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ÖZET  

İnsan kaynakları yönetimi günümüzde örgüt yönetimi ile çalışanlar arasında önemli bir işlev ve görevi 

üstelenmektedir. Özellikle insan kaynaklarının performans değerlendirme fonksiyonu, çalışanların 

potansiyellerini ortaya çıkarma ve verimliliklerini artırma açısından oldukça önemli bir işlevi yerine 

getirmektedir. Bu işlev aynı zamanda örgütün başarısına da katkı sağlamaktadır. Dolayısıyla bu çalışmada 

örgüt ve insan kaynakları açısından kritik bir öneme sahip olan performans değerlendirmeye ilişkin 

lisansüstü tezlerin incelemesi amaçlanmıştır. Bu bağlamda 2023 Kasım ayı sonuna kadar Yüksek Öğretim 

Kurulu web sayfasında yayınlanmış olan 831 lisansüstü tez çeşitli boyutlardan değerlendirilmiştir. Elde 

edilen bulgulara göre performans değerlendirmeye ilişkin ilk tezin (yüksek lisans tezi) 1991‟de yazıldığı ve 

tezlerin yüzde 87,2‟sinin yüksek lisans tezi, yüzde 12,8‟nin ise doktora tezi olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca 

lisansüstü tezlerin 111 farklı üniversitede, 16 farklı enstitüde ve 74 farklı anabilim dalında yazıldığı 

görülmüştür. Buna ek olarak lisansüstü tezlerin yöntem olarak yüzde 74,7‟sinin nicel, yüzde 22,4‟ünün de 

nitel olduğu; evren ve örneklem açısından ise tezlerin yüzde 56,2‟sinin özel sektör, yüzde 32,4‟ünün ise kamu 

sektöründe hazırlandığı tespit edilmiştir. İlgili tezler yüzde 84,7‟sinin Türk uyruklu öğrenciler, yüzde 15,3‟ü 

ise yabancı uyruklu öğrenciler tarafından hazırlanmıştır. İçerik analizi sonuçlarına göre tezlerin, teorik, 

model önerisi, ilişkisel inceleme, uygulama yapma ve değişken ilişkileri bağlamında hazırlandığı 

görülmüştür. Elde edilen bulguların performans değerlendirme fonksiyonunun örgütler ve insan kaynakları 

açısından önemini vurgulaması ve sonraki dönemlerde hazırlanacak tezlere rehber niteliğinde olması 

beklenmektedir. 

ABSTRACT 

Today, human resources management plays a crucial role in the relationship between organizational 

management and employees. In particular, the human resources performance evaluation function fulfills a 

very important function in terms of revealing employees' potential and increasing their productivity. This 

function also contributes to the success of the organization. Therefore, this study aims to examine 

postgraduate theses on performance evaluation, which is of critical importance for organizations and human 

resources. For this purpose, 831 postgraduate theses published on the website of the Council of Higher 

Education until the end of November 2023 were evaluated from various dimensions. According to the 

findings, it was determined that the first thesis (master's thesis) on performance evaluation was written in 

1991, and 87.2 percent of the theses were master's theses and 12.8 percent were doctoral theses. 

Additionally, it was observed that postgraduate theses were written at 111 different universities, 16 different 

institutes, and 74 different departments. In addition, 74.7 percent of graduate theses are quantitative in 

method and 22.4 percent are qualitative; In terms of population and sample, it was determined that 56.2 

percent of the theses were prepared in the private sector and 32.4 percent were prepared in the public sector. 

84.7 percent of the relevant theses were prepared by Turkish students, and 15.3 percent were prepared by 

foreign students. The content analysis results revealed that the students prepared theses within the framework 

of theory, model proposals, relational analysis, application, and variable relationships. The findings are 

expected to guide the preparation of theses in the upcoming periods, highlighting the importance of the 

performance evaluation function for organizations and human resources. 
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1. GĠRĠġ 

Son yıllarda sektörlerin hızla geliĢmesi, çeĢitlenmesi ve teknolojinin çeĢitli boyutlarda örgütleri etkilemesiyle 

birlikte örgütsel geliĢimin nasıl yönetileceği önemli konuların baĢında gelmektedir. Özellikle bu konuda 

yeteneklere ulaĢım ve çalıĢanların potansiyellerinin geliĢtirilmesi baĢat bir konu olarak daha fazla öne 

çıkmaktadır. Bu süreçte kritik bir role sahip olan insan kaynakları yönetimi ise örgütlerin rekabet gücünü 

artırmada önemli bir faktör haline gelmiĢtir. Özellikle insan kaynakları beĢerî sermayeyi örgütün amaçlarına 

yönlendirmede kritik bir unsur olarak görülmektedir (Ibeogu ve Öztüren, 2015). Ġnsan kaynakları, bir örgütün 

geliĢimine yön vermede ve pazarda rekabet gücünü yaratmada en büyük potansiyele sahip olan fonksiyonlardan 

biridir (Zwiech, 2021). 

Örgütlerin hayatta kalmasını ve baĢarısını belirleyen faktörlerin baĢında çalıĢanların çabalarının olduğu bilinen 

bir gerçektir (Ahmad ve Azman, 2004). Özellikle çalıĢma ortamında iyi ya da kötü performans gösterenler 

arasında ayrım yapılmaması halinde herhangi bir örgütün baĢarılı bir Ģekilde iĢlemesinin mümkün olmadığı 

vurgulanmaktadır (Ilgen ve Feldman, 1983). Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından biri olan ve çalıĢanların iĢ 

performansının örgüt beklentilerini karĢılayıp karĢılamadığını değerlendirmek için kullanılan performans 

değerlendirme, etkin insan kaynakları yönetimini ve örgütün rekabet gücünü belirlemede oldukça önemlidir 

(Ibeogu ve Öztüren, 2015; Na-Nan vd., 2020). Dolayısıyla performans değerlendirme, çalıĢanlarının yaptığı 

iĢleri izleme ve değerlendirme, yeterlilik ve yeteneklerini geliĢtirme, performanslarını artırma ve ödülleri 

dağıtmaya iliĢkin bir dizi faaliyeti kapsayan, insan kaynaklarının görevlerini ve kurumsal stratejileri birleĢtiren 

bir fonksiyondur (Fletcher, 2001; Lawaj, 2014). 

Performans değerlendirmeye yönelik akademik çalıĢma ve bilgi birikimi, örgütler ve insan kaynakları açısından 

da önemli hale gelmektedir. Bu alanda yapılan çalıĢmalar, insan kaynaklarının performans değerlendirme 

kabiliyetini ve araçlarını zenginleĢtirme ve daha optimum performans değerlendirme yapabilme açısından 

önemli hale gelmektedir. Bu bağlamda performans değerlendirme üzerine yapılan araĢtırmalar insan kaynakları 

ve örgütlere yol gösterici bir özelliğe sahip olmaktadır. ÇalıĢanların performans değerlendirme sistemine 

yönelik algıları, beklentileri ve memnuniyetleri gibi örgütsel davranıĢ açısından bir dizi faktörü incelemeye 

yönelik akademik çalıĢmalar, daha rasyonel bir performans değerlendirme sisteminin kurulması açısından 

rehber niteliğinde verileri ortaya koyabilmektedir.  

Bu çalıĢma, geçmiĢten 2023 yılı Kasım ayı sonuna kadar Türkiye’de hazırlanan performans değerlendirme 

konulu lisansüstü tezlerin çeĢitli açılardan incelenmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırmada doküman inceleme yöntemi 

çerçevesinde Yükseköğretim Kurulu BaĢkanlığı Ulusal Tez Merkezinde bulunan lisansüstü tezler incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ilk kısmında performans değerlendirmenin teorik kısmı yer almakta, ikinci kısmında ise, 

Yükseköğretim Kurulu BaĢkanlığı Ulusal Tez Merkezinden elde edilen verilerin analiz bulguları yer almaktadır. 

 

2. KAVRAMSAL AÇIDAN PERFORMANS DEĞERLENDĠRME 

Ġnsan kaynakları yönetiminin önemli fonksiyonlarından biri olan performans değerlendirme, örgütlerin 

hedeflerine ulaĢmalarına doğrudan katkı sağlayan bir uygulamadır. Performans değerlendirme, çalıĢanların 

baĢarı ya da performans düzeylerinin tespit edilmesine yardımcı olmasının yanı sıra bireysel sorumluluklar, 

hedefler ve çalıĢan davranıĢlarının, örgütün amaç ve stratejileriyle uyumlu hale getirilmesi açısından da örgütler 

için en temel ihtiyaçlardan biri olarak kabul edilmektedir (Curzi vd., 2019). Performans değerlendirme iĢten 

çıkarma, terfi ve rütbe düĢürme açısından çalıĢanın konumunu etkilemekte, ücret, yönetme ve geliĢimini 

sağlama açısından insan kaynakları yönetimine ve verimlilik açısından örgütsel performansa da katkı 

sağlamaktadır (Lawaj, 2014).  

Performans değerlendirme, bir örgütün çalıĢanlarının belirli bir zaman dilimindeki davranıĢlarını ve baĢarılarını 

değerlendirmesine imkân sağlamaktadır. Ayrıca yönetimin çalıĢanları ile ilgili çeĢitli kararlar alabilmesi 

açısından resmi ve rasyonel bir karar mekanizması olarak görülmektedir (Nurse, 2005; Ikramullah vd., 2012). 

Performans değerlendirme, belirli bir çalıĢanın iĢ çıktılarının, davranıĢlarının, niteliklerinin ve karakteristik 
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özelliklerinin belirli bir modele ya da diğer çalıĢanlarla karĢılaĢtırılması sonucunda ortaya çıkan ve yönetim 

sürecinde kullanılan bir değer yargısı olarak tanımlanmaktadır (Mathis ve Jackson, 1997). Armstrong’a (2006) 

göre performans değerlendirme, gözden geçirilmiĢ bir performans anlaĢması ve kiĢisel geliĢim planının temeli 

olarak baĢarıları, ilerlemeyi ve sorunları kapsayan bir süre boyunca performansın gözden geçirilmesinin 

gerçekleĢtiği resmi bir değerlendirme sürecidir. ĠĢlevsel bir tanım olarak ise performans değerlendirme, bireysel 

performansı ölçmek ve kontrol etmek ve böylece beklenen sonuçları elde etmek için örgütsel hedeflerle 

bütünleĢtirmektir (Sanyal ve Biswas, 2014). 

 

2.1. Performans Değerlendirme Sisteminin Amaçları 

Örgütlerde performans değerlendirme sisteminin uygulanmasının çeĢitli amaçları bulunmaktadır. Performans 

değerlendirme sisteminin algılanan faydası, tasarlandığı ve uygulandığı çeĢitli amaçların baĢarısına bağlıdır 

(Huffman vd., 2000). Performans değerlendirmenin ana hedeflerinden biri, çalıĢanların davranıĢlarını ve 

performanslarını baĢarıya yönelik değiĢtirmek ve çalıĢanları daha yüksek performans seviyelerine doğru motive 

etmektir (Kuvaas, 2007; Zwiech, 2021). Motivasyona ek olarak çalıĢanların yeteneklerini geliĢtirmek, 

davranıĢlarını düzenlemek, kontrol etmek, koordine etmek, iĢ performanslarını geliĢtirmeye devam etmelerini 

sağlamak, yeniliği öğretmek, çalıĢanlar arasında baĢarı düzeyi açısından farklılıkları ortaya koymak, çalıĢanların 

güçlü ve zayıf yönlerini belirlemek, insan kaynakları sistemlerini değerlendirmek, çalıĢanların performans ve 

üretkenliğini arttırmak ve çalıĢanlar hakkında kararları belgelemek gibi amaçları bulunmaktadır Bunların yanı 

sıra hesap verebilirlik, profesyonel geliĢim, örgütsel büyüme ve örgüt kültürü oluĢturma gibi belirli amaçları da 

bulunmaktadır (Rao, 2004; Van Dijk ve Schodl, 2015; Dal Corso vd., 2019; Eyoun vd., 2020; Zwiech, 2021).  

Performans değerlendirmenin en temel iki amacı ise yönetsel (idari) ve geliĢimsel hedeflerdir (Maund, 2001). 

Yönetimsel hedefler, yöneticiyi astların performansını daha dikkatli bir Ģekilde gözlemlemeye teĢvik etmeye 

yönelik olup, performans değerlendirme sonuçlarını ücret, zam, ödül, terfi ve atama gibi elde tutma kararlarına 

ya da rütbe düĢürme ya da iĢten çıkarma gibi kurumsal ödül ve cezalara bağlayan idari kararlar için 

kullanılmaktadır. Performans değerlendirmenin geliĢimsel amacı ise, mesleki yeterliliklerin artırılması ve 

çalıĢanların kiĢisel geliĢimiyle ilgilidir. GeliĢtirme amaçlı performans değerlendirme sonuçları astların 

performanslarını ödüllendirmek ve onları teĢvik etmek, çalıĢma performansının nasıl iyileĢtirilebileceği 

hakkında bilgi vermek (geribildirim), astlara iĢle ilgili beklentilerini, giriĢimlerini, memnuniyetlerini ya da 

memnuniyetsizliklerini gösterme fırsatı sağlamak, çalıĢanların potansiyelini ve kiĢisel kariyer programını 

geliĢtirmek, görevlendirme ve rotasyonları belirlemek, performans stratejilerini istenen performansa uyacak 

Ģekilde ayarlamalarına olanak sağlamak ve çalıĢanın güçlü ve zayıf yönlerinin belirlemek gibi çalıĢanın 

geliĢimsel ihtiyaçlarının belirlenmesine yönelik uygulanmaktadır (Youngcourt vd., 2007; Ikramullah vd., 2012; 

Sanyal ve Biswas, 2014; Ibeogu ve Öztüren, 2015; Van Dijk ve Schodl, 2015; Eyoun vd., 2020). Bunlara ek 

olarak performans değerlendirme, çalıĢanların ölçülmekte oldukları konusunda farkındalığını artıran bir süreçtir. 

Dolaysıyla performans değerlendirme aynı zamanda, eğitim ve geliĢtirmenin etkisini tahmin etmek, insan 

kaynakları araĢtırmaları hakkında bilgi sağlamak, insan kaynakları sistemlerini değerlendirmek, performans 

değerlendirme siteminin etkililiğini test etmek ve kalibrasyonunu sağlamak gibi diğer amaçlar için de 

kullanılmaktadır. Daha geniĢ bir perspektiften ele alındığında ise performans değerlendirme amaçları dört 

grupta ele alınmaktadır. Bunlar (Cleveland vd., 1989); 

 Ücret paketinin belirlenmesi, terfi, iĢten çıkarma, kötü performans gösterenlerin belirlenmesi gibi 

çalıĢanlar arasına; 

 Zayıf ve güçlü yönlerin ve çalıĢanın eğitim ihtiyacının belirlenmesi gibi çalıĢanın kendisine; 

 Personel sistemi, örgütsel hedeflere ulaĢma, örgütsel eğitim ve geliĢimsel ihtiyaçların değerlendirilmesi 

gibi değerlendirme sistemine; 

 Personel iĢlemlerinin belgelenmesi ve yasal iĢlemlerde kayıt altına alınması gibi belgeleme iĢlemlerine 

yönelik olmak üzere dört faktörden oluĢmaktadır. 

Performans değerlendirme amaçları ile değerlendirici ve değerlendirilen sonuçları arasında ayrılmaz bir iliĢki 

bulunmaktadır. Performans değerlendirmenin amaçları, yöneticinin astlarını derecelendirme motivasyonunu 

etkileyebilmektedir. Eğer değerlendirme sonuçları, ücret kararları (idari amaçlar) yerine geliĢimsel amaçlarla 

kullanılıyorsa, yöneticinin astları daha mütevazı bir Ģekilde derecelendirdiği savunulmaktadır (Boswell ve 

Boudreau, 2002). 
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Performans değerlendirme sonuçlarının ücret zammı ve terfi gibi idari kararlar amacıyla kullanılması 

durumunda yöneticinin daha yüksek derecelendirme yapacağı buna karĢın değerlendirme sonuçlarının geri 

bildirim ve geliĢtirme gibi baĢka amaçlar için kullanılması durumunda ise yöneticinin daha düĢük 

derecelendirme yapacağı öne sürülmektedir (Cleveland ve Murphy, 1992). Ayrıca performans değerlendirmenin 

geliĢimsel amaçlar için kullanıldığında çalıĢanların değerlendiriciye ve değerlendirmeye yönelik olarak olumlu 

tutum sergilediği, fakat idari amaçlarla kullanıldığında ise bu tutumların mevcut olmadığı tespit edilmiĢtir 

(Boswell ve Boudreau, 2002). Performans değerlendirme sisteminin amaçlanan hedefine bakılmaksızın, 

algılanan amacın, değerlendirilenlerin sisteme yönelik tutumlarını etkileyeceğini ileri sürülmektedir 

(Youngcourt vd., 2007). 

 

2.2. Performans Değerlendirme Sonuçlarının Kullanıldığı Alanlar 

Performans değerlendirme, bir örgütte yönetsel kontrol açısından önemli bir iĢleve sahiptir ve çeĢitli ĠKY 

fonksiyonlarıyla iliĢkilidir. Performans değerlendirme çıktıları, insan kaynakları planlaması, ücret yönetimi, 

kariyer planlaması, eğitim ve geliĢtirme, rotasyon, iĢ tasarımı, iĢ sağlığı ve güvenliği ve hizmet kalite güvencesi 

gibi birçok alanda kullanılması nedeniyle insan kaynakları yönetimi faaliyetlerinde çok önemli bir role sahip 

olmakta ve bir örgütün önemli bir bileĢeni haline gelmektedir. Performans değerlendirme ücret, terfi ya da 

pozisyon düĢürme, iĢe devam etme ve iĢten çıkarma gibi idari kararlar ve çalıĢanların eğitimi, geribildirim 

sağlanması, çalıĢanların transferleri, güçlü ve zayıf yönlerinin belirlenmesi gibi geliĢimsel kararlar için 

kullanılmaktadır (Boswell ve Boudreau, 2000). Diğer yandan performans değerlendirme sonuçları yetenek 

yönetimi ve yedekleme açısında da önemli bir iĢleve sahiptir. 

Genel olarak, örgütler, çalıĢanların elde tutulmasına iliĢkin performans değerlendirme sistemini 

kullanmaktadırlar. Değerlendirme, sadece çalıĢanın ne yaptığını ölçmekle kalmamakta aynı zamanda örgüt için 

faydalı olabilecek potansiyel yeteneklerini de belirlemektedir. Değerlendirme, çalıĢanın yetenek ve güçlü 

yönlerinin keĢfedilmesine katkı sağlamaktadır. Bu yetenek ve becerilere sahip olan ve baĢarı gösteren 

çalıĢanlara, baĢarılarıyla doğru orantılı ödül ve terfilerin sağlanması olanların elde tutulmasına katkı 

sağlamaktadır. Ayrıca performans değerlendirme ile yeteneklerin keĢfedilmesi ileriki dönemlerde ortaya 

çıkabilecek pozisyon boĢluklarının daha az maliyetle doldurulması açısından yedeklemeye de katkı 

sağlamaktadır. Bu bağlamda performans değerlendirme, yetenek kaynaklarından en iyi Ģekilde yararlanma 

açısından oldukça önemli ve örgütün uygulama faaliyetlerinde en yararlı prosedürlerden biri haline gelmektedir. 

 

2.3. Performans Değerlendirme Süreci 

Performans değerlendirme genel yönetim sürecinin bir parçası olmasının yanı sıra çalıĢanın baĢarısı hakkında 

etkili ve nesnel yargıda bulunma sürecidir (Lawaj, 2014, 2019). Dolayısıyla bu süreç, bireysel ve örgütsel 

etkinliğe ulaĢmak için planlanan bir faaliyetler dizisinden oluĢmakta (Pingle vd., 2015) ve örgütlerin 

çalıĢanlarının performans düzeyini belirlemek için kullandıkları yöntem ve süreçleri ifade etmektedir (Van Dijk 

ve Schodl, 2015). Performans değerlendirme, değerlendirme sisteminde yer alan faaliyetlerin uygulanması, 

yönetimi ve iletiĢiminde yer alan birbiriyle iliĢkili çeĢitli unsur ve aĢamalardan oluĢmaktadır (Lawaj, 2014; 

Zwiech, 2021). 

Performans değerlendirme çalıĢmaları temel olarak üç aĢamada yürütülmektedir. Birinci aĢama, değerlendirme 

sırasında kullanılan hedeflerin, ilkelerin, prosedür kriterlerinin, yöntemlerin, tekniklerin ve araçların ayrıntılı 

olarak belirlendiği planlama ve tasarımı içermektedir. Ġkinci aĢama olan uygulama, çalıĢanların değerleme 

sisteminin tanıtımı için hazırlanmasını, değerlendirmenin yürütülmesini, sonuçların hazırlanmasını ve önceki 

yıllardaki sonuçlarla karĢılaĢtırılmasını içermektedir. Son aĢama ise, örgütteki performansı artırmak ve personel 

politikasını rasyonalize etmek için çalıĢanlara değerlendirmeleri sonuçlarının verilmesi (geribildirim) ve bireysel 

iĢlevler için önlemlerin alınmasını içermektedir (Zwiech, 2021). 

Süreç daha detaylı analiz edildiğinde performans değerlendirme süreci, örgütün amaç ve stratejilerine göre 

performans değerlendirme planlamasının yapılması, standart ve kriterlerin belirlenmesi, değerlendirme 

döneminin belirlenmesi, değerlendirme yönteminin seçilmesi ve formunun hazırlanması, değerlendirmeye 

katılacak değerlendiricilerin belirlenmesi, değerlendirme hataları ve geribildirim gibi aĢamalardan oluĢmaktadır. 

Bu aĢamaların her biri diğerinden daha önemsiz değildir. 

Performans değerlendirme genellikle insan kaynakları departmanı tarafından tasarlanmaktadır. Kriterler, 

çalıĢanların performansının ölçüleceği parametreyi sağlamakta, sektör ve iĢ tanımına göre değiĢiklik 
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gösterebilmektedir. Performans değerlendirme, performans yönetim sistemi içinde sürekli yinelenen bir 

değerlendirme sürecidir. Dolayısıyla çalıĢanların iĢ performansı düzenli olarak yılda bir, iki ya da üç kez 

değerlendirilmektedir. Hatta yeni iĢe baĢlayanlar için iki aylık bile yapılabilmektedir. 

Değerlendirme çeĢitli yöntemlere göre yapılmaktadır. Yöntemin belirlenmesi ise değerlendirmenin teknik 

kısmına iliĢkin olup, günümüzde çoğunlukla yetkinliğe ve hedeflere dayalı performans değerlendirme 

yöntemleri birlikte kullanılmaktadır. Performans değerlendirme, genellikle birden fazla paydaĢtan alınan 

bilgilere dayanmaktadır. Bunlar genellikle amirler, astlar, iĢ arkadaĢları, performansı değerlendirilen çalıĢan ve 

müĢterileri içerebilmektedir. Eğer çalıĢanın performansını ölçebilecek gözlem imkânı ya da yetkinliği varsa 

değerlendirici sayısı artabilmektedir. 

ÇalıĢanın değerlendirmesine tüm paydaĢların katılması durumunda 360 derece değerlendirme oluĢmaktadır. 

Performans değerlendirme formları ise genellikle çalıĢan bilgilerini, baĢarı ve katkılarını, geliĢimsel baĢarı, 

ihtiyaç ve hedefleri, paydaĢ girdilerini, çalıĢan yorumlarını ve imzaları içerebilmektedir. Sürecin sonunda ise, 

çalıĢanların beklenen ve gerçekleĢen iĢ performansları karĢılaĢtırılarak ne düzeyde verimli çalıĢtıkları ve neleri 

farklı yapmaları gerektiği konusunda geri bildirim verilmektedir. 

 

2.4. Performans Değerlendirme Sisteminin Faydaları 

Verimli bir performans değerlendirme sistemi, çalıĢanların gelecekte daha iyi performansa sahip olmaları 

amacıyla mevcut performans düzeylerinin değerlendirilmesini ve zayıf yönlerinin geliĢtirilmesini, güçlü 

yönlerinin keĢfedilmesini sağlamaya yöneliktir (Lawaj, 2014). BaĢarılı bir performans değerlendirme sisteminin 

örgüt ihtiyaçlarına uygun olması gerekmektedir. Bu bağlamda verimli bir değerlendirme sistemi, (1) 

değerlendirme araçları ve tekniklerini; (2) değerlendirme sistemi ile diğer örgütsel yönler arasındaki uyumunu; 

(3) değerlendirme sistem tasarımını; (4) sistemin uygun bir Ģekilde çalıĢanlara tanıtılmasını; (5) koçluk 

sisteminin varlığını içermelidir (Mohrman vd., 1989). 

Performans değerlendirme etkili bir Ģekilde uygulandığında yöneticilere, insan kaynaklarına ve toplamda örgüte 

birçok fayda sağlamaktadır. Özellikle ödemeler (prim, ikramiye ve ücret artıĢları), atamalar (terfiler, transferler, 

rütbe düĢürmeler, elde tutma) eğitim ihtiyaçları ve programları, çalıĢan geliĢimi, çalıĢan morali, iĢ danıĢmanlığı, 

beklentileri belirleme, hizmet kalitesi ve çalıĢma standartlarını iyileĢtirme, gizli yetenekleri ortaya çıkarma, 

örgütsel sorunları teĢhis etme, çalıĢan performansını iĢle uyumlu hale getirme, hedef ve ekipler arasındaki 

iletiĢimi geliĢtirme gibi bir oldukça fazla faydaları bulunmaktadır (Dal Corso vd., 2019; Eyoun vd., 2020;  

Ghazi vd., 2023). 

Performans değerlendirme sisteminden çeĢitli faydaların elde edilebilinmesi yukarıda sayılan etkili bir 

değerlendirme siteminin kurulmasına bağlıdır. Sisteme yönelik olumlu tepkilerin alınabilmesi için performans 

değerlendirme sürecinin güvenilir, doğru ve siyasi çıkarlardan bağımsız olarak algılanması ve 

değerlendirilenlerin sürece katılması gereklidir (Van Dijk ve Schodl, 2015). Buna yönelik koĢulların sağlandığı 

etkili bir performans değerlendirme sistemi, sadece çalıĢanların performans düzeyini doğru bir Ģekilde 

değerlendirmekle kalmaz aynı zamanda çalıĢanları örgütün gelecekteki iĢ gücü ihtiyacını karĢılayacak Ģekilde 

geliĢtirmeye de katkı sağlamaktadır. Bu nedenle performans değerlendirme sistemi dikkatlice tasarlanmalı, 

sektöre ve çalıĢma ortamına uygun Ģekilde uyarlanmalıdır. Ayrıca yöneticilerin, çalıĢanların değerlendirmeye 

karĢı olumlu ya da olumsuz tepkiler vermesine neden olan duygularını bilmesi de çok önemlidir. ÇalıĢanlar, 

performanslarına iliĢkin geri bildirim sağlayan doğru ve kesin bir değerlendirme mekanizmasına ihtiyaç 

duymaktadırlar. Mekanizma ancak adil olarak algılandığı ve çalıĢanın gerçek performansını yansıttığı takdirde 

etkili olabilmektedir (Suliman, 2007). Ayrıca üst yönetim ve insan kaynakları kararlarını, değerlendirme 

puanlarına göre adil bir Ģekilde vermelidir. Böylece çalıĢanlar sistemin sadece formaliteden ibaret olmadığını ve 

değerlendirme sonuçlarının önemli kararların verilmesinde adil bir Ģekilde kullanıldığını algılayabilmektedirler 

(Ikramullah vd., 2012; Ibeogu ve Öztüren, 2015). 

 

2.5. Performans Değerlendirme Sisteminin Zararları 

Performans değerlendirme esasen hem çalıĢanın geliĢimini sağlama hem de örgütün verimliliği artırmaya 

yönelik faydaları elde etme amacıyla kullanılmaktadır. Değerlendirmede yaĢanan sorunlar, sistemin etkili 

kullanılmasına engel olmakta ve çalıĢanların iĢyerindeki tutum, tepki, davranıĢ ve performansını olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir (Kuvaas, 2007; Ibeogu ve Öztüren, 2015). Dolayısıyla çok iyi kurulmuĢ ve iyi planlanmıĢ 

bir performans değerlendirme sistemi baĢarısız olabilmekte ve paydaĢlar tarafından olumlu algılanmamaktadır. 
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Performans değerlendirme sisteminin sayılan faydalarına karĢın, sistemin faydalarını azaltan ve sistemin sorunlu 

hale gelmesine neden olan bazı faktörler bulunmaktadır. Bu faktörler, çoğunlukla değerlendirici ve 

değerlendirme sürecinden kaynaklanan değerlendirme sorunlarına iliĢkindir. Bunlar, değerleme uzmanlarının 

sisteme iliĢkin önemli gerçekleri görmekten yoksun olmaları, değerlendirmelerin önemine dikkat etmemeleri, 

değerlendirme konusunda hazırlıksız olmaları, bilinçli veya bilinçsiz ya da yanlı değerlendirme yapmaları, 

değerlendirme becerilerinin eksikliği, çalıĢanların değerlendirme sonuçları hakkında bilgilendirilmemesi, 

sistemi destekleme amacıyla uygun bir ödül ve ceza sisteminin olmaması, değerlendiriciler ve değerlendirenler 

arasında sisteme yönelik fikir birliğinin olmaması, belirsiz standart ve kriterlerin varlığı ve değerlendiricilerin 

net olmayan değerlendirmeleridir. Tüm bu sorunlar, performans değerlendirmeyi etkisizleĢtirmekte ve 

çalıĢanların sisteme ve dolayısıyla örgüte karĢı olumsuz tutuma sahip olmalarına neden olabilmektedir (Na-Nan 

vd., 2020). 

Değerlendirme sisteminin etkililiği ve faydasının oluĢması, çalıĢanların sisteme yönelik adalet algısına da 

bağlıdır. ÇalıĢanların sisteme yönelik olumlu adalet algısı, sistemin olumlu baĢarısının nihai ölçüsüdür (Lawaj, 

2014). ÇalıĢanların, değerlendirme sisteminin adil bir Ģekilde uygulandığını algıladıkları takdirde iĢe ve örgüte 

yönelik olarak olumlu tepki gösterecekleri belirtilmektedir (Ibeogu ve Öztüren, 2015). Buna karĢın çalıĢanların 

(değerlendirici ve değerlendirenler) performans değerlendirme sistemini adaletsiz algılamaları ve sisteme karĢı 

olumsuz tutum sergilemeleri halinde sistemin kendi geliĢim ve ödülleri üzerinde ciddi bir etkisi olmayan bir 

formalite olarak gördükleri vurgulanmaktadır. Bu nedenle bir örgütün değerlendirme sonuçları insan kaynakları 

kararlarıyla bağlantılı olmalıdır. Böylelikle çalıĢanların, sistemin geliĢim ve ödüller açısından fayda sağladığını 

ve bunun gereksiz bir form doldurma ritüeli olmadığını algıladığı öne sürülmektedir (Ikramullah vd., 2012). 

Diğer yandan performans değerlendirme sisteminin adil olarak algılanması ve faydası, çalıĢanların 

değerlendirmeden duydukları memnuniyet ile iliĢkilidir (Keeping ve Levy, 2000). 

Değerlendirmeye yönelik adalet algısı, sisteme yönelik olumlu tutumu ve iĢ tatminini etkilemektedir (Lawaj, 

2014; Ibeogu ve Öztüren, 2015). Yapılan bir araĢtırma, toplam iĢ memnuniyetinin yüzde 20 ile 50’sinin 

değerlendirmeden duyulan memnuniyetle açıklandığını göstermektedir (Lawaj, 2014). Özellikle örgütte resmi 

bir sistemin varlığı, değerlendirmelerin düzenli olarak yapılması, değerlendiricilerin iĢlerinde uzman olması, 

değerlendirme sonuçlarına yönelik değerlendirilenlerin itiraz haklarının olması, performans değerlendirme 

boyutlarının amaca uygun bir Ģekilde birbiriyle iliĢkili olması, eylem planlarının mevcut zayıflığın üstesinden 

gelmek için tasarlanmıĢ olması ve örgütsel ortamın rekabetçi olmaktan ziyade destekleyici ve iĢbirlikçi olması 

gibi faktörler performans değerlendirme sisteminin çalıĢanlar tarafından adil olarak algılanmasına katkı 

sağlamaktadır (Murphy ve Cleveland, 1991).  

Bunlara ek olarak, değerlendirilenlerin normalde yapmaları beklenen iĢe göre değerlendirildiklerini görmeleri de 

önemlidir. BaĢka bir deyiĢle değerlendirme aracı, performanslarını iĢle ilgili görevlerine ya da iĢ tanımında 

belirtilen faaliyetlere göre ölçmelidir (Lawaj, 2014). Ayrıca çalıĢanların ölçülen performans standart ve 

gerekliliklerini karĢılamalarına rağmen ücret, terfi ya da diğer ödüllendirme yöntemleriyle baĢarıları takdir 

edilmemeleri halinde performans değerlendirme sistemiyle çalıĢanın kariyer geliĢimi arasındaki bağlantı 

zayıflamaktadır (Nurse, 2005). Performans değerlendirme sitemine yönelik bu algının oluĢmaması ya da 

olumsuz algılanması durumunda çalıĢanların Ģikâyetlerinin arttığı ve memnuniyetlerinin azaldığı ileri 

sürülmektedir. Dolayasıyla adil ve etkili bir Ģekilde tasarlanmayan performans değerlendirme sistemi, çalıĢanlar 

ve yönetim arasındaki anlaĢmazlıkların ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Dahası, örgüt ve yöneticinin her 

ikisi de çalıĢanlar tarafından adaletsiz ve ayrımcı olarak algılanabilmekte ve örgüte zarar verebilmektedir 

(Ikramullah vd., 2012). Bu sorunların varlığı, çalıĢanların iĢ doyumsuzluğuna, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının ve iĢ performansının düĢmesine ve olumsuz davranıĢların sergilenmesine neden olabilecektir.  

Bu olumsuz faktörler, yetenekli çalıĢanların örgütten ayrılmasına ve dolayısıyla da örgütün rakipleriyle etkili bir 

Ģekilde rekabet edememesi gibi bir kısır döngüye yol açabilecektir (Na-Nan vd., 2020). 

 

3. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ VE UYGULANMASI 

3.1. AraĢtırmanın Konusu, Amacı ve Önemi  

Günümüzde nerdeyse her sektörde performans değerlendirme sistemi kullanılmaktadır. Performans 

değerlendirme çalıĢanların verimlilikleriyle örgüt verimliliğini uyumlaĢtırmaya çalıĢan sistematik bir baĢarı 

ölçüm modelidir. Örgütler bu sistem aracılığıyla çalıĢanların baĢarısını geliĢtirmeye dolayısıyla da karlılıklarını 

artırmaya çalıĢmaktadırlar. ÇalıĢanların baĢarısında etkili olan bu sisteme iliĢkin de akademik çalıĢmalar her 

geçen gün artmaktadır. Ancak performans değerlendirmeye iliĢkin yapılan akademik çalıĢmaların derli toplu bir 

incelemeye tabi tutulmadığı ve belirli parametreler açısından tasnifinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmada 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2024,  C.7,  S.1,  ss.127-147 

133 

 

performans değerlendirmeye üzerine yazılan lisansüstü tezlerin farklı parametreler açısından incelenmesini ele 

alarak alandaki boĢluğu doldurmasına katkı sağlamayı hedeflemiĢtir.  

Son dönemde Yüksek Öğretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabanı üzerinden insan kaynakları 

yönetimiyle iliĢkili ve insan kaynakları fonksiyonlarına iliĢkin araĢtırmaların yapıldığı görülmektedir. Örneğin 

lisansüstü tezler üzerinden insan sermayesi (BaĢ vd., 2014), farklılıkların yönetimi (Bal ve KarakuĢ, 2018), 
yetenek yönetimi (Boz, 2019; Acar, 2021; Aksu, 2023), Presenteeism (Gülduran ve Gürdoğan, 2021), iĢ ahlakı 

ve iĢ etiği (Almaz, 2021), Absenteeism (Telli-DanıĢmaz, 2022), eğitim ve geliĢtirme (Man vd., 2023); cam 

tavan sendromu (Atacan ve Genç, 2023), esnek çalıĢma (ġimĢek vd., 2023) gibi konular araĢtırılmıĢtır. Dahası 

Ak’ın (2021) editörlüğünde hazırlanan çalıĢmada lisansüstü tezler üzerinden çatıĢma yönetimi, iĢe 

yabancılaĢma, iĢten ayrılma niyeti, mobbing, öğrenen örgüt, örgütsel güven, örgütsel demokrasi, örgütsel 

muhalefet, örgütsel vatandaĢlık, psikolojik sermaye, performans yönetimi gibi konular analiz edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada insan kaynaklarının bir fonksiyonu olan performans değerlendirme yönetimine iliĢkin lisansüstü 

tezlerin sayı, düzey, araĢtırma deseni, evren ve örneklem gibi açılardan mevcut durumun ne olduğu tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. Tezler çeĢitli parametreler açısından incelenerek bu alana iliĢkin lisansüstü literatürün 

geliĢimi ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. Bu çalıĢmanın elde edilen bulgular vasıtasıyla alana iliĢkin potansiyel 

lisansüstü araĢtırmalara ıĢık tutulmaya çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda araĢtırmadan elde edilen bulguların insan 

kaynaklarına ve insan kaynaklarının önemli bir fonksiyonu olan performans değerlendirme yönetimine katkı 

sağlaması beklenmektedir. Dolayısıyla bu araĢtırmanın temel amacı, performans değerlendirme üzerine yazılan 

lisansüstü tezlerin çeĢitli parametreler açısından dağılımının nasıl olduğunu ortaya konulmasıdır. Bu ana amaç 

kapsamında aĢağıdaki alt problemlere yanıt aranmıĢtır. Performans değerlendirme üzerine yazılmıĢ lisansüstü 

tezlerin; 

• Lisansüstü tez düzey dağılımı nasıldır? 

• Cinsiyete göre tez düzey dağılımı nasıldır? 

• Üniversitelere göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• Yıllara göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• Enstitülere göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• Anabilim dallarına göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• Yöntem ve içeriğe göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• Tez yazar uyruğu ve ülkelere göre tez düzeylerinin dağılımı nasıldır? 

• DanıĢman unvanına, yazım diline ve sayfa sayısına göre tezlerin dağılımı nasıldır? 

• Tezlerin ilgili olduğu konu ve değiĢkenler nelerdir? 

 

3.2. AraĢtırmanın Metodolojisi 

Bu çalıĢma, geçmiĢten 2023 yılı Kasım ayı sonuna kadar Türkiye’de hazırlanan ve insan kaynaklarının bir 

fonksiyonu olan performans değerlendirme konulu lisansüstü tezlerin çeĢitli açılardan incelenmesini 

amaçlamıĢtır. Bu amaca bağlı olarak performans değerlendirmeye yönelik çalıĢmaların lisansüstü düzeyde sahip 

oldukları özellikler çeĢitli açılardan değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın verilerini, 2023 yılı Kasım ayı sonuna kadar tamamlanıp Yükseköğretim Kurulu (YÖK) Tez 

Merkezine ulaĢtırılmıĢ, “performans”, “performans değerleme”, “performans değerlendirme” ve “performans 

yönetimi” gibi anahtar sözcükler ile taraması yapılarak ulaĢılan 831 adet lisansüstü tezi oluĢturmaktadır. Analize 

konu olan tezlerin seçiminde kamu ve özel sektörde çalıĢan iĢgörenlerin performansını ele alan çalıĢmalar 

dikkate alınmıĢtır. Veriler öncelikle Yüksek Öğretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabanında ilgili 

kelimelerle arama yapılmıĢtır. Bulunan tezler önce özet kısmı gözden geçirilmiĢ ve çalıĢmaların araĢtırma 

deseni, evren ve örneklemine ulaĢmak için tezlerin tam metni indirilmiĢtir. Ġlgili tezler, tarih, danıĢman unvanı, 

cinsiyet, araĢtırma deseni, evren, örneklem, ilgili olduğu konu, üniversite, enstitü, ana bilim dalı ve sayfa sayısı 

gibi incelemeye konu olan parametrelere ulaĢılmıĢtır.  

Bu araĢtırma, bir veri toplama yöntemi olan kayıt ve belgelerin incelenmesi olarak adlandırılan belgesel tarama 

olarak da bilinen doküman analizi bu çalıĢmanın yöntemini oluĢturmaktadır. Nitel araĢtırmalarda mevcut kayıt 

ya da belgelerin veri kaynağı olarak sistemli bir Ģekilde incelenmesi olan (Karadağ, 2009) doküman analizi, 
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araĢtırması hedeflenen konular hakkında bilgi içeren yazılı materyallerin analizini kapsamaktadır (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2005). Doküman analizi hem basılı hem de internet üzerinden eriĢilebilen bilgisayar tabanlı 

materyalleri gözden geçirmek ya da değerlendirmek için geliĢtirilmiĢ sistematik bir prosedürdür. Nitel 

araĢtırmalardaki diğer analitik yöntemler gibi, doküman analizi de anlamı ortaya çıkarmak, anlayıĢ kazandırmak 

ve ampirik bilgiyi geliĢtirmek için verilerin incelenmesini ve yorumlanmasını gerektirmektedir (Bowen, 2009). 

Tezler, bahsi geçen ilgili parametreler açısından SPSS programında frekans ve çapraz tablo analizlerine tabi 

tutulmuĢtur. Analiz sonrası elde edilen kategorik değiĢkenler, betimsel istatistikler olan frekans (f) ve yüzde (%) 

değerleri ilgili baĢlıkların altında tablolaĢtırılmıĢtır. 

 

3.3. AraĢtırmanın Bulguları 

AraĢtırma kapsamında toplanan verilerden elde edilen bulgular sırasıyla ele alınacaktır. Bu kapsamda öncelikle 

demografik bilgilere yer verilecektir. ÇalıĢma kapsamında veri toplanan tezlerin düzeyleri Tablo 1’de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 1. Lisansüstü Tezlerin Düzeylerine Göre Dağılımı 

Tez Düzeyleri f % 

Yüksek Lisans 725 87,2 

Doktora 106 12,8 

Toplam 831 100 

Tablo 1’de görüldüğü üzere performans değerlendirme üzerine hazırlanan lisansüstü tezlerin yüksek lisans 

düzeyinde 725 (%87,2) doktora düzeyinde ise 106 (%12,8) adet olmak üzere toplamda 831 adet olduğu tespit 

edilmiĢtir. Performans değerlendirmeye iliĢkin yazılan tezlerin yaklaĢık sekizde biri doktora tezlerinden geri 

kalan kısmı ise yüksek lisans tezlerinden oluĢmaktadır.  

Tablo 2. Cinsiyete Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Cinsiyet 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Kadın 314 37,8 44 5,3 358 43,1 

Erkek 411 49,5 62 7,5 473 56,9 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Tablo 2’de yer alan analiz sonuçlarına göre, hazırlanan tezlerin yarısından fazlası (%56,9) erkekler tarafından 

hazırlanmıĢtır. 

Tablo 3. Üniversitelere Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Üniversiteler 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Marmara 83 10 5 0,6 88 10,6 

Ġstanbul 41 4,9 6 0,7 47 5,6 

Gazi 31 3,7 8 1 39 4,7 

Ġstanbul Aydın 31 3,7 1 0,1 32 3,8 

Sakarya 25 3 7 0,8 32 3,8 

Yıldız Teknik 27 3,2 - - 27 3,2 

Dokuz Eylül 23 2,7 3 0,4 26 3,1 

Dumlupınar 21 2,5 1 0,1 22 2,6 

Ġstanbul Beykent 20 2,4 2 0,2 22 2,6 

BahçeĢehir 19 2,3 2 0,2 21 2,5 

Karabük 15 1,8 5 0,6 20 2,4 

Anadolu 13 1,6 7 0,8 20 2,4 

Kocaeli 17 2,1 1 0,1 18 2,2 

Selçuk 10 1,2 5 0,6 15 1,8 

Uludağ 11 1,3 3 0,4 14 1,7 

Atılım 13 1,6 - - 13 1,6 
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Ġstanbul Teknik 11 1,5 2 0,2 13 1,7 

Hacettepe 8 1 4 0,5 12 1,4 

Ankara Hacı Bayram Veli 6 0,7 5 0,6 11 1,3 

Çukurova 7 0,8 3 0,4 10 1,2 

Haliç 11 1,3 - - 11 1,3 

Süleyman Demirel 4 0,5 6 0,7 10 1,2 

Ġstanbul Bilgi 10 1,2 - - 10 1,2 

Ġstanbul Gedik 10 1,2 - - 10 1,2 

Yeditepe 9 1 1 0,1 10 1,2 

Çanakkale Onsekiz Mart 7 0,8 2 0,2 9 1,1 

Hasan Kalyoncu 8 1,1 - - 8 1 

Ġstanbul GeliĢim 7 0,8 1 0,1 8 1 

Niğde Ömer Halis Demir 3 0,4 5 0,6 8 1 

Ufuk 8 0,9 - - 8 1 

7‟şer tez hazırlanan üniversiteler; Ankara, Gaziantep, Ġstanbul Okan, 

Ġnönü, Orta Doğu Teknik. 
31 3,7 4 0,5 35 4,2 

6‟şar tez hazırlanan üniversiteler; Atatürk, Ġstanbul Ticaret, Muğla Sıtkı 

Koçman, Türk Hava Kurumu, YaĢar. 
28 3,4 2 0,2 30 3,6 

5‟şer tez hazırlanan üniversiteler; Erciyes, EskiĢehir Osmangazi, 

GaziosmanpaĢa, Gebze Yüksek Teknoloji, Kırıkkale, Trakya, Van 

Yüzüncü Yıl, Yalova, Yıldırım Beyazıt. 

45 5,4 - - 45 5,4 

4‟er tez hazırlanan üniversiteler; Afyon Kocatepe, AltınbaĢ, Antalya 

Bilim, Balıkesir, BaĢkent, Ege, Ġstanbul Kültür, Kadir Has, Karadeniz 

Teknik, Manisa Celal Bayar. 

33 4 7 0,8 40 4,8 

3‟er tez hazırlanan üniversiteler; Akdeniz, Bingöl, Çankaya, Çankırı, 

Karatekin, Galatasaray, Kastamonu, DoğuĢ, Kara Harp Okulu, KTO 

Karatay, Pamukkale, Sivas Cumhuriyet, UĢak. 

31 3,7 5 0,6 36 4,3 

2‟şer tez hazırlanan üniversiteler; Avrasya, Aydın Adnan Menderes, Fırat, 

Harran, IĢık, Ġbni Haldun, Ġstanbul Arel, Ġstanbul Medipol, 

KahramanmaraĢ Sütçü Ġmam, Maltepe, Mersin, Ondokuz Mayıs, Polis 

Akademisi. 

25 3 1 0,1 26 3,1 

1‟er tez hazırlanan üniversiteler; Alanya Alaaddin Keykubat, Ankara 

Sosyal Bilimler, Bilkent, Bilecik ġeyh Edebali, Boğaziçi, Mevlâna, Çağ, 

Deniz Harp Okulu Komutanlığı, Dicle, Düzce, Fatih, Gediz, Giresun, Harp 

Akademileri Komutanlığı, Ġstanbul Üniversitesi CerrahpaĢa, Kafkas, 

Kayseri, Koç, Konya Teknik, Mardin Artuklu, Burdur Mehmet Akif 

Ersoy, Munzur, Necmettin Erbakan, NevĢehir Hacı BektaĢ Veli, Tekirdağ 

Namık Kemal, Zonguldak Karaelmas. 

24 2,9 2 0,2 26 3,1 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Tezlerin hazırlandığı üniversitelerin dağılımına bakıldığında 111 farklı üniversitede lisansüstü tez hazırlandığı 

görülmektedir. Performans değerlendirmeye iliĢkin en fazla tez hazırlanan ilk üç üniversite sırasıyla Marmara 

(88 adet - %10,6), Ġstanbul (47 adet - %5,6) ve Gazi (39 adet - %4,7) üniversiteleridir. Bu üç üniversitede 

hazırlanan tezler, toplam tezlerin yaklaĢık beĢte birini (%20,9) oluĢturmaktadır. En fazla doktora tezi (8 adet) 

hazırlanan üniversite ise Gazi Üniversitesidir. Bu üniversiteyi 7’Ģer doktora tezi ile Anadolu ve Sakarya 

Üniversiteleri takip etmektedir (Tablo 3). Ayrıca 16 üniversitede doktora tezi hazırlanmamıĢtır. 

Tablo 4. Yıllara Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Yıllar 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

1991 1 0,1 - - 1 0,1 

1993 3 0,4 - - 3 0,4 

1994 1 0,1 1 0,1 2 0,2 

1995 4 0,5 1 0,1 5 0,6 

1996 6 0,7 - - 6 0,7 

1997 4 0,5 - - 4 0,5 
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1998 10 1,2 - - 10 1,2 

1999 4 0,5 1 0,1 5 0,6 

2000 8 1 - - 8 1 

2001 17 2,5 1 0,1 18 2,2 

2002 19 2,3 1 0,1 20 2,4 

2003 20 2,4 3 0,4 23 2,8 

2004 28 3,4 2 0,2 30 3,6 

2005 43 5,9 5 0,6 48 5,8 

2006 43 5,2 3 0,4 46 5,5 

2007 34 4,1 5 0,6 39 4,7 

2008 28 3,4 5 0,6 33 4 

2009 32 3,8 4 0,5 36 4,3 

2010 34 4,1 4 0,5 38 4,6 

2011 20 2,4 6 0,7 26 3,1 

2012 20 2,4 2 0,2 22 2,6 

2013 22 2,6 4 0,5 26 3,1 

2014 22 2,6 6 0,7 28 3,4 

2015 13 1,6 2 0,2 15 1,8 

2016 23 2,8 5 0,6 28 3,4 

2017 39 4,7 7 0,8 46 5,5 

2018 41 4,9 3 0,4 44 5,3 

2019 50 6 14 1,7 64 7,7 

2020 14 1,7 11 1,3 25 3 

2021 39 4,7 4 0,5 43 5,2 

2022 59 7,1 4 0,5 63 7,6 

2023 24 2,9 2 0,2 26 3,1 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Tezlerin yıllara göre dağılımına bakıldığında, performans değerlendirmeye iliĢkin ilk tezin (yüksek lisans tezi) 

1991 yılında hazırlandığı görülmektedir. Ġlk doktora tezi ise, 1994 yılında hazırlanmıĢtır. 1991 yılından 2006 

yılına kadar istikrarlı bir Ģekilde hazırlanan tez sayında bir artıĢın olduğu görülmektedir. Bu zamana kadar en 

fazla tez hazırlanan yılların sırasıyla 2019 (64 adet), 2022 (63 adet) ve 2005 (48 adet) olduğu tespit edilmiĢtir 

(Tablo 4). 

Tablo 5. Enstitülere Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Enstitüler 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Sosyal Bilimler 543 65,3 73 8,8 616 74,1 

Lisansüstü Eğitim 75 9 10 1,2 85 10,2 

Fen Bilimleri 53 6,4 7 0,8 60 7,2 

Eğitim Bilimleri 23 2,7 9 1,1 32 3,8 

Sağlık Bilimleri 11 1,3 4 0,5 15 1,8 

Lisansüstü Programlar 5 0,6 - - 5 0,6 

3‟er tez hazırlanan enstitüler; Bankacılık ve Sigortacılık 

Mühendislik ve Fen Bilimleri, Savunma Bilimleri. 
7 0,8 2 0,2 9 1,1 
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2‟şer tez hazırlanan enstitüler; Güvenlik Bilimleri, ĠĢletme 

Ġktisadi. 
3 0,4 1 0,1 4 0,5 

1‟er tez hazırlanan enstitüler; Deniz Bilimleri ve 

Mühendisliği, Stratejik AraĢtırmalar, Türkiye ve Orta Doğu 

Amme Ġdaresi, Türkiyat AraĢtırmaları, ĠĢletme. 

5 0,6 - - 5 0,6 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Enstitülere göre tezlerin dağılımına bakıldığında, 16 farklı enstitüde tez hazırlandığı görülmektedir. Tezlerin 

yaklaĢık dörtte üçü (%73,9) sosyal bilimeler enstitülerinde hazırlanmıĢtır. Buna karĢın yedi enstitüde hiç 

doktora tezi hazırlanmamıĢtır (Tablo 5). 

Tablo 6. Anabilim Dallarına Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Anabilim Dalları 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

ĠĢletme 373 44,9 51 6,1 424 51 

ÇalıĢma Ekonomisi ve Endüstri ĠliĢkileri 52 6,2 6 0,7 58 7 

Kamu Yönetimi 47 5,6 5 0,6 52 6,2 

Endüstri Mühendisliği 45 5,4 4 0,5 49 5,9 

Eğitim Bilimleri 30 3,6 6 0,7 36 4,3 

Siyaset Bilimi ve Kamu Yönetimi 17 2 5 0,6 22 2,6 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi 13 1,6 - - 13 1,6 

Turizm ĠĢletmeciliği 11 1,3 4 0,5 15 1,8 

Yönetim ve Organizasyon 13 1,6 2 0,2 15 1,8 

Eğitim Yönetimi ve Politikaları 11 1,3 1 0,1 12 1,4 

7‟şer tez hazırlanan anabilim dalları; Amme Ġdaresi, HemĢirelik. 9 1,1 5 0,6 14 1,6 

6‟şar tez hazırlanan anabilim dalları; Eğitim Yönetimi TeftiĢi Planlaması ve 

Ekonomisi, Sağlık Yönetimi. 
10 1,2 2 0,2 12 1,4 

5‟şer tez hazırlanan anabilim dalları; Bilgi ve Belge Yönetimi, Psikoloji, Örgüt 

Psikolojisi. 
14 1,7 1 0,1 15 1,8 

4‟er tez hazırlanan anabilim dalları; Hastane ve Sağlık Kurumları Yönetimi, 

Havacılık Yönetimi 
5 0,6 3 0,4 8 1 

3‟er tez hazırlanan anabilim dalları; Beden Eğitimi ve Spor Ġlköğretim, ĠĢletme 

Eğitimi. 
5 0,6 4 0,5 9 1,1 

2‟şer tez hazırlanan anabilim dalları; Aile ve Tüketici Bilimleri, Bankacılık, 

Bilgisayar ve Öğretim Teknolojileri Eğitimi, Deniz UlaĢtırma ĠĢletme 

Mühendisliği, Ekonometri, Genel ĠĢletmecilik, Güvenlik Stratejileri ve 

Yönetimi, ĠletiĢim Yönetimi, ĠĢletme Yönetimi ve Organizasyon, Personel 

Yönetimi, Savunma Kaynakları Yönetimi, Toplam Kalite Yönetimi. 

19 2,3 5 0,6 24 2,9 

1‟er tez hazırlanan anabilim dalları; Bankacılık ve Finans, BiliĢim Sistemleri, 

Bilgisayar Mühendisliği, DavranıĢ Bilimleri, Eğitim Yönetimi, Ekonomi Finans, 

Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan Kaynakları, Endüstri ve Örgüt Psikolojisi, 

Disiplinlerarası Sağlık Yönetimi, Halk Sağlığı, Halkla ĠliĢkiler ve Tanıtım, 

Harekât AraĢtırması, Ġktisadi ve Ġdari, ĠnĢaat Mühendisliği, ĠĢletme 

Mühendisliği, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, Mühendislik Yönetimi, Organizasyon 

ÇalıĢmaları, Ölçme ve Değerlendirme, Personel Yönetimi ve Endüstri ĠliĢkileri, 

Psikoloji, Sağlık Bilimleri, Sağlıkta Kalite GeliĢtirme, Savunma Yönetimi, 

Savunma Teknolojileri, Sayısal Yöntemler, Sermaye Piyasası ve Borsa, Sınıf 

Öğretmenliği, Sigortacılık, Sosyal Bilimler, Strateji Bilimi, Temel Eğitim, 

Uluslararası ĠĢletmecilik, Uluslararası Kalite Yönetimi, Uluslararası Lojistik 

Yönetimi, Uzaktan Eğitim, Yerel Yönetimler, Yönetimi BiliĢim Sistemleri, 

Tekstil Mühendisliği, Yönetim Bilimleri. 

38 4,6 2 0,2 40 4,8 

Toplam 725 87,3 106 12,7 831 100 

Lisansüstü tezlerin anabilim dallarına göre dağılımına bakıldığında 74 farklı anabilim dalında lisansüstü tezin 

hazırlandığı görülmektedir. Tezlerin yaklaĢık yarısı (424 adet -%51) iĢletme anabilim dalında hazırlanmıĢtır. 

Bunu sırasıyla çalıĢma ekonomisi ve endüstri iliĢkileri (58 adet - %7), kamu yönetimi (52 adet - %6,2), endüstri 

mühendisliği (50 adet - %6) ve eğitim bilimleri (36 adet -%4,3) anabilim dalları takip etmektedir. Bu beĢ 
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anabilim dalında hazırlanan tezler toplam tezlerin yaklaĢık dörtte birini (%74,3) oluĢturmaktadır. Bu 

enstitülerden dört tanesinde yüksek lisans tezi, 52 tanesinde ise doktora tezi hazırlanmamıĢtır (Tablo 9). 

Tablo 7. Yöntem ve Ġçeriğe Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

AraĢtırma Evreni Örneklemin ilgili olduğu sektörler 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Özel Sektör 

Banka ve finans, biliĢim ve teknoloji, cam, çağrı merkezi, 

çimento, danıĢmanlık, demir-çelik, elektrik ve elektronik, 

gıda, güvenlik, hastane, havacılık ve savunma, ilaç, 

imalat, inĢaat, ithalat-ihracat, lastik, lojistik, makine-

sanayi, medya, okul, otel, otomotiv, perakende, petrol, 

sigorta, tekstil ve birden fazla sektörü kapsayan özel 

iĢletmeler. 

379 49,8 50 6,5 429 56,2 

Kamu Sektörü 

Emniyet Müdürlüğü, hapishane, havacılık ve savunma, 

Jandarma Genel Komutanlığı, banka, hastane, okul, 

üniversite, PTT, Türk Silahlı Kuvvetleri ve birden fazla 

farklı kamu kurumları. 

20 26,9 42 5,5 247 32,4 

Kamu ve Özel Sektör 
Özel ve Kamuya ait okul, banka, hastane, üniversiteler ve 

birden fazla özel iĢletme ve kamu kurumu. 
68 8,9 10 1,3 78 10,2 

Sivil Toplum 

KuruluĢları 

Türkiye’de ve Lübnan’da bulunan farklı STK’lar, 

Türkiye’de bulunan Suriye ve Yemen menĢeili STK’lar 

ve BirleĢmiĢ Milletler. 

9 1,1 - - 9 1,1 

Toplam  661 86,6 102 13,4 763 100 

Tezlerin yöntemine göre dağılımına bakıldığında, tezlerin yaklaĢık dörtte üçü (%74,7) nicel yöntemlerle 

hazırlandığı görülmektedir. Buna karĢın nitel yöntemlerle hazırlanan tezlerin oranı yaklaĢık yüzde 23 iken 

yaklaĢık yüzde 3’lük kısmı karma yöntemle hazırlanmıĢtır (Tablo 7). 

Tablo 8. Tez Yazar Uyruğu ve Ülkelere Göre Tez Düzeylerinin Dağılımı 

Tez Yazar Uyruğu 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Türk 610 73,4 94 11,3 704 84,7 

Yabancı 115 13,8 12 1,4 127 15,3 

Tez Evren ve Örnekleminin Bulunduğu Ülkeler f % f % f % 

Türkiye 638 76,8 95 11,4 733 88,2 

Irak (34), Libya (12), Afganistan (8), Somali (7), Nijerya 

(5), Pakistan (4), Ürdün (4), Kosova (3), Filistin (2), 

Sudan (2), Amman (1), Arnavutluk (1), BirleĢik Arap 

Emirlikleri (1), Cibuti (1), Endonezya (1), Fas (1), Gana 

(1), Ġran (1), Kamerun (1), Lesotho (1), Lübnan (1), 

Kırgızistan (1), Rusya (1), Sırbistan (1), Tunus (1), 

Uganda (1), Yemen (1). 

87 10,5 11 1,4 98 11,8 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Diğer bir araĢtırma bulgusu da tezleri hazırlayanların uyruğu ve tezlerin evren ve örnekleminin bulunduğu 

ülkeye iliĢkin elde edilen sonuçlardır. Buna göre tezleri hazırlayan yazarların yaklaĢık yüzde 15’i yabancı 

uyruklu öğrencilerden oluĢmaktadır. Yabancı uyruklu öğrencilerin hazırladığı tezlerin çoğunluğunun örneklem 

grubunu ise yabancı ülkeler oluĢturmaktadır. Tablo 8’de görüldüğü gibi toplam lisansüstü tezlerin yaklaĢık onda 

biri evren ve örneklem grubu açısından 27 farklı ülkeyi kapsamaktadır. Buna göre çalıĢma grubunun Irak’ta olan 

tezlerin sayısı 34 iken bunu sırasıyla Libya (12 adet), Afganistan (8 adet) ve Somali (7 adet) takip etmektedir 

(Tablo 8). Hazırlanan bu tezlerin büyük çoğunluğu Ġngilizce hazırlanmıĢtır. Bu bulgu ayrıca Türkiye de 

lisansüstü eğitim alan öğrencilerin çoğunlukla Orta Doğu ve Afrika ülkelerine mensup olduğunu 

göstermektedir. 
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Tablo 9. DanıĢman Unvanına, Yazım Diline ve Sayfa Sayısına Göre Tezlerin Dağılımı 

DanıĢman Unvanı 
Yüksek Lisans Doktora Toplam 

f % f % f % 

Dr. Öğretim Üyesi 272 32,7 12 1,4 285 34,2 

Doçent 194 23,3 20 2,4 214 25,8 

Profesör 259 31,2 74 8,9 333 40 

Yazım Dili f % f % f % 

Türkçe 546 65,7 88 10,6 634 76,3 

Ġngilizce 178 21,4 18 2,2 196 23,6 

Fransızca 1 0,1 - - 1 0,1 

Sayfa Sayısı f % f % f % 

99 ve altı 176 21,2 1 0,1 177 21,3 

100 -149 arası 322 38,7 15 1,8 337 40,6 

150-199 arası 150 18,1 30 3,6 180 21,7 

200-249arası 60 7,2 24 2,9 84 10,1 

250-299 arası 12 1,4 15 1,8 27 3,2 

300-349 arası 2 0,2 14 1,7 16 1,9 

350-399 arası 1 0,1 4 0,5 5 0,6 

400 ve üzeri 2 0,2 3 0,4 5 0,6 

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100 

Lisansüstü tezlerin danıĢman, yazım dili ve sayfa sayısı açısından bakıldığında, tezlerin yüzde 40’ı profesör 

danıĢmanlığında hazırlanırken yaklaĢık dörtte biri doçent, geri kalan kısmı (%34,2) ise doktor öğretim üyesi 

danıĢmanlığında hazırlanmıĢtır. En fazla doktora tezi yönetenler ise profesörlerdir. Tezlerin yaklaĢık dörtte biri 

(%23,6) Ġngilizce hazırlanmıĢtır. Ġngilizce hazırlanan tezlerin büyük çoğunluğu yabancı uyruklu öğrencilerden 

oluĢmaktadır. Ayrıca tezlerin yüzde 83,6’sı 200 sayfanın altındadır (Tablo 9). 

Tablo 10. Tezlerin Ġlgili Olduğu Konu ve DeğiĢkenler 

Konu Tez Konusuna ĠliĢkin DeğiĢkenler 

ĠliĢkili Konular 

Anlık mesajlaĢma, aĢırı iĢ yükü, bilgi iĢleme yeteneği, bilgi paylaĢımı, cinsiyet, çalıĢan özellikleri, çalıĢan verimliliği, 

çalıĢmaya tutkunluk, eğitim planlama, eğitim ve geliĢtirme, etik olmayan davranıĢlar, farklıkların yönetimi, finansal 

teĢvikler, giriĢimci özellikler, güven, ödüller, hizmet içi eğitim faaliyetleri, hizmet kalitesinin artırılması, insan 

kaynakları bilgi sistemleri, insan kaynakları planlaması,  insan kaynakları yönetimi uygulamaları, insan gücü rolü ve 

etkisi, iĢ analizi, iĢ değerlendirme, iĢ tatmini, iĢe alım süreci ve etkinliği, iĢte varolamama, iĢten  ayrılma, kariyer 

geliĢtirme, kariyer planlama, kariyer uzmanlık sistemi, kariyer yönetimi, katılımlı yönetim, kurumsal sosyal 

sorumluluk, lider-üye etkileĢimi, mobbing, motivasyon, müĢteri iliĢkisi, ödüllendirme, örgüt kültürü, örgüt 

performansı, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel destek, örgütsel güven, örgütsel öğrenme kültürü, örgütsel 

sosyal uyum, örgütsel Ģeffaflık, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel zeka, özyeterlilik, performans değerlendirme kriterleri, 

personel güçlendirme, personel politikaları, psikolojik sözleĢme, siber kaytarma, sosyal ağ, sosyal aksiyomlar, sosyal 

kaytarma, stratejik insan kaynakları yönetimi, süreç yönetimi, temel değerlerin sürdürülebilirliği, toplam kalite 

yönetimi, ücret sistem ve yönetimi, verimlilik, yaratıcılık, yetenek yönetimi, yönetici değerleri, yönetici desteği, 

zaman yönetimi. 

Öncül 

DeğiĢkenler 

Arabuluculuk, bilgi yönetimi, bireysel faktörler, bireysel ilgi ve hedef yönelimleri, bireysel iĢ yapılandırma, bireysel 

kariyer yönetimi, Covid-19, çalıĢanların bilgi teknolojisi kullanımı, demokratik liderlik, denetleme ve karar verme, 

dıĢsal ve içsel motivasyon, dönüĢümcü liderlik, duygusal zeka, e-eğitimin, eğitim programları, eğitim ve geliĢtirme, 

ekip özellikleri, esnek çalıĢma,  etik liderlik, etkili liderlik, hizmet içi eğitim, hizmetkâr liderlik, iç denetim, iç 

pazarlama boyutları, insan kaynakları esnekliği, insan kaynakları fonksiyonları, insan kaynakları geliĢtirme stratejisi, 

insan kaynakları yönetim, strateji ve süreçleri, iliĢkisel öğrenme, inovasyon, insan kaynakları uygulamaları, iĢ gücü 

çeĢitliliği, iĢ güvencesizliği, iĢ sağlığı ve güvenliği, iĢ stresi, iĢ tatmini, iĢe alım ve seçim süreci, iĢe tutulma, iĢyeri 

nezaketsizliği, izlenim yönetimi, kriz yönetimi, kurumsal bilgi sistemleri, kültürel farklılık, liderlik tarz ve 

davranıĢları, liyakat, mobbing, iç ve dıĢ motivasyon araçları, müĢteri güçlendirme davranıĢı, müĢteri iliĢkileri 

yönetimi, müĢteri odaklılık, nepotizm, örgüt yapısı, otantik liderlik, otomasyon, oyunlaĢtırma, öğrenen organizasyon 

yaklaĢımı, öğrenme çevikliği, örgüt kültürü, örgütsel adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel destek, örgütsel kültür farkı, 

örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel sosyal sermaye, örgütsel yaratıcılık, örgütsel yenilik, özümseme yeteneği, performans 

algısı, politik unsur, politik yeti, pozitif psikoloji, psikolojik güvenlik, psikolojik sermaye, rol belirsizliği, rol model 

davranıĢı, sendikalar, siyasi taktikler, sosyal medya kullanımı, sosyal sermaye, stratejik insan kaynakları yönetimi, 

stratejik liderlik, stratejik planlama, stratejik yönetim, süreç ve sistem uyumu, takım çalıĢması, teknoloji kullanım 

düzeyi, toksik liderlik davranıĢı, toplam kalite yönetimi, tutum, ücret yönetimi, ücretlendirme, yenilikçi davranıĢ, 

yetkinlik, yorgunluk Ģiddeti, yönetici-çalıĢan iletiĢimi, yöneticilerin performans değerlendirme becerileri, yöneticinin 

siyasi davranıĢı, yönetim anlayıĢı, yönetim uygulamaları, zaman yönetimi. 
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Yordayıcı 

DeğiĢkenler 

BaĢarı, iĢe bağlılık, çalıĢma memnuniyeti, çalıĢma yaĢamı, eğitim, emniyetli davranıĢ, iç müĢteri memnuniyeti, insan 

kaynakları süreçleri, insan kaynakları yönetimi fonksiyonları, iĢ stresi, iĢ tatmini, iĢletme verimliliği, iĢten ayrılma, 

kaliteli eğitimin sağlanması, kariyer yönetimi, motivasyon, organizasyonel geliĢtirme, örgüt performansı, örgütsel 

adalet, örgütsel bağlılık, örgütsel öğrenme kapasitesi, örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel sinizm, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı, personel geliĢtirme, personel verimliliği, psikolojik dayanıklılık, toplam kalite yönetimi, ücret, verimlilik, 

yöneticiler ve yöneticilerin iĢ baĢarısı. 

Diğer Konular 

360 derece performans değerlendirme, çalıĢanların performans değerlendirmeye yönelik tutum, algı, düĢünce, görüĢ, 

memnuniyet, beklenti, farkındalık ve bakıĢ açılarının incelenmesi, geri bildirim, model önerisi, performans 

değerlendirme bilgi sistemleri, performans değerlendirme hataları, performans değerlendirme kriterlerinin 

belirlenmesi, performans değerlendirmenin kullanım alanları, performans değerlendirme modellerinin etkililiği, 

performans değerlendirme sistemi kurma, performans değerlendirme sistemi, formu ve ölçek geliĢtirme, performans 

değerlendirme sonuçlarının kariyer, eğitim ve ücret yönetiminde uygulanması, performans değerlendirme 

uygulamalarının incelenmesi, performans değerlendirme uygulaması yapma, performans değerlendirme yöntemleri, 

performans değerlendirme yöntemlerini karĢılaĢtırılması, performans değerlendirmede gizli müĢteri ve koçluk, 

performans değerlendirmede sorun çözümleri, performans değerlendirmede sorunlar ve güçlükler, performans 

değerlendirmenin zayıf yönlerini geliĢtirme, performans değerlendirmeyi etkileyen faktörler, stratejik insan kaynakları 

yönetiminde performans değerlendirme, sürdürülebilir performans değerlendirme, teorik, stratejik performans 

değerlendirme, yetkinlik ve hedef bazlı performans değerlendirme. 

Tablo 10’a bakıldığında hazırlanan tezlerin iliĢkili olduğu konular (performans değerlendirme ve tabloda yer 

alan faktörle ilişkisi), tezlerin öncülleri (performans değerlendirmeyi etkileyen faktörler), yordayıcı değiĢkenler 

(performans değerlendirmenin etkileyen faktörler) ve diğer konular (model önerisi, performans değerlendirme 

formu geliştirme, teorik, performans değerlendirmeye yönelik algı ve görüş değerlendirme gibi) açısından 

oldukça geniĢ bir yelpazeye sahip olduğu görülmektedir. 

 

4. SONUÇ 

Örgütler açısından kritik görevleri üstelenen insan kaynakları yönetiminin bir fonksiyonu olan performans 

değerlendirme, çalıĢanların baĢarısını ortaya koyma açısından oldukça önemli olan bir araçtır. Bu araç, 

örgütlerde çeĢitli amaçların gerçekleĢtirilmesi için yaygın olarak kullanılmaktadır. Performans değerlendirme, 

çalıĢanların performansını ölçülmesine katkı sağlayarak onları geliĢimsel olarak desteklemesinin yanı sıra 

çalıĢanlara yönelik yönetimsel kararların alınması amacıyla da kullanılmaktadır. Performans değerlendirme 

sonuçları ayrıca çalıĢanların kariyer planlamasına, ücret yönetimine ve eğitim-geliĢtirmeye de kritik veriler 

sağlamaktadır. Ġnsan kaynakları fonksiyonları içinde oldukça önemli iĢlevleri yerine getiren performans 

değerlendirme, Ġnsan kaynaklarının diğer fonksiyonları arasında kritik bir bağlantı elemanı olarak iĢlev 

görmektedir. Dolayısıyla örgüt, çalıĢan ve insan kaynakları açısından önemli iĢlevleri üstelenen bu fonksiyona 

yönelik akademik alandaki çalıĢmaların incelenmesi de önemli görülmektedir. Bu öneme binaen çalıĢmada 

performans değerlendirme üzerine hazırlanmıĢ olan lisansüstü tezlerin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu bağlamda 

2023 Kasım ayı sonuna kadar Yükseköğretim Kuruluna ulaĢtırılmıĢ ve Yükseköğretim Kurulu BaĢkanlığının 

Ulusal Tez Merkezinde yayınlanmıĢ olan performans değerlendirme üzerine yazılmıĢ 831 lisansüstü tez 

incelenmiĢtir.  

Yüksek Öğretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabanından elde dilen 32 yılı kapsayan verilerin analizi 

sonucunda elde edilen bulgulara göre, konuya iliĢkin ilk tezin (yüksel lisans tezi) 1991’de ilk doktora tezinin ise 

1993 yılında yazıldığı tespit edilmiĢtir. Hazırlanan tezlerden yüzde 87,2’sinin yüksek lisans tezi, yüzde 12,8’inin 

ise doktora tezi olduğu; ilgili tezlerin yüzde 43,1’inin kadınlar, 56,9’unun ise erkekler tarafından hazırlandığı 

görülmüĢtür.  Ġlgili tezler 111 farklı üniversitede hazırlanmıĢ olup konuya iliĢkin en fazla tez hazırlanan ilk üç 

üniversitenin sırasıyla Marmara (88 adet - %10,6), Ġstanbul (47 adet - %5,6) ve Gazi (39 adet - %4,7) 

üniversiteleri olduğu ortaya konmuĢtur. Aynı zamanda bu üç üniversitede hazırlanan tezler, toplam tezlerin 

yaklaĢık beĢte birini (%20,9) oluĢturmaktadır. En fazla doktora tezi (8 adet) hazırlanan üniversite ise Gazi 

Üniversitesidir. Bu üniversiteyi 7’Ģer doktora tezi ile Anadolu ve Sakarya Üniversiteleri takip etmektedir. 

Ayrıca 16 üniversitede doktora tezi hazırlanmamıĢtır. Anabilim dallarına göre tezlerin dağılımına bakıldığında 

74 farklı anabilim dalında lisansüstü tezin hazırlanmıĢtır. Tezlerin yaklaĢık yarısı (424 adet -%51) iĢletme 

anabilim dalında hazırlanmıĢtır. Bunu sırasıyla çalıĢma ekonomisi ve endüstri iliĢkileri (58 adet - %7), kamu 

yönetimi (52 adet - %6,2), endüstri mühendisliği (50 adet - %6) ve eğitim bilimleri (36 adet -%4,3) anabilim 

dalları takip etmektedir. Bu beĢ anabilim dalında hazırlanan tezler toplam tezlerin yaklaĢık dörtte birini (%74,3) 

oluĢturmaktadır. Bu enstitülerden dört tanesinde yüksek lisans tezi, 52 tanesinde ise doktora tezi 

hazırlanmamıĢtır. Tezlerin yöntemine göre dağılımına bakıldığında, tezlerin yaklaĢık dörtte üçü (%74,7) nicel 

yöntemlerle yaklaĢık yüzde 23 nitel yöntemlerle ve yaklaĢık yüzde 3’lük kısmı ise karma yöntemlerle 

hazırlanmıĢtır.  
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AraĢtırma evreni açısından tezlerin yarısından fazlasının evreninin (429 adet - %56,2) özel sektör, yaklaĢık üçte 

birinin (247 adet - %32,4) kamu sektörü,  yüzde 10’nun kamu ve özel sektör ve 9 adet tezin ise sivil toplum 

kuruluĢları olduğu görülmüĢtür. Ġlgili tezlerin örneklem gruplarının kamu ve özel sektör açısından oldukça geniĢ 

bir yelpazeye sahip olduğu görülmektedir. Ayrıca diğer bir örneklem grubu olan sivil toplum kuruluĢları ise 

Türkiye, Suriye, Lübnan ve Yemen gibi ülkelerde faaliyette bulunan farklı kuruluĢlardan oluĢmaktadır. 

Lisansüstü tezlerin evren ve örneklem açısından nerdeyse tüm sektörlerde yapıldığı söylenebilir. Diğer yandan 

yabancı uyruklu öğrencilerin hazırladığı tezlerin çoğunluğunun örneklem grubunun ise yabancı ülkeler 

oluĢturmaktadır. Lisansüstü tezlerin yaklaĢık onda biri evren ve örneklem grubu açısından 27 farklı ülkeyi 

kapsamaktadır. Tezlerin çalıĢma grubu açsından Irak olan tezlerin sayısı 34 iken bunu sırasıyla Libya (12 adet), 

Afganistan (8 adet) ve Somali (7 adet) takip etmektedir. Hazırlanan bu tezlerin büyük çoğunluğu Ġngilizce 

hazırlanmıĢtır. Bu bulgu ayrıca Türkiye de lisansüstü eğitim alan öğrencilerin çoğunlukla Orta Doğu ve Afrika 

ülkelerine mensup olduğunu göstermektedir. Ayrıca tezleri hazırlayan yazarların yaklaĢık yüzde 15’i yabancı 

uyruklu öğrencilerden oluĢmaktadır. 

Tezlerin içerik analizi sonuçlarına göre, tezlerin iliĢkili olduğu konular, tezlerin öncülleri (performans 

değerlendirmeyi etkileyen faktörler), yordayıcı değiĢkenler (performans değerlendirmenin etkilediği faktörler) 

ve diğer konular (model önerisi, performans değerlendirme formu geliştirme, teorik, performans 

değerlendirmeye yönelik algı ve görüş değerlendirme gibi) açısından oldukça geniĢ bir yelpazeye sahip olduğu 

görülmektedir. Lisansüstü tezlerin danıĢman, yazım dili ve sayfa sayısı açısından bakıldığında, tezlerin yüzde 

40’ı profesör danıĢmanlığında hazırlanırken yaklaĢık dörtte biri doçent, geri kalan kısmı (%34,2) ise doktor 

öğretim üyesi danıĢmanlığında hazırlanmıĢtır. En fazla doktora tezi yönetenler ise profesörlerdir. Tezlerin 

yaklaĢık dörtte biri (%23,6) Ġngilizce hazırlanmıĢtır. Ġngilizce hazırlanan tezlerin büyük çoğunluğu yabancı 

uyruklu öğrencilerden oluĢmaktadır. Ayrıca tezlerin yüzde 83,6’sı 200 sayfanın altındadır.   

Son dönemde ulusal literatürde çeĢitli disiplinlere iliĢkin lisansüstü tezlerin ya da farklı veri tabanlarında 

indekslenen makalelerin çeĢitli açılardan değerlendirilmesine yönelik araĢtırmalar artıĢ göstermektedir. Ġnsan 

kaynakları yönetimi alanının geliĢim ve birikimine katkı sağlayacak akademik makaleler, lisansüstü tez ve 

kongre bildirileri üzerinde çalıĢmaların yapıldığı ve bu yöndeki çalıĢmaların da her geçen yıl arttığı 

görülmektedir. Ġnsan kaynakları alanının geliĢim seyrine yönelik yapılan ilk çalıĢmalardan biri, Üsdiken ve 

Wasti’nin (2002) 1972-1999 yılları arasında akademik nitelikteki dört dergide personel/insan kaynakları 

yönetimi alanında yayınlanan makaleleri (94 makale) inceledikleri çalıĢmadır. Yazarlar, belirtilen yıllar arasında 

insan kaynakları alanında personel/insan kaynakları uygulamaları baĢlığı altında en çok çalıĢılan konulardan 

birinin performans değerlendirme olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Ulusal literatürde insan kaynakları yönetimi alanının geliĢim ve seyrini ortaya koyma amacıyla çeĢitli kongre 

bildirileri de analiz edilmiĢtir. Sayılar’ın (2005) insan kaynakları yönetimi alanının Türkiye’deki geliĢimini 

ortaya koyma amacıyla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, 2000-2004 yılları arasında gerçekleĢtirilen beĢ yönetim 

organizasyon kongresinde sunulan ve kitap haline getirilmiĢ 72 bildirinin yüzde 7,55’inin performans değerleme 

üzerine hazırlandığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir çalıĢma ise, Benligiray’ın (2009) insan kaynakları yönetimi 

alanında yapılan lisansüstü tezler ve bu tezlerde incelenen temalara iliĢkin yaptığı çalıĢmadır. Bu çalıĢmanın 

sonuçları 25 yıllık (1983‐2007 arası) periyod içinde hemen hemen her dönemde en fazla olan tez temalarından 

birinin performans yönetimi olduğunu ortaya koymuĢtur. Adı geçen çalıĢmanın bulgularına göre, performans 

yönetiminin 1983‐1987 ve izleyen dönemlerde de hep ilk sıralarda yer aldığı ve özellikle 1990’ların ikinci 

yarısından itibaren önemli bir artıĢ gösterdiği vurgulanmıĢtır. Ayrıca araĢtırma bulguları, insan kaynaklarına 

iliĢkin ilk tezin 1980’li yıllara dayandığını, 2001 yılından itibaren ise insan kaynakları yönetimi alanındaki 

tezlerin sayısında belirgin bir artıĢın olduğunu göstermiĢtir. 

Bu çalıĢmanın bulgularına göre ise, adında ilk kez performans değerlendirmenin geçtiği tez 1991’de yazılmıĢ ve 

o tarihten itibaren de artan bir seyir izlemiĢtir. Özellikle 2001 yılından itibaren performans değerlendirme 

üzerine yazılan tezlerde ciddi bir sıçramanın olduğu tespit edilmiĢtir. 1990’lardan sonra insan kaynakları 

yönetimi ve performans değerlendirme üzerine yapılan araĢtırma ve tezlerin artıĢ göstermesi, 1980’lerden 

itibaren yabancı yazında meydana gelen insan kaynaklarına geçiĢ söyleminin sınırlı da olsa 1990 sonrasında 

Türkiye’de de akademik alana sirayet etmesiyle (Üsdiken ve Erden, 2002) ilgili olabilir.  

Koç vd. (2013), Türkiye’de 2005-2012 yılları arasında gerçekleĢen ulusal yönetim ve organizasyon 

kongrelerinde sunulan insan kaynakları yönetimi bildirilerini (198 bildiri) incelemiĢlerdir. AraĢtırma ilgili 

yıllarda insan kaynakları yönetimi uygulamalarının çalıĢan ve iĢletme performansı gibi ardılları ile iliĢkileri 

üzerinde durulduğunu ortaya koymuĢtur. Benzer Ģekilde Kızıldağ ve Böyükaslan (2018), 1993-2016 yıllarında 

gerçekleĢtirilen ve bildiri kitabında yayınlanan insan kaynakları yönetimi alanında yayınlanan bildirileri 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçları, insan kaynakları yönetimi alanındaki çalıĢmaların 2004 yılından itibaren 
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artıĢ gösterdiğini, belirtilen yıllar arasında sunulan bildirilerin ilk beĢ teması içinde performans yönetiminin yer 

aldığını ve en çok çalıĢılan konular arasında olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Ulusal yönetim literatüründe 2000-2009 yılları arasında insan kaynakları yönetimi alanında egemen olan bakıĢ 

açısını ortaya koyma amacıyla Akar (2013) tarafından yapılan araĢtırmanın bulguları, insan kaynakları yönetimi 

fonksiyonları ve uygulamaları teması altında değinilen konular arasında performans değerlendirmenin yer 

aldığını ortaya koymuĢtur. Kalemci ve Tuncay (2015) ise 2004-2015 yılları arasında Türkiye ve Amerika 

BirleĢik Devletleri’nin insan kaynakları yönetimi yazınında kullanılan kelimeler üzerinden her iki ülkenin alan 

yazınını karĢılaĢtırmıĢlardır. Her iki ülkenin, insan kaynakları yönetimi yazınında kullandıkları kelimelerin 

büyük ölçüde benzer olduğu ve performansın iki ülke yazınında da en çok kullanılan kelimelerin üst sıralarında 

yer aldığını tespit edilmiĢtir. ĠĢ dünyasına yönelik yayınlarda insan kaynakları yönetimini analiz eden baĢka bir 

araĢtırma ise insan kaynakları iĢlevleri ana teması altında en fazla incelenen konulardan birinin performans 

yönetimi olduğu tespit edilmiĢtir (Sağlam Arı ve Boylu, 2021). Diğer bir çalıĢma, Web of Science veri 

tabanında insan kaynakları yönetimi temasına yönelik çalıĢmaların yer aldığı dergilerde 2017-2021 yılları 

arasında hazırlanan makaleleri bibliyometrik yöntemle incelemiĢtir. Dergilerde yayınlanan makalelerdeki en 

fazla tekrar edilen anahtar kelimeler içinde “performans” kelimesinin olduğu görülmüĢtür (Gerçek ve Gerçek, 

2022). 

Literatürde stratejik insan kaynakları yönetimi alanındaki geliĢmeleri ortaya koyma amacıyla da birkaç çalıĢma 

yapılmıĢtır. Akduman ve Hatipoğlu’nun (2020) 1999-2019 yılları arasında stratejik insan kaynakları yönetimi 

alanındaki tezleri (31 tez) incelemiĢlerdir. Ġncelenen tezlerden 7’sinin (%17,9) iĢgören performansı üzerine 

yazıldığı ve bu tezlerin yüzde 85,7’sinin imalat sektöründe hazırlandığını ortaya konmuĢtur. Bu yönde yapılan 

baĢka bir çalıĢma ise 1999-2023 yılları arasında yürütülmüĢ lisansüstü tez çalıĢmalarını inceleyerek 

Türkiye’deki stratejik insan kaynakları birikiminin nasıl tasvir edildiğini ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçları, tezlerde incelenen konuların stratejik insan kaynakları uygulamalarıyla performansı iliĢkilerinin 

incelendiğini ve tezlerin yüzde 12,28’inin çalıĢan performansına odaklandığını ortaya koymuĢtur (SavaĢ ve 

Arıcıoğlu, 2024). 

Yüksek Öğretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabanı üzerinden 1992-2020 yılları arasında performans 

yönetimi üzerine hazırlanmıĢ doktora tezleri analiz edilmiĢtir. Bu kapsamda performans yönetimi ile ilgili en 

fazla tezin hazırlandığı yılın 2019 olduğu, tezlerin cinsiyete göre dağılımı incelendiğinde erkeklerin kadınlara 

göre daha fazla araĢtırma yaptığı ve en çok doktora tezinin Anadolu Üniversitesi ve Ġstanbul Üniversitesinde 

hazırlandığı tespit edilmiĢtir (Köseoğlu, 2021). Yapılan bu araĢtırma bulguları, Köseoğlu’nun (2021) 

araĢtırmasının ortaya koyduğu bulgulara paralel bir özellik göstermektedir. 

Elde edilen sonuçlar genel olarak değerlendirildiğinde, performans değerlendirme alanında geçmiĢten 

günümüze detaylı çalıĢmaların yapıldığı görülmektedir. Özellikle konu ve içerik açısından geniĢ bir yelpazeye 

sahip alanlarda çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu kadar farklı enstitü, anabilim dalı ve iliĢkisel konularda tez 

hazırlanmıĢ olması, performans değerlendirmenin iĢgücü ve örgüt verimliliğine katkısı açısından örgüt, çalıĢan 

ve insan kaynakları için öneminin göstergesi olarak yorumlanabilir. Ancak son dönemde örgütler açısından 

ciddi bir sorun haline gelen yetenek yönetimi bağlamında yapılan çalıĢmaların yeterli olmadığı söylenebilir. Zira 

yetenek yönetimi ve performans değerlendirme iliĢkisine yönelik sadece iki tane tez hazırlanmıĢtır. Performans 

değerlendirme, çalıĢanın baĢarısını değerlendirilmesinin yanı sıra örgüt için faydalı olabilecek potansiyel 

yeteneklerin de belirlenmesine katkı sağlamaktadır. Bu bağlamda örgütün geleceğine olumlu katkı 

sağlayabilecek gizli yeteneklerin keĢfinde önemli bir görevi üstlenmesi nedeniyle performans değerlendirme ve 

yetenek yönetimi bağlamında daha fazla çalıĢmanın yapılması yerinde olacaktır. 

Yazılan tezlere iliĢkin bir baĢka husus ise hazırlanan tezlerin yaklaĢık üçte birinin kamu sektöründe yapılmıĢ 

olmasıdır. Kamu iĢletmeciliği yaklaĢımının baskın olduğu günümüzde kamuda performans değerlendirmeye 

iliĢkin yazılan tezlerin yeterli olmadığı öne sürülebilir. Zira kamu çalıĢanlarının etkinliğini sağlamaya yönelik 

öngörüleri ortaya koyma amacıyla akademik alanda daha fazla çalıĢma yapılması yerinde olacaktır. 

Bu araĢtırmanın sonuçları, lisansüstü düzeyde performans değerlendirme konusundaki araĢtırmaların 

çeĢitliliğini, önemini ve eğilimini vurgulamaya çalıĢmıĢtır. AraĢtırmanın alan yazınına katkısı, performans 

değerlendirme ve insan kaynakları yönetimindeki bilgi birikimine katkı sağlaması ve alana iliĢkin mevcut 

durumun bir portresini ortaya koymasıdır. Özellikle gelecekte bu alanda yazılacak olan lisansüstü çalıĢmalara 

esin kaynağı olabilme potansiyeline sahip bir araç olması, araĢtırmanın diğer bir katkısıdır. Bu araĢtırma 

sonuçları gelecekte yapılacak çalıĢmalar için mevcut bilgilerin güncellenmesi, yeteri kadar ele alınmamıĢ 

konular üzerinde durulması ve alandaki boĢlukların doldurulması açısından rehber niteliğinde olması açısından 

önemli görülmektedir. ÇalıĢma sonuçlarının gelecekteki çalıĢmalara yol gösterebilmesi, bu alandaki bilgi 
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birikimi ve geliĢimi açısından bilimsel ilerlemeye katkı sağlayabilecektir. Dolayasıyla bu araĢtırma sonuçları 

alana iliĢkin gelecekteki araĢtırmacılar için bir araç olma niteliği taĢımaktadır. 

ÇalıĢma sonuçlarının sektör temsilcilerine de katkı sağlayacağı öngörülmektedir. AraĢtırma sonuçlarının insan 

kaynakları uzmanlarının performans değerlendirmeye iliĢkin çalıĢmalara bütüncül bir bakıĢ açısı sunması, 

performans değerlendirme sisteminin daha etkin uygulanmasına katkı sağlayabilecektir. Özellikle performans 

değerlendirmenin hangi konularla ilgili olduğunu görme fırsatı sağlayabilecektir. Örneğin sektör temsilcileri, 

performans değerlendirme ile örgütsel davranıĢ konularına iliĢkin çalıĢmaların neler olduğunu görebilecekler ve 

bu alandaki bilgi gereksinimlerine daha hızlı ulaĢabileceklerdir. 

Gelecekteki çalıĢmalara yol gösterici olması açısından, performans değerlendirmeye iliĢkin farklı akademik veri 

tabanlarından (Web of Science, SCOPUS gibi) elde edilen verilerle analizler yapılabilir. Performans 

değerlendirmeye iliĢkin yapılacak araĢtırmalar kamu sektöründe daha fazla odaklanabilir. Özellikle performans 

değerlendirmenin biliĢim sitemlerine (yapay zekâ gibi) entegrasyonuna iliĢkin çalıĢmaların artırılması yerinde 

olacaktır. 
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