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OZET

Dijital doniisiim siireci, isletmelerin cevik metodolojilerle geleneksel ¢calisma yontemlerini bir araya getirerek
uyumlu ve etkin bir sistem olusturmalarini gerektirmektedir. Ancak, ¢ogunlukla hangi uygulamalarin
yiiriitiilecegi ve faydalarimi en iist diizeye ¢itkarmak i¢in nasil bir performans yonetim sistemi kullanmalar
gerektigini belirlemekte zorlanmirlar. Bu zorluk siirecin dogal bir parcasidir. Ciinkii dijital dogan yani dijital
sistemlerle kurulan yeni girisimlerle kurulduktan sonra dijital déniisiim siirecine girme zorunlulugu yasayan
isletmelerin farkli beklentileri ve wuygulamada ézellikle c¢alisanlarin  degisime direnci konusunda
vasayacaklar: farkli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Her isletmenin uygulayabilecegi ve basarili sonuglar elde
edebilecegi bir performans yonetim sistemi yoktur ve sistemler genellikle yalnizca belirli bir metodolojiye
odaklanir veya belirli bir organizasyonda kullamilir. Arastirmamizin amact insan odakli ¢evik performans
yonetimi sistemlerinin organizasyonlar agisindan etkilerini insan kaynaklar: profesyonellerinin bakis agisi ve
uygulamaya yonelik ornekleri ile degerlendirmektir. Bu amagla nitel arastirma yéntemi kullanilmis ve
literatiir taramast dogrultusunda ondort soruluk a¢ik uglu bir soru formu hazirlanarak alti isletmenin insan
kaynaklar: iist yoneticileri ile goriisme yapilmis ve sonu¢lar yorumlanmuistir.

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.

Onerilen Ahnti (Suggested Citation): HATIPOGLU, Zeynep ve SIRKAN, Yasemin (2025), “Insan Odakli Cevik
Performans Yonetimi”, Uluslararas1  Yonetim Akademisi Derqgisi, S.8(1), $s.156-177, Doi:
https://doi.org/10.33712/mana.1576425

1 Bu makale 2. yazarin 1. yazar damsmanhginda Bilgi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii’'nde yuritiilen yiiksek lisans
projesinden iiretilmistir.
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1. GIRiS

Ceviklik, isletmenin i¢ ve dis ¢cevresinde meydana gelen ani degisikliklerle hizl1 ve yenilik¢i cevaplar vererek bu
belirsizliklerle basa ¢ikma ve bu degisikliklerden yararlanmaya yardimci olan 6rgiitsel bir yetenektir (Zitkiene
ve Deksnys, 2018). Cevik orgiitler, degisen piyasa kosullar1 ve miisteri ihtiyaglarina hizla adapte olabilen, esnek
ve dinamik yapilardir. Bu tiir organizasyonlar, rekabetci ve siirekli degisen is diinyasinda siirekli iyilestirme ve
inovasyon yaparak ayakta kalabilmek i¢in gerekli olanaklar1 kullanmaktadir. Cevik érgutlerin temel 6zelliklerini
anlamak, bu yapilarin nasil isledigini ve neden bu kadar etkili olduklarin1 daha iyi kavramak i¢in nem arz
etmektedir. Cevik orgiitlerde esneklik ve uyumluluk, siirekli iyilestirme ve 6grenme, agik iletisim ve is birligi,
miisteri odaklilik, yetkilendirme ve sorumluluk, uyarlanabilir esnek bir liderlik tarzinin olmasi basari igin kritik
faktorlerdir (Lee ve Yong, 2010).

Cevik isletmelerin karakteristik iki ozelligi hizli ve esnek olmalaridir. Hiz is bitirme siiratini, esneklik ise
cevredeki degisime uyum saglama becerisini ifade eder. Bu kapsamda geviklik, hizli bir sekilde caligmak ve
cevredeki degisikliklere hemen adapte olabilmek demektir. Baska bir deyisle ¢eviklik ayni anda hem hizli hem
de esnek olabilmek anlamina gelmektedir (Sekman ve Utku, 2009).

Dinamik pazar kosullarina hizli bir sekilde adapte olmak isteyen isletmeler, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve
performans yonetimi siireglerinde gevik yaklasim entegrasyonuna énem vermelidir. Bu baglamda arastirmanin
temel amaci, insan odakli ¢evik performans yonetimi sistemlerinin isletmelerde nasil uygulanabilecegini ve bu
sistemlerin ¢alisan performansi, motivasyon ve genel is verimliligi {izerindeki etkilerini incelemektir. Isletmeler
icin stratejik Onerilerde bulunarak, insan kaynaklar1 yonetiminde yenilik¢i yaklagimlarin benimsenmesini tegvik
etmek ve bu sayede isletmelerin rekabet avantajini artirmak ana hedefler arasindadir.

Cevik ve insan odakli yaklagimlarin kesistigi noktada, performans yonetimi uygulamalarinin nasil optimize
edilebilecegine dair goriisler incelenecektir. Arastirma kapsami, cesitli endiistrilerde ve farkli biiyiikliikteki
isletmelerde ¢evik performans yonetim sistemlerinin uygulamis bigimlerini karsilastirmali  olarak
degerlendirmeyi icermektedir. insan odakl1 cevik performans sistemi ydnetimi uygulamalarinin incelenmesine
yonelik yapilan bu nitel arastirmada literatiir taramasi dogrultusunda ondort soruluk agik uglu bir soru formu
hazirlanmig ve alt1 isletmenin insan kaynaklari tist diizey yoneticileri ile gériisme yapilmistir.

Cevik yontemler, esneklik, siirekli iyilestirme ve ig birligine odaklanirken, insan odakli yaklagimlar galisanlarin
refahim1 ve katilimim1i merkeze alir. Bu iki yoOnetim felsefesinin birlestirilmesinin potansiyel sinerjileri ve
zorluklart detayli bir sekilde ele alinacaktir. Ayrica, ¢evik metodolojilerin insan kaynaklari uygulamalarina
entegrasyonunun sirket i¢i adaptasyon siirecleri, ¢alisan baglilig1 ve operasyonel verimlilik {izerindeki dogrudan
ve dolayl etkileri uzman goriisleri dogrultusunda analiz edilmistir. Cevikligin yeni bir yonetim metodolojisi
olmasi, lilkemizde heniiz isletmeler tarafindan kisith kullanim alanina sahip olmasi ve oOzellikle kiiltiiriin
ceviklige uyum saglayabilmesi agisindan insan kaynaklari ekiplerinin {izerine diisen onemli rolii farkli
organizasyonlarin uygulamalarin1 detayli inceleyerek ele almasi yoniiyle makalenin literatiire katki saglamasi
hedeflenmektedir.

2. KAVRAMSAL ACIDAN CEVIKLIK VE CEVIK YONETIM

Ceviklik; hiz, esneklik, yeniliklere cevap verebilme ve yiiksek kalite, kisisellestirilmis iriinler, kiiltiirdeki
degisime ayak uydurabilme, temel islevleri mobil hale getirebilme gibi rekabet kosullarinin kaynaklarin en iyi
kullanimi ve miisteriye esnek iiriin ve hizmet vermek amaciyla en iyi sekilde uygulanmasidir (Sherehiy, vd.
2007). Ceviklik, miisterilerle yogun isbirligi, uyarlamali testler ve 0grenme yoluyla inovasyon becerisini
gelistirmeyi hedefleyen bir anlayis ve yontemdir. Ceviklik, bir igletmenin i¢ ve dis ¢evrede gerceklesen
degisimlere hizli ve etkili bir sekilde yanit verme yetenegini ifade eder (Vidmar vd., 2020).

Cevik ekipler, kendilerini miisteriye sunulan {irlin ve hizmetleri, bunlar1 ortaya c¢ikaran siire¢ ve teknolojileri
glclendirecek inovasyonlar yapmaya adamus; kiiciik, farkli fonksiyonlarda kisilerden olusan ekiplerdir. Ekip
iiyeleri, biiyiik problemleri kii¢iik pargalara ayirir ve ardindan sprint ad1 verilen bir aydan kisa dongiiler iginde
potansiyel ¢oziimlerin galigir versiyonlarini yapmaya baglar. Tiim iirlin ve hizmetlerin ¢alisir prototiplerini, kisa
stirede birka¢ miisterinin katilimiyla test ederler. Prototip miisterinin ilgisini ¢ekiyorsa, iist diizey yoneticiler onu
desteklemiyor ya da bazilar1 gelistirilmesi gerektigini diistiniiyor olsa bile, hemen hizmete sunulur. EKip, beyin
firtinas1 yaparak gelecekteki dongiileri gelistirmenin yolunu belirler ve bir sonraki oncelikli konuya yonelir
(Rigby vd., 2020).
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Ceviklik tiriin, hizmet kanallarinda ve pazar segmentasyonunda yenilikler yapmak suretiyle yarattiklar1 degeri,
yeniden tanimlayarak elde eden ve siirekli arttiran firmalarin basarisinin temelinde yatmaktadir. Cevik firmalar,
stirekli inovasyon yaparak ve pazar ihtiyaglarina hizla yanit vererek sadece mevcut pazar paylarini korumakla
kalmaz, aynm1 zamanda yeni firsatlar yaratir ve biiyiimelerini siirdiiriir. Bu 6zellikler 6zellikle hizla degisen
global ekonomide firmalarin basarili olmasinin anahtarini olusturur (Sambamurthy, 2003; Sanasi vd., 2021).
Cevik yonetimin kokenleri, 2001 yilinda yazilim gelistirme siireglerini iyilestirmek amaciyla bir araya gelen 17
yazilim gelistiricisi tarafindan yazilan "Cevik Manifesto"ya dayanir. Bu manifesto, yazilim gelistirme siirecinde
daha esnek ve etkili yontemlerin kullanilmasini 6nermektedir. Manifesto, asir1 planlamaya ve asirt karmagik
siireglere bir tepki olarak, insan merkezli ve siirekli adaptasyon prensiplerini vurgulamaktadir. Bu doniistim,
ozellikle teknoloji ve yazilim sektorlerinde biiyiik etkiler yaratmisg, sonrasinda ise pazarlama, {iriin gelistirme,
insan kaynaklar1 gibi diger i fonksiyonlarina da yayilmistir.

Cevik yonetim prensipleri, proje streclerini mimkin olan en basit ve en esnek hale getirmeyi amagclar. Anahtar
prensipler arasinda, degisen gereksinimlere kars1 adaptasyon, siirekli iyilestirme, yiiksek motivasyonlu takimlar
olusturma ve sik sik islevsel iriin teslimi bulunur. Cevik metodolojiler, Scrum, Kanban ve Extreme
Programming (XP) gibi farkli ¢cerceveler altinda uygulanir. Bu ¢ergeveler, proje yonetimi ve takim dinamiklerini
optimize ederek, sureclerin daha verimli ve etkili bir sekilde ilerlemesini saglar. Cevik yonetim ilkeleri, bireyler
ve takimlar arasi iletisimi giiclendirir, siirekli 6grenme ve gelisimi destekler ve organizasyonlarin daha hizli ve
etkin bir sekilde yenilik yapmalarim1 saglar. Bu nedenle, ¢eviklik modern is diinyasinda vazgecilmez bir
yeterlilik haline gelmistir. Cevik yonetim dort ana prensibe dayanir (Rigby vd., 2020);

e Bireyler ve Etkilesimler Uzerine Siirecler ve Araclardan Once Gelir: Cevik yonetimde, Kaliteli Griinlerin
temelini olusturan etkili is birligi ve acik iletisim vurgulanir. Ekipler arasindaki etkilesim, karmasik
siireglerden ve agir ara¢ kullanimindan daha fazla 6nem tasir.

e Calisan Yazulm Uzerine Kapsamh Dokiimantasyondan Once Gelir: Cevik yonetim, gereksiz
dokiumantasyonu minimuma indirgeyerek, islevsel ve etkili ¢oziimlere odaklanir. Bu yaklasim, 6zellikle
yazilim sektdriinde belirgin olmakla birlikte, diger alanlarda da "¢alisan driin" kavramini 6ne ¢ikarir.

e Miisteri Iy birligi Uzerine Sozlesme Miizakerelerinden Once Gelir: Misterilerle siirekli is birligi
yapilmasi, ¢evik yonetimin temel taglarindan biridir. Bu is birligi, miisterinin siirekli degisen ihtiyaglarina
hizla adapte olunmasini saglar.

e Degisime Yanit Vermek Uzerine Bir Plana Bagh Kalmaktan Once Gelir: Cevik ydnetim, planlamanin
Onemini yadsimadan, degisen kosullara hizli yanit verme yetenegini daha fazla 6nemser. Bu, esnekligi ve
dayanikliligi artirarak kurumlarin uzun vadede basarili olmasini destekler.

Cevik yonetim, giinlimiiz is diinyasinda giderek daha fazla kabul goren bir yaklasim haline gelmistir. Bu
yaklagim, degiskenliklerle dolu bir ortamda is siireclerini yonetmeyi ve hizli bir sekilde adapte olmay1 amaclar.
Cevik yonetim uygulama bigimleri, sirketlerin esnekliklerini artirmak, miisteri memnuniyetini yiikseltmek ve
verimliligi artirmak igin ¢esitli yontemler sunar. Bu yaklasimin temel uygulama bigimleri asagida
aciklanmaktadir (Rasnacis ve Berzisa, 2017; Lee ve Yong, 2010):

e Scrum: Cevik yonetimin en popiler uygulama bicimlerinden biridir. Kiguk, 6zgir ve kendini organize
eden takimlarin bir araya gelerek belirli araliklarla gergeklestirdikleri kisa siireli toplantilarla isleri
yonetmeyi amaglar. Scrum, sprint ad1 verilen kisa siireli gelistirme dongiilerini kullanarak tiriin gelistirme
siirecini hizlandirir.

e Kanban: Gorsel bir kart sistemi kullanarak is akisini yonetmeyi saglayan bir yontemdir. Gorevler, bir
panoda kartlar halinde temsil edilir ve takim tiyeleri bu kartlar1 hareket ettirerek islerin ilerleyisini izler.
Kanban, is siireglerinin gorsel olarak yonetilmesine ve is akisinin optimize edilmesine olanak tanir.

e Lean YoOnetimi: Israfi azaltmay1 ve siirekli iyilestirmeyi esas alan bir yaklasimdir. Bu uygulama bigimi,
misteri degeri odaklidir ve gereksiz siirecleri, malzemeleri ve zamani ortadan kaldirarak verimliligi
artirmay1 hedefler. Lean yonetimi, siirekli olarak is siireclerini analiz edip iyilestirmeler yaparak rekabet
avantaji saglar.

e Extreme Programming (XP): Yazilim gelistirme siireglerini ¢evik bir sekilde yonetmeyi amaglayan bir
uygulama bigimidir. XP, siirekli geri bildirim almayi, sik sik yazilim siiriimleri yayinlamayi, test odakli
gelistirme yapmay1 ve siirekli entegrasyonu tesvik eder. Bu sayede hizli ve kaliteli yazilim dretimi
saglanir.
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e DevOps: Yazilim gelistirme ve IT operasyonlarini birlestirerek yazilim dagitim siireglerini hizlandirmay1
ve otomatiklestirmeyi amaclar. Cevik yonetim ilkelerini benimseyen DevOps, siirekli entegrasyon, siirekli
teslimat ve sirekli izleme gibi uygulamalar: kullanarak is siire¢lerini optimize eder.

Cevik bir kurulus kendisine rekabet avantaji saglayacak her firsat1 degerlendirebilecek esneklige sahip olmali ve
bu avantajlar1 kazanmak icin her tiirli yenilige, is birligine acik olmalidir. Bu avantaji saglayabilmek igin
kurulusun takim calismasi, igbirliksel yonetim, miisteri iligkileri yonetimi, proje yonetimi, sanal teknolojiler,
yeni {iriin gelistirme, iiriin ¢esitlendirme ve benzeri unsurlara 6nem vermesi gerekmektedir (Dereli, 2002).

3. PERFORMANS YONETIMIi VE CEVIK PERFORMANS YONETIMi

Performans, amagli ve planl faaliyetler sonucunda ulasilani nicel ve nitel olarak belirleyen bir kavram olup,
mutlak ya da goreli olarak agiklanabilir. Hizmette etkinlik, tiretimde verimlilik ve tutumluluk, genel anlamda
performans: tanimlamaktadir (Kubali, 1999). Performans o6lglimii, faaliyetlerin etkinligi ve etkililiginin
Olciildiigii bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir (Neely vd., 1995). Performans 6l¢iimii isletmelerin su anda
nerede olduklar1 ve gelecekte nerede bulunmak istediklerinin dogru bi¢imde degerlendirilebilmesi i¢in isletme
yonetiminin vazgegilmez bir pargasini olusturmaktadir. Deming’in ifade ettigi “dlcemedigimiz seyi
yonetemeyiz” bakis agisindan yola c¢ikildiginda, isletmelerin Orgiitsel performanslarimi dogru bigimde
yonetebilmeleri i¢in performans 6l¢limiine biiylik ihtiya¢ duyduklar bir gercektir (Tonchia ve Quagini, 2010).

Performans yonetimi, bir organizasyonun hedeflerine ulasmasinda calisanlarin performansinin sistematik olarak
degerlendirilmesi, yonetilmesi ve iyilestirilmesi siirecidir. Performans yonetimi hedeflerle baslar. Hedefler,
insanlarin elde etmeyi amacgladig1 sonuglar1 tanimlar. Hedefler, performans planlamasi, degerlendirme, ddiiller
ve gelisme i¢in mihenk taglarini olusturur. Hedeflerin olmadigi durumda zaman ve enerji kurumsal basariya ¢ok
az katkisi olabilecek faaliyetler i¢in harcanir. Hedeflerin belirlenmesi yonetimin en 6nemli igidir. Etkin
hedeflerin; 6nemli olarak algilanmalari, agik ve net olmalari, spesifik terimlerle yazili olarak belirtilmeleri,
zaman sinirt ile sekillendirilmeleri, Olgllebilir olmalari, isletme stratejileri ile dogru orantili olmalari,
ulasilabilir, ancak zor olmalar1 ve uygun o6diillerle desteklenmeleri gerekir (Luecke, 2006).

Gilinlimiizde kuruluglarin amagclarinin gerceklestirilebilirligi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin artirilabilmesi,
gorevlerin yerine getirilebilmesi, elde edilen sonuglarin verimliliginin, etkinliginin ve basta belirtilen
standartlara uyumunun karsilagtirilmasi, kuruluslarin bir biitiin olarak basarilarinin 6l¢tilmesinde performans ile
ilgili konular, 6nemli bir strateji, siire¢ ve teknik haline gelmistir (Cukurcayir ve Eroglu, 2004).

Performans degerlendirme, performans yonetiminin temelini olusturan; o6lgme, kontrol etme, biitceleme,
motivasyon, terfi, 6grenme ve gelisme gibi Orgiitiin énemli unsurlarina etki etmektedir (Behn, 2003). Diger bir
ifadeyle performans degerlendirme sistemleri, c¢alisanlarin belirli bir donemdeki fiili durumlarini, isteki
basarilarini, tutum ve davranislarini, ahlaki durumlarin, kigisel 6zelliklerini, orgiitiin basarisina katkilarini 6lgen
ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeyen ¢alismalar1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2008).

Isletmelerin faaliyetlerini daha etkin bir sekilde yerine getirmek istemeleri sebebi ile yararlandiklar1 performans
dlciim modellerinin kullanimi son yirmi yillik bir siirede daha ¢ok artmustir (Taticchi vd., 2008). Insan odakli
yaklagimlar, performans yonetimi siireclerinde ¢aliganlarin bireysel ihtiyaglarina ve gelisimlerine dncelik veren
stratejiler olarak tamimlanabilir. Bu yaklasim, ¢alisanlarin sadece islevsel degerlerinin Gtesine gegerek, onlarin
duygusal, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarin1 da gdz éniinde bulundurur. insan odakli yaklasimlarin performans
yonetiminde uygulanmasi, g¢alisgan memnuniyetini, bagliligin1 ve sonugta kurumun genel performansin
artirabilir.

Geleneksel ve ¢evik performans yonetimi modelleri, is diinyasinda calisanlarin etkinligini ve verimliligini
artirmak i¢in benimsenen iki farkli yaklagimdir. Her iki modelin de kendine 6zgii avantajlar1 ve smirhiliklan
bulunmaktadir. Cevik insan kaynaklar1 6zellikle son dort yilda ilgi ¢ekici bir arastirma olani olarak ortaya
c¢ikmistir. Ancak bu konu hakkinda kapsamli bir literatiir incelemesi yapilmamistir (Moh’d vd., 2024).
Geleneksel performans yonetimi modeli, genellikle yillik degerlendirme toplantilarina dayanir ve performansi
Olemek icin kat1 metrikler ve hedefler kullanir. Bu modelde yoneticiler, belirlenen hedeflere ulagsma derecesine
gore ¢alisanlar degerlendirir ve genellikle yillik bir geri bildirim saglar.

Performans ydnetiminde gostergeler ge¢mis bir uygulamanin sonucuna iliskin bilgi verir. Onceden belirlenmis
kriterlerle siire¢ igerisinde ortaya ¢ikan performansa yonelik ihtiyaclar arasindaki bir denge, genel olarak etkin
performans sonuglarini ortaya ¢ikarir. Bu gostergeler arasinda boyle bir denge varsa, uygulamalar yerindedir ve
bu da dogru sonuglarla sonuglanir (Zhang vd., 2019; Sterken, 2020).
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Cevik performans yonetimi, esnek hedefler ve strekli geri bildirim Gzerine kuruludur. Bu model, ¢alisanlarin
siirekli gelisimine ve degisen is kosullarina hizli adaptasyona odaklanir. Cevik model, ekip calismasini ve is
birligini tesvik ederken, is slireclerindeki gelismeleri hizlica entegre etmeye olanak tanir. Tablo 1’de geleneksel
ve cevik insan kaynaklari yonetimi modelleri karsilastirilarak, bu iki y6ntemin temel oOzellikleri ve is
diinyasindaki uygulamalarina yer verilmektedir (Thoren, 2020).

Tablo 1. Geleneksel Yol ve Cevik Yol Karsilagtirmasi

CEVIK INSAN KAYNAKLARI
Geleneksel Yol Cevik Yol
Politikalar, kurallar ve standart gelistirme Esnekligi, hizi, isbirligini desteklemek
Miisterilere programlar ve siiregler teslim etmek Teslim siirecine miisterileri dahil etmek
IK uzmanlar veya IK genel koordinatdrii veya IK yéneticileri Birgok farkli rol iistlenebilen T seklinde IK insanlar
Bireysel ¢alisma Ekip ¢alismas1 (fonskiyonlar arasi)
Fonksiyonel IK/uzmanlik alam Deger akist tabanli IK
Meslekler ve pozisyonlar Birgok farkli rol oynamak
IK projeleri Siirekliligi olan, yiiksek performansli ekipler
Promosyonlar ve bonus programlari Maas formiilleri ve kar paylasimi (performansla ilgili olabilir)
Bir kalip hepsine uyar Bir kalip hepsine uymaz
“IK Tarifine” sahip olmak Deneyimleme
Insana dair goriis X Insana dair goriis Y

Insan odakli uygulamalar, modern isletmelerde calisan memnuniyeti ve motivasyonunu artirma konusunda
temel bir strateji olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin sadece birer is giicii kaynagi
olarak degil, aymi zamanda organizasyonun basarisinda kritik bir rol oynayan Dbireyler olarak
degerlendirilmesine dayanir.

3.1. insan Odakh Cevik Performans Yonetimi

Psikolojik olarak giivenli bir ¢aligsma ortami olusturmak, konusmanin kalitesinin ve samimiyetinin sonuglar i¢in
onemli oldugunu ortaya koymak i¢in miidahale anlatisimi kiiltiir degisikliginden veya kisiler arasi becerilerden
cekmek ile baslar. Bu, teoriye dayali bir iddia degildir. Bilgi yogunluklu caligmalarda performans elde etmek,
birden fazla kisinin fikirlerini ve uzmanligini biitiinlestirmeye dayanir. Bu durum da zamaninda samimi bir
sekilde konusma istegi gerektirir (Edmondson ve Hugander, 2021).

Insan odakli yaklagimlar, modern performans yonetimi stratejilerinde giderek daha fazla énem kazanmaktadir.
Bu yaklagimlar, calisanlar1 sadece iiretkenlik araclar1 olarak gormekten ziyade, onlarin bireysel ihtiyaglarini,
refahin1 ve profesyonel gelisimlerini merkeze alarak, tiim organizasyonun performansini yiikseltmeyi hedefler.
Insan odakli performans yonetimi, ¢alisan memnuniyetini artirmanin yam sira, is yerinde daha yiiksek bir
baglilik ve is birligi kiiltiirii olusturarak, genel is sonuglarmm iyilestirmeye yoneliktir. Insan kaynaklar1 ekipleri,
ya insanlarin performans gostermesine destek olan ya da yaratici ve yenilik¢i yollarla katkida bulunmasim
zorlastiran yapilan tasarlama giiciine sahiptir. insan kaynaklari, eski ve geleneksel yaklasimi benimserse, sonug
kat1 ve etkisiz sistemlere ve siireglere zincirlenmis sabit kurumlar olacaktir. Ancak daha c¢evik bir organizasyona
yonelik degisikligi destekleyebilir veya engelleyebilir. Bu yiizden once insan kaynaklarinin ilerlemesi gerekir.
Insan kaynaklari, farkli yapilan sunarak ve kurallar yerine miisteri degerine odaklanarak, baska hicbir
departmanin yapamayacagi bir degisim yoluyla sirketlere liderlik edebilir (Thoren, 2020).

Son yirmi yildir, insan kaynaklar1 (IK) ile orgiitsel performans arasindaki iligki, insan kaynaklari y&netimi
literatiirlinde baskin tema olmustur (Nijssen ve Paauwe, 2012). Ancak insan kaynaklar1 yonetiminin yalnizca
orgutsel performansla ilgili olmadigini, ayn1 zamanda esneklik ve uyum saglama gibi diger yetenekleri de
icerdigini savunulmaktadir (Paauwe ve Boselie, 2003; Nijssen ve Paauwe, 2012; Moh’d vd., 2024).

Insan odakli ¢evik performans ydnetimi, giiniimiiz is diinyasinda giderek daha fazla Gnem kazanan bir yonetim
yaklasimudir. Bu yaklagim, ¢alisanlarin yeteneklerini ve motivasyonunu merkeze alarak, stirekli degisen pazar
kosullarina hizli ve etkin bir sekilde adapte olmay1 amaglar. Insan odakli ¢evik yonetim, geleneksel yonetim
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modellerinin aksine, katilimci liderlik, stirekli 6grenme ve adaptasyon, esnek is siirecleri ve is birligine dayali
calisma ortamlar1 tizerine kuruludur. Darino vd. (2019) tarafindan hazirlanan ve McKinsey Danigmanlik
tarafindan yaymlanan “Cevik Organizasyonlar Igin Performans Yonetimi” raporunda cevik bir organizasyonda
yoneticilerin benimsemesi gereken 1i¢ temel performans yonetimi uygulamasi asagidaki tabloda
gosterilmektedir. Ug temel performans yonetimi uygulamasinin benimsenmesi kritik Gneme sahip olacaktir.

Tablo 2. Cevik Organizasyonlar i¢in Performans Y&netimi

Performans yénetimi

uypulimas: Cevik isletmeler neler yapabilir?

Bireysel hedeflere ek olarak (veya bunlarim yerine) ekip hedeflerini olusturmak.

Hedefleri i oncelikleri ile Bir ekip olarak hedefler belirlemek, sonuglar sik sik tartismak ve gerektiginde degisiklik yapabilmek.

iliskilendirmek Hedefler ve performans ile ilgili seffaf bir ortam olusturmak.
Yoneticilerin Yoneticilerin gelisim ve performans degerlendirme siirecinde oynadiklari rolleri agikliga kavusturmak.
kogluk becerilerine yatirim | Siirekli geri bildirime ve devam eden gelistirme goriismelerine odaklanmak.
yapmak Performansi degerlendirirken siklikla birden fazla kaynaktan girdi toplamak.

Istenilen degerlere, zihniyetlere ve davranislara dayali olarak ekip performansina katki yapan kisileri
Sonuglar farklilagtirmak | farkli bir bakis agisi ile degerlendirmek.
I¢sel motivasyona ve parasal olmayan ddiillerin 6nemini vurgulamak.

Cevik performans yonetimi, slirekli geri bildirim, is birligi ve esnekligi vurgulayan calisan performansini
yonetmeye yonelik bir yaklasimdir. Cevik bir performans yonetim sisteminde, performans hedefleri is birligine
dayali olarak belirlenir ve geri bildirim sik sik ve gergek zamanl olarak verilmektedir. Odak noktasi, yillik bir
degerlendirmeye kadar beklemek yerine performans sorunlarini erken belirlemek ve ele almaktir. Cevik
performans yonetimi, stirekli iyilestirme, caligsan katilimi ve hesap verebilirlik kiiltiiriinii tesvik etmeyi amagclar.
Calisanlarin hedef belirleme ve performans degerlendirme siirecine daha fazla dahil hissetmelerine yardimci
olur. Bu da motivasyonlarini, memnuniyetlerini ve tiretkenliklerini artirabilir (Sundararajan ve Senthilkumar,
2022).

4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Aragtirmanin  konusu, insan odakli performans y&netiminin Istanbul’da faaliyet gdsteren biiyiik olcekli
isletmeler iizerinden uygulanmasi ve bazi etkilerinin dl¢iilmesidir. Arastirmanin temel amaci, insan odakli ¢evik
performans yonetimi sistemlerinin igletmelerde nasil uygulanabilecegini ve bu sistemlerin ¢alisan performansi,
motivasyon ve genel is verimliligi {izerindeki etkilerini incelemektir. Isletmeler igin stratejik onerilerde
bulunarak, insan kaynaklar1 yonetiminde yenilik¢i yaklagimlarin benimsenmesini tesvik etmek ve bu sayede
isletmelerin rekabet avantajini artirmak ana hedefler arasindadir. Bu kapsamda ¢evik ve insan odakli
yaklagimlarin kesistigi noktada, performans yonetimi uygulamalarinin nasil optimize edilebilecegine dair
gOriisler incelenmistir. Aragtirma kapsami, c¢esitli endiistrilerde ve farkli biiyiikliikteki isletmelerde g¢evik
performans yonetim sistemlerinin uygulanis bi¢imlerini karsilastirmali olarak degerlendirmeyi icermektedir.

Insan odakli gevik performans ydnetimi sistemlerinin organizasyonlar acisindan etkilerini insan kaynaklari
profesyonellerinin bakis acis1 ve uygulamaya yonelik ornekleri ile degerlendirmek amaciyla nitel arastirma
yontemi kullanilmistir. Literatiir taramas1 dogrultusunda ondért soruluk agik uclu bir soru formu hazirlanarak,
alt1 igletmenin insan kaynaklar1 st dizey yoneticileri ile “var: yapilandirilmis” gorisme yapilmis ve
gorlismelerde verilen yanitlar yorumlanmistir. Arastirma verileri, 2024 yilinda (Eyliill — Kasim) online goriisme
yapilarak elde edilmistir. Arastirmada icerik analizi yontemi esas alinmigtir. Katilimcilardan elde edilen veriler
incelenerek icerikleri analiz edilmis ve birbiri ile kiyaslanarak genel ¢ikarimlar elde edilmeye calisilmistir.

Aragtirma Ornekleminde yer alanlarin, arastirma konusu hakkinda bilgi, duygu ve diisiincelerini aktif olarak
acikladigr yontem olan goriisme yonteminde amag, arastirilan konu hakkinda bireyin yasanmisliklari, farkli
deneyimleri, tutumlari, diigiinceleri, niyetleri, yorumlar, zihinsel algilar1 ve tepkileri gibi gdzlenemeyen
bilgilere ulasilmasidir (Baltaci, 2019). Yarn yapilandirilmis goriisme tekniginin kullanilma nedeni ise
katilimcilara belirli bir ¢er¢ceve sunmak ve goriislerini detaylariyla aktarmalarina olanak saglamaktir.
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4.1. Arastirma Sorular1 ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmanin katihimcilar insan kaynaklari alaninda ¢alisan iist diizey yoneticilerdir. Isletmelerde performans
yonetim sistemlerinden hangisinin kullanilmas1 gerektiginin belirlenmesi, kurum kiiltlirine uygun performans
standartlarinin ve hedeflerin ortaya koyulmasi konusunda iist yonetimin de destegini alarak ilerlemesi gereken
sorumlu birim insan kaynaklaridir. Dolayisiyla hem ¢aliganlar hem de isletmenin yonetim kadrosu agisindan
performans yonetim sisteminin etkinligini degerlendirebilecek kisiler olarak insan kaynaklar1 profesyonelleri ile
gorlismeler yapilmistir. Calisma kapsaminda kisisel diislincelerin yani sira mevcut igletmelerin kurumsal
uygulamalar1 da esas alindig1 i¢in her isletmeden bir kisi ile goriisme yapilmistir. Arastirma, asagida listelenen
ondort sorudan olusmaktadir;

1. Sirketinizde ¢eviklik anlaminda nasil ¢alismalar yapryorsunuz?
2. Performans yonetiminin terfilere yon verme de etkisi nedir?

3. OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuglar) metodolojisini kullaniyor musunuz?
Kullaniyorsaniz ne kadar siiredir devam ediyor?

4. OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuclar) metodolojisini benimsemek isteyen
sirketlere hangi tavsiyelerde bulunursunuz?

Performans hedeflerinin belirlenmesinde dncelikleriniz nelerdir?
Kurum kdltiriintizde performans yonetim sisteminizi destekleyen ve engelleyen ne gibi unsurlar var?

Hedefleri sonuglara doniistiirme yolculugunuzdaki kilit prensiplerinizi paylasabilir misiniz?

© N o O

Uyguladiginiz ¢evik performans yonetimi sisteminin calisan bagliligit ve motivasyonunu tizerindeki
etkisi nedir?

9. Bulundugunuz sekt6r baglaminda performans yonetiminin 6nemini nasil degerlendirirsiniz?
10. Degerlendirici olarak kimler gérev almaktadir?
11. Cevik Performans Yonetimi sisteminde karsilasilan baslica sorunlar nelerdir?

12. Sirketlerde/kurumlarda ¢aliganlarin performanslarinin daha dogru ve etkili bir sekilde dlgiilebilmesi i¢in
ne yapilmalidir?

13. Etkili bir kogluk ve mentorluk desteginin ¢aliganlarin performansini nasil etkiledigini diigiiniiyorsunuz?
Kurumunuzda bu uygulamalar var mi?

14. Ulagmak istediginiz hedef ve yaratmayr umdugunuz deger nedir? Hedeflerinize ulastiginizi nasil
anlarsiniz?

Arastirma sorularinin olusturulmasinda herhangi bir hazir 6lgek kullanilmamigtir. Tiirkiye agisindan
uygulanabilir, genel kabul gdérmiis bir Olgek gelistirme caligmasi ayri bir akademik c¢alisma konusunu
olusturmaktadir. Dahas1 uygulamasi ¢ok yeni ve belirgin standartlara heniiz kavusmamis olmasi dolayisiyla da
bu agamada bir 6l¢ek gelistirme ¢aligmasinin yapilmasi ¢ok uygun goriilmemistir. Temel esaslar ile ilgili genel
diisiince ve uygulamalarin tespit edilmesi amaciyla sorular hazirlanmistir. Yar1 yapilandirilmis bu sorular, elde
edilen veriler (alinan cevaplar) dogrultusunda yeniden degerlendirilerek 14 soru olarak son hali verilmistir.

Cevik performans yonetimi, son déonemlerde popiiler bir kavram olmasinin yani sira sektoér uygulamalar1 heniiz
cok yaygin bir diizeye ulasmadigr goriillmektedir. Bu durum, ideal 6rneklem se¢imi ve kiyaslamalar yapilmasi
konusunda zorluklar ortaya koymaktadir. Bu nedenle arastirma icin Istanbul’da faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli
isletmeler tercih edilmistir. Daha ¢ok ¢alisan olmasi, kurumsallik diizeylerinin yiiksek olmasi, ¢evik performans
yonetimi  konusunda elverigliligi bulunan isletmeler olmalari gibi nedenler ile O6rneklem olarak tercih
edilmislerdir. Isletmelerin se¢iminde sektorel farkliliklar esas alarak sektdrler arasi kiyaslamalar yapilabilmesi
amaclanmistir. Yine secilen isletmelerin yerli ve yabanci isletme olarak esit dagilimlari esas alinarak bu konuda
farklilik diizeyi de incelenmek istenmistir. Arastirmaya katilan alt1 isletmenin profilleri asagidaki gibidir;

Isletme 1: Kozmetik ve Guizellik Sektorii - 1.200+ ¢alisan - Yabanci Firma.
Isletme 2: Hizl Tiiketim Sektorii —8.000 + Yerli Firma.

Isletme 3: Saglik Sektorii - 600+ calisan - Yabanci Firma.

Isletme 4: Bankacilik Sektorii — 15.000+ calisan - Yerli Firma.
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o Isletme 5: Teknoloji Sektori - 1.600+ galisan - Yerli Firma.
o Isletme 6: Tekstil Sektorii — 1.200+ ¢alisan — Yabanci Firma

Arastirmaya katilan isletmelerin tamanu 250 ve iizeri ¢alisana sahip oldugu icin mevzuat geregi KOBI degil,
biyiik 6lgekli isletmelerdir. En az ¢alisani olan isletme 600 personele sahiptir. Diger tiim isletmeler ise 1000
lizeri calisana sahiptir. Bu tercihte kurumsallasma esas almmustir. KOBI isletmeleri az ¢alisana sahip olan ve
cogunlugu aile isletmesi olan firmalar oldugu icin cevik yoOnetim stratejileri konusunda iyi bir drneklem
olamayacag diistiniilmiistiir. Bu nedenle ¢alisan sayisinin ¢ok oldugu ve 6nemli bir kurumsallagma diizeyine
kavusmus olan igletmeler tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda sektorler arasi benzerlik ve farkliliklarin da
degerlendirilebilmesi agisindan yonetsel 6zellikleri belirli diizeyde benzeyen farkli sektdrden isletmeler tercih
edilmistir. Ticari yonetim sirr1 kapsaminda ilgili isletmelerin ve goriismecilerin acgik profilleri gizli tutulmustur.

4.2. Arastirmanin Bulgular

Aragtirmaya katilan isletmelerin kendilerine yoneltilen sorulara vermis olduklari yanitlar detayli bir sekilde
asagidaki gibidir. Isletmelerin ayn1 soruya verdikleri cevaplarin dogrudan kiyaslanabilmesi agisindan soru esasl
olarak cevaplar bir arada verilmistir.

1. Soru: Sirketinizde ¢eviklik anlaminda nasil ¢alismalar yapiyorsunuz?

e Isletme I: Sirketimize 6zel yazilim programlari kullanyoruz. Cevik insan Yonetiminde, esneklik, is
birligi, siirekli gelisim ve miisteri odaklilik gibi cevik degerleri on plana aliyoruz. Is giicii yonetimi,
ekiplerin kendi kendini yonetmesini ve isleri organize etmesini, ekipler arasi sinerjik projeler yapmasini
hedefliyoruz. Liderlik becerilerini gelistirmek i¢in mentor/role model c¢aligmalari ile daha basarili
olmalar1 icin kisileri giiclendirmeye odaklaniyoruz. Cevik Insan Y@&netimini, ise alim siireclerinden
performans degerlendirmesine kadar ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarini igeren sirket prensiplerimizle
uyumlu olacak sekilde tasarlatiyoruz. Bu sayede sirketimizin hizli degisen is ortamlarina uyum
saglamasina ve rekabet avantaji elde etmesini destekliyoruz.

o Isletme 2: Giiniimiiz is diinyas1 karmasik bir yapiya evrildi. Sirketler icin operasyonel verimlilik ve
yenilesme becerilerini korumak, dijital transformasyona adapte olmak, rekabet avantajini siirdiirmek,
dogru yetenekleri sirkete kazandirabilmek gibi seyler c¢ok zorlasti. Bununla paralel olarak IT
diinyasindaki Cevik Yaklasimin ulastig1 basarili sonuglari géren sirketimiz, oniimiizdeki donemde bu
yaklagimin getirdigi zihniyet ve ¢aligma araglarin1 6ncelikle IT Departmaninda uygulamay1 ve devaminda
etkisini organizasyonun biitiiniine yaymayi amagliyor. Ceviklik bugiin, kendilerini gelecege tagimak
isteyen sirketlerin tercih ettigi gii¢lii bir yaklasim tiirii olarak one ¢ikiyor ve sirketimiz de bu yolda
ilerlemeyi hedefliyor. Bu kapsamda sirketimizde 2023 yilinda tiim IT Departmanimiza yonelik Agile
egitim programlarina basladik ve 2024’te de devam ediyoruz. 2024 yilinda IT disindaki tiim
departmanlara ve caliganlara yonelik olarak da Ceviklik egitimleri ve webinarlarmi egitim planimiza
ekledik. Ayrica tim Yetenek ve Liderlik Gelisim Programlarimizin miifredatlarina Ceviklik basliginda
modiiller ekleyerek hem bugiiniin liderlerinin hem de gelecegin liderlerinin es zamanh iginde oldugu bir
Cevik yaklasim kiiltiirii olusturma yolundaki ilk adimlarimizi atmis oldugumuza inaniyoruz.

e Isletme 3: Globalden gelen program iizerinden c¢alisan memnuniyet anketi, 360 ¢alisan performansi ve
performans degerlendirmesi yapiliyor. Yilda 1 kez yoneticiler ve galisanlar arasinda geri bildirim seansi
diizenleniyor.

o Isletme 4: Sirket genelinde Scrum Master‘lari ve Product Owner‘lari bir araya getiren, fikir
aligverislerinde bulunmalarini hedefleyen ve giincel giindemlerden haberdar eden oturumlar yapiliyor. Bu
oturumlarda Agile Koglar sik¢a karsilastigimiz durumlar hakkinda bilgilendirici ve yonlendirici bir
noktada oluyorlar.

e Isletme 5: Sirketimizde geviklik, is siireclerimizi ve iiriin gelistirme yontemlerimizi siirekli olarak
iyilestirmek ve esnek bir yaklagim benimsemek i¢in odaklanilan bir konudur. Cevik yazilim gelistirme
prensiplerini benimseyerek, ekiplerimiz arasinda is birligini tesvik ediyoruz ve miisteri geri bildirimlerini
hizli bir sekilde degerlendirerek {irlinlerimizi siirekli olarak iyilestiriyoruz. Ayrica Scrum veya Kanban
gibi cevik metodolojileri kullanarak, projelerimizi daha kucuk parcalara boler ve daha hizli sonuglar elde
etmek icin iteratif bir yaklagim benimsiyoruz. Bu sayede, degisen pazar kosullarina ve miisteri taleplerine
daha ¢abuk uyum saglayabiliyoruz.
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Isletme 6: Sirketimizde ceviklik kiiltiiriinii tesvik etmek i¢in siirekli egitim ve bilgilendirme programlar
diizenliyoruz. Ekipler arasinda sik ve etkili iletisimi saglamak icin diizenli toplantilar diizenliyoruz. Hizlt
karar alma siire¢lerini tesvik etmek icin hiyerarsiyi minimize ediyoruz ve karar verme yetkisini ekiplere
devrediyoruz. Siirekli iyilestirme prensibiyle hareket ederek, geri bildirimleri degerlendiriyor ve
stireclerimizi stirekli olarak optimize ediyoruz. Misteri geri bildirimlerini hizli bir sekilde degerlendirip
Urdin ve hizmetlerimizi sirekli olarak adapte ediyoruz.

2. Soru: Performans ydnetiminin terfilere yon verme de etkisi nedir?

Isletme 1. Cevik performans sisteminde performans yonteminde standart metodoloji disinda
degerlendiriyoruz. Bu sayede performans degerlendirmelerini ve terfi siire¢lerini katilimi saglayan ve
surekli geri bildirim odaginda sekillendiriyoruz.

o Yida 2 kez Yetenek ve Potansivel Degerlendirmesi: Calisanlarimizin mevcut yeteneklerini ve
potansiyellerini degerlendirdigimiz programdir. Bir format iizerinden yetenek mi, kilit pozisyon mu,
gelisim alanlari, ayrilma riski, bir sonraki olasi pozisyonunu n+l1 ve n+2 yoneticisi ile
degerlendiriyoruz. Kisinin gelisim alanlar1 hakkinda geri bildirim vererek, sirkete diisen egitim
yatirimi, mentorluk, kogluk planlari ile ilerliyoruz.

o Yilda 4 kez Geri Bildirim Seanslari: Performans sistemimiz icerisinde, duizenli ve strekli geri bildirim
saglanmasi adma gelistirilen program ile ilerliyoruz. Asti, iistii, paraleli olmak {izere en az 3 kisi ile
yoneticilerin tim astlart ile geri bildirim seansi yapmasi zorunludur. DESC modeli ile bu seanslar
yapilmaktadir. Bu sayede herkes, performanslari hakkinda geri bildirim alir ve bu geri bildirimler terfi
zamaninda da degerlendirilir.

o Hedefleri Gerceklestirme: Terfi siirecinde, bir ¢alisanin belirlenen hedeflere ne seviyede yaklastigi,
neleri basardigy, igsel ve digsal engelleri, engelleri nasil astigi, nerelerde inisiyatif kullandig1, proje
iirettigi, projenin is sonuglarini degerlendiriyoruz. One ¢ikan yetenekleri, gelisim alanlarini analiz
ediyoruz.

e Oryantasyon: Cevik performans sisteminde kisilerin ekip igine dahiliyeti ve ig birligini dnemsiyoruz.
Bu nedenle oryantasyon plani ile ekibe dahil olmasi, is birligi saglamasi, sinerjik projeler tiretilmesi
i¢in bir format iizerinden gelisimi adaptasyonunu takip ediyoruz. 1., 3. ve 6. aylarda degerlendirme
formu iizerinden goriisliyoruz. Sonuglara gore gelisimini ve Ogrenmesini destekleyecek firsatlar
konusarak 6grenme ve gelismeyi siirekli hale getirmeyi hedefliyoruz.

Isletme 2: Performans yonetimi siirecimiz ve ¢iktilari tek karar noktas: olmamakla birlikte terfi, atama
kararlarina etki eder. Calisanimizin mevcut roliinde kendisine aldigi hedeflere gore nasil calistigi, ne gibi
sonugclar elde ettigi, basarilar1 onemlidir.

Isletme 3: Y1l ortasi ve yilsonu performans degerlendirmesi ile ¢alisanlarin is sonuglar1 degerlendirilir.
Her calisanin hedef is sorumluluklar1 ve biiyiime gelisme hedefleri kalitatif ve kantitatif bakilir. Sirket
degerlerine uyumlanmalar1 hedeflenerek beklenenin altinda/iizerinde skorlanir ve gelisim hedefi verilir.
Anket ve tiim ¢iktilar terfi slirecinde degerlendirme i¢in kullanilir.

Isletme 4: Son dénemlerdeki performans notlar: terfi igin sirkette 6nemli bir kosul. Unvan hiyerarsisine
bagli olarak terfi siireglerinde son 2, 4 veya 6 donemdeki performans notlarinda en az normal veya
olaganiistii performans notlar1 araniyor.

Isletme 5: Performans yonetimi, terfilerin belirlenmesinde 6nemli bir rol oynar ¢iinkii calisanlarmn
performansini objektif bir sekilde degerlendirir ve bu degerlendirmeler terfi kararlarim destekler. Yiiksek
performans gosteren ve potansiyel gosteren c¢alisanlar, performans yonetimi silireci sayesinde
tanimlanabilir ve terfi firsatlarina daha yakin olabilirler. Performans yonetimi ayn1 zamanda, ¢aliganlarin
giiclii yonlerini ve gelisim alanlarim1 belirlemeye yardimci olur, béylece terfi i¢in gerekli beceri ve
yetkinliklerin gelistirilmesine odaklanilabilir.

Isletme 6: Performans yonetimi, terfi siireclerinde calisanlarin performansmi degerlendirerek terfi
kararlarina katkida bulunur. Performans yonetiminin terfilere yon vermedeki etkilerinden bazilar
Performans Degerlendirmesi, Yetenek Gelistirme, Performans Odakli Geri Bildirim, Kariyer Planlamasi
ve Adil ve Objektif Degerlendirme gibi kavramlardir. Performans yonetimi, terfi siireclerinde seffaflik,
adil degerlendirme ve yetenek gelistirme gibi Onemli unsurlar saglayarak sgirketin biiylimesine ve
caligsanlarin kariyer gelisimine katkida bulunur.
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Soru 3: OKR (Objectives and Key Result-Hedefler ve Anahtar Sonuglar) metodolojisini kullaniyor
musunuz? Kullaniyorsaniz ne kadar siiredir devam ediyor?

e Isletme 1: 2015 yilindan beri, OKR metodolojisini kendi sistemimizde FRAME ile degerlendiriyoruz.
Her departmanin, her pozisyonun 6zel hedefleri ile; ana is hedefleri, bireysel is sorumluluklari, kilit
performans gostergeleri, metrikleri ile ilerliyoruz. Bu sayede kisiler kendi is sorumluluklart ve
inisiyatifleri ile gerektiginde test et dgren, risk al ve gelistir yaklasinu ile ilerliyor. Ise alimda verimliligi
arttirmak, c¢alisanin ise odaklanmasi, baglilig yiikseltmek, yetenek gelisimini gibi hedeflere kosuyoruz.

e Isletme 2: 2021 yilindan bu yana OKR metodolojisini kullantyoruz. Her sene bu yaklasimda neyi daha iyi
yapabilecegimizi mutlaka degerlendiriyoruz ve ona gore iyilestirme ve Ogrenme adimlarimi takip
ediyoruz. OKR metodolojisini kurum kiiltiiriimiiz ve ¢alisma metotlarimiza, basartyr Slgmedeki
yaklagimimiza gore de uyumlandiriyoruz.

o Isletme 3: Uzun yillardir globalden gelen format-sistem ig¢inde OKR degerlendiriyoruz. Hedef
realizasyonu, sirket degerlerine adaptasyon i¢in kullaniyoruz.

e Isletme 4: Bankacilik sektoriinde, hedeflerin net bir sekilde belirlenmesi ve basar1 Olgiitlerinin
belirlenmesi 6nemli bir konudur ve OKR metodolojisi bu ihtiyaci karsilamak igin etkili bir aragtir.
Ozellikle miisteri memnuniyeti, risk yonetimi, finansal performans gibi kritik alanlarda basariy1 6lgmek
icin OKR kullanimi yayginlagmaktadir. Sirketimiz de bu metodolojiyi benimsemis olup, yaklasik dort
yildir OKR'lar1 uygulamaktayiz. Bu siirecte, belirledigimiz hedeflere daha odakli ve 6lgiilebilir bir sekilde
calismamiz1 sagladi ve sirket genelinde daha biiyiik bir hedefe yonelik uyumlu bir ¢alisma kiiltiirii
olusturmamiza yardimet oldu.

o Isletme 5: Evet, sirketimiz OKR metodolojisini kullanmaktadir ve bu yaklasmm 2017 yilindan beri
basariyla uygulamaktayiz. OKR, sirket genelinde hedeflerin net bir sekilde belirlenmesine ve bu hedeflere
ulagma yolunda odaklanmamiza yardimci olan bir ¢er¢eve sunar. Her departman ve ¢alisan, belirlenen
hedeflere katkida bulunacak kendi hedeflerini ve anahtar sonuglar1 belirler. Bu sayede, sirketin vizyonu
ve stratejik hedefleri her seviyede bireysel hedeflerle uyumlu hale gelir ve tim ekip ayni hedeflere dogru
caligir. OKR metodolojisi, performansi izlemek ve siirekli olarak iyilestirmek i¢in veri odakli bir yaklagim
sunar, bu da girketimizin basarisini artirmada 6nemli bir rol oynar.

o Igletme 6: Evet, sirketimiz OKR metodolojisini kullantyor. OKR'leri uygulamaya 2019 yilinda basladik.
Bu metodolojiyi sirket hedeflerimizi belirlemek, hedeflere ulagmak igin stratejiler gelistirmek ve
performansi 6lgmek igin etkili bir ara¢ olarak kullaniyoruz. OKR’ler hem bireysel ¢alisanlarin hem de
takimlarin hedeflerini belirlememizi ve bu hedeflere ulasmamamizi saglar. Sirekli olarak OKR'lerimizi
gbzden gegirir, giinceller ve iyilestiririz, boylece is hedeflerimize daha iyi odaklanabilir ve daha etkili bir
sekilde ilerleyebiliriz.

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

e Isletme I: Temel yaklasimi hazirladiktan sonra kurum kiiltiiriinde benimsenmesini saglamak igin en iist
yoneticilerden baslayarak tiim calisanlara, gruplar halinde projenin amaci, katkisi, kisilere saglayacagi
faydalarla katilimlarinin saglanmasini hedefleyerek basladik. Ilk y1l tiim Tiirkiye her béliim her pozisyon
icin onlarca toplanti formati ile ilerlendi ve gelen soru onerilerle gelistirdik. Proje liderleri ile gelistirmek
iizere diizenli toplantilar saglayarak her donem yeni eklemelerle ilerlemekteyiz.

e Isletme 2: Acik, net ve odakli bir yonetim yaklasimi ¢ok kritik. Ust yonetimin sirketin gidecegi yol ve
stratejilerini disiplinli bir sekilde konusuyor olmasi, bunlar i¢in izlenecek yolu netlestirmesi, tim
organizasyona yukaridan asagiya bunlarin yayildigindan emin olmasi ¢cok degerli. Elbette sonrasinda da
diizenli takipler, bilgilendirmeler 6nemli oluyor. Bu metodoloji aslinda siirekli gelismeyi tetikleyen bir
yaklasim igeriyor. Y1l igerisinde neler iyi gidiyor, nerelerde sikintilar var, degisen kosullar var mi?
Bunlar1 konusmak igin OKR yaklasimi agik bir ortam sagliyor. Dolayisiyla kurum dilinin agik ve net
oldugu, is birligini tesvik ettigi, gelisime ve 6grenmeye odakli oldugu durumlar OKR metodolojisinin
benimsenmesine kolaylik saglamaktadir.

e Isletme 3: Yonetimin kazanimi, onlarin ekiplerine indirmesi, final tarihlere uyulmas: bunlarin da
performans kriteri oldugunu belirtilir ve beklenir.

e Isletme 4: ilk olarak, sirketin stratejik hedeflerini netlestirmek ve bu hedeflere ulasmak igin belirli ve
Olcilebilir anahtar sonuglar belirlemek onemlidir. Ayrica OKR siirecine tiim ¢alisanlarin katilimini tesvik
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etmek ve bu yaklasimu sirket kiiltiiriine entegre etmek gerekmektedir. Degisen pazar kosullarina hizli bir
sekilde uyum saglamak icin esneklik ve siirekli iyilestirme anlayisini benimsemek de 6nemlidir. Son
olarak, OKR'larin diizenli olarak gozden gecirilmesi ve performansin izlenmesi i¢in uygun araglarin
kullanilmasi, sirketin hedeflerine ulagsma siirecini daha etkili hale getirecektir.

Isletme 5: 11k olarak, OKR'nin temel prensiplerini ve isleyisini anlamak igin yoneticiler ve calisanlar
arasinda genis kapsamli bir egitim ve bilgilendirme siireci baslatmak onemlidir. Sirketin belirledigi
hedeflerle OKR hedeflerinin uyumlu olmasi ve her seviyede bireylerin katkida bulunabilecegi net ve
Olciilebilir hedeflerin belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica OKR'larin diizenli olarak gézden gegirilmesi ve
geri bildirim alinmasi, hedeflere ulagsma siirecini siirekli olarak iyilestirmek i¢in 6nemlidir. Son olarak,
sirket kiiltiirinii ve is siireclerini OKR metodolojisine uygun hale getirmek i¢in gerekli degisiklikleri
yapmak ve caligsanlarin bu yeni yaklagimi benimsemelerine yardimci olmak kritik 6neme sahiptir.

Isletme 6: OKR metodolojisini basartyla benimsemek igin iist yonetimden destek almak onemlidir.
Liderlik ekibi, bu degisikligi desteklemeli ve calisanlara rehberlik etmelidir. Sirket iginde OKR
metodolojisini tanitmak ig¢in egitim ve bilgilendirme oturumlari diizenlenmeli. Calisanlara OKR'lerin ne
oldugunu, nasil olusturulacagini ve nasil takip edilecegi 6gretilmeli. OKR'lerin etkili olabilmesi i¢in net,
Olciilebilir ve ulasilabilir hedefler belirlemek dnemlidir. Ayrica, hedeflerin zaman sinirlariyla belirlenmesi
ve anahtar sonuglarin belirlenmesi gerekir. OKR metodolojisi, esneklik ve siirekli iyilestirme
prensiplerine dayanir. Sirket, OKR'leri diizenli olarak gozden gecirmeli, gerektiginde revize etmeli ve
ogrenmeye agik olmalidir. Tiim ¢alisanlari OKR siirecine dahil etmek énemlidir.

5. Soru: Performans hedeflerinin belirlenmesinde dncelikleriniz nelerdir?

Isletme 1I: Sirketimizde her daim is siireclerinin iyilestirilmesi, verimlilik, karlilik artis1, yenilikci
¢oziimler, rekabete karsi liderlik, ¢alisanin baglhihigi-memnuniyeti ve surdurdlebilirlik dikkate
alinmaktadir. Bu nedenle sirket degerlerimizi 6n planda tutariz ve bunlar kisilerin performans kriteridir.

Isletme 2: Hedeflerin, sirketin genel stratejisi ve vizyonuyla uyumlu olmasi, miisteri memnuniyetini ve
sadakatini artirmaya odaklanmasi, net ve oOlgiilebilir metriklerle belirlenmesi, hirsli ama ulasilabilir
olmasi, c¢alisanlar1 motive edebilir olmasi, degisen pazar kosullarina ve is Onceliklerine gore
uyarlanabilmesi ve ¢aliganlari dahil ederek belirlenmesi gok 6nemli.

Isletme 3: Onceligimiz miisteri memnuniyetini maksimize etmek ve iiriin kalitesini siirekli olarak
artirmak seklinde yogunlagir. Miisteri memnuniyeti, sektoriimiizde sadik bir miisteri taban1 olusturmanin
temelidir. Bu nedenle miisteri deneyimini stirekli olarak iyilestirmek onceliklidir. Ayn1 zamanda tiriin
kalitesi ve giivenilirligi de kozmetik ve saglik iiriinleri alaninda kritik bir 6neme sahiptir. Bu nedenle
hedeflerimiz arasinda, iriinlerimizin giivenligi, etkinligi ve yenilik¢iligi gibi faktorleri artirmak da
bulunmaktadir. Bu oncelikler dogrultusunda belirlenen performans hedefleri, sirketimizin uzun vadeli
bliylime ve basari stratejilerine katki saglar.

Isletme 4: Bankacilik sektoriinde performans hedeflerinin belirlenmesinde onceliklerimiz, miisteri
memnuniyetini artirmak, risk yonetimini giiclendirmek, finansal performansi iyilestirmek ve yenilik¢iligi
tesvik etmek seklinde yogunlasir. Miisteri memnuniyeti, bankacilik sektoriinde rekabetin artmasiyla
birlikte kritik bir dneme sahiptir ve bu nedenle hizmet kalitesini artirmak ve miisteri deneyimini
iyilestirmek oncelikli hedefler arasindadir.

Isletme 5: Performans hedeflerinin belirlenmesinde onceliklerimiz, sirketin genel stratejik hedefleriyle
uyumlu olmasidir. Bu stratejik hedeflere ulagsmak igin belirlenen performans hedefleri, sirketin biiyiime,
karlilik, miisteri memnuniyeti ve siirdiiriilebilirlik gibi ana hedeflerini desteklemelidir. Ayrica performans
hedeflerinin SMART Kkriterlerine (Olgiilebilir, Ulasilabilir, Relevan, Zamanlt) uygun olmasi énemlidir.
Caligsanlarin kigisel gelisim hedefleri ve kariyer planlar1 da performans hedeflerinin belirlenmesinde g6z
onlinde bulundurulmalidir. Son olarak, performans hedeflerinin belirlenmesi siirecinde calisanlarin
katilimi ve geri bildirimi 6nemlidir, ¢iinkii bu, hedeflerin daha motive edici ve anlamli olmasini saglar.

Isletme 6: Hedefler, sirketin misyonuna ve vizyonuna katki saglamali ve stratejik oncelikleri
yansitmalidir. Hedeflerin 06lgiilebilir ve belirgin olmasi gerekir. Bu, hedeflere ulasilabilirligi
degerlendirmeyi ve ilerlemeyi izlemeyi kolaylastirir. Performans hedeflerinin gergek¢i ve ulasilabilir
olmas1 onemlidir. Hedefler, ¢alisanlarin yetenekleri, kaynaklar ve siiregler géz oniinde bulundurularak
belirlenmelidir. Calisanlarin ve ekiplerin performans hedeflerini belirlerken dnceliklendirme yapilmalidir.

166



Uluslararast Yonetim Akademisi Dergisi, 2025, C.8, S.1, s5.156-177

En onemli ve etkili hedefler dncelikli olarak belirlenmeli ve kaynaklar buna gére tahsis edilmelidir.
Performans hedeflerinin belirlenmesinde zaman cergevesi 6nemlidir.

6. Soru: Kurum kultirinuzde performans yonetim sisteminizi destekleyen ve engelleyen ne gibi unsurlar
var?

e Isletme I: Performans sistemimizi engelleyen bir faktér bulunmamaktadir. Ik ise alim, kurum kiiltiirii,
diizenli geri bildirim, performans degerlendirme sistemleri, anket ¢alismalar1 ile her daim gelistiren,
siirecleri iyilestiren destekler saglanmaktadir. Acik kapi sistemi ile kisiler insan Kaynaklari temsilcileri ile
der daim iletisimdedir.

e Isletme 2: Gelisimi ve hedeflerle caligmay1 benimseyen bir ¢aligma kiiltiiriimiiz var. Ayn1 zamanda son
derece atak, gevik, girisimci, is birligi ile ¢aligmay1r 6nemseyen bir organizasyonuz. Bu yonler bizi son
derece destekliyor. Hizli olmak ve sonuca hizla kogsmak bazen, durup degerlendirme yapmamiz gereken
durumlarda bizi zorlayabiliyor ki bu da son derece 6nemli.

e Isletme 3: Engelleyen bir unsur yoktur. Desteklenme konusunda departmanlarla seffaflikla performans
sistemini tamamlayan kisi ylizdeleri paylasilir. Kisilerin hizla donisii saglanir.

e Isletme 4: Performans yonetim sistemini destekleyen unsurlar arasinda seffaflik ve iletisim 6nemli bir yer
tutar. Seffaf bir iletisim ortami, ¢alisanlarin hedeflerini daha net anlamalarini saglar ve performans
beklentilerinin daha agik bir sekilde belirlenmesine olanak tanir. Bununla birlikte, performans yonetim
sistemini engelleyen unsurlar arasinda zaman eksikligi ve kaynak kisitlar1 yer alabilir. Ozellikle
bankacilik sektoriinde yogun ¢alisma temposu ve siirekli degisen kosullar altinda, diizenli geri bildirim ve
performans degerlendirme siireclerinin uygulanmasi1 zaman ve kaynak gerektirebilir. Bu nedenle,
performans yonetim sistemini etkin bir sekilde desteklemek igin zaman yonetimi ve kaynak tahsisi
konularma 6ncelik vermek dnemlidir.

e Isletme 5: Calisanlarimizin net hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasma siirecinde diizenli geri
bildirim almasi, performanslarini artirmalarina yardimer olan destekleyici unsurlardir. Ayrica adalet ve
odiillendirme sistemi de performans yonetimini destekleyen unsurlar arasindadir. Basarili ¢alisanlarin
taninmasi ve Odiillendirilmesi, diger calisanlara ilham verir ve motivasyonlarini artirir. Yoneticilerin
yeterli egitim ve destekten yoksun olmasi performans yonetimini zorlastirabilir. Bu nedenle, performans
yonetim sistemimizi destekleyen unsurlart giiclendirmek ve engelleri asmak i¢in siirekli olarak caba
gosteriyoruz.

e Isletme 6: Kurum Kkiiltiiriimiizde acik iletisim ve geri bildirim kiiltiirii tesvik edilir. Bu, performans
yonetimi siirecinin etkili bir sekilde uygulanmasini saglar. Ust yonetimin performans y&netimi siirecine
olan destegi, calisanlarin performanslarini iyilestirmeleri ve hedeflere ulasmalari igin Snemlidir.
Caliganlarin becerilerini gelistirmeleri ve hedeflerine ulagmalari i¢in egitim ve gelisim olanaklar1 sunulur.
Stirekli olarak degisen hedefler ve oncelikler, ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmeyi ve hedeflere
odaklanmay1 zorlastirabilir. Bu durumda, tutarlilik ve istikrar 6nemlidir.

7. Soru: Hedefleri sonuclara doniistiirme yolculugunuzdaki kilit prensiplerinizi paylasabilir misiniz?

e Isletme 1: Her bir pozisyonun ana is sorumlulugu, is sonuglari, stratejik cergevesi, 6lgiimlenmesi, ekipler
ici-arasi iletisim ve is birligi, hizli ve uyumlu yaklasim, ¢alisanlarla geri bildirim, yilsonu ve ortasi
performans degerlendirmesi, yetenek gelisimi, egitim ve is gelistirme adimlari prensip edinilmistir.

e Isletme 2: Cok calismak, zorluklar karsisinda pes etmemek, birbirimizden destek almak, gerektiginde
uyumlanmak olarak tanimlayabiliriz.

e Isletme 3: Hedeflerin net bir sekilde paylasiimasi ve risk gorildiigii zaman 6nden yeni proje plan
belirlenmesi kilit prensiplerimizdendir. Pazarin iyi takip edilmesi ve diizenli toplantilarda diger kilit
prensiplerimizdir.

o lsletme 4: ik olarak, net ve Olgtilebilir hedefler belirlemek 6nemlidir. Bu hedefler, belirli zaman
dilimlerinde ulasilabilir ve izlenebilir olmalidir. Ikinci olarak, stratejik bir yaklasim benimsemek
gerekmektedir. Hedefler, sirketin uzun vadeli stratejileriyle uyumlu olmali ve sirketin genel basari
hedeflerine katki saglamalidir. Ugiincii olarak, siirekli takip ve geri bildirim énemlidir. Hedeflere ulasma
stireci diizenli olarak gdzden gegirilmeli ve performans degerlendirmeleri yapilmalidir.
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e Isletme 5: Her hedefin belirlenmesi ve iletilmesi net ve anlasilir olmalidir. Boylece tim ekip hedefe
odaklanabilir ve ortak bir vizyon etrafinda birlesebilir. Is birligi ve hesap verebilirlik de Kkilit
prensiplerimiz arasindadir. Ekipler arasi is birligi ve karsilikli sorumluluk duygusu, hedeflere ulasma
stirecimizi gili¢lendirir. Esneklik ve siirekli geri bildirim aligverisi de kilit prensiplerimiz arasindadir.
Degisen kosullara uyum saglamak ve hedeflere ulagsma stratejilerimizi siirekli olarak iyilestirmek igin
diizenli olarak geri bildirim aligverisi yapariz.

o Isletme 6: Hedeflerimizi belirlerken, baslangic noktasini, hedeflenen sonucu ve ulasilmasi gereken
kriterleri belirleyerek netlik saglariz. Bu sayede ilerlemeyi takip edebilir ve basariy1 degerlendirebiliriz.
Coklu hedefler arasinda dagilmamak i¢in odaklanma ve Onceliklendirme 6nemlidir. Hedeflerimizi
belirlerken, sirketin stratejik Onceliklerine ve en biiylik etkiyi saglayacak alanlara odaklaniriz.
Hedeflerimizi bagsarmak i¢in c¢alisanlar arasinda sorumluluk ve hesap verebilirlik saglariz. Hedefler
belirlenirken, her bir kisi veya ekip i¢in net sorumluluklar belirleriz ve ilerleme raporlarini diizenli olarak
takip ederiz. Bu, herkesin katkisini ve performansini izlememizi saglar.

8. Soru: Uyguladiginiz cevik performans yénetimi sisteminin ¢alisan baglhiligi ve motivasyonunu iizerindeki
etkisi nedir?

e Isletme I: Yurtdis1 tarafindan yilda 1 kez yapilan galisan memnuniyet anketi ile seffaf paylasimlarin
almmasi, gelisim alanlarinin belirlenerek hedefe donistiiriilmesi, bunlar i¢in her departmanin
sorumluluklari paylasilmaktadir. Tiim sonuglarin, tiim ¢alisanlarla paylasilmasi ve gelistirme adimlarinin
sunulmasi baglilig1 desteklemektedir.

e Isletme 2: Cevik yaklasim, ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almasimi ve karar alma siireglerine
katilmasini tegvik eder. Bu, ¢alisanlarin iglerine daha fazla baglanmalarina ve sirket hedeflerine daha fazla
katkida bulunmalarina yardimci olur. Ayrica ¢evik metodolojinin esneklik ve siirekli geri bildirim ilkeleri,
calisanlarin performanslarin1  siirekli olarak gelistirmelerine olanak saglar. Bu da c¢alisanlarin
motivasyonunu artirir ve is birligini tesvik eder.

e Isletme 3: Yilda 1 kez ¢alisan memnuniyetini degerlendirilir. Globalden gelir ve her sene gelistirilecek
alanlar hedef verilir. Departmanlar 6zelinde bu hedefi iyilestirmek i¢in komisyon kurulur. Bu sayede
calisanlar da sirketin ¢cabasini goriir.

e Isletme 4: Cevik metodoloji, ¢alisanlarin siirekli olarak hedeflere odaklanmasmi saglar. Bu da onlarin
islerine duyduklar1 bagliligr artirir. Ayrica esnek ¢aligma ve siirekli geri bildirim prensipleri, ¢aliganlarin
kisisel gelisimlerine katkida bulunur. Bu da motivasyonlarini artirir. Calisanlarin performanslarini daha
sik ve daha agik bir sekilde degerlendirmek, onlarin islerine olan bagliligini artirir ve sirketin basarisini
destekler.

e Isletme 5: Uyguladigimiz ¢evik performans yonetimi sistemi, calisan bagliligi ve motivasyonunu olumlu
yonde etkiler. Cevik yaklasimin temelinde, ¢alisanlarin daha fazla sorumluluk almasi, karar alma
siireglerine katilmasi ve islerini daha etkili bir sekilde yonetmesi yer alir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini daha
degerli hissetmelerine ve islerine daha fazla baglanmalarina yardimci olur. Ayrica ¢eviklik, hedeflere
daha hizli ve esnek bir sekilde ulagsma yetenegi saglar. Bu da ¢alisanlarin basarilarini daha sik ve belirgin
bir sekilde gormelerine olanak tanir. Bunun sonucunda ¢alisanlarin motivasyonu artar ve is
performanslart ytikselir.

e Isletme 6: Cevik metodoloji, siirekli degisen moda trendlerine hizli bir sekilde adapte olmay1 gerektiren
bir sektorde, caliganlarin esneklik ve hizli karar alma yeteneklerini gelistirmesine olanak tanir. Ayrica sik
ve diizenli geri bildirim saglama prensibi, ¢alisanlarin gelisimlerini destekler ve motivasyonlarini artirir.

9. Soru: Bulundugunuz sektor baglaminda performans yonetiminin onemini nasil degerlendirirsiniz?

e Isletme 1: Rekabetin yiiksek olusu ve dinamik bir sektor olmasi nedeniyle calisan memnuniyeti, bagliligi,
is sonuglarindaki olumlu etkisi nedeniyle sirketimizde énemi yiiksektir. Bunun igin gelistirme odagi ile
calismaktayiz.

e Isletme 2: Hizli tikketim sektorii, dinamik ve rekabetgi bir ortamdir. Bu ortamda hayatta kalmak ve
gelismek i¢in sirketlerin, ¢alisanlarinin performanslarini etkin bir sekilde yonetmeleri ve gelistirmeleri
hayati 6nem tasir. Performans yoOnetimi, bunu basarmak icin kritik bir aractir. Etkili bir sekilde
uygulandiginda, ¢alisanlarin iiretkenligini ve verimliligini artirarak, degisime ayak uydurarak, miisteri
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memnuniyetini saglayarak ve en iyi yetenekleri elde tutarak sirketlere rekabette Onemli bir avantaj
saglayabilir.

Isletme 3: Ozellikle galisiimak istenen sirketler listesinde olmamiz, pazardaki diger giiclii sirketler
nedeniyle 6nemi biiyiiktiir. Hedefleri gerceklestirme, pazari biiylitmede FMCG sirketler i¢in Onceliktir.

Isletme 4: Bankacilik sektoriinde performans yonetimi, sirketlerin basarili bir sekilde rekabet avantaji
elde etmesi ve surdurmesi igin kritik 6neme sahiptir. Bu sektdrde miisteri memnuniyeti, giivenilirlik, risk
yonetimi ve finansal performans gibi faktorler olduk¢a dnemlidir. Performans yonetimi, ¢alisanlarin bu
faktorler iizerindeki etkisini Olcerek, hedeflere ulasma siireclerini yoOnetmelerini saglar. Ayrica
performans yonetimi sistemi, ¢aliganlarin gelisimini destekler ve motivasyonlarini artirir. Béylece sirketin
uzun vadeli basar1 stratejilerine katki saglar. Sonug olarak, bankacilik sektdriinde performans ydnetimi,
sirketlerin rekabet giiciinii artirmak ve sektorde lider konumlarini siirdiirmek i¢in vazgecilmez bir aragtir.

Isletme 5: Bulundugumuz sektorde, performans yonetimi 6nemli bir stratejik arag olarak degerlendirilir.
Teknoloji sektoriinde hizla degisen pazar kosullari, rekabetin yogunlugu ve siirekli yenilik gereksinimi,
performans yonetimini daha da kritik hale getirir. Performans yonetimi, galisanlarin yetkinliklerinin,
becerilerinin ve katkilarinin degerlendirilmesiyle birlikte, sirketin stratejik hedeflerine ulagsmasina katkida
bulunur. Teknoloji sektoriinde bagarili olmak i¢in, performans yonetiminin etkili bir sekilde uygulanmasi
ve siirekli olarak iyilestirilmesi kritik oneme sahiptir.

Isletme 6: Tekstil sektoriinde, iiretim kalitesi ve verimlilik 6nemli bir rekabet avantajidir. Performans
yonetimi, ¢alisanlarin performanslarini degerlendirme ve iyilestirme siireciyle kalite standartlarini ve
iiretim verimliligini artirir. Miisteri memnuniyeti, tekstil sektoriinde hayati bir dneme sahiptir. Performans
yonetimi, miisteri taleplerine hizli ve etkili bir sekilde yanit verme yetenegini artirarak miisteri
memnuniyetini artirir. Calisanlarin yaraticiligini tegvik eder, siirekli iyilestirme ve yenilikgilik kiiltiiriini
destekler. Son yillarda, tekstil sektoriinde ¢evresel ve sosyal sorumluluk daha fazla 6nem kazanmustir.
Performans yodnetimi, cevresel ve sosyal surdirilebilirlik hedeflerini belirlemeye ve uygulamaya da
yardimet olur.

10. Soru: Degerlendirici olarak kimler géorev almaktadir?

Isletme 1: Performans yonetiminde yil ortasi degerlendirmeler 1. yonetici ile yapilir. Yilsonu
degerlendirmesi 1. ve 2. Ust yonetici ve (yoneticiler igin insan kaynaklari temsilcisinin katilimi) ile
yapilmaktadir. Divizyon miidiirleri i¢in Ulke Yonetimi, Yurtdis1 yonetimi de katilim saglar. Geri bildirim
ve 360 anketleri ise paralel pozisyonlar, alt iist calisanlar, diger departmanlar1 da kapsamaktadir.

Isletme 2: 1k kademe yoneticiler onceliklidir ve ikinci kademe yoneticilerin de goriisleri dahil edilir.
Ayrica yil igerisinde beraber ¢aligilan tiim ilgili paydaslardan geribildirim alma imkani1 bulunmaktadir.

Isletme 3: Her calisanin yoneticisi ile goriismeler yapilir. Kisilerin talebi ile insan Kaynaklart Miidiirii de
dahil olur. Yonetim kadrosunda yurtdisi, genel miidiir ve IK Miidiirii ile degerlendirme yapilir.

Isletme 4: Ust diizey yoneticiler, boliim miidiirleri veya Insan Kaynaklari ¢alisanlar1 katilmaktadir. Belirli
donemlerde yapilan degerlendirmelerde diger departmanlarda siirece dahil olur.

Isletme 5: Degerlendirici olarak, genellikle yoneticiler, departman liderleri veya proje yoneticileri gibi iist
diizey ¢aliganlar gorev almaktadir. Bu kisiler, performansi degerlendirmek ve geri bildirim saglamak igin
dogrudan c¢aligsanlarla etkilesimde bulunurlar. Ayrica, 360 derece geri bildirim uygulamalariyla birlikte,
ekip tiyeleri, meslektaslar veya miisteriler gibi farkli paydaslar da degerlendirici rollerinde yer alabilirler.
Bu g¢esitlilik, farkli bakis agilarinin ve goriislerin degerlendirme siirecine katilmasini saglar ve daha
kapsamli bir degerlendirme saglar.

Isletme 6: Ust Yonetim: Genellikle en st diizey yoneticiler, performans yonetimi sirecinin énemli bir
parcasidir. Onlar, sirketin stratejik hedeflerini belirler ve ¢alisanlarin performansimi bu hedeflere gore
degerlendirir.

o Dogrudan Yoneticiler: Bir calisanin performansini en iyi degerlendirebilecek kisi, genellikle
dogrudan yoneticisidir. Dogrudan yoéneticiler, calisanlarin giinliik islerini gdzlemleyerek, geri bildirim
vererek ve performans degerlendirmelerini yaparak katkilarini degerlendirir.
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o Insan _Kaynaklari _Departmani: Insan kaynaklar1 departmani, performans yonetimi siirecinin
koordinasyonunu ve yonetimini genellikle {stlenir. Performans degerlendirme formlarinin
hazirlanmasi, siirecin yonetilmesi ve verilerin izlenmesi gibi gorevlerden sorumludurlar.

o Calisanlar Kendileri: Bazi performans yoOnetimi siireclerinde, caligsanlar kendi performanslarimi da
degerlendirirler. Bu, ¢alisanlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirme firsatt bulmalarim saglar.

e 360 Derece Degerlendirme Kanlhimcilari: Bazi sirketler, 360 derece geri bildirim siireclerini
kullanarak, caliganlarin performansini degerlendirmek i¢in birden fazla kisiyi (drnegin, dogrudan
yoneticileri, meslektaslari, alt calisanlart) dahil eder.

11. Soru: Cevik Performans Ydnetimi sisteminde karsilasilan baslica sorunlar nelerdir?

Isletme I: Olasi direng ya da daha 6nce performans sistemi kullanmayan kisilerin adaptasyonun
saglanmas1 hedeflenerek sorun yerine nasil isletiriz kismina odaklanmaktayiz. Geri bildirim alarak proje
islerligi saglanmaktadir.

Isletme 2: Yoneticiler: Cevik sistemin ilkelerini ve uygulamalarmi anlamak icin yoneticilerin egitilmesi
gerekiyor. Birgok yonetici, geleneksel performans degerlendirme yontemlerine aligkin ve ¢evik yaklagimi
benimsemekte zorlanabiliyor. Yoneticilere, ¢alisanlara nasil kogluk yapacaklari, geri bildirim verecekleri
ve zor konusmalari nasil yapacaklar1 konusunda egitim verilmesi gerekir.

o Calisan Katilimimi Saglamak: Calisanlarin, ¢evik sistemin gelistirilmesine ve uygulanmasina dahil
edilmesi 6nemlidir. Calisanlar, sisteme sahip ¢ikmazlarsa, etkili bir sekilde ¢alismayabilir.

e Teknoloji: Cevik sistemleri desteklemek i¢in dogru teknolojinin kullanilmasi 6nemlidir. Kullanimi
kolay ve ¢aliganlar tarafindan benimsenen bir sistem segilmesi dnemlidir.

e lletisim: Cevik performans yonetimi sisteminin basarisi igin acgik ve seffaf iletisim ¢ok Snemlidir.
Yoneticiler ve ¢aligsanlar, sistemin nasil ¢aligtig1 ve onlardan ne beklendigi konusunda net bir anlayisa
sahip olmalidir. Diizenli olarak iletisim kurmak ve geri bildirim toplamak i¢in zaman ayrilmasi
gerekir.

Isletme 3: Saglik ve kozmetik sektoriinde ¢evik performans yonetimi sisteminde karsilasilan baslica
sorunlar arasinda iriin gelistirme siireclerindeki diizenleyici gereksinimlerin karmagikligi ve sik sik
degisen trendlerin hizli adaptasyonu bulunmaktadir. Bu sektorlerde tiriinlerin giivenligi ve etkinligi yasal
diizenlemelere tabidir. Bu da ¢evik uygulamalarin tam anlamiyla benimsenmesini zorlastirabilir. Ayrica
kozmetik ve saglik triinleri trendlere ve tiiketici taleplerine hizla uyum saglamak zorundadir. Ancak bu
da siireclerdeki belirsizlikleri ve degiskenleri artirabilir. Bu nedenle c¢evik performans yonetimi sistemi
uygulamalar1 sirasinda, diizenleyici uyumluluk, triin kalitesi ve miisteri beklentileri arasinda dengeyi
saglamak zorlayici olabilir.

Isletme 4: Bankacilik sektoriinde ¢evik performans yonetimi sisteminde karsilasilan baslica sorunlar
arasinda siireglerin karmasikligi ve yavashigi yer almaktadir. Bu sektordeki diizenlemeler, raporlama
gereksinimleri ve giivenlik standartlar1 gibi faktorler, cevik uygulamalarin tam anlamiyla benimsenmesini
zorlastirabilir. Ayrica biiylik 6lgekli organizasyonlarda farkli boliimler arasinda uyum saglamak ve is
birligi yapmak da zor olabilir. Diger bir sorun ise degisen pazar kosullarina hizli bir sekilde uyum
saglama gerekliligidir. Bankacilik sektdriinde rekabetin yogun oldugu bir ortamda, siirekli degisen
miisteri beklentilerine ve teknolojik gelismelere hizla adapte olmak onemlidir. Ancak bu geviklik bazen
zorluga neden olabilir.

Isletme 5: Cevik Performans Yonetimi sistemlerinde karsilasilan baslica sorunlar arasinda, siirekli geri
bildirim eksikligi, hedeflerin netlik ve Olciilebilirlik eksikligi ve performansin objektif bir sekilde
degerlendirilememesi yer alir. Cevik metodoloji, esneklik ve siirekli gelisim {izerine odaklanirken, bu
ozelliklerin performans degerlendirme siirecine yansitilmasi bazen zor olabilir. Ayrica ¢evik ekiplerin
karmagsikligi ve dinamizmi, performans yoOnetimi siirecinin yonetilmesini zorlastirabilir ve bazi
durumlarda degerlendirme siirecindeki tutarliligi etkileyebilir. Bu sorunlar, ¢evik performans yonetimi
sistemlerinin etkin bir sekilde uygulanmasi i¢in dikkatle ele alinmasi gereken 6nemli hususlardir.

Isletme 6: Hedeflerin belirsiz veya 6lgiillemez olmasi, performans ydnetimi siirecinin etkinligini
azaltabilir. Hedeflerin net ve Olgiilebilir olmamasi, ilerlemeyi izlemeyi ve basariyr degerlendirmeyi
zorlagtirabilir. Cevik performans yonetimi siirecinde, degerlendirmelerin subjektif olma egilimi vardir. Bu
durum, objektif bir degerlendirme siirecini engelleyebilir ve adil olmayan sonuglara yol agabilir. Cevik
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ortamlarda, geri bildirimlerin yeterli olmamas1 veya diizenli olarak saglanmamasi yaygin bir sorundur.
Yetersiz geri bildirim, c¢alisanlarin performanslarin1  gelistirmelerini ve hedeflerine ulasmalarini
engelleyebilir. Bazi ¢alisanlar, performans degerlendirmelerinden kaygi duyabilir ve bu da agik iletigimi
ve is birligini olumsuz etkileyebilir. Bu durum, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini ve gelismelerini
sinirlayabilir.

Soru: Sirketlerde/kurumlarda ¢alisanlarin performanslarinin  daha dogru ve etkili bir sekilde
olciilebilmesi icin ne yapimaldir?

Isletme 1. Performans sisteminin kolay ve anlasilir olmasi, ekiplerin dahil olmasi, katkilarinin
paylasilmasi, seffaf olmasi.

Isletme 2: Hedef belirlemeden baslayarak calisani siirekli dahil etmek, karsilikli geribildirim, destek
istemek ve vermek, siirekli takip ile anlik olarak ortaya ¢ikan 6nemli kisitlarin ortadan kaldirilmasi igin
alinacak aksiyonlar. Elbette en bagta hedefi koyarken zorluk ve kolaylik anlaminda, siire¢ takibinde ve
sonunda degerlendirme 6lgeginde liderlerin birbiri ile hizalanmasi, benzer bir el ayarina sahip olmasi ¢ok
onemli.

Isletme 3: Su an dogru ve etkili ilerlemektedir.

Isletme 4: Hedefler, galisanlarin is rolleri ve sirket stratejileri ile uyumlu olmalidir. Ardindan, diizenli geri
bildirim siiregleri kurulmali ve performans degerlendirme toplantilari diizenli olarak yapilmalidir. Bu
toplantilarda c¢aliganlarin gli¢lii yonleri ve gelisim alanlar1 agik¢a belirtilmeli ve buna dayali olarak
performans hedefleri revize edilmelidir. Ayrica objektif performans olgiitleri belirlenmeli ve performansin
stirekli olarak izlenmesi saglanmalidir. Bu sekilde bankacilik sektoriinde galisanlarin performansi: daha
dogru bir sekilde oOlciiliir ve sirketin basari stratejilerine daha etkili bir sekilde katkida bulunurlar

Isletme 5: Sirketlerde ¢alisanlarin performanslarinin daha dogru ve etkili bir sekilde 6lgiilebilmesi igin
birka¢ 6nemli adim atilabilir. Oncelikle net ve 6lgiilebilir hedefler belirlenmeli ve ¢alisanlar bu hedeflere
ulagma siirecinde diizenli olarak geri bildirim almalidir. Performans olgiitleri ve degerlendirme kriterleri
acikca tanmimlanmali ve objektif verilere dayandirilmalidir. Ayrica performans degerlendirme siireclerinde
caliganlarin katilimi ve goriisleri onemsenmeli ve 360 derece geri bildirim uygulamalar1 gibi yontemler
kullanilmalidir.

Isletme 6: Her calisan icin net, spesifik ve olgiilebilir hedefler belirlenmelidir. Bu hedefler, ¢alisanlarin
gorevlerini ve sorumluluklarini agik¢a anlamalarinm saglar. Diizenli geri bildirim oturumlar diizenlenmeli
ve calisanlarla performanslari hakkinda agik bir iletisim siirdiiriilmelidir. Calisanlarin performanslarini
degerlendirmek i¢in 360 derece geri bildirim uygulanabilir. Bu siiregte ¢alisanin yoneticisi, meslektaslari
ve alt ¢alisanlar1 gibi farkli kaynaklardan geri bildirim alinir. Yoneticilere ve galisanlara performans
yOnetimi siirecini anlamalari ve etkili bir sekilde uygulamalari igin egitim verilmelidir. Bu, performans
yonetimi siirecinin daha tutarli ve etkili olmasini saglar. Performans yoOnetimi i¢in uygun teknolojik
aracglar ve yazilimlar kullanilmalidir. Bu araglar, veri toplama, izleme ve analiz etme siirecini kolaylastirir
ve performans degerlendirme stirecini daha verimli hale getirir.

13.Soru:  Etkili bir kog¢luk ve mentorluk desteginin c¢alisanlarin performansini nasi etkiledigini

diigiiniiyorsunuz? Kurumunuzda bu uygulamalar var mi?

Isletme I: Kisilerin yetenekleri ya da gelisim planlarma gore diizenli Profesyonel Kogluk Programi
kullantyoruz.

Isletme 2: Yetenekleri bulmak ve kazandirmak biiyiiyen sirketlerin insan kaynaklar stratejilerinde siirekli
bir dncelik yaratir. Ancak yetenegi sadece ise almak kadar yetenegi elde tutma calismalar1 da 6nemlidir.
Bir Kogluk ve Mentorluk programi tasarlamak ve uygulamak, calisanlar ig¢in olumlu rehberligi
saglamanin ve ayni anda var olan yetenekleri gelistirmenin etkili yollarindan biridir. Bu programlar, ayni
zamanda liderlerin dncelikle temel yetkinliklerine ve sorumluluklarina odaklanmasini saglama konusunda
da oldukga basarili. Sirketimizde Kogluk ve Mentorluk programlar1 uygulanmaktadir.

e Kocluk Programlari: Ust ve orta diizey igin kisiye 6zel, ihtiyaca odakli gelisimi saglamak amacini
tagimaktadir. Kapsam;

» Bagkan yardimcilari, genel midur seviyesi

» Global direktor seviyesi (0zel gelisim ihtiyaci ve yedekleme planlarina gore)
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» Grup miidiirii/miidiir seviyesi (yedekleme planlarina gore)
» Siireg yaklasik 1 yil siirer ve 9-12 goriismeyi kapsar.

o Mentorluk Programlari: Deneyimi, bilgiyi, sirket kiiltiiriinii kurum iginde en dogru sekliyle sonraki
nesillere aktarmak, bireysel ve profesyonel gelisimi saglamak, birbirinden 6grenme kiiltiiriinii
yayginlagtirmak. Kapsam;

» Yonetici ve alti kademelerde yer alan Geng Yetenek Programlari mezunlar igindir (Mentiler bu
gruptan goniilliiliik esastyla segilir).

» Tecribeli Yonetici ve Ustl kademelerde yer alan Yetenek Programlari mezunlari i¢indir (Mentorlar
bu gruptan goniilliiliik esasiyla segilir).

» Egitimler, eslesmeler, ara takipler dahil yaklasik 1 sene siirer ve 9-12 goriismeyi kapsar.

e Isletme 3: Yonetim kadrosu igin profesyonel kariyer kocu ile calisilir. Sirketin departmanlarina gore
egitim sirketinden diizenli egitimler almnir. Liderlik. Satis, Iletisim egitimleri gibi.

o Isletme 4: Kogluk, bireylere kisisel ve profesyonel hedeflerine ulasmalari igin rehberlik etme ve destek
saglama firsat1 sunar. Bu, calisanlarin giiglii yonlerini tanimalarina, gelistirmelerine ve potansiyellerini
maksimize etmelerine yardimci olur. Mentorluk ise deneyimli birinin tecriibelerini paylagsmasi ve
kariyerleri boyunca gelismelerine rehberlik etmesi agisindan onemlidir. Bankacilik sektoriinde karmagik
ve rekabet¢i bir ortamda, kogluk ve mentorluk, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir, is performanslarini
iyilestirir ve uzun vadeli kariyer gelisimlerini destekler. Firmamizda da bu uygulamalar mevcuttur ve
calisanlarimizin kisisel ve profesyonel gelisimlerine katkida bulunmay1 amaclamaktayiz.

e Isletme 5: Etkili bir kocluk ve mentorluk desteginin calisanlarin performansini olumlu yonde etkiledigine
inantyorum. Kogluk, bireylerin potansiyellerini kesfetmelerine, hedeflerine ulagmalarina ve gelisimlerini
siirdiirmelerine yardimc1 olurken, mentorluk ise deneyimli bir kisinin tecriibelerini paylasarak, daha yeni
olanlara rehberlik etmesini saglar. Bu destekler, calisanlarin motivasyonunu artirir, Ozgiivenlerini
yiikseltir ve is performanslarini gelistirir. Kurumumuzda da kogluk ve mentorluk uygulamalari mevcuttur.
Caliganlarin kariyer gelisimlerini desteklemek ve potansiyellerini maksimize etmek amaciyla, yoneticiler
ve deneyimli ¢alisanlar tarafindan kogluk ve mentorluk programlar1 diizenlenmektedir. Bu programlar,
calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerine katki saglayarak, sirketimizin basarisini artirmaya yonelik
onemli bir rol oynamaktadir.

e Isletme 6: Iyi bir kogluk ve mentorluk program, su sekillerde galisanlarin performansini artirabilir;

o Yetenek Gelisimi: Kocluk ve mentorluk, calisanlarin kisisel ve profesyonel yeteneklerini
gelistirmelerine yardimei olabilir. Bu, calisanlarin daha etkili bir sekilde gorevlerini yerine
getirmelerini ve hedeflerine ulagsmalarini saglar.

e Motivasyon_ve_Giiven_Artisi: 1yi bir kogluk ve mentorluk iliskisi, calisanlarin motivasyonunu
artirabilir ve Ozgilivenlerini giiglendirebilir. Bu da ¢alisanlarin daha yiiksek bir performans
sergilemelerine yardimei olabilir.

o Hedeflere Odaklanma: Kogluk ve mentorluk, ¢aliganlarin kariyer hedeflerine odaklanmalarina ve bu
hedeflere ulagsmalarina yardimci olabilir. Bu sayede ¢alisanlar daha motivasyonlu ve hedefe yonelik
calisabilirler.

o Geribildirim ve Gelisim: Kogluk ve mentorluk, calisanlara diizenli geri bildirim saglayarak ve gelisim
firsatlar1 sunarak performanslarini artirabilir. Bu siireg, ¢alisanlarin giiglii yonlerini tanimalarina ve
gelisim alanlarini belirlemelerine yardimei olabilir.

o lletisim __Becerilerinin__Gelisimi: Kocluk ve mentorluk, calisanlarin iletisim becerilerini
gelistirmelerine ve is birligi i¢inde ¢alismalarina yardimer olabilir. Bu, ekip i¢i etkilesimi artirabilir ve
is verimliligini artirabilir.

Sirketimizde kogluk ve mentorluk destegi saglamak i¢in ¢esitli programlar ve kaynaklar bulunmaktadir.
Yeni calisanlar genellikle bir mentor atanir ve kariyer gelisimi icin bireysel kocluk destegi saglanir.
Ayrica, liderlik pozisyonundaki ¢alisanlar genellikle kogluk programlarina dahil edilir ve kendi liderlik
becerilerini gelistirmek i¢in kogluk alirlar. Bu programlar, c¢alisanlarin performansini artirmak ve
kariyerlerini ilerletmek icin 6nemli bir rol oynar.
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14. Soru: Ulasmak istediginiz hedef ve yaratmayt umdugunuz deger nedir? Hedeflerinize ulastagimizi nasil
anlarsiniz?

e Isletme I: Sirket degerlerimizin benimsenmesi, sirket ici ve dis1 tiim paydaslarla bu degerler cergevesinde
calisilmasi, ¢alisan baghligi ve memnuniyeti ile kurulan sisteme odaklanarak isletilmesi, i sonuglarinin
gergeklesmesi.

e Isletme 2: Cevik yaklasim ile hedefimiz; farkli disiplinlerde uzman bireylerden olusan ve hedefleri net
olan kiiciik takimlar, sorunlart modiiler parcalara bolerek ve her adimda 6grendikleriyle iyilestirmeler
yaparak ilerleyecekleri bir sistematik olusturup, bunu sirketin basarisi i¢in siirdiiriilebilir bir yapiya
doniistirmek. Bu yolda asagidaki sonuglara ulagmak bizi hedefimizde ilerledigimiz yolunda
cesaretlendirir.

e s sahipligi yiiksek, yenilikgilik ve karar verme yetkinligi gelismis, kendilerini yetkin hisseden, deger
yaratmaya odakli motive ¢aliganlar.

e Organizasyonun biitiiniine yayilan ve farkli departmanlarin birlikte sistematik bir altyapi ile caligtigi
ve yakin iletisimde oldugu verimli bir ¢alisma modeli.

e Cevik bir caligma ortamu ile gelisim zihniyetinin yayginlastigi bir kurum kulttrd.

e Isletme 3: Sirket anket sonuglari, ¢alisanin sadakati, is sonuglari ile pazar payr kazanmak en énemli
hedeflerimizdendir. Calisilmak istenilen sirketler arasinda puan kaybetmemek.

e Isletme 4: Insanlarin hayatlarini kolaylastiran teknolojik ¢oziimlerin altina imza atmak sirketimizin
oncelikli hedefidir. Bu hedefi kiiciik parcalar halinde siirekli gerceklestirmek ve siirdiiriilebilir kilmak ig
hayatinda gerekli motivasyonu ve tatmin duygusunu yasatacaktir.

e Isletme 5: Sirket olarak ulasmak istedigimiz temel hedef, miisteri memnuniyetini en iist diizeye ¢ikarmak
ve siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmektir. Miisteri memnuniyeti, iiriin ve hizmetlerimizin kalitesini siirekli
olarak artirarak ve miisteri odakli bir yaklasimla miisterilerimize deger katmamizla saglanir. Ay
zamanda, ¢alisan memnuniyetini artirmak ve yetenekli insanlar1 sirketimizde tutmak, uzun vadeli basariy1
saglamak i¢in Onemlidir. Bu hedeflere ulagtigimizi, miisteri geri bildirimleri, ¢alisgan memnuniyet
anketleri, pazar pay1 ve gelir artis1 gibi belirli KPI'larin yani sira sirket i¢indeki pozitif bir kiiltiir ve
motivasyonun varligiyla da anlariz.

e Isletme 6: Sirket olarak ulasmak istedigimiz hedef ve yaratmak istedigimiz deger, miisteri memnuniyetini
en st diizeye cikarmak ve topluma olumlu bir katkida bulunmaktir. Tekstil sektoriinde ulagmak
istedigimiz temel hedef, siirdiiriilebilir iiretim ve is pratikleriyle birlikte miisteri memnuniyetini
maksimize etmek ve sektérde Oncii bir konuma ulagmaktir. Siirdiiriilebilirlik, iiretim siireglerimizde
cevresel etkiyi minimize etmek ve toplumsal sorumlulugumuzu yerine getirmek igin 6nemli bir odak
noktasidir. Ayni zamanda misteri memnuniyetini artirmak igin kaliteli triinler sunmak ve miisteri
deneyimini siirekli iyilestirmek Onemlidir. Hedeflerimize ulastigimizi, miisteri geri bildirimleri, satig
performansi, siirdiiriilebilirlik endeksleri ve sirket ici verimlilik gdstergeleri gibi belirli KPI'larin yani sira
calisanlarin motivasyonu ve bagliligi ile sirket kiiltiiriinde olumlu bir degisim gibi yumusak gostergelerle
de degerlendiririz.

5. SONUC

Performans yonetim sistemleri, yénetim alaninda uygulanmaya baslandiklar1 donemde genel olarak performans
degerlendirme ile ayn1 kabul edilmekteydi. Yoneticilerin kendilerine bagl ¢alisan ekip iiyelerini performans
degerlendirme siirecinin baglangicinda belirlenen hedefler kapsaminda yilda bir kez degerlendirdigi resmi bir
uygulamaydi. Bu geleneksel model, ileriye yonelik bir gelisim plan1 olmadan yalnizca geriye doniik performansi
6lgmeye odakli bir anlayis1 yansitmaktadir. Ancak zaman icerisinde dinamik hale gelen is ortami bu geleneksel
modelin ¢iktilarindan yeterli verimi alamaz hale gelmistir. Yillik degerlendirmeler ¢ok kat1 ve genellikle glinliik
operasyonlardan kopuk olmalari, ¢alisanlar i¢in zamaninda geri bildirim ve gelisim firsatlarinin olmayisi
nedeniyle elestirilmistir. Ayrica bu model, is birliginden ziyade rekabet kiiltiiriinii tegvik etme egilimindedir ve
calisanlar genellikle desteklenmekten ¢ok yargilandiklarini hissetmektedirler.

Belirtilen bu zorluklara bir yanit olarak, stirekli performans yonetimine dogru bir egilimi ifade eden ¢agdas
performans yonetimi sistemleri ortaya ¢ikmaya baslamustir. Bu yeni paradigma, surekli geri bildirimi, dizenli
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kontrolleri ve ¢alisan performansina yonelik gelisimsel bir yaklasimi 6n planda tutmaktadir. Geleneksel modelin
aksine, ¢agdas sistemlerde ¢eviklik 6n plandadir ve isin gerekleri degistikce hizla uyarlanabilen esnek bir yap1
hakimdir. Bu yaklasim, yalnizca sonuglara degil, ayn1 zamanda davranislar ve yeterlilikleri de dikkate alan
bltiinciil bir perspektif sunmaktadir (Wang ve Li, 2024). Bu a¢idan ele alindiginda gevik performans sistemi
hedeflere ulagmanin da o6tesinde calisanlarin gelisimini 6n planda tutan insan odakli bir uygulamadir. Ancak
heniiz hem diinyada hem de Tiirkiye’de yeterli diizeyde anlasilmis ve uygulanmis degildir. Literatiir
incelendiginde de bu durum dikkat cekmektedir.

Cevik insan kaynaklar1 6zellikle son dort yilda ilgi ¢ekici bir arastirma olani olarak ortaya ¢ikmistir. Ancak bu
konu hakkinda kapsamli bir literatiir incelemesi yapilmamistir (Moh’d vd., 2024). Dolayisiyla ¢alismamizin
hem performans yonetimi anlayisinin evriminin ne yonde oldugu hem de ¢eviklik algisina iligkin detayli bir
degerlendirme ile literatiire katki sunmasi hedeflenmistir. Farkli sektorlerden, farkli biiyiikliikteki isletmelerde
performans yoOnetiminde ¢evik anlayis bilincinin ne diizeyde olduguna ve etkilerine yonelik sorularla
uygulayicilarin ve aragtirmacilarin gelecekte odaklanabilecekleri alanlara yonelik bir yol haritas: sunulmustur.

Insan odakli ¢evik performans ydnetimi uygulamalarmin kurumsal performans iizerindeki etkilerini arastirma
amaciyla yapilan c¢alisma boyunca, bu yaklasimlarin isletmelerde nasil uygulanabilecegini ve calisanlar
Uzerindeki olumlu etkilerini derinlemesine incelenmistir. Arastirma sonuglar1 insan odakli ¢evik yoOnetim
uygulamalarinin hem ¢alisan memnuniyetini hem de isletme verimliligini artirma potansiyeline sahip oldugunu
gostermistir. Arastirma sonucunda ulagilan ana bulgular ise su sekilde siralanmaktadir;

e Calisan Memnuniyeti ve Motivasyonu: insan odakl1 ¢evik yonetim yaklasimlari, ¢alisanlarin daha yiiksek
diizeyde memnuniyet ve motivasyon hissetmelerini saglamistir. Calisanlarin karar alma siireglerine aktif
olarak katilmalar1 ve kendi ¢alisma yontemlerini sekillendirebilmeleri, ise olan bagliliklarin1 ve genel
memnuniyetlerini artirmstir.

o [s Siireglerinde Iyilesme: Cevik yontemlerin uygulanmasi, is siireglerinin esnekligini ve etkinligini
artirmistir.  Siirekli iyilestirme ve adaptasyon, isletmelerin degisen pazar kosullarina hizla uyum
saglamalarina olanak tanidi, bu da rekabet avantajinin korunmasina ve artirtlmasina yardimer olmustur.

o Liderlik ve Ekip Dinamikleri: Cevik ve insan odakli yaklagimlar, liderlik tarzlarinda ve ekip
dinamiklerinde olumlu degisiklikler yaratmigtir. Yoneticilerin daha fazla rehberlik ve destek saglamasi,
calisanlar arasinda is birligi ve iletisimin gliglenmesine katkida bulunmustur.

Isletmeler, calisanlarinin siirekli olarak gelisimini desteklemek igin egitim programlar1 ve 6grenme firsatlari
sunmalidir. Cevik uygulamalarin desteklenmesi i¢in gerekli teknolojilerin ve araglarin entegrasyonu, siireglerin
daha da iyilestirilmesine yardimci olabilir. Isletmeler, ¢evik ve insan odakli yaklagimlari tam olarak
benimseyebilmek i¢in kurumsal kiiltiirlerinde doniisiim yapmalidir.

Insan odakli ¢evik performans yonetimi, modern isletmeler igin hayati dneme sahiptir. Bu ydnetim bigimi,
isletmelerin rekabetci bir pazarda siirdiiriilebilir basari elde etmelerini saglar. Calisanlar1 merkeze alan ve siirekli
adaptasyonu tesvik eden bu yaklagimlar, isletmelerin daha dinamik, yenilik¢i ve verimli olmalarina olanak tanir.
Arastirmamiz bu yaklagimlarin benimsenmesi ve uygulanmasinin, isletmelerin gelecekteki basarilart igin kritik
oldugunu gostermektedir.

Ceviklik metodolojisinin uygulanmasi 6zellikle biiyiik isletmelerde ekiplerin uyum sorunu, eski yontem ve
uygulamalarda vazge¢cme konusunda direng ve yOnetimin ortak bir beklentiyi net olarak ortaya koyamamasi
nedeniyle zorlayici olabilir. Dolayisiyla ¢evik metodolojilerin isletmenin kiiltiiriine yayilabilmesi i¢in genellikle
isletme dig1 uzmanlardan danigmanlik destegi almayi tercih edebilirler. Bu destekler kisa siirede hizla bazi
ceviklik adimlarinin atilmasini kolaylastirsa da kiiltiiri doniistiirmek zaman alicidir ve 6ncelikle organizasyonun
icerisinde cevik donlisiim stratejilerinin hayata gegirilmesine iliskin gerekgelerin anlatilmasi, g¢alisanlarin
endiselerinin giderilmesi ve tim kademelerde bu doniistimiin kabul edilmesi ve desteklenmesine yonelik
adimlar atilmalhidir.

Arastirmanin goriisme yapilan isletmeler ve sorulan sorularla sinirli olmasi en 6nemli kisit1 olmakla birlikte
ilerleyen arastirmalar i¢in onemli bulgular sunmaktadir. Daha farkli sektoér ve isletmelerden yoOneticilerin
katilmyla yapilan kiyaslamali calismalar daha genellenebilir sonuglara ulasilmasina katki saglayacaktir.
Mevcut arastirma, farkli zamanlarda aymi isletmeler {izerinde yeniden yapilarak olast degisimler
karsilastirilabilir. Yine bu arastirmalar kapsamindaki veriler farkli nicel/nitel arastirma yontemleri ve araglari ile
de tekrarlanarak elde edilen sonuglar kiyaslanabilir.
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