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Insan kaynaklar: yonetimi giiniimiizde orgiit yonetimi ile ¢alisanlar arasinda 6nemli bir islev ve gorevi
iistelenmektedir. Ozellikle insan kaynaklarimin  performans degerlendirme fonksiyonu, ¢alisanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikarma ve verimliliklerini arturma agisindan oldukca onemli bir islevi yerine
getirmektedir. Bu islev ayni zamanda orgiitiin basarisina da katkr saglamaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada
orgiit ve insan kaynaklari acisindan kritik bir oneme sahip olan performans degerlendirmeye iligkin
lisansiistii tezlerin incelemesi amacglanmistiv. Bu baglamda 2023 Kasim ayt sonuna kadar Yiiksek Ogretim
Kurulu web sayfasinda yaymmlanmis olan 831 lisansiistii tez ¢esitli boyutlardan degerlendirilmistir. Elde
edilen bulgulara gére performans degerlendirmeye iligkin ilk tezin (yiiksek lisans tezi) 1991 de yazildigi ve
tezlerin yiizde 87,2 sinin yiiksek lisans tezi, yiizde 12,8 'nin ise doktora tezi oldugu tespit edilmistir. Ayrica
lisansiistii tezlerin 111 farkly iiniversitede, 16 farkli enstitiide ve 74 farkli anabilim dalinda yazildigi
goriilmiigtiir. Buna ek olarak lisansiistii tezlerin yontem olarak yiizde 74,7 sinin nicel, yiizde 22,4 tiniin de
nitel oldugu, evren ve drneklem agisindan ise tezlerin yiizde 56,2 sinin 6zel sektor, yiizde 32,4 "iiniin ise kamu
sektoriinde hazwrlandigy tespit edilmistir. Ilgili tezler yiizde 84,7 sinin Tiirk uyruklu égrenciler, yiizde 15,3 ii
ise yabanct uyruklu ogrenciler tarafindan hazirlanmistir. Icerik analizi sonuclarina gore tezlerin, teorik,
model Onerisi, iligkisel inceleme, wuygulama yapma ve degisken iliskileri baglaminda hazirlandig
goriilmiistiir. Elde edilen bulgularin performans degerlendirme fonksiyonunun orgiitler ve insan kaynaklart
agisindan 6nemini vurgulamast ve sonraki donemlerde hazirlanacak tezlere rehber niteliginde olmasi
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. GIRIS

Son yillarda sektorlerin hizla gelismesi, ¢esitlenmesi ve teknolojinin gesitli boyutlarda orgiitleri etkilemesiyle
birlikte orgiitsel gelisimin nasil yonetilecegi 6nemli konularm basinda gelmektedir. Ozellikle bu konuda
yeteneklere ulasim ve calisanlarin potansiyellerinin gelistirilmesi basat bir konu olarak daha fazla One
cikmaktadir. Bu siiregte kritik bir role sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi ise Orgutlerin rekabet glclni
artirmada 6nemli bir faktor haline gelmistir. Ozellikle insan kaynaklar1 beseri sermayeyi orgiitiin amaglarina
yonlendirmede kritik bir unsur olarak goériilmektedir (Ibeogu ve Oztiiren, 2015). insan kaynaklari, bir drgiitiin
gelisimine yon vermede ve pazarda rekabet gliclin(i yaratmada en biyuk potansiyele sahip olan fonksiyonlardan
biridir (Zwiech, 2021).

Orgiitlerin hayatta kalmasini ve basarisim belirleyen faktérlerin basinda ¢alisanlarin cabalarmin oldugu bilinen
bir gercektir (Ahmad ve Azman, 2004). Ozellikle ¢alisma ortaminda iyi ya da kétii performans gosterenler
arasinda ayrim yapilmamasi halinde herhangi bir orgiitiin basarili bir sekilde islemesinin miimkiin olmadig1
vurgulanmaktadir (Ilgen ve Feldman, 1983). Insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri olan ve calisanlarin is
performansinin orgiit beklentilerini karsilayip karsilamadigini degerlendirmek icin kullanilan performans
degerlendirme, etkin insan kaynaklar1 yonetimini ve Orgitin rekabet gicunt belirlemede oldukga 6nemlidir
(Ibeogu ve Oztiiren, 2015; Na-Nan vd., 2020). Dolayisiyla performans degerlendirme, calisanlarinin yaptigi
isleri izleme ve degerlendirme, yeterlilik ve yeteneklerini gelistirme, performanslarini artirma ve ddiilleri
dagitmaya iliskin bir dizi faaliyeti kapsayan, insan kaynaklarinin gorevlerini ve kurumsal stratejileri birlestiren
bir fonksiyondur (Fletcher, 2001; Lawaj, 2014).

Performans degerlendirmeye yonelik akademik ¢aligma ve bilgi birikimi, orgiitler ve insan kaynaklari agisindan
da dnemli hale gelmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalar, insan kaynaklarinin performans degerlendirme
kabiliyetini ve araclarin1 zenginlestirme ve daha optimum performans degerlendirme yapabilme agisindan
onemli hale gelmektedir. Bu baglamda performans degerlendirme {lizerine yapilan arastirmalar insan kaynaklari
ve oOrgiitlere yol gosterici bir Ozellige sahip olmaktadir. Caliganlarin performans degerlendirme sistemine
yonelik algilari, beklentileri ve memnuniyetleri gibi orgiitsel davranig acgisindan bir dizi faktorii incelemeye
yonelik akademik calismalar, daha rasyonel bir performans degerlendirme sisteminin kurulmasi agisindan
rehber niteliginde verileri ortaya koyabilmektedir.

Bu caligma, ge¢misten 2023 yili Kasim ay1 sonuna kadar Tiirkiye’de hazirlanan performans degerlendirme
konulu lisansiistii tezlerin ¢esitli agilardan incelenmesini amaclamistir. Arastirmada dokiiman inceleme yontemi
cergevesinde Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi Ulusal Tez Merkezinde bulunan lisansisti tezler incelenmistir.
Caligmanin ilk kisminda performans degerlendirmenin teorik kismi yer almakta, ikinci kisminda ise,
Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi Ulusal Tez Merkezinden elde edilen verilerin analiz bulgulari yer almaktadir.

2. KAVRAMSAL ACIDAN PERFORMANS DEGERLENDIRME

Insan kaynaklari ydnetiminin onemli fonksiyonlarindan biri olan performans degerlendirme, &rgiitlerin
hedeflerine ulasmalarma dogrudan katki saglayan bir uygulamadir. Performans degerlendirme, ¢alisanlarin
basar1 ya da performans diizeylerinin tespit edilmesine yardimci olmasinin yani sira bireysel sorumluluklar,
hedefler ve ¢alisan davranislarinin, 6rgiitiin amag ve stratejileriyle uyumlu hale getirilmesi agisindan da orgiitler
icin en temel ihtiyaglardan biri olarak kabul edilmektedir (Curzi vd., 2019). Performans degerlendirme isten
cikarma, terfi ve riitbe diislirme agisindan calisanin konumunu etkilemekte, iicret, yonetme ve gelisimini
saglama agisindan insan kaynaklari yoOnetimine ve verimlilik agisindan oOrgiitsel performansa da katki
saglamaktadir (Lawaj, 2014).

Performans degerlendirme, bir orgiitiin ¢alisanlarinin belirli bir zaman dilimindeki davraniglarini ve basarilarini
degerlendirmesine imkan saglamaktadir. Ayrica yoOnetimin c¢alisanlar1 ile ilgili ¢esitli kararlar alabilmesi
acisindan resmi ve rasyonel bir karar mekanizmasi olarak goriilmektedir (Nurse, 2005; Ikramullah vd., 2012).
Performans degerlendirme, belirli bir ¢aliganin is ¢iktilarinin, davraniglarinin, niteliklerinin ve karakteristik
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ozelliklerinin belirli bir modele ya da diger ¢alisanlarla karsilastirilmasi sonucunda ortaya ¢ikan ve yOnetim
siirecinde kullanilan bir deger yargisi olarak tanimlanmaktadir (Mathis ve Jackson, 1997). Armstrong’a (2006)
gore performans degerlendirme, gézden gecirilmis bir performans anlagmasi ve kigisel gelisim planinin temeli
olarak basarilari, ilerlemeyi ve sorunlari kapsayan bir siire boyunca performansin gézden gegirilmesinin
gerceklestigi resmi bir degerlendirme siirecidir. Islevsel bir tanim olarak ise performans degerlendirme, bireysel
performansi 6lgmek ve kontrol etmek ve boylece beklenen sonuglari elde etmek icin 6rgutsel hedeflerle
biitiinlestirmektir (Sanyal ve Biswas, 2014).

2.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclari

Orgiitlerde performans degerlendirme sisteminin uygulanmasmin cesitli amaglar1 bulunmaktadir. Performans
degerlendirme sisteminin algilanan faydasi, tasarlandigi ve uygulandigi cesitli amaglarin basarisina baghdir
(Huffman vd., 2000). Performans degerlendirmenin ana hedeflerinden biri, c¢alisanlarin davranislarini ve
performanslarini bagartya yonelik degistirmek ve calisanlar1 daha yiiksek performans seviyelerine dogru motive
etmektir (Kuvaas, 2007; Zwiech, 2021). Motivasyona ek olarak ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek,
davranislarin1 diizenlemek, kontrol etmek, koordine etmek, is performanslarini gelistirmeye devam etmelerini
saglamak, yeniligi 6gretmek, ¢alisanlar arasinda basari1 diizeyi agisindan farkliliklar: ortaya koymak, ¢alisanlarin
giicli ve zayif yonlerini belirlemek, insan kaynaklari sistemlerini degerlendirmek, ¢alisanlarin performans ve
iiretkenligini arttirmak ve c¢alisanlar hakkinda kararlar1 belgelemek gibi amaclari bulunmaktadir Bunlarin yani
sira hesap verebilirlik, profesyonel gelisim, orgiitsel biiyiime ve orgiit kiiltiirii olusturma gibi belirli amaglari da
bulunmaktadir (Rao, 2004; Van Dijk ve Schodl, 2015; Dal Corso vd., 2019; Eyoun vd., 2020; Zwiech, 2021).

Performans degerlendirmenin en temel iki amaci ise yonetsel (idari) ve gelisimsel hedeflerdir (Maund, 2001).
Yonetimsel hedefler, yoneticiyi astlarin performansini daha dikkatli bir sekilde gézlemlemeye tesvik etmeye
yonelik olup, performans degerlendirme sonuglarini iicret, zam, 6diil, terfi ve atama gibi elde tutma kararlarina
ya da rltbe dlsirme ya da isten ¢ikarma gibi kurumsal 6diil ve cezalara baglayan idari kararlar icin
kullanilmaktadir. Performans degerlendirmenin gelisimsel amaci ise, mesleki yeterliliklerin artirilmasi ve
calisanlarin kigisel gelisimiyle ilgilidir. Gelistirme amaghi performans degerlendirme sonuglari astlarin
performanslarin1  odiillendirmek ve onlar tesvik etmek, ¢alisma performansinin nasil iyilestirilebilecegi
hakkinda bilgi vermek (geribildirim), astlara isle ilgili beklentilerini, girisimlerini, memnuniyetlerini ya da
memnuniyetsizliklerini gosterme firsati saglamak, calisanlarin potansiyelini ve kisisel kariyer programini
gelistirmek, gorevlendirme ve rotasyonlart belirlemek, performans stratejilerini istenen performansa uyacak
sekilde ayarlamalarina olanak saglamak ve g¢alisanin giiclii ve zayif yonlerinin belirlemek gibi ¢alisanin
gelisimsel ihtiyaglarinin belirlenmesine yonelik uygulanmaktadir (Youngcourt vd., 2007; Ikramullah vd., 2012;
Sanyal ve Biswas, 2014; Ibeogu ve Oztiiren, 2015; Van Dijk ve Schodl, 2015; Eyoun vd., 2020). Bunlara ek
olarak performans degerlendirme, ¢alisanlarin 6l¢iilmekte olduklari konusunda farkindaligini artiran bir siiregtir.
Dolaysiyla performans degerlendirme ayni zamanda, egitim ve gelistirmenin etkisini tahmin etmek, insan
kaynaklar1 arastirmalari hakkinda bilgi saglamak, insan kaynaklari sistemlerini degerlendirmek, performans
degerlendirme siteminin etkililigini test etmek ve kalibrasyonunu saglamak gibi diger amaglar igin de
kullanilmaktadir. Daha genis bir perspektiften ele alindiginda ise performans degerlendirme amaglari dort
grupta ele alinmaktadir. Bunlar (Cleveland vd., 1989);

e Ucret paketinin belirlenmesi, terfi, isten ¢ikarma, kotii performans gosterenlerin belirlenmesi gibi
caligsanlar arasing;

o Zayif ve giiglii yonlerin ve ¢alisanin egitim ihtiyacinin belirlenmesi gibi ¢alisanin kendisine;

o Personel sistemi, orgiitsel hedeflere ulagma, orgiitsel egitim ve gelisimsel ihtiyaglarin degerlendirilmesi
gibi degerlendirme sistemine;

e Personel islemlerinin belgelenmesi ve yasal islemlerde kayit altina alinmasi gibi belgeleme islemlerine
yonelik olmak tizere dort faktorden olugmaktadir.

Performans degerlendirme amaglari ile degerlendirici ve degerlendirilen sonuglart arasinda ayrilmaz bir iligki
bulunmaktadir. Performans degerlendirmenin amaglari, yoneticinin astlarim1 derecelendirme motivasyonunu
etkileyebilmektedir. Eger degerlendirme sonuglari, licret kararlar1 (idari amaglar) yerine gelisimsel amaglarla
kullaniliyorsa, yoneticinin astlar1 daha miitevaz1 bir sekilde derecelendirdigi savunulmaktadir (Boswell ve
Boudreau, 2002).
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Performans degerlendirme sonuglarinin ticret zammi ve terfi gibi idari kararlar amaciyla kullanilmasi
durumunda yoneticinin daha yiiksek derecelendirme yapacagi buna karsin degerlendirme sonuglarinin geri
bildirim ve gelistirme gibi baska amaglar i¢in kullanilmasi durumunda ise yoneticinin daha diisiik
derecelendirme yapacagi one siiriilmektedir (Cleveland ve Murphy, 1992). Ayrica performans degerlendirmenin
gelisimsel amaglar i¢in kullanildiginda ¢alisanlarin degerlendiriciye ve degerlendirmeye yonelik olarak olumlu
tutum sergiledigi, fakat idari amaglarla kullanildiginda ise bu tutumlarin mevcut olmadigi tespit edilmistir
(Boswell ve Boudreau, 2002). Performans degerlendirme sisteminin amaclanan hedefine bakilmaksizin,
algilanan amacin, degerlendirilenlerin sisteme yoOnelik tutumlarini etkileyecegini ileri surtilmektedir
(Youngcourt vd., 2007).

2.2. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanildigi Alanlar

Performans degerlendirme, bir orgiitte yonetsel kontrol agisindan &nemli bir isleve sahiptir ve gesitli IKY
fonksiyonlariyla iligkilidir. Performans degerlendirme ¢iktilari, insan kaynaklar1 planlamasi, iicret yonetimi,
kariyer planlamasi, egitim ve gelistirme, rotasyon, is tasarimu, is sagligi ve glivenligi ve hizmet kalite glivencesi
gibi bir¢ok alanda kullanilmasi nedeniyle insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde ¢ok énemli bir role sahip
olmakta ve bir oOrgiitiin 6nemli bir bileseni haline gelmektedir. Performans degerlendirme Ucret, terfi ya da
pozisyon diisiirme, ise devam etme ve isten ¢ikarma gibi idari kararlar ve calisanlarin egitimi, geribildirim
saglanmasi, c¢alisanlarin transferleri, gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi gibi gelisimsel kararlar igin
kullanilmaktadir (Boswell ve Boudreau, 2000). Diger yandan performans degerlendirme sonuglar1 yetenek
yonetimi ve yedekleme agisinda da 6nemli bir isleve sahiptir.

Genel olarak, oOrgiitler, c¢alisanlarin elde tutulmasina iligkin performans degerlendirme sistemini
kullanmaktadirlar. Degerlendirme, sadece ¢alisanin ne yaptigin1 6l¢gmekle kalmamakta ayn1 zamanda orgiit i¢in
faydali olabilecek potansiyel yeteneklerini de belirlemektedir. Degerlendirme, g¢alisanin yetenek ve giiclii
yonlerinin kesfedilmesine katki saglamaktadir. Bu yetenek ve becerilere sahip olan ve basar1 gosteren
calisanlara, basarilariyla dogru orantili 6diill ve terfilerin saglanmasi olanlarin elde tutulmasina katki
saglamaktadir. Ayrica performans degerlendirme ile yeteneklerin kesfedilmesi ileriki donemlerde ortaya
cikabilecek pozisyon bosluklarimin daha az maliyetle doldurulmasi agisindan yedeklemeye de katki
saglamaktadir. Bu baglamda performans degerlendirme, yetenek kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanma
acisindan oldukg¢a onemli ve orgiitiin uygulama faaliyetlerinde en yararli prosediirlerden biri haline gelmektedir.

2.3. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme genel ydnetim siirecinin bir pargasi olmasinin yani sira galisanin basarisi hakkinda
etkili ve nesnel yargida bulunma siirecidir (Lawaj, 2014, 2019). Dolayistyla bu siireg, bireysel ve orgiitsel
etkinlige ulagsmak icin planlanan bir faaliyetler dizisinden olusmakta (Pingle vd., 2015) ve Orgutlerin
calisanlarinin performans diizeyini belirlemek i¢in kullandiklar1 yontem ve siiregleri ifade etmektedir (Van Dijk
ve Schodl, 2015). Performans degerlendirme, degerlendirme sisteminde yer alan faaliyetlerin uygulanmasi,
yonetimi ve iletisiminde yer alan birbiriyle iligkili ¢esitli unsur ve asamalardan olugsmaktadir (Lawaj, 2014;
Zwiech, 2021).

Performans degerlendirme ¢aligmalari temel olarak U¢ asamada yiiriitiilmektedir. Birinci asama, degerlendirme
sirasinda kullanilan hedeflerin, ilkelerin, prosediir kriterlerinin, yontemlerin, tekniklerin ve araglarin ayrintili
olarak belirlendigi planlama ve tasarim icermektedir. ikinci asama olan uygulama, ¢alisanlarn degerleme
sisteminin tanitimi i¢in hazirlanmasim, degerlendirmenin yiiriitiilmesini, sonuglarin hazirlanmasini ve onceki
yillardaki sonuglarla karsilagtirilmasini igermektedir. Son asama ise, orgiitteki performansi artirmak ve personel
politikasini rasyonalize etmek i¢in galisanlara degerlendirmeleri sonuglarinin verilmesi (geribildirim) ve bireysel
islevler i¢in 6nlemlerin alinmasini icermektedir (Zwiech, 2021).

Siire¢ daha detayli analiz edildiginde performans degerlendirme siireci, Orgiitin amag ve stratejilerine gore
performans degerlendirme planlamasinin yapilmasi, standart ve kriterlerin belirlenmesi, degerlendirme
doneminin belirlenmesi, degerlendirme yonteminin se¢ilmesi ve formunun hazirlanmasi, degerlendirmeye
katilacak degerlendiricilerin belirlenmesi, degerlendirme hatalar ve geribildirim gibi asamalardan olugmaktadir.
Bu asamalarin her biri digerinden daha 6nemsiz degildir.

Performans degerlendirme genellikle insan kaynaklari departmani tarafindan tasarlanmaktadir. Kriterler,
calisanlarin performansinin Olciilecegi parametreyi saglamakta, sektér ve is tammna gore degisiklik
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gosterebilmektedir. Performans degerlendirme, performans yonetim sistemi icinde sirekli yinelenen bir
degerlendirme siirecidir. Dolayisiyla calisanlarin is performans: diizenli olarak yilda bir, iki ya da ii¢ kez
degerlendirilmektedir. Hatta yeni ige baslayanlar i¢in iki aylik bile yapilabilmektedir.

Degerlendirme ¢esitli yontemlere gore yapilmaktadir. Yontemin belirlenmesi ise degerlendirmenin teknik
kismina iligkin olup, giiniimiizde cogunlukla yetkinlige ve hedeflere dayali performans degerlendirme
yOntemleri birlikte kullanilmaktadir. Performans degerlendirme, genellikle birden fazla paydastan alinan
bilgilere dayanmaktadir. Bunlar genellikle amirler, astlar, is arkadaslari, performansi degerlendirilen ¢alisan ve
miisterileri icerebilmektedir. Eger calisanin performansini dlgebilecek gozlem imkéani ya da yetkinligi varsa
degerlendirici sayisi artabilmektedir.

Caliganin degerlendirmesine tiim paydaslarin katilmasi durumunda 360 derece degerlendirme olugmaktadir.
Performans degerlendirme formlar ise genellikle galisan bilgilerini, basar1 ve katkilarini, gelisimsel basari,
ihtiya¢ ve hedefleri, paydas girdilerini, ¢alisan yorumlarin1 ve imzalar1 i¢erebilmektedir. Siirecin sonunda ise,
calisanlarin beklenen ve gergeklesen is performanslart karsilastirilarak ne diizeyde verimli calistiklar1 ve neleri
farkli yapmalar1 gerektigi konusunda geri bildirim verilmektedir.

2.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Faydalari

Verimli bir performans degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin gelecekte daha iyi performansa sahip olmalari
amaciyla mevcut performans diizeylerinin degerlendirilmesini ve zayif yonlerinin gelistirilmesini, giiclii
yonlerinin kesfedilmesini saglamaya yoneliktir (Lawaj, 2014). Basaril1 bir performans degerlendirme sisteminin
Orgiit ihtiyaglarina uygun olmasi gerekmektedir. Bu baglamda verimli bir degerlendirme sistemi, (1)
degerlendirme araglar1 ve tekniklerini; (2) degerlendirme sistemi ile diger orgiitsel yonler arasindaki uyumunu;
(3) degerlendirme sistem tasarimini; (4) sistemin uygun bir sekilde calisanlara tanitilmasini; (5) kogluk
sisteminin varligini igermelidir (Mohrman vd., 1989).

Performans degerlendirme etkili bir sekilde uygulandiginda yoneticilere, insan kaynaklarina ve toplamda érgite
bircok fayda saglamaktadir. Ozellikle 6demeler (prim, ikramiye ve iicret artislari), atamalar (terfiler, transferler,
riitbe diisiirmeler, elde tutma) egitim ihtiyaglar1 ve programlari, ¢alisan gelisimi, ¢alisan morali, is danigmanligi,
beklentileri belirleme, hizmet kalitesi ve ¢alisma standartlarini iyilestirme, gizli yetenekleri ortaya g¢ikarma,
oOrgiitsel sorunlar1 teshis etme, calisan performansini isle uyumlu hale getirme, hedef ve ekipler arasindaki
iletisimi gelistirme gibi bir olduk¢a fazla faydalari bulunmaktadir (Dal Corso vd., 2019; Eyoun vd., 2020;
Ghazi vd., 2023).

Performans degerlendirme sisteminden cesitli faydalarin elde edilebilinmesi yukarida sayilan etkili bir
degerlendirme siteminin kurulmasina baglhdir. Sisteme yonelik olumlu tepkilerin alinabilmesi igin performans
degerlendirme siirecinin  giivenilir, dogru ve siyasi ¢ikarlardan bagimsiz olarak algilanmasi ve
degerlendirilenlerin siirece katilmasi gereklidir (Van Dijk ve Schodl, 2015). Buna yonelik kosullarin saglandig
etkili bir performans degerlendirme sistemi, sadece c¢alisanlarin performans diizeyini dogru bir sekilde
degerlendirmekle kalmaz ayni zamanda calisanlar orgiitiin gelecekteki is giicii ihtiyacini karsilayacak sekilde
gelistirmeye de katki saglamaktadir. Bu nedenle performans degerlendirme sistemi dikkatlice tasarlanmall,
sektdre ve ¢aligma ortamina uygun sekilde uyarlanmalidir. Ayrica yoneticilerin, ¢alisanlarin degerlendirmeye
kars1 olumlu ya da olumsuz tepkiler vermesine neden olan duygularini bilmesi de ¢ok dnemlidir. Calisanlar,
performanslarma iligkin geri bildirim saglayan dogru ve kesin bir degerlendirme mekanizmasina ihtiyag
duymaktadirlar. Mekanizma ancak adil olarak algilandigi ve c¢alisanin gergek performansini yansittigi takdirde
etkili olabilmektedir (Suliman, 2007). Ayrica {ist yonetim ve insan kaynaklari kararlarini, degerlendirme
puanlarina gore adil bir sekilde vermelidir. Béylece ¢aligsanlar sistemin sadece formaliteden ibaret olmadigini ve
degerlendirme sonuglariin énemli kararlarin verilmesinde adil bir sekilde kullanildigini algilayabilmektedirler
(Ikramullah vd., 2012; lIbeogu ve Oztiiren, 2015).

2.5. Performans Degerlendirme Sisteminin Zararlari

Performans degerlendirme esasen hem calisanin gelisimini saglama hem de orgiitiin verimliligi artirmaya
yonelik faydalari elde etme amaciyla kullanilmaktadir. Degerlendirmede yasanan sorunlar, sistemin etkili
kullanilmasina engel olmakta ve ¢alisanlarin isyerindeki tutum, tepki, davranis ve performansini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Kuvaas, 2007; lbeogu ve Oztiiren, 2015). Dolayistyla ¢ok iyi kurulmus ve iyi planlanmis
bir performans degerlendirme sistemi basarisiz olabilmekte ve paydaslar tarafindan olumlu algilanmamaktadir.
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Performans degerlendirme sisteminin sayilan faydalarma karsin, sistemin faydalarini1 azaltan ve sistemin sorunlu
hale gelmesine neden olan bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler, c¢ogunlukla degerlendirici ve
degerlendirme siirecinden kaynaklanan degerlendirme sorunlarina iligkindir. Bunlar, degerleme uzmanlariin
sisteme iliskin 6nemli gercekleri gébrmekten yoksun olmalari, degerlendirmelerin 6nemine dikkat etmemeleri,
degerlendirme konusunda hazirliksiz olmalari, bilingli veya bilingsiz ya da yanli degerlendirme yapmalari,
degerlendirme becerilerinin eksikligi, c¢alisanlarin degerlendirme sonuglart hakkinda bilgilendirilmemesi,
sistemi destekleme amaciyla uygun bir 6diil ve ceza sisteminin olmamasi, degerlendiriciler ve degerlendirenler
arasinda sisteme yonelik fikir birliginin olmamasi, belirsiz standart ve kriterlerin varligi ve degerlendiricilerin
net olmayan degerlendirmeleridir. Tiim bu sorunlar, performans degerlendirmeyi etkisizlestirmekte ve
calisanlarin sisteme ve dolayisiyla orgiite karsi olumsuz tutuma sahip olmalarina neden olabilmektedir (Na-Nan
vd., 2020).

Degerlendirme sisteminin etkililigi ve faydasinin olusmasi, ¢alisanlarin sisteme yonelik adalet algisina da
baglidir. Calisanlarin sisteme yonelik olumlu adalet algisi, sistemin olumlu basarisinin nihai dlgiisiidiir (Lawaj,
2014). Calisanlarin, degerlendirme sisteminin adil bir sekilde uygulandigini algiladiklar takdirde ise ve oOrgiite
yonelik olarak olumlu tepki gosterecekleri belirtilmektedir (Ibeogu ve Oztiiren, 2015). Buna karsin ¢alisanlarin
(degerlendirici ve degerlendirenler) performans degerlendirme sistemini adaletsiz algilamalar1 ve sisteme Kkarsi
olumsuz tutum sergilemeleri halinde sistemin kendi gelisim ve 6diilleri tizerinde ciddi bir etkisi olmayan bir
formalite olarak gordiikleri vurgulanmaktadir. Bu nedenle bir orgiitiin degerlendirme sonuglar1 insan kaynaklari
kararlartyla baglantili olmalidir. Béylelikle galisanlarin, sistemin gelisim ve 6diiller agisindan fayda sagladigin
ve bunun gereksiz bir form doldurma ritiieli olmadigini algiladigi 6ne siirilmektedir (Ikramullah vd., 2012).
Diger yandan performans degerlendirme sisteminin adil olarak algilanmasi ve faydasi, c¢alisanlarin
degerlendirmeden duyduklart memnuniyet ile iliskilidir (Keeping ve Levy, 2000).

Degerlendirmeye yonelik adalet algisi, sisteme yonelik olumlu tutumu ve is tatminini etkilemektedir (Lawaj,
2014; lbeogu ve Oztiiren, 2015). Yapilan bir arastirma, toplam is memnuniyetinin yiizde 20 ile 50’sinin
degerlendirmeden duyulan memnuniyetle aciklandigini gostermektedir (Lawaj, 2014). Ozellikle orgiitte resmi
bir sistemin varligi, degerlendirmelerin diizenli olarak yapilmasi, degerlendiricilerin islerinde uzman olmasi,
degerlendirme sonuglarina yonelik degerlendirilenlerin itiraz haklarinin olmasi, performans degerlendirme
boyutlarinin amaca uygun bir sekilde birbiriyle iligkili olmasi, eylem planlarinin mevcut zayifligin iistesinden
gelmek igin tasarlanmis olmasi ve oOrglitsel ortamin rekabet¢i olmaktan ziyade destekleyici ve isbirlik¢i olmasi
gibi faktorler performans degerlendirme sisteminin g¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasina katki
saglamaktadir (Murphy ve Cleveland, 1991).

Bunlara ek olarak, degerlendirilenlerin normalde yapmalari beklenen ige gore degerlendirildiklerini gérmeleri de
onemlidir. Baska bir deyisle degerlendirme araci, performanslarini isle ilgili gorevlerine ya da is taniminda
belirtilen faaliyetlere gore Olgmelidir (Lawaj, 2014). Ayrica c¢alisanlarin Olgiilen performans standart ve
gerekliliklerini karsilamalarina ragmen {icret, terfi ya da diger odiillendirme ydntemleriyle basarilari takdir
edilmemeleri halinde performans degerlendirme sistemiyle calisanin kariyer gelisimi arasindaki baglanti
zayiflamaktadir (Nurse, 2005). Performans degerlendirme sitemine yonelik bu alginin olusmamasi ya da
olumsuz algilanmasi durumunda c¢aliganlarin sikayetlerinin artti§i ve memnuniyetlerinin azaldigr ileri
stiriilmektedir. Dolayasiyla adil ve etkili bir sekilde tasarlanmayan performans degerlendirme sistemi, ¢aligsanlar
ve yonetim arasindaki anlagsmazliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Dahasi, 6rgiit ve yoneticinin her
ikisi de c¢alisanlar tarafindan adaletsiz ve ayrimci olarak algilanabilmekte ve Orgiite zarar verebilmektedir
(Ikramullah vd., 2012). Bu sorunlarin varligi, calisanlarin is doyumsuzluguna, oOrgiitsel vatandashk
davraniglarinin ve is performansinin diismesine ve olumsuz davranislarin sergilenmesine neden olabilecektir.
Bu olumsuz faktdrler, yetenekli calisanlarin drgiitten ayrilmasina ve dolayisiyla da orgiitiin rakipleriyle etkili bir
sekilde rekabet edememesi gibi bir kisir dongiiye yol agabilecektir (Na-Nan vd., 2020).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJIiSI VE UYGULANMASI
3.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Gunumizde nerdeyse her sektérde performans degerlendirme sistemi kullanilmaktadir. Performans
degerlendirme calisanlarin verimlilikleriyle oOrgiit verimliligini uyumlastirmaya calisan sistematik bir basari
olciim modelidir. Orgitler bu sistem araciligiyla calisanlarin basarisini gelistirmeye dolayisiyla da karliliklarim
artirmaya ¢alismaktadirlar. Calisanlarin basarisinda etkili olan bu sisteme iliskin de akademik caligmalar her
gecen giin artmaktadir. Ancak performans degerlendirmeye iligkin yapilan akademik ¢aligmalarin derli toplu bir
incelemeye tabi tutulmadigi ve belirli parametreler agisindan tasnifinin olmadig tespit edilmistir. Bu ¢alismada
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performans degerlendirmeye iizerine yazilan lisansisti tezlerin farkli parametreler agisindan incelenmesini ele
alarak alandaki boslugu doldurmasina katki saglamay1 hedeflemistir.

Son doénemde Yiiksek Ogretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabani (zerinden insan kaynaklari
yonetimiyle iliskili ve insan kaynaklari fonksiyonlarina iliskin arastirmalarm yapildigi gériilmektedir. Ornegin
lisansuistl tezler Gzerinden insan sermayesi (Bas vd., 2014), farkliliklarin yonetimi (Bal ve Karakus, 2018),
yetenek yonetimi (Boz, 2019; Acar, 2021; Aksu, 2023), Presenteeism (Gililduran ve Giirdogan, 2021), is ahlaki
ve is etigi (Almaz, 2021), Absenteeism (Telli-Danigsmaz, 2022), egitim ve gelistirme (Man vd., 2023); cam
tavan sendromu (Atacan ve Geng, 2023), esnek ¢alisma (Simsek vd., 2023) gibi konular arastirilmigtir. Dahasi
Ak’in (2021) editorliiginde hazirlanan ¢aligmada lisansusti tezler (zerinden c¢atisma yonetimi, ise
yabancilagsma, isten ayrilma niyeti, mobbing, 0grenen oOrgiit, Orgiitsel giiven, Orgiitsel demokrasi, Orgiitsel
mubhalefet, orgiitsel vatandaslik, psikolojik sermaye, performans yonetimi gibi konular analiz edilmistir.

Bu arastirmada insan kaynaklarinin bir fonksiyonu olan performans degerlendirme yonetimine iliskin lisansiistii
tezlerin sayi, diizey, arastirma deseni, evren ve Orneklem gibi a¢ilardan mevcut durumun ne oldugu tespit
edilmeye ¢alisilmustir. Tezler cesitli parametreler agisindan incelenerek bu alana iliskin lisansiistii literatiiriin
gelisimi ortaya konmaya calisilmistir. Bu ¢alismanin elde edilen bulgular vasitasiyla alana iliskin potansiyel
lisansiistli arastirmalara 151k tutulmaya galigilmigtir. Bu baglamda arastirmadan elde edilen bulgularin insan
kaynaklarina ve insan kaynaklarinin énemli bir fonksiyonu olan performans degerlendirme yonetimine katki
saglamasi beklenmektedir. Dolayisiyla bu arastirmanin temel amaci, performans degerlendirme iizerine yazilan
lisansistii tezlerin gesitli parametreler agisindan dagiliminin nasil oldugunu ortaya konulmasidir. Bu ana amag
kapsaminda asagidaki alt problemlere yanit aranmustir. Performans degerlendirme tizerine yazilmis lisansiistii
tezlerin;

» Lisansustl tez diizey dagilimi nasildir?

» Cinsiyete gore tez diizey dagilimi nasildir?

«  Universitelere gore tez diizeylerinin dagilim nasildir?

*  Yillara gore tez diizeylerinin dagilimi nasildir?

» Enstitulere gore tez diizeylerinin dagilimi nasildir?

* Anabilim dallarina gore tez diizeylerinin dagilimi nasildir?

* YOntem ve icerige gore tez diizeylerinin dagilimi nasildir?

» Tez yazar uyrugu ve iilkelere gore tez diizeylerinin dagilimi nasildir?

* Danigman unvanina, yazim diline ve sayfa sayisina gore tezlerin dagilimi nasildir?

» Tezlerin ilgili oldugu konu ve degiskenler nelerdir?

3.2. Arastirmanin Metodolojisi

Bu calisma, gegmisten 2023 yili Kasim ay1 sonuna kadar Tirkiye’de hazirlanan ve insan kaynaklarmin bir
fonksiyonu olan performans degerlendirme konulu lisansiistii tezlerin ¢esitli acilardan incelenmesini
amaclamistir. Bu amaca bagli olarak performans degerlendirmeye yonelik ¢alismalarin lisansiistii diizeyde sahip
olduklar 6zellikler ¢esitli agilardan degerlendirilmistir.

Arastirmanin verilerini, 2023 yili Kasim ay1 sonuna kadar tamamlanip Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) Tez
Merkezine ulastirilmig, “performans”, “performans degerleme”, “performans degerlendirme” ve “performans
yOnetimi” gibi anahtar sozciikler ile taramasi yapilarak ulasilan 831 adet lisansiistii tezi olusturmaktadir. Analize
konu olan tezlerin seciminde kamu ve 6zel sektérde ¢alisan iggorenlerin performansini ele alan caligmalar
dikkate almmustir. Veriler dncelikle Yiiksek Ogretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabaninda ilgili
kelimelerle arama yapilmistir. Bulunan tezler once 6zet kismi gdzden gegirilmis ve ¢aligmalarin arastirma
deseni, evren ve drneklemine ulasmak igin tezlerin tam metni indirilmistir. ilgili tezler, tarih, danisman unvan,
cinsiyet, aragtirma deseni, evren, drneklem, ilgili oldugu konu, tiniversite, enstitii, ana bilim dali ve sayfa sayisi

gibi incelemeye konu olan parametrelere ulasilmistir.

Bu arastirma, bir veri toplama yontemi olan kayit ve belgelerin incelenmesi olarak adlandirilan belgesel tarama
olarak da bilinen dokiiman analizi bu ¢aligmanin yontemini olugturmaktadir. Nitel aragtirmalarda mevcut kayit
ya da belgelerin veri kaynagi olarak sistemli bir sekilde incelenmesi olan (Karadag, 2009) dokiiman analizi,
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arastirmasi hedeflenen konular hakkinda bilgi igeren yazili materyallerin analizini kapsamaktadir (Yildirim ve
Simsek, 2005). Dokiiman analizi hem basili hem de internet iizerinden erisilebilen bilgisayar tabanl
materyalleri gozden gegirmek ya da degerlendirmek igin gelistirilmis sistematik bir prosediirdiir. Nitel
arastirmalardaki diger analitik yontemler gibi, dokiiman analizi de anlami ortaya ¢ikarmak, anlayis kazandirmak
ve ampirik bilgiyi gelistirmek igin verilerin incelenmesini ve yorumlanmasini gerektirmektedir (Bowen, 2009).
Tezler, bahsi gecen ilgili parametreler agisindan SPSS programinda frekans ve ¢apraz tablo analizlerine tabi
tutulmustur. Analiz sonrasi elde edilen kategorik degiskenler, betimsel istatistikler olan frekans (f) ve yiizde (%)
degerleri ilgili bagliklarin altinda tablolagtirilmustir.

3.3. Arastirmanin Bulgularn

Aragtirma kapsaminda toplanan verilerden elde edilen bulgular sirasiyla ele alinacaktir. Bu kapsamda oncelikle
demografik bilgilere yer verilecektir. Calisma kapsaminda veri toplanan tezlerin diizeyleri Tablo 1°de
gosterilmistir.

Tablo 1. Lisansiistii Tezlerin Diizeylerine Gére Dagilimi

Tez Dizeyleri f %

Yiksek Lisans 725 87,2
Doktora 106 12,8
Toplam 831 100

Tablo 1’de goriildiigii iizere performans degerlendirme iizerine hazirlanan lisansiistii tezlerin yiiksek lisans
dizeyinde 725 (%87,2) doktora diizeyinde ise 106 (%12,8) adet olmak Uizere toplamda 831 adet oldugu tespit
edilmistir. Performans degerlendirmeye iligkin yazilan tezlerin yaklasik sekizde biri doktora tezlerinden geri
kalan kismu ise yiiksek lisans tezlerinden olusmaktadir.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

L Yuksek Lisans Doktora Toplam
Cinsiyet
f % f % f %
Kadin 314 37,8 44 53 358 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 sonuglarina gore, hazirlanan tezlerin yarisindan fazlasi (%56,9) erkekler tarafindan
hazirlanmustir.

Tablo 3. Universitelere Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

. . Yuksek Lisans Doktora Toplam
Universiteler

f % f % f %
Marmara 83 10 5 0,6 88 10,6
Istanbul 41 4,9 6 0,7 47 5,6
Gazi 31 3,7 8 1 39 4,7
fstanbul Aydm 31 3,7 1 0,1 32 3,8
Sakarya 25 3 7 0,8 32 3,8
Yildiz Teknik 27 3,2 - - 27 3,2
Dokuz Eylil 23 2,7 3 0,4 26 3,1
Dumlupinar 21 2,5 1 0,1 22 2,6
Istanbul Beykent 20 2,4 2 0,2 22 2,6
Bahgesehir 19 2,3 2 0,2 21 2,5
Karabiik 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
Selguk 10 1,2 5 0,6 15 1,8
Uludag 11 13 3 0,4 14 1,7
Atilim 13 1,6 - - 13 16
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Istanbul Teknik 11 15 2 0,2 13 1,7
Hacettepe 8 1 4 0,5 12 14
Ankara Haci Bayram Veli 6 0,7 5 0,6 11 1,3
Cukurova 7 0,8 3 0,4 10 1,2
Halic 11 1,3 - - 11 13
Stileyman Demirel 4 0,5 6 0,7 10 1,2
Istanbul Bilgi 10 1,2 - - 10 1,2
Istanbul Gedik 10 1,2 - - 10 1,2
Yeditepe 9 1 1 0,1 10 1,2
Canakkale Onsekiz Mart 7 0,8 2 0,2 9 1,1
Hasan Kalyoncu 8 1,1 - - 8 1
Istanbul Gelisim 7 0,8 1 0,1 8 1
Nigde Omer Halis Demir 3 0,4 5 0,6 8 1
Ufuk 8 0,9 - - 8 1
;nii};i )t(e)zrt Ztclz)z;ggrzl?eq{n z;gzverszteler, Ankara, Gaziantep, Istanbul Okan, 31 37 4 05 35 42
6’sar tez hazirlanan tiniversiteler; Atatiirk, Istanbul Ticaret, Mugla Sitki 28 3.4 2 02 30 36

Kog¢man, Tiirk Hava Kurumu, Yasar.

S’ser tez hazirlanan iiniversiteler; Erciyes, Eskigsehir Osmangazi,
Gaziosmanpasa, Gebze Yiksek Teknoloji, Kirikkale, Trakya, Van 45 5,4 - - 45 54
Yiiziincii Y1l, Yalova, Yildirim Beyazit.

4’er tez hazirlanan iiniversiteler; Afyon Kocatepe, Altinbas, Antalya
Bilim, Balikesir, Bagkent, Ege, Istanbul Kiiltiir, Kadir Has, Karadeniz 33 4 7 0,8 40 48
Teknik, Manisa Celal Bayar.

3’er tez hazirlanan iiniversiteler; Akdeniz, Bingdl, Cankaya, Cankiri,
Karatekin, Galatasaray, Kastamonu, Dogus, Kara Harp Okulu, KTO 31 3,7 5 0,6 36 4.3
Karatay, Pamukkale, Sivas Cumhuriyet, Usak.

2’ser tez hazirlanan tiniversiteler; Avrasya, Aydin Adnan Menderes, Firat,
Harran, Isik, Ibni Haldun, Istanbul Arel, Istanbul Medipol,
Kahramanmaras Siit¢ii Imam, Maltepe, Mersin, Ondokuz Mays, Polis
Akademisi.

1’er tez hazirlanan iiniversiteler; Alanya Alaaddin Keykubat, Ankara

Sosyal Bilimler, Bilkent, Bilecik Seyh Edebali, Bogazi¢i, Mevlana, Cag,

Deniz Harp Okulu Komutanligi, Dicle, Diizce, Fatih, Gediz, Giresun, Harp

Akademileri Komutanligi, Istanbul Universitesi Cerrahpasa, Kafkas, 24 29 2 0,2 26 3,1
Kayseri, Kog, Konya Teknik, Mardin Artuklu, Burdur Mehmet Akif

Ersoy, Munzur, Necmettin Erbakan, Nevsehir Hac1 Bektas Veli, Tekirdag

Namik Kemal, Zonguldak Karaelmas.

25 3 1 0,1 26 3,1

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100

Tezlerin hazirlandig tiniversitelerin dagilimmna bakildiginda 111 farkli {iniversitede lisansiistii tez hazirlandig
goriilmektedir. Performans degerlendirmeye iliskin en fazla tez hazirlanan ilk {i¢ tiniversite sirasiyla Marmara
(88 adet - %10,6), Istanbul (47 adet - %5,6) ve Gazi (39 adet - %4,7) Universiteleridir. Bu U¢ Universitede
hazirlanan tezler, toplam tezlerin yaklasik beste birini (%20,9) olusturmaktadir. En fazla doktora tezi (8 adet)
hazirlanan iiniversite ise Gazi Universitesidir. Bu iiniversiteyi 7’ser doktora tezi ile Anadolu ve Sakarya
Universiteleri takip etmektedir (Tablo 3). Ayrica 16 iiniversitede doktora tezi hazirlanmamustir.

Tablo 4. Yillara Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

Yiksek Lisans Doktora Toplam
Yillar
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 59 5 0,6 48 58
2006 43 5,2 3 0,4 46 55
2007 34 41 5 0,6 39 4,7
2008 28 3,4 5 0,6 33 4
2009 32 38 4 0,5 36 4,3
2010 34 4,1 4 0,5 38 4,6
2011 20 2,4 6 0,7 26 31
2012 20 24 2 0,2 22 2,6
2013 22 2,6 4 0,5 26 31
2014 22 2,6 6 0,7 28 34
2015 13 1,6 2 0,2 15 1,8
2016 23 2,8 5 0,6 28 34
2017 39 4,7 7 0,8 46 55
2018 41 4,9 3 04 44 53
2019 50 6 14 1,7 64 7,7
2020 14 1,7 11 13 25 3
2021 39 4,7 4 0,5 43 5,2
2022 59 71 4 0,5 63 7,6
2023 24 29 2 0,2 26 31
Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100

Tezlerin yillara gore dagilimina bakildiginda, performans degerlendirmeye iliskin ilk tezin (yiiksek lisans tezi)
1991 yilinda hazirlandign goriilmektedir. ilk doktora tezi ise, 1994 yilinda hazirlanmistir. 1991 yilindan 2006
yilina kadar istikrarl bir sekilde hazirlanan tez saymda bir artisin oldugu goriilmektedir. Bu zamana kadar en
fazla tez hazirlanan yillarin sirasiyla 2019 (64 adet), 2022 (63 adet) ve 2005 (48 adet) oldugu tespit edilmistir
(Tablo 4).

Tablo 5. Enstitiilere Gore Tez Diizeylerinin Dagilimu

Enstitiiler Yiksek Lisans Doktora Toplam
f % f % f %
Sosyal Bilimler 543 65,3 73 8,8 616 74,1
Lisansiistii Egitim 75 9 10 1,2 85 10,2
Fen Bilimleri 53 6,4 7 0,8 60 7,2
Egitim Bilimleri 23 2,7 9 11 32 3,8
Saglik Bilimleri 11 1,3 4 0,5 15 1,8
Lisansustl Programlar 5 0,6 - - 5 0,6
3’er tez hazirlanan enstitiiler; Bankacilik ve Sigortacilik 7 08 2 0.2 9 11

Mihendislik ve Fen Bilimleri, Savunma Bilimleri.

136



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2024, C.7, S.1, ss.127-147

2’ser tez hazirlanan enstitiiler; Giivenlik Bilimleri, Isletme

iktisadi. 3 0,4 1 0,1 4 0,5
1’er tez hazirlanan enstitiiler; Deniz Bilimleri ve
Miihendisligi, Stratejik Arastirmalar, Tiirkiye ve Orta Dogu 5 0,6 - - 5 0,6
Amme Idaresi, Tiirkiyat Arastirmalari, Isletme.

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100

Enstitiilere gore tezlerin dagilimina bakildiginda, 16 farkli enstitiide tez hazirlandig1 goriilmektedir. Tezlerin
yaklagik dortte Ucii (%73,9) sosyal bilimeler enstitiilerinde hazirlanmistir. Buna karsin yedi enstitiide hig
doktora tezi hazirlanmamustir (Tablo 5).

Tablo 6. Anabilim Dallarina Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

Yiksek Lisans Doktora Toplam
Anabilim Dallan
f % f % f %
Isletme 373 449 51 6,1 424 51
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri 52 6,2 6 0,7 58 7
Kamu Yo6netimi 47 5,6 5 0,6 52 6,2
Endiistri Mithendisligi 45 5,4 4 0,5 49 59
Egitim Bilimleri 30 3,6 6 0,7 36 43
Siyaset Bilimi ve Kamu Y&netimi 17 2 5 0,6 22 2,6

Insan Kaynaklar1 Y6netimi 13 1,6 - - 13 1,6

Turizm Isletmeciligi 11 1,3 4 0,5 15 1,8
Yonetim ve Organizasyon 13 1,6 2 0,2 15 1,8
Egitim Yonetimi ve Politikalar 11 1,3 1 0,1 12 14
7 ser tez hazirlanan anabilim dallari; Amme Idaresi, Hemsirelik. 9 1,1 5 0,6 14 1,6
6’sar tez. .hazu:lanan"ana.bi.lim dallari; Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve 10 12 2 02 12 14
Ekonomisi, Saglik Yonetimi.
5 ser tez ﬁazzrlanan anabilim dallari; Bilgi ve Belge Yo6netimi, Psikoloji, Orgut 14 17 1 01 15 18
Psikolojisi.
4’er tez haz.{rlal?ai? anabilim dallari; Hastane ve Saglik Kurumlari Yonetimi, 5 0.6 3 0.4 8 1
Havacilik Yonetimi
3’er tez hazirlanan anabilim dallari; Beden Egitimi ve Spor [lkogretim, Isletme 5 0.6 4 05 9 11

Egitimi.

2’ser tez hazirlanan anabilim dallari; Aile ve Tiiketici Bilimleri, Bankacilik,

Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi, Deniz Ulastrma Isletme

Miihendisligi, Ekonometri, Genel Isletmecilik, Giivenlik Stratejileri  ve 19 2,3 5 0,6 24 29
Yénetimi, Iletisim Yonetimi, Isletme Yonetimi ve Organizasyon, Personel

YoOnetimi, Savunma Kaynaklar1 Y&netimi, Toplam Kalite Y6netimi.

1’er tez hazirlanan anabilim dallar:; Bankacilik ve Finans, Bilisim Sistemleri,
Bilgisayar Mithendisligi, Davranig Bilimleri, Egitim Yonetimi, Ekonomi Finans,
Endiistri fligkileri ve Insan Kaynaklar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi,
Disiplinlerarasi Saglik Yonetimi, Halk Saghg, Halkla liskiler ve Tanitim,
Harekdt Arastirmasi, lktisadi ve Idari, Insaat Miihendisligi, Isletme
Miihendisligi, I3 Sagligi ve Giivenligi, Miihendislik Y®onetimi, Organizasyon
Calismalar1, Olgme ve Degerlendirme, Personel Yénetimi ve Endiistri Iliskileri, 38 4,6 2 0,2 40 48
Psikoloji, Saglik Bilimleri, Saglikta Kalite Geligtirme, Savunma Y Onetimi,
Savunma Teknolojileri, Sayisal Yontemler, Sermaye Piyasast ve Borsa, Siif
Ogretmenligi, Sigortacihk, Sosyal Bilimler, Strateji Bilimi, Temel Egitim,
Uluslararast Isletmecilik, Uluslararas1 Kalite Yonetimi, Uluslararast Lojistik
Yonetimi, Uzaktan Egitim, Yerel YoOnetimler, Yonetimi Bilisim Sistemleri,
Tekstil Miihendisligi, Yo6netim Bilimleri.

Toplam 725 87,3 106 12,7 831 100

Lisanstistii tezlerin anabilim dallarina goére dagilimina bakildiginda 74 farkli anabilim dalinda lisansiistii tezin
hazirlandig1 goriilmektedir. Tezlerin yaklasik yaris1 (424 adet -%51) isletme anabilim dalinda hazirlanmustir.
Bunu sirasiyla ¢aligma ekonomisi ve endiistri iligkileri (58 adet - %7), kamu yonetimi (52 adet - %6,2), endustri
mithendisligi (50 adet - %6) ve egitim bilimleri (36 adet -%4,3) anabilim dallar1 takip etmektedir. Bu bes
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anabilim dalinda hazirlanan tezler toplam tezlerin yaklasik dortte birini (%74,3) olusturmaktadir. Bu
enstitiilerden dort tanesinde yiiksek lisans tezi, 52 tanesinde ise doktora tezi hazirlanmamistir (Tablo 9).

Tablo 7. Yéntem ve Igerige Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

Yiksek Lisans Doktora Toplam
f % f % f %

Arastirma Evreni Orneklemin ilgili oldugu sektorler

Banka ve finans, bilisim ve teknoloji, cam, ¢agr1 merkezi,
¢imento, danmigsmanlik, demir-celik, elektrik ve elektronik,
gida, giivenlik, hastane, havacilik ve savunma, ilag,
Ozel Sektor imalat, insaat, ithalat-ihracat, lastik, lojistik, makine- 379 49,8 50 6,5 429 56,2
sanayi, medya, okul, otel, otomotiv, perakende, petrol,
sigorta, tekstil ve birden fazla sektdrii kapsayan 0Ozel
igletmeler.

Emniyet Midiirliigii, hapishane, havacilik ve savunma,
Jandarma Genel Komutanligi, banka, hastane, okul,
universite, PTT, Tirk Silahli Kuvvetleri ve birden fazla
farkl kamu kurumlari.

Ozel ve Kamuya ait okul, banka, hastane, tiniversiteler ve
birden fazla 6zel isletme ve kamu kurumu.

Tiirkiye’de ve Liibnan’da bulunan farkli STK’lar,
Tiirkiye’de bulunan Suriye ve Yemen menseili STK’lar 9 1,1 - - 9 1,1
ve Birlesmis Milletler.

Toplam 661 86,6 102 134 763 100

Kamu Sektori 20 26,9 42 55 247 324

Kamu ve Ozel Sektor 68 8,9 10 1,3 78 10,2

Sivil Toplum
Kuruluslar

Tezlerin yontemine gore dagilimina bakildiginda, tezlerin yaklagik dortte tcii (%74,7) nicel yontemlerle
hazirlandig1 goriillmektedir. Buna karsin nitel yontemlerle hazirlanan tezlerin orami yaklasik yilizde 23 iken
yaklasik yiizde 3’liik kismi1 karma yontemle hazirlanmistir (Tablo 7).

Tablo 8. Tez Yazar Uyrugu ve Ulkelere Gore Tez Diizeylerinin Dagilimi

Yiksek Lisans Doktora Toplam
Tez Yazar Uyrugu
f % f % f %
Turk 610 73,4 94 11,3 704 84,7
Yabanci 115 13,8 12 14 127 15,3
Tez Evren ve Ornekleminin Bulundugu Ulkeler f % f % f %
Turkiye 638 76,8 95 114 733 88,2

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

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

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

Emirlikleri (1), Cibuti (1), Endonezya (1), Fas (1), Gana 87 10,5 11 1,4 98 11,8
(1), Iran (1), Kamerun (1), Lesotho (1), Liibnan (1),

Kirgizistan (1), Rusya (1), Swbistan (1), Tunus (1),

Uganda (1), Yemen (1).

Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100

Diger bir arastirma bulgusu da tezleri hazirlayanlarm uyrugu ve tezlerin evren ve O6rnekleminin bulundugu
iilkeye iligkin elde edilen sonuglardir. Buna gore tezleri hazirlayan yazarlann yaklasik ylizde 15’1 yabanci
uyruklu 6grencilerden olusmaktadir. Yabanci uyruklu 6grencilerin hazirladigi tezlerin ¢ogunlugunun 6rneklem
grubunu ise yabanci llkeler olusturmaktadir. Tablo 8’de goriildiigii gibi toplam lisansiistii tezlerin yaklasik onda
biri evren ve 6rneklem grubu agisindan 27 farkli tilkeyi kapsamaktadir. Buna gore ¢alisma grubunun Irak’ta olan
tezlerin sayist 34 iken bunu sirasiyla Libya (12 adet), Afganistan (8 adet) ve Somali (7 adet) takip etmektedir
(Tablo 8). Hazirlanan bu tezlerin biiyiikk ¢ogunlugu ingilizce hazirlannmstir. Bu bulgu ayrica Tiirkiye de
lisansustii egitim alan Ogrencilerin ¢ogunlukla Orta Dogu ve Afrika iilkelerine mensup oldugunu
gostermektedir.
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Tablo 9. Danigman Unvanina, Yazim Diline ve Sayfa Sayisina Gore Tezlerin Dagilim1

Yuksek Lisans Doktora Toplam
Damsman Unvam

f % f % f %
Dr. Ogretim Uyesi 272 32,7 12 1,4 285 34,2
Dogent 194 23,3 20 2,4 214 25,8
Profesor 259 31,2 74 8,9 333 40
Yazim Dili f % f % f %
Turkce 546 65,7 88 10,6 634 76,3
Ingilizce 178 21,4 18 2.2 196 23,6
Fransizca 1 0,1 - - 1 0,1
Sayfa Sayisit f % f % f %
99 ve alt1 176 21,2 1 0,1 177 21,3
100 -149 arast 322 38,7 15 1,8 337 40,6
150-199 arasi 150 18,1 30 3,6 180 21,7
200-249aras1 60 7,2 24 2,9 84 10,1
250-299 arasi 12 1,4 15 1,8 27 3,2
300-349 aras1 2 0,2 14 1,7 16 1,9
350-399 aras1 1 0,1 4 0,5 5 0,6
400 ve Uzeri 2 0,2 3 04 5 0,6
Toplam 725 87,2 106 12,8 831 100

Lisansiistii tezlerin danisman, yazim dili ve sayfa sayisi agisindan bakildiginda, tezlerin yiizde 40’1 profesor
danigmanliginda hazirlanirken yaklagik dortte biri dogent, geri kalan kismi (%34,2) ise doktor 6gretim iiyesi
danismanliginda hazirlanmistir. En fazla doktora tezi yonetenler ise profesorlerdir. Tezlerin yaklasik dortte biri
(%23,6) Ingilizce hazirlanmustir. Ingilizce hazirlanan tezlerin biilyiik cogunlugu yabanci uyruklu 6grencilerden
olugmaktadir. Ayrica tezlerin yiizde 83,6’s1 200 sayfanin altindadir (Tablo 9).

Tablo 10. Tezlerin ilgili Oldugu Konu ve Degiskenler

Konu

Tez Konusuna iliskin Degiskenler

iliskili Konular

Anlik mesajlasma, asir1 is yiikii, bilgi isleme yetenegi, bilgi paylasimi, cinsiyet, ¢alisan 6zellikleri, ¢alisan verimliligi,
caligmaya tutkunluk, egitim planlama, egitim ve gelistirme, etik olmayan davraniglar, farkliklarin yonetimi, finansal
tesvikler, girisimci Ozellikler, giiven, odiller, hizmet i¢i egitim faaliyetleri, hizmet kalitesinin artirilmasi, insan
kaynaklari bilgi sistemleri, insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, insan giicii roli ve
etkisi, is analizi, i3 degerlendirme, is tatmini, ise alim siireci ve etkinligi, iste varolamama, isten ayrilma, kariyer
geligtirme, kariyer planlama, kariyer uzmanlik sistemi, kariyer yonetimi, katilimli yonetim, kurumsal sosyal
sorumluluk, lider-iiye etkilesimi, mobbing, motivasyon, miisteri iliskisi, Odillendirme, orgiit kiiltird, Orgiit
performansi, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgiitsel destek, orgiitsel giiven, Orgiitsel 6grenme kiiltiirii, orgiitsel
sosyal uyum, orgiitsel seffaflik, orgiitsel vatandaglik, orgiitsel zeka, 6zyeterlilik, performans degerlendirme kriterleri,
personel giiclendirme, personel politikalari, psikolojik s6zlesme, siber kaytarma, sosyal ag, sosyal aksiyomlar, sosyal
kaytarma, stratejik insan kaynaklari yonetimi, siire¢ yOnetimi, temel degerlerin siirdiiriilebilirligi, toplam Kalite
yOnetimi, iicret sistem ve yoOnetimi, verimlilik, yaraticilik, yetenek yonetimi, yonetici degerleri, yonetici destegi,
zaman yonetimi.

Onciil
Degiskenler

Arabuluculuk, bilgi yonetimi, bireysel faktorler, bireysel ilgi ve hedef yonelimleri, bireysel is yapilandirma, bireysel
kariyer yonetimi, Covid-19, calisanlarin bilgi teknolojisi kullanimi, demokratik liderlik, denetleme ve karar verme,
digsal ve igsel motivasyon, doniisiimcii liderlik, duygusal zeka, e-egitimin, egitim programlari, egitim ve gelistirme,
ekip Ozellikleri, esnek calisma, etik liderlik, etkili liderlik, hizmet ici egitim, hizmetkar liderlik, i¢ denetim, i¢
pazarlama boyutlari, insan kaynaklar1 esnekligi, insan kaynaklar1 fonksiyonlari, insan kaynaklar gelistirme stratejisi,
insan kaynaklar1 yOnetim, strateji ve siiregleri, iligkisel 6grenme, inovasyon, insan kaynaklart uygulamalari, is giicii
cesitliligi, is glivencesizligi, is saghigi ve giivenligi, is stresi, is tatmini, ise alim ve se¢im siireci, ige tutulma, igyeri
nezaketsizligi, izlenim yOnetimi, kriz yOnetimi, kurumsal bilgi sistemleri, kiiltiirel farklilik, liderlik tarz ve
davraniglari, liyakat, mobbing, i¢ ve dis motivasyon araglari, miisteri giiclendirme davranisi, miisteri iligkileri
yonetimi, miisteri odaklilik, nepotizm, orgiit yapisi, otantik liderlik, otomasyon, oyunlastirma, dgrenen organizasyon
yaklasimi, 6grenme cevikligi, orgiit kiiltiirii, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgiitsel destek, orgiitsel kiiltiir farki,
orgiitsel dzdeslesme, orgiitsel sosyal sermaye, Orgiitsel yaraticilik, orgiitsel yenilik, 6ziimseme yetenegi, performans
algisi, politik unsur, politik yeti, pozitif psikoloji, psikolojik giivenlik, psikolojik sermaye, rol belirsizligi, rol model
davranisi, sendikalar, siyasi taktikler, sosyal medya kullanimi, sosyal sermaye, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi,
stratejik liderlik, stratejik planlama, stratejik yOnetim, siire¢ ve sistem uyumu, takim ¢aligmasi, teknoloji kullanim
diuzeyi, toksik liderlik davranisi, toplam kalite yonetimi, tutum, iicret yonetimi, ticretlendirme, yenilik¢i davranis,
yetkinlik, yorgunluk siddeti, yonetici-¢alisan iletisimi, yoneticilerin performans degerlendirme becerileri, yoneticinin
siyasi davranigi, yonetim anlayisi, yonetim uygulamalari, zaman yonetimi.
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Bagari, ise baglilik, ¢caligma memnuniyeti, caligma yasami, egitim, emniyetli davranig, i¢ miisteri memnuniyeti, insan
kaynaklar1 siirecleri, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlari, is stresi, is tatmini, isletme verimliligi, isten ayrilma,
Yordayict kaliteli egitimin saglanmasi, kariyer yonetimi, motivasyon, organizasyonel gelistirme, Orgiit performansi, Orgiitsel
Degiskenler adalet, oOrglitsel baglilik, orgiitsel 6grenme kapasitesi, orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel sinizm, Orgiitsel vatandaslik
davranisi, personel gelistirme, personel verimliligi, psikolojik dayaniklilik, toplam kalite yonetimi, iicret, verimlilik,
yoneticiler ve yoneticilerin is basarisi.

360 derece performans degerlendirme, calisanlarin performans degerlendirmeye yonelik tutum, algi, diisiince, goriis,
memnuniyet, beklenti, farkindalik ve bakig agilarinin incelenmesi, geri bildirim, model Onerisi, performans
degerlendirme bilgi sistemleri, performans degerlendirme hatalari, performans degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi, performans degerlendirmenin kullanim alanlari, performans degerlendirme modellerinin etkililigi,
performans degerlendirme sistemi kurma, performans degerlendirme sistemi, formu ve dlgek gelistirme, performans
degerlendirme sonuglarmin kariyer, egitim ve {icret yonetiminde uygulanmasi, performans degerlendirme
uygulamalarinin incelenmesi, performans degerlendirme uygulamasi yapma, performans degerlendirme yontemleri,
performans degerlendirme yontemlerini karsilagtirilmasi, performans degerlendirmede gizli miisteri ve kogluk,
performans degerlendirmede sorun ¢Ozumleri, performans degerlendirmede sorunlar ve gucliikler, performans
degerlendirmenin zayif yonlerini gelistirme, performans degerlendirmeyi etkileyen faktorler, stratejik insan kaynaklart
yonetiminde performans degerlendirme, surdirilebilir performans degerlendirme, teorik, stratejik performans
degerlendirme, yetkinlik ve hedef bazli performans degerlendirme.

Diger Konular

Tablo 10’a bakildiginda hazirlanan tezlerin iligkili oldugu konular (performans degerlendirme ve tabloda yer
alan faktorle iliskisi), tezlerin dncllleri (performans degerlendirmeyi etkileyen faktorler), yordayici degiskenler
(performans degerlendirmenin etkileyen faktorler) ve diger konular (model onerisi, performans degerlendirme
formu gelistirme, teorik, performans degerlendirmeye yonelik algi ve goriis degerlendirme gibi) agisindan
oldukga genis bir yelpazeye sahip oldugu goriilmektedir.

4. SONUC

Orgiitler agisindan kritik gdrevleri iistelenen insan kaynaklari ydnetiminin bir fonksiyonu olan performans
degerlendirme, calisanlarin basarisini ortaya koyma agisindan oldukca Onemli olan bir aragtir. Bu arag,
orgiitlerde cesitli amaclarin gerceklestirilmesi i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. Performans degerlendirme,
calisanlarin performansini 6lgiilmesine katki saglayarak onlar1 gelisimsel olarak desteklemesinin yani sira
calisanlara yonelik yonetimsel kararlarin alinmasi amaciyla da kullanilmaktadir. Performans degerlendirme
sonuclar1 ayrica ¢alisanlarin kariyer planlamasina, {icret yonetimine ve egitim-gelistirmeye de kritik veriler
saglamaktadir. insan kaynaklar1 fonksiyonlar: iginde oldukca onemli islevleri yerine getiren performans
degerlendirme, Insan kaynaklarmin diger fonksiyonlar1 arasinda kritik bir baglanti elemam olarak islev
gormektedir. Dolayisiyla orgiit, ¢alisan ve insan kaynaklari agisindan 6nemli islevleri iistelenen bu fonksiyona
yonelik akademik alandaki ¢aligmalarin incelenmesi de onemli goriilmektedir. Bu 6neme binaen calismada
performans degerlendirme lizerine hazirlanmig olan lisansiistii tezlerin incelenmesi amaglanmistir. Bu baglamda
2023 Kasim ay1 sonuna kadar YiiksekOgretim Kuruluna ulastirilmis ve Yiiksekogretim Kurulu Baskanliginin
Ulusal Tez Merkezinde yaymlanmis olan performans degerlendirme iizerine yazilmis 831 lisansiistii tez
incelenmistir.

Yiiksek Ogretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabanindan elde dilen 32 yili kapsayan verilerin analizi
sonucunda elde edilen bulgulara gdre, konuya iligkin ilk tezin (yliksel lisans tezi) 1991°de ilk doktora tezinin ise
1993 yilinda yazildigi tespit edilmistir. Hazirlanan tezlerden yiizde 87,2’sinin yiiksek lisans tezi, yiizde 12,8’inin
ise doktora tezi oldugu; ilgili tezlerin yiizde 43,1’inin kadinlar, 56,9’unun ise erkekler tarafindan hazirlandigi
goriilmiistiir. Tlgili tezler 111 farkli iiniversitede hazirlanmis olup konuya iliskin en fazla tez hazirlanan ilk iic
{iniversitenin sirastyla Marmara (88 adet - %10,6), Istanbul (47 adet - %5,6) ve Gazi (39 adet - %4,7)
iniversiteleri oldugu ortaya konmustur. Ayn1 zamanda bu U¢ Universitede hazirlanan tezler, toplam tezlerin
yaklasik beste birini (%20,9) olusturmaktadir. En fazla doktora tezi (8 adet) hazirlanan Universite ise Gazi
Universitesidir. Bu Universiteyi 7°ser doktora tezi ile Anadolu ve Sakarya Universiteleri takip etmektedir.
Ayrica 16 iiniversitede doktora tezi hazirlanmamistir. Anabilim dallarina gore tezlerin dagilimina bakildiginda
74 farkli anabilim dalinda lisansiistli tezin hazirlanmistir. Tezlerin yaklasik yarist (424 adet -%51) isletme
anabilim dalinda hazirlanmigtir. Bunu sirasiyla ¢alisma ekonomisi ve endiistri iligkileri (58 adet - %7), kamu
yonetimi (52 adet - %6,2), endiistri mithendisligi (50 adet - %6) ve egitim bilimleri (36 adet -%4,3) anabilim
dallan takip etmektedir. Bu bes anabilim dalinda hazirlanan tezler toplam tezlerin yaklagik dortte birini (%74,3)
olusturmaktadir. Bu enstitiilerden dort tanesinde yiiksek lisans tezi, 52 tanesinde ise doktora tezi
hazirlanmamustir. Tezlerin yontemine gore dagilimina bakildiginda, tezlerin yaklasik dortte iigii (%74,7) nicel
yontemlerle yaklasik yiizde 23 nitel yontemlerle ve yaklasik yiizde 3’liik kismu ise karma yontemlerle
hazirlanmustir.
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Aragtirma evreni agisindan tezlerin yarisindan fazlasinin evreninin (429 adet - %56,2) 6zel sektor, yaklasik tigte
birinin (247 adet - %32,4) kamu sektorti, yiizde 10’nun kamu ve 6zel sektor ve 9 adet tezin ise sivil toplum
kuruluslar1 oldugu goriilmiistiir. ilgili tezlerin 6rneklem gruplarinin kamu ve 6zel sektdr agisindan oldukca genis
bir yelpazeye sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica diger bir 6rneklem grubu olan sivil toplum kuruluslar ise
Tirkiye, Suriye, Liibnan ve Yemen gibi iilkelerde faaliyette bulunan farkli kuruluslardan olusmaktadir.
Lisansustu tezlerin evren ve 6rneklem agisindan nerdeyse tiim sektorlerde yapildigi sdylenebilir. Diger yandan
yabanci uyruklu o6grencilerin hazirladigi tezlerin ¢ogunlugunun oOrneklem grubunun ise yabanci iilkeler
olusturmaktadir. Lisansiistli tezlerin yaklasik onda biri evren ve orneklem grubu agisindan 27 farkl iilkeyi
kapsamaktadir. Tezlerin calisma grubu ag¢sindan Irak olan tezlerin sayist 34 iken bunu sirasiyla Libya (12 adet),
Afganistan (8 adet) ve Somali (7 adet) takip etmektedir. Hazirlanan bu tezlerin biiyiik ¢ogunlugu Ingilizce
hazirlanmigtir. Bu bulgu ayrica Tiirkiye de lisansiistii egitim alan 6grencilerin ¢ogunlukla Orta Dogu ve Afrika
iilkelerine mensup oldugunu gostermektedir. Ayrica tezleri hazirlayan yazarlarin yaklasik yiizde 15’1 yabanci
uyruklu 6grencilerden olugmaktadir.

Tezlerin icerik analizi sonuglarina gore, tezlerin iliskili oldugu konular, tezlerin oOncdlleri (performans
degerlendirmeyi etkileyen faktorler), yordayic1 degiskenler (performans degerlendirmenin etkiledigi faktorler)
ve diger konular (model Onerisi, performans degerlendirme formu gelistirme, teorik, performans
degerlendirmeye yonelik alg1 ve goriis degerlendirme gibi) agisindan olduk¢a genis bir yelpazeye sahip oldugu
gorilmektedir. Lisansiistii tezlerin danisman, yazim dili ve sayfa sayist agisindan bakildiginda, tezlerin ylzde
40’1 profesor danismanliginda hazirlanirken yaklasik dortte biri dogent, geri kalan kismi (%34,2) ise doktor
Ogretim iyesi damigmanliginda hazirlanmistir. En fazla doktora tezi ydnetenler ise profesorlerdir. Tezlerin
yaklasik dértte biri (%23,6) Ingilizce hazirlanmustir. Ingilizce hazirlanan tezlerin biiyiik ¢ogunlugu yabanci
uyruklu 6grencilerden olusmaktadir. Ayrica tezlerin yiizde 83,6’s1 200 sayfanin altindadir.

Son donemde ulusal literatiirde c¢esitli disiplinlere iligkin lisansiistii tezlerin ya da farkli veri tabanlarinda
indekslenen makalelerin cesitli acilardan degerlendirilmesine yonelik arastirmalar artis gostermektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi alammnin gelisim ve birikimine katki saglayacak akademik makaleler, lisansustil tez ve
kongre bildirileri lizerinde calismalarin yapildigi ve bu yondeki c¢alismalarin da her gecen yil arttif
gorilmektedir. insan kaynaklari alanmin gelisim seyrine ydnelik yapilan ilk ¢aligmalardan biri, Usdiken ve
Wasti’nin (2002) 1972-1999 yillar1 arasinda akademik nitelikteki dort dergide personel/insan kaynaklari
yonetimi alaninda yayinlanan makaleleri (94 makale) inceledikleri ¢calismadir. Yazarlar, belirtilen yillar arasinda
insan kaynaklar1 alaninda personel/insan kaynaklari uygulamalar1 bashgi altinda en ¢ok galisilan konulardan
birinin performans degerlendirme oldugunu belirtmislerdir.

Ulusal literatiirde insan kaynaklar1 yonetimi alaninin gelisim ve seyrini ortaya koyma amaciyla cesitli kongre
bildirileri de analiz edilmistir. Sayilar’in (2005) insan kaynaklari yonetimi alaninin Tiirkiye’deki gelisimini
ortaya koyma amaciyla gergeklestirdigi arastirmada, 2000-2004 yillar1 arasinda gergeklestirilen bes yonetim
organizasyon kongresinde sunulan ve kitap haline getirilmis 72 bildirinin yiizde 7,55’inin performans degerleme
Uzerine hazirlandig: tespit edilmistir. Bagka bir calisma ise, Benligiray’n (2009) insan kaynaklari yonetimi
alaninda yapilan lisansiistii tezler ve bu tezlerde incelenen temalara iliskin yaptig1 ¢aligmadir. Bu galismanin
sonuglar1 25 yillik (1983-2007 arasi) periyod iginde hemen hemen her donemde en fazla olan tez temalarindan
birinin performans yonetimi oldugunu ortaya koymustur. Adi gegen ¢alismanin bulgularina gore, performans
yonetiminin 1983-1987 ve izleyen donemlerde de hep ilk siralarda yer aldigr ve ozellikle 1990’larn ikinci
yarisindan itibaren onemli bir artig gosterdigi vurgulanmistir. Ayrica arastirma bulgulari, insan kaynaklarina
iliskin ilk tezin 1980’1li yillara dayandigini, 2001 yilindan itibaren ise insan kaynaklari yonetimi alanindaki
tezlerin sayisinda belirgin bir artigin oldugunu gostermistir.

Bu ¢alismanin bulgularina goére ise, adinda ilk kez performans degerlendirmenin gegtigi tez 1991°de yazilmis ve
o tarihten itibaren de artan bir seyir izlemistir. Ozellikle 2001 yilindan itibaren performans degerlendirme
tizerine yazilan tezlerde ciddi bir sigramanin oldugu tespit edilmistir. 1990’lardan sonra insan kaynaklar
yonetimi ve performans degerlendirme {izerine yapilan arastirma ve tezlerin artis gostermesi, 1980’lerden
itibaren yabanci yazinda meydana gelen insan kaynaklarina gegis sdyleminin sinirlt da olsa 1990 sonrasinda
Tiirkiye’de de akademik alana sirayet etmesiyle (Usdiken ve Erden, 2002) ilgili olabilir.

Ko¢ vd. (2013), Tirkiye’de 2005-2012 yillar1 arasinda gergeklesen ulusal yoOnetim ve organizasyon
kongrelerinde sunulan insan kaynaklar1 yonetimi bildirilerini (198 bildiri) incelemislerdir. Arastirma ilgili
yillarda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin ¢alisan ve isletme performansi gibi ardillan ile iliskileri
tizerinde duruldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Kizildag ve Boytikaslan (2018), 1993-2016 yillarinda
gergeklestirilen ve bildiri kitabinda yayinlanan insan kaynaklari yonetimi alaninda yaymlanan bildirileri
incelemislerdir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki ¢alismalarin 2004 yilindan itibaren
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artis gosterdigini, belirtilen yillar arasinda sunulan bildirilerin ilk bes temasi iginde performans yonetiminin yer
aldigini ve en ¢ok calisilan konular arasinda oldugunu ortaya koymustur.

Ulusal yonetim literatliriinde 2000-2009 yillar1 arasinda insan kaynaklari yonetimi alaninda egemen olan bakis
acisini ortaya koyma amactyla Akar (2013) tarafindan yapilan arastirmanin bulgulari, insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlari ve uygulamalar1 temasi altinda deginilen konular arasinda performans degerlendirmenin yer
aldigin1 ortaya koymustur. Kalemci ve Tuncay (2015) ise 2004-2015 yillar1 arasinda Tiirkiye ve Amerika
Birlesik Devletleri’nin insan kaynaklar1 yonetimi yazininda kullanilan kelimeler iizerinden her iki tilkenin alan
yazinini karsilastirmislardir. Her iki {ilkenin, insan kaynaklar1 yonetimi yazininda kullandiklar1 kelimelerin
biiyiik 6l¢iide benzer oldugu ve performansin iki iilke yazininda da en ¢ok kullanilan kelimelerin {ist siralarinda
yer aldigini tespit edilmistir. Is diinyasina yonelik yayinlarda insan kaynaklar yonetimini analiz eden baska bir
arastirma ise insan kaynaklar islevleri ana temas: altinda en fazla incelenen konulardan birinin performans
yonetimi oldugu tespit edilmistir (Saglam Ari1 ve Boylu, 2021). Diger bir ¢alisma, Web of Science veri
tabaninda insan kaynaklar1 yonetimi temasina yonelik c¢alismalarin yer aldigi dergilerde 2017-2021 yillan
arasinda hazirlanan makaleleri bibliyometrik yontemle incelemistir. Dergilerde yayinlanan makalelerdeki en
fazla tekrar edilen anahtar kelimeler i¢inde “performans” kelimesinin oldugu goriilmiistiir (Gergek ve Gergek,
2022).

Literatiirde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki gelismeleri ortaya koyma amaciyla da birkag ¢aligma
yapilmistir. Akduman ve Hatipoglu’nun (2020) 1999-2019 yillar1 arasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
alamindaki tezleri (31 tez) incelemislerdir. Incelenen tezlerden 7’sinin (%17,9) isgoéren performansi iizerine
yazildig1 ve bu tezlerin yiizde 85,7 sinin imalat sektdriinde hazirlandigini ortaya konmustur. Bu yonde yapilan
bagka bir calisma ise 1999-2023 yillar1 arasinda ylritiilmiis lisansiisti tez caligmalarini inceleyerek
Tiirkiye’deki stratejik insan kaynaklar1 birikiminin nasil tasvir edildigini ortaya koymaya caligsmistir. Arastirma
sonuglari, tezlerde incelenen konularin stratejik insan kaynaklari uygulamalariyla performansi iliskilerinin
incelendigini ve tezlerin yizde 12,28’inin g¢alisan performansina odaklandigimi ortaya koymustur (Savas ve
Aricioglu, 2024).

Yiksek Ogretim Kurulu Ulusal Tez Merkezinin veri tabam {izerinden 1992-2020 yillar1 arasinda performans
yonetimi lizerine hazirlanmug doktora tezleri analiz edilmistir. Bu kapsamda performans yonetimi ile ilgili en
fazla tezin hazirlandigr yilin 2019 oldugu, tezlerin cinsiyete gore dagilimi incelendiginde erkeklerin kadinlara
gbre daha fazla arastirma yaptig1 ve en ¢ok doktora tezinin Anadolu Universitesi ve Istanbul Universitesinde
hazirlandig1 tespit edilmistir (Koseoglu, 2021). Yapilan bu arastirma bulgular, Koseoglu’nun (2021)
aragtirmasinin ortaya koydugu bulgulara paralel bir 6zellik gostermektedir.

Elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde, performans degerlendirme alaninda ge¢misten
giiniimiize detayli ¢alismalarin yapildig1 goriilmektedir. Ozellikle konu ve igerik agisindan genis bir yelpazeye
sahip alanlarda calismalar yapilmigtir. Bu kadar farkli enstitli, anabilim dali ve iligkisel konularda tez
hazirlanmis olmasi, performans degerlendirmenin isgiicli ve orgiit verimliligine katkis1 agisindan 6rglit, ¢calisan
ve insan kaynaklar1 i¢in 6neminin gostergesi olarak yorumlanabilir. Ancak son dénemde orgiitler acisindan
ciddi bir sorun haline gelen yetenek yonetimi baglaminda yapilan ¢aligmalarin yeterli olmadigi sdylenebilir. Zira
yetenek yonetimi ve performans degerlendirme iliskisine yonelik sadece iki tane tez hazirlanmistir. Performans
degerlendirme, c¢alisanin basarisim1 degerlendirilmesinin yani1 sira Orgiit i¢in faydali olabilecek potansiyel
yeteneklerin de belirlenmesine katki saglamaktadir. Bu baglamda Orgiitiin  gelecegine olumlu katki
saglayabilecek gizli yeteneklerin kesfinde 6nemli bir gorevi iistlenmesi nedeniyle performans degerlendirme ve
yetenek yonetimi baglaminda daha fazla ¢alismanin yapilmasi yerinde olacaktir.

Yazilan tezlere iligkin bir bagka husus ise hazirlanan tezlerin yaklasik tigte birinin kamu sektoriinde yapilmig
olmasidir. Kamu isletmeciligi yaklagiminin baskin oldugu giiniimiizde kamuda performans degerlendirmeye
iligkin yazilan tezlerin yeterli olmadig1 one siiriilebilir. Zira kamu ¢alisanlarinin etkinligini saglamaya yonelik
Ongortileri ortaya koyma amaciyla akademik alanda daha fazla calisma yapilmasi yerinde olacaktir.

Bu arastirmanin sonuglari, lisansiistii diizeyde performans degerlendirme konusundaki arastirmalarin
cesitliligini, 6nemini ve egilimini vurgulamaya c¢alismistir. Arastirmanin alan yazinina katkisi, performans
degerlendirme ve insan kaynaklari yonetimindeki bilgi birikimine katki saglamasi ve alana iliskin mevcut
durumun bir portresini ortaya koymasidir. Ozellikle gelecekte bu alanda yazilacak olan lisansiistii ¢alismalara
esin kaynagi olabilme potansiyeline sahip bir ara¢ olmasi, arastirmanin diger bir katkisidir. Bu arastirma
sonuclar1 gelecekte yapilacak caligmalar icin mevcut bilgilerin gilincellenmesi, yeteri kadar ele alinmamisg
konular {izerinde durulmasi ve alandaki bosluklarin doldurulmasi agisindan rehber niteliginde olmasi agisindan
onemli gorilmektedir. Calisma sonuglarinin gelecekteki calismalara yol gosterebilmesi, bu alandaki bilgi
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birikimi ve gelisimi agisindan bilimsel ilerlemeye katki saglayabilecektir. Dolayasiyla bu arastirma sonuglar
alana iliskin gelecekteki arastirmacilar i¢in bir ara¢ olma niteligi tasimaktadir.

Calisma sonuglariin sektOr temsilcilerine de katki saglayacagi ongoriilmektedir. Arastirma sonuglarinin insan
kaynaklar1 uzmanlarinin performans degerlendirmeye iliskin ¢aligmalara biitiinciil bir bakis agist sunmasi,
performans degerlendirme sisteminin daha etkin uygulanmasia katki saglayabilecektir. Ozellikle performans
degerlendirmenin hangi konularla ilgili oldugunu gérme firsati saglayabilecektir. Ornegin sektdr temsilcileri,
performans degerlendirme ile 6rgiitsel davranig konularina iliskin ¢aligmalarin neler oldugunu gorebilecekler ve
bu alandaki bilgi gereksinimlerine daha hizli ulasabileceklerdir.

Gelecekteki ¢alismalara yol gosterici olmasi agisindan, performans degerlendirmeye iliskin farkli akademik veri
tabanlarindan (Web of Science, SCOPUS gibi) elde edilen verilerle analizler yapilabilir. Performans
degerlendirmeye iligkin yapilacak arastirmalar kamu sektoriinde daha fazla odaklanabilir. Ozellikle performans
degerlendirmenin bilisim sitemlerine (yapay zeka gibi) entegrasyonuna iliskin ¢alismalarin artirilmasi yerinde
olacaktir.
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