gerekir.

Glinlimiizde literatiirde, basit siralama, grafik yontemi, 360 derece
performans yonetimi, kontrol kart1 gibi bircok performans Ol¢lim sistemi
gelistirilmistir. Bu yontemlerin ortak noktasi ise hepsinin sadece teoride degil,
uygulamada da yetkinliklerini kanitlamis olmalaridir. Ancak bu yontemlerden en
iistiinli ya da en zayif olam1 diye bir siralama yapmak miimkiin degildir, ¢ilinkii her
yontemin kendisine gore uygulamada bazi avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Bunun
i¢in, en uygun performans yonteminin se¢iminde, performansin dlgiilecegi kurumun
ve performans 6l¢iim sisteminin de 1yi bir sekilde belirlenmesi gerekir.

Performans oOl¢lim sistemlerinde bir diger 6nem arz eden husus ise
performans gostergeleridir. Performans gostergelerini basitce iki ana kategoride
degerlendirmek miimkiindiir. Bunlardan birincisi somut kavramlar olup daha ¢ok
nicel ya da sayisal verilere dayali olan 6l¢iim gostergeleridir. Ornegin bir hastanede
aylik gelen ortalama hasta sayisi, yapilan ameliyat sayis;, ya da Diyanet Isleri
Baskanlig1 6rnegi icin dini gilinlerde yapilan etkinlik sayisi, etkinlige katilim sayis1 ya
da camiye gelme oranlar1 olabilir. Bir diger performans gostergesi grubu ise nitel,
yani sayisal olmayan gostergelerdir. Bunlar ise daha ¢ok soyut kavramlar {izerinden
yirimekte olup ibadethanelerden duyulan memnuniyet, hastaneden duyulan
memnuniyet ve giiven, is tatmini, miisteri memnuniyeti gibi elle tutulamayan
gostergelerdir. Genel olarak yapilarindan da anlasilacagi tizere nitel performans
gostergeleri, bilissel oldugu i¢in, kisiden kisiye farklilik géstermekte ve 6l¢iimii nicel

gostergelere gore daha zor olabilmektedir. Nicel gostergelerde ise 6l¢iim yontemi ne
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olursa olsun, tesadiifi ornekleme hatast ya da 6l¢iim cihazinin kalibrasyonundan
kaynaklanan hatalar disinda, daha kesin gostergelerdir.

Performans 6l¢iim sistemleri ve performans yonetiminin kurumun gerek ig,
gerekse dis paydaglar {izerinde bir¢ok etkisi vardir. Bunlarin basinda ise giiven ve
performansi Olgililecek olan ¢alisanlar gelmektedir. Performans 6l¢iim sisteminde
kullanilacak gostergelerin performansi oOlciilecek olan kurum ile uyum igerisinde
olmasi, gostergelerin olabildigince kisisel yargilardan uzak ve objektif olmasi,
performans yonetim sistemine olan giivenin de daha fazla olmasina olanak
verecektir. Bunun yaninda adil olmayan performans yonetim sistemi, yiiksek
performansa sahip c¢alisanlarda performans diisiikliigline, performansi diisiik olan
personelde ise kendilerini yanlis degerlendirerek, gelismeye acgik olmalarina engel
teskil edebilecektir. Bunun yaninda s6z konusu kamu kurumlart oldugunda,
performans yonetim sisteminin uygun ve yeterli olmayan performans gdstergelerini
icermesi ya da uygun performans gostergeleri iizerine kurulmus olsa da uygun
yonetilmeyen bir performans yonetim sistemi, kamu kaynaklarinin da uygunsuz
kullanimina sebep verebilecektir.

Yetenek yonetimi, bireylerin ve calisanlarin mevcut ise yonelik yeteneklerini
gelistiren bir yonetim siireci olarak degerlendirilmektedir. Bu acidan bakildiginda
yetenek yonetimi, performans yonetiminin ve performans esash biitceleme ya da
performans 6l¢lim sistemlerinin etkili bir alt alan1 olabilir. Sayet performans yonetim
sistemi sadece dl¢cme ve degerlendirme iizerinden isliyorsa, bu durum performansin
iyl bir sekilde denetlendigini gosterir. Ancak performans yonetimi sadece Glgme,
degerlendirme ve eylem disinda, performansin ylikseltilmesi i¢in de bir kaygi
tasiyorsa, yetenek yOnetimi performans ydnetiminin 6nemli bir uygulama alani
olarak ortaya cikacaktir. Gerek literatiirde, gerekse uygulamalarda elde edilen
bulgular 1s181nda ifade edilebilir ki, en uygun performans yonetim sistemi, sadece
mevcut performansin Sl¢iilmesini, denetlenmesini degil, ayn1 zamanda performans
arttirma stratejilerini de igeren bir silire¢ olmalidir. Bu nedenle de, performans
yonetim sistemlerinde, yetenek yOnetimine Onem verilmesi gerekir. Zaten
performans yonetiminin stratejik yonetim alani igerisinde degerlendirilmesi de,
performans yonetiminde stratejiye ve dolayisiyla yetenek yOnetimine yer
verilmesinin gerekli oldugunu gostermektedir.

Tiirkiye’de performans esasli biitceleme sistemine gecisle birlikte,

performans yonetim sistemleri gegmise gore daha profesyonel ve bilingli bir hale
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gelmis olsa da, yetenek yonetiminin bu baglamda yeterince degerlendirilemedigi
goriilmektedir. Dolayisiyla Tiirk kamu sisteminde performans degerlendirme
sistemlerinin sadece mevcut durumu betimlemekten 6teye gitmedigi ifade edilebilir.
Bunun yaninda, ayrica bir yetenek yonetiminin, yani performans yonetimi ile entegre
edilmemis bir yetenek yonetiminin de olmadigi goriilmektedir.

Tiirkiye’de Diyanet Isleri Baskanligi, kamu kurumlari igerisinde en fazla
calisan1 olan ilk bes kamu kurumu igerisinde olup biinyesinde birgok ¢alisani
barindirmaktadir. Bunun yaninda baskanligin verdigi hizmetin insanlarin saglik,
egitim gibi temel ihtiyaglariin basinda gelmesi, verilen hizmetin anayasal bir hak
olarak goriilmesi ve hizmetin emek yogun bir yapida olmasi itibariyle, yetenek ve
performans kavramlarmin ikisi de biiyiik 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle arastirma
orneklemi, Diyanet Isleri Baskanligini temsil etmede oldukea yeterlidir.

Yapilan bu ¢aligma, hem Orneklem bakimindan Tiirkiye’nin en biiyiik kamu
kurumlarindan birisini genig Ol¢lide kapsamasi, hem de yetenek yoOnetiminin algi
diizeyini 6l¢mesi agisindan oldukga biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle ¢alismanin
ilerletilmesi ve farkli alanlarda yeni caligmalarin yapilmasi, ¢alisma alanda elde
edilen bulgularin daha verimli olmasina zemin hazirlayacaktir.

Calismada elde edilen sonuglara goére miiteakip arastirmalar i¢in asagidaki
Oneriler getirilebilir:

1. Diger kamu kurumlarinda da benzer aragtirmanin yapilmasi, bu calisma
sonuglartyla karsilastirilmasi, Tiirk Kamu sektoriinde yetenek yonetiminin
mevcut durumunu ortaya koymada 6nemli katkilar saglayabilir.

2. Bu calismada ele alinan alt boyutlarin (6zellikle yaraticilik boyutunun) diger
kamu kurumlarinda farklilik gosterip gostermeyecegi arastirilabilir.

3. Ozel sektorde de yapilacak olan benzer galismalar sayesinde, farklar ve

benzerliklerin analizi ve ortaya konmasi saglanabilir.
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Ek A. Anket Ornegi

Sayin Calisan,

Kamu sektoriinde yetenek yoOnetimi ve yetenek yonetiminin ¢alisan
performansina etkisi Diyanet Isleri Baskanligi Ornegini incelemek amagli bir
arastirma yapilmistir. Bu arastirmada siz degerli calisanlarin goriiglerine ihtiyag
duyulmustur. iki ana boliimden olusan bu anket formundaki sorulari cevaplayarak bu
arastirmaya katki saglamis olacaksiniz.

Birinci bolimde kisisel bilgilere ait sorular yer almaktadir. Bu bdliimde size
uygun gelen secenegi isaretleyiniz.

Ikinci béliimde bulunan 26 madde, sizin kurumunuzdaki yetenek ydnetimi ve
performans alginizi Olgmeyi amaglamaktadir. Bu sorular1  kurumunuzdaki
uygulamalara yonelik olarak diisiinerek cevaplayiniz. Ankete isminizi yazmayiniz.
Liitfen hi¢bir soruyu cevapsiz birakmayiniz. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Hiiseyin BAYIK
DEMOGRAFIK BiLGILER

1. Yasmiz:

()20 yas ve alt1

() 21-30 yas arasi
() 31-40 yas arasi
() 41-50 yas arasi
() 51 yas ve lizeri

2. Cinsiyet:

() Erkek
() Kadin

3. Ogrenim durumunuz:

() Ik ve ortaokul

() Lise-Meslek Lisesi
() Yiksekokul

() Universite

() Master/Doktora

4. Unvaniniz:
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Yetenek Yonetiminin Performansa Etkisi

Liitfen ilgili maddeleri size en wuygun sekilde, Tamamen Katiliyorum=S5,
Katiliyorum=4, Kararsizim=3, Katilmiyorum=2 ve Tamamen Katilmiyorum=I
olacak sekilde yanitlayiniz.

MADDELER 112(3]4]5

1. Calistigim birime uygun olarak, kendimi yetenekli buluyorum.

2. Calistigim birime uygun olarak, yeteneklerimi tam kapasite ile
kullandigimu diistiniiyorum.

3. Calistigim birimde mesleki yeterliliklerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.

4. Calistigim birimde kisisel 6zelliklerim nedeniyle gorev yapmaktayim.

5. Calistigim birimde egitim ve deneyimlerim nedeniyle gorev
yapmaktayim.

6. Isim benim i¢in 6nemlidir.

7. Isimi basaril1 bir sekilde gergeklestirdikten sonra kendimi mutlu
hissediyorum.

8. Isim icin gereken becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim.

9. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim.

10. Calistigim kurum yonetiminin getirdigi degisikliklere uyum
saglarim.

11. Calistigim birimde, ekip arkadaslarim ile uyumluyumdur.

12. Calistigim kurum, kisisel egitimim i¢in yeterli destegi saglar.

13. Kurum ydnetimi personelin gelisimine yonelik egitimler diizenler.

14. Calistigim kurum, yeterli maddi olanaklar saglar.

15. Calistigim kurumun sektdr iginde iyi bir yerde bulunmasi, {izerimde
olumlu etki uyandirir.

16. Genel olarak isimden doyum sagladigimi diisiiniiyorum.

17. Isimi yaparken farkli yontemler segme konusunda &zgiiriim.

18. Calistigim birimde gergeklesen olaylar lizerinde kontroliim ve etkim
vardir.

19. Calistigim kurum, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek
olur.

20. Calistigim kurum yo6netimi, sorumluluklarin etkili bir sekilde yerine
getirmektedir.

21. Calistigim kurum yonetiminin yeteneklerimden yararlandigim
diisiiniiyorum.

22.Calistigim birim ydneticisi, ¢alisanlar1 performanslarina gore
degerlendirir.

23. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

24. Yoneticimin verdigi hedeflere ulagirim.

25. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimi
diisiiniiyorum.

26. Birimimde, bir problem giindeme geldiginde en hizl1 bir sekilde
¢Ozlim tiretebilirim.
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