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OZET

Glinimiiz i3 diinyasinda insan kaynaklar1 yo6netiminde performans
Olciitlerinin ve kariyer hedeflerinin daha rasyonel belirlenmesi igin stratejik bir
yaklagim ortaya konulmasi zorunlu hale gelmistir. Bu c¢aligsma, yoneticilerin stratejik
IKY, performans degerlendirmesi ve Kkariyer yonetimi hakkinda gdriislerini,
isgorenleri degerlendirdikleri oOncelikli kriterlerini ve isyerlerinde uyguladiklar
performans degerlendirme yontemleri belirlemek ve bu yontemlerin sonuglarini hangi
alanlarda kullandiklarimi saptamak igin yapilmistir. Bu amagla, Gaziantep ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller, 6zel hastaneler ve biiyiikk 6lgekli iiretim
igletmeleri arastirma kapsamina alinmistir. Bu isletmelerde genel miidiir/miidiir
yardimecisi, 1K departman miidiirii/sefi gorevlerinde bulunan kisilere anket
uygulanmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin stratejik insan kaynaklari uygulamalari,
performans degerlendirme ve kariyer yonetimi unsurlarina biiyiik oranda (%88,5)
katildiklar1 saptanmistir. Yoneticilerin konumlari ile isgérenlerini degerlendirdikleri
kriterler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu iken,
yoneticilerin  konumlar1 ve ydneticilerin egitim diizeyleri ile performans
degerlendirme sonuglarini isyerinde kullanma alanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
saptanmamistir.

IKY performans degerlendirme ve kariyer yonetimi adil, 6l¢iilebilir, nesnel
ve uzun vadeli bir yaklagimla yiiriitmek isletmenin gelecegi olusturmada en 6nemli
adimlardan biri olacaktir. Bunun i¢in de isletmenin stratejik planlarini ve bu planlara
uyumlu insan kaynaklar1 planlarint yapmasi gerekir.
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PERFORMANCE EVALUATION AND CAREER MANAGEMENT
APPLICATIONS IN THE PROCESS OF STRATEGIC HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT IN ENTERPRISES

ABSTRACT

Human resources are very important factor at business for to ensure
competitive advantage against other businesses and can manage effectively and
efficiently to company. This concept have experienced many improvements to today
and has been the subject of research with many dimensions. In today's business world,
A strategic approach for more rational determination to in human resource
management's performance criterias and career goals has become essential.

This study was made for determine managers' views about to on strategic
human resource management, performance assessment, career management, and for
point out employees with workplace assessment priorities and performance evaluation
methods and areas of use. For this purpose, 4 and 5 star hotels, private hospitals and
large-scale production enterprises in carrying out its activities Gaziantep city were
included in the study. The questionnaires was applied to the general manager and the
HR department manager/chief of the companies.

According to the study, the majority of participants (88.5%) were appeared
to have a positive opinion about the strategic human resource management practices,
performance evaluation and career management elements. A significant difference
was appeared between the manager's position and criterias of manager's evaluate to
employees. There was no statistically significant difference between manager's
position, manager's education levels and usage areas of performance evaluation in
the workplace.

In the study, it was found that managers were evaluated accordingly as a priority
to their employees, honesty (31.18%), personality (24.73%) and performance (20.43%).
At workplaces of managers surveyed it was determined to use individual performance
(27.5%), joint performance (27.5%), interpersonal comparisons (27.5%) and 360-degree
performance feedback (17.50) based methods as performance evaluation. Performance
evaluation results are used in the surveyed company operation instantly (during work)
(38.71%), career planning and management (29.03%), management fees (25.81%). The
survey shows that managers found positive rate of 87.10% for company performance
evaluation; It was determined they make an objective and regular assessment of
performance in the workplace, and they use this assessment results in key decisions
concerning their employees. In addition, the vast majority of surveyed managers (73.66%)
found positive in the career management component; it was determined that they provided
career opportunities to employees, and they formed that career centers.

Keywords: Strategy, Human Resources, Performance, Career

JEL Classification: M10, M12

1. GIRIS

Giliniimiiz  diinyasinda kiiresellesme, teknolojik gelismeler,
ekonomik tiirbiilans, uluslararasi rekabete agilma siireci, igletmeler arasi
satin almalar ve birlesmeler, toplumdaki demografik ve kiiltiirel yapidaki
degisme ve farklilasmalar seklinde siralayabilecegimiz nedenler,
organizasyonlarin siirekli degisken ve yiiksek belirsizlikli ortamlarda
faaliyet gosterdigi gergegini ortaya koymaktadir. Bu ekonomik
gostergeler ve belirsizlikler karsisinda isletmelerin, genellikle "umutlu
fakat siipheci" bir bakis igerisinde oldugu da goriilmektedir. Bu durum
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orgiitleri proaktif (6nleyici), dinamik ve stratejik bir yapida olmalarini
zorunlu kilmaktadir (Kar, 2012,s.1; Benligiray vd., 2006, s.62; Yavan,
2012, s.1; Ogiit vd., 2012, 5.278).

Gilinimiiz ekonomik kosullarinda isletmelerdeki insan kaynagi
unsuru, Orglitiin hayatta kalma, siirdiiriilebilir rekabet ve performans
ustinliigi yaratma agisindan daha da onemli goriilmektedir (Yavan,
2012, s.1; Ogiit vd., 5.278, 2012). Bu yiizden, degisimin ve belirsizligin
yogun oldugu ekonomik ve sosyal ortamlar, orgiitleri insan kaynaklari
alaninda yeni hedef ve stratejiler, yeni ¢alisma normlar1 ve yeni ¢alisma
profilleri gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Ogiit vd.,2012, 5.278).

Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) kavrami son
zamanlarda onem kazanan, lizerinde bir¢cok calismanin yapildigr bir
kavram haline gelmistir. Bu kavramin temel unsurlarindan olan kariyer
yonetimi  ve performans degerlendirme kavramlarina giliniimiiz
isletmelerinin ve yoneticilerin daha gercek¢i ve daha onemser sekilde
baktiklar1 da diistiniilmektedir.

Bu calisma, yodneticilerin  stratejik 1KY, performans
degerlendirmesi ve kariyer yonetimi hakkinda goriislerini belirleme ve bu
kapsamda yoneticilerin isgorenleri degerlendirdikleri oncelikli kriterler,
yoneticilerin kullandiklar1 performans degerlendirme yontemleri ve
yoneticilerin performans degerlendirme sonuglarini nerede kullandiklarini
saptama amacini tagimaktadir.

Bu calismada Oncelikle literatiir taramasit yapilmis,
isletmelerdeki 1KY, Stratejik IKY, performans degerlendirme ve
kariyer yonetimi konular incelenmistir. Ardindan Gaziantep ilinden
faaliyet gOsteren 4 ve 5 yildizli otel ve 6zel hastane hizmet isletmeleri
ile ¢esitli faaliyet alanlarindaki biiyiik 6lgekli tiretim igletmelerinde
yapilan anket ¢aligmasinin sonuglar1 degerlendirilmistir.

2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) ve Stratejik 1KY
Kavramlar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY); orgiitiin stratejik is hedeflerini
basarmak ve c¢alisanlarin  bireysel ihtiyaclarim1  karsilayarak
memnuniyetini artirmak i¢in isgiiciiniin (emek) verimli kullanilmasi
anlamina gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari ise; ise
alim, se¢me, is tasarimi, egitim, kariyer, licret yOnetimi sirecleri,
giiclendirme-gelistirme gibi unsurlardir (Chaneta, 2010, s.9). Gegmiste
bir destek fonksiyonu olarak gériilen 1K, artik yeni organizasyon yapilari
ve degisen ihtiyaglar dogrultusunda, hedeflere ulagsmada yardimci bir
stratejik ortak haline gelmistir (Kar, 2012, s.2).

IKY gecmisten giiniimiize bircok degisimler ve asamalar
yasamustir. Geleneksel goriiste 1K isletmeler acisindan bir maliyet
merkezidir. Bu maliyet merkezini yoneten IKY ise orgiitsel kaynaklari
kullanan, sirket igin gelir yaratmayan, bir organizasyon bdlimiidiir.
Giiniimiiz is ortammda bu durum degismis, IKY, sirketler icin bir
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verimlilik ~ merkezi  haline  gelmistir  (www.sagepub.com/upm-
data/45673_1.pdf). Cevresel kosullarda degisimler, firmalar arasi rekabet,
isletme i¢i ydnetim ve organizasyondaki anlayislarindaki degisimler
karsisinda geleneksel IKY (ise alma, egitme, gelistirme, iicretlendirme
vb.) yaklasimlari, artik yetersiz kalmaktadir. Bu anlamda insan kaynaklari
yonetiminde, bireysel ve firma performansini arttiracak, optimum
isglicinii olusturacak stratejik bir bakis agisina ihtiyag vardir (Yavan,
2012, s.2; Ogiit vd.,2012, s278; Bratton, 2012, s.38).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY); is stratejileriyle
uyumlu hedeflere ulasmak igin, IK stratejilerinin gelistirilmesi ve
uygulanmas siirecinde bir yaklasim, arastirma ve gelistirme faaliyetleri
biitiinii olarak tanimlanabilir (Armstrong, 2008, s.1; Bratton, 2012, s.45;
Sayilar, 2004, s.46). SIKYY, uzun vadeli iK hedeflerini belirlenmesi ve bu
hedeflere hangi yoldan ulasilabileceginin saptanmasi ile 1K ve is
stratejileri arasinda uyumun nasil yapilabilecegini ortaya koymaya c¢alisan
bir kavramdir (Armstrong, 2008, s.1). Bu anlamda stratejik iKY ’nin
temel problematigi, orgiitsel performansi istenen dogrultuda ve diizeyde
gelistirecek bir insan kaynaklar sisteminin nasil tasarlanacagi konusudur
(Sayilar, 2004, s.50).

3.Stratejik IKY’de Performans Degerlendirme ve Kariyer

Yonetimi Kavramlar

IKY’nin temel amagclari; calisanlarin kariyer beklentilerinin
karsilanmasi, bireylerin kendilerini gelistirmelerinin saglanmasi,
calisanlarin  niteliklerinin  yiikseltilmesi ~ yoluyla  ¢alisanlarin,
dolayisiyla orgiitiin performansinin yiikseltilmesidir (Ylyasov, 2006,
s.8). Delery ve Doty (1996)’e gore orgiitsel performans ile iliskili
olan yedi stratejik IK uygulamasi vardir. Bunlar; i¢ kariyer
basamaklari, formal egitim sistemleri, sonug-odakli degerlendirilme,
performansa dayali iicret, is giivenligi, ¢alisan sesi ve isin genis
tanimlanmasidir (Armstrong, 2008, s.41). Bu uygulama ve hedefler
sirayla; bir calisanin  yetkinligini dogru belirleme, ¢alisan
motivasyonu, c¢alisanin verimlili§i ve uygun egitim programi
gelistirmek i¢in performans baglantili 6diil sistemlerinin gelistirilmesi
gibi belirli IK faaliyet eylem planlarini gerektirir (Chaneta, 2010, s.4).
Bu anlamda performans ve kariyer kavramlarinin IKY’de énemi ve
onceligi vardir.

3.1 Performans

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir 6rgiitiin, o
isle amaglanan hedefe yonelik neye ulagabildigi, neyi saglayabildigini
gosteren nicel ve nitel bir kavramdir. Bireysel ve grup performansi ise
Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda bireyin veya grubun belirlenen hedeflere
ve standartlara ne olglide ulasabildiginin gostergesidir. Orgiitsel
performans da sistemin toplam performansi olarak tanimlanabilir
(Geylan vd., 2004, s.141).
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Yapilan ¢ogu giincel arastirma  gosteriyor ki IKY
uygulamalarinin birey ve sosyal sermaye ftizerindeki olumlu etkileri,
bireysel performansi ve kurumsal performansi artirmaktadir. Ancak, bu
konuda hangi IKY uygulamalarinin firma performansin1 ne kadar
etkiledigi tam olarak bilinmemekte ve bu nedenle insan kaynaklari
sistemlerinin yapisini anlamada bazi zorluklar yasanabilmektedir. Ayrica
birgok ¢aligsma, firma stratejisini, tiim 6rgiitsel faaliyetler i¢in bir itici gii¢
olarak gormektedir. Ustiin performansin, dogrudan orgiitsel yetenekler,
ise 0zel grup yetkinlikleri, normlar, motivasyon, firsatlar ve stratejik
ama¢ ve eylem planlar ile baglantili olarak ortaya c¢iktig
varsayilmaktadir (Jiang vd., 2012, s.73; Chaneta, 2010, s.47).

3.1.1 Performans Y onetimi, Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans yonetimi, orgiitiin uzun vadeli amaclar1 ve planlar
dogrultusunda performans amaglarmmin ve hedeflerinin belirlenmesi;
yonetimin ¢alisanlarina  onlardan bekledigi performansi iletmesi,
performanslarini izlenmesi, dlgiilmesi ve degerlenmesi; personelin bilgi
ve Dbecerilerinin gelistirilmesi; ticret yoOnetimi, kariyer yonetimi,
motivasyon ve disiplinle ilgili teknikleri igeren bir kavram ve siire¢
olarak tamimlanabilir (Geylan vd., 2004, s.142; Luecke, 2008, s.15;
Helvaci, 2002, s.155). Performans yonetimi isgorenler, yoneticiler ve
orgiit agisindan énemli islev ve faydalara sahiptir. Isgorenler igin mevcut
durumlarinin ne oldugunu, orgiitiin ve yoneticinin kendilerinden ne
bekledigini gérmelerini saglar. Yoneticilere isgorene karst daha yapici ve
daha yansiz davranmalar1 ve onlara daha rasyonel kariyer planlari
yapilmalarinda katki verir. Orgiit igin ise kurumsal hedeflerle isgdren
hedeflerinin biitiinlesmesinde yardimci olur (Helvact, 2002, s.155).

Performans degerlendirme; c¢alisanlarin  kigisel ve mesleki
ozellikleri (isteki basaris1 ve gelisme potansiyeli) acisindan bilimsel ve
sistematik olarak izlenmesi, onunla ilgili bir sonuca/ yargiya varilmasi
stirecidir. Sosyal bir siire¢ olarak da nitelendirilen performans
degerlendirme, orgiitsel performans ile iliskilendirilmektedir. Performans
degerlendirme sonuglar1 stratejik planlama, ticret yonetimi sistemi,
kariyer yonetimi sistemi, terfi ve orgiitte kalma, isten ¢ikarma, transfer ve
odiil dagitimi gibi yonetsel kararlara etki eder ve egitim ihtiyaglarmin
belirlenmesine yardimci olur (Ylyasov, 2006, s.57; Uysal, 2012, s.46).
Performans degerlendirme kavrami, tim orgiit (¢alisan, yoOnetici, insan
kaynaklari, list yonetim) calisanlar1 i¢in olduk¢a kritik bir konu olup
dogru uygulandig1 takdirde orgiit i¢inde verimliligi arttirir (Yorgun
vd.,2010). Bu nedenle isletmelerin varhigi ve siirekliligi, performans
anlayisinin -~ gegerliligine ve  dogruluguna  baglidir  denilebilir
(Tengilimoglu vd., 2009, s.322).

Isletmelerde performans degerlendirmenin ¢esitli amagclar
bulunmaktadir. Bu amaglar1 arasinda en 6nemlileri; isletmelerde beklenen
performansa karsi gergek performansi 6l¢mek, calisan ve yoneticilerin is
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performanslari hakkinda fikir ve duygu sahibi olmalarin1 saglamak,
liyakate dayali O0demeler yapabilmek, oOrgiitin ve c¢alisan hedefleri
arasinda destek ve uyum saglamaktir. Kariyer yonetimi ag¢isindan
performans degerlendirme, personelin egitimi, gelisimi, terfisi ve
transferi gibi durumlar igin gerekli ihtiyaglarin planlamasi olarak
siralanabilir. Etkin performans degerlendirme sisteminin isletmeye 6zel,
Olciilebilir, ulagilabilir, gergek¢i ve zaman odakli olmasi gerekir.
(http://www.nd.gov/hrms/managers/quide/perfeval.html).

Performans degerlendirme yontemleri cesitlilik gostermekle
beraber; yontem, gorevin niteligi, sonug ve kullanilacagi alan bakimindan
farklilik gostermektedir (Helvaci, 2002, s.161). En temel performans
degerlendirme yontemleri su sekilde siralanabilir.

Bireysel performans standartlarina dayali yontemler:
Bireysel performans standartlarina dayali ydntemler, performansi
isgorenlerin gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug ve ¢iktilara
gore degerlendirmektedir. Calisma standartlar1 yaklasimi, dogrudan
endeks yonetimi, metin degerlendirmesi gibi teknikler bu yontemlere
Ornek olarak verilebilir (Turan, 2008, s.36).

Ortak performans kriter ve standartlarina dayah yaklasim:
Bu yaklasim, her iggdrenin performansinin diger isgérenden bagimsiz
olarak kendi is tanim kapsami i¢inde degerlendirilmesidir (Helvaci,
2002, 5.163). Bu yontem, 6rgiitiin timiiniin veya belirli bir departmanin
performansinin 6lgiilmesinde etkili ve basarili bir yontemdir. Kritik
olaylarim degerlendirmesi, grafik degerlendirme o&lgekleri, kontrol
listesi yontemi, zorunlu tercih sinirlamasi, davranigsal temele dayali
dereceleme olgiitleri gibi yontemler bu yaklasim igerisinde sayilabilir
(Turan, 2008, s.39).

Kisileraras1 karsilastirmalara dayah yontemler: Bu yontem,
calisan  performansinin  isletmedeki  diger calisanlara  gdre
degerlendirilmesi, karsilastirilmas1 ve basar1 durumu tespitini kapsayan
bir performans degerlendirme sistemidir (Helvaci, 2002, s.162). Bu
yontem genellikle isgorenlerin farkli amaglarla karsilastirilmalar
gerektigi zaman ve durumlarda kullanilir. Birbirinin yerini alma, ¢iftli
kargilastirma, zorunlu dagilim bu yontemlerden bazilaridir (Turan,
2008, 5.42).

360 Derece geribildirim sistemi: Cok kaynakli degerlendirme
ve tam daire degerlendirme de denilen bu degerlendirme yontemi;
calisanin kendisi, is arkadaslari, istler, astlar ve miisterilerin
degerlendirmesini de igeren genis bir performans degerlendirme
sistemidir (Helvaci, 2002, s.167; Uysal, 2012, s.67). Bu sistemin
faydalari; gegerlilik ve kesinliginin daha fazla kabul gormesi,
calisanlar arasinda esitlilik algisini arttirmasi, isletmede ¢ok yonliilik
saglamasi, takim c¢alismasina dayali sistemler ve giglendirilmis



http://www.nd.gov/hrms/managers/guide/perfeval.html

SU [IBF Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2016, Say! 31 331

kiiltiirlere daha uygun olmasi olarak siralanabilir
(http://www.nd.gov/hrms/managers/guide/ perfeval.html).
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Sekil 1: 306 derece geribildirim sistemi (Diane Burton & Paul Osterman)

Yukaridaki sekil 1°de de gorildiigi tizere, 360 derece
geribildirim sistemi, ¢alisanin kendisi ile birlikte, c¢evresindeki es ve
farkli diizeylerdeki kisi ve gruplar tarafindan degerlendirmesi esasina
dayanir. Cevresindeki bu kisi ve gruplar, is arkadaslari, amirleri, ona
bagli ¢alisan astlar ve isletmeden mal veya hizmet alan miisteriler olarak
siralanabilir.

3.2 Kariyer Yonetimi ve Kapsam

Giiniimiiz is diinyasinda nitelikli ve deneyimli is glictinii bulup
isletmeye almak ve onlari igletmede tutmak ciddi bir sorun haline
gelmigtir. Nitelikli isgiiciinii isletmede tutulabilmenin yollarindan biri,
gelismeye acik bir kariyer yonetimi uygulamaktir. Artik isletmeler,
calisanlar1 i¢in ciddi bir sekilde kariyer programlari ve uygulamalari
diizenlemektedir.

Kariyer, "bireyin, baslangi¢ yaptigi, yasamimnin tiretken yillarini
kullanarak gelistirdigi ve genelde c¢aligma hayatinin sonuna dek
surdirdigic. i3 ya da  pozisyon"  olarak  tanimlanabilir
(http://www.anadolusozluk.org/t.php?b=10540). Kariyer, kisinin ¢aligma
hayatinda, ise iligkin tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu
gosteren bir bileske anlamini da tagimaktadir. Bireyler bir pozisyonda,
yararl tecriibelerini biriktirirler, daha sonra yeteneklerini gelistirip daha
iist bir pozisyona gegerler.

Kariyer yonetimi, IK 6grenme ve siirekli gelisim olanaklari
saglayarak c¢alisanlarin katkilarini, potansiyelini ve istihdamini devam
ettirmektir. Bu anlamda kariyer yonetimi, titiz ise alma ve segim
prosediirleri, performansa bagli tesvik, tazminat sistemleri, yOnetim
gelistirme ve is ihtiyaclarina bagh egitim faaliyeti caligmalarini igerir.
Ayrica Kariyer yonetimine bir yetenek yonetimi de denilebilir. Bir dizi
IKY politikalar1 ve uygulamalar1 kullanarak, ihtiya¢ duyulan her yerde
yetenek edinme ve yetistirme; Ogrenme ve gelistirme, performans
yonetimi ve yedekleme planlanmasidir. IKY Stratejisi ayn1 zamanda
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kariyer gelisim firsatlari, bireylerin kendi potansiyelleri, yetenekleri ve
beklentileri ile organizasyonu uyumlu hale getirme ve galisanin basarili
bir kariyer elde etmesi igin ihtiya¢ duydugu rehberlik, destek ve tesvikini
kapsamalidir (Armstrong, 2008, s.173).

Kariyer; calisan memnuniyetinin 6nemli bir nedenidir. Isverenler
ve yoneticiler tiim isletme c¢alisanlarini kapsayacak bir kariyer politikasi
belirlemeli ve 6zellikle isletmede yiikselme sansi oldugunu caliganlarina
gostermelidir. Ayrica istikrarli bir ¢ekirdek isgilici korumak i¢in
calisanlara kariyer firsatlar1 saglanmali ve planlanmalidir (Armstrong,
2008, s.165).

Kariyer planlamasi, bireyin kariyer amaglar ile orgiitsel olanaklari
uyumlastirilmasi, is yasamindaki basamaklar1 belirleme ve c¢alisana
kariyerini yonetmede yardim etme siirecidir. Kariyer planlamasi kariyer
olanaklar1 hakkinda 6rgiit ve calisan arasindaki iligkiyi diizenleyen bir
psikolojik sozlesme olarak da goriilebilir (Uysal, 2012, s.8). Kariyer
gelistirmede en belirgin ¢abay1 bireyin kendisi gostermelidir. Orgiit,
bireyin bu ¢abasini yénlendirmeli ve destek olmalidir (Geylan vd., 2004,
s.123). Kariyer planlamada amag, calisanlarin beceri ve ilgi alanlarini
analiz etme; calisanlarin biiylime ve gelisme ihtiyaglar1 ile Orgiitiin
amaglarimi uyumlastirmadir (Uysal, 2012, s.8; Ylyasov, 2006, s.59).

4.Stratejik IKY’de Performans Degerlendirme ve Kariyer

Yonetimi Uzerine Yapilan Calismalar

Literatiir incelendiginde Stratejik IKY’de degerlendirme ve
kariyer yoOnetimi iizerine yapilan ¢alisma sayisinin sl oldugu
goriilmektedir. Arastirmalar cogunlukla insan kaynaklari
uygulamalarinda; 6rgiit performansi ve kariyer yonetimi arasinda pozitif
bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢aligsmalar kisaca su sekilde
Ozetlenebilir. Turan ve Sener’in (2008) Antalya’da resort otellerde ¢aligan
112 yonetici lzerinde yaptigi caligmada, resort otellerin performans
degerlendirme sonuglarini kariyer hedeflerini belirlerken kullandiklart; bu
sonuglar1 isgdrenle ilgili alanlarda kullandiklar; {icret ve isgdren
hedefleri konusunda daha az hassasiyet gosterdikleri de saptanmigtir
(Turan, 2008). Caliskan ve arkadaslarinin (2010) ¢alismasinda stratejik
IKY uygulamalar ile 6rgiit performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu;
bu iliskinin yoneticiler ve Orgiitler i¢in insan kaynaklarma yapilan
harcamalarin bir maliyet degil yatirim olarak degerlendirilmesi gerektigi
belirtilmistir (Caligkan,vd. 2010). Akhtar ve arkadaglar1 (2008) tarafindan
yapilan ¢alismaya gore stratejik IKY uygulamalari (egitim, katilim, sonug
odakli degerlendirmeler ve i¢ kariyer firsatlar1) hem triin/hizmet
performanst ve hem de finansal performanst olumlu etkiledigi
saptanmustir (Akhtar vd., 2008). Geng (2009) tarafindan Istanbul Sanayi
Odasina bagh 53 firmada yapilan calismaya gore stratejik IKY
uygulamalari ile igse alim faaliyetlerinin se¢iciligi ve algilanan orgiitsel
performans arasinda pozitif iliski saptanmigtir (Geng, 2009). Erkog
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(2009) tarafindan 32 iiretim firmasinda yapilan ¢aligmaya gore stratejik
IKY uygulamalar1 ile galisanlarin performansi, isletme performansi
arasinda dogru orantili bir iliski saptanmistir (Erkog, 2009). Chung-Jen
ve Jing-Wen tarafindan Tayvanda 146 firmada yapilan c¢alismaya gore
bilgi yonetimi kapasitesinin stratejik insan kaynaklari; bilgi edinme,
paylasma, uygulama kapasitesi uygulamalar1 ve inovasyon performansi
arasindaki olumlu bir iligki saptanmustir (Chung-Jen ve Jing-Wen, 2009).

5. [Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoénetimi
Siirecinde Performans Degerlendirme Ve Kariyer Yonetimi
Uygulamalarina Yoénelik Bir Arastirma

5.1. Arastirmanin Calisma Alam ve Onemi

Arastirma kapsaminda hizmet sektoriinde Gaziantep ilinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller ile 6zel hastaneler arastirma
kapsami alani olarak belirlenirken {iretim sektoriinde ise tekstil, iplik,
sentetik, plastik, hali, ¢cimento, ambalaj, yag, un, makarna, gida gibi
konularda {iretim yapan firmalar arastirma kapsami igerisinde
incelenmistir. Hizmet iirettikleri ve emek-yogun bir endiistri kolu
olduklar1 i¢in konaklama ve saglik hizmetleri sektoriinde isgiici
olduk¢a onemlidir. Hizmet sektoriinde oldugu gibi iiretim sektoriinde
de isletmenin Oncelikli amacinin kar maksimizasyonudur ve bunu
gerceklestirmek icin de misteri tatmininin 0n planda tutulmasi
gerekir. Bu amagla yetismis kaliteli isgiicli, gerek miisteri
memnuniyeti boyutunda gerekse rekabet boyutunda 6nemli rol
oynamaktadir (Erol ve Kingir, 2006; Kavuncubagi, 2000; s.50-56;
Temgilimoglu vd., 2009; s.133; Tozkoparan ve Susmug 2001,5.210).

5.2. Aragtirmanin Amaci

Bu calisma, yoneticilerin  stratejik 1KY,  performans
degerlendirmesi ve kariyer yonetimi hakkinda goriislerini belirleme ve
bu kapsamda yoneticilerin isgorenleri degerlendirdikleri 6ncelikli
kriterler, yoneticilerin kullandiklar1 performans degerlendirme yontemleri
ve yoneticilerin performans degerlendirme sonuglarini  nerede
kullandiklarini saptama amacini tagimaktadir.

5.3. Arastirmanin Hipotezi

Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezlere cevap aranmistir.

H1: Arastirmaya katilan yoneticilerin  konumlar1 ile

isgorenlerini degerlendirdikleri kriterler arasinda anlamli

farklilik vardir.

H2: Arastirmaya katilan yoneticilerin  konumlar1 ile

performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma alani

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H3: Arastirmaya katilan yoneticilerin egitim diizeyleri ile

performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma alani arasinda
anlaml1 bir fark vardir.
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5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma Gaziantep’te faaliyet gosteren 6zel hastaneler (10
adet), 4 ve 5 yildizli oteller (12 adet) ile tekstil, iplik, sentetik, plastik,
hali, ¢imento, ambalaj, yag, un, makarna, gida alaninda ¢alisan (19
adet) iiretim firmalar1 olmak tizere toplam 41 biiyiik 6l¢ekli firmaya
ulasilarak gerceklestirilmistir. Fakat 41 anketin 31'i degerlendirilebilir
bulunmustur. Arastirmada her firmaya bir adet anket uygulamasi ilgili
yonetici lizerinde yapilarak tiim kurumlar aras1 genel bir goriis ortaya
konmaya calisilmistir. Ayrica arastirmada elde edilen verilerle yapilan
gegerlik giivenirlik analizinde anketin Cronbach's Alpha katsayis1 0.847
bulunmustur.

5.5. Veri Toplama Yontemi

Bu arastirmada Turan (2008) tarafindan olusturulan anket
formu kullanilmistir. Anket formu 4 tanesi demografik ve 24'd 5’li
likert Olgegine gore diizenlenmis olmak iizere toplam 28 sorudan
olusmaktadir.

Anketler yiliz yilize, faks ve e-mail yoluyla firmalara
ulastirilmig, geri donen anketler lizerinden degerlendirme yapilmigtir.
Veriler SPSS 18.0 istatistik programinda analiz edilmis ve aragtirmada
yiizde, frekans ve ki-kare analizi kullanilmistir.
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6. Arastirmamin Bulgular
6.1 Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Demografik
Ozelliklerine Gore Yiizde ve Frekans Dagilhim
Tablo 1. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore
Dagilhim

Demografik Ozellikleri Sayi (f) Yiizde (%)
Yas Gruplar:
18-25 yas arasi 1 3,2
26-35 yas arast 13 452
36-45 yas arasi 6 19,4
46 yas ve lizeri 11 35,5
Unvani
Genel miidiir/miidiir yardimeist 5 16,1
Departman Mudiirii 19 61,3
Departman sefi 7 22,6
Ogrenim Durumu
Lise 4 12,9
Onlisans 7 22,6
Lisans 14 45,2
Yiiksek lisans 5 16,1
Doktora 1 3,2
Yoneticilik Deneyiminiz
1-6 yil arast 8 25,8
6-9 yil arast 5 16,1
9-15 yil arast 7 22,6
15 yil izeri 11 35,5
Toplam 31 100

Aragtirmaya katilanlarin demografik durumlar incelendiginde,
%45,2’sinin 26-35 yas grubu igerisinde oldugu, %61,3’tiniin departman
miidiirii oldugu (15’i IK miidiirii), %45,2’sinin lisans mezunu oldugu,
%35,5’inin yoneticilik tecriibesinin 15 yi1l ve iizeri oldugu saptanmugtir.

6.2 Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Stratejik Insan

Kaynaklari, Performans Degerlendirmesi ve Kariyer

Yonetimi ile flgili Goriislerinin Yiizde ve Frekans Dagihm

Arastirma kapsamindaki firmalarin hepsinin performans
degerlendirme sistemini kullandiklar1 gorilmektedir. Bu performans
sistemi igerisinde yoneticilerin, isgoreni ilk olarak hangi 6zelligine
gore degerlendirdigi 6nemli bir kriterdir.
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Tablo 2. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Isgorenleri
Oncelikli Degerlendirdikleri Kriterlerin Yiizde ve Frekans

Dagilim
Degerlendirme Kriteri sayl yiizde (%)
Performansina 19 20,43
Diiriistliigiine 29 31,18
Kisiligine 23 24,73
Orgiitteki Caligma Siiresine 7 7,53
Tanima ve Yakinlik Derecesine 1 1,08
Kidemine ve Pozisyonuna 14 15,05
Toplam 93 100,0

Arastirmaya katilanlarin isgorenlerini degerlendirdikleri 6ncelikli
tercihleri degerlendirildiginde; yoneticilerin %31,18'1 isgbreni ilk olarak
performansina gore, %24,73’0 kisiligine gore ve %20,43°1 ise
diiriistliigline gore degerlendirdiklerini belirtmislerdir. Katilimeilar ilk
tercihleri incelendiginde; yoneticilerin  %38,71’i (n=12) c¢alisanin
diriistligiine, % 38,71’i c¢alisanin performansina onem verdikleri
saptanmistir.  Yoneticilerin ikinci tercihlerine goére; %29,03’4 (n=9)
calisanin performansina, % 25,81’ (n=8) kisiligine; ii¢lincii ve son
tercihlerine gore ise %35,48 (n=11) Kkisiligine, %25,81 (n=8)
performansina dikkat ettikleri saptanmustir.

Dolayisiyla arastirmada yoneticilerin  ¢alisanlarini ~ 6ncelikli
olarak diristliik ve kisiligine gore degerlendirdikleri belirlenmistir. Bu
ise igverenlerin ¢alisanlarini i¢sel yeteneklerden daha ¢ok davranigsal
Ozelliklerine gore degerlendirmeleri agisindan énemlidir. Bununla birlikte
yoneticilerin ¢alisanlarin1 performanslarina gore de Oncelikli olarak
degerlendirmeleri de dikkat ¢ekicidir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kullandiklar:
Performans Degerlendirme Yonteminin Yiizde ve Frekans

Dagilim
Performans Degerlendirme Yontemi sayl yiizde (%)
Bireysel performans standartlarina dayali yontemler 22 27,50
Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yontemler 22 27,50
Kisiler arasi karsilagtirmalara dayali yontemler 22 27,50
360 derece performans geri bildirimi yontemi 14 17,50
Toplam 80 100

Arastirma  kapsamindaki firmalarin  kullandigi  performans
degerlendirme sistemlerinin neler olduguna dair soruya verilen cevaplar
incelendiginde; firmalarin %27,50’i bireysel performans standartlarina
dayali yontemler, %27,50°1 ortak performans kriter ve standartlarina
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dayali yontemler, kisiler arasi karsilagtirmalara dayali yontemleri
kullandiklari; %17,50 oraninda ise 360 derece performans geri bildirim
yontemini Kullandiklar1 saptanmustir. Buradan da anlasilacagi tizere
aragtirmaya katilan firmalar, c¢alisanlar;, kendi performanslarini
degerlendirerek, bu performanslart diger ¢alisanlarla karsilagtirmalar
yaparak ve ortak  kriterlere = gore degerlendirme  yaparak
degerlendirmektedirler.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Performans Degerlendirme
Sonuglarini Nerede Kullandiklarinin Yiizde ve Frekans Dagilimi

Degerlendirme Sonuglar: Nerede Kullamliyor? sayl yiizde (%)
Kariyer Planlamasi ve Ydnetiminde 9 29,03
Ucret Yénetiminde 8 25,81
Operasyon Aninda (Is esnasinda) 12 38,71
Yillik Egitim Planinin Hazirlanmasinda 2 6,45
Toplam 87 100

Aragtirmaya katilan yoneticilerin performans degerlendirme
sonuglarini  kullanma alan1  degerlendirildiginde; performans
degerlendirme sonuglarinin %38,71'i operasyon aninda (is esnasinda);
%29,03’1 kariyer planlamasi ve yonetiminde, %25,81°1 ise lcret
yonetiminde kullanildigini  belirtmistir. Bu oranlar, arastirma
konumuz agisindan performans degerlendirmenin kariyer planlama ve
yonetme Tlzerinde etkisi oldugunu gdstermesi agisindan Onemli
bulunmustur.
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Tablo 5. Arastirmaya Katilan Yéneticilerin Stratejik Insan
Kaynaklari ile ilgili Goriislerine Ait Yiizde ve Frekans

Dagilimi
~ X ~ ~ ~ ~ X
59 5 B & )
o 52 g 5 g2
Stratejik Insan Kaynaklari S = S IS g % =
S P T el = @ = = @
ile Ilgili Goriisler g g =] g 2
3 =]
n| % ni| % ni{ %| n| %| n %
Insan kaynaklari planlamasi 15| 484| 10| 323| 1| 32| 3|97/| 2| 65
yapilmaktadir.
I§gf.5ren eglt}mme gereken 6nem 17 548 11 355 1| 32 1 32| 1| 32
verilmektedir.
Rekabetgi tistlinliik saglamak i¢in
stratejik insan kaynaklari 22 71,0 6 194 | 1| 3,2 1| 32| 1| 3.2
yoOnetimine ihtiya¢ oldugu kesindir.
Isgorenlerle ilgili segim, degisim,
pérformans degerlep.dnme, egitim 18| s81| 12| 387 - ) ) S| 1] 32
gibi konulara stratejik agidan
bakilmas1 gerekmektedir.
Yoneticilerimizin iggorenlere bakis
acilari, orgiitimiize katma deger
katacak kisileri se¢gmek ve onlara 14 45,2 12 38,7 2| 65 3 9,7 - -
egitim ve kariyer olanagi
sunmaktir.
Toplam 86| 555| 51| 330| 5/ 32| 8| 52/ 5 32

Arastirmaya katilan yoneticilerin Stratejik insan kaynaklari
hakkinda goriisleri incelendiginde; yoneticilerin %90,4’linilin stratejik
IKY’ye ihtiyag olduguna inandigi, %80,7’sinin firmalarinda insan
kaynaklar1 planlamasi yaptigi, %90,3’liniin firmalarinda iggdren
egitimine O6nem verildigi saptanmistir. Ayrica katilimcilarin
%96,8’inin  isgorenlerle  ilgili se¢im, degisim, performans
degerlendirme ve egitim gibi konularinda stratejik davranilmasi
gerektigini; %83,9’unun yoneticilerin iggoren secerken orgiite deger
katacak kisileri segmenin, onlara egitim ve kariyer olanagi sunmanin
bir gereklilik oldugunu belirtmislerdir.

Bu sonuglara gore calismaya katilan yoneticilerin %88,5’inin
stratejik insan kaynaklar1 kavramina ve unsurlarina olumlu baktigi, bu
kavramin gerekliligini ve Onemini vurgulayan yargilara sahip
olduklar1 ve isletmelerinde bunlar1 uyguladiklar1 goriillmektedir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin Orgiitsel performansi istenen
dogrultuda ve diizeyde gelistirecek bir stratejik insan kaynaklari
yonetimine olumlu bakmasi, isletmelerde insan unsurunun ve ona
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yapilacak yatirnmlarin stratejik bir bakis acis1 kazandigini ortaya
koymaktadir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Performans
Degerlendirme ile ilgili Goriislerine Ait Yiizde ve Frekans

Dagilimlar1
X = = = A
® @ = o o & @D
2 g 3 g g e
== = = g 5=
Performans Degerlendirme ile E = E g E E x
T P s @ = - e S @
Iigili Goriisler g g E] z =
=S =S
ni % n| % n % n % | n %
Performans degerlendirme
¢aligmalar1 diizenli olarak 14| 45,2| 14 45,2 - - 1 3,2 2| 65
yapilmaktadir.
Isgbrenler hakkinda dogru ve o 200| 17| 48| 4| 129| -| - | 1 32
giivenilir bilgiler almaktayiz.
Performans 6l¢iim ve
denetimlerinde diizenli bir geri 10| 32,3| 14| 452 5 16,1| 2| 65| - -
bildirim saglanmaktadir.
Degerlendirme, isgorenin bilgisini,
yetenegini, yetkinligini, 15| agal 13| a19| 2 6.5 1l 32 o -
niteliklerini, egitim ve gelistirme ! ! ' !
ihtiyaclarini ortaya ¢ikarmaktadir.
Ucret, terfi, zam, isten ¢ikarma,
nalfll vb. glddl kararlar bu objektif 17| sa8| 11| 355| 2 6.5 1| 32| - )
degerlendirme sonuglartyla
ilgilidir.
Performans degerlendirmesi
sonucunda kariyer planlama ve
gelistirme ¢aligmalar1 yon ) } } }
bulmaktadir. Isgérenlerin kariyer 19 6131 9 290 3 7
ilerlemeleri bu sonuglarla dogru
orantilidir.
Toplam
P 84| 45,16| 78| 41,94 16 86 | 5] 269| 31,61

Arastirmaya katilan yoneticilerin performans degerlendirmesi
hakkinda goriisleri  incelendiginde; ydneticilerin = %90,40’1nin
firmalarinda performans degerlendirmenin diizenli olarak yaptigr;
%83,80’inin firmalarinin isgorenler hakkinda dogru ve giivenilir
bilgilere ulastigi; %77,50’sinin firmalarinin performans olgiim ve
denetimlerde ¢alisanlara diizenli bir geri bildirim yaptig1 saptanmistir.
Ayrica  katilimcilarin %90,30’unun  iggdren degerlendirmenin,
iggbrenin bilgisini, yetenegini, yetkinligini, niteligini, egitim ve
gelistirme ihtiyaglarmi ortaya c¢ikardigini; %90,30°u firmalariin
icret, terfi, zam, isten c¢ikarma, nakil vb. ciddi kararlarinin
degerlendirme  sonuglariyla  alindig;;  %90,30’u  performans
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degerlendirmesi  sonucunda kariyer planlama ve gelistirme
calismalarinin ayni1 yonde, dogru orantili oldugunu ifade etmislerdir.

Bu sonuglar degerlendirildiginde, yoneticilerin firmalarinin
performans degerlendirmesini %87,10 oraninda olumlu bulduklari,
objektif ve diizenli performans degerlendirme yaptiklari ve bu
degerlendirme sonuclarini ¢alisanlarla ilgili ©6nemli kararlarda
kullandiklar1 goriilmektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Kariyer
Yénetimi ile Tlgili Goriislerine Ait Yiizde ve Frekans
Dagilimlar:

Kariyer Yonetimi ile
Ilgili Goriisler

wnIoArney|
a1 uISaY
wnIoArney|
WIZISIRIRY]
wnIoATwney|

SINTIIEN

S | winioAtwney|

>
N
=}
N
=}
N
=}
S

N

(o]

Isgorenlerimize bireysel kariyer | 9 29,0 14 | 45,2 4 129 | 4 12,9
geligtirmeleri i¢in imkanlar
sunup onlar1 tesvik etmekteyiz.

1§g6ren1erin de fikirleri alinarak | 8 25,8 12 38,7 8 25,8 3 9,7 -
kariyer stratejileri
belirlenmektedir.

Hedeflenen stratejiler 15181nda 6 19,4 19 61,3 5 16,1 1 3,2 -
kariyer patikalari
belirlenmektedir.

Hazirlanan bu program igveren 9 29,0 | 14 | 45,2 7 226 | 1 3,2 -
ile isgoren ve isgorenin bireysel
planlar1 arasinda kariyer denkligi
saglamaktadir.

Kariyer konusunda yoneticilere 10{ 32,3 | 16 | 51,6 1 3,2 4 129 | -
ve isgorenlere hizmet i¢i egitim
programi verilmektedir.

Kariyer gelisim merkezimiz ve 9 29,0 11 35,5 7 22,6 4 12,9 -
bilgi bankamiz isgdrenlerimizin
hedefleri dogrultusunda
caligmaktadir.

Toplam 51| 27,42| 86 | 46,24| 32 | 17,20| 17 | 9,14 | -

Arastirmaya katillan yoneticilerin kariyer ydnetimine hakkinda
goriisleri degerlendirildiginde; yoneticilerin %74,20’sinin  firmalariin
isgorenlerine kariyer yapma imkani sundugu ve kariyer yapmalar1 igin
onlar1 tesvik ettigi; %64,5’inin isgorenlerin fikirleri alarak kariyer
stratejileri belirledigi; %80,70’inin hedeflenen stratejiler 1s1¢inda kariyer
patikalar1 belirledigi saptanmistir. Ayrica katilimeilarin %74,20’sinin
kariyer programlarinin igveren ile iggoren arasinda kariyer denkligini
sagladigint; %83,90’nin kariyer konusunda ydneticilere ve isgdrenlere
hizmet igi egitim programi verdigini; %64,5’inin firmalarinin kariyer
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gelisim merkezi ve bilgi bankasinin isgdrenlerin hedefleri dogrultusunda
calistigini belirtmislerdir.

Bu sonuglar yoneticilerin kariyer yonetimine %73,66 oraninda
olumlu baktiklari, calisanlarina kariyer imkami verdikleri, kariyer
merkezi olusturduklar1 goriilmektedir.

H1: Arastirmaya katilan yoneticilerin konumlar1 ile
isgorenlerini degerlendirdikleri kriterler arasinda anlamli farklilik
vardir.

Tablo 8'de H1 hipotezi test edilmistir.

Tablo 8. isletmedeki Yéneticilerin Konumlar: ile Isgérenlerini
Degerlendirdikleri Kriterler Arasinda Farklihik Olup Olmadiginin
Karsilastirilmasi

Yoneticilerin isletmedeki Konumlari

Degerlendirme Kriterleri Genel Miidiir / Departman Departman

Miid.yard. (f/%) Miidiirii(f/%0) Sefi(f/%)
Diiriistliigii 4 (33,33) 13 (22,80) 2(9,52)
Performansi 2(16,67) 19 (33,33) 7 (33,33)
Kisiligi 4 (33,33) 15 (26,31) 4 (19,04)
Kurumdaki Caligma Siiresi 0 (0) 4 (7,01) 3(14,28)
Tanima ve Yakinhk
Derecesi 1(8.33) 0(0) 0(0)
Kidemine ve Pozisyonu 1(8,33) 6 (10,52) 5 (23,80)
. 12 (100) 57 (100) 21 (100)

oplam

x* = 23,769 ; p = 0,003

Yukardaki tabloda arastirmaya katilan yoneticilerin konumlari
ile isgorenlerini degerlendirdikleri kriterler arasinda anlamli bir farkin
olup olmadigi incelenmis olup; p=0.05 6nem diizeyinde anlamli bir
farkliligin oldugu saptanmistir (x? = 23,769 ve p = 0,003). Bu sonuca
gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

H2: Arastirmaya katilan yoneticilerin  konumlar1 ile
performans degerlendirme sonucglarinin  kullanilma alam
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 9'da H2 hipotezi test edilmistir.
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Tablo 9. Isletmedeki Yoneticilerin Konumlar1 ile Performans
Degerlendirme Sonuclarinin Kullanilma Alam Arasinda Farkhilik
Olup Olmadigimin Karsilastirilmasi

Yoneticilerin isletmedeki Konumlari
Performans Degerlendirme
Sonuglariin Kullamm Alam Genel Miidiir / | Departman | Departman
Miid.yard. (f/%) | Miidiirii(f/%0) | Sefi(f/%)
Operasyon Aninda (Is Esnasinda) 3(27) 12 (20) 4 (21)
Ucret Yoénetiminde 3 (27) 17 (28) 6 (32)
Kariyer Planlamasi ve Y6netiminde 2 (18) 16 (27) 6 (32)
Yillik Egitim Planinin 3 (27) 15 (25) 6 (16)
Hazirlanmasinda
Toplam 9 (100,0) 20 (100,0) 3(100,0)
x* = 7,654 p = 0,468

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan yoneticilerin konumlar
ile performans degerlendirme sonucglarinin kullanilma alani arasinda

anlamli bir fark olup olmadig:

incelenmis

olup;

p=0.05 Onem

diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmamustir ( x* = 7,654 ve p =
0,468). Bu sonuca gore H2 hipotezi red edilmistir.

H3:

Arastirmaya katilan yoneticilerin egitim diizeyleri

ile

performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma yalani arasinda

anlaml bir fark vardir.

Tablo 10'da H3 hipotezi test edilmistir.

Tablo 10. 1isletmedeki Yoneticilerin Egitim Diizeyleri ile
Performans Degerlendirme Sonu¢larimin  Kullanilma Alam
Arasinda Farkhiik Olup Olmadiginin Karsilastirilmasi
Yoneticilerin Egitim Diizeyleri
Performans Degerlendirme
Sonuclarinin Kullanim Alam Lise(f/5%)|. On Lisans(f/% [Lisansiistii(f/
lisans(f/%0) ) %)

Operasyon Aninda 3(25) 4(19) 9 (23) 3 (23)
Ucret Yonetiminde 4 (33) 5 (24) 11 (28) 5 (38)
Kariyer Planlamas: ve Yonetiminde 3 (25) 7 (33) 12 (30) 4 (31)
Yillik Egitim Planinin 8 (20)
Hazirlanmasinda 2 (17) 5 (24) 1 (8
Toplam 12 (100) | 21 (100) | 40(100) | 13 (100)
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x* = 10,750 p = 0,550

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan yoneticilerin egitim
diizeyleri ile performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma alan
arasinda anlamli bir farkin olup olmadigi incelenmis olup; p= 0.05
onem diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmamistir ( x*= 10,750 ve
p = 0,550). Bu sonuca gére H3 hipotezi red edilmistir.

7. Sonu¢ ve Degerlendirme

Isletmelerde insan unsuru, gerek rekabet ortaminda isletmelerin
ayakta kalmasi ve rakiplerine avantaj saglamasi ve gerekse isletme
performansinin etkili ve verimli yiiriitiilmesi agisindan dnemini devam
ettirmektedir. Bu unsur giiniimiize kadar bir¢ok gelismeler yasamig ve
bir¢ok boyutu ile arastirmalara konu olmustur. Giinliimiiz is diinyasinda
insan kaynaklarinin gelistirilmesi, insan kaynaklar1 faaliyetlerinde
performans olgiitlerinin ve kariyer hedeflerinin daha rasyonel olarak
belirlenmesi artik stratejik bir yaklasimi gerektirmektedir.

Bu c¢alisma, yoneticilerin stratejik 1KY, performans
degerlendirmesi ve kariyer yonetimi hakkinda goriislerini belirlemek
ve iggorenleri degerlendirme Onceliklerini ve isyerleri performans
degerlendirme yoOntemleri ve kullanim alanlarmi saptamak i¢in
yapilmigtir. Bu amagla, Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren 4 ve 5
yildizli oteller, 6zel hastaneler ve biiyiik 6lcekli iiretim isletmeleri
arastirma kapsamina alimmistir. Bu isletmelerde genel miidiir/miidiir
yardimcisi, 1K departman miidiirii/sefi gorevlerinde bulunan kisilere
anket uygulanmustir.

Aragtirmada  yoneticilerin  ¢alisanlarimi  Oncelikli  olarak,
diirtistligline (%31,18), kisiligine (%24,73) ve performansina (%20,43)
gore degerlendirdikleri saptanmistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin
isyerlerinde performans degerlendirme yontemi olarak, bireysel
performans (%27,5), ortak performans (%27,5), kisiler aras1 karsilagtirma
(%27,5) ve 360 derece performans geri bildirime (17,50) dayali yontemler
kullandiklar1 ~ belirlenmistir. ~ Aragtirma  kapsamindaki  firmalarda
performans degerlendirme sonuglari;  %38,71'i operasyon aninda (is
esnasinda), %29,03’i kariyer planlamasi ve yonetiminde, %25,81°1 licret
yonetiminde  kullanildigi  saptanmistir.  Yoneticilerin  firmalarinin
performans degerlendirmesini  %87,10 oraninda olumlu bulduklari,
firmalarinda objektif ve diizenli bir performans degerlendirme yaptiklari
ve bu degerlendirme sonuglarim1 c¢aliganlarla ilgili onemli kararlarda
kullandiklar1 goriilmektedir. Ayrica aragtirmaya katilan ydneticilerin
bliylik oranda kariyer yonetimi unsurlarina (%73,66) katildiklari,
calisanlarina kariyer imkami verdikleri, kariyer merkezi olusturduklari
saptanmistir.

Arastirmada  yoOneticilerin  konumlar1 ile iggdrenlerini
degerlendirdikleri kriterler arasinda p=0.05 6nem diizeyinde anlamli
bir farkliligin oldugu (H1 hipotezi kabul) saptanirken, yoneticilerin
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konumlar1 ile performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma
alanlar1 arasinda p=0.05 Onem diizeyinde anlamli bir farklilik
olmadigr (H2 hipotezi red) ve yoneticilerin egitim diizeyleri ile
performans degerlendirme sonuglarinin kullanilma alanlar1 p= 0.05
onem diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi (H3 hipotezi red)
saptanmistir.

Sonu¢ olarak, arastirmaya katilan yoneticilerin 6nemli bir
cogunlugunun (%88,5) stratejik insan kaynaklar1 kavramina ve
unsurlaria olumlu baktigi, bu kavramin gerekliligini ve Onemini
vurgulayan yargilara sahip olduklar1 ve isletmelerinde bunlari
uyguladiklar1 sdylenebilir.

Bu kapsamda igletmelerde basta performans degerlendirme ve
kariyer planlama olmak {izere tiim insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonu ve asamalarimin stratejik bir bakis agisi gercevesinde
yeniden ele alinmasi gerekmektedir. isletme hedeflerini tamamlayan
ve destekleyen stratejik 1KY, giiniimiiz rekabet ortaminda dinamik,
proaktif bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmeler, orgiitsel
performansi biiyiik 6lciide etkileyen ve anahtar kaynak olarak goriilen
insan unsurunu stratejik olarak yonlendirmesi gerekmektedir. Bunun
icin de isletmenin planlarinin daha sonrada bu planlara uyumlu insan
kaynaklar1 planlarinin yapilmast gerekir. Kurum hedefleri ile ¢alisan
hedef ve beklentilerinin yansidigi kurumsal performans ve bireysel
kariyer, birbirini desteklemesi ve dengelemesi gereken siireclerdir.
Tim insan kaynaklar1 yonetimi asamalarinda da olmas1 gerektigi gibi
bu asamalarin da 6lgiilebilir, nesnel, adil ve uzun vadeli bir yaklasimla
ylriitiilmesi, gelecegin isletmesi olma yolunda en 6nemli adimlardan
birisi olacaktir.
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