
156 

 

Uluslararası Yönetim Akademisi Dergisi                                               https://doi.org/10.33712/mana.1576425 

Yıl/Year: 2025, Cilt/Volume: 8, Sayı/Issue: 1, ss.156-177                      

 

 

İnsan Odaklı Çevik Performans Yönetimi
1
 

Human-Focused Agile Performance Management 

 

 

 

Zeynep HATİPOĞLU                                 Makale BaĢvuru Tarihi: 30.10.2024 

Doç. Dr., İstanbul Arel Üniversitesi, İİBF,                                   Makale Kabul Tarihi: 18.03.2025 

İşletme Bölümü, zynhatipoglu@gmail.com         Makale Türü: AraĢtırma Makalesi 

https://orcid.org/0000-0002-9437-610X 

 
Yasemin SİRKAN 

Y.L. Öğr., İstanbul Bilgi Üniversitesi, 

SBE, İnsan Kaynakları Yönetimi Programı, 

yaseminsirkann@hotmail.com  

https://orcid.org/0009-0005-5874-6520 

 

 

ÖZET 

Dijital dönüşüm süreci, işletmelerin çevik metodolojilerle geleneksel çalışma yöntemlerini bir araya getirerek 

uyumlu ve etkin bir sistem oluşturmalarını gerektirmektedir. Ancak, çoğunlukla hangi uygulamaların 

yürütüleceği ve faydalarını en üst düzeye çıkarmak için nasıl bir performans yönetim sistemi kullanmaları 

gerektiğini belirlemekte zorlanırlar. Bu zorluk sürecin doğal bir parçasıdır. Çünkü dijital doğan yani dijital 

sistemlerle kurulan yeni girişimlerle kurulduktan sonra dijital dönüşüm sürecine girme zorunluluğu yaşayan 

işletmelerin farklı beklentileri ve uygulamada özellikle çalışanların değişime direnci konusunda 

yaşayacakları farklı sorunlar ortaya çıkmaktadır. Her işletmenin uygulayabileceği ve başarılı sonuçlar elde 

edebileceği bir performans yönetim sistemi yoktur ve sistemler genellikle yalnızca belirli bir metodolojiye 

odaklanır veya belirli bir organizasyonda kullanılır. Araştırmamızın amacı insan odaklı çevik performans 

yönetimi sistemlerinin organizasyonlar açısından etkilerini insan kaynakları profesyonellerinin bakış açısı ve 

uygulamaya yönelik örnekleri ile değerlendirmektir. Bu amaçla nitel araştırma yöntemi kullanılmış ve 

literatür taraması doğrultusunda ondört soruluk açık uçlu bir soru formu hazırlanarak altı işletmenin insan 

kaynakları üst yöneticileri ile görüşme yapılmış ve sonuçlar yorumlanmıştır. 

 

ABSTRACT 

The digital transformation process requires businesses to create a harmonious and effective system by 

combining agile methodologies with traditional working methods. However, they often need help determining 

which applications to implement and what kind of performance management system they should use to 

maximize their benefits. This difficulty is a natural part of the process. Businesses that are born digital—that 

is, new initiatives established with digital systems—and then have to enter the digital transformation process 

after being established have different expectations and problems that employees will experience in practice, 

especially regarding resistance to change, especially regarding resistance to change. There is no 

performance management system that every business can implement to achieve successful results, and 

systems usually focus only on a specific methodology or are used in a specific organization. Our research 

aims to evaluate the effects of human-focused agile performance management systems on organizations from 

the perspective of human resources professionals and examples of implementation. For this purpose, a 

qualitative research method was used, and an open-ended survey of fourteen questions was prepared in line 

with the literature review. Interviews were conducted with the human resources executives of six businesses, 

and the results were interpreted. 
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1. GİRİŞ 

Çeviklik, iĢletmenin iç ve dıĢ çevresinde meydana gelen ani değiĢikliklerle hızlı ve yenilikçi cevaplar vererek bu 

belirsizliklerle baĢa çıkma ve bu değiĢikliklerden yararlanmaya yardımcı olan örgütsel bir yetenektir (Zitkiene 

ve Deksnys, 2018). Çevik örgütler, değiĢen piyasa koĢulları ve müĢteri ihtiyaçlarına hızla adapte olabilen, esnek 

ve dinamik yapılardır. Bu tür organizasyonlar, rekabetçi ve sürekli değiĢen iĢ dünyasında sürekli iyileĢtirme ve 

inovasyon yaparak ayakta kalabilmek için gerekli olanakları kullanmaktadır. Çevik örgütlerin temel özelliklerini 

anlamak, bu yapıların nasıl iĢlediğini ve neden bu kadar etkili olduklarını daha iyi kavramak için önem arz 

etmektedir. Çevik örgütlerde esneklik ve uyumluluk, sürekli iyileĢtirme ve öğrenme, açık iletiĢim ve iĢ birliği, 

müĢteri odaklılık, yetkilendirme ve sorumluluk, uyarlanabilir esnek bir liderlik tarzının olması baĢarı için kritik 

faktörlerdir (Lee ve Yong, 2010). 

Çevik iĢletmelerin karakteristik iki özelliği hızlı ve esnek olmalarıdır. Hız iĢ bitirme süratini, esneklik ise 

çevredeki değiĢime uyum sağlama becerisini ifade eder. Bu kapsamda çeviklik, hızlı bir Ģekilde çalıĢmak ve 

çevredeki değiĢikliklere hemen adapte olabilmek demektir. BaĢka bir deyiĢle çeviklik aynı anda hem hızlı hem 

de esnek olabilmek anlamına gelmektedir (Sekman ve Utku, 2009).  

Dinamik pazar koĢullarına hızlı bir Ģekilde adapte olmak isteyen iĢletmeler, insan kaynakları uygulamaları ve 

performans yönetimi süreçlerinde çevik yaklaĢım entegrasyonuna önem vermelidir. Bu bağlamda araĢtırmanın 

temel amacı, insan odaklı çevik performans yönetimi sistemlerinin iĢletmelerde nasıl uygulanabileceğini ve bu 

sistemlerin çalıĢan performansı, motivasyon ve genel iĢ verimliliği üzerindeki etkilerini incelemektir. ĠĢletmeler 

için stratejik önerilerde bulunarak, insan kaynakları yönetiminde yenilikçi yaklaĢımların benimsenmesini teĢvik 

etmek ve bu sayede iĢletmelerin rekabet avantajını artırmak ana hedefler arasındadır.  

Çevik ve insan odaklı yaklaĢımların kesiĢtiği noktada, performans yönetimi uygulamalarının nasıl optimize 

edilebileceğine dair görüĢler incelenecektir. AraĢtırma kapsamı, çeĢitli endüstrilerde ve farklı büyüklükteki 

iĢletmelerde çevik performans yönetim sistemlerinin uygulanıĢ biçimlerini karĢılaĢtırmalı olarak 

değerlendirmeyi içermektedir. Ġnsan odaklı çevik performans sistemi yönetimi uygulamalarının incelenmesine 

yönelik yapılan bu nitel araĢtırmada literatür taraması doğrultusunda ondört soruluk açık uçlu bir soru formu 

hazırlanmıĢ ve altı iĢletmenin insan kaynakları üst düzey yöneticileri ile görüĢme yapılmıĢtır. 

Çevik yöntemler, esneklik, sürekli iyileĢtirme ve iĢ birliğine odaklanırken, insan odaklı yaklaĢımlar çalıĢanların 

refahını ve katılımını merkeze alır. Bu iki yönetim felsefesinin birleĢtirilmesinin potansiyel sinerjileri ve 

zorlukları detaylı bir Ģekilde ele alınacaktır. Ayrıca, çevik metodolojilerin insan kaynakları uygulamalarına 

entegrasyonunun Ģirket içi adaptasyon süreçleri, çalıĢan bağlılığı ve operasyonel verimlilik üzerindeki doğrudan 

ve dolaylı etkileri uzman görüĢleri doğrultusunda analiz edilmiĢtir. Çevikliğin yeni bir yönetim metodolojisi 

olması, ülkemizde henüz iĢletmeler tarafından kısıtlı kullanım alanına sahip olması ve özellikle kültürün 

çevikliğe uyum sağlayabilmesi açısından insan kaynakları ekiplerinin üzerine düĢen önemli rolü farklı 

organizasyonların uygulamalarını detaylı inceleyerek ele alması yönüyle makalenin literatüre katkı sağlaması 

hedeflenmektedir. 

 

2. KAVRAMSAL AÇIDAN ÇEVİKLİK VE ÇEVİK YÖNETİM 

Çeviklik; hız, esneklik, yeniliklere cevap verebilme ve yüksek kalite, kiĢiselleĢtirilmiĢ ürünler, kültürdeki 

değiĢime ayak uydurabilme, temel iĢlevleri mobil hale getirebilme gibi rekabet koĢullarının kaynakların en iyi 

kullanımı ve müĢteriye esnek ürün ve hizmet vermek amacıyla en iyi Ģekilde uygulanmasıdır (Sherehiy, vd. 

2007). Çeviklik, müĢterilerle yoğun iĢbirliği, uyarlamalı testler ve öğrenme yoluyla inovasyon becerisini 

geliĢtirmeyi hedefleyen bir anlayıĢ ve yöntemdir. Çeviklik, bir iĢletmenin iç ve dıĢ çevrede gerçekleĢen 

değiĢimlere hızlı ve etkili bir Ģekilde yanıt verme yeteneğini ifade eder (Vidmar vd., 2020).  

Çevik ekipler, kendilerini müĢteriye sunulan ürün ve hizmetleri, bunları ortaya çıkaran süreç ve teknolojileri 

güçlendirecek inovasyonlar yapmaya adamıĢ; küçük, farklı fonksiyonlarda kiĢilerden oluĢan ekiplerdir. Ekip 

üyeleri, büyük problemleri küçük parçalara ayırır ve ardından sprint adı verilen bir aydan kısa döngüler içinde 

potansiyel çözümlerin çalıĢır versiyonlarını yapmaya baĢlar. Tüm ürün ve hizmetlerin çalıĢır prototiplerini, kısa 

sürede birkaç müĢterinin katılımıyla test ederler. Prototip müĢterinin ilgisini çekiyorsa, üst düzey yöneticiler onu 

desteklemiyor ya da bazıları geliĢtirilmesi gerektiğini düĢünüyor olsa bile, hemen hizmete sunulur. Ekip, beyin 

fırtınası yaparak gelecekteki döngüleri geliĢtirmenin yolunu belirler ve bir sonraki öncelikli konuya yönelir 

(Rigby vd., 2020).  
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Çeviklik ürün, hizmet kanallarında ve pazar segmentasyonunda yenilikler yapmak suretiyle yarattıkları değeri, 

yeniden tanımlayarak elde eden ve sürekli arttıran firmaların baĢarısının temelinde yatmaktadır. Çevik firmalar, 

sürekli inovasyon yaparak ve pazar ihtiyaçlarına hızla yanıt vererek sadece mevcut pazar paylarını korumakla 

kalmaz, aynı zamanda yeni fırsatlar yaratır ve büyümelerini sürdürür. Bu özellikler özellikle hızla değiĢen 

global ekonomide firmaların baĢarılı olmasının anahtarını oluĢturur (Sambamurthy, 2003; Sanasi vd., 2021). 

Çevik yönetimin kökenleri, 2001 yılında yazılım geliĢtirme süreçlerini iyileĢtirmek amacıyla bir araya gelen 17 

yazılım geliĢtiricisi tarafından yazılan "Çevik Manifesto"ya dayanır. Bu manifesto, yazılım geliĢtirme sürecinde 

daha esnek ve etkili yöntemlerin kullanılmasını önermektedir. Manifesto, aĢırı planlamaya ve aĢırı karmaĢık 

süreçlere bir tepki olarak, insan merkezli ve sürekli adaptasyon prensiplerini vurgulamaktadır. Bu dönüĢüm, 

özellikle teknoloji ve yazılım sektörlerinde büyük etkiler yaratmıĢ, sonrasında ise pazarlama, ürün geliĢtirme, 

insan kaynakları gibi diğer iĢ fonksiyonlarına da yayılmıĢtır. 

Çevik yönetim prensipleri, proje süreçlerini mümkün olan en basit ve en esnek hale getirmeyi amaçlar. Anahtar 

prensipler arasında, değiĢen gereksinimlere karĢı adaptasyon, sürekli iyileĢtirme, yüksek motivasyonlu takımlar 

oluĢturma ve sık sık iĢlevsel ürün teslimi bulunur. Çevik metodolojiler, Scrum, Kanban ve Extreme 

Programming (XP) gibi farklı çerçeveler altında uygulanır. Bu çerçeveler, proje yönetimi ve takım dinamiklerini 

optimize ederek, süreçlerin daha verimli ve etkili bir Ģekilde ilerlemesini sağlar. Çevik yönetim ilkeleri, bireyler 

ve takımlar arası iletiĢimi güçlendirir, sürekli öğrenme ve geliĢimi destekler ve organizasyonların daha hızlı ve 

etkin bir Ģekilde yenilik yapmalarını sağlar. Bu nedenle, çeviklik modern iĢ dünyasında vazgeçilmez bir 

yeterlilik haline gelmiĢtir. Çevik yönetim dört ana prensibe dayanır (Rigby vd., 2020); 

 Bireyler ve Etkileşimler Üzerine Süreçler ve Araçlardan Önce Gelir: Çevik yönetimde, kaliteli ürünlerin 

temelini oluĢturan etkili iĢ birliği ve açık iletiĢim vurgulanır. Ekipler arasındaki etkileĢim, karmaĢık 

süreçlerden ve ağır araç kullanımından daha fazla önem taĢır. 

 Çalışan Yazılım Üzerine Kapsamlı Dokümantasyondan Önce Gelir: Çevik yönetim, gereksiz 

dokümantasyonu minimuma indirgeyerek, iĢlevsel ve etkili çözümlere odaklanır. Bu yaklaĢım, özellikle 

yazılım sektöründe belirgin olmakla birlikte, diğer alanlarda da "çalışan ürün" kavramını öne çıkarır. 

 Müşteri İş birliği Üzerine Sözleşme Müzakerelerinden Önce Gelir: MüĢterilerle sürekli iĢ birliği 

yapılması, çevik yönetimin temel taĢlarından biridir. Bu iĢ birliği, müĢterinin sürekli değiĢen ihtiyaçlarına 

hızla adapte olunmasını sağlar. 

 Değişime Yanıt Vermek Üzerine Bir Plana Bağlı Kalmaktan Önce Gelir: Çevik yönetim, planlamanın 

önemini yadsımadan, değiĢen koĢullara hızlı yanıt verme yeteneğini daha fazla önemser. Bu, esnekliği ve 

dayanıklılığı artırarak kurumların uzun vadede baĢarılı olmasını destekler. 

Çevik yönetim, günümüz iĢ dünyasında giderek daha fazla kabul gören bir yaklaĢım haline gelmiĢtir. Bu 

yaklaĢım, değiĢkenliklerle dolu bir ortamda iĢ süreçlerini yönetmeyi ve hızlı bir Ģekilde adapte olmayı amaçlar. 

Çevik yönetim uygulama biçimleri, Ģirketlerin esnekliklerini artırmak, müĢteri memnuniyetini yükseltmek ve 

verimliliği artırmak için çeĢitli yöntemler sunar. Bu yaklaĢımın temel uygulama biçimleri aĢağıda 

açıklanmaktadır (Rasnacis ve Berzisa, 2017; Lee ve Yong, 2010): 

 Scrum: Çevik yönetimin en popüler uygulama biçimlerinden biridir. Küçük, özgür ve kendini organize 

eden takımların bir araya gelerek belirli aralıklarla gerçekleĢtirdikleri kısa süreli toplantılarla iĢleri 

yönetmeyi amaçlar. Scrum, sprint adı verilen kısa süreli geliĢtirme döngülerini kullanarak ürün geliĢtirme 

sürecini hızlandırır. 

 Kanban: Görsel bir kart sistemi kullanarak iĢ akıĢını yönetmeyi sağlayan bir yöntemdir. Görevler, bir 

panoda kartlar halinde temsil edilir ve takım üyeleri bu kartları hareket ettirerek iĢlerin ilerleyiĢini izler. 

Kanban, iĢ süreçlerinin görsel olarak yönetilmesine ve iĢ akıĢının optimize edilmesine olanak tanır. 

 Lean Yönetimi: Ġsrafı azaltmayı ve sürekli iyileĢtirmeyi esas alan bir yaklaĢımdır. Bu uygulama biçimi, 

müĢteri değeri odaklıdır ve gereksiz süreçleri, malzemeleri ve zamanı ortadan kaldırarak verimliliği 

artırmayı hedefler. Lean yönetimi, sürekli olarak iĢ süreçlerini analiz edip iyileĢtirmeler yaparak rekabet 

avantajı sağlar. 

 Extreme Programming (XP): Yazılım geliĢtirme süreçlerini çevik bir Ģekilde yönetmeyi amaçlayan bir 

uygulama biçimidir. XP, sürekli geri bildirim almayı, sık sık yazılım sürümleri yayınlamayı, test odaklı 

geliĢtirme yapmayı ve sürekli entegrasyonu teĢvik eder. Bu sayede hızlı ve kaliteli yazılım üretimi 

sağlanır. 
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 DevOps: Yazılım geliĢtirme ve IT operasyonlarını birleĢtirerek yazılım dağıtım süreçlerini hızlandırmayı 

ve otomatikleĢtirmeyi amaçlar. Çevik yönetim ilkelerini benimseyen DevOps, sürekli entegrasyon, sürekli 

teslimat ve sürekli izleme gibi uygulamaları kullanarak iĢ süreçlerini optimize eder. 

Çevik bir kuruluĢ kendisine rekabet avantajı sağlayacak her fırsatı değerlendirebilecek esnekliğe sahip olmalı ve 

bu avantajları kazanmak için her türlü yeniliğe, iĢ birliğine açık olmalıdır. Bu avantajı sağlayabilmek için 

kuruluĢun takım çalıĢması, iĢbirliksel yönetim, müĢteri iliĢkileri yönetimi, proje yönetimi, sanal teknolojiler, 

yeni ürün geliĢtirme, ürün çeĢitlendirme ve benzeri unsurlara önem vermesi gerekmektedir (Dereli, 2002). 

 

3. PERFORMANS YÖNETİMİ VE ÇEVİK PERFORMANS YÖNETİMİ 

Performans, amaçlı ve planlı faaliyetler sonucunda ulaĢılanı nicel ve nitel olarak belirleyen bir kavram olup, 

mutlak ya da göreli olarak açıklanabilir. Hizmette etkinlik, üretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda 

performansı tanımlamaktadır (Kubalı, 1999). Performans ölçümü, faaliyetlerin etkinliği ve etkililiğinin 

ölçüldüğü bir süreç olarak tanımlanabilmektedir (Neely vd., 1995). Performans ölçümü iĢletmelerin Ģu anda 

nerede oldukları ve gelecekte nerede bulunmak istediklerinin doğru biçimde değerlendirilebilmesi için iĢletme 

yönetiminin vazgeçilmez bir parçasını oluĢturmaktadır. Deming’in ifade ettiği “ölçemediğimiz şeyi 

yönetemeyiz” bakıĢ açısından yola çıkıldığında, iĢletmelerin örgütsel performanslarını doğru biçimde 

yönetebilmeleri için performans ölçümüne büyük ihtiyaç duydukları bir gerçektir (Tonchia ve Quagini, 2010). 

Performans yönetimi, bir organizasyonun hedeflerine ulaĢmasında çalıĢanların performansının sistematik olarak 

değerlendirilmesi, yönetilmesi ve iyileĢtirilmesi sürecidir. Performans yönetimi hedeflerle baĢlar. Hedefler, 

insanların elde etmeyi amaçladığı sonuçları tanımlar. Hedefler, performans planlaması, değerlendirme, ödüller 

ve geliĢme için mihenk taĢlarını oluĢturur. Hedeflerin olmadığı durumda zaman ve enerji kurumsal baĢarıya çok 

az katkısı olabilecek faaliyetler için harcanır. Hedeflerin belirlenmesi yönetimin en önemli iĢidir. Etkin 

hedeflerin; önemli olarak algılanmaları, açık ve net olmaları, spesifik terimlerle yazılı olarak belirtilmeleri, 

zaman sınırı ile Ģekillendirilmeleri, ölçülebilir olmaları, iĢletme stratejileri ile doğru orantılı olmaları, 

ulaĢılabilir, ancak zor olmaları ve uygun ödüllerle desteklenmeleri gerekir (Luecke, 2006).  

Günümüzde kuruluĢların amaçlarının gerçekleĢtirilebilirliği, çalıĢanların motivasyonlarının artırılabilmesi, 

görevlerin yerine getirilebilmesi, elde edilen sonuçların verimliliğinin, etkinliğinin ve baĢta belirtilen 

standartlara uyumunun karĢılaĢtırılması, kuruluĢların bir bütün olarak baĢarılarının ölçülmesinde performans ile 

ilgili konular, önemli bir strateji, süreç ve teknik haline gelmiĢtir (Çukurçayır ve Eroğlu, 2004). 

Performans değerlendirme, performans yönetiminin temelini oluĢturan; ölçme, kontrol etme, bütçeleme, 

motivasyon, terfi, öğrenme ve geliĢme gibi örgütün önemli unsurlarına etki etmektedir (Behn, 2003). Diğer bir 

ifadeyle performans değerlendirme sistemleri, çalıĢanların belirli bir dönemdeki fiili durumlarını, iĢteki 

baĢarılarını, tutum ve davranıĢlarını, ahlaki durumlarını, kiĢisel özelliklerini, örgütün baĢarısına katkılarını ölçen 

ve geleceğe iliĢkin geliĢme potansiyellerini belirlemeyen çalıĢmaları kapsamaktadır (Sabuncuoğlu, 2008).  

ĠĢletmelerin faaliyetlerini daha etkin bir Ģekilde yerine getirmek istemeleri sebebi ile yararlandıkları performans 

ölçüm modellerinin kullanımı son yirmi yıllık bir sürede daha çok artmıĢtır (Taticchi vd., 2008). Ġnsan odaklı 

yaklaĢımlar, performans yönetimi süreçlerinde çalıĢanların bireysel ihtiyaçlarına ve geliĢimlerine öncelik veren 

stratejiler olarak tanımlanabilir. Bu yaklaĢım, çalıĢanların sadece iĢlevsel değerlerinin ötesine geçerek, onların 

duygusal, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarını da göz önünde bulundurur. Ġnsan odaklı yaklaĢımların performans 

yönetiminde uygulanması, çalıĢan memnuniyetini, bağlılığını ve sonuçta kurumun genel performansını 

artırabilir. 

Geleneksel ve çevik performans yönetimi modelleri, iĢ dünyasında çalıĢanların etkinliğini ve verimliliğini 

artırmak için benimsenen iki farklı yaklaĢımdır. Her iki modelin de kendine özgü avantajları ve sınırlılıkları 

bulunmaktadır. Çevik insan kaynakları özellikle son dört yılda ilgi çekici bir araĢtırma olanı olarak ortaya 

çıkmıĢtır. Ancak bu konu hakkında kapsamlı bir literatür incelemesi yapılmamıĢtır (Moh’d vd., 2024).  

Geleneksel performans yönetimi modeli, genellikle yıllık değerlendirme toplantılarına dayanır ve performansı 

ölçmek için katı metrikler ve hedefler kullanır. Bu modelde yöneticiler, belirlenen hedeflere ulaĢma derecesine 

göre çalıĢanları değerlendirir ve genellikle yıllık bir geri bildirim sağlar. 

Performans yönetiminde göstergeler geçmiĢ bir uygulamanın sonucuna iliĢkin bilgi verir. Önceden belirlenmiĢ 

kriterlerle süreç içerisinde ortaya çıkan performansa yönelik ihtiyaçlar arasındaki bir denge, genel olarak etkin 

performans sonuçlarını ortaya çıkarır. Bu göstergeler arasında böyle bir denge varsa, uygulamalar yerindedir ve 

bu da doğru sonuçlarla sonuçlanır (Zhang vd., 2019; Sterken, 2020). 
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Çevik performans yönetimi, esnek hedefler ve sürekli geri bildirim üzerine kuruludur. Bu model, çalıĢanların 

sürekli geliĢimine ve değiĢen iĢ koĢullarına hızlı adaptasyona odaklanır. Çevik model, ekip çalıĢmasını ve iĢ 

birliğini teĢvik ederken, iĢ süreçlerindeki geliĢmeleri hızlıca entegre etmeye olanak tanır. Tablo 1’de geleneksel 

ve çevik insan kaynakları yönetimi modelleri karĢılaĢtırılarak, bu iki yöntemin temel özellikleri ve iĢ 

dünyasındaki uygulamalarına yer verilmektedir (Thoren, 2020). 

Tablo 1. Geleneksel Yol ve Çevik Yol KarĢılaĢtırması 

ÇEVİK İNSAN KAYNAKLARI 

Geleneksel Yol Çevik Yol 

Politikalar, kurallar ve standart geliĢtirme Esnekliği, hızı, iĢbirliğini desteklemek 

MüĢterilere programlar ve süreçler teslim etmek Teslim sürecine müĢterileri dâhil etmek 

ĠK uzmanları veya ĠK genel koordinatörü veya ĠK yöneticileri Birçok farklı rol üstlenebilen T Ģeklinde ĠK insanları 

Bireysel çalıĢma Ekip çalıĢması (fonskiyonlar arası) 

Fonksiyonel ĠK/uzmanlık alanı Değer akıĢı tabanlı ĠK 

Meslekler ve pozisyonlar Birçok farklı rol oynamak 

ĠK projeleri Sürekliliği olan, yüksek performanslı ekipler 

Promosyonlar ve bonus programları MaaĢ formülleri ve kar paylaĢımı (performansla ilgili olabilir) 

Bir kalıp hepsine uyar Bir kalıp hepsine uymaz 

“ĠK Tarifine” sahip olmak Deneyimleme 

Ġnsana dair görüĢ X Ġnsana dair görüĢ Y 

Ġnsan odaklı uygulamalar, modern iĢletmelerde çalıĢan memnuniyeti ve motivasyonunu artırma konusunda 

temel bir strateji olarak ön plana çıkmaktadır. Bu tür uygulamalar, çalıĢanların sadece birer iĢ gücü kaynağı 

olarak değil, aynı zamanda organizasyonun baĢarısında kritik bir rol oynayan bireyler olarak 

değerlendirilmesine dayanır. 

 

3.1. İnsan Odaklı Çevik Performans Yönetimi  

Psikolojik olarak güvenli bir çalıĢma ortamı oluĢturmak, konuĢmanın kalitesinin ve samimiyetinin sonuçlar için 

önemli olduğunu ortaya koymak için müdahale anlatısını kültür değiĢikliğinden veya kiĢiler arası becerilerden 

çekmek ile baĢlar. Bu, teoriye dayalı bir iddia değildir. Bilgi yoğunluklu çalıĢmalarda performans elde etmek, 

birden fazla kiĢinin fikirlerini ve uzmanlığını bütünleĢtirmeye dayanır. Bu durum da zamanında samimi bir 

Ģekilde konuĢma isteği gerektirir (Edmondson ve Hugander, 2021). 

Ġnsan odaklı yaklaĢımlar, modern performans yönetimi stratejilerinde giderek daha fazla önem kazanmaktadır. 

Bu yaklaĢımlar, çalıĢanları sadece üretkenlik araçları olarak görmekten ziyade, onların bireysel ihtiyaçlarını, 

refahını ve profesyonel geliĢimlerini merkeze alarak, tüm organizasyonun performansını yükseltmeyi hedefler. 

Ġnsan odaklı performans yönetimi, çalıĢan memnuniyetini artırmanın yanı sıra, iĢ yerinde daha yüksek bir 

bağlılık ve iĢ birliği kültürü oluĢturarak, genel iĢ sonuçlarını iyileĢtirmeye yöneliktir. Ġnsan kaynakları ekipleri, 

ya insanların performans göstermesine destek olan ya da yaratıcı ve yenilikçi yollarla katkıda bulunmasını 

zorlaĢtıran yapılan tasarlama gücüne sahiptir. Ġnsan kaynakları, eski ve geleneksel yaklaĢımı benimserse, sonuç 

katı ve etkisiz sistemlere ve süreçlere zincirlenmiĢ sabit kurumlar olacaktır. Ancak daha çevik bir organizasyona 

yönelik değiĢikliği destekleyebilir veya engelleyebilir. Bu yüzden önce insan kaynaklarının ilerlemesi gerekir. 

Ġnsan kaynakları, farklı yapılan sunarak ve kurallar yerine müĢteri değerine odaklanarak, baĢka hiçbir 

departmanın yapamayacağı bir değiĢim yoluyla Ģirketlere liderlik edebilir (Thoren, 2020). 

Son yirmi yıldır, insan kaynakları (ĠK) ile örgütsel performans arasındaki iliĢki, insan kaynakları yönetimi 

literatüründe baskın tema olmuĢtur (Nijssen ve Paauwe, 2012). Ancak insan kaynakları yönetiminin yalnızca 

örgütsel performansla ilgili olmadığını, aynı zamanda esneklik ve uyum sağlama gibi diğer yetenekleri de 

içerdiğini savunulmaktadır (Paauwe ve Boselie, 2003; Nijssen ve Paauwe, 2012; Moh’d vd., 2024). 

Ġnsan odaklı çevik performans yönetimi, günümüz iĢ dünyasında giderek daha fazla önem kazanan bir yönetim 

yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢım, çalıĢanların yeteneklerini ve motivasyonunu merkeze alarak, sürekli değiĢen pazar 

koĢullarına hızlı ve etkin bir Ģekilde adapte olmayı amaçlar. Ġnsan odaklı çevik yönetim, geleneksel yönetim 
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modellerinin aksine, katılımcı liderlik, sürekli öğrenme ve adaptasyon, esnek iĢ süreçleri ve iĢ birliğine dayalı 

çalıĢma ortamları üzerine kuruludur. Darino vd. (2019) tarafından hazırlanan ve McKinsey DanıĢmanlık 

tarafından yayınlanan “Çevik Organizasyonlar İçin Performans Yönetimi” raporunda çevik bir organizasyonda 

yöneticilerin benimsemesi gereken üç temel performans yönetimi uygulaması aĢağıdaki tabloda 

gösterilmektedir. Üç temel performans yönetimi uygulamasının benimsenmesi kritik öneme sahip olacaktır. 

Tablo 2. Çevik Organizasyonlar Ġçin Performans Yönetimi 

Performans yönetimi 

uygulaması 
Çevik işletmeler neler yapabilir? 

Hedefleri iĢ öncelikleri ile 

iliĢkilendirmek 

Bireysel hedeflere ek olarak (veya bunların yerine) ekip hedeflerini oluĢturmak. 

Bir ekip olarak hedefler belirlemek, sonuçları sık sık tartıĢmak ve gerektiğinde değiĢiklik yapabilmek. 

Hedefler ve performans ile ilgili Ģeffaf bir ortam oluĢturmak. 

Yöneticilerin 

koçluk becerilerine yatırım 

yapmak 

Yöneticilerin geliĢim ve performans değerlendirme sürecinde oynadıkları rolleri açıklığa kavuĢturmak. 

Sürekli geri bildirime ve devam eden geliĢtirme görüĢmelerine odaklanmak. 

Performansı değerlendirirken sıklıkla birden fazla kaynaktan girdi toplamak. 

Sonuçları farklılaĢtırmak 

Ġstenilen değerlere, zihniyetlere ve davranıĢlara dayalı olarak ekip performansına katkı yapan kiĢileri 

farklı bir bakıĢ açısı ile değerlendirmek. 

Ġçsel motivasyona ve parasal olmayan ödüllerin önemini vurgulamak. 

Çevik performans yönetimi, sürekli geri bildirim, iĢ birliği ve esnekliği vurgulayan çalıĢan performansını 

yönetmeye yönelik bir yaklaĢımdır. Çevik bir performans yönetim sisteminde, performans hedefleri iĢ birliğine 

dayalı olarak belirlenir ve geri bildirim sık sık ve gerçek zamanlı olarak verilmektedir. Odak noktası, yıllık bir 

değerlendirmeye kadar beklemek yerine performans sorunlarını erken belirlemek ve ele almaktır. Çevik 

performans yönetimi, sürekli iyileĢtirme, çalıĢan katılımı ve hesap verebilirlik kültürünü teĢvik etmeyi amaçlar. 

ÇalıĢanların hedef belirleme ve performans değerlendirme sürecine daha fazla dâhil hissetmelerine yardımcı 

olur. Bu da motivasyonlarını, memnuniyetlerini ve üretkenliklerini artırabilir (Sundararajan ve Senthilkumar, 

2022). 

 

4. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

AraĢtırmanın konusu, insan odaklı performans yönetiminin Ġstanbul’da faaliyet gösteren büyük ölçekli 

iĢletmeler üzerinden uygulanması ve bazı etkilerinin ölçülmesidir. AraĢtırmanın temel amacı, insan odaklı çevik 

performans yönetimi sistemlerinin iĢletmelerde nasıl uygulanabileceğini ve bu sistemlerin çalıĢan performansı, 

motivasyon ve genel iĢ verimliliği üzerindeki etkilerini incelemektir. ĠĢletmeler için stratejik önerilerde 

bulunarak, insan kaynakları yönetiminde yenilikçi yaklaĢımların benimsenmesini teĢvik etmek ve bu sayede 

iĢletmelerin rekabet avantajını artırmak ana hedefler arasındadır. Bu kapsamda çevik ve insan odaklı 

yaklaĢımların kesiĢtiği noktada, performans yönetimi uygulamalarının nasıl optimize edilebileceğine dair 

görüĢler incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamı, çeĢitli endüstrilerde ve farklı büyüklükteki iĢletmelerde çevik 

performans yönetim sistemlerinin uygulanıĢ biçimlerini karĢılaĢtırmalı olarak değerlendirmeyi içermektedir. 

Ġnsan odaklı çevik performans yönetimi sistemlerinin organizasyonlar açısından etkilerini insan kaynakları 

profesyonellerinin bakıĢ açısı ve uygulamaya yönelik örnekleri ile değerlendirmek amacıyla nitel araĢtırma 

yöntemi kullanılmıĢtır. Literatür taraması doğrultusunda ondört soruluk açık uçlu bir soru formu hazırlanarak, 

altı iĢletmenin insan kaynakları üst düzey yöneticileri ile “yarı yapılandırılmış” görüĢme yapılmıĢ ve 

görüĢmelerde verilen yanıtlar yorumlanmıĢtır. AraĢtırma verileri, 2024 yılında (Eylül – Kasım) online görüĢme 

yapılarak elde edilmiĢtir. AraĢtırmada içerik analizi yöntemi esas alınmıĢtır. Katılımcılardan elde edilen veriler 

incelenerek içerikleri analiz edilmiĢ ve birbiri ile kıyaslanarak genel çıkarımlar elde edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma örnekleminde yer alanların, araĢtırma konusu hakkında bilgi, duygu ve düĢüncelerini aktif olarak 

açıkladığı yöntem olan görüĢme yönteminde amaç, araĢtırılan konu hakkında bireyin yaĢanmıĢlıkları, farklı 

deneyimleri, tutumları, düĢünceleri, niyetleri, yorumları, zihinsel algıları ve tepkileri gibi gözlenemeyen 

bilgilere ulaĢılmasıdır (Baltacı, 2019). Yarı yapılandırılmıĢ görüĢme tekniğinin kullanılma nedeni ise 

katılımcılara belirli bir çerçeve sunmak ve görüĢlerini detaylarıyla aktarmalarına olanak sağlamaktır. 
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4.1. Araştırma Soruları ve Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın katılımcılar insan kaynakları alanında çalıĢan üst düzey yöneticilerdir. ĠĢletmelerde performans 

yönetim sistemlerinden hangisinin kullanılması gerektiğinin belirlenmesi, kurum kültürüne uygun performans 

standartlarının ve hedeflerin ortaya koyulması konusunda üst yönetimin de desteğini alarak ilerlemesi gereken 

sorumlu birim insan kaynaklarıdır. Dolayısıyla hem çalıĢanlar hem de iĢletmenin yönetim kadrosu açısından 

performans yönetim sisteminin etkinliğini değerlendirebilecek kiĢiler olarak insan kaynakları profesyonelleri ile 

görüĢmeler yapılmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında kiĢisel düĢüncelerin yanı sıra mevcut iĢletmelerin kurumsal 

uygulamaları da esas alındığı için her iĢletmeden bir kiĢi ile görüĢme yapılmıĢtır. AraĢtırma, aĢağıda listelenen 

ondört sorudan oluĢmaktadır; 

1. ġirketinizde çeviklik anlamında nasıl çalıĢmalar yapıyorsunuz? 

2. Performans yönetiminin terfilere yön verme de etkisi nedir? 

3. OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuçlar) metodolojisini kullanıyor musunuz? 

Kullanıyorsanız ne kadar süredir devam ediyor? 

4. OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuçlar) metodolojisini benimsemek isteyen 

Ģirketlere hangi tavsiyelerde bulunursunuz? 

5. Performans hedeflerinin belirlenmesinde öncelikleriniz nelerdir? 

6. Kurum kültürünüzde performans yönetim sisteminizi destekleyen ve engelleyen ne gibi unsurlar var? 

7. Hedefleri sonuçlara dönüĢtürme yolculuğunuzdaki kilit prensiplerinizi paylaĢabilir misiniz? 

8. Uyguladığınız çevik performans yönetimi sisteminin çalıĢan bağlılığı ve motivasyonunu üzerindeki 

etkisi nedir? 

9. Bulunduğunuz sektör bağlamında performans yönetiminin önemini nasıl değerlendirirsiniz? 

10. Değerlendirici olarak kimler görev almaktadır? 

11. Çevik Performans Yönetimi sisteminde karĢılaĢılan baĢlıca sorunlar nelerdir? 

12. ġirketlerde/kurumlarda çalıĢanların performanslarının daha doğru ve etkili bir Ģekilde ölçülebilmesi için 

ne yapılmalıdır? 

13. Etkili bir koçluk ve mentorluk desteğinin çalıĢanların performansını nasıl etkilediğini düĢünüyorsunuz? 

Kurumunuzda bu uygulamalar var mı? 

14. UlaĢmak istediğiniz hedef ve yaratmayı umduğunuz değer nedir? Hedeflerinize ulaĢtığınızı nasıl 

anlarsınız? 

AraĢtırma sorularının oluĢturulmasında herhangi bir hazır ölçek kullanılmamıĢtır. Türkiye açısından 

uygulanabilir, genel kabul görmüĢ bir ölçek geliĢtirme çalıĢması ayrı bir akademik çalıĢma konusunu 

oluĢturmaktadır. Dahası uygulaması çok yeni ve belirgin standartlara henüz kavuĢmamıĢ olması dolayısıyla da 

bu aĢamada bir ölçek geliĢtirme çalıĢmasının yapılması çok uygun görülmemiĢtir. Temel esaslar ile ilgili genel 

düĢünce ve uygulamaların tespit edilmesi amacıyla sorular hazırlanmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ bu sorular, elde 

edilen veriler (alınan cevaplar) doğrultusunda yeniden değerlendirilerek 14 soru olarak son hali verilmiĢtir. 

Çevik performans yönetimi, son dönemlerde popüler bir kavram olmasının yanı sıra sektör uygulamaları henüz 

çok yaygın bir düzeye ulaĢmadığı görülmektedir. Bu durum, ideal örneklem seçimi ve kıyaslamalar yapılması 

konusunda zorluklar ortaya koymaktadır. Bu nedenle araĢtırma için Ġstanbul’da faaliyet gösteren büyük ölçekli 

iĢletmeler tercih edilmiĢtir. Daha çok çalıĢan olması, kurumsallık düzeylerinin yüksek olması, çevik performans 

yönetimi konusunda elveriĢliliği bulunan iĢletmeler olmaları gibi nedenler ile örneklem olarak tercih 

edilmiĢlerdir. ĠĢletmelerin seçiminde sektörel farklılıklar esas alınarak sektörler arası kıyaslamalar yapılabilmesi 

amaçlanmıĢtır. Yine seçilen iĢletmelerin yerli ve yabancı iĢletme olarak eĢit dağılımları esas alınarak bu konuda 

farklılık düzeyi de incelenmek istenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan altı iĢletmenin profilleri aĢağıdaki gibidir; 

 İşletme 1: Kozmetik ve Güzellik Sektörü - 1.200+ çalıĢan - Yabancı Firma. 

 İşletme 2: Hızlı Tüketim Sektörü – 8.000 + Yerli Firma. 

 İşletme 3: Sağlık Sektörü - 600+ çalıĢan - Yabancı Firma. 

 İşletme 4: Bankacılık Sektörü – 15.000+ çalıĢan - Yerli Firma. 
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 İşletme 5: Teknoloji Sektörü - 1.600+ çalıĢan - Yerli Firma. 

 İşletme 6: Tekstil Sektörü – 1.200+ çalıĢan – Yabancı Firma  

AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin tamamı 250 ve üzeri çalıĢana sahip olduğu için mevzuat gereği KOBĠ değil, 

büyük ölçekli iĢletmelerdir. En az çalıĢanı olan iĢletme 600 personele sahiptir. Diğer tüm iĢletmeler ise 1000 

üzeri çalıĢana sahiptir. Bu tercihte kurumsallaĢma esas alınmıĢtır. KOBĠ iĢletmeleri az çalıĢana sahip olan ve 

çoğunluğu aile iĢletmesi olan firmalar olduğu için çevik yönetim stratejileri konusunda iyi bir örneklem 

olamayacağı düĢünülmüĢtür. Bu nedenle çalıĢan sayısının çok olduğu ve önemli bir kurumsallaĢma düzeyine 

kavuĢmuĢ olan iĢletmeler tercih edilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında sektörler arası benzerlik ve farklılıkların da 

değerlendirilebilmesi açısından yönetsel özellikleri belirli düzeyde benzeyen farklı sektörden iĢletmeler tercih 

edilmiĢtir. Ticari yönetim sırrı kapsamında ilgili iĢletmelerin ve görüĢmecilerin açık profilleri gizli tutulmuĢtur.  

 

4.2. Araştırmanın Bulguları 

AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin kendilerine yöneltilen sorulara vermiĢ oldukları yanıtlar detaylı bir Ģekilde 

aĢağıdaki gibidir. ĠĢletmelerin aynı soruya verdikleri cevapların doğrudan kıyaslanabilmesi açısından soru esaslı 

olarak cevaplar bir arada verilmiĢtir. 

1. Soru: Şirketinizde çeviklik anlamında nasıl çalışmalar yapıyorsunuz? 

 İşletme 1: ġirketimize özel yazılım programları kullanıyoruz. Çevik Ġnsan Yönetiminde, esneklik, iĢ 

birliği, sürekli geliĢim ve müĢteri odaklılık gibi çevik değerleri ön plana alıyoruz. ĠĢ gücü yönetimi, 

ekiplerin kendi kendini yönetmesini ve iĢleri organize etmesini, ekipler arası sinerjik projeler yapmasını 

hedefliyoruz. Liderlik becerilerini geliĢtirmek için mentor/role model çalıĢmaları ile daha baĢarılı 

olmaları için kiĢileri güçlendirmeye odaklanıyoruz. Çevik Ġnsan Yönetimini, iĢe alım süreçlerinden 

performans değerlendirmesine kadar çeĢitli insan kaynakları uygulamalarını içeren Ģirket prensiplerimizle 

uyumlu olacak Ģekilde tasarlatıyoruz. Bu sayede Ģirketimizin hızlı değiĢen iĢ ortamlarına uyum 

sağlamasına ve rekabet avantajı elde etmesini destekliyoruz. 

 İşletme 2: Günümüz iĢ dünyası karmaĢık bir yapıya evrildi. ġirketler için operasyonel verimlilik ve 

yenileĢme becerilerini korumak, dijital transformasyona adapte olmak, rekabet avantajını sürdürmek, 

doğru yetenekleri Ģirkete kazandırabilmek gibi Ģeyler çok zorlaĢtı. Bununla paralel olarak IT 

dünyasındaki Çevik YaklaĢımın ulaĢtığı baĢarılı sonuçları gören Ģirketimiz, önümüzdeki dönemde bu 

yaklaĢımın getirdiği zihniyet ve çalıĢma araçlarını öncelikle IT Departmanında uygulamayı ve devamında 

etkisini organizasyonun bütününe yaymayı amaçlıyor. Çeviklik bugün, kendilerini geleceğe taĢımak 

isteyen Ģirketlerin tercih ettiği güçlü bir yaklaĢım türü olarak öne çıkıyor ve Ģirketimiz de bu yolda 

ilerlemeyi hedefliyor. Bu kapsamda Ģirketimizde 2023 yılında tüm IT Departmanımıza yönelik Agile 

eğitim programlarına baĢladık ve 2024’te de devam ediyoruz. 2024 yılında IT dıĢındaki tüm 

departmanlara ve çalıĢanlara yönelik olarak da Çeviklik eğitimleri ve webinarlarını eğitim planımıza 

ekledik. Ayrıca tüm Yetenek ve Liderlik GeliĢim Programlarımızın müfredatlarına Çeviklik baĢlığında 

modüller ekleyerek hem bugünün liderlerinin hem de geleceğin liderlerinin eĢ zamanlı içinde olduğu bir 

Çevik yaklaĢım kültürü oluĢturma yolundaki ilk adımlarımızı atmıĢ olduğumuza inanıyoruz. 

 İşletme 3: Globalden gelen program üzerinden çalıĢan memnuniyet anketi, 360 çalıĢan performansı ve 

performans değerlendirmesi yapılıyor. Yılda 1 kez yöneticiler ve çalıĢanlar arasında geri bildirim seansı 

düzenleniyor. 

 İşletme 4: ġirket genelinde Scrum Master’ları ve Product Owner’ları bir araya getiren, fikir 

alıĢveriĢlerinde bulunmalarını hedefleyen ve güncel gündemlerden haberdar eden oturumlar yapılıyor. Bu 

oturumlarda Agile Koçlar sıkça karĢılaĢtığımız durumlar hakkında bilgilendirici ve yönlendirici bir 

noktada oluyorlar. 

 İşletme 5: ġirketimizde çeviklik, iĢ süreçlerimizi ve ürün geliĢtirme yöntemlerimizi sürekli olarak 

iyileĢtirmek ve esnek bir yaklaĢım benimsemek için odaklanılan bir konudur. Çevik yazılım geliĢtirme 

prensiplerini benimseyerek, ekiplerimiz arasında iĢ birliğini teĢvik ediyoruz ve müĢteri geri bildirimlerini 

hızlı bir Ģekilde değerlendirerek ürünlerimizi sürekli olarak iyileĢtiriyoruz. Ayrıca Scrum veya Kanban 

gibi çevik metodolojileri kullanarak, projelerimizi daha küçük parçalara böler ve daha hızlı sonuçlar elde 

etmek için iteratif bir yaklaĢım benimsiyoruz. Bu sayede, değiĢen pazar koĢullarına ve müĢteri taleplerine 

daha çabuk uyum sağlayabiliyoruz. 
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 İşletme 6: ġirketimizde çeviklik kültürünü teĢvik etmek için sürekli eğitim ve bilgilendirme programları 

düzenliyoruz. Ekipler arasında sık ve etkili iletiĢimi sağlamak için düzenli toplantılar düzenliyoruz. Hızlı 

karar alma süreçlerini teĢvik etmek için hiyerarĢiyi minimize ediyoruz ve karar verme yetkisini ekiplere 

devrediyoruz. Sürekli iyileĢtirme prensibiyle hareket ederek, geri bildirimleri değerlendiriyor ve 

süreçlerimizi sürekli olarak optimize ediyoruz. MüĢteri geri bildirimlerini hızlı bir Ģekilde değerlendirip 

ürün ve hizmetlerimizi sürekli olarak adapte ediyoruz. 

2. Soru: Performans yönetiminin terfilere yön verme de etkisi nedir? 

 İşletme 1: Çevik performans sisteminde performans yönteminde standart metodoloji dıĢında 

değerlendiriyoruz. Bu sayede performans değerlendirmelerini ve terfi süreçlerini katılımı sağlayan ve 

sürekli geri bildirim odağında Ģekillendiriyoruz. 

 Yılda 2 kez Yetenek ve Potansiyel Değerlendirmesi: ÇalıĢanlarımızın mevcut yeteneklerini ve 

potansiyellerini değerlendirdiğimiz programdır. Bir format üzerinden yetenek mi, kilit pozisyon mu, 

geliĢim alanları, ayrılma riski, bir sonraki olası pozisyonunu n+1 ve n+2 yöneticisi ile 

değerlendiriyoruz. KiĢinin geliĢim alanları hakkında geri bildirim vererek, Ģirkete düĢen eğitim 

yatırımı, mentorluk, koçluk planları ile ilerliyoruz. 

 Yılda 4 kez Geri Bildirim Seansları: Performans sistemimiz içerisinde, düzenli ve sürekli geri bildirim 

sağlanması adına geliĢtirilen program ile ilerliyoruz. Astı, üstü, paraleli olmak üzere en az 3 kiĢi ile 

yöneticilerin tüm astları ile geri bildirim seansı yapması zorunludur. DESC modeli ile bu seanslar 

yapılmaktadır. Bu sayede herkes, performansları hakkında geri bildirim alır ve bu geri bildirimler terfi 

zamanında da değerlendirilir. 

 Hedefleri Gerçekleştirme: Terfi sürecinde, bir çalıĢanın belirlenen hedeflere ne seviyede yaklaĢtığı, 

neleri baĢardığı, içsel ve dıĢsal engelleri, engelleri nasıl aĢtığı, nerelerde inisiyatif kullandığı, proje 

ürettiği, projenin iĢ sonuçlarını değerlendiriyoruz. Öne çıkan yetenekleri, geliĢim alanlarını analiz 

ediyoruz. 

 Oryantasyon: Çevik performans sisteminde kiĢilerin ekip içine dahiliyeti ve iĢ birliğini önemsiyoruz. 

Bu nedenle oryantasyon planı ile ekibe dâhil olması, iĢ birliği sağlaması, sinerjik projeler üretilmesi 

için bir format üzerinden geliĢimi adaptasyonunu takip ediyoruz. 1., 3. ve 6. aylarda değerlendirme 

formu üzerinden görüĢüyoruz. Sonuçlara göre geliĢimini ve öğrenmesini destekleyecek fırsatları 

konuĢarak öğrenme ve geliĢmeyi sürekli hale getirmeyi hedefliyoruz. 

 İşletme 2: Performans yönetimi sürecimiz ve çıktıları tek karar noktası olmamakla birlikte terfi, atama 

kararlarına etki eder. ÇalıĢanımızın mevcut rolünde kendisine aldığı hedeflere göre nasıl çalıĢtığı, ne gibi 

sonuçlar elde ettiği, baĢarıları önemlidir. 

 İşletme 3: Yıl ortası ve yılsonu performans değerlendirmesi ile çalıĢanların iĢ sonuçları değerlendirilir. 

Her çalıĢanın hedef iĢ sorumlulukları ve büyüme geliĢme hedefleri kalitatif ve kantitatif bakılır. ġirket 

değerlerine uyumlanmaları hedeflenerek beklenenin altında/üzerinde skorlanır ve geliĢim hedefi verilir. 

Anket ve tüm çıktılar terfi sürecinde değerlendirme için kullanılır. 

 İşletme 4: Son dönemlerdeki performans notları terfi için Ģirkette önemli bir koĢul. Unvan hiyerarĢisine 

bağlı olarak terfi süreçlerinde son 2, 4 veya 6 dönemdeki performans notlarında en az normal veya 

olağanüstü performans notları aranıyor. 

 İşletme 5: Performans yönetimi, terfilerin belirlenmesinde önemli bir rol oynar çünkü çalıĢanların 

performansını objektif bir Ģekilde değerlendirir ve bu değerlendirmeler terfi kararlarını destekler. Yüksek 

performans gösteren ve potansiyel gösteren çalıĢanlar, performans yönetimi süreci sayesinde 

tanımlanabilir ve terfi fırsatlarına daha yakın olabilirler. Performans yönetimi aynı zamanda, çalıĢanların 

güçlü yönlerini ve geliĢim alanlarını belirlemeye yardımcı olur, böylece terfi için gerekli beceri ve 

yetkinliklerin geliĢtirilmesine odaklanılabilir. 

 İşletme 6: Performans yönetimi, terfi süreçlerinde çalıĢanların performansını değerlendirerek terfi 

kararlarına katkıda bulunur. Performans yönetiminin terfilere yön vermedeki etkilerinden bazıları 

Performans Değerlendirmesi, Yetenek GeliĢtirme, Performans Odaklı Geri Bildirim, Kariyer Planlaması 

ve Adil ve Objektif Değerlendirme gibi kavramlardır. Performans yönetimi, terfi süreçlerinde Ģeffaflık, 

adil değerlendirme ve yetenek geliĢtirme gibi önemli unsurları sağlayarak Ģirketin büyümesine ve 

çalıĢanların kariyer geliĢimine katkıda bulunur. 
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Soru 3:  OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuçlar) metodolojisini kullanıyor 

musunuz? Kullanıyorsanız ne kadar süredir devam ediyor? 

 İşletme 1: 2015 yılından beri, OKR metodolojisini kendi sistemimizde FRAME ile değerlendiriyoruz. 

Her departmanın, her pozisyonun özel hedefleri ile; ana iĢ hedefleri, bireysel iĢ sorumlulukları, kilit 

performans göstergeleri, metrikleri ile ilerliyoruz. Bu sayede kiĢiler kendi iĢ sorumlulukları ve 

inisiyatifleri ile gerektiğinde test et öğren, risk al ve geliĢtir yaklaĢımı ile ilerliyor. ĠĢe alımda verimliliği 

arttırmak, çalıĢanın iĢe odaklanması, bağlılığı yükseltmek, yetenek geliĢimini gibi hedeflere koĢuyoruz. 

 İşletme 2: 2021 yılından bu yana OKR metodolojisini kullanıyoruz. Her sene bu yaklaĢımda neyi daha iyi 

yapabileceğimizi mutlaka değerlendiriyoruz ve ona göre iyileĢtirme ve öğrenme adımlarını takip 

ediyoruz. OKR metodolojisini kurum kültürümüz ve çalıĢma metotlarımıza, baĢarıyı ölçmedeki 

yaklaĢımımıza göre de uyumlandırıyoruz. 

 İşletme 3: Uzun yıllardır globalden gelen format-sistem içinde OKR değerlendiriyoruz. Hedef 

realizasyonu, Ģirket değerlerine adaptasyon için kullanıyoruz. 

 İşletme 4: Bankacılık sektöründe, hedeflerin net bir Ģekilde belirlenmesi ve baĢarı ölçütlerinin 

belirlenmesi önemli bir konudur ve OKR metodolojisi bu ihtiyacı karĢılamak için etkili bir araçtır. 

Özellikle müĢteri memnuniyeti, risk yönetimi, finansal performans gibi kritik alanlarda baĢarıyı ölçmek 

için OKR kullanımı yaygınlaĢmaktadır. ġirketimiz de bu metodolojiyi benimsemiĢ olup, yaklaĢık dört 

yıldır OKR'ları uygulamaktayız. Bu süreçte, belirlediğimiz hedeflere daha odaklı ve ölçülebilir bir Ģekilde 

çalıĢmamızı sağladı ve Ģirket genelinde daha büyük bir hedefe yönelik uyumlu bir çalıĢma kültürü 

oluĢturmamıza yardımcı oldu. 

 İşletme 5: Evet, Ģirketimiz OKR metodolojisini kullanmaktadır ve bu yaklaĢımı 2017 yılından beri 

baĢarıyla uygulamaktayız. OKR, Ģirket genelinde hedeflerin net bir Ģekilde belirlenmesine ve bu hedeflere 

ulaĢma yolunda odaklanmamıza yardımcı olan bir çerçeve sunar. Her departman ve çalıĢan, belirlenen 

hedeflere katkıda bulunacak kendi hedeflerini ve anahtar sonuçları belirler. Bu sayede, Ģirketin vizyonu 

ve stratejik hedefleri her seviyede bireysel hedeflerle uyumlu hale gelir ve tüm ekip aynı hedeflere doğru 

çalıĢır. OKR metodolojisi, performansı izlemek ve sürekli olarak iyileĢtirmek için veri odaklı bir yaklaĢım 

sunar, bu da Ģirketimizin baĢarısını artırmada önemli bir rol oynar. 

 İşletme 6: Evet, Ģirketimiz OKR metodolojisini kullanıyor. OKR'leri uygulamaya 2019 yılında baĢladık. 

Bu metodolojiyi Ģirket hedeflerimizi belirlemek, hedeflere ulaĢmak için stratejiler geliĢtirmek ve 

performansı ölçmek için etkili bir araç olarak kullanıyoruz. OKR’ler hem bireysel çalıĢanların hem de 

takımların hedeflerini belirlememizi ve bu hedeflere ulaĢmamamızı sağlar. Sürekli olarak OKR'lerimizi 

gözden geçirir, günceller ve iyileĢtiririz, böylece iĢ hedeflerimize daha iyi odaklanabilir ve daha etkili bir 

Ģekilde ilerleyebiliriz. 

4. Soru: OKR metodolojisini benimsemek isteyen şirketlere hangi tavsiyelerde bulunursunuz? 

 İşletme 1: Temel yaklaĢımı hazırladıktan sonra kurum kültüründe benimsenmesini sağlamak için en üst 

yöneticilerden baĢlayarak tüm çalıĢanlara, gruplar halinde projenin amacı, katkısı, kiĢilere sağlayacağı 

faydalarla katılımlarının sağlanmasını hedefleyerek baĢladık. Ġlk yıl tüm Türkiye her bölüm her pozisyon 

için onlarca toplantı formatı ile ilerlendi ve gelen soru önerilerle geliĢtirdik. Proje liderleri ile geliĢtirmek 

üzere düzenli toplantılar sağlayarak her dönem yeni eklemelerle ilerlemekteyiz. 

 İşletme 2: Açık, net ve odaklı bir yönetim yaklaĢımı çok kritik. Üst yönetimin Ģirketin gideceği yol ve 

stratejilerini disiplinli bir Ģekilde konuĢuyor olması, bunlar için izlenecek yolu netleĢtirmesi, tüm 

organizasyona yukarıdan aĢağıya bunların yayıldığından emin olması çok değerli. Elbette sonrasında da 

düzenli takipler, bilgilendirmeler önemli oluyor. Bu metodoloji aslında sürekli geliĢmeyi tetikleyen bir 

yaklaĢım içeriyor. Yıl içerisinde neler iyi gidiyor, nerelerde sıkıntılar var, değiĢen koĢullar var mı? 

Bunları konuĢmak için OKR yaklaĢımı açık bir ortam sağlıyor. Dolayısıyla kurum dilinin açık ve net 

olduğu, iĢ birliğini teĢvik ettiği, geliĢime ve öğrenmeye odaklı olduğu durumlar OKR metodolojisinin 

benimsenmesine kolaylık sağlamaktadır. 

 İşletme 3: Yönetimin kazanımı, onların ekiplerine indirmesi, final tarihlere uyulması bunların da 

performans kriteri olduğunu belirtilir ve beklenir. 

 İşletme 4: Ġlk olarak, Ģirketin stratejik hedeflerini netleĢtirmek ve bu hedeflere ulaĢmak için belirli ve 

ölçülebilir anahtar sonuçlar belirlemek önemlidir. Ayrıca OKR sürecine tüm çalıĢanların katılımını teĢvik 
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etmek ve bu yaklaĢımı Ģirket kültürüne entegre etmek gerekmektedir. DeğiĢen pazar koĢullarına hızlı bir 

Ģekilde uyum sağlamak için esneklik ve sürekli iyileĢtirme anlayıĢını benimsemek de önemlidir. Son 

olarak, OKR'ların düzenli olarak gözden geçirilmesi ve performansın izlenmesi için uygun araçların 

kullanılması, Ģirketin hedeflerine ulaĢma sürecini daha etkili hale getirecektir. 

 İşletme 5: Ġlk olarak, OKR'nin temel prensiplerini ve iĢleyiĢini anlamak için yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasında geniĢ kapsamlı bir eğitim ve bilgilendirme süreci baĢlatmak önemlidir. ġirketin belirlediği 

hedeflerle OKR hedeflerinin uyumlu olması ve her seviyede bireylerin katkıda bulunabileceği net ve 

ölçülebilir hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Ayrıca OKR'ların düzenli olarak gözden geçirilmesi ve 

geri bildirim alınması, hedeflere ulaĢma sürecini sürekli olarak iyileĢtirmek için önemlidir. Son olarak, 

Ģirket kültürünü ve iĢ süreçlerini OKR metodolojisine uygun hale getirmek için gerekli değiĢiklikleri 

yapmak ve çalıĢanların bu yeni yaklaĢımı benimsemelerine yardımcı olmak kritik öneme sahiptir. 

 İşletme 6: OKR metodolojisini baĢarıyla benimsemek için üst yönetimden destek almak önemlidir. 

Liderlik ekibi, bu değiĢikliği desteklemeli ve çalıĢanlara rehberlik etmelidir. ġirket içinde OKR 

metodolojisini tanıtmak için eğitim ve bilgilendirme oturumları düzenlenmeli. ÇalıĢanlara OKR'lerin ne 

olduğunu, nasıl oluĢturulacağını ve nasıl takip edileceği öğretilmeli. OKR'lerin etkili olabilmesi için net, 

ölçülebilir ve ulaĢılabilir hedefler belirlemek önemlidir. Ayrıca, hedeflerin zaman sınırlarıyla belirlenmesi 

ve anahtar sonuçlarının belirlenmesi gerekir. OKR metodolojisi, esneklik ve sürekli iyileĢtirme 

prensiplerine dayanır. ġirket, OKR'leri düzenli olarak gözden geçirmeli, gerektiğinde revize etmeli ve 

öğrenmeye açık olmalıdır. Tüm çalıĢanları OKR sürecine dâhil etmek önemlidir. 

5. Soru: Performans hedeflerinin belirlenmesinde öncelikleriniz nelerdir? 

 İşletme 1: ġirketimizde her daim iĢ süreçlerinin iyileĢtirilmesi, verimlilik, karlılık artıĢı, yenilikçi 

çözümler, rekabete karĢı liderlik, çalıĢanın bağlılığı-memnuniyeti ve sürdürülebilirlik dikkate 

alınmaktadır. Bu nedenle Ģirket değerlerimizi ön planda tutarız ve bunlar kiĢilerin performans kriteridir. 

 İşletme 2: Hedeflerin, Ģirketin genel stratejisi ve vizyonuyla uyumlu olması, müĢteri memnuniyetini ve 

sadakatini artırmaya odaklanması, net ve ölçülebilir metriklerle belirlenmesi, hırslı ama ulaĢılabilir 

olması, çalıĢanları motive edebilir olması, değiĢen pazar koĢullarına ve iĢ önceliklerine göre 

uyarlanabilmesi ve çalıĢanları dahil ederek belirlenmesi çok önemli. 

 İşletme 3: Önceliğimiz müĢteri memnuniyetini maksimize etmek ve ürün kalitesini sürekli olarak 

artırmak Ģeklinde yoğunlaĢır. MüĢteri memnuniyeti, sektörümüzde sadık bir müĢteri tabanı oluĢturmanın 

temelidir. Bu nedenle müĢteri deneyimini sürekli olarak iyileĢtirmek önceliklidir. Aynı zamanda ürün 

kalitesi ve güvenilirliği de kozmetik ve sağlık ürünleri alanında kritik bir öneme sahiptir. Bu nedenle 

hedeflerimiz arasında, ürünlerimizin güvenliği, etkinliği ve yenilikçiliği gibi faktörleri artırmak da 

bulunmaktadır. Bu öncelikler doğrultusunda belirlenen performans hedefleri, Ģirketimizin uzun vadeli 

büyüme ve baĢarı stratejilerine katkı sağlar. 

 İşletme 4: Bankacılık sektöründe performans hedeflerinin belirlenmesinde önceliklerimiz, müĢteri 

memnuniyetini artırmak, risk yönetimini güçlendirmek, finansal performansı iyileĢtirmek ve yenilikçiliği 

teĢvik etmek Ģeklinde yoğunlaĢır. MüĢteri memnuniyeti, bankacılık sektöründe rekabetin artmasıyla 

birlikte kritik bir öneme sahiptir ve bu nedenle hizmet kalitesini artırmak ve müĢteri deneyimini 

iyileĢtirmek öncelikli hedefler arasındadır. 

 İşletme 5: Performans hedeflerinin belirlenmesinde önceliklerimiz, Ģirketin genel stratejik hedefleriyle 

uyumlu olmasıdır. Bu stratejik hedeflere ulaĢmak için belirlenen performans hedefleri, Ģirketin büyüme, 

kârlılık, müĢteri memnuniyeti ve sürdürülebilirlik gibi ana hedeflerini desteklemelidir. Ayrıca performans 

hedeflerinin SMART kriterlerine (Ölçülebilir, Ulaşılabilir, Relevan, Zamanlı) uygun olması önemlidir. 

ÇalıĢanların kiĢisel geliĢim hedefleri ve kariyer planları da performans hedeflerinin belirlenmesinde göz 

önünde bulundurulmalıdır. Son olarak, performans hedeflerinin belirlenmesi sürecinde çalıĢanların 

katılımı ve geri bildirimi önemlidir, çünkü bu, hedeflerin daha motive edici ve anlamlı olmasını sağlar. 

 İşletme 6: Hedefler, Ģirketin misyonuna ve vizyonuna katkı sağlamalı ve stratejik öncelikleri 

yansıtmalıdır. Hedeflerin ölçülebilir ve belirgin olması gerekir. Bu, hedeflere ulaĢılabilirliği 

değerlendirmeyi ve ilerlemeyi izlemeyi kolaylaĢtırır. Performans hedeflerinin gerçekçi ve ulaĢılabilir 

olması önemlidir. Hedefler, çalıĢanların yetenekleri, kaynaklar ve süreçler göz önünde bulundurularak 

belirlenmelidir. ÇalıĢanların ve ekiplerin performans hedeflerini belirlerken önceliklendirme yapılmalıdır. 
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En önemli ve etkili hedefler öncelikli olarak belirlenmeli ve kaynaklar buna göre tahsis edilmelidir. 

Performans hedeflerinin belirlenmesinde zaman çerçevesi önemlidir. 

6. Soru:  Kurum kültürünüzde performans yönetim sisteminizi destekleyen ve engelleyen ne gibi unsurlar 

var? 

 İşletme 1: Performans sistemimizi engelleyen bir faktör bulunmamaktadır. Ġlk iĢe alım, kurum kültürü, 

düzenli geri bildirim, performans değerlendirme sistemleri, anket çalıĢmaları ile her daim geliĢtiren, 

süreçleri iyileĢtiren destekler sağlanmaktadır. Açık kapı sistemi ile kiĢiler Ġnsan Kaynakları temsilcileri ile 

der daim iletiĢimdedir.  

 İşletme 2: GeliĢimi ve hedeflerle çalıĢmayı benimseyen bir çalıĢma kültürümüz var. Aynı zamanda son 

derece atak, çevik, giriĢimci, iĢ birliği ile çalıĢmayı önemseyen bir organizasyonuz. Bu yönler bizi son 

derece destekliyor. Hızlı olmak ve sonuca hızla koĢmak bazen, durup değerlendirme yapmamız gereken 

durumlarda bizi zorlayabiliyor ki bu da son derece önemli. 

 İşletme 3: Engelleyen bir unsur yoktur. Desteklenme konusunda departmanlarla Ģeffaflıkla performans 

sistemini tamamlayan kiĢi yüzdeleri paylaĢılır. KiĢilerin hızla dönüĢü sağlanır. 

 İşletme 4: Performans yönetim sistemini destekleyen unsurlar arasında Ģeffaflık ve iletiĢim önemli bir yer 

tutar. ġeffaf bir iletiĢim ortamı, çalıĢanların hedeflerini daha net anlamalarını sağlar ve performans 

beklentilerinin daha açık bir Ģekilde belirlenmesine olanak tanır. Bununla birlikte, performans yönetim 

sistemini engelleyen unsurlar arasında zaman eksikliği ve kaynak kısıtları yer alabilir. Özellikle 

bankacılık sektöründe yoğun çalıĢma temposu ve sürekli değiĢen koĢullar altında, düzenli geri bildirim ve 

performans değerlendirme süreçlerinin uygulanması zaman ve kaynak gerektirebilir. Bu nedenle, 

performans yönetim sistemini etkin bir Ģekilde desteklemek için zaman yönetimi ve kaynak tahsisi 

konularına öncelik vermek önemlidir. 

 İşletme 5: ÇalıĢanlarımızın net hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulaĢma sürecinde düzenli geri 

bildirim alması, performanslarını artırmalarına yardımcı olan destekleyici unsurlardır. Ayrıca adalet ve 

ödüllendirme sistemi de performans yönetimini destekleyen unsurlar arasındadır. BaĢarılı çalıĢanların 

tanınması ve ödüllendirilmesi, diğer çalıĢanlara ilham verir ve motivasyonlarını artırır. Yöneticilerin 

yeterli eğitim ve destekten yoksun olması performans yönetimini zorlaĢtırabilir. Bu nedenle, performans 

yönetim sistemimizi destekleyen unsurları güçlendirmek ve engelleri aĢmak için sürekli olarak çaba 

gösteriyoruz. 

 İşletme 6: Kurum kültürümüzde açık iletiĢim ve geri bildirim kültürü teĢvik edilir. Bu, performans 

yönetimi sürecinin etkili bir Ģekilde uygulanmasını sağlar. Üst yönetimin performans yönetimi sürecine 

olan desteği, çalıĢanların performanslarını iyileĢtirmeleri ve hedeflere ulaĢmaları için önemlidir. 

ÇalıĢanların becerilerini geliĢtirmeleri ve hedeflerine ulaĢmaları için eğitim ve geliĢim olanakları sunulur. 

Sürekli olarak değiĢen hedefler ve öncelikler, çalıĢanların performanslarını değerlendirmeyi ve hedeflere 

odaklanmayı zorlaĢtırabilir. Bu durumda, tutarlılık ve istikrar önemlidir. 

7. Soru: Hedefleri sonuçlara dönüştürme yolculuğunuzdaki kilit prensiplerinizi paylaşabilir misiniz? 

 İşletme 1: Her bir pozisyonun ana iĢ sorumluluğu, iĢ sonuçları, stratejik çerçevesi, ölçümlenmesi, ekipler 

içi-arası iletiĢim ve iĢ birliği, hızlı ve uyumlu yaklaĢım, çalıĢanlarla geri bildirim, yılsonu ve ortası 

performans değerlendirmesi, yetenek geliĢimi, eğitim ve iĢ geliĢtirme adımları prensip edinilmiĢtir. 

 İşletme 2: Çok çalıĢmak, zorluklar karĢısında pes etmemek, birbirimizden destek almak, gerektiğinde 

uyumlanmak olarak tanımlayabiliriz. 

 İşletme 3: Hedeflerin net bir Ģekilde paylaĢılması ve risk görüldüğü zaman önden yeni proje plan 

belirlenmesi kilit prensiplerimizdendir. Pazarın iyi takip edilmesi ve düzenli toplantılarda diğer kilit 

prensiplerimizdir. 

 İşletme 4: Ġlk olarak, net ve ölçülebilir hedefler belirlemek önemlidir. Bu hedefler, belirli zaman 

dilimlerinde ulaĢılabilir ve izlenebilir olmalıdır. Ġkinci olarak, stratejik bir yaklaĢım benimsemek 

gerekmektedir. Hedefler, Ģirketin uzun vadeli stratejileriyle uyumlu olmalı ve Ģirketin genel baĢarı 

hedeflerine katkı sağlamalıdır. Üçüncü olarak, sürekli takip ve geri bildirim önemlidir. Hedeflere ulaĢma 

süreci düzenli olarak gözden geçirilmeli ve performans değerlendirmeleri yapılmalıdır. 
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 İşletme 5: Her hedefin belirlenmesi ve iletilmesi net ve anlaĢılır olmalıdır. Böylece tüm ekip hedefe 

odaklanabilir ve ortak bir vizyon etrafında birleĢebilir. ĠĢ birliği ve hesap verebilirlik de kilit 

prensiplerimiz arasındadır. Ekipler arası iĢ birliği ve karĢılıklı sorumluluk duygusu, hedeflere ulaĢma 

sürecimizi güçlendirir. Esneklik ve sürekli geri bildirim alıĢveriĢi de kilit prensiplerimiz arasındadır. 

DeğiĢen koĢullara uyum sağlamak ve hedeflere ulaĢma stratejilerimizi sürekli olarak iyileĢtirmek için 

düzenli olarak geri bildirim alıĢveriĢi yaparız. 

 İşletme 6: Hedeflerimizi belirlerken, baĢlangıç noktasını, hedeflenen sonucu ve ulaĢılması gereken 

kriterleri belirleyerek netlik sağlarız. Bu sayede ilerlemeyi takip edebilir ve baĢarıyı değerlendirebiliriz. 

Çoklu hedefler arasında dağılmamak için odaklanma ve önceliklendirme önemlidir. Hedeflerimizi 

belirlerken, Ģirketin stratejik önceliklerine ve en büyük etkiyi sağlayacak alanlara odaklanırız. 

Hedeflerimizi baĢarmak için çalıĢanlar arasında sorumluluk ve hesap verebilirlik sağlarız. Hedefler 

belirlenirken, her bir kiĢi veya ekip için net sorumluluklar belirleriz ve ilerleme raporlarını düzenli olarak 

takip ederiz. Bu, herkesin katkısını ve performansını izlememizi sağlar. 

8. Soru:  Uyguladığınız çevik performans yönetimi sisteminin çalışan bağlılığı ve motivasyonunu üzerindeki 

etkisi nedir? 

 İşletme 1: YurtdıĢı tarafından yılda 1 kez yapılan çalıĢan memnuniyet anketi ile Ģeffaf paylaĢımların 

alınması, geliĢim alanlarının belirlenerek hedefe dönüĢtürülmesi, bunlar için her departmanın 

sorumlulukları paylaĢılmaktadır. Tüm sonuçların, tüm çalıĢanlarla paylaĢılması ve geliĢtirme adımlarının 

sunulması bağlılığı desteklemektedir. 

 İşletme 2: Çevik yaklaĢım, çalıĢanların daha fazla sorumluluk almasını ve karar alma süreçlerine 

katılmasını teĢvik eder. Bu, çalıĢanların iĢlerine daha fazla bağlanmalarına ve Ģirket hedeflerine daha fazla 

katkıda bulunmalarına yardımcı olur. Ayrıca çevik metodolojinin esneklik ve sürekli geri bildirim ilkeleri, 

çalıĢanların performanslarını sürekli olarak geliĢtirmelerine olanak sağlar. Bu da çalıĢanların 

motivasyonunu artırır ve iĢ birliğini teĢvik eder. 

 İşletme 3: Yılda 1 kez çalıĢan memnuniyetini değerlendirilir. Globalden gelir ve her sene geliĢtirilecek 

alanlar hedef verilir. Departmanlar özelinde bu hedefi iyileĢtirmek için komisyon kurulur. Bu sayede 

çalıĢanlar da Ģirketin çabasını görür. 

 İşletme 4: Çevik metodoloji, çalıĢanların sürekli olarak hedeflere odaklanmasını sağlar. Bu da onların 

iĢlerine duydukları bağlılığı artırır. Ayrıca esnek çalıĢma ve sürekli geri bildirim prensipleri, çalıĢanların 

kiĢisel geliĢimlerine katkıda bulunur. Bu da motivasyonlarını artırır. ÇalıĢanların performanslarını daha 

sık ve daha açık bir Ģekilde değerlendirmek, onların iĢlerine olan bağlılığını artırır ve Ģirketin baĢarısını 

destekler. 

 İşletme 5: Uyguladığımız çevik performans yönetimi sistemi, çalıĢan bağlılığı ve motivasyonunu olumlu 

yönde etkiler. Çevik yaklaĢımın temelinde, çalıĢanların daha fazla sorumluluk alması, karar alma 

süreçlerine katılması ve iĢlerini daha etkili bir Ģekilde yönetmesi yer alır. Bu, çalıĢanların kendilerini daha 

değerli hissetmelerine ve iĢlerine daha fazla bağlanmalarına yardımcı olur. Ayrıca çeviklik, hedeflere 

daha hızlı ve esnek bir Ģekilde ulaĢma yeteneği sağlar. Bu da çalıĢanların baĢarılarını daha sık ve belirgin 

bir Ģekilde görmelerine olanak tanır. Bunun sonucunda çalıĢanların motivasyonu artar ve iĢ 

performansları yükselir. 

 İşletme 6: Çevik metodoloji, sürekli değiĢen moda trendlerine hızlı bir Ģekilde adapte olmayı gerektiren 

bir sektörde, çalıĢanların esneklik ve hızlı karar alma yeteneklerini geliĢtirmesine olanak tanır. Ayrıca sık 

ve düzenli geri bildirim sağlama prensibi, çalıĢanların geliĢimlerini destekler ve motivasyonlarını artırır. 

9. Soru: Bulunduğunuz sektör bağlamında performans yönetiminin önemini nasıl değerlendirirsiniz? 

 İşletme 1: Rekabetin yüksek oluĢu ve dinamik bir sektör olması nedeniyle çalıĢan memnuniyeti, bağlılığı, 

iĢ sonuçlarındaki olumlu etkisi nedeniyle Ģirketimizde önemi yüksektir. Bunun için geliĢtirme odağı ile 

çalıĢmaktayız. 

 İşletme 2: Hızlı tüketim sektörü, dinamik ve rekabetçi bir ortamdır. Bu ortamda hayatta kalmak ve 

geliĢmek için Ģirketlerin, çalıĢanlarının performanslarını etkin bir Ģekilde yönetmeleri ve geliĢtirmeleri 

hayati önem taĢır. Performans yönetimi, bunu baĢarmak için kritik bir araçtır. Etkili bir Ģekilde 

uygulandığında, çalıĢanların üretkenliğini ve verimliliğini artırarak, değiĢime ayak uydurarak, müĢteri 
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memnuniyetini sağlayarak ve en iyi yetenekleri elde tutarak Ģirketlere rekabette önemli bir avantaj 

sağlayabilir. 

 İşletme 3: Özellikle çalıĢılmak istenen Ģirketler listesinde olmamız, pazardaki diğer güçlü Ģirketler 

nedeniyle önemi büyüktür. Hedefleri gerçekleĢtirme, pazarı büyütmede FMCG Ģirketler için önceliktir. 

 İşletme 4: Bankacılık sektöründe performans yönetimi, Ģirketlerin baĢarılı bir Ģekilde rekabet avantajı 

elde etmesi ve sürdürmesi için kritik öneme sahiptir. Bu sektörde müĢteri memnuniyeti, güvenilirlik, risk 

yönetimi ve finansal performans gibi faktörler oldukça önemlidir. Performans yönetimi, çalıĢanların bu 

faktörler üzerindeki etkisini ölçerek, hedeflere ulaĢma süreçlerini yönetmelerini sağlar. Ayrıca 

performans yönetimi sistemi, çalıĢanların geliĢimini destekler ve motivasyonlarını artırır. Böylece Ģirketin 

uzun vadeli baĢarı stratejilerine katkı sağlar. Sonuç olarak, bankacılık sektöründe performans yönetimi, 

Ģirketlerin rekabet gücünü artırmak ve sektörde lider konumlarını sürdürmek için vazgeçilmez bir araçtır. 

 İşletme 5: Bulunduğumuz sektörde, performans yönetimi önemli bir stratejik araç olarak değerlendirilir. 

Teknoloji sektöründe hızla değiĢen pazar koĢulları, rekabetin yoğunluğu ve sürekli yenilik gereksinimi, 

performans yönetimini daha da kritik hale getirir. Performans yönetimi, çalıĢanların yetkinliklerinin, 

becerilerinin ve katkılarının değerlendirilmesiyle birlikte, Ģirketin stratejik hedeflerine ulaĢmasına katkıda 

bulunur. Teknoloji sektöründe baĢarılı olmak için, performans yönetiminin etkili bir Ģekilde uygulanması 

ve sürekli olarak iyileĢtirilmesi kritik öneme sahiptir. 

 İşletme 6: Tekstil sektöründe, üretim kalitesi ve verimlilik önemli bir rekabet avantajıdır. Performans 

yönetimi, çalıĢanların performanslarını değerlendirme ve iyileĢtirme süreciyle kalite standartlarını ve 

üretim verimliliğini artırır. MüĢteri memnuniyeti, tekstil sektöründe hayati bir öneme sahiptir. Performans 

yönetimi, müĢteri taleplerine hızlı ve etkili bir Ģekilde yanıt verme yeteneğini artırarak müĢteri 

memnuniyetini artırır. ÇalıĢanların yaratıcılığını teĢvik eder, sürekli iyileĢtirme ve yenilikçilik kültürünü 

destekler. Son yıllarda, tekstil sektöründe çevresel ve sosyal sorumluluk daha fazla önem kazanmıĢtır. 

Performans yönetimi, çevresel ve sosyal sürdürülebilirlik hedeflerini belirlemeye ve uygulamaya da 

yardımcı olur. 

10. Soru: Değerlendirici olarak kimler görev almaktadır? 

 İşletme 1: Performans yönetiminde yıl ortası değerlendirmeler 1. yönetici ile yapılır. Yılsonu 

değerlendirmesi 1. ve 2. üst yönetici ve (yöneticiler için insan kaynakları temsilcisinin katılımı) ile 

yapılmaktadır. Divizyon müdürleri için Ülke Yönetimi, YurtdıĢı yönetimi de katılım sağlar. Geri bildirim 

ve 360 anketleri ise paralel pozisyonlar, alt üst çalıĢanlar, diğer departmanları da kapsamaktadır. 

 İşletme 2: Ġlk kademe yöneticiler önceliklidir ve ikinci kademe yöneticilerin de görüĢleri dâhil edilir. 

Ayrıca yıl içerisinde beraber çalıĢılan tüm ilgili paydaĢlardan geribildirim alma imkânı bulunmaktadır. 

 İşletme 3: Her çalıĢanın yöneticisi ile görüĢmeler yapılır. KiĢilerin talebi ile Ġnsan Kaynakları Müdürü de 

dâhil olur. Yönetim kadrosunda yurtdıĢı, genel müdür ve ĠK Müdürü ile değerlendirme yapılır. 

 İşletme 4: Üst düzey yöneticiler, bölüm müdürleri veya Ġnsan Kaynakları çalıĢanları katılmaktadır. Belirli 

dönemlerde yapılan değerlendirmelerde diğer departmanlarda sürece dâhil olur. 

 İşletme 5: Değerlendirici olarak, genellikle yöneticiler, departman liderleri veya proje yöneticileri gibi üst 

düzey çalıĢanlar görev almaktadır. Bu kiĢiler, performansı değerlendirmek ve geri bildirim sağlamak için 

doğrudan çalıĢanlarla etkileĢimde bulunurlar. Ayrıca, 360 derece geri bildirim uygulamalarıyla birlikte, 

ekip üyeleri, meslektaĢlar veya müĢteriler gibi farklı paydaĢlar da değerlendirici rollerinde yer alabilirler. 

Bu çeĢitlilik, farklı bakıĢ açılarının ve görüĢlerin değerlendirme sürecine katılmasını sağlar ve daha 

kapsamlı bir değerlendirme sağlar. 

 İşletme 6: Üst Yönetim: Genellikle en üst düzey yöneticiler, performans yönetimi sürecinin önemli bir 

parçasıdır. Onlar, Ģirketin stratejik hedeflerini belirler ve çalıĢanların performansını bu hedeflere göre 

değerlendirir. 

 Doğrudan Yöneticiler: Bir çalıĢanın performansını en iyi değerlendirebilecek kiĢi, genellikle 

doğrudan yöneticisidir. Doğrudan yöneticiler, çalıĢanların günlük iĢlerini gözlemleyerek, geri bildirim 

vererek ve performans değerlendirmelerini yaparak katkılarını değerlendirir. 
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 İnsan Kaynakları Departmanı: Ġnsan kaynakları departmanı, performans yönetimi sürecinin 

koordinasyonunu ve yönetimini genellikle üstlenir. Performans değerlendirme formlarının 

hazırlanması, sürecin yönetilmesi ve verilerin izlenmesi gibi görevlerden sorumludurlar. 

 Çalışanlar Kendileri: Bazı performans yönetimi süreçlerinde, çalıĢanlar kendi performanslarını da 

değerlendirirler. Bu, çalıĢanların kendilerini değerlendirme ve geliĢtirme fırsatı bulmalarını sağlar. 

 360 Derece Değerlendirme Katılımcıları: Bazı Ģirketler, 360 derece geri bildirim süreçlerini 

kullanarak, çalıĢanların performansını değerlendirmek için birden fazla kiĢiyi (örneğin, doğrudan 

yöneticileri, meslektaşları, alt çalışanları) dâhil eder. 

11. Soru: Çevik Performans Yönetimi sisteminde karşılaşılan başlıca sorunlar nelerdir? 

 İşletme 1: Olası direnç ya da daha önce performans sistemi kullanmayan kiĢilerin adaptasyonun 

sağlanması hedeflenerek sorun yerine nasıl iĢletiriz kısmına odaklanmaktayız. Geri bildirim alarak proje 

iĢlerliği sağlanmaktadır. 

 İşletme 2: Yöneticiler: Çevik sistemin ilkelerini ve uygulamalarını anlamak için yöneticilerin eğitilmesi 

gerekiyor. Birçok yönetici, geleneksel performans değerlendirme yöntemlerine alıĢkın ve çevik yaklaĢımı 

benimsemekte zorlanabiliyor. Yöneticilere, çalıĢanlara nasıl koçluk yapacakları, geri bildirim verecekleri 

ve zor konuĢmaları nasıl yapacakları konusunda eğitim verilmesi gerekir. 

 Çalışan Katılımını Sağlamak: ÇalıĢanların, çevik sistemin geliĢtirilmesine ve uygulanmasına dâhil 

edilmesi önemlidir. ÇalıĢanlar, sisteme sahip çıkmazlarsa, etkili bir Ģekilde çalıĢmayabilir. 

 Teknoloji: Çevik sistemleri desteklemek için doğru teknolojinin kullanılması önemlidir. Kullanımı 

kolay ve çalıĢanlar tarafından benimsenen bir sistem seçilmesi önemlidir. 

 İletişim: Çevik performans yönetimi sisteminin baĢarısı için açık ve Ģeffaf iletiĢim çok önemlidir. 

Yöneticiler ve çalıĢanlar, sistemin nasıl çalıĢtığı ve onlardan ne beklendiği konusunda net bir anlayıĢa 

sahip olmalıdır. Düzenli olarak iletiĢim kurmak ve geri bildirim toplamak için zaman ayrılması 

gerekir. 

 İşletme 3: Sağlık ve kozmetik sektöründe çevik performans yönetimi sisteminde karĢılaĢılan baĢlıca 

sorunlar arasında ürün geliĢtirme süreçlerindeki düzenleyici gereksinimlerin karmaĢıklığı ve sık sık 

değiĢen trendlerin hızlı adaptasyonu bulunmaktadır. Bu sektörlerde ürünlerin güvenliği ve etkinliği yasal 

düzenlemelere tabidir. Bu da çevik uygulamaların tam anlamıyla benimsenmesini zorlaĢtırabilir. Ayrıca 

kozmetik ve sağlık ürünleri trendlere ve tüketici taleplerine hızla uyum sağlamak zorundadır. Ancak bu 

da süreçlerdeki belirsizlikleri ve değiĢkenleri artırabilir. Bu nedenle çevik performans yönetimi sistemi 

uygulamaları sırasında, düzenleyici uyumluluk, ürün kalitesi ve müĢteri beklentileri arasında dengeyi 

sağlamak zorlayıcı olabilir. 

 İşletme 4: Bankacılık sektöründe çevik performans yönetimi sisteminde karĢılaĢılan baĢlıca sorunlar 

arasında süreçlerin karmaĢıklığı ve yavaĢlığı yer almaktadır. Bu sektördeki düzenlemeler, raporlama 

gereksinimleri ve güvenlik standartları gibi faktörler, çevik uygulamaların tam anlamıyla benimsenmesini 

zorlaĢtırabilir. Ayrıca büyük ölçekli organizasyonlarda farklı bölümler arasında uyum sağlamak ve iĢ 

birliği yapmak da zor olabilir. Diğer bir sorun ise değiĢen pazar koĢullarına hızlı bir Ģekilde uyum 

sağlama gerekliliğidir. Bankacılık sektöründe rekabetin yoğun olduğu bir ortamda, sürekli değiĢen 

müĢteri beklentilerine ve teknolojik geliĢmelere hızla adapte olmak önemlidir. Ancak bu çeviklik bazen 

zorluğa neden olabilir. 

 İşletme 5: Çevik Performans Yönetimi sistemlerinde karĢılaĢılan baĢlıca sorunlar arasında, sürekli geri 

bildirim eksikliği, hedeflerin netlik ve ölçülebilirlik eksikliği ve performansın objektif bir Ģekilde 

değerlendirilememesi yer alır. Çevik metodoloji, esneklik ve sürekli geliĢim üzerine odaklanırken, bu 

özelliklerin performans değerlendirme sürecine yansıtılması bazen zor olabilir. Ayrıca çevik ekiplerin 

karmaĢıklığı ve dinamizmi, performans yönetimi sürecinin yönetilmesini zorlaĢtırabilir ve bazı 

durumlarda değerlendirme sürecindeki tutarlılığı etkileyebilir. Bu sorunlar, çevik performans yönetimi 

sistemlerinin etkin bir Ģekilde uygulanması için dikkatle ele alınması gereken önemli hususlardır. 

 İşletme 6: Hedeflerin belirsiz veya ölçülemez olması, performans yönetimi sürecinin etkinliğini 

azaltabilir. Hedeflerin net ve ölçülebilir olmaması, ilerlemeyi izlemeyi ve baĢarıyı değerlendirmeyi 

zorlaĢtırabilir. Çevik performans yönetimi sürecinde, değerlendirmelerin subjektif olma eğilimi vardır. Bu 

durum, objektif bir değerlendirme sürecini engelleyebilir ve adil olmayan sonuçlara yol açabilir. Çevik 
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ortamlarda, geri bildirimlerin yeterli olmaması veya düzenli olarak sağlanmaması yaygın bir sorundur. 

Yetersiz geri bildirim, çalıĢanların performanslarını geliĢtirmelerini ve hedeflerine ulaĢmalarını 

engelleyebilir. Bazı çalıĢanlar, performans değerlendirmelerinden kaygı duyabilir ve bu da açık iletiĢimi 

ve iĢ birliğini olumsuz etkileyebilir. Bu durum, çalıĢanların kendilerini ifade etmelerini ve geliĢmelerini 

sınırlayabilir.  

12.  Soru: Şirketlerde/kurumlarda çalışanların performanslarının daha doğru ve etkili bir şekilde 

ölçülebilmesi için ne yapılmalıdır? 

 İşletme 1: Performans sisteminin kolay ve anlaĢılır olması, ekiplerin dâhil olması, katkılarının 

paylaĢılması, Ģeffaf olması. 

 İşletme 2: Hedef belirlemeden baĢlayarak çalıĢanı sürekli dâhil etmek, karĢılıklı geribildirim, destek 

istemek ve vermek, sürekli takip ile anlık olarak ortaya çıkan önemli kısıtların ortadan kaldırılması için 

alınacak aksiyonlar. Elbette en baĢta hedefi koyarken zorluk ve kolaylık anlamında, süreç takibinde ve 

sonunda değerlendirme ölçeğinde liderlerin birbiri ile hizalanması, benzer bir el ayarına sahip olması çok 

önemli. 

 İşletme 3: ġu an doğru ve etkili ilerlemektedir. 

 İşletme 4: Hedefler, çalıĢanların iĢ rolleri ve Ģirket stratejileri ile uyumlu olmalıdır. Ardından, düzenli geri 

bildirim süreçleri kurulmalı ve performans değerlendirme toplantıları düzenli olarak yapılmalıdır. Bu 

toplantılarda çalıĢanların güçlü yönleri ve geliĢim alanları açıkça belirtilmeli ve buna dayalı olarak 

performans hedefleri revize edilmelidir. Ayrıca objektif performans ölçütleri belirlenmeli ve performansın 

sürekli olarak izlenmesi sağlanmalıdır. Bu Ģekilde bankacılık sektöründe çalıĢanların performansı daha 

doğru bir Ģekilde ölçülür ve Ģirketin baĢarı stratejilerine daha etkili bir Ģekilde katkıda bulunurlar 

 İşletme 5: ġirketlerde çalıĢanların performanslarının daha doğru ve etkili bir Ģekilde ölçülebilmesi için 

birkaç önemli adım atılabilir. Öncelikle net ve ölçülebilir hedefler belirlenmeli ve çalıĢanlar bu hedeflere 

ulaĢma sürecinde düzenli olarak geri bildirim almalıdır. Performans ölçütleri ve değerlendirme kriterleri 

açıkça tanımlanmalı ve objektif verilere dayandırılmalıdır. Ayrıca performans değerlendirme süreçlerinde 

çalıĢanların katılımı ve görüĢleri önemsenmeli ve 360 derece geri bildirim uygulamaları gibi yöntemler 

kullanılmalıdır. 

 İşletme 6: Her çalıĢan için net, spesifik ve ölçülebilir hedefler belirlenmelidir. Bu hedefler, çalıĢanların 

görevlerini ve sorumluluklarını açıkça anlamalarını sağlar. Düzenli geri bildirim oturumları düzenlenmeli 

ve çalıĢanlarla performansları hakkında açık bir iletiĢim sürdürülmelidir. ÇalıĢanların performanslarını 

değerlendirmek için 360 derece geri bildirim uygulanabilir. Bu süreçte çalıĢanın yöneticisi, meslektaĢları 

ve alt çalıĢanları gibi farklı kaynaklardan geri bildirim alınır. Yöneticilere ve çalıĢanlara performans 

yönetimi sürecini anlamaları ve etkili bir Ģekilde uygulamaları için eğitim verilmelidir. Bu, performans 

yönetimi sürecinin daha tutarlı ve etkili olmasını sağlar. Performans yönetimi için uygun teknolojik 

araçlar ve yazılımlar kullanılmalıdır. Bu araçlar, veri toplama, izleme ve analiz etme sürecini kolaylaĢtırır 

ve performans değerlendirme sürecini daha verimli hale getirir. 

13. Soru:  Etkili bir koçluk ve mentorluk desteğinin çalışanların performansını nasıl etkilediğini 

düşünüyorsunuz? Kurumunuzda bu uygulamalar var mı?  

 İşletme 1: KiĢilerin yetenekleri ya da geliĢim planlarına göre düzenli Profesyonel Koçluk Programı 

kullanıyoruz. 

 İşletme 2: Yetenekleri bulmak ve kazandırmak büyüyen Ģirketlerin insan kaynakları stratejilerinde sürekli 

bir öncelik yaratır. Ancak yeteneği sadece iĢe almak kadar yeteneği elde tutma çalıĢmaları da önemlidir. 

Bir Koçluk ve Mentorluk programı tasarlamak ve uygulamak, çalıĢanlar için olumlu rehberliği 

sağlamanın ve aynı anda var olan yetenekleri geliĢtirmenin etkili yollarından biridir. Bu programlar, aynı 

zamanda liderlerin öncelikle temel yetkinliklerine ve sorumluluklarına odaklanmasını sağlama konusunda 

da oldukça baĢarılı. ġirketimizde Koçluk ve Mentorluk programları uygulanmaktadır.  

 Koçluk Programları: Üst ve orta düzey için kiĢiye özel, ihtiyaca odaklı geliĢimi sağlamak amacını 

taĢımaktadır. Kapsam; 

 BaĢkan yardımcıları, genel müdür seviyesi  

 Global direktör seviyesi (özel geliĢim ihtiyacı ve yedekleme planlarına göre) 
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 Grup müdürü/müdür seviyesi (yedekleme planlarına göre) 

 Süreç yaklaĢık 1 yıl sürer ve 9-12 görüĢmeyi kapsar. 

 Mentorluk Programları: Deneyimi, bilgiyi, Ģirket kültürünü kurum içinde en doğru Ģekliyle sonraki 

nesillere aktarmak, bireysel ve profesyonel geliĢimi sağlamak, birbirinden öğrenme kültürünü 

yaygınlaĢtırmak. Kapsam; 

 Yönetici ve altı kademelerde yer alan Genç Yetenek Programları mezunları içindir (Mentiler bu 

gruptan gönüllülük esasıyla seçilir). 

 Tecrübeli Yönetici ve üstü kademelerde yer alan Yetenek Programları mezunları içindir (Mentorlar 

bu gruptan gönüllülük esasıyla seçilir). 

 Eğitimler, eĢleĢmeler, ara takipler dâhil yaklaĢık 1 sene sürer ve 9-12 görüĢmeyi kapsar. 

 İşletme 3: Yönetim kadrosu için profesyonel kariyer koçu ile çalıĢılır. ġirketin departmanlarına göre 

eğitim Ģirketinden düzenli eğitimler alınır. Liderlik. SatıĢ, ĠletiĢim eğitimleri gibi. 

 İşletme 4: Koçluk, bireylere kiĢisel ve profesyonel hedeflerine ulaĢmaları için rehberlik etme ve destek 

sağlama fırsatı sunar. Bu, çalıĢanların güçlü yönlerini tanımalarına, geliĢtirmelerine ve potansiyellerini 

maksimize etmelerine yardımcı olur. Mentorluk ise deneyimli birinin tecrübelerini paylaĢması ve 

kariyerleri boyunca geliĢmelerine rehberlik etmesi açısından önemlidir. Bankacılık sektöründe karmaĢık 

ve rekabetçi bir ortamda, koçluk ve mentorluk, çalıĢanların motivasyonunu artırır, iĢ performanslarını 

iyileĢtirir ve uzun vadeli kariyer geliĢimlerini destekler. Firmamızda da bu uygulamalar mevcuttur ve 

çalıĢanlarımızın kiĢisel ve profesyonel geliĢimlerine katkıda bulunmayı amaçlamaktayız. 

 İşletme 5: Etkili bir koçluk ve mentorluk desteğinin çalıĢanların performansını olumlu yönde etkilediğine 

inanıyorum. Koçluk, bireylerin potansiyellerini keĢfetmelerine, hedeflerine ulaĢmalarına ve geliĢimlerini 

sürdürmelerine yardımcı olurken, mentorluk ise deneyimli bir kiĢinin tecrübelerini paylaĢarak, daha yeni 

olanlara rehberlik etmesini sağlar. Bu destekler, çalıĢanların motivasyonunu artırır, özgüvenlerini 

yükseltir ve iĢ performanslarını geliĢtirir. Kurumumuzda da koçluk ve mentorluk uygulamaları mevcuttur. 

ÇalıĢanların kariyer geliĢimlerini desteklemek ve potansiyellerini maksimize etmek amacıyla, yöneticiler 

ve deneyimli çalıĢanlar tarafından koçluk ve mentorluk programları düzenlenmektedir. Bu programlar, 

çalıĢanların kiĢisel ve profesyonel geliĢimlerine katkı sağlayarak, Ģirketimizin baĢarısını artırmaya yönelik 

önemli bir rol oynamaktadır. 

 İşletme 6: Ġyi bir koçluk ve mentorluk programı, Ģu Ģekillerde çalıĢanların performansını artırabilir; 

 Yetenek Gelişimi: Koçluk ve mentorluk, çalıĢanların kiĢisel ve profesyonel yeteneklerini 

geliĢtirmelerine yardımcı olabilir. Bu, çalıĢanların daha etkili bir Ģekilde görevlerini yerine 

getirmelerini ve hedeflerine ulaĢmalarını sağlar. 

 Motivasyon ve Güven Artışı: Ġyi bir koçluk ve mentorluk iliĢkisi, çalıĢanların motivasyonunu 

artırabilir ve özgüvenlerini güçlendirebilir. Bu da çalıĢanların daha yüksek bir performans 

sergilemelerine yardımcı olabilir. 

 Hedeflere Odaklanma: Koçluk ve mentorluk, çalıĢanların kariyer hedeflerine odaklanmalarına ve bu 

hedeflere ulaĢmalarına yardımcı olabilir. Bu sayede çalıĢanlar daha motivasyonlu ve hedefe yönelik 

çalıĢabilirler. 

 Geribildirim ve Gelişim: Koçluk ve mentorluk, çalıĢanlara düzenli geri bildirim sağlayarak ve geliĢim 

fırsatları sunarak performanslarını artırabilir. Bu süreç, çalıĢanların güçlü yönlerini tanımalarına ve 

geliĢim alanlarını belirlemelerine yardımcı olabilir. 

 İletişim Becerilerinin Gelişimi: Koçluk ve mentorluk, çalıĢanların iletiĢim becerilerini 

geliĢtirmelerine ve iĢ birliği içinde çalıĢmalarına yardımcı olabilir. Bu, ekip içi etkileĢimi artırabilir ve 

iĢ verimliliğini artırabilir. 

ġirketimizde koçluk ve mentorluk desteği sağlamak için çeĢitli programlar ve kaynaklar bulunmaktadır. 

Yeni çalıĢanlar genellikle bir mentor atanır ve kariyer geliĢimi için bireysel koçluk desteği sağlanır. 

Ayrıca, liderlik pozisyonundaki çalıĢanlar genellikle koçluk programlarına dâhil edilir ve kendi liderlik 

becerilerini geliĢtirmek için koçluk alırlar. Bu programlar, çalıĢanların performansını artırmak ve 

kariyerlerini ilerletmek için önemli bir rol oynar. 
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14. Soru:  Ulaşmak istediğiniz hedef ve yaratmayı umduğunuz değer nedir? Hedeflerinize ulaştığınızı nasıl 

anlarsınız? 

 İşletme 1: ġirket değerlerimizin benimsenmesi, Ģirket içi ve dıĢı tüm paydaĢlarla bu değerler çerçevesinde 

çalıĢılması, çalıĢan bağlılığı ve memnuniyeti ile kurulan sisteme odaklanarak iĢletilmesi, iĢ sonuçlarının 

gerçekleĢmesi. 

 İşletme 2: Çevik yaklaĢım ile hedefimiz; farklı disiplinlerde uzman bireylerden oluĢan ve hedefleri net 

olan küçük takımlar, sorunları modüler parçalara bölerek ve her adımda öğrendikleriyle iyileĢtirmeler 

yaparak ilerleyecekleri bir sistematik oluĢturup, bunu Ģirketin baĢarısı için sürdürülebilir bir yapıya 

dönüĢtürmek. Bu yolda aĢağıdaki sonuçlara ulaĢmak bizi hedefimizde ilerlediğimiz yolunda 

cesaretlendirir. 

 ĠĢ sahipliği yüksek, yenilikçilik ve karar verme yetkinliği geliĢmiĢ, kendilerini yetkin hisseden, değer 

yaratmaya odaklı motive çalıĢanlar. 

 Organizasyonun bütününe yayılan ve farklı departmanların birlikte sistematik bir altyapı ile çalıĢtığı 

ve yakın iletiĢimde olduğu verimli bir çalıĢma modeli. 

 Çevik bir çalıĢma ortamı ile geliĢim zihniyetinin yaygınlaĢtığı bir kurum kültürü. 

 İşletme 3: ġirket anket sonuçları, çalıĢanın sadakati, iĢ sonuçları ile pazar payı kazanmak en önemli 

hedeflerimizdendir. ÇalıĢılmak istenilen Ģirketler arasında puan kaybetmemek. 

 İşletme 4: Ġnsanların hayatlarını kolaylaĢtıran teknolojik çözümlerin altına imza atmak Ģirketimizin 

öncelikli hedefidir. Bu hedefi küçük parçalar halinde sürekli gerçekleĢtirmek ve sürdürülebilir kılmak iĢ 

hayatında gerekli motivasyonu ve tatmin duygusunu yaĢatacaktır. 

 İşletme 5: ġirket olarak ulaĢmak istediğimiz temel hedef, müĢteri memnuniyetini en üst düzeye çıkarmak 

ve sürdürülebilir bir baĢarı elde etmektir. MüĢteri memnuniyeti, ürün ve hizmetlerimizin kalitesini sürekli 

olarak artırarak ve müĢteri odaklı bir yaklaĢımla müĢterilerimize değer katmamızla sağlanır. Aynı 

zamanda, çalıĢan memnuniyetini artırmak ve yetenekli insanları Ģirketimizde tutmak, uzun vadeli baĢarıyı 

sağlamak için önemlidir. Bu hedeflere ulaĢtığımızı, müĢteri geri bildirimleri, çalıĢan memnuniyet 

anketleri, pazar payı ve gelir artıĢı gibi belirli KPI'ların yanı sıra Ģirket içindeki pozitif bir kültür ve 

motivasyonun varlığıyla da anlarız. 

 İşletme 6: ġirket olarak ulaĢmak istediğimiz hedef ve yaratmak istediğimiz değer, müĢteri memnuniyetini 

en üst düzeye çıkarmak ve topluma olumlu bir katkıda bulunmaktır. Tekstil sektöründe ulaĢmak 

istediğimiz temel hedef, sürdürülebilir üretim ve iĢ pratikleriyle birlikte müĢteri memnuniyetini 

maksimize etmek ve sektörde öncü bir konuma ulaĢmaktır. Sürdürülebilirlik, üretim süreçlerimizde 

çevresel etkiyi minimize etmek ve toplumsal sorumluluğumuzu yerine getirmek için önemli bir odak 

noktasıdır. Aynı zamanda müĢteri memnuniyetini artırmak için kaliteli ürünler sunmak ve müĢteri 

deneyimini sürekli iyileĢtirmek önemlidir. Hedeflerimize ulaĢtığımızı, müĢteri geri bildirimleri, satıĢ 

performansı, sürdürülebilirlik endeksleri ve Ģirket içi verimlilik göstergeleri gibi belirli KPI'ların yanı sıra 

çalıĢanların motivasyonu ve bağlılığı ile Ģirket kültüründe olumlu bir değiĢim gibi yumuĢak göstergelerle 

de değerlendiririz. 

 

5. SONUÇ 

Performans yönetim sistemleri, yönetim alanında uygulanmaya baĢlandıkları dönemde genel olarak performans 

değerlendirme ile aynı kabul edilmekteydi. Yöneticilerin kendilerine bağlı çalıĢan ekip üyelerini performans 

değerlendirme sürecinin baĢlangıcında belirlenen hedefler kapsamında yılda bir kez değerlendirdiği resmi bir 

uygulamaydı. Bu geleneksel model, ileriye yönelik bir geliĢim planı olmadan yalnızca geriye dönük performansı 

ölçmeye odaklı bir anlayıĢı yansıtmaktadır. Ancak zaman içerisinde dinamik hale gelen iĢ ortamı bu geleneksel 

modelin çıktılarından yeterli verimi alamaz hale gelmiĢtir. Yıllık değerlendirmeler çok katı ve genellikle günlük 

operasyonlardan kopuk olmaları, çalıĢanlar için zamanında geri bildirim ve geliĢim fırsatlarının olmayıĢı 

nedeniyle eleĢtirilmiĢtir. Ayrıca bu model, iĢ birliğinden ziyade rekabet kültürünü teĢvik etme eğilimindedir ve 

çalıĢanlar genellikle desteklenmekten çok yargılandıklarını hissetmektedirler. 

Belirtilen bu zorluklara bir yanıt olarak, sürekli performans yönetimine doğru bir eğilimi ifade eden çağdaĢ 

performans yönetimi sistemleri ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. Bu yeni paradigma, sürekli geri bildirimi, düzenli 
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kontrolleri ve çalıĢan performansına yönelik geliĢimsel bir yaklaĢımı ön planda tutmaktadır. Geleneksel modelin 

aksine, çağdaĢ sistemlerde çeviklik ön plandadır ve iĢin gerekleri değiĢtikçe hızla uyarlanabilen esnek bir yapı 

hâkimdir. Bu yaklaĢım, yalnızca sonuçlara değil, aynı zamanda davranıĢlar ve yeterlilikleri de dikkate alan 

bütüncül bir perspektif sunmaktadır (Wang ve Li, 2024). Bu açıdan ele alındığında çevik performans sistemi 

hedeflere ulaĢmanın da ötesinde çalıĢanların geliĢimini ön planda tutan insan odaklı bir uygulamadır. Ancak 

henüz hem dünyada hem de Türkiye’de yeterli düzeyde anlaĢılmıĢ ve uygulanmıĢ değildir. Literatür 

incelendiğinde de bu durum dikkat çekmektedir. 

Çevik insan kaynakları özellikle son dört yılda ilgi çekici bir araĢtırma olanı olarak ortaya çıkmıĢtır. Ancak bu 

konu hakkında kapsamlı bir literatür incelemesi yapılmamıĢtır (Moh’d vd., 2024). Dolayısıyla çalıĢmamızın 

hem performans yönetimi anlayıĢının evriminin ne yönde olduğu hem de çeviklik algısına iliĢkin detaylı bir 

değerlendirme ile literatüre katkı sunması hedeflenmiĢtir. Farklı sektörlerden, farklı büyüklükteki iĢletmelerde 

performans yönetiminde çevik anlayıĢ bilincinin ne düzeyde olduğuna ve etkilerine yönelik sorularla 

uygulayıcıların ve araĢtırmacıların gelecekte odaklanabilecekleri alanlara yönelik bir yol haritası sunulmuĢtur. 

Ġnsan odaklı çevik performans yönetimi uygulamalarının kurumsal performans üzerindeki etkilerini araĢtırma 

amacıyla yapılan çalıĢma boyunca, bu yaklaĢımların iĢletmelerde nasıl uygulanabileceğini ve çalıĢanlar 

üzerindeki olumlu etkilerini derinlemesine incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçları insan odaklı çevik yönetim 

uygulamalarının hem çalıĢan memnuniyetini hem de iĢletme verimliliğini artırma potansiyeline sahip olduğunu 

göstermiĢtir. AraĢtırma sonucunda ulaĢılan ana bulgular ise Ģu Ģekilde sıralanmaktadır; 

 Çalışan Memnuniyeti ve Motivasyonu: Ġnsan odaklı çevik yönetim yaklaĢımları, çalıĢanların daha yüksek 

düzeyde memnuniyet ve motivasyon hissetmelerini sağlamıĢtır. ÇalıĢanların karar alma süreçlerine aktif 

olarak katılmaları ve kendi çalıĢma yöntemlerini Ģekillendirebilmeleri, iĢe olan bağlılıklarını ve genel 

memnuniyetlerini artırmıĢtır. 

 İş Süreçlerinde İyileşme: Çevik yöntemlerin uygulanması, iĢ süreçlerinin esnekliğini ve etkinliğini 

artırmıĢtır. Sürekli iyileĢtirme ve adaptasyon, iĢletmelerin değiĢen pazar koĢullarına hızla uyum 

sağlamalarına olanak tanıdı, bu da rekabet avantajının korunmasına ve artırılmasına yardımcı olmuĢtur. 

 Liderlik ve Ekip Dinamikleri: Çevik ve insan odaklı yaklaĢımlar, liderlik tarzlarında ve ekip 

dinamiklerinde olumlu değiĢiklikler yaratmıĢtır. Yöneticilerin daha fazla rehberlik ve destek sağlaması, 

çalıĢanlar arasında iĢ birliği ve iletiĢimin güçlenmesine katkıda bulunmuĢtur. 

ĠĢletmeler, çalıĢanlarının sürekli olarak geliĢimini desteklemek için eğitim programları ve öğrenme fırsatları 

sunmalıdır. Çevik uygulamaların desteklenmesi için gerekli teknolojilerin ve araçların entegrasyonu, süreçlerin 

daha da iyileĢtirilmesine yardımcı olabilir. ĠĢletmeler, çevik ve insan odaklı yaklaĢımları tam olarak 

benimseyebilmek için kurumsal kültürlerinde dönüĢüm yapmalıdır. 

Ġnsan odaklı çevik performans yönetimi, modern iĢletmeler için hayati öneme sahiptir. Bu yönetim biçimi, 

iĢletmelerin rekabetçi bir pazarda sürdürülebilir baĢarı elde etmelerini sağlar. ÇalıĢanları merkeze alan ve sürekli 

adaptasyonu teĢvik eden bu yaklaĢımlar, iĢletmelerin daha dinamik, yenilikçi ve verimli olmalarına olanak tanır. 

AraĢtırmamız bu yaklaĢımların benimsenmesi ve uygulanmasının, iĢletmelerin gelecekteki baĢarıları için kritik 

olduğunu göstermektedir. 

Çeviklik metodolojisinin uygulanması özellikle büyük iĢletmelerde ekiplerin uyum sorunu, eski yöntem ve 

uygulamalarda vazgeçme konusunda direnç ve yönetimin ortak bir beklentiyi net olarak ortaya koyamaması 

nedeniyle zorlayıcı olabilir. Dolayısıyla çevik metodolojilerin iĢletmenin kültürüne yayılabilmesi için genellikle 

iĢletme dıĢı uzmanlardan danıĢmanlık desteği almayı tercih edebilirler. Bu destekler kısa sürede hızla bazı 

çeviklik adımlarının atılmasını kolaylaĢtırsa da kültürü dönüĢtürmek zaman alıcıdır ve öncelikle organizasyonun 

içerisinde çevik dönüĢüm stratejilerinin hayata geçirilmesine iliĢkin gerekçelerin anlatılması, çalıĢanların 

endiĢelerinin giderilmesi ve tüm kademelerde bu dönüĢümün kabul edilmesi ve desteklenmesine yönelik 

adımlar atılmalıdır. 

AraĢtırmanın görüĢme yapılan iĢletmeler ve sorulan sorularla sınırlı olması en önemli kısıtı olmakla birlikte 

ilerleyen araĢtırmalar için önemli bulgular sunmaktadır. Daha farklı sektör ve iĢletmelerden yöneticilerin 

katılımıyla yapılan kıyaslamalı çalıĢmalar daha genellenebilir sonuçlara ulaĢılmasına katkı sağlayacaktır. 

Mevcut araĢtırma, farklı zamanlarda aynı iĢletmeler üzerinde yeniden yapılarak olası değiĢimler 

karĢılaĢtırılabilir. Yine bu araĢtırmalar kapsamındaki veriler farklı nicel/nitel araĢtırma yöntemleri ve araçları ile 

de tekrarlanarak elde edilen sonuçlar kıyaslanabilir. 
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