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ABSTRACT

Purpose- The personnel involved in the factors of production in economic enterprises operating for the purpose of producing goods and / or
services; The process of determining the wages and salaries to be received together with the need for training and career planning by being
regularly evaluated every year differs in terms of businesses. The common denominator of the environment of trust and efficiency is the
sense of justice that the employees will feel towards the enterprise. One of the main parameters in ensuring the justice environment is the
career planning/promotion of the employees and the realization of the salaries and wages they will receive in accordance with objective
criteria. The aim of this study is to examine the methods and approaches used in the application of these criteria in industrial processes and
to introduce the application model.

Methodology- In this study, the application model of multinational companies inspired by Peter Drucker's management by objectives
method, the application of the operating budget of various enterprises, job descriptions, staff qualifications, target determination, final
evaluation and operating wage increase rates to the personnel in the management application were examined.

Findings- The results obtained, The highest increase rate was determined by the board of directors of the enterprise and the differences
were defined according to the success grades of the employees; It shows that the decisions of the board of directors of human resources are
reflected to the personnel by applying a program and by taking the evaluations of the relevant manager.

Conclusion- The application of the model introduced in the research makes it possible to optimize primarily the business objectives as well
as the employee objectives. All evaluations regarding the personnel are made depending on the objective conditions, and the consent of the
personnel is sought in the decision processes.For future studies, the effects of these applied methods on employees' perception of
organizational justice can be examined.

Keywords: Personnel employment, performance-based payment, industrial enterprises, finance, management
JEL Codes: M10, M12, G10,

ENDUSTRI iSLETMELERINDE PERSONEL iSTIHDAMI, PERFORMANS DEGERLENDIRMESi VE FINANSAL
SONUGLARINA iLiSKIN BiR UYGULAMA MODELI

OzET

Amag- Mal ve/veya hizmet Gretmek amaciyla faaliyet gosteren iktisadi isletmelerde tretim faktorleriiginde yer alan personelin; ise alinmasi,
her yil diizenli degerlendirilip egitim ihtiyaci ve kariyer planlamasi ile birlikte alacagi ticret ve maasinin belirlenme sureci isletmeler agisindan
farkhhk gostermektedir.Glven ortaminin ve verimliligin ortak paydasi, galisanlarin isletmeye karsi duyacaklari adalet hissidir. Adalet
ortaminin saglanmasinda temel parametrelerden biri olarak galisanlarin kariyer planlamasi/terfi ve alacagl maas ve Ucretlerin objektif
kriterlere uygun olarak gergeklesmesidir.Bu galismanin amaci, Endistri islemelerinde bu kriterlerin uygulanmasinda kullanilan yéntem ve
yaklagimlarin incelenmesi ve ugulama modelinin tanitiimasidir.

Yoéntem- Bu c¢alismada Peter Drucker’in amaglara gére yonetim yonteminden ilham alan ¢ok uluslu sirketlerin uygulamasi ele alinarak
olusturulan uygulama modelinin, yénetim uygulamasinda cesitli isletmelerin faaliyet bitgesi, is tanimlari, kadro nitelikleri, hedef belirleme,
nihai degerlendirme ve isletme Ucret artis oranlarinin personele uygulanmasi asamalari incelenmistir.

Bulgular- Uygulama modeli, isletmenin ydénetim kurulu tarafindan en yiiksek zam oraninin belirlenip, calisanlarin basari notlarina gére
farkhliklarin tanimladigi; insan kaynaklar midirliigiiniin yénetim kurulu kararlarini bir program uygulamasiyla ve ilgili yoéneticinin de
degerlendirmelerini alarak, personele yansitildigini géstermektedir.
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Sonug- Arastirmada tanitilan modelin uygulanmasi 6ncelikle isletme amaglariyla birlikte, calisan amaglarinin da optimize edilmesini olanakli
kilmaktadir. Personel ile ilgili tim degerlendirmeler nesnel kosullara bagli olarak yapilmakta karar sireglerinde personelin mutabakati
aranmaktadir. Bundan sonraki galismalar igin, uygulanan bu yontemlerin ¢alisanlarin 6rgltsel adalet algisi Gizerindeki etkileri incelenebilir.

Anahtar Kelimeler: Personel istihdami, performans tabanli 6deme, endstri isletmeleri, finans, yonetim
JEL Kodlari: M10, M12, G10,

1. GiRiS

Glinimuzde organizasyonlarda performans degerlendirme asamalari gelisen ve degisen bir anlayisa sahiptir. Performans degerlendirme
sistemlerinde isletmeler bu degisim sireci igcinde en diisik maliyet, en fazla tiretim ve yiksek kar anlayisindan, degisen rekabet kosullari
neticesinde, musteri tatmini, ¢alisan tatmini, kalite, yenilik gibi farkli performans degerlendirme anlayisina dogru degisim gosterdigi
gorilmektedir (Elitas ve Agca,2006: 344). Kamu sektortinde ve 6zel sektorde yer alan isletmeler, hizla degisen bir stirece dahil olmaktadirlar.
Bu degisimde basarili olmalari, sahip olduklari insan kaynaginin kaliteli olmasiyla ilgilidir. isgiiciinii etkin ydnetebilen ve hedefleri
dogrultusunda yararlanabilen isletmeler, gelecekte daha basarili olacaklardir (Ozer, 2009: 3).Kurumsal isletmelerde; isletme ve calisanlarin
ortak olarak amaglarina ulasmasini olanakli kilacak: Objektif kriterlere gore personel secimi, istihdami, Egitimi, Kariyer planlamasi, Basar
8lcimi, Ucretlendiriimesi ve Odiillendirilmesinin nesnel kosullara dayali prosediirel cergevesi gizilmis bir standart uygulamaya gereksinimi
vardir.Bu g¢alismada Peter Drucker’in amaglara gore yonetim yonteminden ilham alan ¢ok uluslu sirketlerin uygulamasi ele alinarak
olusturulan uygulama modelinde, yonetim uygulamasinda gesitli stratejik ve finansal hedefler, isletmelerin faaliyet butgesi, is tanimlari, kadro
nitelikleri, hedef belirleme, nihai degerlendirme ve isletme Ucret artis oranlarinin personele uygulanmasi agamalari incelenmistir.

2. LITERATUR

Performans degerlendirme, isletme ¢alisanlarinin dénemsel olarak basarili olma davraniglarini ve gelecege yonelik gelisme potansiyelini
belirlemek igin yapilan galismalardir. Calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi hedefleyen sistem ise"Performans
Yénetim Sistemi’dir (Kandir, v.d., 2008: 219). isletmelerde, nesnel performans 6lciim araglarinin belirlenmesi ve degerlendirmelerin, bilimsel
yontemler kullanilarak yapilmasi gerekmektedir (Ceylan, 2009:71). Performans yonetimi icin ana 6geler sorumluluk, seffaflik, butinlik ve
adalettir. Sorumluluk, performans yonetim sistemlerinde galisanlarin tutumlarini ve takim galismalarindaki davraniglarini net hedeflerle
birlestirilmesidir. Seffaflik, Gcret ve Ucret digindaki 6dllerin agik ve anlasilir olmasidir. Butiinlik, performans yonetim sistemlerinin genel
organizasyon basarisi igin luziimlu olan tim davranig ve hedefler anlamina gelmektedir. Adalet ise, daha fazla Ureten galisanin daha fazla
kazanmasidir (Hatipoglu, 2020: 5). Finansal performans kavrami, isletmenin politika ve faaliyetlerinin parasal olarak 6lgtlmesidir (Bozkurt,
2011:44-47). insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile finansal performansi iliskisinde incelenen finansal performans géstergelerinden
bazilar; aktif karlilik (Return on Assets-ROA), 6zsermaye karliligi (Return on Equity-ROE) ve yatirim karliligi (Return on Investmenst-ROl)dir
(Kandr, v.d., 2008: 219). isletmelerin finansal sonuclarina odaklanan Drucker, bir isletmenin basarili olmasindaki unsurlar arasinda, calisan
kapasitesinin artiriimasinin ve maas imkanlarinin iyilestirilmesinin belirleyici oldugunu savunmaktadir (Drucker, 2012: 15). Drucker tarafindan
1954 yilinda deginilen, George Odiorne ve John Humble tarafindan gelistirilen amaglarina gore yonetim; isletme yonetimi alaninda yogun
kullanilan bir tekniktir. Drucker’a gore yonetimin esas sorumlulugu, 6rgitiin yasamina, karlilik oranina ve buyliimesine etki eden sonuglar ile
calisma alanindaki talep ve amaglar arasinda denge saglamaktir. Amaglara gore yonetim, basari saglanacak amaglarda yogunluk gostererek,
isletmenin mevcut kaynaklarindan en fazla sonug saglamak igin yénetime sistemli bir yaklagim sunmaktir (Ozer ve Giiler, 2014: 43). Drucker,
y6netimin amaglarinin sekiz kapsamda meydana getirilmesi esasini belirtmektedir. Bunlar; pazarlama, yenilik, insan organizasyonu, finansal
kaynaklar, fiziksel kaynaklar, verimlilik, sosyal sorumluluk ve kar elde etme ihtiyacidir (Ates ve Banazili, 2021:216). isletmeler, amaglarina
ulasmak igin icin farkli asamalari yerine getirmektedir. isletmelerin son asamadaki amaci, ekonomik degerleri mal ya da hizmetler olarak
meydana getirmektir. Buna gore amaglara gore yonetim kavrami, mal ya da hizmet amacinin isletmede ¢alisanlarina uzanimidir. Amaglara
gore yonetim ile isletmede galisanlar uygun olarak segilerek ve ise alismalari saglanmaktadir (Akkuzu, 1985:101). Peter Drucker'e gore
amaglara gore yonetim, isletmenin amaglari ve faaliyetler arasinda denge ve birlesmeyi meydana getiren bir sistemdir. Amaglara goére
ybnetim, isletmede Ust yonetim ve galisanlarin amaglari belirlemede birlikte hareket ettikleri, sorumluluklarini ve ulasilacak hedefler igin
birlikte karar verdikleri ve belirli zamanlarda bu amag ve hedeflerin gergeklesip gergeklesmediklerini kontrol eden bir suiregtir (Cingi, 1994:
14). isletmelerde Amaglara Gore Yénetim’in uygulanmasinda; Ust yonetim orta dizey yéneticilerle birlikte stratejik amaglari
olusturmaktadirlar. Orta diizey yéneticiler, ilk diizey yoneticilerle beraber hedefleri olusturmaktadirlar.Ust yénetim ve ilk diizey yéneticileri,
orta duizey yoneticilerle birlikte hedeflerin saglanmasindaki basar faktortini tartismaktadirlar. Katilimcilar stratejik amaglarin ne asamada
gergeklestirildigini degerlendirmektedirler.Amaglara Gore Yonetim uygulamasinda; belirlenen amaglar, kararlara katihm, uygulama tarihini
netlestirmek ve performans hakkinda geri bildirim elde etmek ana 6gelerini olusturmaktadir (Yiksel, 2003:89).Amaglara gére yonetimin
isletmelerde basarili bir sekilde uygulanmasi igin st yonetimin kesin bir stratejik plani olmali ve bu planin tim organizasyon kapsaminda agik
ve net olarak paylasiimasi énemlidir. isletmelerde yer alan alt departmanlarin bu stratejik hedeflere uygun kaynaklara erisiminin olmasi
gerekmektedir. Gerekli insan kaynagi, hedeflere erismek igin teknoloji, ekipman ve egitim unsurlari bir isletmede amaglara gére yonetim
yaklagiminin basarili olmasini etkilemektedir (Hatipoglu, 2020: 9)

3. VERIi VE YONTEM

Bu c¢alismada, Peter Drucker’in amaglara gore yonetim yonteminden ilham alan ¢ok uluslu sirketlerin uygulamasi ele alinarak, yénetim
uygulamasinda gesitli isletmelerin faaliyet biitgesi, is tanimlari, kadro nitelikleri, istihdam, hedef belirleme, basari 6lgme- nihai degerlendirme
ve isletme Ucret artis oranlarinin personele uygulanmasi asamalarini igeren bir uygulama modeli incelenmistir. Bu model Northern Telecom
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Limited Sirketi’nin Turkiye’'de faaliyet gosterdigi donemlerde isletme binyesinde uygulanmistir. Arastirmanin drneklemini olusturan
isletmeye ait degerlendirme sliregleri uygulama modeli olarak ele alinmistir.

4. ARASTIRMA MODELi VE UYGULAMA
Modelin uygulama asamalari sirasiyla asagida belirtilmistir.

1. Faaliyet Butgesi: : Sirketler gelecek yilin faaliyet bitgelerini hazirlarken departmanlar itibariye ihtiyag duyulacak personelin kadrosunu nitel
ve nicel olarak belirlemektedirler.Yontemin uygulanmasinda ilk asama faaliyet biitgesi ¢alismalaridir.Faaliyet bitcesinin hazirlanma stirecinde
her departman kendi insan kaynag ihtiyacini/personel kadrosunu nitel ve nicel olarak belirlerlemekte ve insan kaynaklari departmanina
iletmektedir.insan kaynaklari departmani ve ilgili departmanin ortak ¢alismasi ve nihayetinde onay temini ile departmanin kadro planlamasi
belirlenmekte ve «departmanlar itibariyle belirlenen personel sayisi» bltge ¢alismalarinda kullaniimak Gizere insan kaynaklari departmaninca
bltce departmanina iletilmektedir. Faaliyet biitgesinde, sirketin insan kaynaklari planlamasi -manpower planning- aylik ayrintida, bltgenin
bir ana plani olarak yer almaktadir.

2. is Tamimlari: ihtyac duyulan kadrolarin is tanimlari yapiimaktadir. is tanimlari bir forma baglanmaktadir.ilgili formda o kadro konusu- isin
detaylari agiklanmaktadir. Kisinin yapacagi isler genel hatlariyla belirtilmektedir. Kadronun tinvani/ uzman, sef, md vb. ve devlet personel
sisteminde de uygulanmakta olan lcret derecesi (grade) is tanimi formunda yer almaktadir.

3. Adayin Niteliklerinin Tamimi: ilgili departmanin yéneticisi kadro talebinde bulundugu isleri yapacak elemanin niteliklerini belirleyerek bir
standart form ile insan kaynaklari midirligiine talebini iletmektedir.insan kaynaklar departmani biitce ile onayi alinmis personel ihtiyaci
icin eleman arayisina girmektedir. Bagvurulari bir dosyada toplayarak ilgili departmana iletmektedir.. insan kaynaklari bazi uygulamalarda bir
on eleme yaparak en iyi birkag basvuru sahibini ilgili departman yoneticisi ile gérlustiirmektedir. Departman muduarinin olumlu gorisinu
alan personel, 6zliik haklari konusunda insan kaynaklari mudurlagu ile gortiserek teklifi kabul ederse mutabakat olusmakta ve ise baslama
tarihi belirlenmektedir.

4. ise Alinma ve Oryantasyon Egitimi: Yeni ise alinan calisanin ise alismasi ve kuruma uyum saglamasi icin egitim verilmektedir ve iliskili
olacagi diger departmanlar ¢alisanlariyla tanigtiriimaktadir.

5. Hedef Belirleme: ise baglayan personel oryantasyon egitimine alinmaktadir. Sirket tanitilir, iligkili departmanlarla tanistirilir, pozisyonuna
gore tanistiriima gevresi genisletilir. Tim ¢alisanlar/beyaz yakalilar her bltge doneminin baslangicinda o yila iliskin kisisel hedefleri baska bir
ifadeyle kurumun kendisinden beklentileri konusunda muduri/yéneticisi ile mutabakat saglayarak hedef formunu imzalamaktadir.
Hedeflerin en agirlikli konusu, sirket genel hedefleriyle uyumlu olarak; is streglerini gelistirme ve ig suresini kisaltma, inovasyon, vb. yollarla
saglayacagi maliyet tasarruflaridir (cost reduction). Paydaslarla iligkileri ve ekip ¢alismasina katkilari, diger hedefleri arasindadir.

6. Hedeflerin izlenmesi ve Gozden Gegirilmesi: Her lic ayda bir hedefler ve gergeklesmeler gozden gegirilmektedir. Hedefler ve uygulamalar
konusunda eger gerekiyorsa uyarilar yapiimaktadir.Basarilar igcin memnuniyet belirtilerek devami konusunda personel motive
edilmektedir.Degerlendirme notlari insan kaynaklari midurligiine iletilmektedir.

7. Yl Sonu Degerlendirme: Yilsonu degerlendirmesi iki kapsamda yapilmaktadir. Yil sonunda hedeflerin gergeklesme durumu ve hedeflerin
ne 6lgiide basarildigi personel ile birlikte degerlendirimektedir. Bu konuda biitge neticelerinden yararlaniimaktadir.Bazi uygulamalarda nihai
degerlendirme notu uzerinde iliskili departman yoneticilerinin degerlendirmesi de yer almaktadir.Degerlendirmelerde diger bir kistas diger
departmanlarla olan isbirligi anlayisi ve ortak galismaya katkisi konusudur.Bu amagla diger iliskili departman yoneticilerinin gorislerine
basvurulur ve gorusleri kayda gegirilmektedir.

Nihai Degerlendirme: Yil sonunda hedeflerin gerceklesme ylizdesine gore hedefler ve gerceklesmeler; A (suda yurir, agziyla kus tutar),B
(hedeflerini gergeklestirmistir), C (vasat), D (yetersiz) notasyonlari ile notlanmaktadir.Cok etkin (most efficient), az etkin (least efficient)
degerlendirmeleri yapilmaktadir.Personelin is streglerini gelistirme ve sagladiklari “maliyet tasarruflari-cost reduction” ortaya
konmaktadir.isletmeler icin en éncelikli konulardan biri olarak maliyet tasarruflari siirdiiriilebilir rekabet stiinliigiinde hayati nitelik
tagimaktadir.Degerlendirme formunu departman yoneticisi ve ilgili personel birlikte imzalamaktadir. Yetersiz notu alanlara bir sans daha
verilmesi genel bir uygulama olmakla birlikte, listeye girme olasiligi en yiiksek olan personeller arasindadir.Bu degerlendimede, personelin
basarili oldugu ve eksik oldugu noktalar belirtiimektedir. Bu kapsamda, egitim ihtiyaci ile ileriye yonelik kariyer planlamasi da
degerlendirilmektedir.

8-Sirket Ucret Artis Orani ve Personele Uygulama: Sirket yonetim kurulu, standart ve verilecek en yiiksek zam oranini belirleyip, basari
notlarina gére farklliklari da tanimlayarak insan kaynaklar midirlGgini yetkilendirmektedir.insan kaynaklari midirlagi, yénetim kurulu
kararlarini bir program uygulamasiyla ve ilgili yoneticinin de degerlendirmeleri sonucunda, personele yansitip maas gizelgesini/slipini
gondermektedir
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5. FINANSAL HEDEFLER VE OLCUMU

Sirket icindeki her birim, sirketin basarmak istedigi hedeflere katki saglayacak olgulebilir basari hedeflerine sahip olmaya ihtiya¢ duyar.
Finansal ve stratejik olmak uzere iki temel basari hedeflerinden s6z edebiliriz . Finansal neticelerle ilgili basari hedefleri isletmenin finansal
amaglarini olusturur. Satis gelirlerindeki blylime, kabul edilebilir 6z sermaye karlilig, kar paylarindaki biylime, borsadaki hisse senedi
degerindeki artiglar, iyi nakit akisi ve kredi degerliligi finansal amaglara 6rnek gosterilebilir (Thompson ve Strickland, 2004:.9-10). Finansal
hedefler, stratejik hedeflerin parasal olarak ifade edilmesidir. Finansal hedeflere 6lgtilebilir performans kriterleri de denir (Ertuna, 2008: 65).
Hissedarlar daha ziyade firmanin karlihigi ile ilgilenirken, yoneticiler igin faaliyet oranlari, firmaya kisa sireli borg verenler igin likidite, uzun
sureli borg saglayanlar igin sermaye yeterliligi 6ncelik tasiyabilir (Bolat,2014:29). Karliik konusunda tim isletme galisanlarinin gérev
konumlarina gére az ve ¢ok katkilari beklenir.Ozellikle satis-pazarlama ve muhasebe-finansman departmani ¢alisanlarinin alacaklarin devir
hizi/ ortalama tahsil sireleri tizerinde, satin alma ve tretim departmani ile birlikte stoklarin yoénetiminde sorumluluklari ve performans
beklentileri ylksektir. Sirket faaliyetlerinin finansmaninda optimal kaynak yapisinin (vade, maliyet ve oran) tesisi finansman yoneticilerinin
oncelikli hedefleri arasindadir. Bu baglamda 6lgime konu oranlardan baslicalari olarak:1-Karlilik Oranlari olarak: Satiglarin karlihgr (Net
karlilik) =Net kar/Satiglar; Oz Sermaye karliligi=Net kar/Oz Sermaye; Toplam varlik karliligi=Net kar/Toplam Varlik 2-Faaliyet/etkinlik oranlari
olarak: Alacaklarin ortalama tahsil stiresi=(Alacaklar*360)/Satislar; Ortalama stok bulundurma siresi=(Stoklar*360)/Satilan Malin Maliyeti,
Toplam varlik devir hizi=Satislar/Toplam Varliklar; 3-Likidite oranlari olarak: Cari Oran=Dé&ner Varliklar/Kisa Sureli Borglar; Mali biinye ile ilgili
oranlar olarak: Kaldirag orani=Toplam Borg/Toplam Varlik, kisa sureli borglar/Toplam Borg Orani;Borsa performansini degerlendirmek igin:
Fiyat /Kazang Orani= Hissse Senedinin borsa fiyati/Hisse Basina kar, Temettl verimliligi=Hisse Basina Dagitilan Kar Payi/ Hisse Senedinin
Borsa Fiyati oranlari finansal hedef 6lgiimlerinde kullaniimaktadir (Okka,2015:107-178).

6. SONUG

Arastirmada tanitilan modelin uygulanmasi, 6ncelikle isletme amaglariyla birlikte, ¢alisan amaglarinin da optimize edilmesini olanakli
kilmaktadir. Clnkl personel ile ilgili tim degerlendirmeler nesnel kosullara bagli olarak yapiimakta, karar streglerinde personelin mutabakati
aranmaktadir.

Diger yandan model, isletmenin finansal performansini 6ne alan yapisi ile stratejik amaglara erisilmeye odaklanmaktadir.Finansal performans
ve 6zliik haklari arasinda &lciilebilir objektif bir denge kurmaktadir. Modelin isletimi sonucu insan kaynaklari departmaninca departmanlar
itibariyle belirlenen maas ve Ucretler biitce departmanina gonderilmektedir. Bu bilgiler, maliyetlendirmede direkt ve endirekt isgilik
planlamasinda nakit akis biitcesinin ana gider kalemleri olarak aylik nakit ¢ikislarinin planlanmasinda kullanilmaktadir. Sireg gelistirme ve
inovasyon kaynakl maliyet tasarruflarinin etkileri gelecek yilin bitgesine tasitilarak isletmenin karliligina olan etkileri ortaya konmaktadir.

Modelin parametrelerinden bir digeri isyerinde baris ortaminin korunmasi ve ekip calismasinin ézendirilmesidir. iliskili diger departman
yoneticilerinin basari tespitinde degerlendirmede bulunmasi bunu saglamaya ydnelik 6nemli bir siirectir. isletmelerin stratejik amaclarina
ulasabilmesinde, sahip olunan fiziki ve finansal sermayenin nihai kullanicisi insandir, onun motivasyonu ve goéndllii katkisi 6ncelikli Gnemdedir.
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isletmelerin, uygulayacaklari performans yénetimi sistemlerinde, standart bir diizenleme yapmalari 6nemlidir. isletmelerin galisanlarindan
en verimli sekilde faydalanmalari igin tim asamalara ait kriterleri ¢ok iyi belirlemelidir. Peter Drucker’in amaglara gére yonetiminde yer alan
kosullar dikkate alinarak olusturulan bu modelin 6zellikle isgctiniin fazla oldugu endistri isletmelerinde uygulanmasiyla; isletmelerin faaliyet
bitgesi, is tanimlari, kadro nitelikleri, hedef belirleme, nihai degerlendirme ve isletme Ucret artig oranlarinin personele uygulanmasi gibi hem
isletme hem de galisanlar igin gok 6nemli bir siirecin adaletli islemesini saglayarak, isverenle birlikte galisani memnun edecek kazanimlar
yaratacaktir.
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