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GiRiS

Is dunyasinin tarihsel geligimi incelendigi zaman, dénim noktasi
niteliginde birgok donem bulunmaktadir. Bu donemlerden biri de 18. yuzyilda
gerceklesen sanayi devrimi ya da endustri devrimidir. Sanayi devriminden
sonraki dénem; Ingiltere basta olmak (izere Avrupa llkelerinde is guicl
verimliligini maksimuma ¢ikarip seri uretimin yapilmasinin amagclandigi
dénemdir. Sanayi devriminden sonra, is glcune ihtiyac artmis, mevcut is
gucunun degerlendiriimesi, yonlendiriimesi ve gelistiriimesi igin bircok yeni
kavram ortaya c¢ikmistir. Oncelikle muhasebe birimi tarafindan
gerceklestirilen maas 0Odeme, prim, ikramiye gibi 06zIUk isleri; c¢alisan
sayisinin artmasi ile yerini personel yonetimine birakmistir. Personel
yonetimi birimi sayesinde, c¢alisanlarin sosyal ve yasal haklari yerine
getirilmeye ve ucret ile ilgili gerekKlilikler gerceklestirimeye baslamistir.
Personel yonetimi anlayigi ile galisanlar sadece is gucu olarak kabul edilmis
ve onlarin sosyal ve kigisel ihtiyaclari g6z ardi edilerek, tukenmiglik

sendromu, personel devir orani, devamsizlik orani gibi sorunlar dogmustur.

1970-1980°li  yillarda dunyadaki ekonomide, teknolojide ve
kUresellesme konularinda meydana gelen degismeler; isletmelerin personel
yonetimine alternatif yol olarak farkli bir arayisa girmelerine neden olmustur.
Calisanlara sadece isguclu gozu ile bakmayacak, onlarin sosyal, psikolojik
ihtiyaclarina cevap verebilecek, performanslarini degerlendirerek basarili ile
basarisizi birbirinden ayiracak, esit ise esit Ucret politikasinin takibini
saglayacak bir yaklasima ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir. Bu noktada insan
kaynaklari yonetimi yaklagsimi gindeme gelmistir

Arastirmanin ¢ikis noktasi; insan kaynaklari ydnetimidir. Sonraki adim
ise performans degerlendirme ydntemidir. Bu arastirma (¢ boliumden

olugsmaktadir.



Birinci bolumde; insan kaynaklari yonetimi ve temel kavramlar, insan
kaynaklari yonetiminin temel ilkeleri, insan kaynaklari yonetiminin cevresi,
insan kaynaklari yénetimini olusturan fonksiyonlar, stratejik iKY, uluslararasi

IKY ve insan kaynaklari konusundaki giincel gelismeler yer almaktadir.

ikinci bolimde; performans ve performans ile ilgili kavramlar, PD
sureci, PD yararlari, PD bilgilerinin kullanim alanlari, performans
degerlendirmenin tasimasi gereken O&zellikler, performans degerlendirme
yontemleri, 360 derece PD sistemi ve PD sisteminde yapilan hatalar

bulunmaktadir.

Ucglinci bélliimde, arastirmanin yéntem ve bulgulari yer almaktadir. Bu
arastirma, Istanbul Sanayi Odasr’'nin (ISO) 2012 yilinda yayinlamis oldugu
“ISO 1000 Sirket” listesi temel alinarak yapilmistir. Bu listede yer alan 360
derece performans degerlendirme sistemini uygulayan hazir giyim sektoru
sirketleri ile arastirma sinirlandinimistir. 2012 yilina ait ISO 1000 firma
listesinde Hazir Giyim Sektoriinde faaliyet gosteren 23 sirket yer almaktadir.
Bu sirketler arasinda 360 derece performans degerlendirme ydntemini
uygulayan 4 sirket bulunmaktadir. Bu sirketlerden anket yoluyla elde edilen
veriler sonucunda on dort hipotez gelistirilmistir. SPSS 22 (Sosyal Bilimler
istatistik Paketi) programiyla hipotezler sinanmis ve on bir hipotez kabul
edilirken U¢ hipotez reddedilmigtir. Bu bilgiler 1s1ginda arastirmanin sonug ve
Oneriler kismi hazirlanmistir. Tez galismasinin son kisminda arastirmada

kullanilan anket formuna yer verilmigtir.

Yapilmig olan bu ¢alismanin, akademik camiaya, arastirmacilara, ozel
sektdor ve kamu sektorindeki sirketlere, yoneticilere, 6grencilere ve ayrica

konuya ilgi duyan tim okuyuculara katki saglamasi imit edilmektedir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETiIMi VE TEMEL KAVRAMLAR

Tez cahsmasinin bu béliminde; insan kaynaklar (IK), insan
kaynaklari yonetimi(iKY), IK ile ilgili kavramlar, insan kaynaklarinin énemi,
IKY amaclari, iK tarihgesi ve personel ydnetiminden insan kaynaklari

yonetime geciste yasanan suregler Uzerinde durulmasi amaglanmistir.

1.1.1. insan Kaynaklari Yénetimi Kavraminin Tanimi ve Onemi

IKY kavrami; bir organizasyonda, tepe kademedeki ydneticiden
baslayip niteliksiz is gérene kadar olan tim personeli kapsamaktadir. Bu
kavram oOrgut icerisinde bulunmakta olan c¢alisanlarla beraber igletmede
calismayan ama calisma olasiligi olan kisileri de kapsamaktadir. icinde
bulundugumuz dénemde isletmelerin maddi kaynaklari gucla olabilir. Eger
beseri kaynaklari yetersiz ise bu kaynaklar istenildigi verimde
degerlendirilemez. IKY; bir isletmenin sahip oldugu beseri kaynagi, bireye,
isletmeye ve cevreye faydali olacak sekilde, yasalar ve kanunlarla uyum
icinde kullanmasini saglama cabasidir'. Baska bir ifadeye gore IKY;
isletmelerin  koymus olduklari igsletme hedeflerinin yerine getirilmesi
konusunda igletmelerin yararlanmakla gorevli oldugu kaynaklardan biri olan
beseri kaynag@i ifade eder. IKY kavrami ayrica, isletme biinyesinde bulunan

her kademedeki ¢alisani kapsamaktadir?.

IKY, calisanlarin is basi yaptiriimasindan emekli oluncaya kadar

(bazen emeklilik sonrasi) zaman dilimlerinde 6nemli goérev Ustlenmekte

'Rakif FERECOV, "Azerbaycan isletmelerinde Personel Ydnetiminden IKY ’ne Gegis", Journal of
Azerbaijani Studies, Cilt.8, No:3, 2004, s.3.

ZPolat TUNCEL, "Degisen IKY Anlayisinda Kariyer Yénetimi", On dokuz Mayis Universitesi EBF
Dergisi, Cilt.31, Nol, 2012, 5.207



onlardan daha fazla verim elde edilebilmesi amaciyla icinde bulunulan
dénemin sartlarina gére gelistiriimekte ve uygulanmaktadir. IKY, bu gérevini
yerine getirirken temelde iki 6nemli amaci gergeklestirmeyi hedeflemektedir.
Birinci amag; isletme icerisindeki ¢alisanlarin, beceri, bilgi ve yeteneklerinden
maksimum seviyede yararlanarak isletmeye olan yararlarini artirmaktir. Ikinci
amacg ise, isletme calisanlarinin yaptiklari iglerden olabildigince haz
almalarini saglamaktir. iKY, belirlenen bu hedeflerin yerine getirimesi amaci
ile beseri kaynaklarla calisanlari motive etme veya isteklendirme ve
galisanlarin haklarini koruma ile ilgilenmektedir. Farkli bir bakisla IKY,
calisanlarin maddi ihtiyaglari ile birlikte manevi ihtiyaglarini 6n plana alan,
isletme kulturine uygun calisma sistemleri meydana getiren ve igletmedeki

bitlinligu saglama cabalarinin toplamidir®.

IK ile ilgili baska bir yaklasima gére, IKY’nin énemini ifade eden dort
unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar; IK ile birlikte ele alinan maliyet kavrami,
verimlilik kavrami, kriz kavrami, toplumsal, kdaltlrel, yasal ve egitsel
degisimlerin karmasgik etkilerinin artmasi ile igyerindeki olumsuzluklarin
etkilerinin giderek artmasi olarak belirtiimektedir. IKY, bu alanlarda meydana
gelen olumsuzluklarin etkilerini azaltmak ve ortadan kaldirmak agisindan
biyilk 6nem tasimaktadir®. insan Kaynaklari Yénetiminin 6nemi 6zellikle son
yuzyillin sonlarinda anlasilmaya baslamistir. Ayrica kamu sektorl de, 6zel

sektorde oldugu gibi insan kaynaklari yénetimi acisindan gelismektedir®.

IKY bircok akademisyen ve bilim insanlarinca tanimlanmaya
calisiimis, personel yonetiminden farkli olan noktalarina vurgular yapilmistir.
Gelisen diinyada iKY’ye verilen yeni gorevlerle birlikte yeni tanimlar da
eklenebilecektir.

3Gozde KOSA, "Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimde IK'Y’nin Roliine Iliskin Bir Aragtirma", Hacettepe
Universitesi SBE Dergisi, Cilt.8, no.2, 2011, 5.133

*Mustafa TULEN, "Elektronik IKY ve Bir Uygulama Aragtirmasi", (Yaymlanmamis Yiiksek Lisan
Tezi), Sakarya Universitesi, SBE, Sakarya, 2010, s.11

® Jurgita Raudeliiiniené ve Ieva Meiduté, ” Analysis of factors motivating human resources in public
sector”, Social and Behavioral Sciences, Cilt:110, Y11:2014, 5.720



1.1.2. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglari

Organizasyonlarin amaglari organizasyon turine goére degisiklik
gOstermektedir. Kamu disinda kalan 6zel organizasyonlarin temel amaci kar
elde etmek iken, kamu ile sivil organizasyonlarin mevcut hedefleri sosyal
ortak gereksinimlerini gidermek ve sosyal hayata destek saglamaktir. Bir
isletmenin diger maddi kaynaklari ne kadar giigli olursa olsun, eder IK yeterli
boyutta dedilse basarisizlik kaginilmazdir. Tatminsiz, basarili olma ihtiyaci
dusuk bir is gucu ile istenilen verimde ve istenilen hedeflere ulasmak s6z
konusu olamayacaktir. IKY, mevcut galisanlarla ile ilgili bilgileri kullanarak
verimlilik ile klasik is gucu yaklagimlarindaki gelismelerin elde edilmesini

saglamaktadir®.

IKY’nin temel amaclar arasinda donanimh calisanlar icin iyi bir is
ortami yaratmak, basarili galisanlarin isletmede kalmalarini saglamak ve
calisanlari gldilemek yer alir. IKY bunla birlikte stratejik planlarin
olusturulmasinda yardimci olabilecek rekabet¢i bir anlayis ortaya
cikarmaktadir. isletmelerde iKY’nin belirledigi diger hedefler arasinda, is
etigini uygulayan ve cevre duyarhligi bilincine sahip kisilerin Ureticiliklerini

desteklemek, isletme hedeflerinin gerceklestirimesini saglamak sayilabilir”.

IKY baska bir yaklasima gore iki ana hedef tasimaktadir. Belirlenen
birinci hedef, igletme c¢alisanlarinin mevcut bilgi ve tecribelerinden
maksimum derecede yararlanmaktir. ikinci hedef ise, calisanlarin is

tatminlerin gercgeklestiriimesidir.

Farkli bir ifade ile IKY, galisanlarin verimini artirirken ayni zamanda

calisanlarin yasam kalitesini artirmayi amaglar. IKY’nin amaglari, Sekil 1’de

®Serenay SAHIN, "OHSAS 18001 is Saghgi ve Giivenligi Sistemi'nde IKY'nin Yeri ve Onemi”,
Akademik Bakis Dergisi, Say1:33, 2013, s.4

"Levent MERCIN, "IKY'nin Egitim Kurumlari Agisindan Gerekliligi ve Gelistirme Etkinligi”,
Elektronik SBD, C.4, S.14, 2005, s:130



goraldugu gibi: “Etkili insan glictini olusturmak, gelistirmek ve elde tutmak
seklindedir®.

Etkili Insangiicii Kaynagim
Olusturmak
[K planlama

Is Analizi /\/)

Ihtivaglann Belirlenmesa /
Segme ve [se Alma /

L

¢
)

Etkili Bir Insangiicii
Kaynagim Elde Tutmak S S,
Performans Degerlendirme Kaynagun Gelistinmek

Maas ve Ueret Yometimi Egitum ve Geligtinme
'Y'm Odemeler Kariver Yonetimi

Performans Yénetimi

Etkili Bir Insangiicii

Sosyal Haklar
Endastri [liskileri
Ise Son Verme

/s

Sekil 1 insan Kaynaklari Yénetiminin Amaglari

Kaynak: Ismet Barutcugil, SIKY, istanbul, Kariyer Yayincilik, 2004, s.381

IKY’nin amaclari isletmenin amaclari ile paralellik gésterdigi oranda
basarili olacaktir. isletmenin kisa vadeli, orta vadeli ve uzun vadeli planlari
yapilirken IKY’nin amaglari da uyum ve tutarlilik igerisinde olmalidir. Ayrica,
insan kaynaklari yonetimini takip eden dnemli roller gorulmektedir. Bunlardan

bazilari sunlardir®;

8Selma OZCAN, ” Otel isletmelerinde iKY nin Yeri ve Onemi", (Yaymlanmams Yiiksek Lisan
Tezi), Trakya Universitesi SBE, Edirne, 2011, s.63

% Salah A. Alabduljader, ” The Extent to Which Human Resources Managers in the Kuwaiti Insurance
Sector Perceived the Modern Roles Human Resources Management”, International Journal of
Academic Research in Business and Social Sciences, cilt:2, say1:8, Y11:2012, s:257



e Baglama: insan kaynaklari ydneticileri, insan kaynaklari ve is
arasinda bir bag olusturmali, uzun vadede, 6rgutln stratejik hedefleri
dogrultusunda, insan kaynaklarinin katilimi ile geri donusu artirma

faaliyetlerini vurgulamali.

e Kontrol: Insan kaynaklari uzmanlari, bazi insan kaynaklar
uygulamalarini yuratmek icin yetkiyi yoneticilere vermelerine ragmen,
yoneticiler insan kaynaklari programina bagl kalmaya devam etme

egilimindedir.

e Yaraticihik: Organizasyonlar, insan kaynaklari yonetiminden yaratici
prosedurler ve ¢ozumler ile verimlilik ve is kalitesini yUkseltmesini,

uluslararasi rekabet ortaminda ¢aligmasini bekler.

e Orgiit kiiltiirli olusturma: Giicli bir dérgit kiltiird olusturmakla
amagclanan, yonetimden bir grubun da katihmiyla iscinin ve igverenin

lehine ¢aligmaktir.

1.1.3. insan Kaynaklari Yénetiminin Tarihsel Geligimi

IKY kavraminin giindeme gelmesinde etkili olan unsurlar 20. yiizyilda
ortaya ¢ikan gelismelerdir. Bununla beraber iKY ile ilgili uygulamalarin ortaya
cikigl daha eski tarihlere rastlamaktadir. Tarihsel arastirmalar incelendiginde;
Hammurabi doneminde Ucret yonetiminin yapildigr, Cin ve Misir
kaynaklarinda farkli ydnetim sistemlerinin uygulandigi, ¢alisan se¢me ve
yerlestirme ve personel devir orani ile ilgili uygulamalarin yapildigi
bilinmektedir. Ayrica eski Yunan ve Misir medeniyetlerinde mevcut kole
isguclinden faydalanilirken, onlarin psiko-sosyal ihtiyacglari arka planda
tutulmustur.  Belirtilen bu unsurlar ginimizde IKY fonksiyonlarini

olusturmaktadir. Sanayi devrimi ve 2. Dunya savasindaki ekonomik buhranlar



ve kiresellesmenin meydana gelmesi ile birlikte IKY fonksiyonlari daha

bilimsel ve disiplinli bir yapiya birinmiislerdir®.

19. yuzyihn ilk yarisinda insan gucu planlamasi dogrudan Uretimde
calisanlar (mavi yakali g¢alisanlar) tzerinde odaklanmistir. Il. Dinya savasi
yillari ve sonraki yillarda insan gucu verimliliginin 6nemi daha da belirgin hal
almistir. Bu 6nemin artmasinin nedeni, savas sirasinda genglerin silah altina
alinmasiyla insan gucu kithginin ortaya c¢ikmasidir. 1990’h vyillardan
gunumuze, insan gucu planlamasi konusu teori ve uygulamada giderek
artan sekilde 6nem kazanmistir. Bunun sonucu olarak, az olan nitelikli insan
gucu talebi artarken, niteliksiz insan gucu talebinde azalma dikkat ¢ekicidir.
Dunyada gelismeler bu sekilde olurken, ulkemizde insan kaynaklarina iligkin
calismalar yaklasik on bes yillik bir gecmise sahiptir. insan giici ihtiyacinin
akilcr kullanilmasi ve uzun vadede insan guclundeki sorunlarin gideriimesi
gerekliligi 06zel sektdorde oldugu kadar kamu kesiminde de insan gucu
planlamasi yapilmasini zorunlu kilmistir. Tarkiye’de kamu kesiminin onemli
bir yer tutmasi, bu kesimde insan gucu ihtiyacinin saptanmasini ve
planlanmasini gerekli kilmaktadir'?. Tablo 1 de IKY’nin tarihcesi onar yillik

donemler halinde 6zetlenmeye calisiimistir.

Yamil ORHAN, "ABD 'de ve Avrupa'da IKY Yaklasimlarinin Bir Karsilastirmas:: Avrupa 1K
Yaklagimi Miimkiin miidiir? “Ege Akademik Bakis, Cilt.10, S.1, 2010, 5.274

Sedat YUMUSAK ve Rusen SEZEN KISLALIOGLU, "isletmeler Uzerinde iK Planlamasimin Yeri
ve Onemi Uzerine Bir Alan Uygulamas1", Dumlupinar Universitesi SBE Dergisi, Cilt.36, 2013, s.58



Tablo 1 insan Kaynaklari Yénetiminin Tarihi

TEKNIKLER

ISVEREN BAKISI

TEMEL KRITER

DONEM

Disiplin Sistemleri

Giivenlik ve yarafi cilik

programlar

Zaman ve is arastirmalari

Psikolojik testler.

Damsmanlik programlari

fletisim programlart

Emeklilik ve saglik gibi

ek yararlar
Stipervizdr egitimleri

Katilimer yonetim
teknikleri

Gorev zenginligi, entegre

calisma takimlan

Isten ayrilma egitimleri

Is ihtiyaclart, egitim, etik

gibi olgulan
biitiinlestirme

Calisanlann ihtiyaclar énemli
degildir.

Calisanlar giivenlige ve firsatlar
ihtiyac duyarlar.

Calisanlar yiiksek verimlilikle
gelen yiiksek ficretler isterler.
Calisanlarin kisisel farkliliklar
goz oniinde bulundurulmalidir.
Calisanlann ihtiyaclar tatmin
edilmelidir.

Calisanlar ekonomik giivenlige
ihtiyac duyarlar.

Calisanlara bask: unsuru az
olan bir denetim uygulanmalidir
Calisanlar gorevleriyle ilgili
kararlara kaftilmak isterler.
Calisanlar becerilerine uygun ve
kendilerini zorlayacak gérevler
isterler.

Ekonomik kosullardan dolay1
simdi kaybedenlerin yeni islere
ihtiyaclar: vardar.

Calisanlar is ve is dis1 diinyalarim
dengelemelidir.

Uretim teknoloji
Leri

Calisanlarin
rahatlig

Garev verimliligi

Kisisel farkliliklar
Sendikalasma
Ekonomik giivenlik
Insan iliskileri
Katilim is kanunlari
Garevlerin zorlugu
ve ¢alisma hayatimn

kalitesi
Isten ayrilmalar

Uretkenlik. kalite,
adapte olabilme

1899 dncesi

1900-1910

1910-1920

1920-1930

1930-1940

1940-1950

1950-1960

1960-1970

1970-1980

1980-1990

1990-2000

Kaynak: Figen TAHIROGLU, Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklar, istanbul: Hayat

Yayinlari, 2002, s.232

IKY’nin tarihgesi eski deg@ilmis gibi goriinse de ilk insan topluluklarinda

bile, degerli olan insan glcunun (insan kaynaginin) degerlendiriimesi,

planlanmasi gibi birgok IKY fonksiyonu karsimiza ¢ikmaktadir.

1.1.4. Personel Yénetiminden iKY’ye Gegis

Personel yonetimi; organizasyonda ise alma, se¢me, yerlestirme,

degerlendirme, Ucretlendirme gibi faaliyetleri Ustlenerek; yoklugu durumunda

temel islevlerini sorumlu yoneticilerin Gstlenmek zorunda olacaklari is yukunu
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onlarin omuzlarindan almistir*2.Bununla birlikte personel yénetimi, personele
yetenek kazandirmak, yeteneklerini gelistirmek ve bunlardan en iyi sekilde
yararlanmak igin gerekli kosullari saglama surecidir. Bu haliyle personel
yonetiminin oldukga statik ve sinirli bir gorevi yerine getirme amaglh bir
yaklagim oldugu sodylenebilir. Ayni gekilde, personel yonetiminin konusu
hakkinda yapilan ayrintili analizler incelendiginde, personel yonetiminin daha
cok alt ve orta kademe yoOneticilerin yerine getirecegi gorevler ile ilgili

diizenlemeler igerdigi anlasiimaktadir®.

Personel yonetiminden IKY’ye gecis konusu birgok calismanin konusu
olmustur. IKY kitaplari, iki ydnetim arasindaki tarihsel gelisim sirecinin, kimi
zaman acglkca kimi zaman Uustld kapal karsilastiriimali  analizlerini
icermektedir®. Diinyada Endistri devrimi sonrasinda meydana gelen is
bollimleri, 6rgltsel verim ve performans gibi konular; IKY gibi daha disiplinli
bir yapinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Amerikali bilim adami olan
Frederic W. Taylor tarafindan Bilimsel Yénetim gorusu ileri surtlmastir. Bu
goérus ile calisanlarin is guclinden maksimum dizeyde faydalanma ve
performanslarini artirma amaclanmistir. Bu yaklagimda kigilerden ¢ok, is ve
ise ait ciktilara odaklaniimigtir. Bu yaklasimi takip eden suregte,
organizasyonlarin buyumesi, teknolojide meydana gelen degismeler,
lilkelerde meydana gelen yasal degisimler ve is diinyasindaki degisimler iKY’

nin dogusunu tetikleyen diger unsurlardir™>.

IKY kavraminin tarihsel akisi incelendigi zaman, yénetsel degisimin bir
Uriini oldugu gérilmektedir. Bununla beraber IKY gegisini etkileyen birgok

unsur vardir. Kiresellesme, is dinyasindaki rekabet, is glcunun kusak

2B mer SADULLAH, iKY, Istanbul, Beta Yayinlari, 2010, s.2

BISIK, a.g.e.s:31

¥Ozlem Taner KOROGLU, "Tiirkiye'de Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina Gegiste Esneklik
ve Memur Statiisii”, Tiirk idari Dergisi, Cilt.169, 2010, s.41

>Adnan BOYACI, “Okullarda iKY”, Anadolu Universitesi AOF Yaynlari, No:967, 2008, .3
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degisimi, yonetim ile Uretim modellerindeki degismeler bunlardan sadece bir
kagidir. Ayrica IKY gecisini hizlandiran unsurlar su sekilde siralayabiliriz

(www.isgucdergi.org);

1. is glicti maliyetlerindeki artis,

2. Is glicti verimine verilen énemin artmasi,

3. Yodnetim ve Uretimde meydana gelen degismeler,

4. s gliciinde meydana gelen tatminsizlik ve tiikenmislik sorunlari.
Personel Yonetimi ile IKY arasindaki farklar kisaca Tablo 2’deki gibi

gOsterilebilir.

Tablo 2 Personel Yénetimi ve insan Kaynaklari Yénetiminin Karsilastiriimasi

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Odak noktasi istir Odak noktasi insandir
is takibi yapma Danigsmanlik yapma
Manuel kayit yapma Kaynak temelli yaklagim
Duragan bir yapiya sahiptir Aktif bir yapiya sahiptir
Is glicini maliyet olarak gorir Calisana 6nem verir
Sabitlesmis kaliplar vardir, Vizyon ve misyon temellidir
Yonetim modeli klasiktir Yonetim modeli TKY

Calisan isgucu olarak goraltr Calisan deger olarak gorulur

icyapi da planlar yapma ileriye déniik planlar yapma

Kaynakga: Dursun BINGOL, IKY, istanbul, Beta Yayinlari, istanbul:2010, s.6

iKY, bu cergevede gérildiigu Uizere calisanlari insan kaynagdi olarak
goérmekte, bir maliyet unsuru degil, beseri sermaye olarak gérmektedir.
Sonug olarak IKY bir yandan geleneksel islevleri icerirken diger yandan
stratejik nitelige sahip durumdadir. Bu nedenle IK islevi, orgitsel yapi

icerisinde daha énemli bir konuma gelmistir'®.

18 Dursun BINGOL, iKY, istanbul, Beta Yaynlari, 2010, 5.6
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Is dunyasinda meydana gelen hizli gelismeler sirketlere de hizl
hareket etme zorunlulugu getirmigtir. Entelektiel sermayenin unsurlarindan
olan isg gucunun yodnetiimesinde PY’nin hantal hareket anlayisiyla hareket
etmesi, yerini IKY gibi dinamik yapiya sahip olan bir yénetim anlayisinin

almasina neden olmustur.

1.2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ILKELERI

IKY’nin daha saglikli isleyebilmesi ve daha kisa zamanda etkili
sonuglara ulasabilmesi igin belirlenen bazi ilkeler bulunmaktadir. Tez
calismasinin bu bélimiinde IKY’nin temel ilkeleri irdelenmeye calisiimistir.

IKY’nin temel ilkeleri sunlardir;

1.2.1. Yeterlilik (Liyakat) ilkesi

Liyakat, kisinin Uzerine aldigi sorumlulugu basarih bir sekilde yerine
getirebilmesi icin sahip oldugu guictir. Baska bir tanima gore liyakat (yeterlilik
ilkesi), basarilarin sonucunda elde edilen, anlaminda kullaniimaktadir.
Yeterlilik ilkesi, ise baslama esnasinda sadece isin gereklerini iceren
Ozelliklerin 6n plana alindigi, ayni isi yapan kisilere ayni Ucretin 6denmesine
olanak saglayan kural ve uygulamalar bitinidir **. Bu anlamiyla yeterlilik
ilkesi, yalnizca organizasyonda goérev alana kadar degil, géreve basladiktan
sonra da etkinligini koruyan uygulamalari bunyesinde bulundurmaktadir.
Organizasyonda ise baslama ve gorevde yukselmede de isin gerektirdigi

ozellikleri dikkate alan bir yaklagim sunmayi ifade eder™®.

Yeterlilik ilkesinin 6zunu, igin 6zelligine uygun olarak en yetenekli ve
en nitelikli elemanlarin segilmesi iglemi olusturmaktadir. Meslekteki ilerleme

ve yukselmeler dogrudan dogruya bireyin yaptigi iste gosterdigi basari ile

YEmel Erdogdu, “IKY’de Personel Secimi ve Psikoteknik Testlerin Onemi", (Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi, SBE, Ankara, 2013, s.24

®Bahar M. Sattar, “IKY’de Performans Degerlendirme: TCDD Genel Midiirliigii Ornegi,
(Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE, Ankara, 2010, s.33
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ilgilidir ve basari dl¢utu tarafsiz ve nesneldir. “Adama goére is degil, ise gére

adam” deyisi yeterlik ilkesine uygun diismektedir®.

Liyakat ilkesi kamu ve 06zel sektor icin dnem arz eden bir ilkedir.
Liyakat ilkesi kapsaminda kamu gorevlerine adam kayirma ile degil, gerekli
yeterliliklere sahip c¢alisanlarin alinmasini gerektirmektedir. Kamuda is
gucunden faydalanabilme kapsaminda oldukga 6nemlidir. Kisilerin kamuda
mevcut aclk pozisyonlara yerlesmelerinde siyasi iradenin diginda isin

gerektirdigi 6zellikler goz éniine alinmalidir®.

1.2.2. Kariyer ilkesi

Kariyer kavrami tanim olarak, Kigilerin bulunduklari goérevlerinde
surekli olarak ilerleyip tecrube edinmelerini kapsar. Bagka bir tanima goére
kariyer, calisanin is hayati suresi icerisinde, gorevinde kazanmis oldugu
mesleki deneyim, Kkisisel gelisim ve gorevinde kendisini gelistirmek

anlaminda izledigi yolu ifade etmektedir®*.

Genel anlamda kariyer, kisinin Gmru boyunca devam eden bir ilerleme
yoludur. Baska bir deyigle, kisinin genclik yillarinda goérevinde ilerlemek ve
yukselmek beklentisi ile emeklilik sureci arasindaki donemi kapsayan bir

evredir??.

Kariyer geligtirme kavrami, kariyer kavramina kurumsal bakis
acisini getirmektedir23. Kariyer kavramina farkli bir bakis getirildiginde,
Bagari Derecesini yansitabilme yetenegidir. Bu noktadan hareketle kariyer
kavrami, kiginin is yasaminda olmayi istedigi ve olduktan sonra mutlu

olacagini hissedebilecedi noktadir®.

Nuh Irmak, “Tiirk Kamu Yonetiminde iKY i¢ Denetim iliskisi", (Yaymlanmams Yiiksek lisans
Tezi), Gazi Universitesi SBU, Ankara, 2013, s:146

Dyeliz Ozkan, “Belediyede iKY ve Kadikdy Belediyesi Ornegi", (Yaymlanmamis Yiiksek lisans
Tezi), Bahge sehir Universitesi SBE, Istanbul, 2012, s:10

2! Erdogdu. a.g.e. 5:25

% Irmak, a.g.e. s:149

%Cemil Ozden, “Kariyer Planlamasi ve Yonetimi", istanbul: Odiil Yayimnlari, 2010, .59

*M.Serif Simsek, ” Kariyer Yénetimi ve IKY Uygulamalar1”, Ankara: Gazi Kitapevi, 2007, s.12
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Kariyer sistemi kendi igerisinde, ise yonelik ve Kisiye yonelik kariyer
sistemi olarak ikiye ayrilmaktadir. Kadrolagma surecinin amaci, galisanlari
belirlenen géreve uyum saglar hale getirmektir. Calisan, goéreve baslamadan
once gorevin Ozelliklerine haiz olmalidir. Bu yaklasimda kisi, ise dedil

meslege yonelik ise alinir®.

Kariyer ilkesinin anlami kamu kesiminde, memurlugun bir meslek
haline getiriimesine dayanmaktadir. Bu ilkenin amaci, yetenekli Kisileri
memurluk goérevine tesvik etmek ve onlari gérevde tutmaktir. Bu sekilde,
yeterlilik ilkesine gore yetenek sahibi galisanlari goreve baslatmak yeterli
olmayacaktir. Ayni sure¢ igerisinde Kkisilere gorevlerinde kariyer yapma

imkani sunulmalidir?®.

1.2.3. Esitlik ilkesi

iK'da esitlik ilkesi, ise alim esnasinda kisileri hicbir ayrimciliga tabi
tutmadan, onlara ayni sekilde imkanlar sunulmasini ifade eder. Bu ilkeye
gore her cgalisan esit haklara sahiptir ve sahip olduklari mesleki yeterlilik
kapsaminda degerlendiriimeye alinmalidir. Bununla birlikte firsat esitligi
ilkesi, organizasyon bunyesinde, aranilan Ozelliklere sahip kigilere ayni
haklarin taninmasidir. Esitlik ilkesi ¢alisanlarin yikselmesinde etkili olmalidir.

Tam c¢aligsanlara ayni hak ve adaletle yakla$|lmalld|r27.

Organizasyonlarda secme ve yerlestirme esnasinda ic ve dig
unsurlarin baskisinda kalip objektiflik 6zelliginden tavizler verildigi durumlar
olabilir. Bu sekilde mevcut pozisyona o pozisyonu hak etmeyen kigiler
getirilebilir. Bu durum igletmeye zarar veren bir durumdur. Objektiflik unsuru,

disiplin kurullarinda taviz veriimeden adil sekilde gergeklesmelidir®®.

% Ozkan, a.g.e. s:14
% Sattar, a.g.e. :33
%" Erdogdu.a.g.e. 5:26
%8 Ozkan, a.g.e. s:14
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1982 Anayasasi’’nin 10’'uncu maddesinde: “Herkes dil, irk, cinsiyet,
siyasi dlstince, felsefi inang, din ve mezhep ayrimi gbézetilmeksizin kanun
6ntlinde egittir. Higbir kigiye, aileye, zliimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz.”
seklinde ifade edilmektedir. Ayrica; Madde 70'de de: “Her Tirk kamu
hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete alinmada, gbrevin gerektirdigi

niteliklerden baska higbir ayirim gézetilemez™® denilmektedir.

1.2.4. Giivence ilkesi

iK'da giivence ilkesi kapsaminda; calisanin belirlenmis olan yasal
nedenler disinda, haksiz nedenlerden dolayl gorevinden uzaklastiriimasi ve
isten gikariimasi ifade edilmektedir. isletme calisanlarinin, gelecek kaygisi
yasamadan stresten arindiriimig ve ekonomik yonden guven duyulan bir

ortamda calismasi saglanmaldir.

Guvence ilkesi, kariyer ilkesi ile yakindan iligkilidir. Bunun temel
nedeni, c¢ahlsilan iste uzun yillar galisma imkani verilerek kariyer imkani
saglanmasidir. Bunun igin personel, is guvencesi ve makam guvencesi
saglanmasini icsel olarak beklemektedir. is glivencesi, yasal ve hakli
nedenlere bagl kalinarak c¢alisanin isinde daimi olmasinin saglanmasini
ifade etmektedir. Makam glvencesi ise c¢alisana, hak ederek kazandigi
pozisyonunda uzun suUre gorev yapabilecegi guvencesinin verilmesidir.
CGahisanlarin buyuk bir cogunlugu emek verdigi isletmede uzun yillar galisma

umidi beslemektedir®®.

is gérenin calistigi kurumdan givence beklemesi en dogal hakkidir.
Ayrica, calisanlarin igini kaybetme korkusu igerisinde olmasi veriminin

diismesine neden olmaktadir®?.

21982 Anayasasi 2.Boliim, X. Kanun 6niinde esitlik Madde:10
% Erdogdu.a.g.e. 5:26

3! Irmak, a.g.e. s:151

%2 Ozkan, a.g.e. s:14
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1.2.5. Yansizlik ilkesi

IKY devamli olarak galisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve
kariyerlerinin planlanmasi gibi unsurlari icermektedir. Bu islemler yapilirken
IK yetkililerinin ve ydneticilerin objektif olmasi gerekmektedir. Bu sekilde bir
uygulama, c¢alisanlar ve yodnetim arasinda yansiz ve objektiflik iceren bir

gliven ortami olusturmaktadir®.

isletmelere giriste secme, yerlestirme ve mevcut goérevde yiikselme
gibi konularda firsat esitligi taninmalidir. Bu yapilirken isin gerekleri digindaki
Ozelliklerin g6z ardi edilmesi gerekir. Kamu yonetiminde esitlik ilkesinden s6z
ederken, kamu hizmetlerine girmede her vatandasin bu hakka sahip olmasi
anlasiimalidir. Kamu pozisyonlarinda is goren alimi esnasinda sadece is

gereklerine dikkat edilmeli ve tiim galisanlar arasinda esitlik saglanmalidir®*.

Kamu kurumlarinda yansizlik ilkesinin temelinde, siyasal otoritenin
baskisindan calisanlari korumak yatmaktadir. Kamudaki tum atama ve
terfilerde tarafsizlik ilkesine yer verilmelidir. Kamu sektorinde bu tarz
sorunlarin ¢éziminde, siyasi partiye ye olmama, mitinglere katilmama gibi
onlemler yatmaktadir. Kamu c¢aligsanlari is etigi kapsaminda gorevlerini yerine

getirmelidir®.

IKY’nin sahip olmasi gereken en temel Ozellikler arasinda
organizasyon icerisindeki dengelerin korunmasi, saglamlastiriimasi ve
yenilenme konusunda olmasi gereken vyapisal ilkelere sahip olmasi
gelmektedir. Yeterli sartlara sahip kisilerin dogru sekilde degerlendiriimesi,
¢alisanlara bir kariyer hazirlanmasi, organizasyonun butin Gyelerine esit
davranilmasi, guvenilir bir bolum olarak varhgini surdurebilmesi, herhangi bir
tarafa agirlik vermeden esit muamelenin gerceklestiriimesi; IKY’nin sahip

olmasi gereken ilkelerin 6nemini vurgulamaktadir.

3 Ozkan, a.g.e. s:14
% Sattar, a.g.e. 5:32
% Erdogdu.a.g.e. s:27
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1.3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMi GEVRESI

IKY'yi etkileyen cevresel faktorler Dis Cevresel etkenler ve i¢ Cevresel
etkenler olmak Uzere ikiye ayrilabilir. Dis cevresel etkenler; yasal gevre,
ekonomik c¢evre, toplumsal g¢evre, teknolojik gevre ve rakip firmalar seklinde
siralanabilir. Ig gevresel etkenler ise; misyon, amag, hedef ve gérevler,

politikalar, drgat kultart ve orgut iklimi gibi alt bagliklarda incelenebilmektedir.

1.3.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi DIS CEVRESI

1.3.1.1. Yasal Cevre

IKY’nin faaliyetleri yasal cevrelerle cogu zaman etkilesim halindedir.
Yasal ¢evre tanim olarak, bulunulan devlet tarafinda ¢ikarilan kanlar, kanun
hikmdnde kararname, tuzuk, yonetmelikler ve kurumlarin uymasi gereken
kurallar bitiniinii ifade etmektedir*®. Yasalar, tiiziikler ve kurallar isletmeleri
personel planlamasi yapmak zorunda birakmaktadir. Devletin ¢esitli
konularda yaptig1 duzenlemeler personel planlamasini kimi zaman dogrudan,
kimi zamansa dolayli olarak etkileyebilmektedir. Ciraklik yasasi, isci
sendikalarinin c¢aligmalari, asgari Ucret duzenlemeleri, isc¢i guvenligi ve
sagligiyla ilgili yasal duzenlemeler, emeklilik yasi, caligma saatleri gibi

konular, personel planlamasini dogrudan etkileyen faktorler arasindadir®’.

1.3.1.2. Ekonomik Cevre

Ekonomik cevre; IK faaliyetlerini dogrudan veya dolayli olarak
etkileyen gayrisafi milli hasila, enflasyon orani, ekonomik politikalar gibi

etkenleri biinyesinde barindiran cevredir®.

% Sema Yigit ve Alperen M. Yigit, “Stratejik Yonetimde Dis Cevre Analizi: KOBI’ler ve Biiyiik
Isletmeler Arasinda Bir Karsilastirma”, Erciyes Universitesi IiBF Dergisi, Say1:32, No:2, 2011,
s.122

¥Ecir Ugur Kiigiiksille, “Is Yogunlugu Tahmini ve is Giicii Planlama: Siiper Market Uygulamas:”,
(Yaymlanmamis Doktora Tezi), Siilleyman Demirel Universitesi SBE, Isparta, 2007, s, 9

% Yigit ve Yigit.A.g.e. 5:122
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Bircok konuda oldugu gibi personel planlamalarinda da ekonomik
veriler birinci derecede ©nemli verilerdir. Ulke ekonomisinde, 6zellikle
personel arz ve talebi Uzerinde ekonomik cevre buyUk oranda Onem
tasimaktadir. Isletmeler, ekonominin krize girdigi daralma dénemlerinde
calisan gikartma; ekonominin canh oldugu, talebin arttigi donemlerde ise,
calisan alma egilimindedirler. Faiz oranlarinin ylkselmesi yatinmlarin ve
istihdamin azalmasina neden olmaktadir. Ayrica yliksek enflasyona sahip
ulkelerde personel maliyetlerinin artisina neden olan unsurlar da géz dnunde
bulundurmahdirlar. Bu nedenle IK yoneticilerinin belirtilen faktérlerin diginda
benzer faktorleri 6nceden sezinleyerek gerekli dnlemleri 6nceden almalari

gerekmektedir®.

1.3.1. 3. Toplumsal Cevre

Toplumsal cevre, isletmeleri ve IK'y1 etkileyen en temel cevrelerden
biridir. isletmenin faaliyet gdsterdigi toplumun, yazisiz kurallari, gelenek ve
goOrenekleri, inang ve ahlak yapilari, ¢alisanlarin sergiledikleri tavirlar gibi

unsurlar toplumsal cevreyi meydana getirmektedir®.

Toplum yapisinda meydana gelen hizli degismeler; insanlarin deger
yargilarinin, beklentilerinin ve inanglarinin degismesine neden olabilmektedir.
Toplumun egitim duzeyinin artmasi, bilgi dizeyindeki artiglari da beraberinde
getirmektedir. Kurumlarina ve yoneticilerine itaat goOsteren, elindeki ile
yetinmeyi bilen, otoriteyi sorgulamayan c¢alisanlar yerini daha egitimli ve
bilgili, daha kaliteli yagsam standartlarina sahip olmayi hedefleyen, otoriteyi
sorgulamadan kabul etmeyen c¢alisan gruplarina birakmig durumdadir.
Sosyal bir gevre olan toplum, isletmeyi etkiledigi gibi isletmeler de toplumu
etkileyebilmekte ve yon verebilmektedir*.

¥ Kiigiiksille, a.g.e. s:8
0 yigit ve Yigit.a.g.e. 5:122
* Kiiciiksille, a.g.e. s:10
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1.3.1.4. Teknolojik Cevre

Teknolojik gevre, [KY'yi etkileyen bir bagka cevresel etmendir.
Teknolojik degismeler isletmelerin rekabet kosullarini ve c¢alisma sekillerini
etkilemektedir. Ornegin, e-ticaret, home office galismalar glinimizde yaygin
olarak kullanilan gelismelerdir. Bilgisayar ve teknoloji tabanli faaliyetler
isletmelerde  blUylUk rekabet Ustunligu saglamaktadir.  Teknolojinin
degismesiyle birgok mavi yakali pozisyon yerini daha nitelikli beyaz yakali

islere birakmistir®.

Uretimde, imalat ydntemlerinde, iletisimde, bilgisayarlarda meydana
gelen teknolojik ilerleme organizasyonlarin temel gorev ve yapilarinda
degisikliklere neden olmustur. Son yillarda, insan eliyle yapiimasinin tehlikeli
oldugu sektorlerde robot (mekanik araclar) kullaniminin arttigini gérmekteyiz.
Bu durum sadece tehlikeli igler i¢in olmayip; robotlarin seri, hatasiz ve verimli
olmalari sebebiyle diger sektdrlerde de kullaniimasi gibi durumlar s6z
konusudur. Robot kullanimiyla olusacak yeni organizasyonel gereksinimleri
takip etmek, isletmelerin dikkate almalari gereken bir husustur. Ayrica
teknolojik cevre ile ilgili belirtiimesi gereken bir diger husus da, teknolojik
gelismelerin igsgtcinin bir kisminin istihdam alanini daraltirken, yeni
teknolojiyi kullanacak personel gereksinimi sebebiyle de ayni zamanda yeni

bir istihdam alani olusturacagi gercegidir®®.

1.3.1.5. Rakip Firmalar

Piyasadaki rakip firmalar ile gunimiz is dinyasindaki degdisimler,
rekabetin seklini ve vyapisini degismistir. Piyasadaki mevcut firmalarin
fazlaligi, rekabeti daha acimasiz ve sert bir hale getirmistir. Bu rekabet
ortamindan basarili ¢ikabilmek igin, isletmeler gug birligi yapmaya, kalite ve
teknolojiye onem vermeye, musteri odaklilik, nitelikli is gucu gibi konulara

agirhik vermeye mecburdurlar. Bazi kurumsal firmalar rekabet ortamindaki

42Serap Benligiray, IKY, Eskisehir: Anadolu Universitesi Web-ofset, 2013, s:19
* Kiiciiksille, a.g.e. s:8
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glcunu artirabilmek i¢cin organizasyon yapisini ve kulturand degistirme
esnetme yolunu segmiglerdir. Bu degisme ve gelismelerin hepsi nitelikli IKY
modellerinin uygulanmasini zorunlu hale getirmektedir**. Ayrica isletme
icerisinde Kalite Yonetimi sureglerinde insan kaynaklari birimi baskin bir rol
oynar. IK’'nin bu rolii, Toplam Kalite Yonetimi gérisiinin gelisimi ve diger

birimlere bu gériisii aktarmasina yoneliktir®.

isletmelerin  faaliyet gosterdikleri sektdrler, rekabet kosullarini
belirlemektedir. isletmenin ydnetim politikasi, sahip oldugu maddi ve beseri
kaynaklarin etkili kullanimi, igletmenin rekabet bagarisini ortaya koymaktadir.
Bu asamalarda atilan kararli adimlar IKY’nin izleyecedi yol haritasini da

belirlemektedir®®.

Dis cevrede yer alan bazi unsurlar iKY’nin calismalarini ve
fonksiyonlarini olumlu ya da olumsuz yénde etkileyebilmektedir. isletmenin
faaliyet icinde oldugu udlkenin kanunlari, mevzuatlari, ydnetmelikleri
isletmenin rekabet sartlarinin olugsmasini belirler. Ulkede ve diinyada
meydana gelen ekonomik krizler, toplumsal olaylar degisim ve gelisimler,
sektorde var olan ve kurulan yeni rakip firmalar ve teknolojik degisiklikler

IKY’nin digsal gevresini olusturmaktadir.

1.3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi i¢ CEVRESI

1.3.2.1. Misyon, Amag, Hedef ve Gorevler

Vizyon, kelime anlami olarak gorme, goris ve Ongord anlamina
gelmektedir. Ayrica vizyon, ulasiimak istenen hedef ve amaglari ifade
etmektedir. Tarihe mal olmus Kisilerin bir vizyona sahip oldugu gorulmektedir.

Bu kigiler vizyonlari is1ginda hedeflerine ulagsmayi basarmigs kigilerdir. Ayrica

“Benligiray, a.g.e. s:19

** Monica Izvercian ve Digerleri, ” The Impact of Human Resources and Total Quality Management
on the Enterprise”, Social and Behavioral Sciences, Cilt:124, Y11:2014, .28

*® Kiiciiksille, a.g.e. s:9
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vizyon kavrami, uzun bir gelecekte uzun vadeli bir hedefe ulagsmanin ancak
caba harcayarak olabilecegini ifade eden bir unsurdur. Vizyon; gelecedgi
Ongorme cabasidir. Misyon ise kelime anlami olarak, Ustlenilen gorev veya
ulkdyl ifade etmektedir. Misyonun, stratejik karar ve planlar hazirlanmadan
uygulanmasi gerekir. Misyon belirlenirken, isletmenin amaglari dogrultusunda
ve birimlerin gorugleri alinarak belirlenmesi gerekir. Organizasyonlarin
misyonlari sabitlik gostermeyip degisen dunya ve ulke kosullarina gore
degisiklik arz edebilmektedir’’. isletmelerin ortaya koyduklari misyonlarin,
kolay anlagilabilir, ulasilabilir 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Ulagiimasi zor
misyonlarin belirlenmesi calisanlarin motivasyonlarinin canli tutulmasini

engellemektedir®®.

1.3.2.2. Politikalar

isletme politikalari; isletmenin amaglari, isletmenin planlari, isletmenin
kurum kudltara, orgat iklimi, rekabet durumu, sektorel tecrubesi, sermaye
yapisi gibi ézellikleri analiz edilerek olusturulmalidir®®.Bu analizlere gore iK

politikasi benimsenmelidir.

1.3.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orglt kiltlrh, organizasyon blnyesindeki calisanlarin gecen siire
icerisinde olugturduklari gelenekler, anlayiglar, davraniglar ve normlar
batinudir. Baska bir ifadeyle 6rgut kultlrd; oérguatin tarihsel yasam sureci
icerisinde olusmus, calisanlarin davraniglarini  yonlendiren normlar,

davraniglar, de@erler, inanclar ve aligkanliklar sistemidir. Bu sistem, orgutler

http://www.makalemarketi.com/is-dunyasi/insan-kaynaklari/1376-vizyon-ve-misyon.html

*8 Giirhan Uysal, “Stratejik Yonetim", (Yaymlanmamus Ders Notlari), 19 Mayis Universitesi [iBF,
Samsun, 2011, s.5.

* Benligiray, a.g.e. s.15
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icin bir kimlik olusturur, etkin ve verimli ¢alisilarak, hedeflerine ve amaclarina

ulasmasina yardimci olur.

Organizasyonlarin, etkili strateji belirlemeleri ve bu stratejileri vizyon ve
misyon c¢ergevesinde uygulamalart uzun donemli basarilar igin
vazgegilmezdir. Ucret artigi, terfi, prim gibi durumlar kisa vadede caliganlarin
motivasyonunu artirirken uzun vadede c¢alisanlarda igyeri sadakati

saglamasina neden olmaktadir™’.

1.3.2.4. Orgiit iklimi

PY’de, oérglitsel iklim calismalari buyik dneme sahiptir. Orgltsel iklim
Uzerine yapilan ilk akademik ¢alismalarin 1939 yilinda Lesin, Lipit ve White
tarafindan yapildigi gorulmektedir. Bu galismalarla galisanlarin érgutsel iklim
algilari ve liderlik algilari olgulmeye caligilmistir. Arastirmalarin basariya
ulasilabilmesi igin ¢calisanlarin sosyal gevreleri de incelemeye dahil edilmistir.

Bundan dolayi ilk érgiitsel iklim calismalari &nem arz etmektedir®?.

Orgiit iklimi, isletme ¢alisanlarinin faaliyet icerisinde oldugu fiziksel
cevreyi ifade etmektedir. Orgut iklimi kisaca, organizasyonlarin bireysel ve
cevresel ozellikleriyle galisanlarin davranig iligkilerinin olusturdugu bir butin
denilebilmektedir®®. Orgiit iklimi zaman ve organize bir yapi gerektiren
durumdur. Organize dongusu etkilesim icindeki sistem iligkileri ve bunlarin

geribildirimlerinin olusturdugu etki sonucu olusur®*.

Al Sahin, “Orgﬁt Kiiltiirii-Y 6netim Iliskisi ve Yonetsel Etkinlik”, Maliye Dergisi, Say1:159, s:2,
2010, s.23

*! Giiven Murat ve Banu A¢ikgdz, “Yéneticilerin Orgiit Kiiltiiriinii Algilamalarina Y6nelik Bir Analiz:
Zonguldak Karaelmas Universitesi Omegi", ZKU SBE Dergisi, Cilt:3, Say1:2, 2007, 5.8

52 Sibel Gok, “Orgiit Ikliminin Calisanlarin Motivasyonu Uzerine Bir Arastirma”, Uluslararasi insan
Bilimleri Dergisi, Cilt:6, Say1:2, 2009, 5.589.

> Aydan Yiiceler, “Orgiitsel Baglilik ve Orgiit iklim iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir Arastirma,
“Selcuk Universitesi SBE Dergisi, Cilt:22, 2009, s.447

> Muhsin Halis ve Ozlem Yasar Ugurlu, “Giincel Calismalar Isiginda Orgiit Iklimi”, Endiistri
Iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:10, S:2, 2008, s.105.
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IKY’nin igletme igerisindeki hareket bUtlinliguni saglayan unsurlar
arasinda igletmenin igsel cergevesi yer almaktadir. Igletmenin; vizyonu,
misyonu, deger yargilari, isletme politikalari, 6rgit kaltart ve érgut iklimi ile
bir uyum igerisinde olmasi IKY’nin fonksiyonlarini gerceklestirirken gésterdigi

basariyi etkileyecektir.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETiIMININ FONKSIYONLARI

is diinyasinda sirketlerin rekabet edebilmeleri ve rekabet Ustiinligui
saglayabilmeleri igin en etkili unsur olan insan kaynaklarinin etkili ve dogru
yonetilebilmesi amaci ile insan kaynaklari ydnetimi bazi fonksiyonlar
ustlenmistir. Tez galismasinin bu bdlimunde insan kaynaklari yonetiminin

fonksiyonlari irdelenmeye ¢aligiimigtir.

1.4.1. insan Kaynaklari Planlamasi

insan Kaynaklari Planlamasi (IKP) hedef olarak, isletmelerin hangi
faaliyeti gergeklestirecegini, hangi aracglardan yararlanacagini, yapilacak
islerin ne kadar sureye gobre ve hangi zaman surecinde yapilacagini
belirleme islemini kapsamaktadir. IKP'yi, isletme &lcegine ve faaliyet
zamanlarina bagh olarak kisa ve uzun periyotlardaki faaliyetlere gore
incelemek mimkindiir. Kisa ve uzun dénemde IKP, bir yandan bulundugu
organizasyonun gelismesi icin gerekli olan iglemlerin yapilmasinda bir
yandan da IK’nin énceden edindigi veriler ve bilgilerden yararlanarak
gelismesinde etkili olur. Bagka bir unsur olarak ise IKP, gergeklesen
bliyumenin sonucu dogacak olan c¢alisan ihtiyacina nasil cevap verilecegi

sorusuna cevap bulur®,

Daha dénce yapilan akademik calismalara bakildiginda, etkili iIKP’nin

orgutsel performansla dogrudan dogruya iligkisi oldugu tespit edilmektedir.

% Ekrem Ozdemir ve Ali Talip Akpmar, “Konaklama Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Y&netimi
Cergevesinde Alanya'daki Otel ve Tatillerinde Insan Kaynaklar1 Profili”, Kocaeli Universitesi SBE
Dergisi, Cilt:3, Say1:2, 2002, 5.90
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IKP’nin isglici devir oranini azaltti§gi gorisini destekleyen ¢ok sayida
akademik galisma bulunmaktadir. Ayrica IKP’nin igglct verimliligini arttirdig

bilinen bir gergektir®®.

IKP ile ilgili olarak elektronik ortamda gerceklesen c¢alismalar
incelendiginde; calisanlarin mevcut bilgilerinin  guncellenmesi, c¢alisan
degisiklikleri ve is gereklerinin oldukga Onem arz ettigi gortulmektedir.
Calisanlarin verilerinin glincellenmesine olanak tanimasi ve gelismelerin

aninda giincellenmesi, iK arsivlerinin hata payini sifira diistirmektedir®’.

IKP yapilirken uyulmasi gereken ahlaki hususlarin basinda “sosyal
bakimdan adil olma” ilkesi gelmektedir. Sosyal bakimdan adil olmak,
“planlama asamasinda iktisadi egilimler kadar sosyal ve kiiltlirel egilimlere de
dikkat etme” anlamini tagimaktadir. IKP hazirlanma siireci, sosyal ve kiiltirel
gelismelerden 6nemli oranda etkilenebilen bir suregtir. Bir diger ahlaki husus;
planlama surecinde oncelikle kurulusun misyonunun ve vizyonunun “dogru”
bicimde tespit edilmesidir. Sonraki asamada ise, c¢alisanlarin haklarini
gbzeten ve onlarin talep ve ihtiyaglarina cevap verecek hedef ve stratejilerin
belilenmesi  objektif olarak saglanmaldir. Baska bir deyisle IKY
uygulamalarinin ahlaki bakimdan degerlendiriimesine planlama agsamasindan

baslanmalidir®®.

IKY’nin en énemli fonksiyonlarindan olan IKP, isletmenin planlari
cercevesinde hangi donemde, hangi nitelikte, ne kadar c¢alisanin istihdam
edilecedi konusunda isletmeye rehberlik edecek bir IKY fonksiyonu olarak

onemini korumaktadir.

% (zden Akin ve Hayat Ebru Erdost Colak, “insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki Iliski Uzerine Bir Aragtirma”, Cankir1 Karatekin Universitesi iiBF Dergisi,
Cilt:2, Say1:2, 2012, 5.92.

Burcu Oksiize-Ise Alim Siirecinde Kurumsal Web Sitelerin Kullanimi ve Konu Uzerinde Bir
Aragtirma", ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:7, Say1:12, 2011, S.271

BHalil Zaim, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan Is Etigi”, Is Ahlaki Dergisi, Cilt:1, Sayi, 2,
2008, 5.98
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1.4.2. is Analizi ve Tanimi

Is analizi tanim olarak, isletme igerisinde gergeklesen islerin,
incelenmesi, yapilma kosullari, is basinda gecgen surelerin inceleme ya da
gbzlem yoluyla belirlenip yazili hale getirilmesidir*®. Is analizi gergeklestiren
analistler, analiz edilecek igleri tanimlar, bir is analizi formu geligtirir ve ig
analizi bilgileri i¢in veri havuzu olustururlar. Veri havuzu olusturulduktan
sonra vyapilacak isin niteligi, Ozellikleri, is gereklerinin ve performans
gereklerinin belirlenmesi sagdlanir. Bagka bir deyigle is analizi, “is tanimi ve is
gereklerinden olugsmaktadir”. Is tasarimi kavrami, “érgiitsel ve bireysel
ihtiyaclarin biitinlestiriimesini” ifade etmektedir. Ozellikle 1990’h yillardan
itibaren birgok isletme icin iyi tasarlanmis isler, isletmelerin basarili
olmasinda ve varligini surdurmesinde, yetenekli igsgucunun cezp edilmesi ve
isyerinde tutulmasi acisindan onemini katlayarak artirmaktadir. Bununla
birlikte is sistemlerinin guvenli bir sekilde tasarlanmis olmasi, nitelikli ve
yetkin isgUcundn igletmeye ¢ekilmesi ve elde tutulmasinda etkili olan galisan
sagligl ve isyeri memnuniyeti acisindan oldukca énemlidir. Is tasarimi
kavraminin belirlemesinde; orgutsel, ¢cevresel ve davranigsal unsurlar etkin
olmaktadir. Mevcut durumdaki isin, minimum zamanda ve minimum ¢aba ile
yapillmasinda is akigi, isin gergeklestiriimesi ve ergonomik yapiya sahip
olmasi oldukga o6nemlidir. Calisanlarin yetenekleri, sosyal, kultlrel ve
cevresel beklentileri, gesitlilik, gorev kimligi, gorevin 6nemi ve geribildirim gibi

davranissal unsurlari icermektedir®.

is analizinin gergeklestiriimesi sirecinde diger amagclar ve beklenen

yararlar su sekilde ifade edilebilmektedir®®;

° i§ gereklerinin belirlenmesi,

e s verilerinin belirlenmesi,

% Ozdemir ve Akpinar, a.g.e. .90

% Yasemin Ozdemir, “Tiirkiye! Deki insan Kaynaklart Yoénetimi Anlayisini Belirlemeye Yonelik
Aragtirma: iSO 500 Omegi", (Yaymlanmamis Doktora Tezi), Sakarya Universitesi SBE, Adapazari,
2010, s.48.

®1 Sezen, A.g.e. 5.25



e Personel segcme ve yerlestirme icin is gereklerinin belirlenmesi,

e Personel egitimi igin yapilacaklarin belirlenmesi,

e Yapilan igteki risklerin belirlenmesi,

e Calisma ortaminin iyilestiriimesi,

o Faaliyet gosterilen sektore gore standartlarin belirlenmesi,

e s zenginlestirme/is yalinlastirma araclariyla verimliligi artirmak,

e Organizasyon semasinin belirlenmesi,

e s goren ve isle ilgili arsiv kayitlarinin olusturulmasi.
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Sekil 2 is Analizi ve IKY Uygulamalari

Kaynakga: Olca Sezen, “Otellerde Uygulanan insan Kaynaklari Yénetimi Politikalarinin is

géren Verimine Etkisi: Ankara’daki Bes Yildizh Otel Ornegi", (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Gazi Universitesi EBE, Ankara, 2013.5.26.

Sekil 2’de gériildigu Uzere, is analizi sonucu elde edilen bilgiler ve

veriler, hemen hemen insan kaynaklarinin tim fonksiyonlarinda kullaniimakta

ve degerlendiriimektedir.
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Is analizinin bagarili bir sekilde yapmasi vakit alici ve zor bir istir. ig
analizinin etkili, uygulanabilir, cabuk ve basarili yapilmasi isteniyorsa temel

bazi kararlarin alinmasi gerekir. is analizi yapilirken su siiregler takip edilir®:

e s tanimin yapilmasi,

e Ise ait kaynaklarin gbzden gegiriimesi,

e s ve islem siralarinin listeler seklinde olusturulmasi,
e s listesinin gbzden gegiriimesi,

e Kullanilan arag¢ ve gereglerin incelenmesi,

e s gereklerinin ve calisanlarin belirlenmesi,

e Orneklem analizi ve analiz tasarimi yapma,

e Onceden belirlenen analiz tasariminin uygulanmasi,
e Elde edilen verileri gdzden gegirme,

e s envanteri olusturma,

e Tum caligmalari bir rapor altinda toplama.

izlenilen siire¢ sonunda, is analizi kavrami rapor halinde ortaya cikmis
olacaktir. isletme biinyesinde yer alan islerin analiz ediimesi, bu is
analizlerine gore c¢alisanlarin niteliksel standartlarini belirlemeye g¢alisma, is
degerlendirme, isin risk analizleri ve tehlikelilik oranlarinin tespiti agisindan
dénemli bir IKY fonksiyonudur. Bu fonksiyon sonucunda elde edilen veriler

bircok iK fonksiyonuna bilgi akigi saglamaktadir.

1.4.3. is goren Bulma ve Segcme

Organizasyonlarin basariya ulasmasinda, isletme bunyesine katilan
calisanlarin yeterli sayida ve nitelikte olmasina 6zen gdsterilmesi oldukga

onemlidir. Maddi kaynaklarin etkili bir sekilde kullanilabilmesi igin, beseri

%2 Ali Erkan Alag, "Tiirk Polis Teskilatinda insan Kaynaklar1 Yonetiminde Is Analizlerinin Ise Alma
ve Miifredatlarinin Olusturulmasinda Ki Onemi”, Polis Bilimleri Dergisi, Cilt:12, Say1:4, 2009, s.83.
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kaynaklarin gerekli niteliklerde olmasi gerekir. Bundan dolay personel segme

ve yerlestirme IK fonksiyonlari arasinda farkli bir 5Sneme sahiptir®®

Organizasyonlarda, personel sistemini kurmanin dayanak noktasi,
isletmenin ihtiya¢ duydugu is glcundn ise alinisinda uygulanan yéntemdir.
Bunun temel nedeni; organizasyonun is gucu gereksiniminin miktar ve nitelik
yonunden en uygun sekilde temin edilmesi amaciyla mevcut yontemlerden
faydalanmak, vyeterli sayida ve nitelikte elemani zamaninda igletme

biinyesine katmaktir®

Sekil 3 Eleman Seciminin iKY Sirecindeki Yeri

Kaynakga: Olca Sezen, “Otellerde Uygulanan insan Kaynaklari Yénetimi Politikalarinin is
goéren Verimine Etkisi: Ankara’daki Bes Yildizh Otel Ornegi", (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Gazi Universitesi EBE, Ankara, 2013.s.29.

Sekil 3’de gérildigu gibi IKY’nin personel segme ve yerlestirme
sureci ile, IKP ve aday toplama sireci ile ise alim, egitim, performans
degerlendirmesi, kariyer planlamasi ve sendikal iligskiler arasinda kopru

gOrevi gormektedir.

Orgiitler kisa ve uzun vadeli amaglarini gerceklestirmek icin dogru
islerde dogru kisileri istihdam edip ¢alistirmak zorundadirlar. Personel segme

ve yerlestirme islemi en zor igletme disiincelerinden biridir. isletmelerin

% Ozdemir ve Akpmar, a.g.e. s.91
® Alag, a.g.e.s, 78
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personel segcme ve yerlestirme politikalarinda, segim uygulamalarindaki
beklentinin maksimum veya minimum olmasi isletmeye buyuk maliyetler
getirmektedir. Bu durumda is analizi sonucu belirlenen ig gereklerinin onemi
artmaktadir. Personel segme ve yerlestirmedeki basari gostergelerinden biri,

ise yeni alinan calisanlarin kisa siirede verimli calisir duruma getirilmesidir®

Is diinyasinda meydana gelen degismeler (esnek ¢alisma bigimlerinin
artmasi, c¢agri Uzerine g¢alistirma, kismi sureli g¢alistirma, is goren
taseronlugu) yeni is giici temin ydntemlerini giindeme getirmektedir. IK;
temin ve secim slrecini eskisine oranla c¢ok daha aktif sekilde
gerceklestirmektedir. Personel segme ve yerlestirme slrecinde; basvuru,
mulakat, tahkikat ve referans degerlendirme asamalarinda adayin ahlaki
degerlere sahip olup olmadigina da onem verilmelidir. Kiginin kurum
kUltirine uyum saglayip saglayamayacagi konusu da irdelenmelidir.
Degerlendirme surecinde adayin verdigi bilgilerin dogrulugu ve tutarlihdi bir

gosterge olarak degerlendiriimelidir®®.

Personel segme ve yerlestirme surecindeki en donemli konulardan birisi
“tutarlilik’ kavramidir. Bu nedenle personel segme ve yerlestirme sureci tum
adaylar icin tutarli olmak zorundadir. is basvurusunda bulunan bitiin adaylar
ayni gorusme surecinden, testlerden geciriimeli ve hepsine, ayrimcilik
yapilmadan ayni mesafede ve objektif olundugu imaji yansitiimalidir. i
basvurusunda bulunan adaylarin segim sureciyle ilgili adaletsizlik oldugunu
disunmeleri hem o&rgutun imajini olumsuz yonde etkileyecek hem de is
etigine dikkat edilmedigi imaji olugacaktir. Bununla birlikte uygulamada bazi
orgutlerin bu yonde gereken hassasiyeti gostermedikleri ve belirli dnyargilara

sahip olduklari da bilinen bir gercektir®”.

% Orhan Cinar ve imran Arslan, “Erzincan Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Ogrencilerinin Yetkinliklerinin Incelenmesi", C.U.IIBF Dergisi, Cilt:12, Say1:2, 2011, 5.25

% Zaim, a.g.e. s, 99

%7 Serkan Bayraktaroglu ve Sevdiye Ersoy Yilmaz, “is Etigi ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Iliskisi:
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonu Bazinda Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi IIBF
Dergisi, Cilt:14, Say1:1, 2012, s.9.



30

Aday se¢cme ve yerlestirme surecinde igletmeler, is basvuru
formlarindan faydalanmaktadir. Is basvuru formlari yasal olmayan, &zel
hayata mudahale igeren sorular igermemelidir. Yasal olmayan ayrimci
uygulamalardan dolayi ¢alisan ya da galisan adaylari isletme hakkinda dava
acabilir ve isletmeler ayrimcilik sugu islemekten dolayr agir yaptinmlara

maruz kalabilirler®.

Calisan aday! bulma surecinde yararlanilan kaynaklar asagidaki gibi

ifade edilebilmektedir®®;

a) ic Kaynaklar

e Yukseltme (Terfi)

e ¢ Transfer

b) Dis Kaynaklar

e Insan Kaynag: ihtiyacinin Duyurulmasi
e Profesyonel Firmalardan Yardim Alma
e Egitim Kuruluslan

e s Kurumu

e internet

e Dogrudan Bagvuru

e Taseron Firmalar

e Aracilarla Basvuru

Calisan adayi bulma surecinde ilk akla gelen yol; adayin bulunmasini
isletme icindeki kaynaklardan kargilamaktir. Akla gelen bu yol ile galiganlara
yukselme imkani saglandigi igin, motivasyonu arttirici bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun nedeni, bu calisma sayesinde kendisini

% Mehmet Yesiltag, Rahman Temizkan ve Pinar Temizkan, “Tiirkiye’deki Konaklama Isletmelerinin
Is Basvuru Formlarinda Ayrimcilik”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt:2, 2010,
s.186.

% Sezen, a.g.e. 5.28



31

gelistirmek isteyen nitelikli calisanlarin isletmeye karsl sadakat duygusunun
tetiklenecek olmasidir. Bu durum da motivasyonun arttirlmasinda kolaylk

saglayacaktir.

Akla gelen ikinci yol ise dig kaynaklardan yardim almaktir. Ayrica
isletmenin yeni kuruluyor olmasi, buyimesi ya da yeni birim agiyor olmasi
sebebi ile ihtiya¢c duyulan is goéren temini igin dig kaynak kullanimina
basvurulabilir. Bu agsamada se¢me ve yerlestirme politikasinin saglam ve
objektif temellere dayali olmasi gerekmektedir. Personel se¢cme ve
yerlestirme sureci kapsaminda is profillerinin g¢ikarilmasi, gérusmelerin
yapilmasi, psiko-teknik testlerin uygulanmasi, referans arastirmasi, saglik
kontrolu gibi agsamalardan gecilerek ise yerlestirme sureci tamamlanmig

olmaktadir’.

isletmeler bazi durumlarda dis kaynak kullanimina bagvurabilmektedir.
Dis kaynak kullanimi; kararlastinilan belirli bir sdre igin tanimlanmis ve
fiyatlanmis bir hizmet sunan bir dis tedarik¢i veya hizmet saglayiciya i¢ is
fonksiyonlarinin transferidir. Diger adiyla outsourcing genellikle insan
kaynaklarinin daimi transferini icerir. Bu harici hizmet saglayicilar, bir
kurulusun i¢ faaliyetlerinde, bazi karar ve sorumluluklarin digariya gegmesini
gerektirir. Outsourcing; kurulusun temel yetkinlik igin degil, belirli iglevleri
gerceklestirmek igin yetkili kisi veya kuruluslar kullanmasidir. Oziinde bazi
islevleri disaridan bir birey veya kurulusun yetkili kisilerce tamamlamasi
anlamina gelir. Outsourcing ile uygulanan igleri dahili personel ile uygulamak
bazen oldukga zor olabilmektedir. Outsourcing; degisiklikleri daha hizli
uygulamak icin bir arag olarak ortaya koyulmustur™*. Gelisen teknoloji ile

elektronik ise alim sayesinde iglemler daha hizli saglanabilir72.

Ayse Unal, “Isletmelerde insan Kaynaklarmn Onemi, Insan Kaynaklari Islevleri ve insan
Kaynaklar1 Yonetim Sisteminde Ucretlendirme”, Kamu-is Dergisi, Cilt:7, Say1:2, 2002, 5.2
71Fapohunda ve Tinuke. M, ” Towards Successful Outsourcing of Human Resource Functions”,
International Journal of Human Resource Studies, Cilt:3, Say1:3, Y11:2013, s:41

2 Oksiiz, a.g.e. s, 271
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Personel segcme ve yerlestirme fonksiyonu; is analizi strecinde ihtiyag
duyulan elemanlarin niteliklerine gore, igsletmenin ihtiyag duyacagi oranda
calisanlarin isletme biinyesine katiimasi ile gerceklestirilir. isletmeye alinacak
elamanin igin nitelik ve gereklerine uymasi gerektigi gibi ayni zamanda orgut
kalturd, orgut iklimi, igletmenin vizyon, misyon ve degerlerine de uyumluluk

gOstermesi beklenir.

1.4.4. is goren Egitimi

Teknolojideki kisa surede meydana gelen hizli degisiklikler, yogun
rekabet ortami ve isletmenin gelismesi sonucunda ortaya ¢ikan kompleks
yap! sonucu olusan sorunlarin ortadan kaldiriimasi igin igletmeler; becerikli,
gerekli yetkinliklere sahip ve basgarili bir isgictu kadrosunu bunyelerinde
bulundurmak zorundadirlar. Mevcut kosullar altinda c¢alisanlarin verimliligini
artirmak, firma yénetimince dnemi gittikge artan ve kavranmasi gereken bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ayni sekilde calisanlarin kendilerini
gelistirmeleri ve bilgi birikimlerini artirmalarn da Ust seviyede dneme sahip
olmaktadir. Obir taraftan isletmelerde iKY’nin basari faktérlerinden biri de
kisisel gelisim ve degisime destek olmaktir. Clinklu 6rgutiin ¢cagin gerisinde
kalmamasi igin deg@isime acgik olmasi gerekmektedir. Bu kapsamda igletmeler
bunyelerinde iki turld egitim bulundurmaktadir. Birincisi, oryantasyon (ise yeni
alinan cgalisanlarin ise ve is ortamina aligtinimalarina yénelik) egitimidir.
ikincisi, mevcut galisanlarin gelistiriimesini ve daha verimli hale gelmelerini
hedefleyen gelistirici ve cagdas egitim faaliyetleridir’®. isletmelerin
uygulayacaklari bu iki ttr egitim faaliyeti belirli bir plan ve program dahilinde
olmalidir. Verilmesi planlanan egitim, ¢alisan profili ile uyum géstermiyor ise
hedeflenen basari elde edilemeyecektir. Bu nedenle, egitim planlari

yapilirken, egitimin verilecegi calisan profili de gz 6niine alinmalidir™.

& Cinar ve Arslan, a.g.e. s.25
™ Alag, a.g.e. s, 80
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isletmelerin uygulamis olduklari egitim programlarinin, galisanlarin
verimlerinin artmasinda etkili oldugu incelenen aragtirmalar sonucunda
ortaya c¢ikmistir. EQgitim ve gelisim faaliyetleri, blylk organizasyonlu
isletmelerin gozden kagirmamasi gereken onem ve niteliktedir. Belirlenen
egitim programiyla, ise yeni baglayan calisanlarin ve mevcut caliganlarin
kurum kualtarana, kurum iklimini 6grenmesi ve gerek kigisel gelisim, gerekse
mesleki yonden pek ¢ok sey o6grenmesi ve tum bunlarin sonucu olarak da

basarili olmasi amaclanmaktadir’™.

isletmeler egitim politikasi kapsaminda birgcok egitim teknigine
bagvurmaktadirlar. isletmelerin egitim ve gelisim kapsaminda tercih ettigi
yontemlerden birisi de kurum Universiteleri ile is birligi yapmaktir. Bilginin
hizla eskimesi ve geleneksel sureglerle verilen egitimin isletmelerin
ihtiyaclarini karsilamada yetersiz kalmasi igletmeleri alternatif ¢ozim yollari
bulmaya itmistir. “Kurum (niversitesi” akademinin disinda egitim olusturma
acisindan isletmeye buyuk yararlar saglamaktadir. ABD’de ortaya ¢ikan ve
dunyada sayilari hizla artan kurum Universiteleri, insan kaynagini geligtirerek

isletmelerin rekabetci Ustiinliik saglamasinda biiyiik rol oynamaktadir’®.

Hizla meydana gelen teknolojik gelismeler 1K biriminin islerini
kolaylastirmaya baslamigtir. Bunlardan birisi de “e-egitim” programlaridir. E-
egitim kavrami, bilgi teknolojileri tarafindan saglanan egitim ydntemlerini
ifade etmektedir. E-egitim, kaliteli ve etkili 6grenmeyle beraber galisanlarin
motivasyon ve kurum sadakati saglamalarinda énemli bir etkiye sahiptir. E-

egitim, sayesinde daha fazla kisiye daha ucuza egitim verilebilmektedir’”.

Sirket ici ve disi1 egitim konularinda firmalarin dikkat etmesi gereken
onemli bir husus da egitimde firsat esitliginin saglanmasidir. Cunku egitim,

calisanlarin kariyer gelisimine dogrudan etki saglayan bir unsurdur. Bu

™ Akin ve Erdost Colak, a.g.e. s, 92

"®*Omer Faruk Unal, “insan Kaynaklarinin Gelistirilmesinde Farkli Bir Yaklagim Olarak Kurum
Universiteleri", Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:10, s:19, 5.67

" Oksiiz, a.g.e. s, 271
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bakimdan egitime katillacak personel tespit edilirken adaletli olunmah ve
mumkun oldugunca objektif kriterler kullanilarak bu secimin gergeklestirimesi

saglanmalidir’®,

IKY’de “firsat esitligi ilkesinin” benimsenmesi geregdi olarak egitim ve
gelistirme faaliyetleri kapsaminda yerine getirilebilecek bazi uygulamalar

mevcuttur. Bu uygulamalar su sekildedir’®:

o Egitim ve geligtirme programlarina katiimda kadin ve erkekler esit
firsatlara sahip olmahdir.

e Ise yeni baglayan calisanlara da egitim programlarina katilma firsati
saglanmahdir.

o Egitim verilecek calisanlarin secilmesinde kullanilan kriterler cinsiyet

ayrimciligina yol agmamalidir.

Ogretim, egitim ve gelisim konusunda ¢ok sik sorulan bir soru “ Egitim
ve gelisim arasindaki veya Ogretim ve egitim arasindaki fark nedir?”
Genellikle farklihk teorik paradigmaya dayali bir 6gretim veya egitimi hakl
cikarmaktan yanadir. Ornegin, insan sermayesi teorisi her ne kadar egitim ve
ogretimin ayni tanimlari kapsamadigini ileri surmis olsa da her ikisi de
insana  dayali  bilginin  sonucu olusan  ekonomik  degerlerden
faydalanmaktadir. iki kavrami birbirinden farklh yapan, tanimlari ve
aciklamalandir. Egitim, calisanin bir meslek veya 0zel bir beceri igin
hazirlanmasini ifade eder. Bu gergcevede, kisilige yonelmenin aksine, gérev
odak noktasi olmahdir. Egitim, genellikle yetigkinlerin zayif bilgi beceri ya da
tutumlarindan kaynaklanan is performansini iyilestirmeyi saglar. Bu daha
kolay bir sekilde odaklanmayi ve bilgi, beceri ve tutumlari edinmeyi saglargo.

GUnumuz is dunyasinda egitimin O6nemini fark eden igletmeler

rakiplerine kargi blyuk bir rekabet Ustinligu saglamaktadirlar. Calisanlarin

8 Zaim, a.g.e. s, 101

" Bayraktaroglu ve Ersoy Yilmaz, a.g.e. s, 11

8 Josephat Stephen lItika, ” Fundamentals Of Human Resource Management”, African Public
Administration And Management Journal, cilt:2, Y11:2011, s:127
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gerek mesleki gerekse kigisel egitimlerine yapilan harcamalari kulfet olarak
yorumlayan sirketler degisimin ve gelisimin gerisinde kalabilmekte ve bir sure

sonra da rekabet etme 6zelliklerini kaybetme yoluna girebilmektedirler.

1.4.5. Kariyer Planlamasi

Kariyer kavrami tanim olarak, “bireyin hayatinda sahip oldugu ve iste
sergiledigi uygulamalar ve bilgi birikimi ile iligkili olan hareketleri ile
davraniglarini igeren durum serisi” olarak ifade edilmektedir. Kariyer kavrami
bagska bir deyisle, “meslekte agiimasi gereken agamalar’” anlamina da
gelmektedir. Kariyer yapmak calisanlarin igletme blnyesine katilmalari (yani
secilmeleri) ve isletmede galismaya devam edebilmeleri i¢in oldukga etkili bir
unsurdur. isletmelerdeki kariyer gelistirme, mevcut durumu karsilamak ve
isletmede ihtiyag duyulan beseri kabiliyetlerin gelistiriimesi ile birlikte
uyumlulugun ve paralelligin saglanmasi igin tasarlanmis bir kavramdir.
Kariyer yonetimi kavrami, isletmede c¢alisanlarin simdiki ve ileriki yillardaki

isleri titiz bir sekilde yapmasi icin cok énemlidir®®.

Kariyer gelisimi araclari arasinda baslica dort metot sunulabilmektedir.

Bu kariyer gelistirme metotlari sunlardir®;

1. Bireysel Gelisim Kataloglari,

2. Liderlik programlari,

3. Mentorluk yaklasimi,

4. Kariyer danismanligi toplantilari seklindedir.

Kariyer planlamasinin baslica amaci, IK'nin etkin kullanimi, terfilerin
gerceklesmesi, egitim sayesinde motivasyonun artirilmasi, is tatmini ve igyeri

sadakatinin saglanmasidir®.

81 Cinar ve Arslan, a.g.e. .25, 26.

82 Mehmet Emin Demir, “Isletmelerde iSO 9001:2000 Kalite Yénetim Sistemi Uygulamalarimin Insan
Kaynaklar1 Yonetimin Etkenligi Uzerine Bir Arastirma’, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Selguk Universitesi SBE, Konya, 2006, s.112
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Calisanlari isletmelere baglayan unsurlarin basinda, kariyer hedefi ile
igletmenin sundugu kariyer firsatlarinin gosterdigi uyum sayilabilmektedir.
isletmeler calisanlarini  firmada tutmak ve calisanlarin kisisel kariyer
ihtiyacglarini karsilamak amaci ile kariyer planlamasi yapip bu planlari igleyise

koyabilmektedir.

1.4.6. Performans Degerleme

Performans degerleme (PD), calisanlarin yaptiklari isin ve bu isi
yapabilmek icin sahip olduklari yeterlilie gére analiz edilmesinin ve yapilan
isin basarilma derecesinin degerlendirimesini ifade etmektedir®®. PD, baska
bir deyigle; is gorenlerin ve yaptiklari iglerde gosterdikleri basarinin, isin
gereklerine gore degerlendiriimesidir. PD’de temel amag, basarili ¢alisan ile
basarisiz ¢alisanin ayriminin yapilmasidir. Calisanlarin  kontrollinin
saglanmasinda ve motive edilmelerinde PD’nin ¢ok onemli rolu vardir.
Cahsanlar guinimuz is dunyasinda bircok agidan degerlendiriimekte;
musgteriler, c¢alisma arkadaslart ve astlar da birer degerlendirici
olabilmektedir. Bilgi dunyasinda meydana gelen degisimler calisanlarin
yetkinlikleri ile PD yapilmasini gundeme getirmektedir. PD surecinin
yetkinliklerle iliskilendiriimesi 1990’ yillarda ortaya ¢gikmaktadir. Yetkinliklere
dayali PD sayesinde calisanlarin dikkatlerini kendilerini gelistirmeye
yonlendirmek amaglanmistir. Bu gekilde c¢alisanlarin, performans kilit

noktalarina yogunlagsmalarina imkan saglanmaktad|r85.

Ginimliz ig dunyasinda PD  bircok farkhh  ydntemlerle

yapilabilmektedir. PD’de kullanilan baslica yontemleri Geleneksel PD ve

8 Unal, a.g.e. 5.4

%Tugrul Savas , "Kariyer Yénetiminde Performans Degerlendirme Sisteminin Rolii”, istanbul:
Marmara Universitesi Yayinlari, 20086, s.3

& Cinar ve Arslan, a.g.e. s.25
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Cagdas PD olarak ayirmak muamkundar. Performans degerlendirme

yoéntemlerinde 6nde gelenler sunlardir®®;
a)Geleneksel Performans Olgme Yontemleri

e Siralama Yontemi

e Zorunlu Dagilim Yontemi

e Grafik Derecelendirme Ydéntemi

o Kiritik Olaylar Yontemi

e Kontrol Listesi Yontemi

e Davranissal Degerlendirme Olgegi

e Alan incelemesi Yontemi
b)Gagdas Performans Olgme Yéntemleri

e Amaclara Gore Yonetim Yontemi

o Degerlendirme Merkezi Yontemi

e Elektronik Performans izleme Yéntemi
e Standartlar Yontemi

e (Cok Kaynakl Degerlendirme (360 Derece Degerlendirme)

PD vyapilirken etik kurallara ve objektiflik ilkesine uyulmasi
gerekmektedir. Etik davraniglara ve yetkinliklere son yillarda birgok kurulugun
PD sistemlerinde daha fazla 6nem gdsterilimektedir. Bu durum hem
isletmelerin is ahlakina verdikleri Gnemden hem de PD &l¢gimlerinin giderek
daha gelismis ve karmasik yontemlerle vyapilmaya baslanmasindan
kaynaklanmaktadir®”.

GUnumuz is dunyasinda gelisen teknoloji ile PD islemleri elektronik
ortamda gercgeklestirilebilmektedir. Teknolojik dedisim PD’nin  online

yurutulmesine imkan vermektedir. Degerlendirme yapan ve degerlendirilen

8 Sezen, a.g.e. s.34
87 zaim, a.g.e. s, 102
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calisanlar sistemdeki formlar araciigiyla IK birimlerine PD verisini
iletebilmektedir. Birgok kurumsal firma, PD surecini kolaylastiran “e-sistemler”
den faydalanmaktadir. Bu e-sistemler yoneticilere PD ile 6lgim yapma,
PD’nin iglenmesi ve calisanlara geribildirim sunulmasi gibi imkanlar
vermektedirler. Ayrica e-sistemler PD surecinde belirtilen, 6nemli basarilar,
isin yapiminda harcanan zaman, hata oranlari gibi degiskenleri sabit tutarak
PD konusunda kolaylik saglamaktadir®®. Bununla birlikte PD uygulamalarinin
isgucu verimliligi ve satiglar Uzerinde etkili oldugu bilgisine akademik

calismalar sonucunda ulasilmistir®®.

Performans degerlendirme yontemi ile elde edilen sonuglar,
calisanlarin dosyalarinda muhafaza edilerek, Ucret belirleme zamaninda,
kariyer planlamasi yapilirken, kisinin terfi olayr s6z konusu oldugu zaman
yoneticilere karar verme konusunda kolaylik saglamakta, yol gostericilik
yapmaktadir. Ayrica is performansini artirmanin yollari arasinda sunlar

sayilabilir®:

e insan Kaynaklarinda Egitim Ve Geligsim: Egitim ve gelisim
yontemlerinin uzun vadede insan kaynaklari bilgi birikimi ve kultur
seviyesini yukselttigi goézlemlenmektedir. Calisanlarina, gorevlerine
uygun teknik ve profesyonel egitimleri aldirmalari insan kaynaklarinin
becerilerindendir. Bu yonden bireysel sermayeyi ve insan faktorunin
gelisimini temsil eder, bireyin beklenen potansiyelini agiga ¢ikarir ve
yaraticiligini kullanarak Ustiin yapar. Oynadigi énemli rollerden biri ise,
diger aktiviteler arasinda insan kaynaklarindaki gu¢ ayari ve hizi

battnlestir. Uretimdeki artis, gelisim yollari ile saglanabilir.

8 Oksiiz, a.g.e. s, 272

8 Akin ve Erdost Colak, a.g.e. s, 93

% Ppetruta Blaga ve Boer Jozsef, ” Increasing human resource efficiency in the production process”,
International Conference Interdisciplinarity in Engineering, Cilt:12, Say1:7, Y11:2014, s:470
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e Otomasyon: Robot kullanimi ve yeni tekniklerin artmasi seklindedir.
Otomasyon kullanilan is sureglerinde robotlar ve yeni teknikler ile isin
gerektirdigi sekilde modern teknik dizenlemeler yapilir.

e Uretimde Yenileme: Bu yontem ile hedeflenen; yapici iyilestirmeler,
fonksiyonel, estetik, ergonomik Ozelliklerin saglanmasi ve is

verimliliginde artis saglanarak kalitede bir Ust seviyeye gecilmesidir.

1.4.7. is Degerleme ve Ucretlendirme

is degerleme, “calisanlara adil bir sekilde (icret 6denmesi igin islerin
degerlerinin nispi olarak siralanmasi sirecidir’ seklinde tanimlanabilir. Is
degerleme sureci isi yapan c¢alisanin kisisel 6zellikleri ile degil, daha ¢ok is
gerekleri ve kosullar ile alakal bir durumdur. is degerleme sireci iki temel
bdlimden meydana gelmektedir Birinci bolum; islerin siralanmasi, ikinci
bolim ise islerin parasal degerlerinin hesaplanmasidir. is degerleme siireci,
Ucret ydnetimi fonksiyonunun temel yapitasi niteligini tasimaktadir. Bu
sekilde adil bir Ucret yapisi olusturmak amaglanmaktadir. Bununla birlikte;
klguk Olcekli isletmelerde formal is degerleme sistemleri etkin bir sekilde
uygulanmazken buyuk Olcekli isletmelerde sayisal ve daha karmasik is

degerleme sekilleri uygulanmaktadir®.

IKY kavrami, genel midurlik yapisi ile birlikte var olmaktadir.
Motivasyon, bireysel veya grup olarak performans ureten bir faktordir.
Motivasyon ayni zamanda, olduk¢a karmasik bir mesele haline gelmisgtir,
motivasyonu baglatan seyin tam olarak ne oldugunu tanimlamak oldukga
zordur, kisiden kisiye dedisiklik gosterir, kisinin dogal yapisina ve motive
olma suresine gore farklilik gosterir. Spesifik organizasyonlarda faaliyet turu
veya hedeflenen tasariya bagl olarak yodnetim, calisanlarini ¢ok farkli
sekillerde tesvik edebilir, onlara olumlu konugmalar yapabilir veya gelismis
olanlarini motive etmek amagli Ucretle veya arti puanlarla odullendirebilir.

Motivasyon teorileri digerlerinden ¢ok farkhdir. Frederick Taylor'un gelistirdigi

% Ozdemir, A.g.e. s, 52



40

iddiaya gére, “Insan kaynaklarinda verimliligi artirmanin yolu, icret karsiligi
calisma ve iglerde standardizasyondan gecger”. Taylor “verime dayali 6ddl”
kavramini ortaya c¢ikarmigtir, ornegin; kim gunluk standardin Gzerine

cikmissa o kisinin bu yaptiginin karsiligini almasi gibi®.

Ucretin ekonomik bir kavram olarak tanimi yapilirsa séyle denebilir; is
glict icin harcanan tim maddi kaynaklari kapsamaktadir. Is gérenlere i
gormeleri karsiliginda yapilan 6demedir. Farkli bir tanimla Ucret, igletme
yonetimi icin bir gider ayni zamanda c¢alisanlar icin bir gelirdir. Firma amirleri,
ucretleri igletmenin bir harcamasi olarak gorduklerinden, giderleri minimuma
indirmek icin Ucreti az verme egilimindedirler. Ote yandan is gorenler ise;
yasam standardini ylkseltmek igin daha fazla Gcret beklentisi igerisindedirler.
Bu nedenle, firmanin mevcut durumu ve c¢alisanlarin beklentilerini 6n plana

alan bir Uicret politikasi belirlenmelidir®>.

Calisanlarin; igletmelerde c¢alismasini devam ettirmesinin ana nedeni
Ucret getirisidir. Bununla birlikte UGcret sistemleriyle ortaya konulan, Yetkinlik
Bazli Ucret Sistemi, isletmenin isle alakali yetkinliklerinin degerlendirilmesi
hedeflemektedir. Is gereklerinin etkili oldugu isletmelerde ya da yetkinliklerin
isletmenin yuksek performans sergilemesine dogrudan etkili oldugu
durumlarda yetkinlik bazli Ucret sisteminin uygulanmasinin daha uygun

olacagi diisiiniilmektedir®,

Ucret konusu nitelikli is gorenleri organizasyona kazandirma,
kazanilan c¢aliganlari organizasyonda tutma ve motivasyonu arttirma
konusunda oldukga etkilidir. Bundan dolay! Ucret konusu, caliganlarin ve

isletmelerin éncelik verdigi bir konudur. isletmeler kendi yapisal ve finansal

% Suzana Demyen ve loan Lala-Popa, ” Relevance of Wage for an Efficient Human Resource
Management in a Period of Crisis”, International Conference Interdisciplinarity in Engineering,
Cilt:6 Say1:7, Y11:2013, s:233

% Ozdemir ve Akpinar, A.g.e. .92

o4 Cinar ve Arslan, A.g.e. s.26
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ozellikleri, izledikleri IK politikasi, piyasanin 6zellikleri gibi degiskenleri goz

éniine alarak kendi licret sistemlerini meydana getirirler®.

Ucretin belirlenmesi esnasinda; st yonetime yakinlik, cinsiyet, din,
siyasal duslnce gibi subjektif kriterlerin kullaniimasi etik disi Ucret
politikalarinin uygulanmasina neden olacak ve ayrimciliga yol acacaktir.
icinde  bulundugumuz dénemde cinsiyet ayrimciligina  dayanan
ucretlendirmenin ¢ok siklikla gundeme geldigi bilinmektedir. Bu durum is
hayatinda birgok olumsuz durumu beraberinde getirmektedir. Genel anlamda
ucretlendirmede; erkeklere oranla kadinlarin daha dusuk Ucret dizeyinde
bulunduklari gortimektedir. Ucret politikalari belirlenirken dikkat edilmesi
zorunlu olan bazi unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlari su sekilde

siralayabiliriz®®:

o Esit degerdeki isleri yerine getiren ¢alisanlara esit tcret 6denmelidir,

e Ucretlerin belirlenmesinde galiganlarin 6rgiite kattiklari deger g6z
onunde bulundurulmali ve bu yondeki farkliliklar Gcrete yansitiimalidir,

e Ucretlerin belirlenmesinde kullanilan kriterler objektif ve siirekli olarak
g6zden gecirilmelidir,

e Orgit icinde ve disinda esit ise esit Ucret ilkesinin uygulamaya
gegirilebilmesi igin Ucretlerin belirlenmesinde surekli olarak piyasa
Ucret aragtirmasi yapiimalidir,

e Ucret sistemlerinin olusturuimasinda calisanlarin érgite kattiklari
degeri yansitacak objektif kriterler kullaniimaldir,

e Ucret sistemleri bitiin caliganlara fark gdzetmeksizin ayni sekilde
uygulanmalidir,

e Ucret yonetimi siirecinde seffaf olunmali ve galisanlara geri bildirimde
bulunulmalidir,

e Ucretler calisanlara zamaninda 6édenmelidir,

% Unal, A.g.e.s.5
% Bayraktaroglu ve Ersoy Yilmaz, a.g.e. s, 15, 17.
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Ucret konusunda ahlaki agidan dikkat edilmesi gereken bir diger
onemli husus da Ucretin adil olarak belirlenmesidir. Ucretler, pirimler ve
sosyal yardimlar belirlenirken objektif kriterlere gore Ucret takdir edilmelidir.
Bu konuda yapilan saha ¢aligmalari; “lcret ile ilgili memnuniyetin
belirlenmesinde ¢alisanlarin adil bir lcret sistemi olup olmadigina duyduklari
inancin, tcretin goklugundan veya azligindan daha fazla etki yaptigini” ortaya

koymaktadir®”.

Calisanlari igletmeye baglayan en dnemli unsur Ucrettir. Calisanlarin
ucret beklentileri ile isletmenin sundugu Ucret politikasindaki uyum,
¢alisanlarin uzun yillar o isletmede kalmalarini saglayabilmektedir. Bununla
birlikte c¢alisanlar emeklerinin altinda Ucret aldiklarini  duslnUrlerse
devamsizliklar, verimsizlikler, ise olan motivasyonlarinda disusler meydana

gelebilmektedir.

1.4.8. Endiistriyel iligkiler

GUnumuz ig dunyasinda kendi ¢ikarlarinin korunmasina énem veren
gruplar bulunmaktadir. is diinyasinda is géren-isveren iligkileri sendikalar
araciligi ile yiritilmektedir. IKY sorumluluk alaninda olan endiistriyel iliskiler;
isci sendikalari, isveren temsilcileri/sendikalari ve devlet olarak (¢ taraftan
olugsmaktadir. Endustriyel iliskilerde bu Gg¢ tarafin da ulasmaya calistiklari
amag, endustriyel iligkilerin yasal c¢ergeveler kapsaminda ilerlemesinin
saglanmasi ve taraflarin magdur olmasinin 6éniine gegmektir. Bu kapsamda
IK birimi isletmede is goren-isveren iliskilerini diizenleme gdrevini de
Ustlenmistir. 1KY, bazi durumlarda bu iligkileri birey bazinda inceleyebildigi

gibi, bazi durumlarda grup bazinda da inceleyebilmektedir.®®.

IKY ve endustriyel iligkiler arasindaki etkilesim, yillar igerisinde
ilerleme gostermistir. Endustriyel iliskiler kavrami, 1920’li yillardaki personel

yonetiminden iKY’ye gegcisin yasandigi 1950’li yillara kadar stratejik nitelikte

% zaim, a.g.e. s, 103
% Ozdemir ve Akpinar, a.g.e. .93
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degerlendirmeye tabi tutulmustur. 1950’li yillarda meydana gelen sendika ve
toplu pazarlik konularindaki hizli gelisim, endustriyel iligkileri IKY’nin en
populer konusu haline getirmistir. Endustriyel iligkiler kavrami, c¢alisma
iligkilerinin yer aldigi ve personel bolumlerinden olusan bir kavram haline
gelmistir. 1KY agisindan bakildiginda endustriyel iligkiler sendika ve toplu
pazarlik kapsami igerisindedir. 1980’li yillarda mevcut endustriyel iligkiler ve
personel yonetimi birimleri birleserek iKY’yi ifade etmeye calismistir.
Meydana gelen bu degismeler sonucunda birgok isletme ‘personel ve
endiistriyel iliskiler’ birimlerini “/KY” birimleri olarak yeniden adlandirmislardir.
IKY’nin bir fonksiyonu olarak endiistriyel iligkiler; isletme yonetimi-sendika
iligkileri ve g¢alisanlarin katilimi ile ¢calisanlarla iligkiler, toplu pazarliklar, toplu
is sozlesmeleri, grev-lokavt gibi konulari ve bu konularda yasanabilecek

sorunlarin ortadan kaldiriimasi eylemlerini kapsamaktadir®.

isletme yénetimi ile ¢alisan iligkilerinin yogun oldugu 6érgiitlerde daha
az sikayet ve disiplin cezalari, daha dusuk devamsizlik oranlari ve bunun
sonucunda da artan Urun kalitesi oldugu gozlenmektedir. Ayrica igletme
yonetimi ile c¢alisan iligkilerinin; personel devir oranini azalttigi, isgucu

verimliligi ile satislari arttirdigi sonucuna varilabilmektedir*®.

insan kaynaklari, isletmenin temsilcisi olarak sendikalar ile iletisim
halinde olma gérevini istlenmis bir birimdir. isletme ile ¢alisan ya da isletme
ile is¢i sendikalari, igveren sendikalari ile ortaya ¢ikacak anlagsmazliklarda

isletmeyi temsil vasfinda olan bir birim olarak dnemini artirmaktadir.

1.4.9. isci Giivenligi ve isci Saghg

IKY’nin énemli bir islevi calisanlarin is esnasinda sagdlk ve
glvenliginin saglanmasi ve korunmasi faaliyetlerini olusturmak ve takip
etmektir. Calisan saglhgi ve guvenligi tanim olarak; “calisma kosullarinin

iyilestiriimesi, c¢aliganlarin sagligina duyarlilik gésterilmesi ve glivenlik

% Ozdemir, a.g.e. .53, 54.
190 Akin ve Erdost Colak, a.g.e. s, 93
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dnlemlerine iliskin ¢abalar biitiniidiir’ denilebilir. is dinyasinda var olan her
isletme, is glvenligi (ISG) politikalari ve hedefleriyle uyumlu olarak ISG
saglamakla sorumludur. Yasal diizenlemeler, iISG konusundaki tesvikler ve
ISG’nin dneminin anlagilmaya baslanmasi ile iISG tedbirlerinin alinmasi son

dénemlerde hizlanmistir*®?.

Her igletmede is kazalarini ve meslek hastaliklarini, sagliksiz kosullari
ortadan kaldirmak icin 6énceden belirlenmis ISG politikalarinin olmasi
gerekmektedir. ISG tedbirleri calisanlar diisiinerek uygulamaya konulmus
olsa da ¢ogu c¢alisan bu ekipmanlarin kullanimi konusunda yeterli bilgiye
sahip degildir. Calisanlarin bilinglendiriimesi icin ISG egitim politikalarinin

belirlenmis olmasi gerekmektedir'®?.

IK birimi, calisanlarin en degerli unsuru olan can givenliginin
saglanmasinda iISG uzmanlari ile es deder sorumluluga sahiptir. isletmenin;
ISG i¢cin gerekli uyarilarin yapilmasi egitimlerin veriimesi, bu egitimlerin
organize edilmesi, gerekli tabela, levha, koruyucu ekipmanlarin temini ve
calisanlara ulastirilmasi hususunda ISG uzmanlari ile tam bir koordinasyon

halinde olmasi gerekmektedir.

Bazi IK Yoéneticileri ise, pratikte ahlaka uymayan hicbir davranis
bicimini  ana goris olarak kabul etmediklerini soylerler. Bunu
sodylemelerindeki neden, kendi c¢ikarlarinin yiksek olmasindandir (veya
bencillik). Onlarin hissettikleri ilk baslarda sudur “ dogru olani yap” fakat
zamanla su hale gelmistir “menfaatin i¢in dogru olani yap ve digerlerini
beklet!” Bundan dolay! iK Yéneticileri kendilerini ilgilendiren amaglar igin
harekete gecerler ve kendilerini amaglarina ulastiracak yaklasimlarda

bulunurlar. Bu yaklasim ne kadar maliyetli veya zararl olursa olsun, hatta

101 Sezen, a.g.e. 5.41

102Aynur Caliskan, “Sanayi Isletmelerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan is Géren Bulma ve
Se¢me Siireci: Bursa Organize Sanayi Bolgesine Yonelik Bir Arastirma’, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2011, .18
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yasadisi olsa bile'®. Elbette bu davranis biciminde olmayan IK Yéneticileri
¢ogunluktadir. Fakat gene de bu davranig bicimi sifira indirgenmeli ve higbir

yonetici tarafindan uygulanmamalidir.

1.5. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

IKY degisen is diinyasi karsisinda duraganlik gostermeyip, kendisi de
degisim ve ilerleme kaydetmektedir. Bunun en iyi 6rnegi de stratejik insan
kaynaklari yonetimidir. Proaktif yaklasimin bir Grini olan ve gelecege 6n
gorulerle yaklagsan stratejik insan kaynaklari yonetimi tez calismasinin bu

boliumunde incelenmeye calisiimistir.

1.5.1. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi

Stratejik insan  kaynaklarindan bahsetmeden Once, strateji
kavramindan s6z etmek yararl olacaktir. Strateji tanim olarak, isletmenin
uzun vadeli hedeflerine ulasabilmesi igin izlemesi gereken en etkili yoldur. Bu
nedenle genellikle, strateji tst diizey yonetim tarafindan belirlenmektedir®.
Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi (SIKY), insan kaynaklarinin sahip oldugu
tum fonksiyonlari bunyesinde barindiran, stratejik yonetim surecinin bir

unsuru, bitiinlesik bir alt stirecidir®.

Degisen is dunyasindaki rekabet ortami is gorenlerin rekabet
Ustiinligi saglayabilecegi, SIKY kavraminin gelistirimesine neden olmustur.
SIKY bagka bir deyisle; is verimliligini artirmak, yenilenmeyi ve degismeyi
tesvik etmek orgit kiltiirleri gelistirmek icin IK ile stratejik bakis agisini
birlestirmistir. Bununla beraber SIKY, organizasyonlarin stratejilerinin tespit

103 Muhammad Ali EL-Hajji, ” The Effect of Office Politics upon the Implementation and
Management of the Job Evaluation Programme: An Analytical View”, International Journal of
Human Resource Studies, Cilt:4, Say1:1, Y11:2014, s:28

104 yolkan Igsik, “Endiistri iliskilerinin Yeni Yiizii insan Kaynaklar1 Yonetimi: Emegi
Orgiitsiizlestirme Stratejisi”, Gazi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:11, Say1:9, 2009, s.161

05Atilla Akbaba ve Ebru Giinlii, “Otel isletmelerinde is Goren Bulma, Se¢me ve Egitim Siirecinin
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Degerlendirilmesi: Bes Yildizli Otellerde Bir Arastirma”,
SU IiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirma Dergisi, Cilt12, Say1:11, 2008, 5.222
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edilmesi ve bu stratejiler kapsaminda IK fonksiyonlarinin etkili sekilde

uygulanmasidir'®,

Yenilik yapmak, insan kaynaklarindaki gelismeler ile baslar, insan
kaynaklarindaki belli agsamalar i¢in yenilik konusunda yetenekli insanlar
belirlenir. Bu bir orgut icin oldukgca 6nemlidir, insanlar bundan farkh bir sey

disiinmemelidir, bu sayede 6rgiit yenilikten yarar saglayabilir*®’.

IKP yapilirken ya da egitim programlari diizenlenirken isletmenin
gelecek vyillarda olmayl hedefledigi, gelecege donuk stratejik planlarla
stratejik insan kaynaklari yonetiminin paralellik gostermesi gerekir. Bu durum

da stratejik insan kaynaklari yonetimini daha etkileyici kilmaktadir.

1.5.2. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Ortaya GCikis Nedenleri

Geleneksel iKY anlayisindan stratejik iKY anlayisina gecis esnasinda
temel nitelikte bazi farkhliklar meydana gelmektedir. Bu farkhliklarin ilki;
SIKY’ de bireysel performans yerine orgiitsel performans kavramina agirlik
verilmektedir. Diger bir fark ise; mevcut isletme problemlerinin ¢ézllmesinde
birey bazli IKY degil de iK sistemlerinin timiine odaklaniimaktadir. SIKY’ de
temel tegkil eden bazi yonetim modelleri bulunmaktadir. Bu modeller;
“Kaynak Tabanli Yaklasim, [slem Maliyeti Ve Araci (Vekélet) Kuramlari,
Davranigsal Yaklasim Ve Kaynak Bagimliligi-Kuramsal Yaklagim” olarak
belirtiimektedir'® Bu modelleri Sekil 4‘te detayli olarak gérebilmek

mUmkuanddr.

106Hwiiseyin Yilmaz, “Bilgiye Dayali Organizasyona iliskin Ozelliklerin Stratejik Insan Kaynaklari
Yonetimine Etkileri: Bankacilik Sektoriinde Bir Aragtirma”, Bilgi Ekonomisi ve Yonetim Dergisi,
Cilt:7, 2012, s.12

197 Andreea MAIER ve Digerleri, ” Innovation by developing human resources, ensuring the
competitiveness and success of the organization”, World Conference On Business, Economics And
Management, Cilt:109, Say1:2, Y11:2013, s:647

108 Nazli Ayse Ayyildiz Unlii ve Tamer Kegecioglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminden "Stratejik"
Insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegis™, Ege Akademik Bakis, Cilt:9, Say1:4, 2009, s.1173
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isletme Stratejisi Kurumsal/politik faktorler
L 3
Kaynak
Bagimhlik,
_Plfaynar . Kurumsal Yaklasim
abanli Insan Kaynakian
Yaklagim Uygulamalan
Sibernetik, 251 i
Islem Maliyeti ve axasim
Araci Kuramlar
insan Kaynaklan insan Kaynaklan Orgiitsel Sonuglar
Sermayesi Davraniglan (performans,
(yetkinlikleri beceriler) memnuniyet,
devamsizlik)

Sekil 4 Stratejik insan Kaynaklari Yénetimine Temel Teskil Eden Modeller

Kaynakga: Nazli Ayse Ayyildiz Unli ve Tamer Kegecioglu, “insan Kaynaklari Yénetiminden
"Stratejik" insan Kaynaklari Yoénetimine Gegis", Ege Akademik Bakis, Cilt:9, Sayi:4, 2009,
s.1174

SIKY’'nin ortaya cikmasinda bircok neden saymak mimkindiir.

Bunlardan birkag tanesi su sekildedir'%;

1.Kiiresellegsme: Kuresellesme kuresel rekabeti tetiklemektedir.

2.Teknolojik Geligmeler: Teknoloji, rekabet Ustinligu saglamada oldukga
etkilidir.

3.Deregiilasyon: Yasal kisitlamalarda esnemelerin meydana gelmesi, Pazar

talebi ve is glcu temin konularini gindeme getirmektedir.

4.isin Dogasindaki Degismeler: Diinyadaki degisimler, is akislarinda da

degismeler meydana getirmektedir.

19Gezer Yetimtas, “Stratejik Insan Kaynaklari Yénetiminde Ise Alim Siireci (Bir Uygulama)",
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s.55
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5.isgiicii Cesitliligi: Kiresellesme beraberlinde is giicii cesitliligini de
beraberinde getirmektedir.

IKY zaman zaman vyerini stratejik insan kaynaklari ydnetimine
birakmaktadir. Bunun temelinde dunyada meydana gelen ekonomik,
toplumsal ve beseri degisimler yatmaktadir. Isletmelerin  cagdi
yakalayabilmeleri icin stratejik insan kaynaklari yonetimine gerekli onemi

gOstermeleri gerekmektedir.

1.5.3. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Rolii ve Onemi

IKY stratejilerinin temel amaci; calisanlarin amaglari ile yoneticilerin
amagclarini bir araya getirerek igletmenin mevcut beseri kaynaklardan en
verimli sekilde yararlanmasi ve bu sekilde igletmeye fayda saglanmasidir. Bu
nedenle SIKY her bir iIK fonksiyonu icin ayri bir strateji formili
gelistirmelidir'*.

SIKY, organizasyonlarin temel stratejilerinin uygulanmasi igin secilmis
bir unsurdur. Eger IK fonksiyonlarinda basariya ulasilabilir ve calisanlar
istenilen davranislari sergilerlerse yoneticiler SIKY’ni isletme stratejisi haline
getirebilirler. SIKY kavrami iK fonksiyonlari ile rekabet stratejilerinin birbiriyle
uyumlu olmasi gerektigini ileri sunmaktadir. Bu nedenle SIKY isletmeye arti

bir katma deger saglamaktadir'*.

SIKY, IK rolinin en son evrim gecirmis halidir, IK sorumlularinin
yonetici kadrosu ile strateji hesabi yapma firsati buldugu noktadir. Bu
nedenle, organizasyon igin karar verme ve destekleyici stratejik aktiviteler
yapmak yerine daha ¢ok stratejik hesap yapmak ile mesguldurler. Burada yer
alan anahtar girisi vurgulamak, organizasyonun karar verme mekanizmasi ile

is birligi yapmak agisindan oldugu gibi birgok ydnden destek olabilir. Ornegin,

UOhttp:/mww.ikyworld.com/iky/iky_stratejisi.htm

MSerap Benligiray ve Ash Geylan, “insan Kaynaklari Yonetiminin Stratejik Olarak
Yonlendirilmesinin Finansal Performansi Etkileyip Etkilemediginin Analizi”, Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:10, Say1:1, 2010, s.56
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her is bolumu igin projelerin belirlenmesi ve organizasyonun stratejisi
dogrultusunda yurutilmesi konusunda IK'nin analiz becerisi kilit bir rol
oynamaktadir. Buna ek olarak, kendi amacina gore bazi projeler kabul olacak
bazilari ise reddedilecek, kurumsal stratejik plani ve iligkili analizleri de
etkilenecektir. Bu da IK rolunun karar verme ile ilgili olmasina acik bir 6rnek

112.

teskil etmektedir

1.5.4. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

SIKY o6zellikleri hakkinda bilgi vermeden énce “Fonksiyonel Yénetim
Ve Proje/Program Yénetiminden” farkl olarak, stratejik yonetimi ayirt etmeye

yarayan 6zellikleri sunmak yararli olacaktir. Bu ézellikler sunlardirt*;

e Stratejik yonetim kavrami, Ust duzey yonetiminin bir pargasidir,

o Gelecek yonelimlidir ve isletmenin uzun vadedeki hedeflerini
kapsar,

e Stratejik yonetim kavrami igletmeyi acgik bir sistem olarak tanimlar,

e Stratejik yonetim kavrami, igletme birimleri arasinda koordinasyon
saglar,

e Stratejik yonetim kavrami, alt kademe yoneticileri yonlendirir,

e Stratejik yonetim kavrami, mevcut kaynaklarin dagiliminda etkilidir,

e Karar vermede veri kaynaklarindan faydalanir,

e Stratejik yonetim kavrami, isletme ve toplumun menfaat dengesini

sadlar.

Stratejik yonetim kavramini diger yonetim kavramlarinda ayirmak igin

bazi farkhliklar oldugu gibi, SIKY’ yi iKY’ den ayirmak igin de bazi ézellikler

bulunmaktadir. SIKY’nin temel 6zellikleri su sekildedir***:

112 Danish Magsood Khan, ” HR as a Strategic Partner: A Critical Review”, International Journal of
Human Resource Studies, Cilt:4, Sayi:1, Y11:2014, s:2

113Aybilge Onemli, “Stratejik Performans Yoénetim Modeli Olarak Performans Yonetimi ve Hizmet
Sektoriinde Alan Calismast Ornegi", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi
SBE, Ankara, 2010, s.5
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e SIKY reaktif davranis yerine proaktif davranisi destekler,

e SIKY igletme hedeflerinin agikga paylasiimasini saglar,

e SIKY kritik diisinmeyi ve tahminlerin siirekli incelenmesini saglar,

e SIKY var olan yapi ile isletmenin sahip oldugu vizyon arasinda képrii
kurar,

e SIKY emir-komuta yoneticilerinin katiimini saglar,

e SIKY insan  kaynaklarinin  sinrhliklarinin =~ ve  firsatlarinin
tanimlanmasini saglar,

e SIKY isletmede ortak aglarin olusturulmasini saglar.

SIKY, IKY’nin temelleri Gzerinde, ¢agin gereklerine, igsletmenin amag
ve ihtiyaclarina gore insa edilen bir yapi niteligindedir. Bundan dolayi IKY ile
ortak Ozellikler tasidiklari kadar, farkli &zellikleri de bunyelerinde

barindirmaktadirlar.

1.5.5. Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminin Fonksiyonlari

SIKY de, iKY gibi bazi fonksiyonlara sahiptir. SIKY fonksiyonlarini su

sekilde ifade edebiliriz™;

a) insan Kaynaklan Planlamasina Yonelik Stratejiler

isletmeler, amaglarina etkin ve hizli bir bicimde ulasmak igin iyi bir
ekibe ihtiyag duymaktadirlar. lyi bir ekibin kurulmasi da beraberinde iyi bir
IKP gerektirmektedir. IKP’ nin verimli olabilmesi; IKP icin érgit igindeki ve
disindaki degisimlerden, teknolojik gelismelerden, piyasadan, degisen
yasalardan vb. birgok durumdan haberdar olunmasi ve guncel olarak takip
edilerek gergeklestiriimesini gerektirmektedir.

yeter Demir, “Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan Performans Degerlendirme
Yéntemlerinin incelenmesi, Giiven Sigorta T.A.S.I¢in Karsilastirmali Bir Model™, (Yaymlanmamus
Doktora Tezi), Selguk Universitesi SBE, Konya, 2006, .36

15 Sami Nurtag Nuran, “Resort Otellerde Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Siirecinde Performans
Degerlendirmenin Kariyer Y&netimine Etkileri ve Antalya ili Uygulamasi”, (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi EBE, Ankara, 2008, .21
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b) is Géren Bulma, Segme ve Yerlestirme ile ilgili Stratejiler

Is goren bulma ve se¢me sureci IKY’nin belki de en énemli faaliyet
alanini olusturmaktadir. Personel se¢me ve yerlestirme sureci; calisan
durumlarinin ve sayilarinin tespiti, ihtiyacin uygun kanallar vasitasi ile
duyurulmasi, is basvurularinin alinmasi, goérusme ve gorisme sonrasi
faaliyetleri kapsar. Orgltiin stratejik amaglarina ulasmasi igin bu stireg ¢ok iyi

planlanmali ve dogru is goren dogru pozisyon igin ise alinmahdir.

c)Performans Degerlendirmeye Yonelik Stratejiler

isletme stratejisi olusturma kapsaminda ele alinan PD, stratejik bir
boyutu ifade etmektedir. Performans degerlendirme ile isletme, is gorenin

stratejik plana bagliligini ve uyumlulugunu olgme imkanina sahip olmaktadir.

d)Orgiitsel Gelismeye Yonelik Stratejiler

Orgutsel gelisme; hizla gerceklesen degisimler karsisinda orgatlerin
ayakta kalabilmeleri, yasamlarini sdrdurebilmeleri ve gelisebilmeleri igin
uygulanan yéntemdir. Orgiitsel gelisme hem 6rgut ¢evresindeki degisimlerin
yarattigr isteklerden, hem de davranig bilimlerindeki gelismelerden

dogmustur.

e)Ucretlendirme ve Odiillendirmeye Yénelik Stratejiler

is hayatinda faaliyet gosteren isletmeler, esas amaclari olan karliligi
en ust duzeye c¢ilkarmak igin durmadan cahgirlar. Ancak bunu
gerceklestirmek igin bu isletmeyi en Ust karlilik seviyesine ¢ikaracak olan is
gorenleri de sosyal ve maddi olanaklar konusunda tatmin etmek durumunda
kalmaktadirlar. Bu da ancak stratejik bir uUcret politikasiyla mumkuin

olmaktadir.
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f)Hizmet ici Egitime Yoénelik Stratejiler

Hizmet ici egitimler; ¢alisanlarin ya da ¢alisan gruplarinin isletmedeki
gorevde yukselmeleri igin sahip olmasi gereken ozelliklerin kazaniimasi ve
calisanlarin kendi gelisimlerini saglamak i¢cin mesleki kapsamda verilen

egitimlerdir.

g)Kariyer Geligsimine Yonelik Stratejiler

GUnumuzde insanlar sadece galisip para kazanmakla tatmin olmayip
kariyer hedeflerinin gerceklesmesi icin de calismaktadirlar. Buradan
hareketle gorulmustar ki insanlar mutlu olduklari igletmelerde daha verimli

calisip, hem igletmeye hem de kendilerine daha faydali olabilmektedirler.

SIKY, [KY’nin sahip oldugu fonksiyonlarin hepsini biinyesinde
bulundurmaktadir. insan kaynaklari fonksiyonlarini  stratejik anlayis
kapsaminda yorumlayarak, stratejik insan kaynaklari  ydnetimine
kazandirmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimine kazandirilan bu

fonksiyonlar uygulanirken proaktif bir yaklasim sergilenmektedir.

1.6. ULUSLARARASI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Klresellesen dunyada, sinirlarin  kaldirilma ¢abasi, teknolojide
meydana gelen gelismeler, Ulkelerin dis yatinmcilara sagladigi imkanlar
sirketlerin uluslararasi boyut kazanmalarinda etkili olmustur. Sirketlerin
uluslararasi kimlik kazanmasi insan kaynaklarinin da bu kimlikle uyumlu hale
gelmesini zorunlu kilmistir. Tez calismasinin bu bolimunde Uluslararasi

insan Kaynaklari Yénetimi (UIKY) incelenmeye caligiimistir.

1.6.1. Uluslararasi insan Kaynaklari Yonetimi Kavrami

UIKY’ den bahsetmeden oénce uluslararasi isletmeden séz etmek
yararli olacaktir. Tanim olarak uluslararasi igletme; birden fazla ulkede
faaliyet gerceklestiren, karinin bir kismini yabanci Ulkeden kargilayan ve
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gelirinin bir kismi yabanci Glkeden saglanan isletmedir. Karakter yapisi olarak
biyilik isletmelerdir'®®.  Uluslararasi sirketlerde UIKY  sistemlerinin
uygulanmasindaki neden, gucli ekonomik yapilarinin olmasi ve modern
yonetim modellerini benimsemeleridir. Uluslararasi sirketlerde istihdam edilen
is gucunun buyuk ¢ogunlugu beyaz yakali ¢alisanlardir. Dolayisiyla belirtilen
uygulamalar, "Kogniterya" olarak da adlandirilmakta olan beyaz yakali isgucu
(bilgi iscisi) icin gecerliligini korumaktadir. Yalniz bu durumun kuglik ve orta
Olcekli isletmelerde uygulanabilirligi o kadar kolay degildir. Kuguk ve orta
dlgekli isletmelerin mali yapilari ve yonetim anlayiglari UIKY sistemlerine
elverigli degildir*’.

iKY, uluslararasi baglamda bitinlesme ve kiiresellesme acisindan
oldukca onemlidir. insan Kaynaklari Yoénetiminin, uluslararasi olma ve
kiresellesme surecinde rekabetin de artmasiyla birlikte daha da 6nem
kazandigina tanik olmaktayiz. Ozellikle bazi (lkeler igin Insan Kaynaklari
Yonetimi artan bigcimde onem kazanmaya devam etmektedir. Bu ulkeler igin
sahip olduklari sinirl dogal kaynaklarin, maddesel kaynaklarin ve sosyo-

ekonomik gelisimin oldukca &zel bir yeri ve dnemi vardir*'®.

Hizla degisen dunya vyapisi, teknolojinin destegi ile birlikte
kiresellesmeyi de beraberinde getirmektedir. Ekonomik sinirlar kaldiriimakta,
artik her sirket kuruldugu ana ulkenin disinda faaliyet gosterebilmekte ve bu
faaliyetlerine insan kaynagi saglayabilmektedir. Caligsanlarin uluslararasi
nitelik kazanmalari, insan kaynaklarinin da uluslararasi insan kaynaklarina

donusmesini saglamistir.

15Beliz Dereli, “Cok Uluslu isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, istanbul Ticaret Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Yil:4, Say1:7, 2005, s.60

1 Askin Keser, “Cok Uluslu Sirketler ve Cok Uluslu Sirketlerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yaklasimi”, Akademik Bakis, Cilt:1691, Say1:1, 2004, s.6

118 Eygenijus Chlivickas, ” International cooperation and innovations for developing human resources
system”, Social and Behavioral Sciences, Cilt:110, Y11:2014, s.277
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1.6.2. Uluslararasi insan Kaynaklari Yénetiminin Kapsami

Kluresellesmenin etkisi ile birlikte ulusal sinirlar eski O6nemini
kaybetmeye baglamis ve sirketlerde calisan yabancilarin sayisinda artiglar
g6zlenmigtir. Klresellesme; calisanlarin milliyetine, dinine, irkina bakilmadan
bir calisan karmasi olusturulmasini 6ngérmektedir. Bu durumun érneklerini
pek cok uluslararasi isletmede gérmekteyiz. Ornegin; Nestle bu firmalardan
biridir. Nestle (isvigre) firmasi satiglarinin = %98'ini  yurt disinda
gerceklestirmekte, personelinin  de %96’sini  yurt disinda istihdam

etmektedir.**°.

UIKY konulari incelenirken IKY’ ye farkli bir bakig getiren (¢ temel

kavramdan s6z edilmesi gerekmektedir. Bu kavramlar sunlardir?’;

a) Ana Ulke (Parent Country ): isletmenin ilk faaliyete basladigi yerdir.
b) Ev Sahibi Ulke: Yatirim yapilan ikinci Glkedir.

c) Ugiincii Ulke: isletmenin kuruldugu ya da yatirm yaptigi iilke disinda

kalan, iligki icerisinde olunan ulkedir.

Gittikce kuresellesen bir dinyada yer almakta olan sirketler icin mali
piyasalardaki guvenli yapi oldukg¢a gerekli bir unsurdur. Bu guven, tuketiciler
ve paydaslar icin yeterli bilgiyi olusturma siirecinde oldukca &nemlidir*®..
UIKY’ nin basarili bir sekilde yénetilebilmesi icin, ana (ke calisanlari, ev
sahibi Ulke calisanlarini ve Uguncu Ulke c¢alisanlarini, kultdrel, inangsal,
davranigsal ozelliklerini de g6z onune alarak se¢melidir. Uluslararasi insan
kaynaklari yonetimi kapsaminda calisanlar arasinda adalet, esitlik, tarafsizlik

gibi IKY ilkelerini uygulamak gerekmektedir.

19 Basku, a.g.e.s22

120Berrin Filizéz, “insan Kaynaklart Yoénetiminde Uluslararasi Yaklasim Gerekliligi”, C.U.IiBF
Dergisi, Cilt:4, Say1:1, 2003, 5.166

121 Ainhoa Saitua, Lorea Andicoechea ve Eneka Albizu, > Human resources information in the
Management Report of the top Spanish companies”, Social and Behavioral Sciences, Cilt:109,
Yil:2014, 5.171
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1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE GUNCEL GELISMELER

21. yuzyilda sirketler, degisen dunya kosullar ile birlikte katilasan
rekabet ortaminda farkli yaklasimlar ve farkli gelismeler sergilemektedirler.
Bu farkli yaklasim ve gelismeler insan kaynaklari yonetimi tarafindan takip
edilmektedir. Tez calismasinin bu asamasinda insan kaynaklari yonetiminde

meydana gelen guncel degisimler ve gelisimler incelenmeye ¢aligiimigtir.

1.7.1. Teknolojik Ara¢ Ve imkanlarin Kullanimi

Rekabetin yogun oldugu is dunyasinda, beseri sermaye olan nitelikli
isgucunden gucunu alan igletmeler igin teknoloji kullanimi buyluk 6nem arz
etmektedir. Isletmeler, mevcut IK ve ihtiya¢c duyulan IK tespiti esnasinda
bilgisayar ve yazilim programlarini aktif olarak kullanmaktadirlar. IKY’de
kullanilan otomasyon ve bilgisayar sistemi igletme agisindan buyuk dnem arz
etmektedir'?®. Sekil 5'de IKY igin uygulanabilecedi dusiinilen “insan

Kaynaklari Bilgi Sistemi Mod(ilii” 6rneg@i bulunmaktadir.

2 Asim Saldamli, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bilisim Teknolojisi Kullanimina Yénelik Bir

=199

Arastirma: Tekirdag Ornegl , istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Y1l:7, Say1:13,
2008, 5.248
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Kanyer planlama Tarafsiz denetim
Bos kadrolarmn *
raporlanmast
Biiyiime dosyalan
Egitim programlan
Yabanct hizmet
Egitim devirlen: \ / saglayicilan
Avrilmalar ‘-\’ Insan Kaynaklan Engelli programlan
Bilgi .Sistemlen'
Kaynaklann dagilinm 4/ g9 Ging planlan
\ Pozisyon
Istihdam politikas sinflandirmass
ozisyon/salisan
Odul sistemlert karsilastinlmasi
Vermbhilik
degerlemest

Sekil 5 insan Kaynaklari Bilgi Sistemi Mod(ili

Kaynakga: Yeter Demir ve Mustafa Fedai Cavus, “insan Kaynaklari Planlamasi Etkinliginde
insan Kaynaklari Bilgi Sistemi”, Akademik Bakis, Cilt:1694, Say:20, 2010, s.7

1.7.2. Home Office (Evden) Calisma

Evden galisma, son yillarda oldukga yayginlasan bir calisma modelidir.
Teknolojinin de gelisimi ile evden cgalisanlarin sayisi her gegen gun artis
gOstermektedir. Hatta bazi firmalarda neredeyse ofisin yarisi “Home Office”
calisanlardan olugmaktadir. Ornegin, HP’'de calisanlarin %40’ evden
calismakta Home Office olarak is gérmektedir. Bu IKP ve is géren bulma

konusunda IKY’ ye farkli bir bakis agisi getirmektedir(www.kigem.com).

1.7.3. Farkhiliklar Yonetimi

Birbirlerine c¢esgitli 6zellikler yoninden benzerlik gosteren is gucunu
yonlendirmek zor degildir. Asil zor olan farkh o6zellikleri blnyesinde
bulunduran isgucunu yonetebilmektir. Bu zorlugu, her iki taraf i¢in de
avantajli hale getirerek asmak amaciyla “Farkliliklarin Yénetimi” kavrami

ortaya c¢ikmistir. Bu kavram, isletmelerin sahip oldugu c¢alisanlarin


http://www.kigem.com/
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farklihklarini orgutsel bir zenginlik olarak degerlendirmekte ve orgutler igin
onemli bir rekabet avantaji saglamaktadir. Farkliliklar yonetimi ilk olarak farkli
isgucu profili konusunda oldukga zengin olan Amerika Birlesik Devletleri’nde
ortaya cikan bir iK yaklagimidir. Daha sonra hizla Kanada ve Avustralya’da,
1990’lardan itibaren de Avrupa’da kabul gorip uygulanmaya baslanmigtir.
Farklihiklarin yonetimi, “calisanlarin érgditlerde farkliliklariyla var olmalarini
saglamay” ilke edinen bir IK yaklasimdir. Bu nedenle farkliliklar yénetimi IKY

glindeminde olan bir yaklagimdir*?.

Kadin ve erkeklerin farkli sorumluluklar almak istemeleri, firsatlara
bakis sekilleri, ihtiyaclarinin farkli olmasi, farkl algr ve gorusleri oldugunu
dogruluyor. Cinsiyet sorunu normal kabul edilebilir ve cinsiyet farkhligindan
kaynaklanan erkek ve kadin davraniglari, 6znel anlamda bunun da o6tesine
gecer. insanligin bilinen tim toplumlari arasinda, is her zaman insanlarin
yasamlarinda ¢ok dnemli bir yer isgal etmigtir. Bununla birlikte, disi ve erkek
rolleri genellikle farkli kiltiirlerde farkh tanimlanir. isyerinde cinsiyet
farkhliklar, genellikle erkek ve kadin davraniglarini etkileyen sosyal
faktorlerden kaynaklaniyor. Bir iste kadinin ve erkegdin degerini anlamak,
insan kaynaklari yonetimi ve beceri gelistirme girisimleri agisindan etkili

yaklasimlarin tasarimi igin dnemlidir',

1.7.4. Global Kariyer Yaklagimi

Klresellesmenin  getirisi  olarak iggucinde meydana gelen
hareketliliginin artmasi sonucunda c¢alisanlar artik sadece kendi Ulkelerinde
degil, tim dinya calisanlari ile rekabet halindedirler. Bundan dolayi,

calisanlar artik kiresel bir kariyer anlayisi belirlemek zorundadirlar. Global

' Giiler Tozkoparan ve Cigdem Vatansever, “Farkhiliklar Yonetimi: insan Kaynaklar1 Y®neticilerinin
Farkliliklar Algis1 Uzerine Bir Odak Grup Calismas1”, Akdeniz iiBF Dergisi, Say1:21, 2011, 5.90

124 Fapohunda ve Tinuke. M, > An Exploration of Gender Based Differences in Workplace Values™,
International Journal of Human Resource Studies, Cilt:3, Say1:3, Y11:2013, s:53
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kariyer yaklasimi 6nimizdeki yillarda IK’'nin giindemini mesgul edecek

konulardandir*?.

1.7.5. Yetenek YOonetimi

Yetenek yonetimi son vyillarda olduk¢a sik duyulan K kavramlari
arasindadir. Yetenek yonetimi tanim olarak; isletme yoneticilerinin etkilesim
icerisinde oldugu, IK fonksiyonlarinin basarili bir sekilde uygulanmasi
gereken, yeni yeteneklerin isletmeye katiimasini saglamak ve mevcut
yetenekleri isletmeye kazandirmak amaciyla gundeme gelen yonetimsel bir

yaklasimdir*?®.

| is Stratejisi |

3

| Yetenek Stratejisi

Ciktillar

Yonetim ! I~/

Sistemni

Yetenegin etkinliginin
olgilmesi

Sekil 6 Yetenek Yonetimi igin Bir Cergeve

Kaynakga: Nihat Alayoglu, "insan Kaynaklari Yénetiminde Yeni Dénem: Yetenek Yonetimi",

Ticaret ve Turizm Egitim Fakultesi Dergisi, Sayi:1, 2010, s.78

Sekil 6, bir isletmenin bunyesinde yetenek ydnetimi model

olusturabilmesi adina bir 6rnek sunmaktadir.

125 Ali Dikili, “Yeni Kariyer Yaklasimlarina Yonelik Degerlendirmeler”, S.U.IiBF Dergisi, Cilt:17,
S:12, 2012, 5.480

126 Nihat Alayoglu, “insan Kaynaklari Yénetiminde Yeni Dénem: Yetenek Yonetimi”, Ticaret ve
Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1:1, 2010, s.71
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1.7.6. Mobbing (Psikolojik Taciz)

Mobbing kavrami tanim olarak; isletme bunyesindeki pozisyon
glcundn koétuye kullanilarak galisanlara psikolojik siddet, baski vb. seklinde
bas gosteren duygusal nitelikli bir saldiridir. Temel amag¢ Kisinin yildirilip
kendi istegi ile isten ayriimasini saglamaktir. Mobbing yapana tacizci,
mobbinge ugrayan kisiye de magdur denilmektedir. Duygusal baskinin
mobbing olarak sayilabilmesi i¢in 6 ay sureyle devamli olarak uygulanmasi

gerekmektedir (www.mobbing.gazi.edu.tr).

Klresellesmenin etkisiyle c¢alisma dunyasinda birgok olumlu ve
olumsuz degisimler meydana gelmektedir. Ekonomi ve is dinyasindaki ani
ya da dizenli degismeler, kadinlarin is dinyasinda daha fazla rol almalari,
farkh Ulkelerden, dinlerden, irklardan insanlarin bir arada calismalari ve
bunlar arasi uyumun saglanmasi insan kaynaklari yonetimine de yeni
misyonlar getirmektedir. insan kaynaklari biriminin bu degisimi takip etmesi,
insan kaynaklarinda meydana gelen glncel gelismelerde daha aktif rol

almasi, orgut icerisindeki vazgecilmez konumunu koruyacaktir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS YONETIMi

2.1. PERFORMANS ve PERFORMANS iLE ILGILI KAVRAMLAR

Tez calismasinin bu bolimunde insan kaynaklari yonetiminin bir
fonksiyonu olan performans yonetimi Uzerinde durulmaya c¢alisiimistir.
Performansin tanimi, performans yonetimi, performans yonetimi ile ilgili

kavramlar detaylari ile anlatiimaya ¢alisiimigtir.

2.1.1. Performans Degerlendirme Kavrami ve Onemi

Performans degerlendirme; calisanlarin yapilacak is ve gorevin
gerektirdigi niteliklere ne kadar sahip olduklari, yetkinliklerinin yapilacak is ve
gOreve ne kadar uygun oldugunu ortaya koymaya c¢alisan bir degerlendirme

127

surecidir isletmenin etkili ydnetilebilmesi icin uygulanmasi gereken 4

unsur vardir. Bunlar; planlama, organizasyon, yonetim ve kontroldur. PD

yapilirken bu unsurlar géz éniinde bulundurulmahdir*?.

Organizasyonlar PD yaparken iki temel hedefe ulagsmayi
amaclamaktadir. Bunlar isin performansi hakkinda bilgi edinmek ve elde
edilen verileri isletme yonetiminde kullanmaktir. iK fonksiyonlarinin hemen
hemen hepsinde PD sonucunda elde edilen veriler kullanilmaktadir. Bunlarla
beraber, is analizi ile belirlenen is tanim ve standartlarina igletme
galisanlarinin  ne oranda uyduklari konusunda bilgi sahibi olmak

amaglanmaktadir®.

27 {lker Orencik, "360 Performans Degerlendirme Sisteminin is Tatmini Uzerine Etkisi: Kiitahya Orta
Ogretim Kurumlarina Bir Uygulama", (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Dumlupinar
Universitesi SBE, Kiitahya, 2007, .5

128 Deniz Atmaca, “Istanbul ilindeki Ozel Bir Saglik Grubunda Calisan Hemsirelerin Performans
Degerlendirmesi Goriismelerinin  Incelenmesi"(Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Halic
Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s.8

129 Mehmet Kaplan, “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinmn Is goren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama', (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Atilim Universitesi
SBE, Ankara, 2007, s.60
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PD, calisanlarin ortaya koymus olduklari faaliyetlerin degerlendiriimesi
ve ¢ok caligan ile calismayani ayirma anlaminda gerekliligini koruyan 6nemli

bir isletme gereksinimidir.

2.1.2. Performans Kavrami

Performans, Fransizca kokenli bir sdzcik olup bir iste gosterilen
basari kavramini ifade etmektedir. Ayrica performans; yerine getirme,
yapma, elde edilen is, verim, ifa, icra, randiman gibi anlamlar ifade
etmektedir. Performans s6zcugu kelime manasi olarak, “herhangi bir igin,
hizmetin ya da malin yerine getiriimesidir**. Performans; calisanlar icin
onceden belirlenmis Olcllere ve standartlara gore amacin/gorevin

gerceklestirimesi seklinde ifade edilebilmektedir'®.

130 Ahmet Dilsiz, “Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve 360 Derece Geri Bildirim
Yéntemiyle Bir Uygulama™, (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Kirikkale Universitesi SBE,
Kirikkale, 2010, s.2

BIM.AKIf Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi EBF Dergisi, Cilt:35, Say1:1-2, 2002, 5.156
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DEGERLENDIRME
DUZEYI1

Toplumsal
Orgiitsel

Grup ya da

PV

Bireysel

Uzu Orta Kisa = Objektif/  Subjektif/
n vade vade PERFORMANSIN BOYUTLARI nicelik- niceliksel

vade Etkililik ve etkenlik 229

Kalite .
ZAMAN T T T Verimlilik T T OLCME
YONTEMI

SURESI Calisma yasamunin kalitesi
Yenilik
Karlilik ve biutcelenebilirlik

—  Ayni diizeyi koru-
—  Iyilestirme
—  Gelistirme

AMACI

Sekil 7 Performansin Tanimi

Kaynakga: Murat Akgakaya, “Kamu Sektérinde Performans Ydnetimi ve Uygulamada

Karsilasilan Sorunlar’, Karadeniz Arastirmalarn Dergisi, Cilt:3, Say1:32, 2012, s.174

Performans, Sekil 7’de de goéruldagu gibi degerlendirme duzeyi,
zaman suresi, amag ve 6lgme yontemi bakimindan ele alinabilen ve cesitli

boyutlari iceren bir kavramdir**?,

Performans kavrami birgok farkli sekilde tanimlanabilmektedir.
Performans, degerlendirme duzeyi, dlgme yontemi, dlgme amaci ve zaman

sureci konularini igerisinde barindirmasi gerekli olan bir kavramdir.

132 Murat Akgakaya, “Kamu Sektoriinde Performans Yénetimi ve Uygulamada Karsilasilan Sorunlar”,
Karadeniz Arastirmalan, Cilt:3, say1:32, 2012, s.174
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2.1.3. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans kavrami Olgulebilir bir nitelikten olugsmasi nedeni ile farkh
degerlendirme yodntemlerine uygun bir kavramdir. PD’yi; bireysel PD ve

kurumsal PD olarak iki farkli sekilde incelemek mumkuandir.

2.1.3.1. Bireysel Performans Degerlendirme

Kisisel basari kavrami, kisinin kendisi igin verilmis olan gorevi yerine
getirebilme duzeyidir. Kisisel basaridan bahsedebilmek igin, kisinin o igi
yapmis olmasi, vyapilan igin Olgulebilir olmasi ve oOlgulebilmesi igin
standartlarin belirlenmis olmasi gerekir. Calisan bu standarda ne kadar
yakinsa, basarisi o kadar ylUksektir denilebilir. Calisanin sergiledigi bu
davranis yoneticisi tarafindan degerlendirilmelidir**®. Performans kavrami, isi
yapan ile isten etkilenen arasindaki etkilegimi artirmaktadir. Kigisel basarida

meydana gelen artis, sirket basarisinda da artisi beraberinde getirecektir'>.

Calisanlarin ortaya koymus olduklari bireysel PD’de, diger ¢alisanlarin
ya da gruplarin performansi degil, bireyin kendisinin ortaya koydugu basari

On plandadir.

2.1.3.2. Kurumsal Performans Degerlendirme

Bireysel performansi élgmede kullanilan skalalarin, kurumsal basariyi

Olcmede kullanilan skalalarla uyum igerisinde olmasi gerekmektedir. Bu

durum calisanlarin hedeflerine odaklanmalarinda kolaylik saglayacaktir*®®,

33 Fatih Aksit, “insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan 360 Derece Performans Degerlendirme
Yontemi", Sakarya Universitesi SBE, Adapazari, 2008, s.18

3% Esin Giiler Kadak, “Tiirkiye’de AHP Tekniginin Performans Degerlendirmedeki yeri ve ilag
Dagitim Sektoriinde Uygulamasi”, (Yaynlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Cukurova Universitesi
FBE, Adana, 2006, s.9

1%gumru Oyman, “Stratejik Yonetim Siirecinde Performans Olgiimii ve Dengeli Sonug¢ Karti
Uygulamasi: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Icin Bir Degerlendirme', (Yaymlanmams
Uzmanhk Yeterlilik Tezi), Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi Muhasebe Genel Miidiirliigi,
Ankara, 2009, s.32
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Kurumsal PD vyapilirken daha ¢ok nesnel ve sayisal verilerden
yararlaniimaktadir. Kurumsal PD’de yararlanilan kaynaklar; verimlilik analizi

kismi verimlilik, cok dgeli verimlilik, toplam verimlik 8lgiimii gibi verilerdir**°.

Kurumsal PD, igletmenin bir grubunu (beyaz yaka/mavi yaka) ya da

genelini kapsamasi agisindan bireysel PD’ye gore daha kapsamlidir.

2.1.4. Performans Degerlendirmenin insan Kaynaklari Yénetimi

Agisindan Onemi

PD; IKY ve érgitsel davranis konularinda arastirma yapan
arastirmacilarin ilgisini uzun yillardir cezbetmigtir. PD organizasyonlar igin
vazgecilmesi ¢ok zor olan bir uygulamadir. Cunku PD sonucunda elde edilen
veriler isletme ydnetimine blyuk veri akisi saglamaktadir. PD’nin isletmenin
belirlemis oldugu hedeflere emin adimlarla ilerlemesinde 6nemli bir unsur

oldugu konusunda akademisyenler ve yoneticiler hemfikirlerdir'®”.

IKY perspektifinden performans degerlendirme sistemini iki alt baglkta
incelemek mumkundur. Birinci baslk “Sdre¢”, ikinci basglk ise “Sistem’dir.
Surec¢ kavrami; PDS uygulanirken gecilen asamalari ifade etmektedir. Sistem
ise; PD nin bir IK fonksiyonu oldugu ve diger fonksiyonlarla gdsterdigi

uyumdur*®.

IKY’nin, isletmelerde galisanlarla ilgili konularin en sik gdrisildigui
yonetim dali oldugu gézlenmektedir. Bu nedenle galiganlarin performansinin
degerlendirilmesi, bircok insan kaynaklari fonksiyonuna veri girdisi saglamasi

acisindan insan kaynaklari yonetimindeki 6nemini korumaktadir.

136 Aksit, a.g.e. 5.17

B3 Tahsin Akga Kanat, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme: Isparta il Emniyet
Midirliigii'nde Bir Uygulama", (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Siileyman Demirel
Universitesi SBE, Isparta, 2009, s.6

138 Ergin Bagis Oztiirk ve Goneng Demir, “Performans Degerlendirme Sisteminin Hukuk ve insan
Kaynaklar1 Perspektifinden Degerlendirilmesi", 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi,
2009, 136
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2.1.5. Performans Degerlendirmenin Amaclari

PD vyapilirken birgok amag¢ gudulmektedir. Bu amaglari, yonetsel
amaglar ve personel gelistirme amaglari olarak ikiye ayirmak mumkuin

olmaktadir.

2.1.5.1. Performans Degerlendirmenin Yonetsel Amaglari

PDS; isletmenin gelecek planlari igin karar vermesi, calisanlarin
geligtiriimesi gibi amaclara hizmet eden bir sistemdir. PDS c¢alisanlarin
sergiledikleri basari ve gelistiriimesi disunulen basarilarini yéneten bir sistem
niteligindedir'*°.

PD’nin ydnetsel amaglari asagidaki gibi siralanabilir'*:

e isletmenin her kademe calisaninin performansini Slcecek ortam
hazirlamak,

e isletme amaclan ile c¢alisan amaclarinin bitiinlesmesine katki
saglamak,

e Isletmenin isglicti analizi hakkinda saglikl bilgi elde etmek,

e [sletmenin potansiyel sorunlarini tespit etmek ve gelecege dair

ongorude bulunmak.

PD’nin yonetsel amaglari, igsletmenin amaclari ve hedefleri ile paralellik
g6sterdigi oranda basarili olabilecek ve etkinligini artirabilecektir. Ozellikle
caligsanlarin bireysel amaglar ile isletmenin amaclarindaki butinlesme,

calisanlarda isyeri sadakatini beraberinde getirecektir.

¥Byrcu Ata, “Tirk Kamu Personelinin Performans Degerlendirmesi®, (Yaymlanmams Yiiksek
lisans Tezi), Atilim Universitesi SBE, Ankara, 2008, s.21

10 Omer Faruk Okka, “Bireysel Performansa Dayali Ucret ve Verimlilik: Bankacilik Sektériinde Bir
Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Selcuk Universitesi SBE, Konya, 2008, s.7
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2.1.5.2. Performans Degerlendirmenin Personel Gelistirme Amacglari

Personel gelistirmeye yonelik amaglar, is gorenlerle ilgili bir bakis agisi
icermesi bakimindan onem arz etmektedir. PD islemleri bittikten sonra is
gorenlerin gugli ve gelistiriimesi gereken noktalari tespit edilerek, bireysel
gereksinimleri dogrultusunda diizeltici ve gelistirici kararlar alinabilir**.
Ayrica gelistirmeye yonelik amaglar arasinda; kariyer planlamasi, ¢alisanlarin
eksik yonlerine gore egitim programlarinin ve rehberlik programlarinin
belirlenmesi gibi durumlarda da sayilabilmektedir. PD’nin amaci, ¢alisanlarin
is tanimlarini ve ig analizlerini gergeklestirerek, yapilan bu tanimlamalara ne
Olcide uyuldugunu belirleyerek geri donusumleri saglamaktir. PDY sistemi
IKY’nin alanina giren kariyer gelistirme galismalari igin iyi bir veri kaynagi
niteligindedir'*2.

PD sonucunda ortaya c¢ikan sonuglar kapsaminda, calisanlarin
gelistiriimesi, isletmenin hedefleri ve isin niteliklerine gore egitimlere dahil

edilmeleri personel gelisiminde énemli birer adimdir.

2.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

PD slreci birgok adimdan olugsmaktadir. Basarili bir performans
sisteminin olusturulabilmesi ve hedeflenen sonuglara ulasiimasi, bu adimlarin
dikkatli ve duzenli bir disiplinle uygulanmasini gerektirir. Bu asamada PD

yapilirken izlenen sure¢ Uzerinde durulmaya galisiimistir.

2.2.1. Performans Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi

isletmelerde uygulanacak olan PD sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en
onemli adim performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesidir. Kriterlerin

dogru secimi, ulasacagimiz verilerin gtvenirligi ve gegerliligi konusunda etkili

41 yakup Altan, “Tiirk Kamu Personel Yonetiminde Performans Degerlemesi Sistemi ve Cagdas Bir
Model Onerisi", (Yaymlanmams Doktora Tezi), Slileyman Demirel Universitesi SBE, Isparta,
2005, s.15

2 Cafer Colak, “Performans Kavrami, Degerlendirmesi ve Balikesir il Emniyet Miidiirliigii Y1ildirim

Ekipler Amirligi'nde Performans Uygulamasi Ornegi”, (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi),
Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2010, s.17
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olacaktir. Performans degerlendirme kriterleri; bir g¢alisanin, takimin veya
orgutin performans degerlendirmesi surecinde esas alinacak performans

boyutladir**3,

Genel hatlariyla degerlemeye temel olan performans kriterleri dort

grupta toplanabilmektedir. Bu kriterler sunlardir***;

e Yapilan igin niteliksel ve niceliksel o6zellikleri,
e Mesleki bilgi ve becerisi,
o Kisilik 6zellikleri,
e |letisim becerisi.
PD surecinde kriterlerin net olarak belilenmemesi, kriterlerin beklenen

sonuglari vermemesi gibi durumlar PD surecini sekteye ugratacaktir.

2.2.2. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

PD kriterlerinin belirlenmesinden sonraki asama da, bu kriterlerin
degerlendiriimesinde  kullanilacak  standartlarin ~ belirlenmesidir.  PD
standartlari nicel ve nitel olmak Uzere iki kisimdan olugsmaktadir. Nicel
standartlar; mevcut bir gorevin yapilmasi igin ihtiya¢ duyulan zaman, yapilan
yanlis miktari, yayinlanan makale sayisi gibi bilgileri igerirken; nitel
standartlar ise yapilan isin kalitesi, verileri analiz edebilme yetenegi gibi
bilgileri kapsamaktadir. PD standartlari calisanin ne kadar basarili oldugunu
belirlemeye yonelik Ol¢utler oldugundan standartlar belirlenirken hareket ve
zaman etutleri, is analizleri, ¢galisanlarin gegmis basarilari gibi faktorler g6z

énline alinmali ve buna gére degerlendirilmelidir**>.

13 Bakan Pabuggu, a.g.e.s.42

144 Bnes 1pek, “Isletmelerde Performans Yonetimi ve 360 Derece Performans Degerleme Yontemi',
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s.29

Y5 Murat Cakir, “Vakif Universitelerinde Akademik Personelin Performans Degerlendirmelerinin
Egitim Kalitesine Etkisi”", (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Gazi Universitesi EBE, Ankara,
2008, s.23
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PD Standartlarinin tespitini dort asamada incelemek mumkundur. Bu

asamalar sunlardir'*®;

e Standartlarin olusturulmasi,
e Standartlarin kullaniimasi,
e Standartlarin nitelikleri,

e Standartlarin siniflandiriimasi.

Ayrica, PD modellerinin genellikle kullandidi besli degderlendirme
sistemi, bireysel galisanlarin is tanimina ve performans standardina gore

performans diizeyinin ne oldugunu dlcer ve tanimlayarak ortaya koyar'*'.

PD surecinde standartlarin belirlenmesinde is analizi, zaman etudu
gibi nicel unsurlarla beraber, kurum kalttrd, secilen yonetim modeli gibi nitel

unsurlar da etkili olabilmektedir.

2.2.3. Performans Degerlendirme Dénemlerinin Belirlenmesi

PD yapacak olan yoneticilerin zaman konusunda sikintilar yasamasi
dogaldir. Calisanlarin PD’ si genellikle, vakit alici ve zor bir yonetim islevidir.
Bundan dolay1 PD’yi ¢ok sik yapmak verimli sonuglar dogurmayacaktir.
PD’nin ¢ok sik yapilmasi is goéren Uzerinde baski olusturabilecektir. Akademik
calismalar sonucunda en ideal olan periyot alti aylik veya bir yillik yapilmasi
seklindedir. PD sonucunda elde edilen veriler 1s1ginda, calisanin ¢alisma
durumu, basari durumu, davranislari ve ortaya c¢ikan degisiklikler PD
formlarina yaZ|I|r148. PD’de genellikle ¢alisanin ise baslama tarihi baslangi¢

kabul edilerek ydneticiler tarafindan tayin edilen siklikla yapilir'#°.

%fsmail Giines, “Kamu Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Emniyet Teskilatinda
Uygulanmas1", (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Uludag Universitesi SBE, Bursa, 2006, .31
“Tismet Barutgugil, “Performans Yénetimi”, Istanbul: Kariyer Developer, 2002, 5.142

148Murat Bilecen, “Isletmelerde Performans Degerlemesinin Ucret Y 6netimine
Etkisi"(Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2007, .20

19 Umut Kocabay, “isletmelerde Performans Degerlendirme, Geri Bildirim, Kariyer Planlama ve
Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskilere Yonelik Bir Arastirma", (Yaymlanmams Yiiksek lisans
Tezi), Gebze ileri teknoloji Enstitiisii SBE, Gebze, 2010, 5.30
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PD yapilirken, degerlendirmenin periyodu isin yapildigi sektore gore
de farkhlik arz edebilmektedir. Turizm sektori gibi mevsimlik sektorlerde

performans degerlendirme 3 aylik donemlerde de yapilabilmektedir.

2.2.4. Degerlendirenleri Belirleme

PD sistemin kimler tarafindan uygulanacag énemli bir konudur®.
PD’nin kim/kimler tarafindan yapilacaginin PD planlayicisi tarafindan
belirlenmis olmasi gerekir. Ayrica PD yapacak kisilerin degerleyecekleri is
gOrenlerin islerini bilmeleri, isletmeyi tanimalari, duygusal egilimlere ve pesin
yargilara kapilmadan is goérenin performansini, ellerindeki Olgltlere goére
belirlemeleri gerekmektedir. Bu Ogeler dikkate alinarak degerlendirmeyi

yapacak kisiler su sekilde siralanabilir**:

e Degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasi,

¢ Kisinin kendini degerlendirmesi (6z degerlendirme),

e Degerlendirmenin is arkadaslari tarafindan yapilmasi,

e Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi,

e Degerlendirmenin musteriler tarafindan yapiimasi,

e Degerlendirmenin digsaridan bir kisi ya da kurulug tarafindan
yapilmasi,

e Degerlendirmenin sendika temsilcileri ile yoOneticiler tarafindan
yapilimasi,

e Karma deg@erlendirme yaklasimi,

o Bilgisayarl degerlendirme.

PD yapacak kisinin belirlenmesinde, segilen PD yonteminin de ¢ok
etkisi bulunmaktadir. Ornegin, klasik PD yoéntemi ilk amir tarafindan

130 gelver Kilig, “Performans Degerlendirme Sisteminin Kariyer Planlamasiyla iliskisinin Analizi ve
Bir Uygulama™, (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Uludag Universitesi SBE, Bursa, 2011, s.11
13 Ebru Satir, “Orgiitlerde Performans Degerlendirmesi ve Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE, Ankara, 2011, 5.22
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yapilabilirken, 360 derece PD sisteminde birden fazla kisi degerlendirmeyi

yapabilir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMINiN YARARLARI

Basarili bir sekilde uygulanmis PDS, birgok yarari blnyesinde
bulundurmaktadir.  PD; degerlendirmenin  yapildigi  organizasyona,
degerlendirmeyi yapan yoneticiye ve degerlendirilen ¢alisana olmak Uzere
birgcok unsura yarar saglamaktadir. Tez c¢alismasinin bu bolumunde PD

yararlari Uzerinde durulmaya ¢aligiimigtir.
2.3.1. Degerlendiren (Yonetici) Agisindan Yararlari

PD uygulamalari igletmelerde ¢ogu yonetici tarafindan zaman kaybi
olarak goérllse de, dizenli bir sekilde olusturulmus bir performans

degerlendirmenin degerlendirenler agisindan yararlari gdz ardi edilemez*2.

PD’nin yoneticilere saglayacadi vyararlarin bazilari su sekilde

siralanabilir*>3:

e PD ile, calisanlara dogru hedeflere ulagsmasi konusunda yerinde
yonlendirme yapilabilir,

e PD, yoneticilerin isletme igerisindeki kontrolinu devamli kilar,

e Yoneticilerin galiganlarla etkilesimlerini guglendirir,

e PD sonucunda elde edilen veriler, yoneticiler icin saglikli veri saglamis
olur,

e Yoneticiler calisanlarla ikili diyaloglar esnasinda kendi eksikliklerini de

g6zlemleyebilirler.

12yildan Kayali, “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme ve Bir Ornek Olay Caligmasi®,
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Istanbul Aydin Universitesi SBE, Istanbul, s.6
153 Erkan Erdemir, Performans Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Web-Ofset, 2013, 5.8



71

2.3.2. Degerlendiren (Astlar) Agisindan Yararlari

PD’nin galisanlar agisindan en o6nemli yararlarindan biri, ¢alisanla
calismayan ayriminin  ydnetim tarafindan yapilacaginin  bilinmesini
saglamasidir. PD’nin, O&zellikle acik olarak yapilmasi ve c¢alisanlarin

sonuglardan haberdar edilmesi, galisanlar acisindan oldukga yararlidir'>*.

PDS'nin galisanlar agisindan yararlari su sekilde ifade edilebilir*®;

e s basarisini gorerek, is tatmini saglanmis olur,

¢ Yoneticilerinin kendinden beklentilerini 6grenirler,

e Ustlerinin performans degerlendirmede nelere dikkat ettiklerini
ogrenirler,

e Guglu ve zayif yonlerini gérme sanslari olur,

e [sletme biinyesindeki gérev ve sorumluluklarini pekistirirler,

e PD sonucundaki olumlu bildirimlerle 6zguvenleri pekisir,

2.3.3. Organizasyona Sagladig: Yararlar

PD; verimlilik, hizmet Kkalitesi, planlama vb. konularda kurumun
hedeflerine ne kadar ulasilabildiginin belirlenmesi konusunda yarar saglar.
Bununla birlikte PD sonuglarina dayanarak kurumun ¢alisanlarinin
odullendiriimesi, cezalandiriimasi, is arag ve geregleri ile is yontemlerinin
tekrardan gozden gegciriimesine imkan saglanmaktadir. Ayrica, kurumun
etkinligi ve karlihg1 artis gostermektedir. PD sonucu elde edilen bilgiler ile

ihtiyac duyulan egitim ve egitim bultcesi daha etkili sekilde ortaya

L eyla Kanik, “Tirk Universitelerinde Kiitiiphane Calisanlarimin Performans Degerlendirmeleri",
(Yaymlanmams Doktora Tezi), Hacettepe Universitesi SBE, Ankara, 2006, s.27

1% Rakif Ferecov, insan Kaynaklar1 Yénetiminde Performans Degerlendirme ve Uygulama,
Bakii: Qafqaz Universitesi yaynlari, 2011, .81
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konulabilmektedir. [IKP igin gerekli bilgiler daha givenilir nitelik

tasimaktadir’>®.

PD’nin yodneticiler ve c¢alisanlar igin ortaya koydugu sonuglar,
organizasyonun butund igin daha genel ve kapsamli olumlu sonuclar
meydana gelmesine neden olur. Bunlarin en oOnemlileri su sekilde

siralanabilir*®’:

e isletmenin karlihgini artirir,

e Uretim ve hizmet kalitesinde artis meydana gelir,
e Egitim butgesi yerinde kullanilmig olur,

e IKP icin gerekli saglikli veri akisi saglanr,

e Calisanlarin bireysel potansiyelleri belirlenmis olur.

Genel anlamda PD, gunimiz ekonomik dinyasinda zorunlu, bir o
kadarda ihtiya¢g duyulan bir ¢calismadir. PD, isletmenin hedeflerine ulasmasi
acisindan, yoneticilerin liderlik ve yoneticilik yonlerini glclendirme agisindan
calisanlarin ise kendilerini gelistirme, yenileme firsati bulmalari yoninden
oldukga vyararli olan bir insan kaynaklari fonksiyonudur. Bundan dolayi

onemini korumaktadir.

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCU OLUSAN BILGILERININ
KULLANIM ALANLARI

Basari ile uygulanmis olan PD sistemi sonucunda ortaya saglikli
veriler ¢gikmaktadir. Bu veriler isletmenin hedeflerine ulagmasi ve ilerleme
kaydedebilmesi agindan oldukga énemlidir. Tez galismasinin bu bdlimunde
performans degerlendirme sonucunda ulasilan verilerin, kullanim alanlari

uzerinde durulmaya ¢alisiimistir.

1% Ahmet Yazilitag, “Tiirk Polis Teskilatinda Performans Degerlendirme: Polis Merkezlerinde Calisan
Personele Yonelik Bir Model Olusturma'", (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Nigde Universitesi SBE,
Nigde, 2011, s.2

B7Cavide Uyargil, Performans ve Kariyer Yonetimi, Eskischir: Anadolu Universitesi Web-Ofset,
2013,s.10
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2.4.1. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, igletme bunyesinde karar verme noktasindaki
Kisilerin, karar alirken kullandiklari ya da kullanmayi planladiklari bilginin
hizlica bilgiye dénistirilip o bilgiden yararlaniimasidir. isletmenin
gelecekteki degismelere ve gelismelere, IK ve birgok yonetim fonksiyonu
agisindan hazirhkh olmasi gerekmektedir. PD ile isten nasil daha verimli
sonuglar elde edilecegi belirlenmekte, bu yolla da orgutlerde ige alinacak is
goérenin; mevcut ve gelecekteki igler igin tasimalari gereken oOzellikler daha
rahat saptanmakta ve is goren secimi stratejik olarak planlanabilmektedir.
Stratejik planlama, igletmelerdeki yonetim sisteminin tamamlayici bir

unsurudur®®®,

Bazi isletmeler bicimsel performans de@erlendirme sistemi
olusturmaktadirlar. Bunun temel nedeni; tepe yonetim tarafindan ortaya
konan hedeflerin, o hedefleri gerceklestirecek yonetici ve astlara
aktariimasidir. Bu hedefler belirlendikten sonra, hedeflere ulasmak igin
fonksiyonel dagilimlarin  gerceklesmesidir. isletmeler, organizasyonun
stratejik planini bireysel planlar haline donustlrerek, genel amaclarla

biitiinliik icinde olmasini saglarlar*®®.

Stratejik planlamayla, gelecege dair hedefler dogrultusunda, PD
verileri kullaniimaktadir. Bu durum, igletmenin sahip oldugu is gucu ile
hedeflenen basaridaki gerekli olan is glict arasindaki farki gdzlemleme sansi

verir.

8Gamze Islek Cin, "360 Derece Performans Degerlendirme Yonetimi ile is gérenlerin Orgiitsel
Adalet Algist Arasindaki Iliskilerin Analizi: Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama™,
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2010, .38

9 Derya Kara, “Performans Degerlendirme Yénetimi Olarak 360 Derece Geribildirim Siirecinin Orta
Kademe Yoneticilerinin Is Basarisna Olan Etkisi:5 Yildizli Otel isletmelerinde Bir Uygulama™,
(Yaymlanmamus Doktora Tezi), Gazi Universitesi EBE, Ankara, 2008, s.37



74

2.4.2. Personel Planlamasi

PD, is analizi calismalarina veri saglayarak geri bildirimde
bulunmaktadir. Teknolojinin gelismesi, bilgisayarlarin 6neminin artmasi,
calisanlarin birgok alanda uzmanlasmasi gerekliligini de beraberinde
gerektirmektedir. Ayrica, insan ihtiyaclarinda meydana gelen degismeler,
bazi yeni mesleklerin dogmasina neden olmaktadir. Bu durum beraberinde
yeni is tasarimlarinin yapilmasini getirmektedir isletmeler bu degisim ile
birlikte, ise uygun elemanlari segmek, yeterli nitelik ve sayida eleman alimini
gercgeklestirmek, alinan  caligsanlarin  egitimlerinin  tamamlanmasi,
performanslarini  ve  Ucretlerini  tespit etmek igin PD’yi sikga

kullanmaktadirlar®®®.

PD verilerinden; terfi, isten ¢ikarma, nakil gibi isletme ici hareketlilik
yaratan uygulamalara donuk kararlarin alinmasinda da aktif olarak
yararlaniimaktadir. PD; basarili olan ile basarili olmayan g¢alisanlarin objektif
bicimde ayirt edilerek, basarih olanlarin 6dullendiriimesinde, basarisiz
olanlarin gesitli egitim, gelisim metotlari ile istenen duzeye getiriimesinde

kilavuzluk etmektedir'®?.

IKP siirecinde olusturulmak istenen norm kadronun performans
Ozellikleri ile mevcut durumun karsilagtirimasi konusunda, performans

degerlendirme verilerinden oldukga yararlaniimaktadir.

2.4.3. Ucret-Maas Yonetimi

PD’de kabul gérmesi gereken amag, yuksek performans ve basariyi
ddillendirmek, basarisiziiga degil basarlya odaklanmaktir. isletmeye

uygulamak igin hazirlanan PD, g¢alisanlari daha basarili ve verimli olmaya

1%0fsmail Bagriacik, “Kamuda 360 Derece Performans Degerlendirme: Ornek Bir Uygulama",
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Zonguldak Karaelmas Universitesi SBE, Zonguldak, 2009,
s.20

1815 def Resitoglu, “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme ve Calisan Memnuniyeti-Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, Izmir, 2011, s.42
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tesvik etmesi agisindan buyuk onem arz etmektedir. PD sonucunda elde
edilen verilere gore calisanlara verilecek Ucretlerin ve maddi o6dullerin
belirlenmesinde PD sonuclarinin tek basina degil ama buyuk oranda etKkili

oldugu géz ardi edilemez*®?.

GUnumuzde bazi igletmelerde performansa dayalh  Ucret
uygulanmakta, dcret artis oraninin tamami veya bir kismi, alinan PD
verilerine gore tespit edilmektedir. PD’ye dayali Ucret artisi uygulamasinda,
gecmisteki performansa goére dcret artisi hesaplanirken, gelecekteki

performansin arttiriimasi da hedeflenmelidir.*®3.

isletmeler yillk zam oranlarini, Gcret skalalarini belirlerken saglikli
verilere ihtiyag duymaktadirlar. Bu verileri de c¢ogunlukla performans
degerlendirme verilerinden temin etmektedirler. Calisanlarin yil igerisinde ki
performans verileri, igverenlerin Ucret belileme dénemlerinde, caliganlar

hakkinda fikir sahibi olmalarini saglamaktadir.

2.4.4. Kariyer Planlama ve Gelistirme

PD sonuglarina gore basarili oldugu tespit edilen c¢alisanlarin
kariyerlerinin geligtiriimesi ve daha Ust yonetim kademelerine hazirlanmasi
konusu gundeme gelmektedir. Kendilerine verilen gorevleri yerine getirip
basarili olan c¢aliganlar, dogal olarak igletme igerisinde yatay ya da dikey
kariyer yollarinda ilerlemek isteyeceklerdir. Bu noktada calisanin PD’si, bu
kararin gecerliliginde en onemli veriyi saglayacaktir. Bununla birlikte isletme

162 Nese Burcu Yavuzeelik, “Tiirk isletmelerinde Performans Degerlendirmenin Ucretler Uzerindeki
Etkisi'", (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2006, s.34
8Emine Turan Gedikbey, "Toplam Kalite Yonetimi'nde Performans Degerlendirmesinin s
Tatminine Etkileri: Otomotiv Sektdriinde Bir Uygulama", (Yaymlanmams Yiiksek lisans Tezi),
Dumlupmar Universitesi SBE, Kiitahya, 2009, .36



76

icerisinde yatay ya da dikey kariyer yollarinda ilerleme imkaninin bulunmasi,

calisanlarin motivasyonunu (st diizeye ¢ikaracaktir*®.

Tablo 3 Kariyer Geligtirme Sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
- Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger - Beseri kaynak planlar ile sistemin
yargisi, gliclil ve glicstiz yonlerini entegre edilmesi
degerlendirmesi

- Organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarini |- Kariyer yollarinin belirlenmesi

tanimlamasi

- Kendisine kisa, orta, uzun dénemli - Kariyer bilgisinin artirilmasi icin acik

hedefler saptamasi islerin duyurulmasi

- Planlarin1 hazirlamas: - Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi

- Planlarim uygulamas - Astlara kariyer damismanhig yapilmas:

- Is deneyimlerinin artirilmasi

- Egitim programlan diizenlenmesi

- Yeni personel politikalarinin

olusturulmasi

Kaynakga: Yasemin Yildiz, “Performans Degerlendirme Sonuglarinin Ucrete Yansitiimasi ve
Uygulanan Bir Ornek", (Yayinlanmamig Yiikse lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE,
istanbul, 2008, s.24

Tablo 3’'de de gorulecedi gibi, kariyer yonetimi sistemi; hedef belirleme
olarak, calisanin kendi kendini degerlendirmesi, ¢alisanin amiri tarafindan
degerlendiriimesi gibi nedenlerden dolayi PDS ile yakindan iligki icerisindedir.
Her iki sitemin de organizasyon igerisinde birbirine bilgi akisi saglamasi

isletmeye yarar saglamaktadir'®.

®%Ugur Karadeniz, “Performans Degerlendirme Yontemleri ve Cok Ulusu Bir Teknik Destek
Kurumunda Bir Uygulama", (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE,
Istanbul, 2010, s.79

%5y asemin Yildiz, “Performans Degerlendirme Sonuglarmin Ucrete Yansitilmas: ve Uygulanan Bir
Ornek™, (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2008, s.24



77

Uygulanan PDS, calisanlarin organizasyon icindeki bekledikleri yerlere
ulasmalari acisindan 6nem arz etmektedir. PD sonucunda elde edilen
verilerin ¢aligsanlara duyurulmasi, ¢alisanlarin kendilerine kisa ve uzun vadeli

hedefler koymasi agisindan énemlidir.

2.4.5. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

PD sonucunda, is igin gerekli olan niteliklerin bazi ¢alisanlarda dugsuk
olmasi, onlarin gelistiriimesini gerektirir. Bazi durumlarda, gen¢ calisanlar
yoneticilerinden kendilerini gelistirmeleri konusunda destek beklemektedirler.
Yoéneticilerin de bu durumun farkinda olarak calisanlarina destek olmasi
gerekmektedir. Ayrica PD ile birlikte c¢alisanin egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde, yuz ylze yapilan degerlendirme mulakatlarn oldukg¢a yarar
saglamaktadir. Cunki  bu de@erlendirme  mdulakatlari  esnasinda
degerlendiriciler degerlendirilenler hakkinda daha objektif verilere ulasma

imkanina sahip olurlar*®®.

PD disinda organizasyonlarda egditim ihtiyaci farkli sekillerde
belirlenebilmektedir. Kisi bazi egitimleri alabilmek icin kendisi basvuruda
bulunabilir, ya da yonetici astlarinin hangi konuda egitim almalari gerektigini

ilgili birime iletebilir. Bu sekilde IK’ya yardimci olabilmektedir'®’.

isletmeler, performans degerlendirme sonucunda calisanlarin eksik
olduklari yonleri gorme sanslari yakalarlar. Bireylerin ya da birimlerin eksik
olan yonlerinin egitim yoluyla kapatiimasi agisindan performans

degerlendirme verileri 5nem arz etmektedir.

186 Bekir Tavas, “Emniyet Teskilatinda Performans Yonetimi ve Degerlendirme Sistemi: Ankara
Kriminal Polis Laboratuvar1 Uzerinde Bir Arastirma’, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Polis
Akademisi Guivenlik Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2011, s.30

187 Sibel Akar, “Cagr1 Merkezlerinde Performans Degerlendirmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir Alan
Aragtirmast”, (Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2010, $.59
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2.4.6. is Tasarimi Uygulamalari

Gergeklestirlen PD ¢aligsmalariyla kisilerin  bulunduklari  birimde
basarili/basarisiz ya da mutlu/mutsuz olduklar belirlenebilmektedir. Bu
calisanlarin igletmeye kazandirilmasi kapsaminda; kKisilere uygulanacak is
zenginlestirme, is genigletme veya is rotasyonu calismalari ile daha verimli
caligtiklari iglere vyerlestiriimeleri mumkin olmaktadir. Bu dedgisikliklerle

calisanlarin isletmeye olan faydalari maksimize edilebilmektedir®®.

is genisletme tanim olarak, calisanin sadece bir iste degil birkac iste
uzmanlagsmasini amaglayan bir yaklagimdir. PD sonucunda elde edilen
bilgiler kapsaminda is gelistirme vyapilabilir ve isin monotonlugundan
kurtulmada galisana yardimci olunabilir. Ayrica; isin kapsamini genigletme, is
rotasyonu, transferler, terfiler, geriletici hareketler ve diger orgutlerle is

anlasmalari gibi ydntemlerle kisi gelistirilebilir'®®.

PD sonucunda dusuk performansa sahip olan ¢alisanlarin; is tatminini
ve verimini artirmak, ayni zamanda personel devir oranini dagtrmek igin is
gelistirme, is zenginlestirme, rotasyon gibi is tasarim teknikleri uygulanarak

guzel sonuglara varilabilir.

2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TASIMASI GEREKEN
OZELLIKLER

PD’nin istenilen basariya ulagmasi, saglkl verilerin elde edilmesi,
calisanlarin ve yoneticilerin igsel memnuniyet saglamalari i¢cin, PD’nin sahip
olmasi gereken bazi 6zellikler vardir. Tez ¢alismasinin bu bolimuande PD’nin

tasimasi gereken 6zellikler Gzerinde durulmaya ¢aligiimigtir.

"8Murat  Unal, “E-Performans Degerlendirme Sistemine Iliskin  Bir Orek  Olay
1ncelemesi"(Yaylnlanmaml§ Yiiksek lisans Projesi), Kocaeli Universitesi SBE, Kocaeli, 2007, s.41
19 Mehmet Marangoz ve Levent Biber, “isletmelerin Pazar Performans: ile insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Arasindaki liskinin Arastirilmasina Yonelik Bir Calisma”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt:8, No:2, 2007, s.244
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2.5.1. Guvenilirlik

PD’nin kararlilik ve hassaslik 6zelliklerini blinyesinde barindirmasi
gerekmektedir. Bu durumda PD’nin farkli zamanlarda ayni kisi ya da farkl

kisilerle yapildiginda tutarli sonuclar vermesi beklenir*™.

PD’de guvenilirlik, “belirli kosullar altinda farkli birden fazla
degerlemeyle elde edilen sonuglar arasi tutarlilik” olarak ifade edilir. Birgok
PD yonteminde guvenilirlik derecesinin arttiriimasi igin ayni astin birden ¢ok
yonetici tarafindan de@erlendiriimesi ve guvenilirlik sonucuna ulasmak

amaclanirt’.

2.5.2. Gegerlilik

PD’de gecerliligin ylksek olabilmesi icin, bireyin performansi igin
gereken tum nitelikler acisindan higbir hususun atlanmadan gerceklesmesi
gerekir. is tanimlarinin daha énceden yapilmasi biiylk yarar saglar. Dogru
olarak segilen degerlendirme faktorleri acik ve anlasilir bir sekilde ifade
edilmelidir. Degerlendirmeyi yapan tum yoneticilerin, sorulari okudugunda
ayni algiya sahip olmasi gerekir. isletmeye uygun diizenlenen 6lgim ydntemi
sonucu elde edilen veriler ideal ya da ideale yakin oldugu oranda
gecerlidir'”2. Bazi nedenlerden dolayi degerlendirme hatalari olabilmektedir

Bu hatalarin azaltiimasi PD’nin gegerliligini artiracaktir'’2,

10Ak¢akaya, a.g.e. 5.177

"MByrcu Kesici, “Performansa Gore Ucretlendirme Sistemi Kahramanmaras Devlet Hastanesi ile
Kadin Dogum ve Cocuk Hastanesinde Bir Aragtirma", (Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Siitcii
Imam Universitesi SBE, Kahramanmaras, 2005, 5.13

12K esici, a.g.e. 5.13

Barg I. Dilek, “Performans Degerlendirme ve Bankacilhik Sektorine Yonelik Bir Uygulama',
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Selcuk Universitesi SBE, Konya, 2009, s.86
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2.5.3. Pratiklik

PD’de yoneticiler, beyaz yaka ve mavi yaka ¢alisanlar ayri ayri ancak
kendi grubu iginde tutarli degerlendirmeye tabi tutulmahdir. PD ¢aligmalarinin
pratikligi; personelce kullanilacak standartlarin, yoneticilerce ve astlarca
kolay olarak gozlemlenebilecek, karsilastirmalar yapilabilecek kadar agik ve
anlasilir olmasi ile mimkindir'’®. Buradan hareketle basitlik olarak da
dusunebilecegimiz pratiklik; zaman ve maddi unsur olarak kolaylk

saglayacak nitelikte olmalidir”.

2.5.4. Esneklik

PD, degisen ekonomik gelismelere, is dlinyasina ve gevre sartlarina
uyum saglayabilecek esneklige sahip olmalidir'’®. Uygulanacak olan PD ayni
gruba bagh farkl sirketlerde, ayni sirketin farkh birimlerinde, hatta bireylerin
de Oznel kosullar ve zamana bagli degerlendiriimelerinde, gecerlilik ve

givenilirligini bozmadan, uygulanabilme dzelligi tasimalidir*’”.

2.5.5. Kabul Edilebilirlik

PD sonucunda elde edilen \verilere dayanarak yoOneticiler;
degerlendirme calismalarina oldukg¢a uzun bir zaman ve ¢aba harcadiktan
sonra, dusuk performans goOsteren calisanlara da, yiksek performans

gosterenlerle ayni o6dullerin verildigini gorurlerse, sistem inandiriciligini ve

178

etkisini kaybedecektir Sistemin calisanlar ve kullanicilar tarafindan

desteklenmesi ve benimsenmesi kabul edilebilirik agisindan oldukga

onemlidirt’®.

4K esici, a.g.e. 5.13
1 Dilek, a.g.e. 5.87
178y1ldiz, a.g.e. 5.82
7K esici, a.g.e. 5.13
18] Dilek, a.g.e. 5.87
MK esici, a.g.e. s.14
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PD 6nemli olmasiyla birlikte hassas olan bir degerlendirmedir. PD’nin
birden fazla birime ve kisiye hitap ediyor olmasi, birgok farkliliga hitap
edebilecek nitelige sahip olmasini zorunlu kilmaktadir. Bundan dolayi
PDS’nin guvenilirlik, gegerlilik, pratiklik, esneklik ve kabul edilebilirlik
ilkelerinden taviz vermeden uygulanmasi, igletme igerisindeki olugabilecek

huzursuzlugun 6nune gegecektir.

2.6. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

PD amaciyla uygulamada c¢esitli yontemler gelistirilmigtir. Bu
yontemlerden bazilari PDS’nin ilk &6rneklerini temsil etmekte olan ve
glnumuze kadar uygulamalari devam eden klasik yontemlerdir. Bazilar ise
zaman igerisinde daha objektif degerlendirmeler yapabilmek amaciyla
gelistiriimis yeni tekniklerdir. Tez galismasinin bu bélimunde PD yontemleri

uzerinde durulmaya galisiimigtir.

2.6.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel PD yontemleri; tek boyutlu igleyen, ydneticinin personeli
degerlendirmesi anlayisina dayanan bir surectir. PD surecinde, o6zellikle
degerlendiricinin deger yargilari, duygulari devreye girmekte, objektiflik ve
guvenilirlik konusunda supheler ortaya koyan bir degerlendirme ¢ikmaktadir.
Bundan dolayi, “Katilim, Giiven, Objektiflik” 6énemli ilkeler olarak ortaya

cikmaktadir'®.

2.6.1.1. ikili Karsilagtirma ve Siralama Yoéntemi

Siralama yontemi tanim olarak; “galisanlari en iyiden en koétiye
gidecek sekilde bir siralamaya tabi tutarak, her ¢alisani bir bltiin olarak ele
alarak degerlendirmekte ve diger ¢alisanlarla bir bitiin olarak karsilastirarak

80 Kiibra Altunkaya, “Orgiitsel Giiven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan Performans
Degerlendirme Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis
Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, Istanbul, 2011, 5.56
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en iyiden en koétiye dogru caligsanlari siralamaktadir’ seklinde ifade
edilebilir’®. Calisanlar genellikle Ustleri tarafindan organizasyon iginde
gOsterdikleri basarilarina gore bir siralamaya tabi tutulurlar. Uygulanacak
olan PD ydntemine goére siralama farkliik arz edebilir. Basit siralama
tekniginde Ustler tarafindan astlari en basarilidan en basarisiza dogru liste
halinde siralanirlar. Bir diger PD yontemi ise ikili kargilastirma yontemidir. Bu
PD ile her bir caligan digerleriyle tek tek daha 6nce belirlenmis kriterlere gore
kiyaslanirlar. Yalniz g¢alisan kisi sayisi fazla oldugu durumlarda bu ydéntem
biraz daha zaman alici ve ugrastiricidir. Bu yol basit siralamaya goére daha

gercekei ve objektif niteliktedir'®?.

B1Altunkaya, a.g.e. s, 58

182 Gonca Kayhan, “Insan Kaynaklar1 Performans Degerlendirmesinde Bulanik AHP/Bulamk Topsis
fle Hibrit Bir Yapimin Olusturulmasi ve Bir Uygulama”, Erciyes Universitesi FBE, (Yayimlanmams
Yiiksek lisans Tezi), Kayseri, 2010, s.11
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Tablo 4 ikili Karsilastirma Yéntemi

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

Kaynakga: Kiibra Altinkaya, “Orgiitsel Giliven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan
Performans Degerlendirme Arasindaki iligkinin incelenmesine Yénelik Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, s.60

Sol tarafta  numaralandirnimig is  goérenler ile  yukarida
numaralandiriimis is gorenler ayri ayri karsgilastirilir ve tercih edilen is gorene
(+) isareti konur. Bu sekilde ikili karsilastirmaya dayali performans

degerlendirme gergeklestiriimis olur.

2.6.1.2. Grafik Degerleme (Derecelendirme) Yontemi

Geleneksel PD yontemlerinden biri olan grafik degerleme yonteminde
bir bdlimde veya kuglUk bir igletmede galisan elemanlar listeler halinde alt
alta yazilir. Daha sonra karsilarinda bulunan bes Olgekli degerleme
tablosunda ilgili alan igsaretlenir. Bu PD yonteminde, degerlendiriciye bir form
halinde cizelge verilerek, degerlendirilecek kisiyi dlgekte yer alan niteliklere
gbre degerlendirmesi talep edilir. Grafik degderlendirme yontemi, 6nemili

gorulen niteliklerin bir olgek Uzerinde belirli bir igin basari ile yurutilmesi
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bakimindan, en kotiden en iyiye veya en iyiden en kotuye dogru
derecelendirilmesi mantigi Uzerine kurulmustur. Bu degerler bir tablo tGzerine

Tablo 5'deki gibi yerlestirilir'®3.

Tablo 5 Grafik Degerlendirme Formu

Isgorenin adr:

Isi:
Boliimii:
Tarih:
S6z konusu nitelikler bakimindan
Nitelikler .
Tatmin Ortanin Ortanin ——
S R Orta g Ustiin
edici degil alti tstii

1. Giivenilirlik

(3]

. Ise duydugu ilgi

%)

. Ustlere tutumu

4. Astlara tutumu
S

5. Dis goriiniis

6. Yonetebilme yetenegi

Kaynakga: Kiibra Altinkaya, “Orgiitsel Given ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan
Performans Degerlendirme Arasindaki iligkinin incelenmesine Yénelik Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, s.58

Degerlendirme kriterleri ; “Degerlendirilen Kisinin Kisilik Ozellikleri, Ise
lliskin Davraniglari Ve Yaptigi Isin Ciktilar” seklinde (i¢ ana faktor grubundan
olusmaktadir. Degerlendirenler, her bir kritere gore skalada belirlenen
duzeylerle calisanin nitelik ve davranislarinin, hangisi igerisine girdigini
saptayarak degerlendirmeyi meydana getirirler. Skaladaki her derece bir
puan degderi tasidigindan dolayi, degerlendirme sonucu isaretlenen derece
puanlarinin toplanmasi ya da ortalamasinin alinmasi veya farkli bir

hesaplamanin kullaniimasiyla kisinin puani ortaya gikar*®,

% Altunkaya, a.g.e. s, 57
18Kayhan, a.g.e. .13
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Grafik degerlendirme yontemi ile c¢alisanlarin belirli 6zellik ve
yetkinliklerinin degerlendiriimesi istenir. Bu 6zellik ve yetkinlikler genellikle

besli likert Olgegine gore degerlendirilirler.

2.6.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

PD esnasinda ustler astlarinin pek ¢ogunun basari duzeylerinin farkli
olmadigini ya da performanslarinda belirgin farkliliklar olmadigini belirterek,
yaptiklari degerlendirmelerde belirli puan, derece ya da ifadelere yonelme
egilimi gosterebilirler. Oysa PD sistemlerinin asil hareket noktasi, bireyler
arasindaki basar farkliliklarini belirgin sekilde ortaya koymaktir. Bu
farklihklari ortaya koyabilmek amaci ile zorunlu dagilim yontemi

degerlendiricilere bazi sinirlamalar sunmaktadir®.

Tablo 6 Zorunlu Dagihm Cizelgesi

X Isletmesi Zorunlu Dagihm Cizelgesi

Personelin
En Ivi Sonraki Sonraki Sonraki En Kotii %
Te 107u e 20°si To 4071 Te 200 si 10°u

Kaynakga: Kiibra Altunkaya, “Orgiitsel Giiven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan
Performans Degerlendirme Arasindaki iligkinin Incelenmesine Yénelik Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamisg Yiiksek lisans Tezi) , Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, s.61

Tablo 6’da Zorunlu dagilim yodnteminde c¢alisanlar en basarili, en
barigiz, orta dizeyde basarili olmak Uzere U¢ sinifa ayrilir. Bu yontemin

elegtiriimesinin temel nedeni tek bir kriter dikkate alinarak uygulanmasi ve

85 Altunkaya, a.g.e. s.61
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her grubun performans dagiliminin, normal dagilim verisini garanti

etmemesidir®®.

Bu yontemle degerlendirilen grubun 100 kisi oldugu ve skalada
belirtilen performans diuzeylerinin de en ylUksek, yuksek, orta, dislk ve ¢ok
dusuk olarak ifade edildigi bir durumda, degerlendirici grubun yaklagik
%40’in1 orta, %20’sini ylksek, %20’sini dusuk, %10’'unu en yuksek ve kalan

%10’unu da ¢ok disuk performans dereceleri ile ifade etmek durumundadir.

2.6.1.4. Degerlendirme Skalalari Yontemi

Davranigsal temellere dayali degerlendirme skalasi kesin,
g6zlemlenebilir ve Olgulebilir is davraniglari esasina dayanan bir PD
sistemidir. Bu PD sisteminde ilgili davranig drnekleri ve performans boyutlari
onceden tanimlanir. Her bir performans boyutu icin katilimcilardan verimli ve
verimsiz davranig ornekleri sunmalari istenmektedir. Bu davranigsal ornekler
daha sonra uygun performans boyutlarina donusturilmeye calisilir. Bu
boyutlarin, performans verimliligine etkileri puanlandiriir. Davranigsal
temellere dayali degerlendirme skalasinda yaygin olarak kullanilan iki PD
yaklagsimi vardir. Bunlar;” Davranigsal Beklenti ve Davranissal Gbézlem
Skalalaridir*®’,

2.6.1.4.1. Davranigsal Beklenti Skalalari

Davranigsal beklenti skalalari, geleneksel degerlendirme skalalarinin
cesitli sakincalarini ortadan kaldirmak igin gelistirilmistir. Davranigsal beklenti
skalalari yontemi diger geleneksel degerlendirme skalalarinda oldugu gibi
kisinin performansini gesitli boyutlar/kriterler kapsaminda élgmeye c¢alisan bir
PD sistemidir. Ancak bu boyutlarin ve skaladaki alternatif cevap ifadelerinin
tanimlanis bicimi farkliliklar arz etmektedir. Davranigsal beklenti skalalar
kisileri gesitli kigilik 6zelliklerine sahip olup olmamalarina gore degil, spesifik

18K ayhan, a.g.e. .12
%7 Altunkaya, a.g.e. 5.68
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getirecek davraniglari ne oranda

sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir. Belirli kriterler igin gelistirilmis

alternatif cevap ifadeleri ayni zamanda skalada cesitli performans duzeylerini

tasimaktadir. Tablo 7’de bir magaza yodneticisinin performansinin gézetim

kriterinin degerlendiriimesi igin gelistiriimis davranigsal beklenti skalasi 6rnegi

yer almaktadir'®.

Tablo 7 Davranissal Beklenti Skalasi

Elemanlarina sorumluluk duygusu ve
ozgliven verebilmek igin birgcok 6nemli gorevi
delege etmesi beklenir.

Astlarina sevgi ve saygl ile yaklasmasi
beklenir.

Memnun olmadigi takdirde eski departmanina
donebilecegi konusunda herhangi bir astina
verdigi s0zl yerine getirmesi beklenir.

Astlarinin olumsuz tutumlar gelistirmeleri riskini
alarak magaza standartlarini onlarin 6niinde
oldukga sert bir bicimde elestirmesi beklenir.

iki yeni satis elemaninin egitimi igin tam bir giin
boyunca satislari analiz eden bir ¢alisma yapmasi
beklenir

Elemanlari ile yapacagi haftalik egitim
toplantilarini planlanan saatte, hi¢ aksatmadan
yapmasi beklenir.

Elemanlarina musteri beklerken bos zamanlarinda
birbirleri ile sohbet etmemeleri gerektigini
hatirlatmasi beklenir.

Hastalik mazereti olan elemanlarin gelip
kendisinden izin istemelerini sdylemesi beklenir.

isletme politikalarina aykiri oldugunu bilmesine
ragmen departman satislarina bagh Gicret zammi
konusunda astlarina s6z vermesi beklenir.

Kaynakga: Kiibra Altunkaya, “Orgiitsel Giiven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan

Performans Degerlendirme Arasindaki lliskinin incelenmesine Yénelik Bir Uygulama”,

(Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, s.68

88 Altunkaya, a.g.e.s.69
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Davranigsal beklenti skalasi yonteminde, is tanimlarindaki veriler
dikkate alindig1 ve kisilik 6zelliklerinden ziyade davranislar degerlendirildigi

icin daha gercekgi sonuglar elde edildigi diistintiimektedir'®.

Davranigsal beklenti skalasi yonteminde; c¢alisanlarin iglerinin
gerektirdigi davraniglari g6z onune alinarak yapilan performans

degerlendirmesiyle is ile uyumlu davraniglarinin dizeyi belirlenmek istenir.

2.6.1.4.2. Davranigsal Gozlem Skalalari

Davranissal gézlem skalasi yontemi, basari boyutlarinin gelistiriimesi,
Olcek formati ve puanlama iglemleri bakimindan davranissal temele dayanan
derecelendirme Olcekleri yonteminden farkliliklar gostermektedir. Bu PD
yonteminde, basari  boyutlarinin  geligtirimesinde istatistik analiz
yontemlerinden faydalaniimaktadir. istatistiksel analiz ydntemi, basarili
personeli basarisiz olandan agik bicimde ayirt etmede kullanilacak davranis
veya kritik olaylari belirlemek igin kullanilan bir ydontem niteligindedir. Tablo 8

'de davranis gézlem 6lgegi drnegi yer almaktadir'®.

K ayhan, a.g.e. s.12
1%Atmaca, a.g.e. 5.35
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Tablo 8 Davranigsal Gézlem Olgegdi Form Ornegi

Liderlik/Personel Denetimi

1) Isgérenlerini performanslarimi gelistirmeleri igin egitir ve rehberlik eder.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

2) Isgorenlerinin is sorumluluguna sahip olmalar1 icin onlardan ne beklendigini tam olarak agiklar.
Hicbirzaman 5 4 3 2 1 Her zaman

3) Astlarim calismalarini kontrol etme esnasinda, siirece katilimini saglar.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

4) Isgorenlerine islerini daha iyi yapma yontemleri konusundaki fikirlerine danismanlik yapar.
Hicbirzaman 5 4 3 2 1 Her zaman

5) Islerini iyi yapan isgorenlerini dver/ddiillendirir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

6) Onemli bilgileri astlarmna iletir.

Hicbir zaman 5 4 3 2 1 Her zaman

Kaynakga: Tahsin Akga Kanat, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlendirme:
Isparta il Emniyet Midirliigi'nde Bir Uygulama", (Yayinlanmamis Yiikseklisin Tezi),

Siileyman Demirel Universitesi SBE, Isparta, 2009, s.35

Davranigsal gozlem skalalari yonteminde, en 6nemli fark calisanin
davraniglarinin aktif olarak isletme icinden ya da digindan bir gbdzlemci
tarafindan gozlenmesidir. Davranigsal gbzlem skalalari, davranigsal beklenti
skalalarinin zayif yoénlerini ortadan kaldirmak, gugli yonlerinden daha fazla
yararlanmak igin gelistiriimis bir degerlendirme yontemi olma Ozelligi
tasimaktadir. Davranigsal gozlem skalalari yonteminin baslica avantajlari;
calisanlarin diger yontemlere gobre daha c¢ok benimsedigi bir uygulama
olmasi, Ucretlendirme ve kariyer planlamasina, igerigi dolayisiyla kaynaklik
etmesi, calisanin yaptid1 is esas alinarak puanlamaya gidilmesi seklinde

siralanabilmektedir*®®.

Davranigsal gozlem skalasi uygulanmasi esnasinda bazi zorluklarla

kargilagiimaktadir. G6zleme dayali bir yontem olmasi nedeni ile devamli bir

¥lTavas, a.g.e. 5.41
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g6zlemcinin bulunmasi maddi agidan, zaman yonunden hem de galiganlari
g6z hapsinde bulundurma duygusu nedeni ile uygulanmasi zor olan bir

yontemdir.

2.6.1.5. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde astini gbézlemleyen Ust, onun basari ya da
basarisizliklarini  belirleyen spesifik c¢alisma davraniglarini  kaydeder.
Kaydedilen bu érnekler, kisinin performansinda uUstlntn dikkatini geken kritik
olaylardan olusur. Bu davranislar ve iginde bulunulan kosullar dikkate
alinarak not edilir. Daha sonra Ust tarafindan, kisiye bu kritik olaylara iligkin
geri besleme saglanir. Bu yonteme dayall bir performans degerlendirme
sistemi gelistirirken, c¢esitli is gruplarn icin performans kriterleri belirlemek

192

gereklidir—<.

1%2Altan, a.g.e. 5.63
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Tablo 9 Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

Aciklama: Calisanin performansini kendi sézciiklerinizle degerlendirin. Ozellikle iyi ya da kétii buldugunuz performans
alanlarini not edin ve acik segik érnekler verin.

iS GOREVLERI

1. Etiklik

a) Belli gorevleri yerine getirmede ¢ok basaril

b) Gorevlerini ¢cok az hatayla yerine getiriyor

c) Gorevlerini anladig goruliiyor

d) Kendi gorevinin organizasyondaki diger gorevlerle karsihkli iliskisini anhyor

OlaY: ettt e e b et b et he sea et sea bbb sea s ea sea et eae sen et eae sea s sea et
2. is Bilgisi

a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip

b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip oldugu goruliyor

c) Alanindaki glincel gelismelerden haberdar

d) Alaniyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢alismalarina katiliyor

DAY . ettt ettt et et e et s h ettt eseteetesh e tesaeseasate et neabet bt easebe et s besbesaseneetenn
iNSAN iLISKILERI

1. iletisim

a) Karmasik sorunlar ortaya ¢iktiginda mantikh, pratik ve anlasilir 6nerilerde bulunuyor
b) Yazili ve s6zli iletisimi iyi

c) Orgiitsel konularda becerikli

d) Nezaretcileri ve meslektaslarini gerektigi gibi bilgilendiriyor

e) Baska insanlarin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor

[ ] TSRS
2. Baskalanyla iliskiler

a) Diger calisanlara karsi saygili

b) Diplomatca davraniyor

c) Orgiit ici iliskilerin dneminin farkinda

d) Birlikte galismaktan hoslaniyor

[ ] TSRS RTRST

Calisanin performansiyla ilgili kendi yorumlarinizi ekleyin. Yorumlariniz belirli konularla ilgili olsun ve
orneklere dayansin.

Kaynakga: Kiibra Altunkaya, “Orgiitsel Giiven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan
Performans Degerlendirme Arasindaki iligkinin incelenmesine Yénelik Bir Uygulama”,
(Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, s.63

Bagsari ve basarisizliklar bu kritik olaylara uyum saglayip
saglayamadiklarina goére belirlenir. Degerlendirmede; subjektif verilerin
onemli bir rol aldigi durumlarda, bu teknigin daha objektif veriler ortaya

koymasi nedeni ile daha saglikli oldugu sdylenebilir. Bu ydéntemde buatin
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calisanlar icin kritik olaylar tek tek belirlendidi igin genig bir zaman dilimi

gerekmektedir®>.

Kritik olay degerlendirme yonteminde, yoneticilerin g¢alisanlarini tek tek
g6zlemlemesi gerekliligi, yodneticilerin ¢ok fazla zamanlarinin olmayisi, bu

yontemin uygulanmasi esnasinda kargilasilan zorluklardandir.

2.6.1.6. isaretleme (Kontrol) Listesi Yéntemi

isaretleme listesi yonteminde, degerlendirilecek calisanlar icin cesitli
nitelik ve davraniglara iligkin tanimlayici ifadelerin bulundugu bir liste
hazirlanir. Degerlendirmeyi yapacak kisiler, bu ifadelerden degerlendirilene
uygun olanlarini  segerek degerlendirme islemini  gergeklestirirler.
Degerlendirmeyi yapacak kigiler olusturulan kontrol listesinde her soruya
farkli degerler ve agirliklar verebilme inisiyatifine sahiptirler. isaretleme listesi
yontemi uygulanmasi esnasinda karsilasilabilecek sikintilardan en onemilisi,
her bir degerlendirme grubu igin farkh sorular olusturulmasi, farkl agirliklar

194

verilmesidir, bu da zaman gerektiren bir eylem niteligindedir~". Ayrica

degerlendirme esnasinda karsilagilan bir baska sorun ise, ¢alisanlara geri

bildirim saglama agisindan zor bir yéntem olmasidir'®®.

1%Kayhan, a.g.e. s.13
1%Kayhan, a.g.e. .13
195Akc;akanat, a.g.e.s.32
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Tablo 10 Kontrol Listesi Form Ornegi

Ad1 Soyadr:
Departman:
Degerlendirilenin Adi:
Tarih:

Asagidaki ctimleleri okuyunuz ve degerlendirdiginiz Kisinin davranis ve ¢calisma durumuna en ¢ok uyan
ctimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin calismasimi ve davranislarimi tam olarak nitelemeyen
ctimlelerin Karsisina isaret Koymayiniz.
Yapacak isi yok ise kendisine is arar

Kendi isinin temel bilgilerini iyi bilir
Astlar onun yonetiminde iyi calisir

Kisiyi gelistirici islere ilgi gosterir

Hos olmayan bir calisma bi¢imi vardir

Diizensiz sekilde calisir

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin aciklanmasini ister
Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk Ogrenir

Baska birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

Calisirken kiiciik hatalar yapar

Sorumlulugu tartismaksizin iistlenir

Bagskalarinin giivenligi icin ciddi olarak ugragir
Yaptig isi yarida birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir
Karmasik isleri yapmay: sever

Anlatim giicliigii ceker

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar

Kaynakga: Tahsin Akga Kanat, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlendirme:
Isparta il Emniyet Midirligi'nde Bir Uygulama", (Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi),
Stleyman Demirel Universitesi SBE, Isparta, 2009, s.31

Tablo 10’da olusturulmus bir kontrol listesi formu bulunmaktadir. Bu
listede bulunan sorulara degerlendiriciler insan kaynaklarinin belirlemis
olduklari puanlama ve agirliklandiriimis duruma goére degerlendirme

yapmaktadir.

2.6.1.7. Direkt indeks Yontemi

Direkt indeks yonteminde; performans standartlari, ya yonetici
tarafindan tek basina ya da yodnetici ile astinin birlikte kararlastirmasi sonucu
belirlenir. Direkt indeks yonteminde; verimlilik, ise devamsizlik nesnel ve
gayri sahsi unsurlara gére degerlendirme yapilir. Ornegin; bir y6neticinin
sergiledigi basari, galisanlarinin yoénetici bulunmadidi zaman isini, yonetici

baglarinda bulundugu zamanki gibi yapan personel sayisina gore
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degerlendirilebilir. Calisanlar i¢in de verimlilik dGnemli bir dl¢uttir. Calisanlarin
verimliligi nitelik ve nicelik Olgutleri seklinde ikiye ayrilabilir. Nitelik olgutler
arasinda; musteri sikayetleri sayisi, bozuk ve hatali Grin sayisi gosterilebilir.
Nicelik olgutleri arasinda ise; 6rneg@in bir saatte Uretilen Urlin miktari, satis
miktari, hizmet edilen musteri sayisi gosterilebilir. Performans duzeyleri
puanlarla belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami genel

19 islerin gerektirdigi

performansin sayisal indeks sonucunu vermektedir
ciktiya gore genel niteliklere ve nesnel dlgiitlere dayanir'®’. Genel olarak
direkt indeks yonteminde; isin gerektirdigi nitelikler ve kriterler dogrultusunda
calisanlarin performans duzeyleri puanlara donusturalmekte ve bu puanlarin

toplamiyla genel performansin sayisal indeksi elde edilmektedir*®.

Direkt indeks ydntemine gére PD, calisanlar ile birlikte yapildiginda
objektiflige daha da yaklasiimaktadir. Ayrica nitel ve nicel degerlerin toplanip

sonuca ulagiimasi guvenirlik katsayisini artirmaktadir.

2.6.1.8. Standartlar Yontemi

Standartlar yontemi, genellikle yonetici olmayip da uretim slrecinde
calisanlar icin kendilerine uygun gorilen hedeflerle uygulanmaktadir.
Standartlar yontemi, bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen bir
uretim duzeyinin belirlenmesini ifade etmektedir. Ayrica her c¢alisanin
performansinin bu standartlarla karsilastiriimasi seklinde ifade edilmektedir.
Genelde belirlenmis olan g¢alisma standartlari, ortalama bir ¢alisanin normal
uretimini yansitmaktadir. Calisma yontemleri hazirlanirken birgok yontemden
faydalanilabilir. Bu yontemler arasinda; “Calisma Gruplari Ortalama Uretimi,
Secilmis Calisanlarin Performansi, Zaman Calismasi, Calisma Ornedi Ve

Uzman Gériisii” gibi ydntemler éncelikle sayilabilir®®. Standartlar ydnteminde

196Akc;akanat, a.g.e. s.36

97 Tavas, a.g.e. .47

%8Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylac, “letigsimci Goziiyle Insan Kaynaklari Y6netimi”, Istanbul:
MediaCat, 2009, 5.226

199Akc;akanat, a.g.e.s.40
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degerlendirme tamamen objektif faktorlere dayanmaktadir. Yonetimin sorunu

ise degisik is kategorilerine ait standartlarin karsilastirilabilir olamamasidir®®.

Olusturulan PD ve is standartlarinin zaman icinde gelisen teknolojiyle
artip/azalabilmesi nedeni ile standartlarin  guincellenmesi ihtiyaci

dogmaktadir.

2.6.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

is diinyasinda meydana gelen degismeler, teknolojinin gerceklesmesi,
degisen yodnetim modelleri klasik performans degerlendirme yontemlerinin
saglikli  sonuglar verememesine neden olmaktadir. Bundan dolayi
performans degerlendirme yodntemlerinde ¢agdas yeni yontemler meydana

gelmektedir.

2.6.2.1. Hedef Bazli Performans Degerlendirme Yontemi

Hedef Bazli PD sistemi, bir yonetim yaklasimi olmasinin yani sira,
sonuglara dayali PD yaklasiminin da en tipik 6rnegidir. Hedef Bazli PD,
yoneticiye isletmenin uzun vadeli hedeflerini belirleme, hedeflere ulastiracak
faaliyet planlarini hazirlama, faaliyetler arasi koordinasyonu saglama,
faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuglari degerleme goérev ve
sorumlulugunu veren bir ydénetim anlayisidir. Hedef Bazl PD’de, degerlemeyi
yapan yonetici ve ¢alisanlar gelecekteki belirli bir ddnem, alti ay veya bir yillik
sure icin objektif sekilde olgulebilir 6zelliklere sahip ve karsilikli olarak kabul

edilen amag ve hedefleri birlikte tespit ederler®”.

20K aradeniz, a.g.e. 5.48
201 Altunkaya, a.g.e. .70
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Tablo 11 Amaglara Goére Yonetim Donglsu

3. Ustler tarafindan
2. Orgt yapisinin oo belirlenen amaglar
dozeltilmesi

\ 4

3. Astlar tarafindan
belirlenen amaglar

4. Isgorenierin
amaglan Uzerinde
uzlagma

1. Orgutan genel
amaclann:n lgcusa
olarak trgttsel
performans

|

7. Orgut performansimin
gtzden gegirilmesi

Geribildirim ve Degigim

A

Y

5. Ara sonuclara
iligkin geribildirim

AA

4

5a. Yeni girdiler
6. Astlarin
performanslarinin B
amaglara gtire periyodik
olarak degerlendirilmesi

5b. Uygun olmayan
amagclarin elenmesi

Kaynakga: Kiibra Altunkaya, “Orgiitsel Giiven ile insan Kaynaklari Fonksiyonlarindan
Performans Degerlendirme Arasindaki iligkinin incelenmesine Yénelik Bir Uygulama",

(Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi SBE, istanbul, 2011, .56

Tablo 11’'de goruldigu gibi, bir organizasyonda hedeflere dayali
sistemi olusturabilmek igin bircok agsamadan gegmek gerekmektedir. Hedef
bazli performans degerlendirme sistemi uygulanirken organizasyonun kisa,

orta ve uzun vadeli planlari ve hedefleri mutlaka g6z 6ntne alinmalidir.

Hedeflere dayali PD yonteminde, calisanlar hedefleri gerceklestirme

oranlarina ve cikardiklari is sonuclarina gore degerlendirilirler?®.

202 Kayhan, a.g.e. 5.16
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2.6.2.2. Ekip Bazli Performans Degerlendirme Yontemi

Geligen is dunyasinda son zamanlarda ig hayatinda verimliligi artirmak
ve farklilik yaratabilmek amaciyla, ekip ve proje bazl c¢alismalar giderek
onem kazanmaktadir. Bu durum igletmelerde PD’ye de yansimaktadir. Ekip
bazli ¢alisan birimlerde PD yapilirken hem ekibin performansi dl¢llebilmekte

hem de ekibi olusturan bireylerin performanslari degerlendirilebilmektedir?®.

Bu yontem daha c¢ok bireysel performansin oélgllmesinin tam olarak
saglanamadigi ve ekip calismasi ve igbirliginin basarisi agisindan gerekli
oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir. Ekibe dayali degerlendirme sisteminin
en temel Ozellikleri arasinda, galigsanlarin arasinda rekabeti degil igbirligi ve
yardimlagsmay tesvik etmesi ve grup dayanigsmasini beraberinde getirmesi

yer almaktadir?®.

Organizasyon bunyesindeki ekipler, ekip lideri esliginde faaliyet
gOsterirken, ekip bazli PD’de ekibin basarisi tum c¢alisanlarin basarisi, ekibin

basarisizligi tim calisanlarin basarisizligi seklinde degerlendiriimektedir.

2.6.2.3. Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Yontemi

Yetkinligi olusturan karakteristikler bagimsiz degisken, is performansi

ise bagimli degisken konumundadir®®®

Yetkinlik bazli PD iki agidan énem tasir: Oncelikle hedeflerin sonug
odakli olmasina kargin, yetkinlikler; gidilen ve izlenen yol ile baglantilidir.
Yetkinlikler belirli performans dizeyini garanti altina alan unsurlar arasinda
bulunmaktadirlar®®. Tanim olarak yetkinlik; “Yiiksek performansi diisiikten

ayiran bilgi, beceri, yeterlilik ve diger karakteristik &zelliklerin bdtintdir”

203 Kayhan, a.g.e. 5.16

204Akc;akanat, a.g.e.s.47

2% Bil¢in Tak, Yiicel Sayilar ve Kurtulus Kaymaz, “Yetkinliklere Dayali insan Kaynaklar1 Yonetimi
ve Ucretlendirme Sistemi Uzerine Bir inceleme”, isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:8, Sayi:2, 2007,
s.245

26\ ehmet Cemil Ozden, "iK Sapkali Yonetici”, Istanbul: Akis Yayinlari, 2008, 5.195
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denilebilir. Yetkinlik kavraminin, bilgi (nasil yapacagini bilme), beceri
(yapabilme) ve tutum (yapmayi isteme, se¢me) olmak Uzere U¢ boyutu
oldugunu soyleyebiliriz. Bir iste yetkinlikten bahsedebilmek igin oncelikle o
konuda bilgi sahibi olmak gerekir. Beceri kavramina baktigimizda ise, bir
konuda baskalarindan daha az c¢aba goOstererek daha iyi performans
gOsterme  yetenegi/becerisi, denilebilir. Yetenek kavrami, bireyde
kendiliginden olabilecegdi gibi sonradan da elde edilebilen bir 6zelliktir. Tutum

kavrami ise, bireyin konuyla ilgili duygu, diisiince ve inanclarini ifade eder®’.

Davraniglar

Beceriler Bilgi

Kisilik
Yetenekler Ozellikleri

Sekil 8 Yetkinlik Piramidi

Kaynakga: Bilcin Tak, Yiicel Sayilar ve Kurtulus Kaymaz, “Yetkinliklere Dayali insan
Kaynaklari Yonetimi ve Ucretlendirme Sistemi Uzerine Bir inceleme”, igletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:8, Sayi:2, 2007, s.246

Yetkinliklere dayali PD 5 asamadan meydana gelmektedir?®®.

e Yetkinliklerin Belirlenmesi

e Yetkinlik Kriterlerinin Belirlenmesi,
e Performansin izlenmesi,

e Yetkinliklerin Degerlendiriimesi,

e Performansin Gozden Gegirilmesi.

207 Kayhan, a.g.e. 5.20
2% Ppinar Yege, “Hedef ve Yetkinlik Bazli Performans Degerleme Sistemi ve Bir Ornek Olay
Calismas1", (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Istanbul Universitesi SBE, Istanbul, 2007, 5.59
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Yetkinlikler yapilan igin niteligine gore farklik gosterebilmektedir.
Organizasyon igin gerekli olan yetkinliklerin belirlenmesi, yetkinlikleri
olusturan kriterlerin belirlenmesi, performanslarin ve yetkinliklerin takip
edilmesi, PD’ye tabi tutulmasi vyetkinliklere dayali PD igin olmasi

gerekenlerdendir.

Tablo 12 Yetkinliklere Dayall Performans Degerlendirme Anket Formu

Adi Soyad: Unvam Gizden Gegirme Dinemi
Liitfen astimzin agagida belirtilen yetkinlikleri sergileme diizevini ilgili kriterler dogrultusunda
belirtiniz.

3:Beklenenin lizerinde 2: Beklendigi gibi 1: Beklenenin altinda

Temel Yetkinlikler

Yetkinlik Derecesi Géizlemler
Kisisel Biitiinliik 327

Profesyonellik 321

Kalite Bilinci 327

Fonksiyonel Yetkinlikler
Yetkinlik Derecesi Gazlemler
Miisteri Odaklilik

321
Uriin Bilgisi 321
321
Bireysel Yetkinlikler
Yetkinlik Derecesi Gozlemler
Kendine Giiven 3:2 1
Stresle Basa Cikma 39 1
Iyimserlik 321
32 1

Kaynakga: Pinar Yege, “Hedef ve Yetkinlik Bazli Performans Degerleme Sistemi ve Bir
Ornek Olay Calismasi”, (Yayinlanmamis Yiiksek lisans Tezi), istanbul Universitesi SBE,
istanbul, 2007, s.61
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Yetkinliklere dayali performans degerlendirme yonteminin en 6nemli
yarari, yetkinliklerin, Gstun is performansi ile iligkisi nedeniyle, is sonuglari
uzerinde anlaml etkileri ortaya c¢ikarabilmesidir. Bununla birlikte galisanlar,
performanslarinin gézlemlenebilir davraniglar kapsaminda degerlendirilmesi
nedeniyle, uygulamayi diger yontemlere gore goreceli olarak daha objektif ve

adil olarak algilamaktadirlar.

2.6.2.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 Derece PD tanim olarak, “calisanin performansinin; ¢alisanin is
arkadaglarindan, yéneticilerinden, kendisine dogrudan rapor verenlerden, i¢
ve (uygun oldugunda) dis miisterilerinden derlenen spesifik is performansi
bilgilerinin 1si1ginda degerlendiriimesidir’ denilebilir. Bazi organizasyonlarda
360 derece PD kavraminin vyerine, takim geri bildirimi, ¢ok boyutlu
degerlendirme ve kisisel gelisim degerlendirmesi gibi farkh ifadeler

kullanilabilmektedir?®®,

360 derece PD’nin basarili olabilmesi i¢in degerlendirmeyi yapacak
olan kigilere 360 derece PD yontemi amaci ve yontemin nasil kullanilacagi
konusunda detayli bilgiler verilmelidir. 360 derece PD sureci ve
degerlendirme Olgegi konusunda calisanlarin egitiimesi ve baskalarinin
PD'ye nasil tarafsiz davranabilecekleri ile ilgili olarak bilgilendirilmenin

yapilmis olmasi gerekir®°.

209Akc;akanat, a.g.e.s.4l
9 vege, a.g.e. 5.22
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SORUMLL YONETICT

Sekil 9 360Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Kaynakga:www.blogcu.com (Erigim Tarihi:15.04.2014)

360 derece PD sistemi, diger ¢cagdas PD sistemlerine gore biraz daha
bilgi ve objektiflik yaklasim gerektirdiginden; yoOneticilerin, calisanlarin,

musterilerin bu konuda bilgilendirilmesi buaytuk 6nem arz etmektedir.

2.6.2.4.1. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Temelleri

Son yillarda ¢ok sayida firma 360 derece PD'yi tercih etmektedir. 360
derece PD tanimsal olarak, “kisinin kendisinden beklenen yetkinliklerdeki
performansini 6lgcmeyi ve Kigiyi farkli agilardan gbzlemleyebilen taraflarin
degerlendirmelerini igeren bir sdrectir” denilebilir. Geleneksel PD yaklagimi,
calisanin sadece Ustu tarafindan de@erlendiriimesini kapsamaktadir. Bu

yaklagimin aksine 360 derece PD yontemi, tek tarafli geribildirimin 6tesinde
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calisanin PD’sini daha genig bir grubun (6rnegin; kisinin is arkadaslari,

astlari, misterileri v.b.) degerlendirmelerine imkan vermektedir?**.

d 27 g =%, TRy
_ Degerlendirme Degerlendirme
Is Arkadaslan Formu Formu Yonetici
3 AN v
= S
= a R N | J

Bireyin Kendisi

3 7__\. \ /'717\‘

g % N 7 < Ex
Miisteriler De gerlendirme Deserlendirm Alt Kademe
> AR egerle e
Formu ge! Personel
{ Formu
. ) N N sl J

Sekil 10 360 Derece Degerleme Semasi

Kaynakga: Ali Paksoy, “Performansa Dayali Ucretlendirme: Bir Alan Arastirmasi”,
(Yayinlanmamig Yiiksek lisans Tezi), Sitcli imam Universitesi SBE, Kahramanmarasg,
2006, s.38

360 derece PD yontemi, galisanlarin etkilesim icinde oldugu kigilerden
veri elde edildigi igin, klasik PD sisteminden daha adil ve guvenilir olma
Ozelligi tagimaktadir. Birgok kisiden elde edilen geri bildirim bir kisiden elde

edilen geri bildirimden daha etkili olabilmektedir?*.

360 Derece PD sistemi, ¢aliganlara sadece deg@erlendirilen degil ayni
zamanda degerlendiren olma konusunda firsat vermesi sayesinde daha

yuksek katihm saglamaktadir.

2 Yiicel Yetiskin, “Performans Degerlendirme Sonuglarinin Hizmet i¢i Egitim Faaliyetlerindeki
Kullanimi ve Buna iliskin Bir Uygulama", (Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Gazi Universitesi
SBE, Ankara, 2009, s.38

2 Kara, a.g.e. .47
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2.6.2.4.2. 360 Derece Performans Degerlendirme Yonteminin Yararlari ve

Sakincalari

360 Derece PD sistemi ¢agdas bir PD yaklasimi olmasi nedeni ile
birgok yarari bunyesinde tasimaktadir. Bu yararlardan bazilarini su sekilde

siralamak mumkindir?®s:

e [se gore calisan yerine, galisana gére is kavraminin uygulanmasina
olanak sadlar,

e Farkli seviyelerde, birden fazla sayida dederlendiriciye olanak vermek
suretiyle bir kisinin subjektif degerlendirilmesini engeller,

e Calisanlarin yaptiklari isin, c¢evresindekiler tarafindan nasil
algilandigini gérmesine olanak saglar,

e Calisanlarin sistem icindeki yerlerini karsilastirmali  olarak
gorebilmelerine olanak saglar,

e Amirler, galisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri konusunda daha genis

bilgiye sahip olurlar.

360 derece PD’nin yararlari oldugu gibi, uygulamada karsilasilan bazi
zorluklar ve sorunlar da beraberinde gelmektedir. 360 derece PD’nin olumsuz
yonlerini bilmek, bu sistemleri uygularken yanlis yollara sapmamak agisindan
bayuk ©Onem tagimaktadir. 360 Derece PD yonteminin uygulanmasi

esnasinda karsilagilan bazi sorunlar sunlardir®™*;

B3Selin Meyin Camgdz ve I.Nurdan Alperten, "360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri
Bildirim: Bir Universite Mediko-Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin Yonetsel Yetkinliklerinin
Degerlendirilmesi Uzerine Pilot Uygulama Ornegi”, Celal Bayar Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:13,
Say1:2, 2006, s.145

214A Ash Tllez ve Miicella Giiner, “Personel Performans Degerlendirme ve 360 Derece Performans
Degerlendirme Yontemi”, Tekstil ve Konfeksiyon Dergisi, Cilt:1, Say1:5, 2008, 5.327



104

e Tasarrm Asamasindaki Hatalar. PD’nin tasarim asamasinda
yapilacak yanlisliklar PD surecini bagarisizlikla sonuglandirabilir.

e Siirece Biitiinliik Kazandirmadaki Eksiklikler: 360 derece PD
yonteminin basarili olmasi igin sistemin, érgutin stratejik hedefleriyle
uyumlu olmasi gerekir.

o Yetersiz Egitim ve Siire¢ Bilgisi: PD surecine katilacak tim
calisanlarin sure¢ hakkinda egitim almasi, yapici geri bildirimler
yaratmayi ve sonuglari yorumlamay1 6grenmesi gerekmektedir.

e Eksik Bilgi: PD sonuclarini yorumlamak lizere uzmanlasmis IK
calisanlarinin varligi ¢ok onemlidir. Bilgilendirmenin eksikliginden
dogan sorunlar olabilmektedir.

o Asin Kagit israfi ve Bilgisayara Bilgi Giris Yiikii: Geleneksel PD’de
iki kisi arasinda tek bir form araciigiyla gergeklesen sireg,

katilimcilarin artmasiyla iginden ¢ikilmasi zor bir hal alabilmektedir

2.6.2.4.3. Dengelenmis Gosterge Yontemi (Balanced Scorecard)

Tarkge’ye “Dengeli Performans Degerleme Tablosu” veya “Denge
Kontrol Paneli” olarak da cgevrildigi gorulen “Balanced Scorecard ’literature,
1992 yilinda Harvard Business Review'de vyayinlanan “The Balanced
Scorecard-Measures That Drive Performance” (Basariya Yon Veren
Gostergeler) adli makaleyle kendisini kabul ettirmistir. Scorecard terimi
firmanin  performansinin  gosterildigi  “Karne” veya “Tablo” anlamini
tasimaktadir. Skor kart bakis agisinin (perspektif), firma seviyesindeki PD igin
bir dizi sistematik yaklasim Uzerine yapilandirilan ve olduk¢a genis kullanim

alani bulan bir bakis acisi oldugu belirtilmektedir®>.

215 Cemal Elitas ve Veysel Agca, “Firmalarda Cok Boyutlu Performans Degerleme Yaklasimlart:
Kavramsal Bir Cergeve”, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:4, S:2, 2011, s352.
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FINANSAL BOYUT

™ Hedefler Gustergeler

v

MUSTERI BOYUTU ICSEL SURECLER
BOYUTU

Hedefler Guostergeler Hedefler Gustergeler

OGRENME VE
BUYUME BOYUTU

Hedefler Gustergeler

Sekil 11 Banced Scorecard Yaklagimi

Kaynakga: Cemal Elitas ve Veysel AJca, “Firmalarda Cok Boyutlu Performans Degerleme

Yaklasimlari: Kavramsal Bir Cergeve”, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:4, S:2, 2011, s.354

Dengelenmig gosterge yontemi, Sekil 11’de goruldugu gibi firmalardaki
stratejik kararlarin sonugclarinin élgtlmesi ile ilgili olarak doért boyutta (alanda)
hedeflerin belirlenmesini ve sonuglarin olgiimesini gergeklestirmektedir.
Bunlar: finansal boyut, musteri boyutu, igsel islevler boyutu ve 6grenme ve

blylme boyutudur.

Dengelenmis gosterge yontemini olusturan temel faktorler ve igerikleri

asagidaki sekilde siralanabilmektedir®*®:

218 jzzet Kilig, Said Kirgin ve Muammer Mescit, “Tiirkiye’deki Seyahat Cantalarmmn Performans
Degerlendirmelerinde Etkili Olan Faktorler”, Atatiirk Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:24, Say::1,
2010, s.28
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e Finansal Faktérler. isletme stratejisinin, uygulanip uygulanmadigini
ve karlilikta iyilesme saglanip saglanmadigini gostermeye yardimci
olan bir faktordur.

o Miigteri Faktori: Musteri bagimhliginin arttirlmasina, musteri satin
alma davranislarinin  belirlenmesine ve musteri sadakatinin
saglanmasina yardimci olan faktordar.

o lgsel ig Siire¢ Faktérii: isletmeler icin musteri faktérii kadar énem
tagimaktadir. Igsel i¢c siire¢ faktorli, paydaslarin memnuniyetini ve
musteri degerinin ortaya konulmasini saglayan bir faktordar.

o Ogrenme ve Gelisim Faktérii: isletmenin gelecekte blylimesi igin
gerekli olan kaynaklarin (calisanlar, teknoloji, yenilik vb.) neler
oldugunu belirlemeyi ve bu kaynaklar ile igletmenin degerini arttirmaya

calismayi igcermektedir.

2.6.2.4.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Siireci

360 derece PD sureci dokuz adimda gerceklesmektedir. 360 derece

PD siireci asagidaki asamalar halinde incelenebilmektedir®’;

Adim 1 Hazirhk Asamasi: 360 derece PD sisteminin temelleri iyi atilmali,
tanimlar agik bir dille yapilmaldir. Aksi takdirde, ileriki safhalarda c¢ikacak
sorunlar tum sureci olumsuz yonde etkileyebilir ve elde edilen veriler

sagdliksiz olabilir.

Adim 2 Sistemin Temel Amacg ve Hedeflerinin Belirlenmesi: 360 derece
PD sistemini uygulamak isteyen bir kurumun Oncelikle bu yaklagsimi hangi

amagcla uygulamak istedigi dugtincesinin belirlenmis olmasi gerekir.

Adim 3 Ust Yénetimin ve CGalisanlarin Desteginin Saglanmasr. PD
sistemi uygulanirken Ust duzey yoneticilerin destedi basari oranini

artirmaktadir. Ozellikle astin Gstl degerlendirdigi 360 derece PD sisteminde

2Orencik, a.g.e. 5.21
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bu destedi saglamak basta zor gibi gorunebilir. Strecin kendisi igin bir tehlike
oldugunu dusunen Kigi, sistemin karsisinda olacaktir. Bu durum PD’nin

basarisini dusurecektir.

Adim 4 Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi: Gereksinimleri en iyi
kargilayacak proje ortaya konulmaya calisiimahdir. Bunun igin de belirli
alanlarda basarili olabilmek igin sart kosulan yetkinliklerin tanimlanmasi

gerekir.

Adim 5 Degerlendirme Araglarinin ve Dengeleyicilerin Secilmesi: isletme
calisanlari hakkindaki verilerin nasil ve kimler araciligiyla saglanacagini

kapsar.

Adim 6 Degerlendirme Yapan ve Degerlenen Kigilerin Egitimi: 360

derece PD yapacak olan kisilere egitim verilmesi gerekir.
Adim 7 Degerlendirme Formlarinin Dagitilmasi ve Verilerin Analizi:

PD yapildigi esnada, degerlendirmenin uygulandigi ¢aliganlarin verilerinin
toplanmasi sonrasinda bu calisanlar hakkinda ¢ok fazla konuda bilgi elde

edilebilir.

Adim 8 360 derece Performans Degerlendirme Siirecinde Geribildirim
Verilmesi: PD oncesinde ve sonrasinda g¢alisanlara geri bildirim yapilmasi

sistemin en 6nemli unsurlarindandir.

Adim 9 Geligsim Hedeflerinin ve Hareket Planlarinin Olusturulmasi:
Calisanlara geribildirim verildikten sonra, yonetici ve birey, gelisim ihtiyacini
kargilamak ve zayif yonleri gelistirmek igin, birlikte gelisim hedefleri ve
hareket planlarini yapmaldirlar. Bu dogrultuda, bir 6rgutin 360 derece PD
yontemini uygulayabilmesi, orgutun yetkinliklerinin taniml olmasi ile paralellik

gosterir®®®,

¥{slek Cin. a.g.e. .50
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2.7. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

PD esnasinda bazi hatalar meydana gelmektedir. Bu hatalarin bir
kismi yoOneticilerden, bir kismi ¢alisanlardan bir kismi da fiziksel ortamdan
kaynaklanan hatalar olabilmektedir. Tez ¢alismasinin bu kisminda PD’de

yapilan hatalar Gzerinde durulmaya ¢alisiimistir.

2.7.1. Halo (Hale) ve Boynuz Etkisi

Halo etkisi tanim olarak; yéneticinin bir calisanin belirli bir alanda sahip
oldugu oOzelligindeki basarisinin tum igine yansiyacagl inancindan
kaynaklanan PD hatasidir. Ornek vermek gerekirse, bir is géren arastirma
projesinde ¢ok basarili olmus ise, onun diger alanlarda da ayni Olglde
basarili olacaginin dngorulmesi yargisidir. Yalniz ayni ¢aligan, aslinda diger
alanlarda basarili olmayabilir. Bu durumun tersi de s6z konusu
olabilmektedir. Bir g¢alisan birden fazla alanda basarili olurken, basarisiz
oldugu bir noktanin 6n plana ¢ikarilmasi "Boynuz Etkisi“ kavramini giindeme
getirmektedir. Bu durum, o ¢alisanin PD’de olmasi gereken degerin altinda

cikmasina neden olmaktadir®®.

29 Ali Mutlu, "360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi: Malatya i1 Emniyet Miidiirliigii Trafik
Tescil ve Pasaport Subesinde Bir Arastirma", (Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Inonii
Universitesi SBE, Malatya, 2012, 5.31
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Tablo 13 Hale Etkisi

Degerlendirme

[
(=]
[
-
th

Faktorleri

Inisivatif X
vetenegi

Isbirligi X
yetenegi

Is cikarma X
vetenegi

Is bagarma X
vetenegi

Is bilgisi

Kaynakga: Erdem Aktas, “Performans Degerlendirme Sistemlerinin Orgiitsel Adalet Algisi
Uzerine Etkisi", (Yayinlanmamig Yiiksek lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, izmir,

2010, s.66

Tablo 13'de, yoneticinin degerlendirme yaparken is gorenin butun
Ozellikleri ile ilgili benzer degderlendirmeler yaptigi gorilmektedir. Ydneticinin
is goren ile ilgili daha 6nceden mevcut olan olumlu izlenimi nedeniyle
degerlendirme dagiliminda belirli  bir noktada yigima goOsterdigi

gorulmektedir.

2.7.2. Tolerans ve Katilik

Tolerans tanim olarak, PD yapan ydneticinin, ¢alisanlardan bazilarinin
performansini oldugundan yuksek degerlendirmesidir. Bununla beraber
surekli toleransli PD, ¢alisanda beklenti olusmasina neden olabilmektedir. Bu
tarz PD yapan yoneticilerde, degerlendirme puanlarini oldugundan yuksek
gOsterme egilimi vardir. Bu tarz bir PD, calisanin gergcek performansini

yansitmamasi sebebi ile sakinca arz etmektedir?®°.

2OMutlu, a.g.e. s.31
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Bazi degerlendiriciler astlariyla aralarinin agilmamasi, onlarla olan
iligkilerinin bozulmamasi igin surekli olarak olumlu degerlendirme yaparlar.
Bunun temel nedeni; yoneticinin, bu sekilde calisani tegvik edecegini

distinmesidir.?*.

Katilik ise; galisanin gergekte gostermis oldugu performans ne kadar
iyi olursa olsun, yoneticinin bunu gérmek istememesi veya gorse dahi PD
surecinde belirtmek istememesinden kaynaklanan ve tipki toleransta oldugu
gibi guvenilir olmayan PD sonuglarina yol agabilecek bir tutum veya davranis

bigimidir.

2.7.3. Son Olaylardan Etkilenme

Son olaydan etkilenme, calisanlarin en son sergiledigi performansa
gore PD yapimasindan kaynaklanan hatadir. Yonetici, c¢ogunlukla
calisanlarin son aylarindaki performanslarini hatirladigi i¢in buna gére PD
yapmaktadir. Fakat PD belirlenen 6 aylik ya da 1 yillik periyotlar baz alarak
yapilimalidir.  Orgitlerde cogunlukla degerlendirme ddnemi bir yili
kapsadigindan, degerlemeyi yapan kiginin zihninde canlihigini koruyan olaylar
yakin donemde gerceklesen olaylardir. Bundan dolayi, degerlendirmeyi
yapan kisi ya da kisiler PD’de yakin gecmisteki olaylari temel alacaklardir??.
Bu PD hatasi daha ¢ok degerlendirmenin surekliligi ilkesi ile gelismektedir.
Bu PD hatasini ortadan kaldirmak igin, ig gorenin bagarisinin tum donemler

dikkate alinarak degerlendiriimesine dikkat edilmelidir®?>.

2lDeniz Seyirci, “Hemsire Performansi Degerlendirme Sistemi: Izmir Asker Hastanesi
Ornegi"(Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, 1zmir, 2009, s.30
222Mutlu, a.g.e. 5.32

?2Erdem Aktas, “Performans Degerlendirme Sistemlerinin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerine Etkisi*,
(Yaymlanmamus Yiiksek lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, Izmir, 2010, .69
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2.7.4. Objektif Olmama ve Kisisel Onyargilar

PD vyapan bazi yoneticiler, mevcut Onyargilarini  PD’ye
yansitabilmektedirler. Calisanla yoneticilerin arasindaki ikili diyaloglar bu
durumu etkileyebilmektedir. Bazi yoneticiler, ¢alisanlara ait ilk izlenimlerine
gore de degerlendirme yapabilmektedir. Ayrica yoneticiler kigilik yapilari ile
ortisen veya c¢akisan Kigilerin de@erlendirmelerini de buna gore
yapabilmektedirler. Bu durumlar sonucunda PD’deki objektiflik asir ylksek

ya da asiri diisiik olabilmektedir®?*.

PD yapan yoneticilerin, onyargili olmalari degerlendirmenin akis
yonunu etkilemekte ve ikili gorismeler yarimiyla ulasilacak verileri
etkilemektedir. Kisisel duygular, disunce kaliplari ve buna benzer ényargilar
is gorenin degerlendiriimesi esnasinda g6z ardi edilmektedir. Onyargilar,
cinsiyete, yagsa ya da irka gore farkli degerlendiriimeler yapilmasi veya is
gorenlerin sahip oldugu egitim duzeyi/ekonomik 6zelliklerine gore yapilan PD
objektif niteliktedir??°.

2.7.5. Tek Yonlii Olgiim

Egder PD yapan yodnetici butin degerlendirmeyi tek bir dlgite gore
yaparsa sorunlu bir degerlendirme ortaya c¢ikar. PD’nin basari ile
tamamlanmasi igin batlin gorevlerin tam olarak yapilmasi gerekmektedir. Bu
degerlendirmeden sonra galisan nezdinde diger igler, degerlerini kaybederler.
Ayrica bu durumda saglikli bir degerlendirme yapilamaz ve organizasyona

26 [sletmede PD’nin tek bir dlclite dayall

olarak yapilmasi durumunda, PD basarisizligi kaginilmaz olmaktadir®?’.

yarardan ¢ok zarar verilmis olur

2*Mutlu, a.g.e. 5.33

225 Aktas, a.g.e. 5.71.

2Mutlu, a.g.e. 5.33

22I\Mehmet Tural, “Orgﬁtlerde Performans Yonetimi: Bir Kamu Kurulusundaki Performans Degerleme
Sisteminin Incelenerek Karsilasilan Sorunlarmm Tespit ve Coziimiine Yoénelik Bir Arastirma",
(Yaymlanmams Doktora Tezi), Cukurova Universitesi SBE, Adana, 2007, .70
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2.7.6. Merkezi Egilim

Merkezi egilimi, “her calisanin hak etmedigi halde, élcedin ortasina
yakin bir sekilde degerlendiriimesi durumunda ortaya ¢ikan ve yaygin olarak
karsilagilan bir hata” seklinde tanimlamak miimkiindiir?®®. PD’de karsilasilan
sorunlardan en sik kargilasilan sorun Merkezi Egilim(Orta Yol)'dir. Orta yol
hatasi, degerlendiricinin, ¢alisanlarin hepsini orta derecede basarili olarak
derecelendirmesini ifade etmektedir. Bu PD hatasiyla higbir ¢alisan ylksek
basarili ya da diusuk basarili olarak degerlendiriimez. Bu tir bir PD’nin ne

personele, ne de orgiite bir yarari vardir?®®.

2.7.7. Kontrast Hatalar

Kontrast Hatasi; PD vyapan yoOneticilerin arka arkaya vyaptigi
degerlendirmeler sonucunda, performanslari degerlendirilen c¢alisanlarin
birbiriyle kiyaslanarak degerlendiriimesi seklinde ifade edilebilmektedir. Bu
PD hatasi ile her calisanin kendisinden o6nce ya da sonraki
degerlendirmeden olumlu ya da olumsuz etkilenmesi s6z konusu
olabilmektedir®®. Ozellikle yoneticinin kisa siire icerisinde ¢ok fazla galisani
degerlendirmesi s6z konusuysa, bu degerlendirme surecinde c¢alisanlar
arasinda kiyaslama yapmasi ve dolayisiyla degerlendirmeleri yanlis yapmasi
sO6z konusu olacaktir. Bu tarz hatalarin Onlenebilmesi i¢in c¢aliganlari,
basarili/basarisiz  olarak  kimelendirmek  yerine, karigilk  olarak

degerlendirmek énerilmektedir®?.

IKY’nin temel fonksiyonlarindan birisi performans degerlendirmedir.
PD yapilirken birgok nedenden kaynaklanan sorunlarla karsilasiilmaktadir. Bu
sorunlarin 6niine gegmek icin ne kadar ¢caba harcansa da maalesef sifir

hataya indirilememektedir. Degerlendirmeyi yapan Kigilerin o anki ruh halleri

2283eyirci, a.g.e. 5.31
“Mutlu, a.g.e. 5.33
“OMutlu, a.g.e. .34
281 Aktas, a.g.e. .71
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bile bu degerlendirmeleri etkileyebilmektedir. Bundan dolay sifir hataya en
yakin sekilde performans degerlendirmeyi tamamlamak organizasyonun

yarina olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

3.1. ARASTIRMANIN YONTEM ve BULGULARI

Tez caligmasinin Uglncu bolumd olan; arastirmanin yontem ve
bulgulari kisminda, arastirmanin uygulanma surecindeki asamalari, 6lgek
caligsmalari, arastirmanin izledigi yontem ve bu yontem sonucunda ulagilan

bulgulara yer verilmesi amaclanmistir.

3.1.1. Arastirmanin Problemi

Teknolojide, bilimde, is dinyasinda meydana gelen hizli degisimler,
yenilenme g¢alismalarindaki artislar ve kuresellesmenin beraberinde getirdigi
rekabet kosullarinin zorlagsmasi beseri sermayenin onemini gittikge
artirmaktadir. isletmeler ancak sahip olduklari iK ile rekabet yapabilir hale
gelmektedirler. Mevcut c¢alisanlarin  verimliliklerinin, igletmeye olan
katkilarinin Olgulebilmesi ve calisan ile galismayan personelin birbirinden
ayrilabilmesi i¢in duzenli olarak PD yapilmasi zorunlu bir hal almaktadir.
Literatur ve akademik ¢alismalar incelendiginde birgok PD yonteminin oldugu
ve her gegen gun bu yontemlere yenilerinin eklendigi gortlmektedir. Son
zamanlarda on plana g¢ikan PD yontemlerinin baginda 360 Derece PD
Yéntemi gelmektedir. 360 derece PD yonteminde, degerlendirilecek ¢alisanin
sadece yoneticisi tarafindan degil; Ustld, asti, es deger(akran) calisan,
musteriler ve kendisi tarafindan degerlendiriimesi, onu daha objektif
kilmaktadir.

Yapmis oldugumuz arastirmanin problemi; 360 derece PD yontemini
meydana getiren boyutlarin yoneticileri ve ¢aliganlari etkileyip etkilemedigidir.
Bagka bir deyisle, 360 derece PD yonteminin sahip oldugu boyutlarin

yoneticileri ve galigsanlari etkileyip etkilemedigi sorusuna cevap aramaktir.
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3.1.2. Arastirmanin Amaci

isletmelerin blinyelerinde PD sistemleri bulundurmalari ya da bu
sistemleri kurmalari oldukca 6nemli, bir o kadar da mesakkatli bir durumdur.
isletme biinyesinde c¢alisanlarin, giclii ve zayif yonlerini belirlemek,
egitimlerin igeriklerini, bu egitime katillacak Kkisileri belirlemek, calisanla
calismayani ayirmak, terfi, Ucret artigi, prim gibi konularda objektif, adil karar
verebilmek icin PD en ideal yoldur. 360 derece PD y6nteminin birden fazla
Kisinin dustncelerini degerlendirmeye dahil ediyor olmasi, bu yontemi ideal

yaklagsima daha da yaklastirmaktadir.

Literatlr arastirmasi yapildiginda 360 derece PD yodntemini inceleyen
¢cok sayida yazin g¢alismasinin doldugu gorulecektir. Bu ¢alismalar genellikle
bir ya da birden fazla isletmeyi inceler niteliktedir. Bu tez calismasi; /SO ik
1000 Sirket Listesinde yer alan Hazir Giyim Sektérinde faaliyet gosterip,
banyesinde 360 derece PD ydntemini uygulayan sirketleri kapsamasi nedeni
ile 0zgunluk tasimaktadir. Literatur bunyesindeki bu boglugu doldurmak
arastirmanin temel amagclarindandir. Bununla birlikte Hazir Giyim Sektériinde
faaliyet gosteren sirket yonetici ve galisanlarinin demografik 6zelliklerine gore
360 derece PD yonteminin boyutlarinin incelenmesi amacglanmaktadir.
Arastirmanin temel amaglarinin yani sira; Hazir giyim sektorinde 360 derece
PD yoéntemini kullanmayan sirketlere de bir fikir vermesi konusunda yardimci

olmak gibi yan amaglari tagimaktadir.

3.1.3. Aragtirmanin Onemi

Cagdas yonetim modellerinin 6ne stirmls oldugu distincelerden birisi;
"Olgiilemeyen Deder Ybénetilemez” goriisudir. Bu disincede anlatiimak
istenen, once igletmelerin sahip oldugu maddi/manevi degerleri dlgulmeli
daha sonra da bu c¢lkan sonuglar kapsaminda yénetim islemi
gerceklesmelidir. isletmeler calisanlarinin mevcut potansiyellerini ne oranda
kullandiklarini belirlemek igin, onlara belirli periyotlar ile (6 ay/1 yil) PD
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uygulamaktadirlar. 360 derece PD gibi ¢cagdas PD yontemleri yonetici ve
calisanlarin  deg@erlendirimesinde adil ve objektif sonuglara ulagsmayi
kolaylastirmaktadir. PD sonuglari kapsaminda isletmenin sahip oldugu is
gucunun degerlendiriimesi ve sahip olunan beseri gucun rekabet ortamina ne
oranda katki saglayacagi, isletmenin kendi eksiklerini gorup geligtirmesi

agisindan buylk énem tagimaktadir.

Ulke ekonomisinin lokomotif sektorlerinden olan Hazir Giyim Sektori;
ihracat araciigi ile her yil UGlke ekonomisine milyonlarca dolar girdi
saglamaktadir. Ayrica dlinya pazarinda s6z sahibi olabilmek,
markalasabilmek, dinya markalari ile rekabet edebilmek i¢in, ¢alisanlarin ¢ok
iyi degerlendiriimesi ve gelistiriimesi gerekmektedir. Bu noktada 360 derece
PD yonteminin uygulanmasi, rekabet ortaminda Ustlnlik saglayacaktir.

Bundan dolayi arastirma, buylk énem arz etmektedir.

3.1.4. Aragstirmanin Kapsami

istanbul Sanayi Odasi (ISO); 1968 yilinda Tiirkiye’nin en biiyiik 100
buyuk isletmesi listesi ile bu ¢alismaya baglamistir. Bu liste zaman icerisinde
artmakla beraber giinimuzde ilk 500 Sirket ve ikinci 500 Sirket seklinde 1000
sirketlik bir liste ortaya koymaktadir. Bu liste olusturulurken, baz alinan deger
uretimden satis kavramidir. Baska bir deyigle, sirketlerin kendi uretmis
olduklari Griinleri satiglaridir. Bu iSO sirket listeleri her yil hazirlanirken gok

kapsamli analizler yapilmaktadir.

Arastirmanin kapsamini 2012 yilina ait iSO 1000 firma listesinde yer
alan Hazir Giyim Sektorinde faaliyet gésteren sirketler olusturmaktadir. 2012
yilina ait iSO 1000 firma listesinde Hazir Giyim Sektériinde faaliyet gdsteren
23 sirket yer almaktadir. Bu sirketlerin faaliyet gdsterdigi sehirler su
sekildedir; 1 sirket Eskisehir, 1 sirket Bursa, 1 sirket Diizce, 1 sirket izmir, 1
sirket Ege Bolgesi ve 18 sirket istanbul’dur. Bu sirketler arasinda 360 derece
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PD uygulayan 4 sirket bulunmaktadir. 360 derece PD uygulayan sirketler

arastirmanin kapsamini belirlemektedir.

3.1.5. Arastirmanin Sinirhiliklari

Arastirmanin baslica sinirih@i; arastirmanin sadece 2012 yili iSO
1000 firma listesinde yer alan Hazir Giyim Sektorinde faaliyet gosteren
sirketleri kapsamasidir. Arastirmaya bdyle bir sinirhligin getirilmesinin temel
nedeni iSO 1000 firma listesinde bircok sektériin  bulunmasi ve
incelenmesinin buyuk maddi gider ve zaman gerektirmesidir. Arastirmanin bir
diger sinirhlig; 2012 yili ISO 1000 firma listesinde yer alan Hazir Giyim
Sektorunde faaliyet gosteren 23 sirket iginden sadece, 360 derece PD
uygulayan 4 sirketi kapsamasidir. Bununla birlikte bir diger sinirliik iISO’nun
yayinlamis oldugu 2012 yilina ait listenin baz alinmasidir. Bu sinirhligin temel
nedeni ISO’nun her yil yeni liste yayinlamasi ve arastirma yapilirken iSO
2013 yih listesinin henuz yayinlanmamis olmasidir. Ayrica arastirma verileri,
arastirmanin uygulandigi sirket c¢alisanlarinin arastirmaci tarafindan

hazirlanan anket sorularina verdigi cevaplarla sinirhdir.

3.1.6. Aragstirmanin Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda, iSO 1000 listesinde yer alan Hazir Giyim
Sektoériunde faaliyet gosterip 360 derece PD uygulayan isletme calisanlarinin
demografik o6zellikleri ile 360 derece PD’nin boyutlari arasindaki iligkiyi
incelemek amagclamaktadir. isletme calisanlarinin ortak amagc dogrultusunda
hizmet vermelerine karsin farkli tutumlara sahip olabilecegi dustuntlmustur.
Arastirma kapsaminda test edilmesi dusunulen hipotezler soru siralamasina

gore olusturulmustur. Arastirmanin sifir hipotezleri asagidaki gibidir:
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Hi:Anketin “Liderlik” boyutu ile firma calisanlarinin “Cinsiyet” degigkeni

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H.:Anketin “Liderlik” boyutu ile firma c¢alisanlarinin “Medeni Hal” degiskeni

arasinda anlamli iligki yoktur.

Hs:Anketin “Gdrevi Yonetme” boyutu ile firma g¢alisanlarinin “Yas” degiskeni

arasinda anlamli iligki yoktur.

H4:Anketin “Goérevi Yonetme” boyutu ile firma ¢alisanlarinin “Egitim Durumu’”

degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

Hs:Anketin “Degisime Uyabilmek” boyutu ile firma galisanlarinin “Sektoérdeki

Tecrlbesi” dediskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

He:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Medeni Hal” degiskeni

arasinda anlaml iligki yoktur.

H.:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Firmadaki Kidemi”

degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

Hg:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Sektérdeki Tecriibesi”

degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

Hoq:Anketin “insan iligkileri” boyutu ile firma calisanlarinin “Cinsiyet” degiskeni

arasinda anlamli iligki yoktur.

Hio:Anketin “Sonug Uretme” boyutu ile firma caliganlarinin “Cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

Hii:Anketin “Sonug Uretme” boyutu ile firma calisanlarinin “Yas” degiskeni

arasinda anlamli iligki yoktur.

Hi2:Anketin “Degdisime Uyabilmek” boyutu ile firma c¢alisanlarinin “Firmadaki

Kidemi” degiskeni arasinda anlaml iligki yoktur.

His:Anketin “Personel Yetistirme ve Gelistirme” boyutu ile firma g¢alisanlarinin

“Firmadaki Kidemi” degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.
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Hi4:Anketin “Personel Yetistirme ve Gelistirme” boyutu ile firma ¢alisanlarinin

“Cinsiyet” degiskeni arasinda anlamli iligki yoktur.

3.1.7. Arastirmada Kullanilan Yontem

Aragtirmanin bu bolimunde, veri toplama yontemi ve veri toplama

aracinin neler oldugu konusunda bilgi verilmeye g¢aligiimigtir.

3.1.7.1. Veri Toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda; iSO 1000 listesinde yer alan Hazir Giyim
Sektériinde faaliyet gosterip, 360 derece PD uygulayan 4 firmanin insan
Kaynaklar yetkilileri ile telefon araciligi ile iletisime gegilmistir. Aragtirmanin
kapsami, icerigi insan kaynaklari yetkililerine anlatiimis ve arastirmaya katki
saglamalari talep edilmigtir. Bu yetkililere elektronik posta araciligiyla anket
drnegi ve anketin boyutlar génderilmistir. insan kaynaklari yetkililerinden, isin
yogunluguna ve durumuna gore kendilerinin belirleyecedi sayida beyaz
yakali (idari personel) calisanlara arastirma anketlerini tesadufi olarak
uygulamalari istenmistir. Anketlerin uygulanabilmesi icin (islerin yogunlugu da
g6z 6nlne alinarak) asagi yukari 2 hafta (14 glin) zaman taninmistir. Yapilan

bu arastirma 01.04.2014-01.05.2014 tarihleri arasinda gerceklesmigtir.

360 derece PD uygulayan 4 firmanin insan Kaynaklari yetkililerinden
anketler, elektronik posta yolu ile geri déonmustir. Bu 4 firmanin insan
kaynaklari yetkililerinden toplam 197 anket donusu saglanmistir. Bu 197
anketin 6 tanesinde eksik bilgi yer almasi ve 3 anketteki verilerin
okunamamasi nedeni ile arastirmaya dahil edilmemiglerdir. Bu bilgiler

dogrultusunda 188 kisinin katihmi ile aragtirma tamamlanmistir.
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3.1.7.2. Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda 6rneklemden veri toplama araci olarak anket
(6lcek) formundan yararlaniimistir. Calisanlara uygulanan oélgek iki kisimdan
meydana gelmektedir. Anketin birinci kisminda c¢alisanlarin demografik
bilgilerini 6lgmeye yonelik sorular yer alirken, anketin ikinci kisminda 360
Derece Performans Degerlendirme Yontemini degerlendirme sorulari

bulunmaktadir.

Arastirma oOlgeginin birinci kisminda; cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, ¢alistigi birim, Ucret, sektordeki tecrubesi, isletmedeki kidemi,
PD’nin tasimasi gereken o6zellikler gibi demografik bilgileri dlgen sorular
bulunmaktadir. Arastirma élgeginin ikinci kisminda; 360 Derece Performans
Degerlendirme Yontemini degerlendirme sorulari bulunmaktadir. Bu boliumde
yer alan 32 adet soru; arastirmaci Derya KARA'nin 2008 yilinda Gazi
Universitesine sunmus oldugu “Performans Degerlendirme Yéntemi Olarak
360 Derece Geribildirim Siirecinin Orta Kademe Yéneticilerin is Bagarisina
Olan Etkisi: 5 Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” adli doktora tezinden

yararlanilarak Hazir Giyim Sektorune uygulanmistir.

Anket formunun genelinde besli Likert Olgegdi kullaniimistir.
Katilimcilardan; Hi¢ Katilmiyorum (1), Kismen Katiliyorum (2), Kararsizim
(3), Katihyorum (4), Tamamen Katlliyorum (5) secgeneklerinden birisini
isaretlemeleri istenmistir. Bununla beraber anket formunda bulunan sorularin

boyutsal dagilimi agagidaki gibidir;

Tablo 14 Arastirmanin Boyutlari

ARASTIRMANIN BOYUTLAR BOYUT SORULARI
Liderlik Boyutu 1,2,3,4,5ve6 soru
Gorevi Yonetme Boyutu 7,8,9ve 10 soru
Degisime Uyabilirlik Boyutu 11,12,13,14 ve 15 soru
iletisim Boyutu 16, 17,18 ve 19 soru
insan iliskileri Boyutu 20,21,22 ve 23 soru
Sonug Uretme 24,2526 ve 27 soru
Personel Yetistirme ve Gelistirme Boyutu | 28,29,30,31 ve 32 soru
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3.1.8. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini; 2012 yiina ait ISO 1000 firma listesinde
bulunan, Hazir Giyim Sektérinde faaliyet gdésteren ve 360 derece PD
yontemini uygulayan isletmelerin beyaz yakali caliganlari olugmaktadir.
Firmalardan alinan bilgilere gore bunyelerindeki toplam beyaz yakali ¢alisan
sayisi 632 kisidir(16.05.2014 tarih itibari ile). Bu noktadan hareketle 632
beyaz yakall galisan arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Orneklem se¢gme
isleminde, her isletmeden tesadufi 6rnekleme yontemiyle katilimcilar, beyaz
yakali c¢alisanlardan belirlenmigtir. Arastirma sonucunda ulagilan 188
katilimci 6érneklem kimesini olusturmaktadir. Buradan hareketle arastirmanin

orneklemi, arastirma evreninin %29, 74’Gnu temsil etmektedir.

3.1.9. Verilerin Analizi

Hazir Giyim galisanlarina uygulanan 6lgek formundan toplanan veriler,
SPSS 22 isimli sosyal bilimler istatistik paket programiyla analiz edilmigtir.
Ayrica SPSS 22 sonucu elde edilen veriler ile grafik ve tablolarin

olusturulmasinda Microsoft Office Excel programindan yararlaniimistir.

ilk asamada, ankete cevap veren beyaz yakall ¢alisanlarin; cinsiyeti,
yasl, medeni durumu, egitim durumu, ¢alistigi birim, toplam aylik geliri, sektor
tecrubesi, igyerindeki kidemi ve PD’nin tagimasi gereken ozellikler agisindan
genel bilgileri c¢ikarniimigtir. Analiz agsamasinda 360 derece PD sistemini
degerlendirmeye ve élcmeye calisan sorular puanlandiriimistir. Olgekte yer
alan sorular ve dnermelere verilen cevaplar kapsaminda yuzde dagilimlari ile
frekans dagilimlari hesaplanmistir. Bununla beraber bu verilerin dagilimlari
sekil ve tablolarla ifade edilmistir. Sekil ve grafiklerle beraber standart sapma,

ortalama butunleyici nitelikteki istatistik fonksiyonlari da kullanilimistir.
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Hi¢c Katilmiyorum (1)
Kismen Katiimiyorum (2)
Kararsizim (3)
Katiliyorum (4)
Tamamen Katiliyorum (5)

iki gruplu degiskenler icin bagimsiz érnek t testi, ikiden fazla gruba
sahip degiskenler igin ANOVA kullaniimistir. Ortalama degerler kiyaslanirken
ileri surtlen hipotezlerin tamaminda hipotezler asagida belirtildigi sekilde

kurulmaktadir:

Ho: incelenen degiskenin gruplari arasinda farklilik yoktur.

Hi: incelenen degiskenin gruplari arasinda farklilik vardir.

Hipotezlerin karsilagtirimasi esnasinda p anlamlihk degeri 0,05
seklinde kabul edilmigtir. P degeri 0,05 anlamllik degerinden kuguk ise Hgp
hipotezi reddedilir ve ortalamalari incelenen degdiskenlerin gruplari arasinda
farkhlik oldugu dustncesi kabul edilir. Yani aralarinda anlamli iligki oldugu
kabul edilir.

P degeri 0,05 anlamliik degerinden buyuk ise Hp kabul edilir ve
ortalamalari incelenen degigkenlerin gruplari arasinda farkliik olmadigi

dusuncesi kabul edilir. Yani aralarinda anlamli iligki olmadigi kabul edilir.

Gulvenirlik analizinden yararlanilarak verilerin rastlantisalligi élgtlmeye
caligilir. Eger anket sorularina verilen cevaplar rastgele dagilm sergiliyorsa
anket sonuglarinin givenir oldugu kabul edilir. Ayrica, guvenirlik analizi ile
belirlenmis olan drneklemin guvenirligini ve tutarlihdini test etmek amaci ile
kullanilabilmektedir. Glvenirlik analizi Cronbach’s Alpha (a) nin aldi§i degere

gore kararlastirilir®? |

22Seref Kalayci, SPSS Uygulamah Cok Degiskenli istatistik Teknikler, 4. Baski, Ankara: Asil
Yaym Dagitim, 2009, s.405
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a degeri,

0, 00 = a <0, 40 ise Guvenilir degil,
0,40 <a <0, 60 ise Dusuk guvenilirlikte,
0, 60 < a <0, 80 ise Oldukga guvenilir,

0,80 =a=1, 00 ise Yuksek guvenilirdir,

Tablo 15 Gulvenirlik Analizi Sonuglari

" Cronbach's Madde
Olcek
Alpha Sayisi
360 Derece Performans Degerlendirme Anketi 0,974 32

Tabloda Cronbach’s Alpha degerlerinin 0, 974 olmasi 360 derece
performans degerlendirme olceginin ylksek guvenirlige sahip oldugunu
gOstermektedir. Bu durumda, Olgek igerisinde yer alan onermelere verilen
cevaplarin tutarh oldugu tespit edilmistir. Bu durumda mevcut verilerin

kullanilabilir durumda oldugu belirlenmisgtir.

3.1.10. Arastirmanin Bulgularn

Aragtirmanin  bu asamasinda, anketlerden elde edilen verilerin

bulgularinin tespit edilmesi ve yorumlanmasi amaglanmaktadir.

3.1.10.1. Orneklem Grubundaki Kisilerin Demografik Ozelliklerine iligkin

Bulgular

Bu bolumde arastirmaya katilan, hazir giyim sektorinde c¢alismakta
olan beyaz yakali g¢alisanlarin demografik (cinsiyeti, yasi, medeni durumu,
egitim durumu, ¢ahstigi birim, toplam aylik geliri, sektor tecribesi, isyerindeki

kidemi ve PD’nin tagsimasi gereken ozellikler gibi) 6zellikleriyle ilgili durumlari
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incelenmigtir ve kargilastirmalarina yer verilmistir. Tablo 16’da kigilerin

cinsiyet gruplarina gore dagihimlari yer almaktadir.

Tablo 16 Beyaz Yakali Calisanlarin Cinsiyet Gruplarina Gore

Dagilimlari

ERKEK 92 48,9 48,9 48,9
KADIN 96 51,1 51,1 100
Total 188 100 100

Sekil 12’de kigilerin cinsiyet gruplarina iligkin yluzde dagilim grafigi yer

almaktadir.

Cinsiyet

Sekil 12 Beyaz Yakali Calisanlarin Cinsiyet Gruplarina Goére Dagilim Grafigi

Beyaz yakali calisanlarin cinsiyet Ozelliklerine gore dagilimlarina
bakildigi zaman; grubun %51’ini kadin c¢alisanlar olustururken, %49
oranindaki bolumunu erkek calisanlar olusturmaktadir. Bununla beraber 188
katiimcinin 96 Kkisisini kadin c¢aliganlar, 92 kisini de erkek c¢alisanlar

olusturmaktadir.
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Tablo 17'de arastirmaya katilan beyaz yakali c¢alisanlarin yas
gruplarina goére dagihimlari yer almaktadir.

Tablo 17 Beyaz Yakali Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagihmlar

VEALTI T 16] 85 85| 8.5

26-35 ARASI 120 63.8 63.8 72.3
36-45 ARASI 46 24.5 245 96.8
46 VE UZERI 6 3.2 3.2 100.0
Total 188 100.0 100.0

Sekil 13’de arastirmaya katilan beyaz yakali g¢alisanlarin yas gruplarina
iliskin yizde dagilim grafigi yer almaktadir.

m 25 VEALTI
m26-35 ARAS|
m36-45 ARAS|
m46VEOZERRI

Sekil 13 Beyaz Yakali Calisanlarin Yas Gruplarina Gore Dagilim Grafigi

Beyaz yakali ¢calisanlarin yas Ozelliklerine gore dagilimlarina bakildigi

zaman,; %8,5’inin 25 ve alti, %64’Unun 26-35 yas arasl, %24’Unun 36-45 yas
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arasi ve %3'Unun 45 yas ve uUzeri oldugu belirlenmistir. Ayni sekilde
arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin; 16 kisisi 25 ve alti, 120 kisi 26-
35 yas arasil, 46 Kisi 36-45 yas arasli ve 6 kisinin 45 yas ve Uzeri oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 18'de arastirmaya katllan beyaz yakali galisanlarin medeni

durum gruplarina gére dagihmlari yer almaktadir.

Tablo 18 Beyaz Yakali Calisanlarin Medeni Durum Gruplarina Gére Dagilimlar

Medeni Durum |Frekans| Yiizde | Gegerli Yiizde Killilﬁﬁinzdgl

EVLI 121 64 .4 64.4 64 .4
BEKAR 67 356 356 100.0
Total 188 100.0 100.0

Sekil 14’de arastirmaya katilan beyaz yakali g¢alisanlarin medeni durum

gruplarina iliskin yuzde dagihm grafigi yer almaktadir.

Medeni Durum

mEVL
m BEKAR

Sekil 14 Beyaz Yakali Calisanlarin Medeni Durum Gruplarina Gére Dagilim Grafigi

Beyaz yakali c¢alisanlarin medeni durum 0&zelliklerine gore
dagihimlarina bakildigi zaman; %64’Gnun evli ve %36’sinin bekar oldugu
belirlenmistir. Ayni sekilde arastirmaya katilan beyaz yakal g¢alisanlarin; 121

Kisisi evli iken 67 kisisinin bekar oldugu tespit edilmigtir.
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Tablo 19'da arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin egitim

durumlarina goére dagihimlari yer almaktadir.

Tablo 19 Beyaz Yakali Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagihmlar

Egitim Durumu | Frekans| Yiizde | Gecerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
[LKOKUL 30 16.0 16.0 16.0
LISE 69 36.7 36.7 52.7
ONLISANS 9 48 48 57.4
LISANS 45 23.9 23.9 81.4
MASTER/DOKTORA 35 18.6 18.6 100,0
Total 188 100.0 100.0

Sekil 15’de arastirmaya katilan beyaz yakali calisanlarin egitim durumu

gruplarina iliskin yizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Egitim Durumu

B iLKOKUL

m LISE

® ONLISANS

m LISANS

B MASTER/DOKTORA

Sekil 15 Beyaz Yakali Calisanlarin Egitim Durumu Gruplarina Gore Dagilim Grafigi

Beyaz yakali calisanlarin egitim durumu Ozelliklerine gore

dagilimlarina bakildigi zaman; %216’sinin ilkokul mezunu, %37’'sinin lise

mezunu, %5’inin 6n lisans mezunu, %18’inin lisans mezunu ve %18’inin
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master/doktora derecesinde mezun olduklari oldugu belirlenmigtir. Ayni
sekilde arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlar arasinda 30 kiginin ilkokul
mezunu, 69 kisinin lise mezunu, 9 kisinin 6n lisans mezunu, 45 kisinin lisans
mezunu ve 35 kisinin master/doktora derecesinde mezun oldugu tespit

edilmigtir.

Tablo 20’de arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin galistiklari

birim gruplarina gore dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 20 Beyaz Yakali Calisanlarin Galigtigi Birim Gruplarina Gére Dagilimlar

IDARI 152 80.9 80.9
ISLETME/URETIM 36 19.1 100.0

Total 188 100.0

Sekil 16’da arastirmaya katilan beyaz yakali g¢alisanlarin c¢alistigi birim
gruplarina iliskin yuzde dagihm grafigi yer almaktadir.

Calistigi Birim

=
__zaia

m IDARI
® ISLETME/URETIM

Sekil 16 Beyaz Yakali Caliganlarin Galistigi Birim Gruplarina Gére Dagilim Grafigi
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Beyaz yakali ¢alisanlarin galistigi birim 6zelliklerine gore dagilimlarina
bakildigi zaman; %19’unun igletme/lretimde goérev aldigi ve %81’inin idaride
gbrev aldigi belirlenmistir. Ayni sekilde arastirmaya katilan beyaz yakali
calisanlardan; 36 kisinin igsletme/Uretimde gorev aldi§i ve 152 kisinin idaride

gorev aldigi tespit edilmigtir.

Tablo 21'de arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin toplam aylik

gelir gruplarina gére dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 21 Beyaz Yakal Calisanlarin Toplam Aylik Gelir Gruplarina Goére

Dagilimlar
Alnan Ucret | Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
1500 TL VE ALTI 41 218 218 218
1501 TL-2500 TL 62 33.0 33.0 54.8
2501 TL-3500 TL 47 250 25.0 79.8
3501 TL VE UZERI 38 20,2 20,2 100.0
Total 188 100,0 100.0

Sekil 17°de arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin toplam aylik geliri
gruplarina iliskin yizde dagihm grafigi yer almaktadir.

Alinan Ucret

m 1500 TL VE ALTI
m 1501 TL-2500 TL
m 2501 TL-3500 TL
m 3501 TL VE UZERI

Sekil 17 Beyaz Yakali Calisanlarin Toplam Aylik Gelir Gruplarina Gére Dagilim Grafigi
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Beyaz yakali calisanlarin toplam aylik gelir Ozelliklerine gore
dagihimlarina bakildigi zaman; %22’sinin 1500 TL ve alti, %33’4nin 1501 TL-
2500 TL arasi, %25’inin 2501 TL-3500 TL arasi ve %20’sinin 3501 TL ve
uzeri aldigi belirlenmistir. Ayni sekilde arastirmaya katillan beyaz yakali
calisanlar icerisinde; 41 kisinin 1500 TL ve alti, 62 kisinin 1501 TL-2500 TL
arasl, 47 kisinin 2501 TL-3500 TL arasi ve 38 kisinin 3501 TL ve Uzeri aylik

ucret aldigi tespit edilmistir.

Tablo 22’de arastirmaya katillan beyaz yakali galisanlarin sektorel

tecribe gruplarina gore dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 22 Beyaz Yakali Calisanlarin Sektér Tecribesi Gruplarina Gére Dagilimlar

Sektorel Tecriibe Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
1 YIL VE DAHA AZ 11 5,9 59 59
2-5 YIL ARASI 49 26,1 26,1 31,9
5-8 YIL ARASI 40 213 213 53,2
9-12 YIL ARASI 58 30,9 30,9 84.0
12 YIL VE UZERI 30 16.0 16.0 100,0
Total 188 100,0 100.0

Sekil 18’de arastirmaya katilan beyaz yakali galisanlarin sektor tecribesi

gruplarina iliskin yuzde dagihm grafigi yer almaktadir.
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Sektorel Tecruibe

m 1 YILVE DAHA AZ
= 2-5 YIL ARASI

H 5-8 YIL ARAS!

m 9-12 YILARAS!

m 12 YIL VE UZERi

Sekil 18 Beyaz Yakali Caligsanlarin Sektdér Tecribesi Gruplarina Goére Dagilim Grafigi

Beyaz vyakali calisanlarin sektor tecrubesi Ozelliklerine gore
dagilimlarina bakildigi zaman; %6’sinin 1 yil ve daha az, %26’sinin 2-5 yil
arasl, %21’inin 5-8 yil arasi, %31'inin 9-12 yil arasi ve %16’sinin 12 yil ve
Uzeri sektor tecrubesine sahip oldugu tespit edilmigtir. Ayni sekilde
arastirmaya katilan beyaz yakal galisanlar igerisinde; 11 kisinin 1 yil ve daha
az, 49 kisinin 2-5 yil arasi, 40 kiginin 5-8 yil arasi, 58 kiginin 9-12 yil arasi ve

30 kisinin 12 yil ve Uzeri sektdr tecribesine sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 23’de arastirmaya katilan beyaz yakali c¢alisanlarin sahip

oldugu kidem durumlari gruplarina gore dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 23 Beyaz Yakali Calisanlarin Sahip Oldugu Kidem Gruplarina Gore

Dagilimlar

Sahip Oldugu Kidem | Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde [Kiimiilatif Yiizde
1 YIL VE DAHA AZ 54 287 28.7 28.7
2-5 YIL ARASI 113]  60.1 60.1 88.8
5.8 YIL ARASI 18 9.6 9.6 98.4
9-12 YIL ARASI 3 16 16 100.0
Total 188]  100.0 100.0

Sekil 19’da arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin sahip oldugu kidem

gruplarina iliskin yizde dagilim grafigi yer almaktadir.
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Sahip Oldugu Kidem

m 1 YILVE DAHA AZ
m 2-5 YIL ARASI

m 5-8 YIL ARASI
mS-12 YILARASI

Sekil 19 Beyaz Yakali Caligsanlarin Sahip Oldugu Kidem Gruplarina Gére Dagilim Grafigi

Beyaz yakali galisanlarin sahip olduklari kidem ozelliklerine gore
dagilimlarina bakildigi zaman;%29’unun 1 yil ve daha az, %60'inin 2-5 yil
arasl, %9’unun 5-8 yil arasi, %2’sinin 9-12 yil arasi oldugu belirlenmistir. Ayni
sekilde arastirmaya katilan beyaz yakal ¢alisanlar icerisinde; 54 kisinin 1 yil
ve daha az, 112 kisinin 2-5 yil arasi, 18 kisinin 5-8 yil arasi ve 3 kisinin 9-12

yil arasi kidemli oldugu tespit edilmistir.

Tablo 24’de arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin PD’sinin

sahip olmasi gereken 6zellik gruplarina gore dagilimlari yer almaktadir.

Tablo 24 Beyaz Yakali Calisanlarin PD’sinin Sahip Olmasi Gereken Ozellik Gruplarina Gére

Dagilimlar

PD Sahip Olmas: Gereke . _ ™

"D Sk O dl’;;' | Frekams| Yiizde | Gegerli Viizde |Kamilitif Yizde
GUVENIRLIK 9| 527 52.7 52.7
GECERLILIK 33 17.6 176 70.2
PRATIKLIK 15 8.0 8.0 78.2
ESNEKLIK 3 16 16 79.8
KABUL EDILEBILIRLIK 38 202 202 100.0
Total 188] 100.0 100.0

Sekil 20’de arastirmaya katillan beyaz yakali galisanlarin PD’sinin
sahip olmasi gereken Ozellik gruplarina iligkin yuzde dagihm grafigi yer
almaktadir.
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PD Sahip Olmasi Gereken Ozellik

m GUVENIRLIK

m GECERLILIK

® PRATIKLIK

m ESNEKLIK

= KABUL EDILEBILIRLIK

Sekil 20 Beyaz Yakali Caliganlarin PD’sinin Sahip Olmasi Gereken Ozellik Gruplarina Gére
Dagihm Grafigi

Beyaz yakali g¢alisanlarin PD’sinin sahip olmasi gereken 6zelliklerine
gore dagihmlarina bakildigi zaman katihmcilarin; %53'G guvenirlik, %17’si
gegerlilik, %8’i pratiklik, %2’si esneklik, %20’si kabul edilebilirlik 6zelliklerini
tasimasi gerektigini belirtmiglerdir. Ayni sekilde arastirmaya katilan beyaz
yakali ¢alisanlardan; 99 kisi guvenirlik, 33 kigi gecgerlilik, 15 kisi pratiklik, 3 kigi
esneklik ve 35 Kkisi kabul edilebilirlik o6zelligini tasimasi gerektigini

belirtmiglerdir.

3.1.10.2. Hazir Giyim Yoneticilerinin 360 Derece Performans
Degerlendirme Siirecinin is Basarnsina iliskin Boyutlan ile ilgili

Gorusleri

Arastirmanin  bu kisminda, arastirmaya katilan beyaz yakali
¢alisanlarin 360 derece performans degerlendirme sirecinin is basarisina
iliskin boyutlari hakkindaki goruslerine yer verilmeye caligiimigtir.
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3.1.10.2.1. Hazir Giyim Sektorii Galisanlarinin “Liderlik” Boyutuna iligkin

Goruslerinin Dagihimi

Tablo 25 Hazir Giyim Sektorii Calisanlarinin Liderlik Boyutuna iliskin Gériiglerinin Dagilimi

1. Eletmemizdz vyzuladifimiz performans deerlendime
siirecd, kamar vame becenmin geligmest konusunda stkilidir.

Say1(n)
Yiizde (%)
2 ks letmemizde vyzuladiiimz performans degerlendione
siirect, galizanla kargt hogzorils olmam konusunda athlidic.
Say1(n)
Yiizde (%)
3. Il stmemizée vyzulads imez performans daberlendime
stiract, ofzanizasyon becerimin zalismest konusunda stkilidir.
Say1 (n)
Yiizde (%)
4 Islatmemizge vyzsladtiimz performans degerlendimme
siiracd, caliganlar zerinds venmii olmam konusunda athilidi.
Say1(n)
Yiizde (%)
3. Il stmemizde vyeuladi iz performans daberlendime
siireci, calizanlam etk ve sorumluluk dagitmam konusunda
atkiligir.
Say1(n)
Yiizde (%)
6 Isletmemizde vyzuladibimz performans dederlendimme
slirect, ginimler zelistimek icin galizanlara mansvi dastek
saglamam konvsunda atkilidir,
Say1 (n)
Yiizde (%)

Y ] Kignen
Hic Katilomy orum Katlyormn
3 3
16 122
4 2
21 8
4 3
21 16
4 2
21 64
0 11
0 59
0 10

33

Kararsmm  Katihyorum

25

&d
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34
181

8
413

511

104
553

91
434

4638

3
483

Tamamen
Katilwyorum
46
B9

3
28

51
271

Liderlik kavrami birgok tanima sahip olmasina ragmen is hayatindaki

karsihigi; calisanlarin, igletmenin amaclari dogrultusunda hedeflenen

basariya ulasilmasi icin yonlendiriimesi ve motivasyonlarinin saglanmasini

kapsamaktadir. Uygulanan 360 derece PD sisteminin olgmeye calistigi

Ozelliklerden birisi de liderlik 6zelligidir. Ankette yer alan liderlik boyutuna

iliskin ifadeler sunlardir:

Arastirmaya katilan hazir giyim sektoru calisanlarinin uygulanan 360

derece PD sisteminin liderlik boyutuna iligkin verdikleri yanitlara bakildiginda,
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arastirmaya katilan c¢alisanlarin yarisindan ¢ogu (%71,2) uygulanan 360
derece PD sisteminin karar verme becerisinin gelismesinde etkili oldugunu
belitmektedir. Ayni sekilde; ¢alisanlarin %75’i 360 derece PD sisteminin
calisanlara hog gorulu davranmada etkisi oldugunu belirtmektedir. Ayrica,
arastirmaya katilan g¢alisanlarin %91,5’i uygulanan 360 derece PD sisteminin
organizasyon becerisinin gelismesinde etkili oldugunu belirtmektedir.
Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin  %78,2’si uygulanan 360 derece PD
sisteminin astlarinin verimli olmalarinda etkili oldugunu belirtmektedir. Ayni
sekilde katihimcilarin %80,8’i uygulanan 360 derece PD sisteminin yetki ve
sorumluluk dagitmada etkili oldugunu ifade etmektedir. Son olarak,
arastirmaya katilan katilimcilarin yarisindan fazlasi (%51) uygulanan 360
derece PD sisteminin, girisimcilerin gelistiriimesi icin manevi destek saglama
konusunda etkili oldugunu belirtmektedirler. Ylzdelik oranlara bakildigi
zaman uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik konusunda etkili oldugu

tespit edilmigtir.

3.1.10.2.2. Hazir Giyim Sektori Calisanlarinin “Gorevi Yonetme”

Boyutuna iligkin Goriiglerinin Dagilimi

Gorevi yonetme kavrami incelendigi zaman, is dunyasinda kigilerin
sahip oldugu gorevlerinin yonetiimesi, yonlendirilmesi, yapilacak iglerin
onceden planlanmasinin, zaman yonetimi, olusabilecek sorunlarin ¢ozilmesi
ve tUm bunlarin ideale en yakin sekilde gergeklestiriimesini ifade etmektedir.

Ankette yer alan gorevi yonetme boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:
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Tablo 26 Hazir Giyim Sektérii Calisanlarinin Gérevi Yénetme Boyutuna lliskin Gériislerinin

Dagihmi

7. Setmemizde uyguladsime performans degerlendime sirect Hig B | _ Tas

isletmenin bagarss i yen fkirer tretmem konusunda ethdidt ~ Katlmwyorum ~ Katiyorum Do, Rl Katiyorun
Say1 (n) 1 13 26 86 51
Yiizde (%) 37 69 133 457 303

8. Isetmenzde uyguladséme performans degerlendinme sireci,

planfama faaliyetlerini etkin yiritmem konusunda yeterlidir
Say1 (n) 0 1 % 89 63
Yiizde (%) 0 3] 154 413 3.3

9 Iletmenzde uygulachémz petformans degerlendinme srec

calisanlary idare etme becerimin gelismesi konusunda et
Say1 (n) 0 3l 5 N 3
Yiizde (%) 0 16,5 11 383 176

10. Isletmemizde uygulackémz performans degerlendime

sireci, problem qdzme becerimin geismesi konusunda etkiidir.
Say (n) ) ) 3 8 )
Yiizde (%) 32 112 16,5 452 39

Aragtirmaya katilan hazir giyim sektortu calisanlarinin uygulanan 360
derece PD sisteminin gorevi yerine getirme boyutuna iliskin verdikleri
yanitlara bakildiginda; katilimcilarin %76’s1 uygulanan 360 derece PD
sisteminin girisimci fikirler Gretme konusunda etkili oldugunu belirtmektedirler.
Ayni sekilde, katihmcilarin %80,8'i planlamanin etkin yonetim igin yeterli
oldugunu belirtmektedirler. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin %55,9’'unun,
uygulanan 360 derece PD sisteminin c¢alisanlarin astlari idare etme
Ozelliklerini  gelistirmelerinde etkili oldugunu belirtmektedirler. Ayrica
katilimcilarin  %69,1’i uygulanan 360 derece PD sisteminin c¢alisanlarin
problem ¢ézme becerilerini gelistirmelerinde etkili oldugunu belirtmektedirler.
Yuzdelik oranlara bakildigi zaman, gorevi yonetmenin gerceklestigi tespit

edilmigtir.



137

3.1.10.2.3. Beyaz Yakali Calisanlarin “Degisime Uyabilmek” Boyutuna

iliskin Goriislerinin Dagilimi

is hayatinda basarili olabilmenin en ®nemli boyutlarindan olan
degisime uyabilme, calisma hayatinda esneklik, isletme kultartne/iklimine
uyabilmeyi, degisimi sezinleyebilme, yeni fikirler Uretebilme, ise yeni
baglayan calisanlarin isletmeye uyumu gibi konulari kapsamaktadir. Ankette

yer alan degisime uyabilmek boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:

Tablo 27 Hazir Giyim Sektérii Calisanlarinin Degisime Uyabilmek Boyutuna iligkin

Gorislerinin Dagihmi

11, Tsletmemizde vyguladizimiz paformans dagedendirme
sireci, isleme faaliyatlerinds esnsklik sazlamam konusunda  Hic Katuyorum me?m Kararsem  Katiyorum T m;mm
g atihyorum Katilyorum
athilidir
Say (n) 7 19 43 80 k)
Yiizde (%) 37 10,1 229 426 207
12. Iletmemizde vyzuladiiimuz performans dededandirme
siraci, gevraye va i3l stmenin sartlam vysmumy saglamas
konusunda stkilidir,
Say (n) 0 14 39 %0 4
Yiizde (%) 0 74 20,7 418 239
13, Isletmemizde vyzuladsgumiz pedformans dejedendirme
siracl, deZizimler dncaden fark dzbilmem komsunda sthilidic
Say1(n) 0 14 2 9 51
Yiizde (%) 0 74 17 484 271
14, I5letmemizdz vyzuladiiimez peformans defedandirme
sireci, veni fikider iretmem komssunda etkilidir,
Say1(n) 10 16 28 86 48
Yiizde (%) 53 83 149 4.7 235
13. Iletmemizde vyzuladiiimuz performans defedendirme
siraci, veni galigmalam kolay vyum saglamam konusunda
atkilidir.
Say1(n) 3 16 39 ) 4
Yiizde (%) 16 83 20,7 436 253

Arastirmaya katilan hazir giyim sektoéru galisanlarinin, uygulanan 360
derece PD sisteminin degisime uyabilmek boyutuna iliskin verdikleri yanitlara
bakildiginda; katilimcilarin %63,3’luk kismi uygulanan 360 derece PD
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sisteminin isletme islerinin yapiimasinda esnek davranmasinda etkili
oldugunu belirtmektedir. Ayni sekilde katiimcilarin %71,8’i uygulanan 360
derece PD sisteminin galisanlarin ¢cevreye ve isletmeye alismasinda kolaylik
sagladigini ifade etmektedir. Ayrica, katihmcilarin %75,5 gibi bayUk bir orani
uygulanan 360 derece PD sisteminin degisimi o©Onceden sezinleme
konusunda etkili oldugunu belirtmektedirler. Arastirma katilimcilarinin
%71,2’lik kismi, yeni fikir Gretme konusunda uygulanan 360 derece PD
sisteminin etkili oldugunu belirtmektedirler. Bununla beraber, katihmcilarin
%59,1’lik kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin yeni ¢alisanlara uyum
saglama konusunda etkili oldugunu belirtmekteler. Yuzdelik oranlara bakildigi

zaman degisime uyabilmenin gergeklestigi soylenebilir.

3.1.10.2.4. Hazir Giyim Sektérii Galisanlarinin “iletisim” Boyutuna iliskin

Goruslerinin Dagilimi

iletisim; karsilikli gériis alis-verisi, bilgi paylasimi, yukaridan asagiya
bazen de asagidan yukariya dogru gerceklesen bilgi akisidir. is hayatinda
iletisim, karsilikli  etkilesim acisindan buylk ©6nem arz etmektedir.
Yoneticilerin astlarina karsi, astlarin yoneticilerine kargi takindiklari Gslup
isletmenin iletisim akis yonuinu de belirlemektedir. Ankette yer alan iletisim

boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:
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Tablo 28 Hazir Giyim Sektorii Calisanlarinin iletisim Boyutuna iliskin Gérislerinin Dagihmi

16. Isletmemizda vyguladiimiz parformans sferlendirme .
sirect, diincelerint apik netvetamolarakifde stmemde  Hi Katiuyorum K:n:\n'la:nm Kararszn ~ Katdiyorum KT:;;\?:;I
etkilidir, y g
San (n) 3 13 19 % 83
Yiizde (%) 16 69 101 49 33
17, Iiletmemizde vyeuladibimuz performans s erlendieme
sirecd, bazkalann dinlemem konusunda ethalidir.
Say1 (n) 0 10 19 ) 67
Yiizde (%) 0 53 10,1 89 336
18, Iiletmemizde vyeuladibime performans aberlendiome
siract, i 2et departmanlarda yapilan isler haklanda bilzt
edinmem konusunda etkilidir.
San (n) 1 B M It 4
Yiizde (%) 37 122 181 413 U3
19 Islstmemizde uyzuladtiime peformans deged endirme
sirect, palizanlann gorislerini dikkate almam konusunda
etkilidir.
Sap (n) 3 13 2 % 58
Yiizde (%) 16 69 112 43 309

Arastirmaya katilan hazir giyim sektori calisanlarinin, uygulanan 360
derece PD sisteminin iletisim boyutuna iligkin verdikleri yanitlara
bakildiginda; katilimcilarin %81,4 gibi buyuk bir kismi uygulanan 360 derece
PD sisteminin, dusincelerinin agik ve net sekilde ifade etmelerinde etkili
oldugunu belirtmektedir. Bununla beraber katihmcilarin %84,5 gibi ylksek
¢ogunlukta olan kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin baskalarini
dinleme konusunda etkili oldugunu belirtmektedir. Ayrica katilimcilarin
%66’liIk kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin diger birimlerde yapilan
isler hakkinda bilgi sahibi olmalarini sagladigini belirtmektedir. Tum bunlarla
beraber katilimcilarin %80,4’luk kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin

calisanlarin goruglerini dikkate alma konusunda etkili oldugunu ifade
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etmektedir. Yuzdelik oranlara bakildigi zaman iletisimin saglandigi

soylenebilir.

3.1.10.2.5. Hazir Giyim Sektoérii Galisanlarinin “insan iliskileri” Boyutuna

iliskin Goriislerinin Dagilimi

insan iligkileri ya da beseri iligkiler kavrami; kisilerin is arkadaslariyla,
astlariyla, yoneticileri ve musterileri ile kurmus oldugu tum etkilesimi
kapsamaktadir. Calisanlarin motivasyonu, sorunlarinin ¢ozime
kavusturulmasi gibi birgok unsuru bunyesinde barindirmaktadir. Ankette yer

alan insan iligkileri boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:

Tablo 29 Hazir Giyim Sektorii Calisanlarinin insan iligkileri Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilhimi
20. Isletmemizde vyzuladizimiz peformans dazedendirme i ;
sﬁr?:'fi,. calsanlar arasnda igbirlizinin zelismest konusunda.  Hi Kattuyorum Kan:?;nnm Kararszm  Katiyorum K::;)?:;n
atkiligir,
Sap (n) 3 4 12 % 66
: Yiizde (%) 16 T4 64 493 35)
21, Tsletmemizde vyzuladizimiz peformans dasedendirme
srect, takim fyelenni basanya yonlendiemem komsunda
atkilidir.
Say (n) 0 10 16 % o
. Yizde (%) 0 53 83 21 ko
22, Lsletmemizda vyzuladizuniz performans dezedendiome
siract, calizanlar motive etmemda etkilidir.
Say (n) 0 1 P 9 61
Yuzde (%) 0 37 122 484 356
23, lletmemizde vyeuladts ez performans esedendioms
sieeci,galis anlarn sorunlarinn anlamam komsunda sthalidis,
San (n) 0 10 % o 5
Yizde (%) 0 53 154 b)) 293
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Aragtirmaya katilan hazir giyim sektora ¢alisanlarinin, uygulanan 360
derece PD sisteminin insan iligkileri boyutuna iligkin verdikleri yanitlara
bakildiginda; katihmcilarin %84,6’lik buyuk bir kismi uygulanan 360 derece
PD sisteminin galisanlar arasinda igbirliginin saglandigini belitmektedir. Ayni
sekilde; katihmcilarin %86,1’'lik kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin
takim Uyelerini basariya yonlendirme konusunda etkili oldugunu ifade
etmektedir. Katiimcilarin %84’luk kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin
calisanlari motive etmede etkili oldugunu belirtmektedir. Ayrica katilimcilarin
%79,3’luk kismi uygulanan 360 derece PD sisteminin galisanlarin sorunlarini
anlama konusunda etkili oldugunu belirtmektedir. Ylzdelik oranlara bakildigi

zaman insan iligkilerinin saglandigi sdylenebilir.

3.1.10.2.6. Hazir Giyim Sektérii Calisanlarinin  “Sonu¢ Uretme”

Boyutuna iligkin Goriiglerinin Dagilimi

Sonu¢ Uretme; vyapilan islerin takip edilmesi, istenilen sekilde
sonuglandiriimasi, sonuglarin degerlendiriimesi ve rapor edilmesi gibi
konulari icermektedir. Ayrica, c¢alisanlarin bagimsiz sekilde iglerine devam
edebilme yeteneginin kazanilmasi bir diger incelenen basliktir. Ankette yer

alan sonug Uretme boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:
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Tablo 30 Hazir Giyim Sektérii Calisanlarinin Sonug Uretme Boyutuna lliskin Gériislerinin

Dagilhimi
24, Isletmemizde vyeuladizuniz performans dededendiems
sirect, baimatz i3 oeme bacerimin pelismest konusundz  Hic Katthryorum Kkm'nen Kararsmm ~ Katlyorum T am?men
ik atibyorum Katiyorum
atkilidir.
San(n) ) pil 2 8 4
Yizde (%) 32 106 134 4.8 139
25, Isletmemizde vyguladtbimez performans dededendirme
sirect, vaptlan iglerde baganlt sonuplar almam konvsunda
tkilidir,
Sy (n) 3 19 3 ! 4
Yizde (%) 16 101 17 49 2,
26, Isletmemizd vyguladiiimez performans depedendioms
shiract, yapilan tslert takip stmemds ethilidie.
San (n) ) 17 ) 9l b}
Yiizde (%) 32 9 11] 484 1
27, Tiletmemizde vyeuladtiimez performans debedendioms
sirect, vapilan isletin sonuelaniny deserlendiomem konusuada
atkiligic
Say (n) 3 17 19 8 B
Yiizde (%) 16 9 101 4.2 k.

Aragtirmaya katilan hazir giyim sektoru calisanlarinin uygulanan 360
derece PD sisteminin sonug¢ uretme boyutuna iligkin verdikleri yanitlara
bakildiginda; katilimcilarin  %70,7’lik kismi uygulanan 360 derece PD
sisteminin bagimsiz is gorebilme yeteneginin kazaniimasinda etkili oldugunu
belirtmektedir. Ayni sekilde katilimcilarin %71’lik kismi uygulanan 360 derece
PD sisteminin yapilan iglerde basarii sonu¢ alma konusunda Kkatkisi
oldugunu belirtmektedir. Ayrica katilimcilarin %75,7’lik kismi1 uygulanan 360
derece PD sisteminin yapilan isleri takip etme konusunda yarar sagladigini
belirtmektedir. Katihmcilarin %79,2’lik kismi uygulanan 360 derece PD

sisteminin yapilan iglerin sonucunun degerlendiriimesi konusunda etkili
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oldugunu belirtmektedir. Yuzdelik oranlara bakildigi zaman sonug¢ Gretmenin

gerceklestigi sdylenehbilir.

3.1.10.2.7. Hazir Giyim Sektorii Calisanlarin “Personeli Yetistirme ve

Gelistirme” Boyutuna iliskin Gériiglerinin Dagilimi

Personel yetistirme ve gelistirme; mesleki tecribe, isletmedeki kidem,
bilgi, tecribe gibi bircok unsurdan beslenen bir kavram niteligindedir.
Calisanlar isten ayrilmalari, emekli olmalari, rahatsiz olmalari vb. gibi
nedenlerden dolay! isletmede bulunmamalarindan dodan zarari minimize
etmek amaci ile personel yetistrme ve gelistirme ydntemlerine
bagvurabilmektedir. Ankette yer alan personel yetistirme ve gelistirme
boyutuna iligkin ifadeler sunlardir:
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Tablo 31 Hazir Giyim Sektori Calisanlarinin Personel Yetistirme ve Gelistirme Boyutuna

iliskin Gériislerinin Dagihmi

28, Tiletmemizda vyeuladiiimiz peformans desedenditme
sirect, iletmeds yeth devant kullanmam komsunda stkilidie. Hic Kathryorum

San (n) 0
Yiizde (%) 0
29, T etmemizd vyguladibimez pedormans desedendioms
sirect, calizanlann zelisimind desteklemem konusunda etkilidie.

San (n) 0
Yuzde (%) 0
30, Isletmemizge vymuladuiim performans deedendiome
sirat, calisanlant birsyeel vetenskienns pore yelistiemem
konusunda etkilidis.

~3

San (o)
Yiizde (%) 37
31, sletmemizge vymuladbimiz performans degedendiome
shtaci, galisanlara vygun bir galtma ortamy saglamam
konusunda etkilidss.
San (o) 6
Yiizde (%) 32
30, Tetmemizd vygladibimez performans dededendioms
siect, altsanlann perfomansi dizenls takip etmem
konusunda etkiligir.
San (n) 0
Yiizde (%) 0

Ksm
Katihyorum

13
69

1
9

g

> T

g
2

3
176

%
191

g5

Kararszin ~ Katiyorom

a
84

o

Tamamen
Katiyorum
b)|
21

4
39

66
%)

Aragtirmaya katilan hazir giyim sektért ¢alisanlarinin, uygulanan 360

derece PD sisteminin personel yetigtirme ve gelistirme boyutuna iligkin

verdikleri yanitlara bakildiginda; katiimcilarin %75,5’lik kismi uygulanan 360

derece PD sisteminin yetki devrini kullanma konusunda etkisi oldugunu

belirtmektedir. Ayni sekilde, katilimcilarin %73,9’luk kismi uygulanan 360

derece PD sisteminin c¢aliganlarin gelisimi konusunu desteklemede etkisi

oldugunu belirtmektedir. Bununla beraber katilimcilarin %71,2’lik kismi
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uygulanan 360 derece PD sisteminin, astlarin sahip olduklari yeteneklere
gore gelistirimesinde onemli unsur oldugunu belirtmektedir. Ayrica
katiimcilarin = %75,5'lik kismi galismalarina uygun ortam kosullarinin
saglanmasi gerektigine, uygulanan 360 derece PD sisteminin etkisi oldugunu
belirtmektedir. Bununla birlikte katilimcilarin %87,2’lik kismi, uygulanan 360
derece PD sisteminin astlarin performanslarinin dizenli olarak kontroliinde
etkili oldugunu belirtmektedir. YUzdelik oranlara bakildigi zaman personel

yetistirme ve gelistirmenin gergeklestigi sdylenebilir.

Hipotezleri degerlendirme asamasinda asagidaki tabloda belirtilen ve
arastirma modelinde yer alan tez c¢alismasindaki 14 adet hipotez
incelenmistir. Bu hipotezlerin secilmesinin nedeni giinlik iK faaliyetlerinde en

sik kargilasilanlar olmalari ve 6nemlilik arz etmelerindendir.

Tablo 32 Temel Arastirma Modeli

DEMOGRAFIK

OZELLIKLER BOYUTLAR

H14

[ iINSAN ILISKILERI ]

H1 - X
S LIDERLIK
CINSIYET

H10

{ SONUG URETME }

- H2
[ MEDENIDURUM ]HG

| -[iLeTisim
H11l

YAS H3

Ha | [ GOREVI YONETME ]
[ EGITIMDURUMU ]
_ _ H7 [ PERSONEL YETISTIRME ve ]
[ FIRMADAKI KIDEM ] H13 GELISTIRME
- - - ‘H12 . v .
[ SEKTOR TECRUBESI } W e [ DEGI3IME UYUM ]
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3.1.11. Arastirmada Kullanilan Olgekler Ve Demografik Faktorlerle
Gelistirilen Hipotezlerin Kabul Edilebilirligine iliskin Sonuglar

Arastirmanin bu asamasinda, anketlerde yer alan boyutlar ve
demografik ozellikler kapsaminda hazirlanan hipotezlerin kabul edilebilirligi
ya da reddedile bilirligi incelenmeye c¢aligiimistir. Soru dagihm sirasina gore

geligtirilen 14 adet hipotezin sifir hipotezleri agagidaki gibidir.

Hi:Anketin “Liderlik” boyutu ile firma galisanlarinin “Cinsiyet” degiskeni

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Tablo 33 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Liderlik Boyutu ile Hazir Giyim Sektori

Calisanlarin Cinsiyetlerine Goére Karsilastiriimasi

LIDERLIK Sayl |Ortalama std. F Sig.
Sapma

ERKEK 92| 3,9583| ,73156| 0,309 | 0,579
KADIN 96| 4,0174| ,72486
Total 188| 13,9885 ,72680

P=0,579>0,05 oldugundan, Hs’in sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda
uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik boyutu ile arastirmaya katilan
hazir giyim sektori cgalisanlarinin cinsiyet degiskeni arasinda anlaml bir

iligskinin olmadigi sdylenebilir.

H.:Anketin “Liderlik” boyutu ile firma c¢alisanlarinin “Medeni Hal” degdiskeni

arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Tablo 34 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Liderlik Boyutu ile Hazir Giyim Sektori

Calisanlarin Medeni Durumlarina Goére Karsilastiriimasi

LIDERLIK Sayi |Ortalama Std. F Sig.
Sapma

EVLI 121| 4,1157| ,74562| 10,958 | 0,001
BEKAR 67| 3,7587| ,63450
Total 188| 3,9885| ,72680

P=0,001<0,05 oldugundan sifir hipotezi reddedilir, alternatif hipotez
kabul edilir. Bu durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik boyutu
ile arastirmaya katilan hazir giyim sektéri calisanlarinin medeni durum

degiskeni arasinda anlamli bir iligkinin oldugu soylenebilir.

Hs:Anketin “Goérevi Yonetme” boyutu ile firma galisanlarinin “Yas” degiskeni

arasinda anlamh bir iligki yoktur.

Tablo 35 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Gdrevi Yénetme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektort Calisanlarinin Yaslarina Gére Karsilastiriimasi

GOREViI YONETME Sayl |Ortalama SaS;(:r.la F Sig.
25 VE ALTI 16| 3,2344| ,50389| 4,201 | 0,700
26-35 ARASI 120| 13,8917 ,77969
36-45 ARASI 46| 3,9348| ,69808
46 VE UZERI 6| 3,6250| ,68465
Total 188| 3,8378| ,75750

P=0,700>0,05 oldugundan, Hgz'in sifir hipotezi kabul edilir. Bu
durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin gdérevi yénetme boyutu ile
arastirmaya katillan hazir giyim sektora c¢alisanlarinin  yaslari degiskeni

arasinda anlaml bir iligkinin olmadigdi sOylenebilir.
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H4:Anketin “Gorevi Yonetme” boyutu ile firma galisanlarinin “Egitim Durumu”

degiskeni arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 36 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Gdrevi Yénetme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektéria Calisanlarinin Egitim Durumuna Gére Karsilastiriimasi

GOREViI YONETME Sayl |Ortalama std. F Sig.
Sapma

ILKOKUL 30| 4,2250| ,23988| 23,913 | 0,000
LISE 69| 4,0435| ,70705
ONLISANS 9| 4,5833| ,45069
LISANS 45| 3,7611| ,55636
MASTER/DOKTORA 35| 3,0071| ,75850
Total 188| 3,8378| ,75750

P=0,000<0,05 oldugundan HjUn sifir hipotezi red edilir. Bu durumda

uygulanan 360 derece PD sisteminin gérevi yénetme boyutu ile arastirmaya

katilan hazir giyim sektoru calisanlarinin egitim durumu degiskeni arasinda

anlamli bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Sig. Degeri 0,0000 oldugundan hangi

gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek icin post hoc analizi yapiimistir.

Yapilan incelemeler sonucu master/doktora dediskeninde farklihk oldugu

ortaya gikmistir.
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GOREVIYONETME Scheffe ILKOKUL LiSE 18152 13571 74 -,2408 6038
ONLISANS -, 35833 23534 ,630) -1,0823] 3758

LISANS (46389 14626 043 ,0087| ,9180|

MASTER/DOKTORA 1,21786] 15440 ,000) 7374 1,6983)

LISE ILKOKUL -18152 13571 74 -,6038 2408
OMLISANS -,53938| 21982 202 -1,2242 1445

LISANS 28237 J11880) 232 -, 0877 ,5524]

MASTER/DOKTORA 1,03634] V12877 ,000) 6358 1,4371

ONLISANS ILKOKUL 35833 23534 L630) -3758 1,0823)
LisE 53988 21982 202 -,1445 1,2242

LISANS 82222 22659 012 1T 1,5274

MASTER/DOKTORA 167619 23192 ,000) ,5545] 22979

LISANS ILKOKUL - 45389 14828 043 -.8180 -,0037
LisE -,28237 11880 232 - 8524 ,0877|

ONLISANS -82222'] 22655 012 -1,5274 - 1171

MASTER/DOKTORA 75397 13985 ,000) 3188 1,1882

MASTER/DOKTORA  ILKOKUL -1,21788] 15440 ,000) -1,6883] - 7374
LisE -1,03634] 12877 ,000) -1,4371 -,6356

ONLISANS -1,57619] 23182 ,000) -2,2979 -.8545

LISANS - 75307 | 13985 ,000) -1,1882 -.3188

Hs:Anketin “Degisime Uyabilmek” boyutu ile firma calisanlarinin “Sektordeki

Tecrubesi” degiskeni arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 38 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Degisime Uyabilme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektora Calisanlarinin Sektérdeki Tecriibelerine Gore Karsilagtiriimasi

DEGISIME UYABILME | Sayi |Ortalama std. F Sig.

Sapma

1 YIL VE DAHA AZ 11| 3,4545],49873] 7,854 | 0, 000

2-5 YIL ARASI 49| 3,4735], 81822

5-8 YIL ARASI 40| 3,7100], 84118

9-12 YIL ARASI 58| 4,0034|, 74598

12 YIL VE UZERI 30| 4,3200](, 48309

Total 188| 3,8213], 79435

P=0,000<0,05 oldugundan Hs'in sifir hipotezi red edilir.

uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime uyabilme boyutu

Bu durumda

ile

arastirmaya katilan hazir giyim sektoru galisanlarinin sektérdeki tecriibe
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durumu degiskeni arasinda anlamli bir iligkinin oldugu soéylenebilir. Sig.
Degeri 0,0000 oldugundan hangi gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek
icin post hoc analizi yapilmigtir. Yapilan incelemeler sonucu 12 yil ve lizeri

degiskeninde farkhlik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 39 Hipotez 5 Post-Hoc Analizi

DEGISIMEUYABILME Scheffe 1YILVE DAHAAZ  2-BYIL ARASI - 0189j 24750 1,000 -, 7891 7813
B-8YIL ARASI -, 2554 25258 806 -1,0414] 5305

912 YIL ARASI - 5430 ,24398| 285 -1,3081 2103

12YIL VE UZERI -,56545 26148 030 -1,6782 -,0518

2-BYIL ARASI 1YILVE DAHA AZ 01882 24750 1,000 -, 7813 7891
B-8YIL ARASI -, 23653 16808 G682 -, 7285 2554

12 ¥IL ARASI -,52998 14384 011 -, 8779 -,0820

12 ¥IL VE UZERI - 84653 17197| 00D)| -1,3817] -3114

B-B YIL ARASI 1YILVE DAHA AZ 25545 25258 806 -,5305 1,0414]
2-BIL ARASI 23653 16808 G682 -,2554 1285

2-12YIL ARASI -, 25345 15247 450 -, 7679 L1810

12 ¥IL VE UZERI -,61000 ATET 023 -1,1678§| -,0524

8-12YIL ARASI 1YILVE DAHA AZ 543 24398 285 -.2103 1,3081
2-BIL ARASI ,52588 14384 011 0820 877Y

B-8YIL ARASI 2534 15247 450 -1810) TETY

12YIL VE UZERI =31 553 16683 485 -,8357 L2026

12 ¥IL VE UZERI 1YILVE DAHA AZ 06545 26148 030 0518 1,6782
2-BIL ARASI 54653 AT187] ,000) 3114 1,3817]

B-8YIL ARASI 61000 T8 023 0524 1,1678§)

8-12¥IL ARASI 31 555! 16683 .465I -, 2026 L8357

He:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Medeni Hal” degiskeni

arasinda anlamlh bir iligki yoktur.

Tablo 40 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin iletisim Boyutu ile Hazir Giyim Sektori

Calisanlarinin Medeni Durumlarina Goére Karsilastiriimasi

. Std.
ILETISIM Sayr |Ortalama F Sig.
Sapma
EVLI 121| 4,0723| ,70077| 5,166 | 0,820
BEKAR 67| 3,8097| ,85401

Total 188 3,9787| ,76710

P=0,820>0,05 oldugundan, Hs ‘nin sifir hipotezi kabul edilir. Bu

durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu ile arastirmaya
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katilan hazir giyim sektéra galisanlarinin medeni durum degiskeni arasinda

anlamli bir iligkinin olmadigi soylenebilir.

H-:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Firmadaki Kidemi”

degiskeni arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Tablo 41 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin iletisim Boyutu ile Hazir Giyim Sektori

Calisanlarinin Firmadaki Kidemlerine Gore Karsilastiriimasi

ILETiSIM Sayi |Ortalama std. F Sig.
Sapma
1YIL VE DAHA AZ 54 3,9769| ,49827| 0,128 | 0,944
2-5 YIL ARASI 113 3,9624| ,86617
5-8 YIL ARASI 18 4,0833| ,86177
9-12 YIL ARASI 3 4,0000 [ 0,00000
Total 188 3,9787| ,76710

P=0,944>0,05 oldugundan,

durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu ile aragtirmaya

H-'nin sifir hipotezi kabul edilir.

Bu

katilan hazir giyim sektori ¢alisanlarinin firmadaki kidem degiskeni arasinda

anlamli bir iliskinin olmadigi soylenebilir.

Hg:Anketin “iletisim” boyutu ile firma calisanlarinin “Sektérdeki Tecriibesi”

degiskeni arasinda anlamh bir iligki yoktur.
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Tablo 42 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Iletisim Boyutu ile Hazir Giyim Sektori

Calisanlarinin Sektérdeki Tecrliibesine Goére Karsilastiriimasi

ILETiSIM Sayi |Ortalama Std. F Sig.

Sapma

1YIL VE DAHA AZ 11 3,9545| ,41560| 2,053 | 0,890

2-5 YIL ARASI 49 3,7449| ,94853

5-8 YIL ARASI 40 3,9438| ,84635

9-12 YIL ARASI 58 4,1422 | 72716

12 YIL VE UZERI 30 4,1000| ,28315

Total 188 3,9787| ,76710

P=0,890>0,05 oldugundan, Hg'in sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda

uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu ile arastirmaya katilan

hazir giyim sektort ¢alisanlarinin sektér tecribesi degiskeni arasinda anlamli

bir iliskinin olmadigi sOylenebilir.

Ho:Anketin “insan lligkileri” boyutu ile firma calisanlarinin “Cinsiyet” degiskeni

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 43 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin insan iligkileri Boyutu ile Hazir Giyim

Sektort Calisanlarin Cinsiyetlerine Goére Karsilastiriimasi

INSAN ILISKILERI Sayl |Ortalama std. F Sig.
Sapma

ERKEK 92| 4,1359| ,78395| 0,261 | 0,610
KADIN 96| 4,0807| ,69348
Total 188| 4,1077| , 73767

P=0,610>0,05 oldugundan,
durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin insan iligkileri boyutu ile

Ho'un sifir hipotezi kabul edilir.

Bu
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arastirmaya katilan hazir giyim sektérl calisanlarinin cinsiyet degiskeni

arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi soylenebilir.

Hio:Anketin  “Sonug¢ Uretme” boyutu ile firma galisanlarinin “Cinsiyet”

degiskeni arasinda anlaml bir iliski yoktur.

Tablo 44 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Sonug¢ Uretme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektoéri Calisanlarinin Cinsiyetlerine Gore Kargilastiriimasi

SONUG URETME Sayl |Ortalama std. F Sig.
Sapma
ERKEK 92 3,7011| ,98075| 6,302 | 0,800
KADIN 96 4,0286 | ,80285
Total 188 3,8684 | ,90691

P=0,800>0,05 oldugundan, Hio'un sifir hipotezi kabul edilir. Bu
durumda uygulanan 360 derece PD sisteminin sonug lretme boyutu ile
arastirmaya katilan hazir giyim sektérli calisanlarinin cinsiyet degiskeni

arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi soylenebilir.

Hi1:Anketin “Sonug Uretme” boyutu ile firma galisanlarinin “Yas” degiskeni

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 45 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Sonug Uretme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektort Calisanlarin Yasa Goére Karsilastiriimasi

SONUG URETME Sayl |Ortalama std. F Sig.
Sapma

25 VE ALTI 16 3,1406| ,73580| 4,261 | 0,710
26-35 ARASI 120 3,9083| ,88577
36-45 ARASI 46 3,9674 | ,96983
46 VE UZERI 6 4,2500|0,00000
Total 188| 3,8684| ,90691
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P=0,710>0,05 oldugundan, Hii’in sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda
uygulanan 360 derece PD sisteminin sonug dretme boyutu ile arastirmaya
katilan hazir giyim sektorl galisanlarinin yas degiskeni arasinda anlamh bir

iligkinin olmadigi soylenebilir.

Hi2:Anketin “Degisime Uyabilmek” boyutu ile firma c¢alisanlarinin “Firmadaki

Kidemi” degiskeni arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Tablo 46 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Degisime Uyabilme Boyutu ile Hazir Giyim

Sektort Calisanlarinin Firmadaki Kidemlerine Gére Kargilastiriimasi

DEGISIME UYABILME | Say |Ortalama std. F Sig.
Sapma
1 YIL VE DAHA AZ 54 3,6926| ,49862| 1,676 | 0,741
2-5 YIL ARASI 113| 3,8230| ,88832
5-8 YIL ARASI 18 4,1667| ,88451
9-12 YIL ARASI 3| 4,0000|0,00000
Total 188 3,8213| ,79435

P=0,741>0,05 oldugundan, Hi,'nin sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda
uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime uyabilme boyutu ile
arastirmaya katllan hazir giyim sektori calisanlarinin firmadaki kidem
degiskeni arasinda anlaml bir iliskinin olmadigi sOylenebilir.

His:Anketin “Personel Yetistirme ve Gelistirme” boyutu ile firma galisanlarinin

“Firmadaki Kidemi” degiskeni arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Tablo 47 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Personel Yetistirme ve Gelistirme Boyutu ile

Hazir Giyim Sektori Calisanlarinin Firmadaki Kidemlerine Gore Karsilastiriimasi

PERSONEL YETISTIRME Std. )
- Sayl |Ortalama F Sig.

ve GELISTIRME Sapma

1YIL VE DAHA AZ 54 3,9000( ,58761| 2,286 | 0,790

2-5 YIL ARASI 113 3,9044 | ,80848

5-8 YIL ARASI 18 4,2000| ,60585

9-12 YIL ARASI 3 4,8000 | 0,00000

Total 188 3,9457| ,73640

P=0,790>0,05 oldugundan, Hiz'in sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda
uygulanan 360 derece PD sisteminin Personel Yetistirme ve Geligtirme
boyutu ile arastirmaya katilan hazir giyim sektérd calisanlarinin firmadaki

kidem degiskeni arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi soylenebilir.

Hi4:Anketin “Personel Yetistirme ve Gelistirme” boyutu ile firma galisanlarinin

“Cinsiyet” degiskeni arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 48 Uygulanan 360 Derece PD Sisteminin Personel Yetistirme ve Gelistirme Boyutu ile

Hazir Giyim Sektoért Calisanlarinin Cinsiyetlerine Goére Karsilastiriimasi

PERSONEL YETISTIRME Std. )
- Sayr |Ortalama F Sig.
ve GELISTIRME Sapma
ERKEK 92 3,9565| ,70028| 0,038 | 0,913
KADIN 96 3,9354 | ,77296
Total 188 3,9457 | ,73640

P=0,913>0,05 oldugundan, His'Un sifir hipotezi kabul edilir. Bu durumda
uygulanan 360 derece PD sisteminin Personel Yetistirme ve Geligtirme
boyutu ile arastirmaya katilan hazir giyim sektort galiganlarinin cinsiyet

degiskeni arasinda anlaml bir iliskinin olmadigi sdylenebilir.
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SONUG ve ONERILER

Arastirma kapsaminda 2012 yili iSO 1000 sirket listesinde yer alan
hazir giyim sektériinde hizmet veren firmalardan 360 derece PD sistemi
uygulayan igletme calisanlarinin bakis agcilari incelenmeye c¢aligiimigtir.
Arastirmada hazir giyim sektorinde faaliyet gosteren sirket yonetici ve
calisanlarinin demografik 6zelliklerine goére 360 derece PD ydnteminin
boyutlarinin incelenmesi amaclanmaktadir. Arastirma dahilinde uygulanan

360 derece PD sistemi 7 boyut altinda incelenmistir.

Aragtirmaya katillan katimcilarin demografik 6zelliklerinin frekans

dagilimlar incelendiginde asagidaki sonuglara ulasilimistir:

Arastirmaya katillan kadin sayisinin 96, erkek sayisinin ise 92 oldugu
belirlenmistir. Katiimcilarin = %51,1'ini  kadinlar olustururken %48,9’unu
erkekler olusturmaktadir. Gorllmektedir ki az farkla da olsa kadin
katilimcilarin sayisi daha fazladir. Katilimcilarin yas dagilimlarina bakildigi
zaman 120 katihmcinin 26-35 yas arasinda oldugu gorulmektedir. Bu sayinin
katilimcilarin %63,8 gibi yarisindan fazla bir orani kapsadi§i sdylenebilir.
Medeni durum o6zelliginin dagilimina bakildiginda; katiimcilardan 121 kiginin
evli ve 67 Kkisinin bekar oldugu gorunmektedir. Arastirma kapsaminda
katilimcilarin  yarisindan fazlasi (%64,4) evlidir. Katihmcilarin egitim
durumlari incelendiginde 69 kiginin lise mezunu ve 45 kisinin lisans mezunu
oldugu gorunmektedir. Hazir giyim sektorld cgalisanlarinin lise (%36,7) ve
lisans (%23,9) egditim durumlarinda yogunlastigi gorulmektedir. Arastirma
kapsaminda katilimcilardan 152 kisi idari gorevde bulunurken 36 Kisi
isletme/Uretim boliminde gérevde bulunmaktadir. Arastirma, katilimcilarin
toplam aylik gelirleri incelendiginde digerlerine oranla 1501 TL-2500 TL
arasinda Uucret alan 62 calisan oldugunu gostermektedir. Bu da
gostermektedir ki her Ug¢ katiimcidan biri (%33) bu aralikta tcret almaktadir.
Arastirmaya katillan c¢aligsanlarin sektordeki tecribe dagilimlari incelendigi
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zaman 9-12 yil arasi tecribeye sahip 58 kisi oldugu ve katihmcilarin
%30,9'unu olusturdugu gorulmektedir. Katihmcilarin ¢alistiklari firmadaki
kidemlerine gore dagilimlari incelendiginde 113 kiginin 2-5 yil arasi kideme
sahip oldugu ve bu sayinin da tum katihmcilarin %61,1’'ini olusturdugu
gorulmektedir. Hazir giyim calisanlarinin firmadaki kidemlerinin ylUksek
olmadigi gorulmektedir. Arastirma kapsaminda calisanlara yoneltien PD
sisteminin tasimasi gereken 6zellikler arasinda, 99 kisi “Guvenirlik” oldugunu
belirtmiglerdir. Katimcilarin yarisindan fazlasi(%52,7), PD sisteminde
glvenin onemli oldugunu belirtmektedir. Ortalama degerler kiyaslanirken ileri
surulen hipotezlerin tamaminda Hp hipotezleri kurulmustur. Arastirmanin Hy

hipotezleri incelendiginde su sonuglara ulasiimaktadir:

Birinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru c¢aligsanlarinin cinsiyet
durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik boyutu arasinda bir
iliski olmadigi ileri surtlmastur. P=0,579>0,05 oldugundan, H;'in sifir hipotezi
kabul edilmigtir. Bu sonu¢ gostermistir ki uygulanan 360 derece PD
sisteminin liderlik boyutu ile hazir giyim sektori calisanlarinin cinsiyet

durumu arasinda iligki yoktur.

ikinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektor(i calisanlarinin medeni
durumlari ile uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik boyutu arasinda bir
iliski olmadigi ileri suartlmustir. P=0,001<0,05 oldugundan, Hy'nin sifir
hipotezi reddedilmis, alternatif hipotez kabul edilmigtir. Bu sonug gdstermistir
ki uygulanan 360 derece PD sisteminin liderlik boyutu ile hazir giyim sektoru

calisanlarinin medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir.

Uglincli hipotez kapsaminda hazir giyim sektorli galiganlarinin yag
durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin gorevi yonetme boyutu
arasinda bir iligki olmadigi ileri surtlmustur. P=0,700>0,05 oldugundan, H3'Un
sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki uygulanan 360 derece
PD sisteminin gorevi yonetme boyutu ile hazir giyim sektort galisanlarinin
yas degiskeni arasinda iligki yoktur.
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Doérdincl hipotez kapsaminda hazir giyim sektord calisanlarinin
egitim durumlar ile uygulanan 360 derece PD sisteminin gorevi yonetme
boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri surulmustir. P=0,000<0,05
oldugundan, HjUn sifir hipotezi reddedilmis, alternatif hipotez kabul
edilmigtir. Bu sonu¢ gostermistir ki uygulanan 360 derece PD sisteminin
gOrevi yonetme boyutu ile hazir giyim sektord ¢alisanlarinin egitim durumu

degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir.

Besinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektord ¢alisanlarinin
sektordeki tecrubeleri ile uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime
uyabilme boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri suralmustar. P=0,000<0,05
oldugundan, Hs'in sifir hipotezi reddedilmis, alternatif hipotez kabul edilmigtir.
Bu sonug goOstermistir ki uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime
uyabilme boyutu ile hazir giyim sektori c¢alisanlarinin sektordeki tecribe

degiskeni arasinda anlamh bir iligki vardir.

Altinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru galisanlarinin medeni
durum degiskeni ile uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu
arasinda bir iligki olmadigi ileri surdlmustir. P=0,820>0,05 oldugundan,
He'nin sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki uygulanan 360
derece PD sisteminin iletisim boyutu ile hazir giyim sektéri calisanlarinin

medeni durum degigkeni arasinda iligki yoktur.

Yedinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektord caliganlarinin
firmadaki kidem durumlari ile uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim
boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri surdlmustar. P=0,944>0,05
oldugundan, H7'nin sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ gostermistir ki
uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu ile hazir giyim sektoru

¢alisanlarinin kidem durumlari degiskeni arasinda iligki yoktur.

Sekizinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru c¢aliganlarinin
sektordeki tecrube durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim

boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri sUrdlmustar. P=0,890>0,05
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oldugundan, Hg'in sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki
uygulanan 360 derece PD sisteminin iletisim boyutu ile hazir giyim sektoru

¢alisanlarinin sektor tecrubesi degiskeni arasinda iligki yoktur.

Dokuzuncu hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru galisanlarinin
cinsiyet durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin insan iligkileri
boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri suUrdlmustar. P=0,610>0,05
oldugundan, Hg'un sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ gdstermistir ki
uygulanan 360 derece PD sisteminin insan iligkileri boyutu ile hazir giyim

sektorl galisanlarinin cinsiyet degiskeni arasinda iligki yoktur.

Onuncu hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru ¢alisanlarinin cinsiyet
durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin sonu¢ Uretme boyutu
arasinda bir iligki olmadigi ileri surulmustar. P=0,800>0,05 oldugundan,
Hio'un sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ gostermistir ki uygulanan 360
derece PD sisteminin sonu¢ dretme boyutu ile hazir giyim sektoru

calisanlarinin cinsiyet degiskeni arasinda iligki yoktur.

On birinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektérl calisanlarinin yas
durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin sonug¢ uretme boyutu
arasinda bir iligki olmadigi ileri surdlmustir. P=0,710>0,05 oldugundan,
Hi1'in sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki uygulanan 360
derece PD sisteminin sonu¢ uretme boyutu ile hazir giyim sektoru

galisanlarinin yas degiskeni arasinda iligki yoktur.

On ikinci hipotez kapsaminda hazir giyim sektoru caligsanlarinin
firmadaki kidem durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime
uyabilme boyutu arasinda bir iligki olmadigi ileri surtlmustur. P=0,741>0,05
oldugundan, Hi,’nin sifir hipotezi kabul edilmigtir. Bu sonug¢ gostermistir ki
uygulanan 360 derece PD sisteminin degisime uyabilme boyutu ile hazir
giyim sektoru galisanlarinin firmadaki kidem durumu degiskeni arasinda iligki

yoktur.
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On Uguncu hipotez kapsaminda hazir giyim sektori c¢alisanlarinin
firmadaki kidem durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin personel
yetistirme ve gelistirme boyutu arasinda bir iliski olmadigi ileri strtalmugtir.
P=0,790>0,05 oldugundan, His'un sifir hipotezi kabul edilmigtir. Bu sonug
gOstermigtir ki uygulanan 360 derece PD sisteminin personel yetistirme ve
gelistirme boyutu ile hazir giyim sektori cgalisanlarinin firmadaki kidem

durumu degigkeni arasinda iligki yoktur.

On dordunciu hipotez kapsaminda hazir giyim sektord calisanlarinin
cinsiyet durumu ile uygulanan 360 derece PD sisteminin personel yetistirme
ve gelistirme boyutu arasinda bir iliski olmadigi ileri surulmustar.
P=0,913>0,05 oldugundan, Hi,Gn sifir hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug
gOstermistir ki uygulanan 360 derece PD sisteminin personel yetistirme ve
gelistirme boyutu ile hazir giyim sektdrl galisanlarinin cinsiyet degiskeni

arasinda iligki yoktur.

ONERILER

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular kapsaminda hazir giyim

sektoriinde faaliyet gésteren firmalara bazi dnerilerde bulunmak mimkudnddr.

Yapilan aragtirma sonuglari gostermistir ki, en ideal performans
degerlendirme sistemi 360 derece performans degerlendirme sistemidir.
Bunun nedenleri arasinda, birden fazla degderlendirici tarafindan PD yapiliyor
olmasi, birgok boyut yonunden calisani degerlendiriyor olmasi bunlardan
sadece bir kagidir.

360 derece performans degerlendirme uygulanirken, guvenirlik

kavramina 6zen gosterilmelidir. Degerlendirilen g¢alisanlarin, PD sonucunda
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ortaya c¢ikan verilerin objektifligine ikna olmasi ve guvenmesi icin bu

kaginilmaz bir dneridir.

360 derece PD sisteminin en blyuk yararlarindan birisi de personelin
yetistiriimesi ve gelistiriimesidir. Kidemli ve tecrtbeli ¢alisanlarin, 360 derece
PD sonucuna goére degisime ve gelisime ihtiyaci olan caliganlara kogluk/

mentorluk yapmasi onerilir.

Sonug¢ olarak, arastirma detaylari incelendiginde 360 derece PD
sistemi hazir giyim sektért icin, uygulanmasi en ideal PD sistemi olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢alisma, uygulanan 360 derece PD sisteminin, hazir
giyim sektoru calisanlar tarafindan degerlendiriimesini incelemigtir. Bu
arastirma 2012 yili iSO 1000 sirket listesinde bulunan hazir giyim sektdrii
sirketleriyle sinirlidir. Bundan sonra 360 derece PD sistemi Uzerinde
arastirma yapacak arastirmacilara, 2013 ve daha sonraki yillarda
yayinlanacak iSO 1000 sirket listesinde bulunan hazir giyim sektori
sirketlerini incelemeleri dnerilir. Ayrica, bu alan diger sektorlerde de inceleme
yapllmaya acik bir durumdadir ve bunun degerlendiriimesi onerilir. Ayrica
hazir giyim sektorinde faaliyet gosterip, 360 derece PD sistemini

uygulamayan sirketlere 360 derece PD sisteminin uygulanmasi onerilir.
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Yl Aras1 ( )12 Yilve Ustii ( )

9.Performans Degerlendirmenin Tasimas: Gereken Ozellik Sizce Hangisidir : Guivemrhik ( ) Gecerhhik( )Pratiklik ( ) Esneklik ( ) Kabul
Edilebilirlik( )

I1.Béliim360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI

Liitfen asagidaki sorulan size uygun oldugunu diigiindiigiiniiz kutucugu igaretleyerek tlayimz.

= : . : Hig Kismen Kararsia | Katthvor | Tamamen
360 DERECE PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI Katilmiyoru Katihv i 2 Katihy.
o= Ivorum m um yorum

Isletmemizde uyguladiginmmz performans degerlendirme siireci, ‘

1 |Karar verme becerimin gelismesi konusunda etkilidir. L] L] L] L] L]
Isletmemizde uyguladigimz performans degerlendimme siireci, m|

2 | Calisanlara kars: hosgoriili olmam konusunda etkilidir. d d d _ d
Isletmemizde uyguladifinmmz performans degerlendinme siireci, =

3 | Organizasyon becerimin gelismesi konusunda etkilidir L L Ll a
Isletmemizde uyguladigimuz performans degerlendimme siireci,

4 | Cahsanlar iizerinde verimli olmam konusunda etkilidir. 0 a 0 a 0
Isletmemizde uyguladigimz performans degerlendirme siireci. ‘

5 [Calisanlara vetki ve sorumiuluk dazitmam konusunda etkilidir. L) . L L] L
Isletmemizde uyguladifimuz performans degerlendinme siireci,
Girisimleri gelistirmek icin cahsanlara manevi destek saglamam

6 |konusunda etkilidir. d | | | d
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Isletmemizde uyguladifimz performans degerlendirme siireci,
Isletmenin bhasarisi icin veni fikirler iiretmem konusunda etkilidir

L

Isletmemizde uyguladifinuz performans degerlendimme siireci,
Planlama faalivetlerini etkin viiriitmem konusunda yeterlidir.

Isletmemizde uyguladigimmz performans degerlendinme siirecl,
Cahsanlar idare etme becerimin gelismesi konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladiimuz performans degerlendirme siireci,
Problem c¢ézme becerimin gelismesi konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladizimiz performans degerlendirme siireci,
Isleme faalivetlerinde esneklik saglamam konusunda etkilidir

Isletmemizde uyguladigimiz performans degerlendinme siireci.

Cevreve ve isletmenin sartlara uvumumu saglamasi konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladigimmz performans degerlendinme siireci,
Degisimleri 6nceden fark edebilmem konusunda etkilidir

Isletmemizde uyguladigimuz performans degerlendimme siireci,
Yeni fikirler tiretmem konusunda etkilidir.

T 1 I o ) O

Isletmemizde uyguladifimz performans degerlendinme siireci,
Yeni calismalara kolay uvum saglamam konusunda etkilidir.

[

Isletmemizde uyguladigimuz performans degerlendimme siireci,
Diistincelerini acik, net ve tam olarak ifade etmemde etkilidir.

L

Isletmemizde uyguladizimz performans degerlendirme siireci.
Baskalarim dinlemem konusunda etkilidir.

O O (O 6 O Iy

LI [ C1 (L IN C1 TS O [ G (1 i

1 G o O o O Iy

T U e 1 O I

Isletmemizde uyguladiinuz performans degerlendimme siireci,
Diger departmanlarda vapilan isler hakknda bilgi edinmem konusunda
etkilidir.

Isletmemizde uyguladizinmz performans degerlendirme siireci.
Cahsanlarm gériislerini dikkate almam konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladigimuz performans degerlendirme siireci,
Calisanlar arasmda ishirliginin gelismesi konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladigimuz performans degerlendimme siireci,
Takum iivelerini basariva vonlendirmem konusunda etkilidir.

L

I 1 T I

I O

0 O I

I 1
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Isletmemizde uyguladiginuz performans degerlendimme siireci.
Calisanlar: motive etmemde etkilidir.

Isletmemizde uyguladiginz performans degerlendirme sitreci.
Calisanlarm sorunlarim anlamam konusunda etkilidir,

L] (L

Isletmemizde uyguladiimz performans degerlendimme siireci,
Bagimsiz is gorme becerimin gelismesi konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladifimuz performans degerlendimme siireci,
Yapilan islerde basarihi sonuclar almam konusunda etkilidir.

I I I

Isletmemizde uyguladifimuz performans degerlendimme siireci,
Yapilan isleri takip etmemde etkilidir.

[ I I

Isletmemizde uyguladigimz performans degerlendinme siireci.
Yapilan islerin sonuclarini degerlendirmem konusunda etkilidir

(B

0l

Isletmemizde uyguladifinnz performans degerlendimme siireci,
Isletmede vetki devrini kullanmam konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladigimiz performans degerlendimme siireci,
Cahsanlarm gelisimini desteklemem Eonusunda etkilidir.

U I I I

Isletmemizde uyguladiimmz performans degerlendimme siireci,
Cahisanlar: birevsel veteneklerine gore vetistirmem konusunda etkilidir.

Isletmemizde uyguladigimiz performans degerlendirme siireci.
Cahsanlara uygun bir calisma ortami saglamam konusunda etkilidir.

LI C] i 1S

Isletmemizde uyguladijimuz performans degerlendimme siireci,
Calisanlarm performansim diizenli takip etmem konusunda etkilidir.

£ JLGEN Y (LIS 1 (LIS (1 LIS (1 [l IS (1

U 1 I U O 0 I

(]

I 1 o

[ I I

Saym Katthmei; Arasarmamiza Yapmis Oldugunuz Degerli Katlalardan Dolayy TESEKKUR EDERIZ ...
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OZET

iINSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS DEGERLENDIRME VE BIR
ORNEK UYGULAMA

Dinyada meydana gelen ekonomik, teknolojik, bilimsel ve kultirel degisimler
entelektuel sermayenin bir pargasi olan insan bilgi ve gucunun daha verimli ve etkili

kullaniimasini kaginilmaz kilmaktadir.

Tarih boyunca hemen hemen butun uygarliklar, insan gucunu daha verimli
kullanmak istemisler ve bu nedenle de belirli bir plan dahilinde degerlendirme yapmayi
amaclamiglardir. Sanayi devrimi ile insan guclu “Personel Yodnetimi” adi altinda
degerlendiriimeye calisiimigtir. Fakat hizla gelisen bilgi ¢aginda personel yodnetimi
yetersiz kalmistir. Bundan dolayi insan Kaynaklari Yénetimi kavrami giindeme gelmistir.
insan Kaynaklari Yénetimi bircok fonksiyona cevap verebilmektedir. Bu fonksiyonlardan
biri de Performans Yonetimidir. Performans yonetimi de insan kaynaklari gibi tarihsel

surecte degisime ve gelisime ugramis bir kavramdir.

Arastirma (i¢ bélimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklari yénetimi,
ikinci bolimde performans yonetimi, Uglncu bdélimde hazir giyim sektorindeki
¢alisanlardan anket yoluyla elde edilen verilerin analiz edildigi kisim olan, aragtirmanin
amaci ve bulgulari bulunmaktadir. Bu calisma 2012 yili iSO 1000 sirket listesinde hazir
giyim sektérinde 360 derece performans degerlendirme sisteminin uygulandigi
sirketlerde caligsanlar Uzerinde uygulanmistir. Arastirma kapsaminda 360 derece
performans degerlendirme surecinde ele alinan yedi boyut incelenmistir. Bu boyutlar;
liderlik, gorevi ydonetme, degisime uyabilmek, iletisim, insan iligkileri, sonu¢ Uretme,

personeli yetistirme ve gelistirmedir.
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ABSTRACT

PERFORMANCE EVALUATION IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND AN
EXAMPLE APPLICATION

Economic, technological, scientific and cultural differences in the world, makes
innevitable to use human knowledge and power wich are the part of intellectual principle
more efficiently. Throughout the history, all civilizations have been wanted to use human
power more effectively and for this reason they have aimed to evaluate it with specific

plans.

With industrial revolution, human power started to evaluate as human capital
management. Because of fastly changing information age, human capital management
started not to be enough. For this reason, Human Resources Management concept has
arised. HR management can be resolution of every functions. One of these functions is
Performance Management. Not only HR, but also Performance Management has

changed and developed throughout the history.

This study divided into three major area. First part is, HR management, second
part is performance management and third part is study's aim and survey evaluation.
Study results based on survey results which runned with employees who are working on
retail companies which operates 360* performance evaluation. In this study, seven
aspects have been investigated. These are, leadership, completing duty, compatibility to
change, communication, human relations, creating result and development of human

capital.
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