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OZET

Insan  Performansi  Teknolojisi  Modeli ile calsanlarn,
kendilerinden beklenen performansi gosterebilmeleri icin orgiitte
gerekli organizasyon yapisimn olusturulmast hedeflenmektedir. Ik
okundugunda daha ¢ok sayisal ya da bir baska deyisle miihendislik
cagrisuimi yapan teknoloji kelimesi, burada ashinda ilgili yontem ve
araglarin tiimiinii kapsayan biitiinsel bir siireci ifade etmektedir.
Model, sadece bireysel performans ile simrli kalmamakta orgiitte
biitiinciil performansin saglanmasinda da kullamlmaktadr. Bu
calismada; tim ¢alisanlarin, kendilerinden beklenen performansi
gosterebilecekleri  yapimin  olusturulmasiyla  ilgilenenlere  yol
gosterici olmak adina performans teknolojisi modeli ve bu modeli
hayata gegirme evreleri ele alinmigtir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Teknolojisi, Insan
Performansi  Teknolojisi, Performans Gelistirme, Performans
Degerlendirme, Performans Analizi, Performans Teknolojisi
Modeli, Dengelenmis Hedefler Tablosu

* Dog.Dr., Yildiz Teknik Universitesi, [IBF
** Tiibitak- Ulusal Elektronik ve Kriptoloji Arastirma Enstitiisii (Tiibitak-UEKAE)

Yonetim Bilimleri Dergisi (8: 1) 2010 Journal of Administrative Sciences







HUMAN PERFORMANCE TECHNOLOGY MODEL FOR THE
IMPROVEMENT OF ORGANIZATIONAL PERFORMANCE

Yonca GUROL*
Onur Muhtesem CAPAN #*x*

ABSTRACT

For those who work with human performance technology to
accomplish the desired performance requirements, it is a
prerequisite to constitute the necessary organizational structure.
The word “technology”, which reminds of a quantitative and
engineering based concept in the first place, is here used to reflect
an integrated process that includes all related methods and tools.
The model does not only limited to improving individual
performance but alos entails to the improvement of organizational
perofrmance as a whole. Human performance technology model
and its stages are discussed in this paper to provide a guide for
those who aims to constitute a system in which all employees show
the desired level of performance.
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GIRiS

Organizasyonlarin karst karsiya oldugu zorluklar, insan kaynagi gelistirme
uzmanlarmin sirket performansini iyilestirecek, rekabet edebilirligi gii¢lendirecek,
yenileme kapasitesi ve kabiliyetini arttiracak bir rol iistlenmelerini gerektirmektedir.
Yeni roller ve rekabete uyum saglama isletmenin islevlerini, unvanlarini ve
degerinin belirlenmesindeki kriterleri  degistirmistir. “Personel” terimi “insan
kaynaklarina, “muhasebe” terimi “finansman”a  yerini birakirken “egitim” de yeni
ve daha stratejik bir asamaya gegme siirecindedir. Once “6grenme”ye, daha cesur
organizasyonlarda ise “isgiicii gelistirme”, “igyerinde 6grenme ve gelisme”, “6grenme
ve performans destegi”’, hatta “performans giliglendirme”ye doniigmistiir.'
Organizasyonlardaki egitim islevinin yerini de, 6grenim odakli performans islevi
almistir. > Baska bir degisim de 21. yilizyil igletmelerinin degerinin belirlenmesinde
yasanmaktadir. Isletmenin performansmin belirlenebilmesi icin ana gostergeler artik;
arag, ekipman, binalar gibi maddi varliklardan, insanlarin bilgi ve becerileri, orgiit i¢
sistemleri, siirecleri ve miisteriler ile iligkiler gibi maddi olmayan varliklara dogru bir
degisim gecirmektedir. Orgiitlerin yeni basar1 degerlendirme kriterleri somut maddi
varliklardan soyut maddi olmayan varliklara dogru degismis ve orgiitsel performansin
onemi artmistir. Bu degisimler isletmeleri ve akademik yazini performansin
arttirilmast igin yeni ara¢ ve yontem arayisina yoneltmistir.

Performans teknolojisi modeli de bu baglamda ortaya g¢ikan performans
sistemine gecis silirecinde gerekli ortami saglayan ve (PT) siirekli performans
gelistirmeye olanak saglayan yeni bir modeldir. Performans Teknolojisi, hedeflenen
ve deger verilen sonuglara ulasabilmek icin insan sermayesinin harekete gecirilmesi
misyonunu iistlenmektedir. Model, orgiitsel performansin miihendisliginin yapilmasi
olarak da ifade edilebilir. Literatiirde, ad1 “Insan Performansi Teknolojisi Modeli”
olarak da ge¢mektedir. insan Performansi Teknolojisi (IPT), organizasyonun,
organizasyon TUyeleri ile paydaslarmin deger verecegi sekilde performans
gostermesini saglayacak sistemlerin miihendisligini yapmayi amaglayan profesyonel
bir arastrma ve uygulama alanidir. IPT, psikoloji, iletisim, nérolojik bilimler,
yonetim bilimi, enformatik, ekonomi, ergonomi, 6lgme ve degerlendirme gibi pek ¢ok
disiplinden tiiremis bir alandir. Ayni zamanda egitim teknolojisi, insan kaynagi
gelistirme, orgiit gelistirme ve endiistri mithendisligi gibi bazi uygulamali alanlardan
da beslenmigtir.’

IIk okundugunda daha c¢ok sayisal ya da bir baska ifade ile miihendislik
¢agrisimi yapan teknoloji kelimesi, burada aslinda ilgili model ve siireg ile ilgili
araclarm tiimiinii kapsayan biitiinsel bir siireci ifade etmektedir.

! Erica Keeps, Harold Stolowitch, James Pershing, Handbook of Human Performance Technology,3. bs.
(San Francisco: ISPI Yayinlart, 2006), ss. xiii-xviii.

? Ethan Sanders, Sivasailam Thiagarajan, Ergonomics and Human Factors, (ASTD Yaymlari, 2001), 105-
109.

3 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s. xiii.
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1- insan Performansi Teknolojisi Kavramu ve Tarihsel Geligimi

Insan Performansi Teknolojisi, sirketlerin belirledikleri stratejilere
ulagabilmeleri i¢in yine insanlar tarafindan tasarlanan, uygulanan bir performans
yonetim modelidir. insan Kaynaklar1 Yéneticileri, insan Performansi Teknolojistleri
ve ¢alisan performansindan sorumlu herkesi ilgilendiren genis bir kapsama alani olan
bir modeldir. Burada, “insan” kelimesi, s6z konusu modelin sadece kisiler ve onlarin
performansimi arttirmak ile smnirli oldugu izlenimi uyandirabilir; ama model, kar
amaci giitmeyen topluluklar ve isletmelerin biitiinciil performansmi attirmak i¢in de
kullanilabilir.

Tirk Dil Kurumu performansi; “basarim” ve “takat sinir1” olarak
agiklamaktadir. Performans  “herhangi bir konuda basarili sayilan bir sonuca
ulasabilmek igin, yapilabileceklerin en iyi sekilde yerine getirilmesi yetenegi” olarak
ifade edilebilir. “Teknoloji” kavrami ise girdileri ¢iktilara doniistiirmeye c¢alisan
stireclerdir. Bu modelde ise bilimsel bulgularn kullanilarak perfonmansin artigini
sistemli olarak saglamay: ifade etmektedir. * Performans teknolojisi ile ilgili birgok
tanim yapilmigtir. Bu tanimlarin hepsi birbirine benzemekle birlikte farkliliklar
igermektedir. Performans Teknolojisi’nin bilinen en giincel ve su ana kadar
yapilmig tiim tanimlar1 igerdigi diisiiniilen tanimi ise 2006 yilinda James A.
PERSHING tarafindan “Handbook of Human Performans Technology” isimli
kitabinda Harold D. STOLOVIC ve Erica J: KEEPS’in yardimlariyla yapilmustir.

Insan Performansi Teknolojisi; sonug odakli, kapsamli ve sistemik
miidahaleler tasarlayip gelistirerek organizasyonlardaki verimliligi arttirmak {izere
yapilan ¢aligmalar ve etik uygulamalardir.” Bu model, organizasyondaki verimliligi,
birey, grup ve orgiitsel diizeyde miidahelelerle saglamaya calisir. Bireysel diizeyde ise
yardimi destekleyen bilgi sistemleri ile grup seviyesinde 0grenme metodlar ile,
orgiitsel seviyede siire¢ yenileme ve yapinin yeniden dizayni ile destek saglar. ¢
Yiiksek performans i¢in oncelikli olarak performans probleminin miimkiinse egitim
yolu ile c¢oziilmesi, bir sonraki adimda performans kriterlerinin belirlenerek
performans sistemine gecisin gerceklestirilmesi ve son adimda da sirket i¢i teknoloji
destekli egitsel metodlarin hayata gegirilmesi istenen performansin elde edilmesinde
yardimer olacaktir. Adim adim performans sistemine gecis Orgiitsel 6grenmeyi ve
bilginin transferini de miimkiin kilmaktadir’.

4 Mehmet Giirsoy, ‘Calisan Performansi Gelistirilmesinde Performans Teknolojisi Modeli ve Performans
Teknolojisi Durum ve Tutum Arastirmasi’, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, 2003.

3 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s. 6.

® Thomas M Schwen, Howard K Kalman, Noriko Hara ve Eric L Kisling, ‘Potential knowledge
management contributions to human performance technology’, Educational Technology, Research and
Development, 46, 4; 1998, Academic Research Library, .73

" Young Jang Hwan, ‘Performance, Performance System, and High Performance System’, Performance
Improvement, 48, No. 3, Mart 2009, ss.16-20.
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2- insan Performansi Teknolojisi’nin Gelisimini Yénlendiren
Arastirmacilar ve Kurumlar

Insan Performansi Teknolojisinin (IPT) temellerini olusturan galismalar ve
akademik uygulamalar, 1960°larda Amerika’da ortaya ¢ikmistir. Randell K. Day
1997 basimli  “Performance Improvement Pathfinders” adh kitabnda; IPT’nin ilke
etkilesimlerinin B.F. Skinner odakli oldugundan bahsetmistir®. Skinner, insanlarin
kurumlarda nasil organize edilmesi geregi lizerinde durarak calisanlarin verdigi
tepkiler tabanl1 olusturulmus bir modelden bahsetmektedir. Ilk adi “NSPI — National
Society for Programmed Instruction” (Ulusal Programli Ogretim Toplulugu) olan ve
simdilerde “ISPI — International Society for Performance Improvement” olarak
tanimlanan Uluslararasi Performans Gelistirme Toplulugu, PT (Performans
Teknolojisi ) alanim sahiplenen ve uluslararasi platforma tasiyan ilk kurulustur. Bu
giinlerde ASTD — American Society for Training and Development (Amerikan Egitim
ve Geligim Toplulugu) da alana ciddi destek vermeye baglamis, diizenli konferans ve
seminerler diizenlemeye baslamustir. Universitelerde, isteki insan performansini konu
alan program ve dersler, sadece hareketin basladigi ABD ve Kanada’da degil,
Avrupa, Ortadogu, Afrika, Giiney Amerika, Avustralya, Yeni Zelanda ve tiim
diinyada da artmaya baglamigtir.’

Performans teknolojisinin temellerinin atilmasinda biiyiik katkilar1 gecen
bazi arastirmacilar ise Rummler ve Brache, 1995; Stolovitch ve Keeps, 1992, 1999;
Wile, 1996; Zemke ve Kramlinger, 1982 olarak siralanabilir. '

3- insan Performansi Teknolojisi Modeli ve Siirecleri

Insan Performansi Teknolojisi’nin tanimmi yapma gii¢liigii modele de
yansimis ve tek tip olarak tasarlanamamigtir. Model ile ilgili farkli iiretimlerin temel
nedeni organizasyonlarin farkl ihtiyaglar1 ve performans istekleri oldugu gergegidir.
Bir diger nedeni ise bazi arastirmacilar yeni modeller olusturarak, ticari olarak
kullanmak istemektedirler. Giinlimiize kadar c¢esitli kisi ve kurumlar tarafindan
olusturulan degisik modeller mevcuttur. Fakat, bu modellerin hemen hemen higbiri
tam olarak uygulanabilir bir model olmayr basaramamistir. 2004 yilinda ISPI;
(Uluslararasi Performans Gelistirme Toplulugu) yeni bir performans modeli ortaya
koyarak, arastirmacilara 1sik tutmaya calismustir.

Daha sonra J. A. PERSHING, ISPI'nin de yardimlariyla 2006 yilinda
akademik caligmalarin ilerlemesi ile modeli yenilemis, daha etkin ve uygulanmasi
anlagilabilir bir model ortaya koymustur. “Handbook of Human Performans
Technology 7 isimli kitabmin 3. basiminda, Sekil 1’de goriilen modeli
yayinlamigtir."

8 Randell K. Day, Performance Improvement Pathfinders, (1997), s. 22.
i Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s.xiii.

10 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s. 5-6.

1 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s.1
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Sekil 1. Insan Performans: Teknolojisi Modeli

E. J. Keeps ve H.D. Stolovitch , Fundamentals of Performance
Technology, 3.bs, (ISPI, 2006), s.15.
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Insan Performans1 Teknolojisi modelinin hangi siireglerle sonuca ulasmaya
calistiginin yol haritasi sekilde izlenebilmektedir. Bu yol haritasinda model, “Algt
Analizi” ile baglayacaktir.

3.1. insan Performansi Teknolojisi’nde Alg1 Analizi

Bu siiregte performans analistlerinin hangi ihtiyaglarin veya konularin
performans arttirimina ihtiyag duydugunun tespiti dnem kazanir. Algi analizi, kimin,
performans artigi siirecine dahil edilecegi, performans artisinin nasil saglanacagi ve
neden gerekli oldugu sorularma cevap arar. Ornegin; isgiicii devir oram problemi,
orgiit ikliminin ve insan kaynaklar1 politikasinin degisim ihtiyacini; miisteri
sikayetleri, teslimat gecikmeleri problemi ise i siireci ile ilgili prosediirlerin
diizenlenmesi ihtiyacini giindeme getirir. Verimlilik sorunu, is firsatlar1 ve kalite
gelistirme c¢abalari da bu siirecte ortaya c¢ikar. Calisanlarin kendi algilariyla, bir
performans problemi oldugunu kabul etmesi ve algilanan sorunu ¢6zmeye karsi
gosterecekleri olumlu davranis, siireci daha etkin kilacaktir. Algman ihtiyaglarin orgiit
amaglar ile bilhassa da orgiit degerleri, normlar1 ile uyumu da 6nemlidir."

3.2. insan Performans1 Teknolojisi’nde Stratejik Planlama

Performans yonetimi siireci stratejik planlama siirecinin ¢iktilar1 olan
misyon, vizyon ve stratejik amaglar {izerine yol almaya baglar. Stratejik planlama ile
organizasyonel olarak varilmak istenen hedefler planlanir. Bu asamadan sonra ise
yapilmas:t gereken, bu uzun vadeli hedeflerin ayni bir agacin kokleri gibi
organizasyonun birimlerine ve hatta calisanlarina kadar yayilmasi gerekir. Bu
hedefler arasinda en alt kademedeki personelin bile {istiine diisen gorevin netlesmesi,
daha sonra da bu gorevlerin performans o6l¢eklerine doéniistiiriilmesi saglanmalidir.
Boylece ¢aliganlardan beklenen performans belirlenmis olacaktir. Stratejik planlama,
IPT modelinin baslangi¢ asamasidir ve dogru planlanmadigi takdirde tiim IPT modeli
siirecini yanlig yonlendirecektir. Dolayisiyla son derece onemli bir baslangi¢
asamasidir ve sorumlulugu tepe yonetime aittir.

3.3. Dengelenmis Hedefler Tablosu (DHT)

Balanced Scorecard (Dengelenmis Hedefler Tablosu), bir sirketin misyon ve
stratejisinin anlagilabilir performans 6lgtimleri sekline doniistiiriilerek ifade edilmesini
ve boylece stratejik dlglim ve yonetim sistemi igin gereken ¢ercevenin olusturulmasini
saglayan performans yonetimi metodudur. Bu metod Harvard Business Review
tarafindan da son 75 yilin en etkili ve nitelikli yonetim fikri olarak secilmistir."

Modelin onciileri, Kaplan ve Norton 'a gore, geleneksel performans dl¢iim
sistemleri, ¢ogunlukla finansal gostergeler ilizerine odaklanip bunun diginda kalan
maddi olmayan ve =zihinsel kaynaklarin performansin1 g6z ardi etmektedir."

12 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s.16.
'3 Y1lmaz Argiiden, ‘Performans Olgiimleme ve Balanced Sorecard’, http://www.arge.com [10.12.2006].

!4 Robert Kaplan ve David Norton, Balanced Scorecard, Ceviren: Sera Egeli, (Istanbul: Sistem Yayincilik,
1999), 5.10.
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Geleneksel finansal tabanli Ol¢lim sistemlerinin aksine bu model bir girketin
performansmin; miisteri boyutu, sirket i¢i yontemler boyutu, dgrenme ve gelisme
boyutu ve finansal boyut olmak lizere 4 grup gosterge ile dl¢iildiigiinii ortaya koyar."
Bu dort boyut firmalarin performanslarint  (insanlara, sistemlere, prosediirlere
yatirimi da igeren), kontrol etmek ve gelisme igin neler yapmalar1 gerektigini
gostermek konusunda yardim eder. '* Aynm1 zamanda bu model igletme stratejisini
uygulamaya doniistiiren bir sistemdir.

Insan Performansi Teknolojisi modeli; Dengelenmis Hedefler Tablosunu
(DHT)  performans  yonetim  siirecinde  kullanilmasmni  &ngdrmektedir.
Organizasyonlarin birbirinden farklilik gdsteren stratejik planlama siireclerine uygun
esnek bir yapiya sahip bir model olmasi ve yontemin performansa, gelencksel dlgiim
sistemlerine nazaran c¢ok daha genis bir perspektifien bakmasindan dolayi
benimsenmis ve uygulamacilara 6nerilmistir."’

4. Insan Performans1 Teknolojisi’nde Stratejik Yayihm

Stratejik planlama siireciyle birlikte organizasyonun izlemesi gereken
stratejiler tepe yonetim tarafindan belirlendikten sonra siireg bu stratejileri
gergeklestirecek olan c¢aliganlarin sorumluluk alanlarint belirleme ile devam eder.
Dengeli bir stratejik yayilim ile her bir ¢alisanin {stiine diisen gorev net bir
sekilde anlatilarak, yapilmast gereken isler, neden-sonug iligkileriyle birlikte
tanmimlanir. ** Dengeli stratejik yayilim, en az stratejilerin dogru tespit edilmesi
kadar onemlidir. Calisanlara, yetkinlikleri dig1 gorevler verilirse, bu durum deger
yaratmayan bir performansimn gostergesi olarak ortaya cikacaktir.

4.1. insan Performans1 Teknolojisi’nde Performans Planlama

Calisanlara, ulagmalart gereken hedefleri anlatmak yeterli degildir.
Mutlaka, gostergeler belirlenmeli ve “beklenen performans”  planlanmalidir.
Performans gostergeleri, sirketten sgirkete degisiklik gosteren, o sirketin ayirt
edici  yetkinliklerini  ortaya koyan ve sonu¢  gostergelerine  ulasilip
ulasilamayacagina dair bilgiler veren onciil gostergelerdir.”” Calismanin saglikl
yiiriilebilmesi igin ast ve {ist birlikte amag ve hedefleri belirledikten sonra yine ulasip
ulagsmadiklarin1 birlikte degerlendirmelidirler. Peter Drucker’in “Amaglara Gore
Yonetim “felsefesi bu modelin omurgasi olarak diisiiniilebilir.

4.2. insan Performans1 Teknolojisi’nde Performans Farki (GAP)

Analizi

Stratejik yayilimi takiben, performans planlama siirecinde yukarida ifade
edildigi tizere  ¢alisandan beklenen performans diizeyi belirlenmis olur.
Calisandan beklenen performans ile sonugta ortaya ¢ikan performans arasinda

'S F. Ferrier ve P. McKenzie, ‘Intellectual Capital: Managing the new performance drivers’, Monash
University-ACER Centre for the Economics of Education and Training, 1999.

'S Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 9. Bas, (istanbul: Beta, 2003).

17 Kaplan ve Norton, Balanced..., s.10.

'8 Robert Bradford, ‘ Aligning Employees With Strategy’, www.inc.com/articles [25.12.2006].
19 Kaplan ve Norton, Balanced..., s.182.
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pozitif, negatif bir fark ya da tam hedefi bulan bir sonu¢ ortaya c¢ikacaktir®.
Yapilan performans farki analizi siireci sonucunda tipik olarak 3 ayr1 durumla
karg1 karsiya kalmabilir.

CALISANDAN BEKLENEN PERFORMANS| = @

CALISANIN GERCEKLESTIRDIGI PERFORMANS | =

A < B ise; Bu bir performans zaferidir !

A > B ise; Bu bir performans sorunudur !

A=B ise: Bu bir performans firsatidir !

Sekil 2. Performans Farki Analizi Olas1 Sonuclari

- - = ‘ Performans Zaferi |

Beklenen Performan Diizeyi

IPerformans Firsan |

Performans
Geligtirme
Sitreci

PERFORMANS

| Performans Serunu

ZAMAN

Sekil 3. Performans Gelistirme Siirecini Tetikleyen Unsurlar

 Maren Franklin, Performance Gap Analysis, (ASTD Press, 2006), ss.4-20.
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Sekil 2, 3, 4, 5 yazar tarafindan E. J. Keeps ve H.D. Stolovitch’in
Fundamentals of Performance Technology kitabindan uyarlanarak ¢izilmistir.

Sekil 3 ’de gorildiigii lizere Beklenen Performans Diizeyinin altinda
kalmmas1 gelistirilmesi gereken durumlari, beklenen performansin saglanmasi bir
performans firsat1 olarak goriilmeli ve daha {ist hedefler belirmeye yonelinmelidir.

4.3. Performans Gelistirme Siirecini Tetikleyen Unsurlar

Bir orgiit igerisinde ¢aliganda hem performans firsati hem de performans
sorunu ortaya ¢ikabilir. Bu durumda, ilk bakista performans sorunu daha
oncelikli goriilmesine ragmen gelisim stratejisine bagli olarak performans
firsatina da oncelik verilebilir. Ornegin; bir fabrikada ¢ikabilecek bir makina
arizasin1 ¢ikmadan diizenli bakim yaparak Onlemek, sorun ¢iktiktan sonra
onarmaktan ¢ok daha diisik maliyetlidir. Performans sorunlari ise insan kaynagi
fonksiyonlart yardimi ile ¢oziilmeye calisilabilir. Burada hedeflenen performansin
hi¢ sorun ¢ikmadan siirekli gelistirilmesidir.?'

4.4. insan Performans1 Teknolojisi’nde Performans Analizi

Performans analizi birey, grup ve oOrgiitsel performansa odaklanir.
Performans teknolojisi konusunda alana &nemli katkilar saglamig olan Joe
Harles (1975 ), Robert Mager ve Peter Pipe (1984 ), Roger Kaufman ve Ryan
Watkins ( 1999 ), Alison Rosett, performans analizi siireci igin farkli modeller
ortaya koymuslardir. Tim bu modeller incelendiginde asagida sekil 4’te goriilen 3
ana evrenin daha agirlikli oldugu ifade edilebilir.

@®

FARKIN BELIRLENMESI ve

ONEM DUZEYININ NETLESRILMESI \
FARKIN KOXK NEDENLERININ
BELIRLENMESI
PERFORMANS

GOROSMEST

Sekil 4. Performans Analizinin Asamalari

2l Allison Rossett, Analysis for Human Performance Technology, (San Francisco: Josey-Bass, 1999),
ss.139-162.
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4.5. Performans Farkimin Tanimlanmasi

Burada; “performans farki” tanimlamasiyla anlatilmak istenen sadece
pozitif ya da negatif bir performans farki degil, performans sorunu ya da
performans firsati olarak da diisiiniilmelidir.

Performans analizi akis semasi asagida Sekil 5’de goriildigi gibi
gosterilebilir.

ENFCRMASYON @

@ EKSIKLIGT 1
FARK
ONEMLI @%T

BOYUTTA MI? BILGUEECERT ®
@ EKSIKLIGT M7

®

MOTIVAEYCN ®
ERSIKLIGE MI7

®)

¥ API/SURE( @
EESIELIG MI?

®

ANALIZ SONLANIR ! CALINA ARAGve | ()
KOFULLART

EESIKLIGT

M7

Y o | °

PERFORMANS GORUSMESI SAGLIE Gy
EESIKLIGI
MI?

Performans
eribildirimi

TASARIM
GELISTIRME
UYGULAMA

PERFORMANS GELISTIRME COZUMLERI

Sekil 5. Performans Analizi Siireci

Fark belirlenip, tanimlanirken bu farkin neden oldugu sonuglar da ortaya
konmalidir. Bu sonuglar bir sonraki asamada, farkin 6nem derecesi belirlenirken,
yapilacak degerlendirmeye de katki saglayacaktir. Sonuglar performansin
gelistirmeye ihtiya¢ duyulup duyulmadigina isaret eden gostergelerdir.

4.5.1. Farkin Kok Neden Analizi

Kok neden analizi IPT modelinde bir nevi yoénlendirici analizdir. Bu
yonlendirmenin amaci, asil yani “k6k” nedenler iizerine yogunlagsmak ve bos
yere zaman kaybetmemektir. Alaniyla ilgili her tiirli bilgi, beceri ve deneyime
sahip olan bir ¢alisanin performansi beklenenin altina diigmiigse, sorunun kok
nedeninin bilgi ve beceri eksikligi olmadigi varsayiminda bulunabilinir. Bu
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varsayimdan hareketle, detayli O0grenme ve gelisim ihtiyact analizi yapmak,
deger yaratmayan bir ¢aba olacaktir.

Onerilen, performans teknolojisi modelinin her asamasinda, “fayda /
maliyet” dengesinin  siirekli g6z  Onlinde  tutulmasi  gerektigi  1srarla
vurgulanmaktadir. Amag, siireci en etkin ve verimli sekilde igletmektir.

4.5.2. Performans Toplantisi

Bir calisan, gorevi ile ilgili tim bilgi, beceri ve enformasyona sahip
olabilir ve buna ragmen diisiik performans gosterebilir. Bu konuda uyar1 almasna
ragmen, kendisinden beklenen performanst yine de gdsteremeyebilir. Bu durumda
calisan ile performans toplantisi diistiniilmelidir.

4.5.3. Performans Gelistirme Coziimiiniin Se¢cimi

Performans gelistirme ¢ozlimleri; enformasyon ve bilgi verme, motivasyon
saglama, yapi-siire¢ gelistirme, ¢aligma ara¢ ve kosullarin1 ve saglik ve giivenlik
sartlarini iyilesirme ¢oziimleri olarak siniflandirilabilir.

5. insan Performansi Teknolojisi’nde Fizibilite Analizi

Calismanin bu boliimiinde, sec¢ilen performans gelistirme ¢oziimlerinin
degerlendirilmesi “fizibilite veya yapilabilirlilik” ad: altindaki galismalar yardimu ile
yapilir. Coziim ile ilgili yapilabilirlilik faktorleri pratiklik, politik ve kiiltiirel uyum
olarak siniflandirilabilir. Pratik faktorler; secilen ¢dzliim Onerisinin maliyet, zaman ve
teknolojik uygunluk agisindan smnanmasidir. Bilhassa da genel yatirim getirisi
acgisindan degerlendirilmesi gerekir. Fizibilite analizinin amaci; performans
gelistirme ¢oziimleri uygulanmadan 6nce, yapilacak olan yatirimin  geri doniisiiniin
hesaplanmast ve uygulanip, uygulanamayacagi kararinin verilmesidir.> Mali
boyutun disinda, alginan yarar, hissedarlar ve orgiitsel gii¢ odaklari agisindan ¢oziim
oOnerisinin smanmast politik faktorler igerisinde degerlendirilir. Kiiltiirel faktorler ise
yapilacak olan miidahalenin 6rgiit kiiltiirline uygunlugu ve orgiitsel degisime etkisinin
degerlendirilmesini igerir. *

5.1. insan Performansi Teknolojisi’nde Tasarim-Gelistirme-Uygulama

Insan Performansi Teknolojisi fizibilite analizini takiben, uygun gériilen
performans gelistirme ¢Oziimiiniin uygulanmasina kadar gegen sure¢ her ¢6ziim
igin farklt acgilardan ve farkli zorluklarda degerlendirme gerektirmektedir. Bu
degerlendirmeler ne kadar farkli olursa olsun, bu siire¢ temel bazi asamalardan
olusur. ** Temel olarak; “Analiz”, “Tasarim”, “Gelistirme ve Taslak Deneme” ,
“Degerlendirme” ve “Uygulama” olarak smiflandirilabilir.

?2 Charlene Muir Benjamin ve Don Kirkey, Feasibility Analysis : An Instruction Implementation Reality
Check, (Vancouver, 2005).

23 Keeps, Stolowitch ve Pershing, Handbook..., s.23.

* Dean R. Spitzer, Handbook of Human Performance Technology: A Compherensive Guide for Analyzing
and Solving Performance Problems in Organizations, (San Francisco: Josey Bass, 1999), s.164.
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PERFORMANS GELISTIRME COZUMLERI

ENFORMASYON GELISTIRME
@ cﬁzr.ﬁ'num!?j ?
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@

@
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®

Sekil 6. Performans Gelistirme Coziimleri

COZUMLER]

MOTIVASYON GELISTIRME

COZUMLERT

YAPI/SCREC GELISTIRME

COZEMLERT

SACLIK GELISTIRME
COZEMLERT

— Gernibildirie

Bilgi Yonetin

Toplantlar

irket el Yaymlar
L I Halkla liskiler Galigmalan
—— Suf Efitinlen
Takumla Ogrenms
Barebir Ezinmler
Performans Destek Araclan
| Bireysel Ofrenme Frogramlan
L Uerer Vanetini
Oudiil ¥éinetimi
Tethelendinme
Crenbaldinim
|—  Motivasyon Araglan
| Sifrec Ivilestime
| Sepme Yerlegtimme
| Erponomi
Cromasyon
F——  Makana Paskurung Gemslstnisk
—— Emmnryer Yinetmi
Enerji Yokt

Stres T dnstinn
——  (alssan Destek Proeramlan

Yoénetim Bilimleri Dergisi (8: 1) 2010 Journal of Administrative Sciences




74 Yonca GUROL & Onur Muhtesem CAPAN

GELISTIRME
ve TASLAK DENEME

ANALIZ TASARIM ——~

DEGERLENDIRME

UYGULAMA

Sekil 7. Fizibilite Analizinden Coziimiin Uygulamasina Gecis

5.1.1. Analiz

Analiz, bu noktaya kadar ulasms calismalarin yeniden gozden gecirme
islemidir. insan Performans1 Teknolojisi cahsmasinda en bastan uygulama
asamasina kadar calismayi yiiriitmiis olan ekiple, ¢oziim gelistirme ekibinin
birlikte calismasim iceren bir siirectir.

5.1.2. Tasarim

Tasarim siirecini yiiriiten kisi ya da gruplar iki ©6nemli hususu goz
oniinde bulundurmalidirlar.  Birincisi; tasarimin “feknik”, ikincisi ise “insani”
boyutudur. Calisanlarin insani gereksinimlerini dikkate almadan sadece teknik
olarak yapilmig bir gelistirme ¢6ziimii basariya ulasamayacaktir®.

5.1.3. Gelistirme ve Taslak Deneme

Tasarim siirecinde ortak bir karara varildiktan sonra sira ¢oziimiin
gelistirilmesi asamasina gelir. Bu asamada ilk once ¢Oziimiin bir prototipi ya da
taslagt olusturulur. Bu taslagin gelistirilmesi, ¢6ziimiin nasil gergeklesecegine
dair fikir verecek ayni zamanda, ¢oziimde kullanilacak tiim arag ve materyalin
de gelistirilmesini saglayacaktir.

% Dean R. Spitzer, Handbook....., age, 170.
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5.1.4. Degerlendirme

Gelistirme siireci i¢inde yer alan degerlendirme calismalart bigimleyici
degerlendirmedir ve temel amaci gelisim siirecinin  hedeflenen  sekilde
ilerlemesini saglamaktir. Coziim uygulandiktan sonra yapilan degerlendirme ise
ozetleyici degerlendirme olarak adlandiriimaktadir®® Ozetleyici degerlendirmenin
amact ise, baglangigta Dbelirlenen hedeflerin ne derece gergeklestiginin
olciilmesidir. Ozetleyici degerlendirmenin bir alt amac1 da uygulanan ¢oziimlerin
giiclii ve zayif yonlerini ortaya koymaktir. Uygulanan ¢6ziimiin maliyeti ile faydasini
kargilastirmak, basar1 degerlendirmesini yapmak, veri tabani olusturmak gelecekte
yapilacak olan performans galigmalarina 11k tutacaktir.”” Dikkat edilmesi gereken, net
ve Olgiilebilir degerlendirme sonuglari olmadan ve  uygulanan c¢dziimlerin
sirkete olan katkisi ispatlanmadan, performans gelistirme ¢oziimiiniin ya da ilgili
birimin etkinliginin ortaya konulmasi olanaksizdir.

Egitim programlarmin degerlendirilmesi iizerine ¢alismalar yapan Donald
R. Kirkpatrick egitimlerin etkinliginin degerlendirilmesi i¢in 4 farkli yaklasim
ortaya koymustur®®. Bunlar; memnuniyet degerlendirmesi, 0grenme ya da basari
degerlendirmesi, davranis degerlendirmesi, is sonug¢larnin degerlendirilmesi
seklindedir. Bu yaklagimlarin performans teknolojistleri tarafindan da
kullanilmasinin yarar saglayacag: diisiiniilebilir

5.1.5. Uygulama

Bigimleyici degerlendirme siireci kapsaminda yapilan taslak denemeler
sonrasi  ¢Oziimiin uygulanma asamasma gelinmis olur. Uygulama siirecinin
belirleyicisi, tasarim ve gelistirme kisminda {izerinde durulan ¢oziimler olacaktir.

SONUC

Insan Performans1 Teknolojisi, fiili sonuglara, aktif verimlilige odaklanan ve
sistem diisiincesini 6ne ¢ikaran bir modeldir. Modelin, sadece performans sorunlarini
¢ozen bir arag¢ olmadigi, bunun yanisira organizasyon tarafindan belirlenen planlara
ulagilmas1 yoniinde de katki sagladigi goriilmektedir. Model, performans
problemlerini ortadan kaldirma hedefi dogrultusunda ilerlerken, ayni zamanda siireg
ve organizasyonel yapiyr gelistirme calismalarina da destek saglamaktadir. Insan
Performans1 Teknolojisi, insan kaynaklar1 fonksiyonunun en 6nemli alanlarmdan biri
olan performans degerleme siirecine 6nemli katkilar saglayabilir. Bu alanda modelin
uygulanmasi ve sonuglarin paylasimi modeli daha da  gelistirecektir.

% George Geis ve Sharon Shrock, Handbook of Human Performance Technology : A compherensive Guide
for Solving Performance Problemsin Organizations, (San Francisco : Josey-Bass, 1999),s.191.

" Jack J. Philips, Handbook of Training Evaluation and Measurement Methods : Proven Models and
Methods for Evaluation any HRD Models, (Houston Texas, 1997), s. 36.

* Donald L. Kirkpatrick, The ASTD training and Development Handbook : A Guide to Human Resource
Development, (New York: McGraw-Hill, 1996), s. 19.
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