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Performans degerlendirmenin insan
kaynaklar: yonetimindeki onemi uizerine
uygulamal bir arastirma

M. Nafiz DURU ' Miige KORKMAZ*

Ozet
Bu ¢aligmanin amaci insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirmesi
algisiin belirlenmesidir.

Bu amagla aragtirmanin drneklemini olusturan Ozel Rumeli Hastanesi ve Istanbul
Egitim ve Arastirma Hastanesinde calisan 118 personele Insan Kaynaklarinda
Performans Degerlendirme Olgegi anketi uygulanmistir. Alan arastirmasindan toplanan
veriler SPSS 20 programina girilerek degerlendirilmistir. Bu verilerin degerlendirilmesi
sonucunda elde edilen bulgulara gore; ankete katilanlarin cinsiyetlerine, mezuniyet
durumuna, mesleki kideme gore insan kaynaklari performans degerlendirme puanlarinda
bir farklilagsma goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme, insan kaynaklar:, degerlendirme
puanlar

Significance of the performance assesment in human resource
management and a case study

Abstract
The purpose of this study is determining the performance evaluation perception in human
resources management.

The sample group of this study consists of 118 hospital staff working at Private Rumeli
Hospital and Istanbul Education and Research Hospital for the reason that both private and state
(public)hospitals to be represented in the study took place in the questionnaire including
Performance Evaluation Scale in Human Resources. The data collected from these surveys are
evaluated by entering them to the SPSS 20 software program. It's seen a differentiation in human
resources performance evaluation points according to the genders, graduation status,
occupational seniority of the respondants according to the findings.
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Giris

Diinyada rekabet, globallesme, teknolojik ilerlemeler ve miisteri beklentilerindeki
degisim, gibi pek cok ilerlemenin dogal bir sonucu olarak sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegilmesiyle birlikte; drgiitler i¢in insan kaynaklarinin 6nemi zamanla artmus,
insan kavrami giderek one c¢ikmustir. insan kaynaklarmin basarisi isletmelerin basarisi
durumuna gelmistir. Bu nedenle yiiksek performanshi ve giiclii isletmelerin ancak
girigimci, yetenekli, performansi yiiksek ve yeni gelismelere en kisa siirede uyum
saglayabilen gii¢lii personelle olabilecegi ortaya ¢ikmustir.

Giintimiizde etkin ve saglikli bir insan kaynaklar1 yoOnetimi hayati 6nem
tasimaktadir. Dolayisiyla karsimiza saglikli bir personel se¢imi, egitimi ve planlamasi,
eksiksiz ve devamli bir performans yonetimi, yetkilendirilmis ve giiglii personel i¢in etkin
bir personel gii¢lendirme ve yiiz yiize iliskileri i¢eren bir ilerleme teknigi olan kogluk gibi
olduk¢a modern insan merkezli stratejik insan kaynaklar1 bilesenleri ¢ikmaktadir. Bunun
yaninda insan kaynaklari yonetiminde performans yonetimi, personel giiclendirme ve
kogluk uygulamalarinin nasil ve ne sekilde yapilacagi da ayrica bir sorun olmaktadir.

Organizasyonlarda insan kaynaklart yOnetimi unsuru olarak ©on plana ¢ikan
performans degerlendirme; giinlimiizde organizasyonun en O6nemli rekabet unsurunu
olusturan yetigmis insan kaynaginin organizasyon amaclarina uygun olarak belirlenecek
Olciitlere uyarak yeterliliklerini, eksikliklerini, egitim gereksinimlerini Olcen ve bu
gereksinimlerin karsilanmasi i¢in alinmasi gereken tedbirleri belirleyen bir metotlar
biitliniidiir. Kariyer planlamasi ise, kisinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve
kariyer yasaminda ilerlemesinin planlanmasi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglilik ise;
kisilerin organizasyona olan baginin kuvveti, organizasyon ve kisi arasinda olugsan uyum
seviyesi olarak bilinmektedir.

1.insan Kaynaklari ve Personel Kavramlari

Sanayi Devrimi ile baslayan donemin ardindan, 19. yiizyila girilirken biiyiik bir
organizasyon yapilanmasi ve sanayi gelismesi yasanmis ve bu gelismeler, insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisimin ilerlemesinde temel olmustur. istihdam yapisinin tarimsal
agirlikli niteligini kaybederek sanayi agirlikli bir yapiya biiriinmesi, sanayinin ustalarin
yogun oldugu kiigiik dlgekli iiretimden vasifsiz ya da yari vasifli iscilerin yogun oldugu
biiyiik Olgekli iiretime gecmesiyle beraber organizasyon yapisinda da bir degisim
goriilmistiir. Organizasyonlarin 6lgegi biiyiirken ise gore boliimlere ayrilma ve yoneticilik
ile organizasyon sahipliginin birbirinden ayrilarak {icretli yonetim kademesinin olugmasi,
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bu degisimin esasli gostergeleri olmustur. 19. yiizyilin ikinci yarisinda teknolojik ve
orgiitsel alanda hissedilen ilerlemelere ragmen insan kaynaklari ydnetimi Snemli bir
ilerleme gostermemis olup fabrika iiretim modelinde, yonetim tekniklerinin gelistirilmesi
yerine lretim teknolojisinin gelistirilmesine 6nem verilmistir. Gelencksel serbesiyetgi
donemin fabrika yonetim goriisii etkinligini korurken, ¢alisanlari, organizasyonun iiretim
girdilerinden biri olarak degerlendirilmeye devam edilmistir. Bu geleneksel fabrika
yonetim anlayisi ¢alisanlar yoniinden mutsuzluk yaratirken, yetersiz ticretlere, yiliksek is¢i
devrine, yonetim ile uyusmazliklara ve diisiik verimlilie neden olmustur. Diger taraftan
19. yiizyilda baslayan bilimsel yonetim anlayisi, endiistriyel psikoloji ve ¢alisma refahinin
gelistirilmesi hareketi insan kaynaklar1 yonetiminin degisiminde 6nemli rol oynamustir.
Bilimsel yonetim anlayisi ile fabrika iiretimi daha rasyonel duruma getirilerek yetersiz
olan verimliligin arttirilmasina ugrasilmistir (Gok, 2005: 24).

Bilimsel yonetimin Onciisii olarak bilinen Frederick W.Taylor’a gore, bilimsel
yontemlerle belirlenen ¢alisma sekli ¢alisanlarin ticretlerini ve verimliligini arttirirken
organizasyonun karliligint ve tiretimini yiikseltmekte ve tiiketicilerin diisiik fiyatlarla mal
satin almalarim saglamaktadir (Ozalp, 2000: 48). Bu bakis tarziyla bilimsel ydnetim
anlayisinin insan kaynaklari yonetimi uygulamasina sundugu katkilar, ncelikle Taylor’un
fonksiyonel yonetim kavrami ile organizasyon igerisinde ayrit bir insan kaynaklari
fonksiyonu gereksinimi kendini gdstermistir. Bilimsel yonetim goriisii ve is analizi
kavraminin ¢alisanin egitiminde, is degerlendirmesinde, iicretlendirmede ve se¢iminde,
onemli ve etkin bir rolii oldugu kabul edilmistir.

Yoneticilerin orgiit hedeflerine ulasabilmesi i¢in yararlandiklar1 kaynaklar;
sermaye, emek ve dogal kaynaklardir. Bu kaynaklar arasinda, en zor saglanani ve en
onemlisi genel olarak “emek” olarak tanimlanan insan kaynagidir (Agikalin, 1994: 10).

Bazi bilim insanlart “personel” tanimi ile “insan kaynaklart” tanimmi es
anlamli olarak alirken digerleri, esas olarak bu kavramlar arasinda ¢ok 6énemli anlam farki
olmamakla beraber Orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar agisindan bir takim farkliliklarin
oldugunu ileri siirmektedirler. Beache ve French gibi, personelle ilgili yonetsel
uygulamalar1 bir siire¢ olarak goéren bilim adamlarinin bu iki kavram arasinda anlam
farki bulunmadigini kabul etmeleri, personel ve insan kaynaklart kavramlari arasindaki
farkin sadece bu giinkii yonetim bilimi terminolojisinden dogdugunu sdyleyen bilim
adamlarimin goriislerini 6nemli 6l¢iide desteklemektedir (Aksoy, 1986: 12).

Sirketlerde personel yonetimi goriisiinden insan kaynaklari yonetimine gegis
asamasi ¢ok kisa zamanda gerceklesmemis, zaman icinde bir¢ok siirecten gegmistir.
Bazilarina gore insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin ad degistirmis bir bigimi
iken, kimilerine goére ondan tamamen degisik bir diisiince ve anlayiga sahip yeni bir
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disiplindir. Amerika Birlesik Devletleri'nde 1950'li senelerde kendini gosteren insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, 1980'li senelerin ortalarinda gelismeye baslamistir. Bunun
en 6nemli nedeni, kuruluslarin pazardaki rekabet gii¢lerini artirma zorunlulugu duymalari
ve bunun i¢in insanin en dnemli ve gerekli tiretim faktorii oldugunun farkinda olmalaridir.
Ikinci neden ise her konuda yasanan gelismeler sonucunda sirketlerde calisan personelin
beklenti ve isteklerinde 6nemli derecede degisikliklerin olugmasidir. Geleneksel personel
yonetimi, kurumlarda is gorenler hakkinda kayit tutma c¢aligmasi olarak algilanmakta ve
calisanin ticreti, yan 6demeleri, calisanin aldif izin, rapor, ise devamsizlik, ge¢c gelmeler
sigorta kesintileri gibi ticrete etki eden hususlarin kayitlarimin tutulmasindan ibaret iken
insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi ile insan kaynagi sadece bir maliyet unsuru olarak
degerlendirilmekten uzaklasmistir. Insan unsurunun hemen her ortamin en énemli bileseni
olarak kendini gdstermesi, belirli sinirlar i¢inde sikismis halde olan personel iliskilerinin
Onemini arttirmasi, sonunda personel yonetimi sinirlarini agsmistir. Bu anlamda insan
kaynaklar1 yonetimi, Orgiitiin yonetimine iiretim, muhasebe ve pazarlama kadar katkisi
bulunan bir siire¢ olarak orgiitteki insan ve diger kaynaklar1 bir biitiin olarak ele alir
(Findike1, 1999: 14).

Isletme yonetiminde insan kaynagina verilen deger yiikseldik¢e hem yapilan islerin
kalitesi, hem de calisanlarin verimi artmaktadir. Bunun olusabilmesi igin ise, sirketin
insan kaynaklarina 6nem vermesi ve bunu calisanlarina hissettirmesi gerekmektedir. Bu
anlamda insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminden farkli bir durum alarak, insan
kaynagina saygiy1 temelde tutan bir anlayis1 gostermektedir. Insan kaynaklari, kuruluslar
icin artik bir yatirim olarak goriilmekte ve sirketlerin rekabet iistiinliigiiniin temeli
sayilmaktadir. Bundan bagka personel yonetimi igletme yodnetiminin bir alt fonksiyonu
olarak degerlendirilirken, insan kaynaklari yonetimi orgiitin diger fonksiyonlar1 ile
biitiinleserek, oOrgiit yapist igerisinde stratejik bir Ozellik kazanmaya baglamustir.
Organizasyonlarin 6zellikle degisen ve gelisen sartlara uyum gosterebilmesi, gelisen ve
kendisini gelistiren insan kaynaklar1 ile miimkiindiir. Buradan insan kaynaklari
yonetiminin geleneksel personel yonetimi siirecini yok saymadan, ona ek olarak is
gorenlerin sirketleri ile iligkilerini diizenleyen onlarin yetenekleri ve zekélarindan tam
olarak yararlanabilen ve isgorenlerin girketin stratejik yonetiminde oynadigi roli
inceleyen bir disiplin oldugu belirtilebilir. Insan kaynaklar1 y&netiminin amaci,
calisanlarin iglerini en verimli bigimde yapabilecegi kosullar1 belirleyerek, bunlart sirket
basarisina kanalize etmektir (Tiirkel, 1998: 41).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 konu oldugunda yoneticiler (iist-orta-alt basamak
yoneticileri), yonetilenler (is¢iler, memurlar vb.), teknik isgiicli (doktor, mithendis vb.),
yardimei isgiicli (isletmenin amaglarinin yerine getirilmesine dolayl katk: veren insanlar),
danmigmanlar anlagilabilir (Aldemir, 2001: 21). Kisaca, bir kurulustaki biitiin ¢aligsanlar
“insan kaynaklarin olusturur. Genel anlamda Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin, galisanlarin
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iligkilerini yonetsel bir yap1 icinde ele alan insana odaklanmis, kurum kiiltiiriine uygun
calisan politikalarini gelistiren ve bu tarafiyla kurum ydnetiminde kilit islev gdren bir
fonksiyona sahip oldugu soylenebilir (Findikc1, 2000: 14). insan kaynaklar1 yonetimi,
igsletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in, biitiin insanlart en verimli, dogru ve etkin bir
bicimde gelistirmeyi ve yonetmeyi kapsayan sistemler biitiintidiir.

Insan kaynaklar1 yonetimini tanimlamaya iliskin ii¢ gesit yaklasim vardir. Birinci
yaklagim; insan kaynaklar1 yonetimini personel yonetimine verilen yeni bir isim olarak
agiklar. Ikinci yaklagim; insan kaynaklari yonetiminin bir kurama dayandirilmasi
gerektigini, kuram gelistirmenin de sosyal bilimler araciligiyla miimkiin olabilecegini
savunur. Son yaklasim ise; stratejik insan kaynaklari yonetimi olarak ele alinmaktadir.
Birinci yaklagima gore, insan kaynaklar1 yonetimi orgiit iginde calisanin operasyonel
caligmalarini yiiriiten fonksiyondur. Fakat personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi
tek tek ele alindiginda ayni anlamu kapsayan kavramlar olmadigi ve birinin digerini
kapsayacak genellikte oldugu anlasilabilecek bir konudur. ikinci yaklasima gore,
gelistirilen kuram ile yoneticilere, insan kaynaklari diisiincesi ve yonetimi konusunda bir
cerceve sunulmaktadir. Kuram, insan kaynaklari politikalari, orgiitsel ¢iktilar insan
kaynaklar1 ¢iktilar1 olmak {izere ii¢ unsuru icermektedir. Insan kaynaklarinda kuramsal
modeller uygulayicilara ne yapilmasini gostermek, kavram gelistirmek ya da olanlart
aciklamak amaciyla kullanilabilir. Fakat insan kaynaklart ydnetimi kapsamindaki
kuramlar kismi modeller bigiminde kalmistir ve orgiit basarisinin artirilmasi yoniindeki
etkileri deneysel olarak kamtlanamamistir'”. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagiminda ise; strateji, gelismeyi ve degisimi saglayan, beklenmedik degisiklikleri
kontrol altina almaya c¢aligan organizasyonun cevre ile uyumunu kolaylastiran, bir
yonetim aracidir (Barutgugil, 2005: 55).

Isci bir igyerinin yalnizca en degerli kaynagi degil, ayni zamanda en o6nemli
zenginligidir. Firmalarda is¢inin olmadig: diistintiliirse, geride yalniz tas, toprak ve demir
yigin1 kalacaktir. Isci tasa, demire can veren, mal ve hizmet iireten isletmeyi kuran ve
sonucta o mal ve hizmeti tiiketendir (Sabuncuoglu, 2004: 35). Is¢i diger biitiin kaynaklar:
saglar, organize eder, yonetir planlar ve boylece girdilerin tamamina hitkmeder. Fakat bir
iscinin, motivasyonuyla, becerisiyle, bilgisiyle, sirket basariya ulastirabilir.
Kiiresellesmenin etkisiyle, rekabetin firmalar1 ortadan kaldiracak duruma geldigi bu
giinkii is piyasasinda, kurumlar rekabet giiclinii arttirmak ve verimlilik, hiz, kalite ve
maliyet avantajina sahip olmak i¢in ellerindeki kaynaklar1 en etkin ve etkili bir bigimde
kullanmak isterler. Sirketler basarili olabilmek ve ayakta kalabilmek i¢in beyin, yiirek ve
kol giiciine gereksinim duymaktadirlar. Bu nedenle, isgilerin kuruma bagliligs,
verimliligini ve motivasyonunu arttirmaya yonelik bir misyon iistlenen Insan Kaynaklar1
Yonetimi disiplininin 6nem kazanmasi, “insan” faktoriiniin onem kazanmasinin dogal bir
sonucu olarak kendini gdstermektedir. Insan faktoriiniin bu kadar ¢cok 6nem kazanmast,
ayni hedefi gergeklestirmek iizere bir araya gelerek bir orgiit kuran iscilerin arasindaki
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iligkilerin, degisik bir gozle ve yeniden incelenmesini gerektirmistir. Nitekim klasik
personel yaklasimlart ve uygulamalari gliniimiiz igletmelerinde is¢ilerin gereksinimlerini
karsilamada yetersiz kalmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetimi islevlerini de
kapsayan, fakat bununla smirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi;
ig¢ilerle igyeri, igyeri ile devlet arasinda ve daha ¢ok isgilerle ilgili mali-hukuki iliskileri
kapsayan bir boliim 6zelligindedir. insan kaynaklar1 yonetimi ise is¢i gereksinimlerinin
saptanmasi, is¢i gereksinimine iligkin ilanlarinin hazirlanmasi, uygun iscilerin secilerek,
kurum kiiltiirtine aligtirilmalarindan, is¢ilerin - motivasyonu, ¢atigmalarin ¢oziimii,
performans degerlemesi, insanlar ve gruplar arasindaki iletisimin ve iliskilerin saglanmas,
yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi,
yonetim organizasyonunun gelistirilmesi, ig¢ilerin egitimi ve gelismesine kadar birgok
uygulamayi igermektedir (Findik¢i, 2003: 15).

2.1insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclari ve Onemi

Insan Kaynaklar1 yonetiminin verimliligi artirmak ve calisma hayatinin niteligini
arttirmak olmak iizere iki ana hedefi bulunmaktadir (Kaynak, 2000: 15). Bingdl’e gore, IK
yonetiminin esas hedefi sosyal ve ahlaki sorumluluk anlayisi ile iggorenlerin 6rgiite olan
yaratici katkilarini artirmaktir. Bu katkilari en iyi bigimde artirmak i¢in orgiitsel hedeflerle
isgorenlerin gelisme ve biliylime hedeflerinin en iyi bigimde biitiinlestirilmesi gerekir.
Uygulamada bu ana hedefe asagidaki amaclari gergeklestirmek kosuluyla varilir (Bingol,
2003: 14).

*  Yasal uyumu saglamak: Isletmeler faaliyette bulundugu iilkede yiiriirliikte olan
hiikiimet politikalarina ve yasalara uymak zorundadir.

* Rekabette iistiinliik saglamak: Global donemde isletmeler diinyanin bagska
yerlerindeki isletmeleri de g6z 6niinde bulundururlar.

¢ Verimliligi artirmak: Verimlilik en az girdiyle en ¢ok ¢iktiy1 elde etmektir.
Verimliligi artirma konusunda en Onemli c¢aba insan kaynagmin etkinligini
artirmaktir.

+  Cahsma hayatinin veya ¢alisma alanmn Kalitesini artirmak: Is hayatinin
kalitesini artirmak i¢in personelin arzu ve gereksinimlerini karsilamak, giivenli
bir i ortamu saglamak, bikkinlik ve yorgunluklar1 giderecek bigimde is
zenginlestirme yoluna gitmek, beceriye dayali iicretleme ve takim caligmasina
agirhik vermek, is doyumu ve katilimin saglanmasi, bu konudaki onlemler
arasinda bulunmaktadir

+ lsgiiciiniin kosullara uyma Kkapasitesini artirmak: Yeni teknolojilere,
becerilere IK uygulamalarina ve stratejilere, uyum saglama da esnekligi ifade
eder. Bu sadece egitimle olur. IK yonetimi isgdren performansi, isgdren sagligi
ve isgdren doyumu gibi degisik kriterleri kullanarak isgiicii ile gerek is
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yasaminin niteligi gerekse verimlilik {izerinde olumlu gelismelerin elde
edilmesini saglar. Bu kriterlere yonelik bazi gostergeler ise; devamsizlik, is
kazalar1 ve meslek hastaliklari, isgiicii devri, bireysel ve toplu is uyusmazliklari,
miisteri sikdyetleri v.b.’dir. IK y&netimi gostergelerdeki oranlarin yiiksek
olmasina yol agan nedenleri aragtirarak, giderilmesi yolundaki ¢abalariyla bu
kaynaklarin etkenligini saglamaya caligir. IK yonetimi orgiitiin  gereksinimleri
kadar c¢alisanlarin  gereksinimlerini de gbéz Oniinde bulundurmalidir. Bir
orgiitte IK yeterli etkinlige sahip degilse diger maddi kaynaklari ne kadar saglam
olursa olsun bu oOrgiitiin basart sans1 yok denecek kadar azdir. Basar1 giidiisii
disiik bir isgiicii ile is kalitesi ve verimlilik hedeflerine ulagmak miimkiin
degildir (Kaynak, 1998: 15).

Orgiitlerin kurulmalari, sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmeleri, amaglarina
ulagmalar1 ve gelismeleri, onlarin etkin bir insan giiciine sahip olmalarina, bu giicii verimli
sekilde kullanmalarina ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden yararlanmalarina
bagldir. Orgiitiin stratejilerini ve yenilikleri yaratanlar ve uygulayanlar orgiitiin insan
giiciidiir. Cagdas IKYY, orgiitiin stratejilerini ve yapisim etkileyen kararlar alinmasinda,
iggorenlerin Orgiite baghliginin saglanmasinda ve orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda
biiyiikk bir éneme sahiptir. Cilinkii insan giicii ancak, gelistirilip motive edilirse, orgiit
gelisir ve hedeflerini kolaylikla gerceklestirir. Aksi durumda, orgiit fiziksel kaynak ve
imkanlar ne kadar miikemmel olursa olsun ¢aligmalarim devam ettiremez. Orgiitlerde
calisanlarin stratejik istek ve amacglara ulagsmak igin nasil daha etkin bir bigimde
yonetilebilecekleri IKY' nin asil islevini olusturmaktadir. Ayn1 zamanda insanlarm is
hayatlarinda daha iiretken daha mutlu olabilmeleri i¢in ne yapilabilecegi sorusunu da IK'Y
yanitlamalidir (Bingdl, 2003: 15).

Bilgi insant olarak tanimlanan ve sayilar1 giderek artan iscilerin bireysel
gelisimleri, bash basina bir calisma alanmni olusturmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi,
biitiin iscilerin hizli bilgi artisinin neden oldugu bilgi eskimesi ile basa ¢ikmalarini
gergeklestirecek kurumsal bir ortamin hazirlanmasini amaglar. Bu anlamda iscilerin
performanslarinin  gelistirilmesi ile ilgili, kendilerini agmalarinin saglanmasina iligkin
uygulamalar gergeklestirilir (Findik¢1, 2003: 15). Insan kaynaklar1 ydnetiminin énemini
anlayabilmek igin, bu tarz uygulamalari olan bir sirketin incelenmesi gerekir. insan
kaynaklar1 yonetiminin yiiriirlikte olmadigi bir isletmede, etkin se¢me yerlestirme
uygulamalar1 yapilmadigi i¢in yanlis is¢ilerin ise alinmasi miimkiindiir. Bu hal, hem
igverenin is¢ilerinden hem de is¢ilerin islerinden memnun olmamasini, bu baglamda is¢i
devir oraninin hizla artmasini beraberinde getirir. Etkin bir egitim gelistirme sistemi
uygulanmadig1 icin iscilerin performansi diiser. Isciler aldiklari iicretlerden yakimurlar
ve endiistriyel iligkiler bozulur. Sonug¢ olarak, yasadiklari doyumsuzluk nedeni verimli
olamayan is¢iler isten c¢ikarilir. Bu nedenle zaman alici, maliyeti yiiksek, davalar ile
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ugrasilir. Bu sirketin ne kadar bagarili ve etkili yoneticileri olursa olsun, basarisizlik
kaginilmazdir. Mutsuz ve verimsiz isgilerle dolu, basarisiz bir sirketin rekabet giiciinii
arttirmasi ve gelismesi de ¢ok zordur. Buna karsin, yetkinliklerine bakilmaksizin pek ¢ok
liderin istiin basarilar kazandig1 goriilmektedir. Onlarin basarilariin anahtar1 dogru isgiyi
ise almalarinin yaninda onlar1 degerlendirmedeki, gelistirmedeki ve motive etmedeki
ustaliklaridir. Insan kaynaklar1 yonetimi temel olarak bunu basarmayi hedeflemektedir.
(Bingol, 2003, 10).

3.insan Kaynaklar1 Yonetimi Ilkeleri

a)Yeterlik Tlkesi

Ustlenilen gorevleri en dogru sekilde yerine getirme giicii olarak tanimlanan
yeterlilik, sahip olunan basar1 karsiliginda bir seyleri hak etme anlamina gelmektedir.
Yeterlilik ilkesi dar ve genis anlamlarda incelenebilir (Dolgun, 2010: 22).

b) Kariyer flkesi

Kariyer, genel olarak, hayat boyu devam eden bir is, bir ugrastir. Spesifik olarak
kariyer, geng yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve emeklilige kadar devam ettirilen bir
ugrastir. Kariyere bu nedenle yasam ugrasi denmektedir (Canman, 2000: 20). Bagka bir
deyisle kariyer, segilen bir ig yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha ¢ok kazanmak,
daha ¢ok sayginlik, daha ¢ok sorumluluk almak, erk ve prestij elde etmektir (Can, 2001:
17).

¢)insancil Davrams flkesi

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklar politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkesi
maksimum ekonomik amaglara yoneliktir. Bu politikanin tek basina uzun siirede basarili
olmasin1 beklemek dogru olmaz. Basarinin gercek sirr1 ekonomik amaglarla sosyal ve
insancil amaglarin birlikte ele alinmasinda yatar. Ekonomik etkinlik olusturmak bir kusur
degildir. Fakat insanlarin ¢alistig1 bir isletmede yine insanlarin gereksinimleri, degerleri,
bilgili kilinmalar1 ve iste insiyatiflerini kullanmalar1 saglanamiyorsa o isletmede
etkinlikten s6z etmek anlamsizdir. Diinyanin her yerinde ekonomik gelisme konusunda
caba sarf edilirken isletmeler her zaman hareketli bir 6ge olarak degerlendirilir. Halbuki
bu kaynaklar igerisinde isletmenin hayatini bor¢lu oldugu insan unsuru ¢ogu zaman
unutulur. Insan unsuru bir sirket i¢in hem ara¢ hem de amag olmalidir. Insana arag olarak
bakildiginda ondan verimlilik saglanmaya calisilir. insan amag olarak bakildiginda onun
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istek diisiince duygu ve &nerilerine sayglr duymak gerekir. Isletme belirledigi vizyon ve
misyonunu hayata gegirmek istiyorsa insan kaynaginin motivasyonunu saglamali ve insan
iligkilerini 6n plana ¢ikarmalidir (D&ven, 2003: 13).

d) Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi, IKY’nin en 6nemli ilkelerinden biridir. Calisanlar arasinda 1rk,
cinsiyet dil, vb. ayrim1 yapilmaksizin her ¢esit islemde, ise alimdan isten ¢ikarmaya dek,
yansiz ve esitlik ilkesine uygun bir davranis i¢inde bulunulmasi gereklidir. Sirket iginde
kariyer ve ilerleme olanaklari gibi alanlarda kesinlikle c¢alisanlarin becerilerine, kisilik
ozelliklerine yeteneklerine, vb. kriterlere gore firsat yaratilmali bunlarin disinda herhangi
bir 6l¢iit kistas alinmamalidir (Sabuncuoglu, 2000: 20).

€)Giivence Tlkesi

Calisan calistif1 isletmeden giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Tiim
¢aligma yasamini isletmeye adayan bir birey, karsiliginda hizmet giivenligi arar; agir bir
kusur islemedikg¢e isini, statiisiinii ve bunlara bagl diger haklarin1 kaybetmeyeceginden
emin olmak ister. Her zaman igini kaybetme korkusu i¢inde ¢aligan bir kimseden verimli
bir hizmet beklenemez. Bu nedenle ¢alisana her gesit kuskudan uzak, giiven iginde is
ortami sunulmali gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle bakabilmesi
saglanmali ve isinde goniil ferahligi ile ¢aligmasina imkan taninmalidir. Bu amagla
calisanlara yiiklenen sorumluluklar ile taninan haklar iceren el kitapgiklart dagitilabilir.
Calisan giinliik ¢aligmayla gelecege yonelik konularda bekledigi giivenceyi bu kitapgiktan
ogrenebilir (Sabuncuoglu, 2000: 22).

f) Aciklik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarisi énemli derecede agiklik ilkesine baghdir.
Olusturulacak politikanin  saptanma asamasindan uygulama asamasina dek ve
uygulamadan sonra da ¢alisanlarin destek ve katkist sadece agiklik ilkesiyle saglanabilir.
Bu nedenle uygulanacak politika konusunda tiim g¢alisanlara ve tiim yoneticilere bilgi
verilmelidir.

4.1nsan Kaynaklar1 Yoénetiminin Fonksiyonlar

IKY amaglarina ulasmak icin yerine getirecegi belirli fonksiyonlar vardir. Bu
fonksiyonlar sunlardir:
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+ Insan Kaynaklar1 Planlamasi

+ Insan Temin ve Secimi

*  Performans Degerlendirme

» Kariyer Planlama

+  Ucret Yonetimi

+ Isci-Isveren Iliskileri (Endiistri liskileri)

+  Koruma Islevi (Is Giivenligi ve Isgoren Saglig)

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni etkileyen dis faktorler; rakipler, kurumsal ve yasal
diizenleyiciler, dis kaynaklardir. I¢ faktorler ise, calisanlarin is ozellikleri, bireysel
ozellikleri, organizasyonel nitelikler ve bireyler aras iliskilerdir (Yiiksel, 2000: 50).

a)Performans Kavrami

Sozliik anlami olarak performans kelimesi yapma, yerine getirme, uygulama, bir
gbrevi basarabilme giicii olarak tanimlanmaktadir. Isletme kavraminda ise performans, is
gorme tarzi ya da kalitesi anlamina gelmektedir. Planlanmis ve amacgl bir faaliyet
sonucunda elde edileni, nitel veya nicel olarak belirleyen bir kavramdir (Bayyurt, 2011:
578).

En temel tanimu ile performans, verimliligin 6l¢iilmesi anlamina gelmektedir. Bu
O0lcme kurum igin yapilirsa kurumsal, g¢alisanlar icin yapilirsa personel performans
degerlendirmesi amact tasimaktadir ve isletmelerin personel politikasinin aktifligini
Ol¢mede yarar saglamaktadir (Helvaci, 2002: 156).

Performans belirleme isletme diizeyinde degisik bir anlam tagimamaktadir ve bir is
sisteminin performansi, belli bir zaman sonunda saglanan c¢iktidir. Bunu isletmenin
amacina erisme diizeyi olarak da algilamak miimkiindiir. Bu baglamda performansi
isletme hedeflerinin gergeklestirilmesi igin sarf edilen biitiin ¢abalarin degerlendirilmesi
olarak tanimlayabiliriz (Bas, 1991: 3).

Bir bagka tamima gore performans, tanimlanan sartlara goére bir isin yerine
getirilme seviyesi ya da calisanin davranis sekli olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka
anlatimla, performans, “Bir g¢alisanin belli bir zaman dilimi i¢inde kendisine verilen
vazifeyi tamamlamasidir (Bingdl, 1996: 273).
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Bagka bir yonden anlatimla performans; gorev dahilinde onceden belirlenen
kriterleri saglayacak bigimde, gdrevin yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesi
yoniinde ortaya konan mal, hizmet veya diigiince olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2001:
44).

Bir isletmenin sahip oldugu varliklar1 degerlendirerek kendisinden istenen
ekonomik deger ve yarart gerceklestirebilme derecesi, onun performans diizeyini
belirlemektedir. Beklenen deger ile gergek deger arasindaki baglanti performans
diizeyinin gruplandirilmasina iligkin ii¢ diizey ortaya koymaktadir. Buna gore performans;
varliklarin kullanimi sonucunda saglanan deger ve yararin hissedarin beklentisi olan deger
ve yarar ile aynen esit oldugunda normal performans, saglanan deger ve yarar bu
beklentinin altinda kalmig ise diigiilk performans, eger saglanan deger beklenen degerin
iizerinde gergeklesmis ise yliksek performans seklinde gruplandirilabilinmektedir. Yiiksek
performansta gerceklesen deger ile beklenen deger arasindaki fark ekonomik kér olarak
adlandirilmaktadir (Barkey, 2002: 26).

Performans amacinin belirlenmesinde belli 6lgiitlerden yararlanilmaktadir. Ideal
standart kavrami, isletmenin etkinlik alanindaki en iyi sirket ya da sirketlerin performans
diizeyini gostermektedir. Performansin amaci ise belirlenen standartlar gergevesinde,
Olciilebilen bir {iriin ya da hizmetin hedeflenen basar1 diizeyidir (Akal, 1996: 10).

Performans anlayisinin gelisim siireci iginde ikinci Oneme sahip boyut
verimliliktir. II. Diinya Savasi’ndan sonra mal ve hizmetlere olan biiyiik talep kit
kaynaklarin olusturdugu ortam, rantabilite kavramini bir kurtarici misali toplumun
hizmetine sunmustur. Verimlilik, yonetimin ¢abalarint maliyet ve girdilerden yararlanma
diizeyi lizerinde yogunlagtirmustir. ilk zamanlarda 6zellikle malzeme ve isgiicii gibi iiretim
kaynaklarmin degerlendirilmesinde yogunlasan rantabilite artislari zamanla enerji ve
sermaye kaynaklarma dogru kaymustir (Halis, 2003: 170).

Her kademedeki ¢alisan belirli bir ¢calismay1 yerine getirmek iizere isletmede yer
almaktadir. Birey i¢in bir ig tanim1 bulunmaktadir, isletme ig¢inde yer alan, belli nitelikleri
tagtyan bireyin lstlenecegi sorumluluklarin hepsi onun is taniminin ¢izgileri iginde yer
almaktadir. Basar1 (performans) kavrami da, kisinin 6zellikleri ve becerilerinin isiyle ilgili
olarak diizenlenmis, isletme basar standartlar ile karsilastirilmasi sonucunda olugsmaktadir.
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b) Performans Degerlendirme Kavram

Isi degil, isi yapan ¢alisani ve onun basarisii veya isteki basarisizligim
degerlendiren performans degerleme tekniginin bazi kaynaklarda "verimliligin
degerlendirilmesi”, "yetkinligin  Ol¢limii", "basar1  degerlemesi”, "¢aligmanin
degerlendirilmesi” veya kamu kuruluslarinda oldugu gibi, "tezkiye", "sicil" gibi isimler
seklinde degerlendirildigi gézlemlenmektedir. Goriildiigii gibi basar1 degerlemeye farkli
isimler verilmektedir. Ingilizce kaynaklarda; smniflandirma, derecelendirme anlaminda
"rating", degerleme anlaminda "evaluation", 6lgme anlaminda "appraisal" kelimeleri
kullanilmaktadir. Aslinda bunlarin kullanilmasini belirleyen etken degerlemenin icerdigi
calisan kesimidir. Degerleme gdzetimci, is¢i, yonetici, memur, teknik ya da satig personeli
icin gerceklestiriliyorsa kullanilacak kelime de farklilik gostermektedir. Ornek olarak;
isciler icin liyakat degerlemesi (merit rating), memur ya da yodneticiler ig¢in bagari
degerlemesi (performance appraisal ya da performance rating), yoneticiler i¢in etkinlik
derecelemesi (efficiency rating) gibi karsiliklar kullanilmaktadir. Hangi c¢alisanin
ozellikleri Olgiililyorsa "degerleme" karsiligi olarak kullanilan kelime buna gore
farklilagmaktadir. Genel olarak, performans degerlendirme, bireyin becerilerini,
potansiyel giiciinii, is aligkanliklarini, hal / hareketlerini ve benzer 6zelliklerini, digeriyle
karsilagtirarak gergeklesen sistematik bir 6lgmedir.

Performans degerlendirme, ¢alisma sonuglarii gelistirmek amaciyla performans
verilerini toplama ve yayma iglemlerini kapsamaktadir. Performans degerlendirme, kisilere
ve calisma gruplarina performans geri bildirimi (doniit) saglayan insan kaynaklari
yonetimi girisiminin esasint olusturmaktadir. Performans degerlendirme, ¢alismayla ilgili
basarilari, basarisizliklar1 ve giiclii yonleri ortak bir degerlendirmeye alan sistematik bir
stirectir. Ayrica, mesleki gelistirme danigsmanligi, orgiitte insan kaynaklarinin tiirliligi ve
giicli yonleri hakkinda bilgi saglamakta ve bu donemde c¢alisan performansini
gelistirmede ddiiller kullanilmaktadir.

Performans degerlendirmesini dzetle tanimlamak gerekirse, bireyin isteki basari
diizeyi hakkinda bir yargiya varma islemidir, seklinde tanimlanmaktadir. Performans
degerlendirmesi, 6zii acisindan, insanin insana kiymet yiikledigi bir olaya dayanmaktadir.
Isletmede belirli hedeflere gére personel degerinin belirlenmesini kapsayan ¢ok zamanli
bir siirectir ve olayin basinda da sonunda da insan bulunmaktadir (Askun, 1976: 21). En
genel anlamiyla performans degerlendirme, bireyin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu
gizil niteliklere gore kisisel olarak analiz edilmesi ve onun isini basarma diizeyinin
belirlenmesidir.
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Performans degerlendirme konusuna genis olarak alt baslik altinda deginilmistir.
Amag belirleme istenilen 6zellikte bir performans gesididir, performans degerlendirme,
¢iktilarin degerini belirlemekte, 06diil sistemleri istendik sonuglarin tekrarlanmasini
saglamak icin katki saglamakta ya da giliclendirmektedir. Ciinkii performans yonetimi
daha genis bir orgiitsel kapsam igerisinde olugmaktadir, en azindan {i¢ etken calisma
performansini etkilemektedir. Bunlar; is stratejisi, igyeri teknolojisi ve ¢alisan istirakidir.
Amag belirleme, performans degerlendirme ve ddiil sistemleri bu orgiitsel etkenlerle ortak
olarak siralandig1 zaman yiiksek seviyelerde ¢alisma performansi egilimi olusmaktadir.

Is stratejileri, bir orgiitiin basarili bir sekilde rekabet edebilmesi igin ihtiyag
duydugu hedefleri ve amaglar1 ifade etmektedir. Performans yonetimi, degerlendirmeyi ve
calisanlarin  caligma  davraniglarmi  bu  hedefler dogrultusunda  giiglendirmeye
odaklanmaktadir. Bunlar, isleri, stratejik olarak hedeflere yoneltmektedir. Isyeri
teknolojisi, kisi veya grup iizerine temellendirilen performans ydnetim uygulamalarin
etkilemektedir. Eger, teknoloji az ve ¢alisma kisisel isler lizerine dizayn edilmigse amag
belirleme, performans degerlendirme ve 6diil sistemleri kisisel calisma davraniglart
tizerine yonelmektedir. Eger teknoloji fazlaysa ve galisma gruplar i¢in dizayn edilmisse,
performans yonetimi grup davranislari {izerine yonelmektedir.

Sonu¢ olarak, bir orgiitte c¢alisanin katilim diizeyi performans yonetimi
uygulamalarinin dogasimi belirlemektedir. Eger orgiitte, katilim diisiik seviyede, asiri
merkeziyetgi bir yapida ise amag belirleme, performans degerlendirme ve 6diil sistemleri
resmilestirilmekte, yonetim tarafindan idare edilmektedir. Katilimin yiiksek oldugu
zamanlarda, gerek yonetim gerekse de ¢alisanlarin, performans amaglarinin
belirlenmesine, degerlendirilmesine katilimin saglanmasi gerekmektedir. Yiiksek katilimli
orgiitlerde, c¢alisanlar performans yonetiminin biitliin asamalarina katilim egilimi
gostermektedirler. Bu orgiitlerde ¢alisanlar, hem performans yonetimi uygulamalarina hem
de tasarimlanmasina katilmaktadirlar.

I. Performans Degerlendirmenin Amaglar

Bu amaglar soylece siralayabiliriz;

i. Yonetsel Amaclar

Orgiitlerin kariyer ve personel planlamasinda degerlendirdikleri en onemli
gostergelerden birisi de galigsanlarin performans degerlendirme sonuglaridir. Yoneticiler
ozellikle terfi, isten ¢ikarma, tayin ve transfer kararlarinda bu sonuglara oncelik
vermektedirler. Diger yonetsel amaclari ise; daha fazla sorumluluk isteyen islerde
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calisabilecek personellerin belirlenmesi, insan giicii planlamasinda, ticret ve toplumsal
yardimlarin belirlenmesinde kullanilmaktadir. Performans degerlendirme, personel
ticretlerinin belirlenmesi agamasinda kullanilan en 6nemli araglardandir (Dicle, 1982: 11).

ii. Gelismeye Yonelik Amaglar

Gelismeye yonelik hedefler, calisanlarla ilgili bir bakis acist olusturmak
bakimindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Degerleme siireci sonucunda calisanlarin
kuvvetli ve zayif yonleri belirlenerek, bireysel arzu ve gereksinimler yoniinde diizeltici ve
gelistirici kararlar alinabilmektedir.

Performans degerlemesi, esas olarak iki yontemle calisanlarin gelisimine katkida
bulunabilmektedir. Oncelikle, 6z-degerleme yapma olanag: bulan galisan kendi kendine
hatalarini dgrenebilmekte ve diizeltici dnlemleri kendisi alabilmektedir. Ikinci bir ydntem
ise, degerleme siireci sonucunda iistlerle astlarin bir arada bulunarak karsilikli fikir alis
verigi gerceklestirmeleri seklinde yapilmaktadir. Bu uygulamayr bir kontrol ve hesap
sorma durumundan ziyade, bir danismanlik hizmeti olarak algilamak gerekmektedir. Bir
baska anlatimla bu uygulama, sorunlari beraber belirleme ve ¢6ziim bulma uygulamasidir
(Aldemir, 1993: 214)

iii. [Egitsel Amaclar

Personel degerlendirmesi bilgileri, egitime ihtiyaci olan ¢alisanin belirlenmesinde
onemli bir kaynaktir. Her bir kisi igin gerceklestirilen degerlendirme c¢alismalari,
calisanlarin kisisel olarak giiclii ve zayif olduklar1 konular1 ve alanlart belirlemek igin
kullanilabilmektedir. Bu tarz bilgiler, ayrica ¢alisanlarin olusturdugu orgiitiin egitim ve
gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesine destek olmaktadir (Geylan, 1996: 142).

II. Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirme sistemleri, organizasyonlar igin, ¢iktilar iyi
kullanildiginda  ¢ok  ¢esitli  yararlar  saglamaktadir. Performans  ¢iktilarinin
degerlendirilmesinin sagladig: yararlari su sekilde siralamak miimkiindiir. Bunlar;

*  Personelin basarisinin adil ve standart dlgiitlerle 6l¢iilmesi,

«  Aktif bir iletisim siireci olusturularak bireylere geri bildirimde bulunulmas,

*  Personellerin bireysel gelisimi saglanarak isletmenin aktifliginin yiikseltilmesi,

*  Personelin hal ve hareket, bilgi ve yeteneklerini izleme ve degerlendirme olanagi,
e Personelin gelistirilmesi ve performansinin gelistirilmesi igin yapilacak

16



M.N. Duru, M. Korkmaz

caligmalara kaynak olusturmast.

III. Performans Degerlendirme Yontemleri

Bu yontemleri soyle siralayabiliriz;

i. Kisilerarasi Karsilastirmaya Dayah Yéntemler

Bu yaklasimda degerlendirmeler, c¢alisanlarin birbirleriyle karsilagtirilmalart
sonucunda saglanmaktadir. Bir goreve terfi ettirilecek veya ddiillendirilecek isgérenin
belirlenmesi i¢in iki ya da daha fazla isgdrenin performanslarmnin karsilastiriimasi
gerektiginde ise yarayan ve kullanilan bu yaklasim degisik yontemleri kapsamaktadir'®'.
Kisileraras1 karsilastirmaya dayali performans degerlendirme yontemi, birbirinin yerini
alma ve alternatif siralama, ikili karsilagtirma ve zorlanmis dagitim yontemi seklinde
ayrilmaktadir.

ii. Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayali Yontemler

Ortak performans kriterlerine ve standartlarina dayali yontemler kritik olay
degerlendirmesi, grafik degerlendirme 6lgekleri, kontrol listesi, zorunlu se¢im yontemi ve
takim bazli performans degerlendirme yontemi seklinde belirtilmektedir.

Orgiitlerin ekip bazli organizasyonlara egilim gostermeleri nedeniyle, performans
degerlendirme de bu yonde incelenebilmektedir. Ekipler yapilari dogrultusunda bir tiimii
temsil etmektedirler, fakat ekipleri bir tiim olarak degerlendirmek her zaman basit
olmamaktadir. Bundan dolay1 ekip calismalarinda hem ekibin performanst hem de
bireylerin ayr1 ayr1 performansi incelenerek degerlendirilmektedir. Uygulamada bireylerin
is performansini degerlendirirken degerlendirilen OSlgiitlerin bir bdliimii dogrudan is ile
ilgili olurken, bir bolimi de calismalarla ilgili etkenlerdir. Ekip c¢aligmasinda bu
caligmalar performansin taniminda yer almaktadir. Ekip bazli performans
degerlendirmede ii¢ etkenden yararlanilmaktadir (Knouse, 1996: 2002). Bu etkenler
sOylece siralanabilir.

» Ekip tarafindan, siire¢ kalitesini baz alan siire¢ gelistirme cabasi: Ekip
tarafindan bagarilan siire¢ gelistirme miktari; ¢iktilarla, sonuglarla siireg
Olcimilyle ve miisteri memnuniyeti ile Olgiilmektedir. Bu olgiiler
agirliklandirilmakta ve tek bir skor haline getirilmektedir. Bu skor ekibin her
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iiyesine verilmektedir.

»  Ekibin siire¢ gelistirme ¢abalarina kisinin katkisi: Kiginin katkilart; takim
toplantilarinda yapilan katkilari, kisi tarafindan yapilacak siireg¢ analizi gibi
konular1 kapsar. Bulunulan katkilar ekip performansina yansimis olmalidir.

* Siire¢ gelistirmek ve ekibe katkida bulunmak i¢in ¢aligan tarafindan
gelistirilen becerilerin  diizeyi: Bu, bireyin siire¢ iyilestirmek i¢in
gelistirilmeye ¢alisilan beceriler igin sarf edilen ¢abalarin yonetici tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu degerlemenin amaci; ¢alisanin teknik gelisiminin
farkina varilip 6diillendirilmesidir.

iii. Bireysel Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayal Yontemler

Bireysel performans kriterlerine ve standartlarina dayali yontemler de hedeflerle
yonetim, c¢aligma standartlart yaklasimi, dogrudan endeks yonetimi ve metin
degerlendirmesi seklinde uygulanmaktadir.

iv. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Caligsanlarin basarili olabilmeleri igin islerinin sorumluluklarini istlenebilecek
beceride olmalar1 gerekmektedir. Bu da verimli ¢aligmayi, geri beslemeyi ve siirekli
olarak 6grenmeyi gerektirmektedir. 360 derece performans degerlemesi, yenilik¢i yonetim
anlayisina sahip, en dikkat ¢ekici yontemlerden birisidir. Bu yontemde, calisanlarin is
yerlerini kabullenmesi, bireyler ve birimleraras: iletisimin karsilikli olarak net olmasi,
bireysel, takimsal, birimsel ve kurumsal ihtiyaglarinin ve gerekli egitimlerin
belirlenebilmesi  konularinda diger yontemlere oranla daha biiyiikk avantajlar
saglanmaktadir (Bilge, 2003: 9).

360 derece degerleme yaklasimi icerisinde benimsenen ana fikir, sekiz ana yetenek
alaninda calisanin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu alanlar; iletisim,
liderlik, farklilasimlara uyabilirlik, insanlarla iligkiler, vazifenin yonetimi, tiretim ve is
sonuglari, bagkalariin yetistirilmesi ve isgorenin gelistirilmesidir (Yiice, 2003: 28).

360 derece degerlendirme, isletmeler tarafindan kullanilan gelenek¢i yodnetici
degerlendirmesinin sorunlarina ¢dziim bulmak ve 6znelligi saglamak igin yapilan bir
degerleme yontemidir. Kisisel ve kurumsal gelisime destek olmak igin, ¢alisanlarin &zel
olarak tanimlanmis becerilerle ve calismalarla ilgili olarak degisik bolgelerdeki ¢ok sayida
kaynaktan geribildirim alinmaktadir.
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5.Uygulama

Arastirmamiz, insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmesi algisinin
belirlenmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda bir anket diizenlenmis
ve katilim gosteren ¢alisanlarin konu ile ilgili goriislerine bagvurulmustur. Arastirmanin
ana amacina bagli olarak insan kaynaklari ydnetiminin performans degerlendirme
ortalama puanlarinin, caliganlarin cinsiyet, medeni durum, yas, mezuniyet durumu,
mesleki kidem, calistigt kurumdaki hizmet siiresi seklinde siralanan &zelliklerine gore
farklilasma durumu arastirilmistir.

Bu arastirmanin problem ciimlesi “Calisanlarin insan kaynaklari ydnetiminde
performans degerlendirme algisi1 var m1?” olarak belirlenmistir. Burada cevaplanmaya
calistlan soruya anketten elde edilen bulgularin degerlendirilmesi ve hipotez testleri
yardimiyla cevap bulunmaya calisilmigtir. Arastirmada bu dogrultuda bir ydntem
izlenilmistir. Aragtirmada ana amaca bagli olarak gelistirilmis olan hipotezler ise su
sekilde kurgulanmustir:

H;. Cinsiyete gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H,. Medeni duruma gore insan kaynaklari yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hj, Yasa gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlari
arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H,. Mezuniyet durumuna gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs Mesleki kideme gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama
puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hg. Calisilan kurumdaki hizmet siiresine gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans
degerlendirme ortalama puanlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

a)Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini Istanbul Ili.’nde bulunan biri 6zel birj de devlet olmak
tizere iki hastane olusturmaktadir. Bunlar Ozel Rumeli Hastanesi ile Istanbul Egitim ve
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Arastirma Hastanesidir. Orneklemimiz bu hastanelerde calisan kisiler arasindan rastgele
secilen 118 ¢alisandan olugmaktadir.

b) Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular 6rneklem grubundaki
calisanlara yoneltilmistir. Bu sorular, yani ¢alismamizdaki degiskenler su basliklar altinda
toplanmuistir:

¢)Kisisel Bilgilere iliskin Sorular

Kisisel bilgi sorularina iliskin bu boéliimde, calisanlarin cinsiyet, medeni durum,
yag, mezuniyet durumu, mesleki kidem, calisilan kurumdaki hizmet siiresi ve gorevi
seklinde siralanan 6zelliklerine iligkin veri toplanmasina yonelik kisisel bilgi sorularindan
olusmaktadir.

d) insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme Olgegi

Veri toplama araclarindan biri olarak “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans
Degerlendirme Olgegi” kullanilmistir. Orneklem grubundaki ¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetiminde performans degerlendirmesine iligkin maddeleri “1:Kesinlikle katilmiyorum”
ve “5:Kesinlikle katiliyorum” olmak iizere 1’den 5’e¢ puanlamalarina yonelik olarak
hazirlanmig besli likert 6lgekte 24 madde bulunmaktadir.

Ankette kullanilan 6lgegin, elde edilen veriler ile gegerligi ve i¢ tutarliligt analiz
edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi
bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri
hesaplanmaistir.

Giivenirlilik analizinin amaci verilerin raslantisalligini dlgmektir. Ankete verilen
cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna karar verilir.

Giivenilirlik analizi segilen 6rnegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve tutarliligini
test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup olmadigma Cronbach’s Alpha (o)
degerine gore karar verilir (Kalayci, 2009: 405).

o degeri, 0,00<0.<0,40 ise Giivenilir degil

0,40 <0 <0,60 ise Diisiik giivenilirlikte
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0,60 <0.<0,80 ise Oldukga giivenilir
0,80 <a<1,00 ise Yiiksek giivenilirdir.

Tablo 4.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Performans Degerlendirme Olgegi
Giivenirlik Analizi

Olgek Cronbach's N
Alpha
Insan Kaynaklari Yo6netiminde ,928 24

Performans Degerlendirme Olcegi

Yukaridaki tabloda [Tablo 4.1.] goriilecegi lizere Cronbach’s alpha degerinin 0,928
olmasi, ankette kullanilan insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme
Olceginin yiiksek giivenilir kategorisinde oldugunu gostermektedir. Buna gore dlcekteki
onermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin kullanilabilir oldugu
belirlenmistir.

€) Verilerin Analizi

Alan arastirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde SPSS 20.0
istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tim sorulara ve dlgekteki 6nermelere
verilen cevaplara ait frekans ve ylizde dagilimlar1 hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ve
grafiklerle gosterilmistir. Hipotez testleri boliimiinde yerine gore gerekli goriilen ikiden
fazla bagimsiz grup t parametrik testleri ya da kruskal wallis ile mann-whitney u
parametrik olmayan testlere yer verilmistir. Ortalamalarin karsilagtirilmasina iliskin
hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir:

Hy: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli
degildir. H;: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda
farklhidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Ho hipotezi
reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli oldugu seklinde
yorum yapilir, p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik ise H, hipotezi reddedilemez ve
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ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli olmadig: seklinde yorum yapilir
(Ergiin, 1995: 86).

f) Arastirmanin Simirhliklar

Arastirmamiz, anketimize katilimi saglanan ve 118 kisiden olusan oOrneklem
grubunun verdigi cevaplar ile smirlandirilmistir. Orneklemdeki sinirhilik arastirma
evreninin tamaminin incelenmesinin olanaksizligidir. Katilimeilarin dogru, samimi
yanitlar verdigi varsayimi arastirmamizin bir diger simirliligidir. Ayrica segilen 6rneklem
grubunun anakiitleyi/evreni yeterince temsil ettigi ve orneklem {izerinden anakiitleye
genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.

g)Bulgular

Anketimizdeki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlarinin analiz
edilmesi ve yapilan hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile
aragtirmamizin sonuglarina ulasilmistir.

Her isletme bulundugu yeri korumak ve bagarili olmak ister. Fakat isletmelerin bu
basartya ulasmada unutmamasi gereken en 6nemli faktér insan ve insan kaynaklarina
verdigi 6nemdir. Isletmeler igin bireylerin sadece isini yapmasi degil ayni zamanda
bireylerin kendilerini siirekli olarak gelistirmesi, yeniliklere uyum saglamasi, takim
¢aligmasina yatkin olmasi ve isletmeye yonelik oOrgiitsel baglarinin kuvvetli olmasi
onemlidir. Diger yandan bireyler ise; bulunduklart meslekte iist seviyelere ulagmak, maddi
olanaklarint artirmak ve sayginlik kazanmak isterler.

Yenilik ve degisimlerin gerceklestirilebilmesi, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri
ve yeteneklerin gelistirilmesi, bireylerin isletme icerisindeki performanslarina dayali
ilerleyislerinin degerlendirilmesi, geri bildirimlerin yapilmasi, kariyerlerinin planlanmasi
ve oOrgiitsel baglarmin arttirilmastyla miimkiindiir. Isletmelerde calisan bireylerin daha
iretken olabilmeleri, yaraticiliklarinin 6n plana ¢ikartilmasi, verimliliklerinin artirilmasi
ve gelismelere uyum saglayabilecek bilgi ve becerilere sahip olabilmeleri i¢in isletmelerde
etkin bir performans degerlendirme, geri bildirim ve kariyer planlamanin uygulanmasi,
aynt zamanda bireylerin isletmeye yonelik oOrgiitsel baglarinin  kuvvetlendirilmesi
gerekmektedir.

Bu arastirmamizin sonunda rekabet kosullarinin giin gegtikge arttii giiniimiiziin
global diinyasinda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmesinde maddi kaynaklardan
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cok insan kaynaklarina énem verilmesi gerektigi ve bu kapsamda igletmelerin basarisinin
etkin bir bi¢imde uygulanabilecek performans degerlendirmeye bagli oldugu gérilmiistiir.

Calismada Ozel Rumeli Hastanesi ve Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde
insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirmenin ¢alisanlarda yarattigi alginin
cesitli demografik o6zellikler ¢ercevesinde farklilasip farklilagsmadigina bakilmistir. Bu
amaca bagli olarak hastaneye, medeni duruma, yasa ve c¢alisilan kurumdaki hizmet
stiresine gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme ortalama puanlari
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. Ancak cinsiyet, mezuniyet
durumu ve mesleki kideme gore insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlendirme
ortalama puanlari istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir.

Oyleyse insan kaynaklar1 yénetimi performans degerleme konusunda daha cok
calisanin cinsiyeti, egitim seviyesi ve kidem iizerinde durmalidir.

Toplamda 118 calisan iizerinde yapilan arastirmada genel bir yargiya varacak
olursak caliganlarin insan kaynaklart yonetiminde performans degerlendirmesi algisi
olumludur. Erkek kadina gore, lisans mezunu, Onlisans, yiiksek lisans ve doktora
mezununa gore, mesleginde 5-10 yil arasinda degisen kideme sahip olan g¢alisanlar, 1-5
yil, 10-15 y1l ve 15 yildan fazla kideme sahip olan calisanlardan daha fazla performans
degerlendirme algisina sahip olduklart sonucuna ulasilmistir.
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