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STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISANLARIN
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKiSi IRAK KERKUK UNIiVERSITESI
ORNEGI

OZET

Isletmeler tarafindan giiniimiiz kosullarinda insan kaynaklar1 konularinin stratejik olarak
incelenmesi olduk¢a &nemli bir hal almaktadir. i¢ ve dis ¢evre kosullarmin degisikligi
sebebi ile yonetimde yeni anlayislar olusmakta olup isletmelerin ¢alisanlarini daha ¢ok
onemseme gercegi ortaya c¢ikmistir. Uyguladiklari insan kaynaklar1 politikalar
isletmelerinin kurumsal yapisindan daha ¢ok firmanin vizyonunu gostermektedir.
Firmalarin gelisime agik olmalar1 i¢in personelleri igin gliniimiiz kosullarinda degisime de
acik bir yapiya hazir olduklarini géstermeleri hedeflenmistir. Bu tez caligmasinda stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisanlart performansi tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu
incelemeden yola ¢ikarak, calismanin boliimlerinde strateji, stratejik yonetim, insan
kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklari yonetimi anlatilmigtir. Bu arastirmada
genel amag, stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligi izerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu sebepten otiirii Trak Kerkiik Universitesi’nin stratejik
insan kaynaklari uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligi tizerindeki etkileri arastirilmis
ve arasindaki iliskiler saptanmaya ¢alisilmustir. Irak Kerkiik Universitesi nde calisan 350
personele anket uygulanmigtir. Geri doniis 119 personelden olmustur. 231 anket yeterli
bilgi icermediginden dolay1 dahil edilmemistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
calisan verimliligi lizerine etkisi teorik olarak tespit edilmeye calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Strateji, Calisanlarin performansi,
Kerkiik Universitesi.
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IMPACT OF STRATEGIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON
EMPLOYEE PERFORMANCE: THE CASE OF KIRKUK UNIiVERSITY

ABSTRACT

Strategic evaluation of human resources issues by enterprises in today's conditions
becomes very important. Due to the change in internal and external environmental
conditions, new approaches are formed in the management and the fact that the companies
care more about the employees has emerged. The human resources policies they
implement show the vision of the company more than the corporate structure of the
enterprises. In order to be open to development, it is aimed for the personnel to show that
they are ready for a structure open to change in today's conditions. In this thesis, the impact
of strategic human resources management on employee performance is examined. Based
on this review, strategy, strategic management, human resources management and
strategic human resources management are explained in the sections of the study. The
overall objective of this research is to reveal the impact of strategic human resources
practices on employee productivity. For this reason, the effects of the strategic human
resources practices of the Kirkuk University of Irag on the productivity of the employees
were investigated and the relationships between them were tried to be determined. A
questionnaire was applied to 350 personnel working at Kirkuk University in Iraq. The
return was from 119 staff. 231 surveys are not included since they do not contain enough
information. The effect of theoretical human resources on strategic human resources
management is determined

Keywords: Human Resource Management, The strategy, Staff performance, University
of Kirkuk.
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1. GIRIS

Kiiresel ekonominin ve is diinyasinin uluslararasi biitiinlesme sonucunda yasadigi ¢esitli
degisimler 1s181nda, bilgi ve iletisim teknolojilerinin sagladigi teknolojik gelismelerin yani
sira, Ozellikle internet devrimi ve yonetim diisiincesinin evrimi olarak adlandirilabilecek
degisikliklerdir. insan kaynaklar1 yonetimi kavramlarinda, politikalarinda, stratejisinde ve
uygulamasinda koklii bir degisim meydana gelmektedir. Diinyada meydana gelen
degisimler ve bu degisimlerin isletme yonetimlerine yansimasi ile bir¢ok isletmede insan
kaynaklart yonetimi boliimlerinin bulunmamasi veya etkin galisamamasi sonucunda
calisanlarin iiretkenligini etkilenmektedir. Ve sonucunda sirket ekonomisine kadar bir cok
alanda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica kurum galisanlarinin is hayatinda
yasadiklar1 baski ve stresi ifade edebilecegi insan kaynaklari boliimlerinin yeterli
caligamamasi, calisanlarin performansint olumsuz yonde etkilemektedir. Bahsedilen
durumlar cagdas organizasyonlarda insan kaynaklarina artan ilginin, stratejik yonetim ile
biitiinlesmesini, Personel Yonetimi Boliimii ad1 verilen 6zel bir organizasyon boliimiinde

calisan az sayida uzmanla sinirlandirilmasini saglamaktadir.

Insan kaynaklari yonetiminin stratejik yonetime entegrasyonu, kamu ydnetiminin
islevlerinden biri haline gelmektedir. Cagdas kurumlarin modern yo6nelimi, insan
kaynagina dikkat etme ihtiyacina yonelmektedir. Bilgi kaynakli ekonomi, takip
edilemeyecek hizda gelismeler ve hizlandirilmis dinamiklerin yonlendirdigi diinyada
insan kaynaklari; en gii¢lii olanin hayatta kaldigi is diinyasinda, yeterlilik ve dogru
becerilere sahip insan kaynaklari yonetimi olmadan siirdiiriilebilir ¢calisma hayatinin
olamayacagi kadar Onemli noktaya gelmistir. Bunun sonucunda, kurumun diger
kaynaklarini iyi ve etkili sekilde yonetmesini saglayan bilgi, kurumun ve kaynagin gercek
sermayesi halindedir. Bu sebeple, insan kaynaklari rekabeti elde etmenin bir araci
olmaktan styrilip kendi i¢inde rekabet avantaj1 olarak kabul edilme noktasina gegmistir.
Farkl1 organizasyonlarin sahip oldugu insan kaynaklar1 rekabet avantaji teriminin ortaya

cikmasi ile insan kaynaklar1 ¢aligmalar1 sonucunda, kurumda ve organizasyonda calisacak



dogru personelin secilmesi ve istihdam edilmesi yolu ile kurum i¢in kalkinma ve yatirim

temeli olusmaktadir.

Son yillarda, is organizasyonlarinin i¢ ve dis altyapisinda hem hizmet hem de
iiretkenlikteki derin ve hizli degisimler gérmiistiir. Bu durum, ge¢cmis olaylar1 analiz etme
ve tahmin etmeyi temel alan ikinci yarinin insan kaynaklari yonetiminde kokli bir
degisimi gerekli kilmistir. Bu degisiklikler goz 6niinde bulunduruldugunda kurumlar igin

bir tehdit olusturmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetim stratejisi, is hayatindaki en énemli konulardan biridir. Ciinkii
temel kararlar faaliyetlere ulagmakta, firmanin ne oldugu, ¢alisma alaninda neyin ise
yaradig1 ile neden ise yaradigi gibi konularla birlikte, diger sorular {izerine ve gelecege
odaklanmaktadir. Insan kaynaklari yonetim stratejisi, ele aldigi tiim durumlarda
calisganlarin  kurumun islerini daha iyi yapmasina, ayni hedefe ulasmak i¢in
odaklanmasina, organizasyonun yoniini degerlendirmesidir. Yapilan ayarlamalarda

degisen ¢evreye yanit vermesine de yardimei olacak kapsamli bir yaklagim tiirdiir.

Personelin performansi, giiniimiiz organizasyonlarinin temel bir 6zelligi haline gelmistir.
Her kurulus krizlerin etkisinden kacamamaktadir. Bu durum, performansi artirmak ve
cevresel degisimlere uyum saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi stratejisine olan ilgiyi
arttirmaktadir. Bu planlamanin dogru yapilmadigi durumlar da kurumun hedeflerine

ulagsmasini engelleyebilmektedir.

Bu calismadaki amag arastirmacilarin bu alandaki ¢alismalarina dayanarak degiskenlerini
teshis etmek, teorik bilgileri tespit etmek ve tanimlama ile bir ger¢eve saglamaya
caligmaktir. Calismada insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi ve ¢alisanlarin performanslari

tizerindeki etkileri ele alinmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejisi oldugu igin, 6zellikle teorik agidan net vizyon
sunmaya ¢alisilmis ve alanin degiskenleri ile ilgili net cevaplar elde edilmistir. Egitim ve
gelisim stratejisi, performans degerlendirme stratejisi, maas stratejisi ve tesvikleri)
(calisanlarin is memnuniyeti- maas- mesleki uzmanlik uzmanligi- yaraticilik- iiretkenlik)
Kerkiik Universitesini érneklem olusturulan bir ¢alismadir. Calismada, anketle veri ve

bilgiler toplanmistir.



Bu dogrultuda, ¢calisma problemini sinirlamak icin bir dizi aragtirma sorusu belirlenmistir:

1. Insan kaynaklari yonetim stratejisinin degiskenleri ile ilgili kuruluslardaki iscilerin
performansi arasindaki iliskinin 6nemi nedir?
2. Insan kaynaklar1 ydnetim stratejisi ile kurumlardaki personellerin performanslari
arasindaki baglant iliskisi nedir?
3. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejisinin  deg@iskenleri, ilgili kurumlarda
personellerin performanslarina katkida bulunuyor mu?
Elde edilen arastirma sorulari ile arasindaki etki iliskisini gOsteren varyantlariyla
gelistirilmis ve test edilmis bir dizi hipotezle gosterilmektedir. Calismanin problemini
cozmek, hedeflerine ulasmak ve planini test etmek icin, calisma asagidaki hipotezleri

benimsemistir:

e Hj Insan kaynaklar stratejisinin ¢alisanlarin basarimu ile arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.
e HInsan kaynaklari stratejisinin ¢alisanlarin basarimi ile arasinda anlaml bir iliski

bulunmamaktadir.

Calismada, s6z konusu {iniversite i¢in verilen gerekli Oneriler, stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili bilgiler, personellerin performans konulari hakkinda degerlendirmeler

ve gelecekteki arastirmacilara yonelik oneriler; sonug boliimiinde bahsedilmektedir.

Cagdas organizasyonlar; insan kaynaklarinin destekleme, gii¢lendirme, uygulama
yonteminin gelistirilmesi Yyollariyla, ¢alisanlarinin performans diizeylerini degerlendirip
gelistirme ve kaynaklarin dogru organizasyon stratejisine uygun istthdam edilmesini
saglamaya caligmaktadir. Bu amagla uluslararasi organizasyonlar, personellerinin
performanslarinin arttirilmast girisimini ve ¢aligma tiiyelerini koruyacak adimlar atma
geregi gormektedir. Daha Once yapilan ¢aligmalarda, aragtirmacilarin seckin cabalarina
ragmen; alandaki degiskenler arasindaki hipotez iliskinin Arap¢a kaynaklardan da

incelenmesi ve arastirilmasi gerekmektedir.

Calisma fikri, insan kaynaklar1 yonetim stratejisinin artan performansa katkisindaki bariz
zayifligin temel goézlemi ile baslanmistir. Ayrica, s6z konusu kuruluslardaki insan

kaynaklar1 yoneticilerin farkinda olma derecesini belirlemek 6nemli bir husustur.



Dort kisimdan olusan ¢alismamin; birinci kisimda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
calisanlarin bagsarimindan bahsedilmektedir. Calismanin ikinci kisimda insan kaynaklar
kavrami, Onemi, amaci, gelisim siireci fonksiyonlar1 ve stratejik insan kaynaklari
kavramindan bahsedilmektedir. Ugiincii boliim performans kavrami, dnemi, amaci,
cesitleri  Ozellikleri, boyutlari, degerlendirme fonksiyonlari ve ydntemlerinden
bahsedilmektedir. Dordiincii boliimde anket sonuglarinda elde edilen bilgiler 1s18inda

bulgular paylagilmaktadir. Ve sonuglar neticesinde onerilerde bulunulmaktadir.



2. INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI, ONEMIi, AMACI, GELiSIM SURECI,
FONKSIiYONLARI, STRATEJIK KAVRAMI VE STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMI

Bu boliim temel basliklardan olusturulmustur. ilk olarak insan kaynaklarini daha iyi
anlamak igin konuyla baglantili kavramlar ayrintih olarak agiklanmaktadir. Insan
kaynaklari, yonetim ve insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari sirastyla ele almmustir. Insan
kaynaklar1 O6nemi fonksiyonlari ve amaglarina yer verilerek boliim ardindan, insan
kaynaklarin gelisimi tarihsel bir bakis agisiyla agiklanmustir. Bir de stratejik insan kaynaklari

yonetiminin kavrami sonlandirilmstir.
2.1 Insan Kaynaklarimin Kavram

Insan kaynaklarinin ve stratejilerinin arastirilmasi ve performans iizerindeki etkisi ile
ilgilenen geligsmis lkelerdeki arastirmalarin varligina ragmen, gelismekte olan tilkelerde
insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiitsel performans ve calisanlar tizerindeki etkisini
netlestirmek ve tanimak i¢in yeterli ¢caligma yapilmamis olup, bu nedenle insan kaynaklari
yonetiminde farkli ve 6zel kavramlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu kavramlar ilgili kaynaklardan

yararlanilarak asagida agiklanmaktadir.

Insan Kaynaklari: Kurumlarm mal ve hizmet iiretimi olarak kurulus amaglarina varabilmek
icin kullandiklar1 kaynagi yani insani giicii ifade etmek amaciyla kullanilmaktadir.
(Bozkurt, 2011). Kurumlarda bulunan beyaz yakali, mavi yakali personelden, teknik
personele, danisman olarak ¢alistirilan personele, tam zamanl ya da yart zamanli ¢alistirilan
personele, is¢i, memurlar ve diger sekillerde galistirilan tiim personeller kurumlarda insan

kaynaklarini olusturmaktadir.

Insan Kaynaklari: isletmede ¢alisan gereksiniminin karsilanmasi, uygun isletme kiiltiirii
ogretme, motivasyon, performans, ¢6ziim odaklilik, bireysel ve grup iletisiminin saglamasi
personelin egitim, gelisimi gibi etkinlikleri i¢eren bir diizendir (Findik¢1, 2002:13-14).

Unsuru planlama, organize etme, yonetme, kontrol etme aktivitesi olarak tanimlanmaktadir.



Insan Kaynaklar1: Calismay1 gerceklestirecek ve ¢alismanin ciddiyet ile kararlikla birlikte
yiritilmelidir. Gerekli goriildiigli durumlarda, birey gruplari ile uyumlu ¢ergeve icerisinde
biitlinlestirerek etkilesime gegirmesi ve bu kaynaklarin kullanilabilir olduklarinda etkin bir
sekilde kullanilmasi sansini artirir. Gelistirmek i¢in tasarlanmis sistemlerdir (Medhat, 2007).
Bu tanima gore egitim, segme, degerlendirme, gelistirme ve bakim yoluyla tasarimlarinin

gelistirmeleri igin kurulan sistemlerdir.

Insan Kaynaklar: Kurumda calisan herkes, biitiin islevlerini yerine getirmek icin
gorevlendirilmis baskan ve astlardir. Semsiyesi altindaki ¢aligsmalari, davranig bigimlerini
ve ¢esitli planlar1 gosteren, ayarlayan, standart hale getiren 6rgiit kiiltiirtidiir (Wasfi, 2005).
Bu tanima goére kurumun misyonunu gergeklestirmek icin, gorevleri yerine getirme ve

islevlerin uygulanmasini diizenleyen yonetmelik, politikalar ve prosediirlerdir.

Insan Kaynaklari: Insan kaynaklarmin ydnetimi ve uygulanmasi gereken cesitli gorevler ile
fonksiyonlar arasindaki iligkilerin niteligini belirlemek icin entegreyle tutarli yaklagim
saglanmalidir. Bu nedenle yonetim, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in insan kaynaklarini

kullanmay1 amaglamaktadir (Noe, 2005).

Insan Kaynaklari: Kurumun amaglarina ulasmak icin caba ile diisiincesinden
yararlanabilmek i¢in kurumun insan kaynaklar1 ihtiyaclarini belirleme, kabiliyetlerini
gelistirme, verimliligini arttirma, tazminat, motivasyon ve tam Ozenle ilgili tiim idari

faaliyetlerdir (Abbud, 2006).

Insan Kaynaklart: Yénetimi, uzun zamandir isletme, isletme alaninda ortaya ¢ikan giiclii
ve etkili fikirlerden biri olarak goriilebilir. Personeli yonetme ve organize etmek i¢in bunu
politika uygulamalar1 ¢evirmenin temel felsefesidir. Tiim kurumsal faaliyetler arasinda is
birligi ve uyum saglamak i¢in kurulusun hedeflerine ulasmasi gereklidir. Genel stratejisi

dahilinde davranislar1 yonlendirebilmektir (Cascio, 2018).
2.2 Insan Kaynaklarimin Ehemmiyeti

Insan kaynaklarinin yénetimindeki temel maksad1 insana ait performansin en etkin ve en
verimli bigimde faydalanilmasidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢alismalar1 alanlarinin en

onemli 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

e Insan kaynaklarmin maddi gelisimi ve bireysel performans.



e Insani gelisimin mesleki egitime odaklanmasi ve kisisel beceri el kitabinin
edinilmesi,

e Isin fiziksel yonlerine ve maas-tesvik konularina dikkat etmek,

e Diislinmeden ve karar vermeden yapilabilen otomatiklestirilmis islere
odaklanmak,

e Fiziksel ¢alisma ortamini iyilestirmek.

Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejisi calismalar1 alanlarmin en énemli 6zellikleri ise; bagka

bir goriisten bahsedilmigtir

e Insan kaynaklarinin entelektiiel ve bilissel insasina dikkat edilmesi,

e Insani gelismenin, yaraticiligin ve inovasyonun gelistirilmesine odaklanmasi ve
entelektiiel becerilerin ve yatirimin gelistirilmesi.

e s ve kolektif performansin gelistirilmesi.

o Entelektiiel yeteneklerin yatirimi i¢in mekanizmalarin arastirilmast,

e Ahlaki tesviklere dikkat edilmesi.

e Isin icerigine ilgi duyulmas, karar vermede olumlu katilim (Bratton, 2017).

Kurumlarin degisik departmanlarinda bulunan personelin verimliligi kurumun basarisi ile
dogru orantilidir (Sabuncuoglu, 2009). Bu sebeple isleri yiiriiten ve ihtiya¢ duyulan
personelin ise alinmasindan isten ¢ikarilmasina kadar olan siirecte insan kaynaklari

yonetimi 6nemli rol oynamaktadir.

Kurumlarin rekabet ortaminda basarili olabilmesi ve devamliligin1 saglayabilmesi i¢in
kurumda c¢alisanlarin verimliligi kadar kurumun yonetimi, 6dil sistemi, calisma
arkadaglarinin davranislari, yaptiklart isten duyduklar1 doyumda c¢ok Onemlidir.
Kurumlarin etkililigi ve etkinligi iki temel kavramda saglanip degerlendirilir. Bu
kavramlar, kisa ve uzun vadede calisanlarin verimliligi ile doyumudur. Giiniimiiz
kosullarinda hedeflerine ulagsmak i¢in ¢aba harcayan tiim kurumlarda hem calisanlarin
verimliligi hem de doyumu biiyiik oranda insan kaynaklar1 yonetiminin basarisindan
etkileniyor (Yiiksel, 2007).

Insan kaynaklarmin ydnetiminde, iist diizey motivasyon olusturmak veya isgiicii elde

etmek, gelistirmek adina yapilan biitiin faaliyetleri kapsar. insan kaynaklar1 yonetimi, bir



diizen i¢inde hedeflere yonelik ¢alisan biitiin bireylerin gelisimlerini tiimevarim seklinde
degerlendirip kurumsal bagarinin 6niinii agmay1 ve ilerlemeyi ifade eden bir yonetim
seklidir (Sadullah, 2015). Bu basarinin olusmasi tamamen bilgili, becerili ve istekli ¢alisan
katkisiyla saglanmaktadir. Bu siirecte sadece bunlar yeterli degildir. Ayn1 anda davranis

bilimleri ve psikoloji alaninda da yeterli bilgiye sahip olunmasi gerekmektedir

Insan kaynaklar1 yonetimi, diizenin icerisinde personel iizerinde bir kontrol mekanizmasi
saglaylp yonetme duygusunu onemseyerek ve gereksinimlerine karsilik vererek calisan
motivasyonlarini olusturabilmelerine deger vermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, iist
yonetimden en alt diizeydeki vasifsiz personel kadar tiimiinii kapsar. Organizasyonun
icindeki isgiicii, diizenin disinda bulunan potansiyelden yararlanacak isgiicii kapasitesini
de icine almaktadir. Is goren motivasyonuna iliskin is yerlerine olan sadakatlerini
artirmaya yonelik ¢alismalara deger vermektedir. Prodiiktivitenin de artig gostermesi igin
insan kaynaklari, personel beceri ve yeteneklerinin verilecek egitimler ile saglamaktadir
(Bingdl, 2003). insan kaynaklarmin yonetimi, kurum igerisinde gerceklesmekte olan
etkinliklerin hepsiyle dolayli yoldan da olsa baglhidir. Bu sebepten otiirii de kurumlar
tarafindan insan kaynaklarinin yapmis oldugu uygulamalarin hepsi yasamsal onem
diizeyindedir. (Yaman, 2000:264). Mutlu ve rahat ¢aligma ortamindan memnuniyet
icerisinde olan ¢alisan, ayn1 zamanda bu memnuniyetini etrafinda bulunan insanlarla da
paylagmaktadir. Bu yiizden ¢alisan, kurum hakkindaki olumlu diisiincelerini paylasir ise
kurumun reklammi da yapmis olur. Insan kaynaklari ydnetiminin, mesleki uzmanlik
yonetimindeki etkisinden dolayr mevcut personele mesleki uzmanlik yolculuklarinda
yardimci olarak, isletmenin amaglar1 dogrultusunda rehberlik hizmeti de saglamaktadir.
Yapilmakta olan mesleki uzmanlik yonetimi ¢alismalarinda disiplinli ve diizenli egitim
programlart hazirlamali ve hazirlanan bu programlarin ¢alisana katkis1 incelenip
raporlanmalidir. Boylece ¢aliganlarin mesleki uzmanlik yolculuklarinda onlara yardim
edilmesi saglanmaktadir (Yaman, 2000). Personelin insan kaynaklarindan almis oldugu

destekler ve yonlendirmeler motivasyonunun artmasinda da katki saglayan bir faktordiir.
2.3 Insan Kaynaklariin Amaci

Yoneticiler ve insan kaynaklari departmanlarinin, yalnizca iist yonetimin c¢ikarlarim

gbozetmek degil ayn1 zamanda kurulusun gerekliliklerini yerine getirmek, insan kaynaklari



ve toplumun islevlerini ve politikalarini ve niifuzu olan tiim diger bireyleri dengelemekle

ilgilenmek gibi 6nemli hedefleri bulunmaktadir (Siden, 2010).

Bu hedefler su sekilde siralanabilir:

Organizasyon el Hedefler: insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon el etkinligin
saglanmasina katkida bulunur, yoneticilerin performanslarini gelistirmelerine
yardimei1 olacak yollar tasarlamak icin ¢alisir.

Islevsel Amaglar: Béliimlerin kurulusun ihtiyaclarinin uygun seviyelerde
kalmasim saglamak igin, niceliksel ve niteliksel personelin ihtiyaclar1 Insan
Kaynaklar1 Departmani tarafindan saglanmalidir, bu nedenle Insan Kaynaklari
Departmani, planlama ve ise alim, se¢me ve atama islemlerinin birden fazla
islevini yerine getirmeye calisir.

Sosyal Amaglar: insan Kaynaklar1 Béliimii, sosyal gereksinimlere, ihtiyaglara ve
zorluklara cevap olarak bir dizi sosyal ve etik hedeflere ulagsmak i¢in caligmaktadir.
Etik islem, kurulus i¢in vazgecilmez olan bircok sorun ve kisitlamaya neden
olacaktir.

Kisisel Hedefler: Insan Kaynaklar1 Boliimii, calisanlarm kisisel hedeflerine
ulagsmalarina, onlar1 korumalarina, yeteneklerini ve yasamlarini korumalarina, is
ve iiretim ile ilgili endiseleri artirmalarina yardimci olmak i¢in ¢alisir, calisanlarin
kisisel ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in asagidaki mesleki uzmanlik yollarini izler
(Sebrenh, 2015);

Kurulusun insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin acik bir sekilde tanimlanmasini
saglamak i¢in ig tanimlar1 yapmak,

Kurum ig¢in uygun insan kaynaginin seg¢ilmesi, tayin edilmesi ve yerlestirilmesi
gorevini yerine getirmek ( Dogru yerde dogru adam),

Uygun calisma kosullarini yaratilmak.

Daha iyi performans ve daha fazla iliski saglamak i¢in ¢alisanlarin memnuniyetine
ve organizasyonlarda sadakatine dikkat etmek.

Calisanlarin sikayetlerini dikkate alarak objektif degerlendirme tizerinde ¢aligmak.
Calisanlarin onerilerini, kurum igerisindeki pozisyonlari ve uygun uygulamalar ile

ne olursa olsun ilgilenmek.



e Iscinin mesleki ve kisisel sorunlarina dikkat etmek ve uygun ¢dziimler bulmak,

e Personel gelistirmek ve yetkilerini ylikseltmek.

e (Calisanlar i¢in saglam bir profesyonel iz olugturmak.

e Kurumun amaglarina; en iyi becerilerin siirekli aragtirilmasi, siirdiiriilmesi ve
gelistirilmesi yoluyla ulagsmak, (kurumun gerekli insan kaynagina ihtiyac1 )

e Beklenen etkinlik ve nitelikler agisindan bireyler ve bunlardan istenen gorevler
arasinda eslesmeler yapmak.

e Bireyler arasinda adaleti saglamak.

Kurumdaki insan kaynaklar1 departmani tarafindan belirlenen hedeflerin, genel olarak
diger departmanlar ile ayni oldugu ancak; insan kaynaginin somiiriilmesi ile ilgili olarak,
diger birimlerde uygulanmayan bir dizi faaliyeti yiiriitmek igin, Insan Kaynaklari

Direktorii bulundugu sdylenebilir (Mohammed, 2000).
Insan kaynaklarina ait hedefler birbiriyle iliskili ve belirgin iki tiire ayrilir:

Ilk amag, yeni bir amag olmayan orgiitsel iiretkenligi en iist diizeye ¢ikarmaktir. Uzun
zamandir bircok kurulus icin kilit bir amag olarak bilinmektedir. Insan kaynaklar:
yoOnetiminin amagclari, yonetim ekibinin geri kalaniyla ayn1 oldugu siirece verimsizlik,

yonetim fonksiyonunda ¢alisanlar i¢in biiytik bir endise kaynagidir.

Boliimiin ikinci ana hedefi de birinci hedefle ilgilidir, ancak agik¢a ondan ayirt edilebilir.
Ikinci Diinya Savasi sonras1 donemde, zaman zaman bu nadir unsurlarin mevcudiyeti i¢in
yliksek wvasifli personel sikintisi ve gii¢lii rekabet sikintis1 yasandiginda, idare,
organizasyona katkida bulunan ¢aligma kosullar1 yaratarak kalic1 bir iggiiclinii stirdiirme

ihtiyacini fark etmeye basladi (Sati, 2001).

Yukaridaki genel amaglara ek olarak, insan kaynaklar1 yonetiminin ana alt amaclar

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Hiiseyn, 2001).

e Kurumun amaglarina ulagsmak i¢in azami gayret gostermesi i¢in isgiiclinii motive
etmek.

e Organizasyonun tiim {iyeleri arasinda 1yi is iligkileri gelistirmek.

e Tiim proje personeli i¢in terfi, maas, egitim ve gelisim agisindan adalet ve firsat

esitligi saglamak.
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e (Calisanlan sinai kazalar ve meslek hastaliklar1 gibi risklere maruz birakmayan,
liretim i¢in uygun bir ortam ve uygun calisma kosullar1 saglamak.

e Mevcut pozisyonlari doldurmak i¢in en kalifiye kisileri segmek ve bunlar
hazirlayip islerini dogru sekilde yapmalari i¢in egitim vermek.

e (Calisanlara proje, iirtinleri, politikalart ve yonetmelikleri ile ilgili ihtiyag
duyduklart tiim verileri saglamak ve onlar etkileyen belirli bir karar vermeden
once yetkililere goriis ve Onerilerini iletmek.

e Her bir is¢inin kaydini projede esit olarak saklamak.

e Iscilerin refahi ile sosyal, kiiltiirel ve bilimsel hizmetlerini saglamak.

e Iscilerin, ekonomik kalkinma planmin hedeflerine ulasmadaki roliiniin 6nemi

konusunda farkindaliklarini artirmak ve azami ¢aba gostermelerini saglamak.
2.4 Insan Kaynaklar1 Gelisim Siireci

Insan kaynaklarinin gelisiminin asamalarindan bahseden gelisimin 6zellikleri, Endiistri
Devrimi’mi ile birlikte ortaya ¢ikmistir (Abdulbaki, 2000). Makine ve biiyiik fabrikalar ve

artan ¢alisma saatleri ve gelismis liretim bu donemde goriilmiistiir.

Insan kaynaklarinin gelisim siirecindeki bilimsel ydntem; Amerikan kurumlarinin
biiyiikliigiiniin artmasi, ¢alisanlarin verimliliginin artirilmas1 ihtiyaci, iiretimden en
yiiksek getirinin elde edilmesi amaciyla ortaya ¢ikmis ve karakterize edilmistir (Taylor,
1911). Calisanlarin  verimliliginin  arttirllmast  konusunda; ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi icin bilimsel yontem yerine deneme yanilma yonteminin kullanilmasi

personel i¢in haksiz bir durumun ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Zayid, 2003).

Alhity’in Insan Kaynaklari Yénetimi adli galismasinda da belirttigine gore, insan
kaynaklar1 alaninda daha sonraki donemin onciilerinden Elton Mayo gelmektedir. Bu
okul, calisanlarin yonetim ilgisini gdz Oniinde bulundurmus; bu okulun calisanlarin
mutlulugunun kapisindan basladigt ve sonuc¢ta kurumun amaglarina ulasan ve
caligmalarinin ekip calismasinin ruhunu gosterdigi gibi hedeflerine ulasan insan
ihtiyaclarini karsiladigl anlamina geldigini ortaya koymustur. Bu sosyal faktor ¢alisanlari
motive ederken, okulu da ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamada 6nemli bir nokta haline

getirmistir (Alhity, 2003).
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Siden’in Insan Kaynaklarinin Performansimi Etkilemedeki Rolii adli calismasinda, 1930-
1970 doneminde sirketler, iscilerin karar alma ve is doyumu katilimlarinin arasindaki
iliskiyi izlemeye, incelemeye, tartismaya, devam etmemekle birlikte; is¢ilerin isten
ayrilma oranlarini ve sendikalarin etkinlik felsefesinin calisma firsatin1 etkiledigini
vurgulayan faaliyetlerin ¢abalarini incelemekle ilgilenmeye basladilar. Calisanlarin karar
alma siirecine katilmalar1 ve Y teorisinin yonetimdeki varsayimlarina dayanarak yaptiklar

islerin sonuclarindan sorumluluk almalar1 bu incelemelerin temelini olusturmaktadir

(Siden, 2010).

Daha 6nceki gelismelerin bir sonucu olarak, yakin zamanda Insan Kaynaklar1 Departmani
olarak adlandirilan Personel Departmani, testlerin saklanmasi, sozlesmelerin miizakere
edilmesi, arastirma egilimleri ve davranislari ile is mevzuatinin izlenmesi ve bunlara cevap
verilmesi i¢in {ist yonetici roliiniin 6tesine ge¢cmistir. Yirminci ylizyilin son on yilinda,
insan kaynaklar1 yonetimi pratigindeki bir¢ok modern egilim, ticari kuruluslarin
karsilastig1 zorluklar ve insan kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkilerinin bir sonucu olarak

ortaya ¢ikmustir.

Insan kaynaklarinin tarihsel siiregte gelisimi konusunda farkli ayrimlar da yapilmaktadir
(Abdullah, 2002).

1. Birinci Diinya Savasi'ndan Once: Ilkel zamanlarda istihdam yoktu, kélelik
doneminde, istihdam edilen kisi mal sahibinin miilkiyeti idi ve maasmi gelir
biciminde 6dedi, edebi sistem asamasinda, istihdam, maas ve egitim usta
tarafindan yapildi. Fabrika kapisindaki istihdam agilirdi, giiclii olandan gegerdi,
kapanirdi ve isveren i¢in disiplin serbestti. Bununla birlikte, bireylerin bir
uygulama olarak islevi, organizasyon yapisinda mevcuttu ancak mevcut degildi.

2. Iki Diinya Savas1 Arasinda: Personel yonetiminin islevi, insan kaynaklar1 savasinin
gereklerine yanit olarak ve iiretimin zirvesine ulasmak icin hayati bir ihtiyag
duygusu nedeniyle ve bireylerin diseksiyonu ve se¢iminde bu ihtiyacin
parametrelerinin bulunmasi nedeniyle, kurumdaki konumunu isgal etmeye basladi.
Ayrica, sendika hareketinin savas sirasindaki biiyiimesi, 6zellikle “toplu pazarlik”
ilkesinin benimsenmesinden sonra yeni sorunlar yaratti. Hiikiimetlerin ti¢iincii bir

taraf olarak miidahalesi, insan ve unsurlarin kullanimini rasyonellestirmenin ve
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vakiflarin saglanmasinin gereklilikleri vurgulayan bilimsel yonetim 6gretilerinin
yayginligina ek olarak, dogrudan ve dolayli olarak is¢ilerin ve kurumun gelecegine
iliskin daha fazla bilgi ve gercek saglama ihtiyacini da belirlemistir.

50'lerde ve 60’lh Yillarda: Devletin kullanici ve oran olarak artan rolii ve
istesinden gelinmesi gereken tehlikeli durumlar ve giigliikler yaratan sendikanin
artan giicii gibi gevresel degisimlerle karakterize edilir. Bu sorunlarin 6rnekleri;
iretimi kisitlama, grev ve degisime direng. Bu asama, sosyal mevzuatin
gelistirilmesi ve toplu miizakerelerin harekete gecirilmesi ile karakterize edildi ve
s6z konusu Endiistri iliskileri Boliimii'niin sosyal ortaklar arasindaki iliskileri
vurgulamak i¢in ortaya ¢ikmasina neden olan verimlilik konusundaki miizakereler,
bu dénemde bireylerin yonetimini, hukukun genis bilgisi ile yonetilen bir sosyal
fonksiyona dontistiirdii.

. Altmigh Yillarin Ortalarindan Yetmislerin Sonuna Kadar: Kurumlarin biiytkligi
is¢i sayisinin artmasiyla birlikte kurumlar sosyal orgilitler ve insan topluluklari
haline geldi ve bu egilim Hawarton'un, insani faktoriin diger iiretim faktorlerinin
ayni diizeyde goz ardi edilemeyecegi deneyimlerini pekistirdi. Insan faktdriiniin
bazi psikolojik diisiinceler tarafindan yonlendirildigini, diger fiziksel diisiincelerin
cok oOtesinde oldugunu ve insan potansiyelinden faydalanmanin ikna yoluyla
oldugunu ve iscilerin goniillii olarak c¢alistigi durumlarda kurumun nihai
hedeflerine ulagildigini tespit etmis olmak genel kabul gordii.

1980'lerin Sonu ve Ustii: Vakfin karsilast1§1 zorluklar nedeniyle, insan unsurlarinin
modern bir goriisii ortaya cikti, bireysel birimler olarak degil, seferber edilecek,
gelistirilecek ve korunacak bir kaynak olarak ortaya c¢ikti. Vakif rekabetin
yogunlagmasi, teknolojik degisimin hizlanmasi sonucu en 6nemli stratejik kaynak
oldu. Yirminci ylizyilin doksanlarinin zorluklari, insan kaynaklarinin ¢evrenin
zorluklarin1 agmak i¢in etkili bir giris noktas1 haline geldigi, zorluklarin iistesinden
gelmek ve yeniden dncelik vermek isteyen kurumlart gerektiren, bitylimenin farkli
asamalarini segmek i¢in insan kaynagini kurumun giic, gelisme ve basarisi olarak
belirleyen degisiklikler ve degisiklikler oldugunu belirtti. Modern kavram insan
unsurunu bir ekonomik faktér veya momentum ile bir kisitlama yerine stratejik bir

degisken olarak gorme geregini vurgulamistir.
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2.5 Insan Kaynaklarmn islevleri

Insan kaynaklarmin yonetimi giiniimiizde, 6zellikle de kurumlarda énemli ve gerekli

oldugundan, bu bir siirii seyden olusur. Bu islevler asagida siralanabilir.
2.5.1 Insan Kaynaklarinin Planlamasi

Insan kaynaklarinimn énemli ¢alismalarindan olan "insan kaynaklarinin planlamasi is alim
stirecini de i¢cinde bulundurmakla beraber genel firma faaliyet planlarinin 6nemli bir kism1

olarak kabul gérmektedir.

Her hususta oldugu gibi planlama insan kaynaklarinin yonetiminde de ilk sirada yer
almaktadir. Yapilacak is ile ilgili hedef, nasil yapilacagi, siirecler ve ortaya ¢ikabilecek
sorunlar genel yontemleriyle degerlendirilmektedir. Kurumun hedeflerini gergeklestirme
amaciyla insan kaynagini en aktif bicimde nasil kullanirim sorusuna cevap veren insan
kaynaklarinin yonetimi dogru yapilandirilmis planlama siireclerine ihtiya¢ duymaktadir.

(Aykag, 1999).

Insan kaynaklarmin planlamasi, kurumda galisacak olan personelin 6zelliklerini belirli bir
diizen bagl kalarak saglamaktadir. Insan kaynaklarmin planlamasi, ne kadar sayida
personele ihtiyag duyulacagina ayrica hangi 6zelliklerde personel ihtiya¢ duyulacagina ve

bu olusacak talebin ne kadar karsilanabilir oldugunu da 6n gérmelidir. (Bing6l, 2006),

Insan kaynaklarinin ydnetiminde basarmin en iyi sart:i kurum igin gerekli ve yeterli
personel ihtiyacinin belirlenmesidir. Ayrica personelden nasil faydalanilacaginin da
oncelikle diizenli ve bilingli olarak tespit edilmesi gerekmektedir. Sirketlerin kendi
sartlarina uygun olacak bi¢imde insan kaynaklarinin planlamasini gergeklestirir. Bu gorevi
firmalarin biiyiikliigline yahut kiigiikliigiine gore farkli boliimler iistlenebilir. Biiyiik
firmalarda bagimsiz bir planlama kismu iistlenecegi gibi, insan kaynaklari boliimii i¢inde
de bir planlama bdéliimii tistlenebilir. Personelin fonksiyonunu istlenen kismi yetkilileri
kurumda calisacak personelin nerden, nasil ve ne zaman saglanacagini oncelikle tespit

etmis olmasi gereklidir. (Bayraktaroalu, 2000).

Insan kaynaklarmin planlamasi kurumun fazla ya da eksik personelle calismasini
onlemektedir. Cevresel degismelere kurumun hizlica adapte olabilmesi i¢in personelle

ilgili eylemleri yonlendirmektedir. Kurumda bu zaman zarfinda her gecen giin daha zor
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duruma geldiginden, karmasiklikla bas edebilecek uzman ¢alisan gereksinimi ihtiyagtir.
Bu sebepten uzmanlasmis personel ige alinmali ya da var olan personelin egitim

maliyetleri karsilanarak bu pozisyona uygun hale getirilmelidir.
2.5.2 Insan kaynaklarimin temini ve secimi

Insan kaynaklarinin ydnetiminin en temel gérevi belirlenen uygun pozisyonlar i¢in dogru
personel se¢iminin yapilmasidir. Firmalarin basarili ya da basarisiz olmasinda en 6nemli
unsur bilmekteyiz ki ¢alisan personelin kalitesidir. Sirketin gercek ihtiyacini karsilayacak
diizeyde ve yetenekte olmasi ve kurum vizyonuna gore g¢alisacak olan personelin
secilmesi, insan kaynaklarmin yonetiminde basli basina en O6nemli husustur.

(Sabuncuoglu, 2000).

Entelektiiel sermaye kurumun basarist ya da basarisizliginda yer alan en énemli husus
insan giictidiir. Bu sebepten 6tiirii sermayenin en dogru kaynaklardan, en 6l¢iilii bigimde
arastirilip se¢ilmesi insan kaynaklarinin yonetiminin uzmanlik alanlarindan bir digerini
meydana getirmektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda gelisim ve basar1 gosteren
firmalarin en bariz 6zelligi ¢ok iyi insan kaynaklar1 alt yapisin1 hazirlamis olmalar1 ve
insan kaynaklarinin gelisimi i¢in yatirim yapmis olmalaridir. Bu tiir igletmelerde is girmek
daha zor ve detayli olmakla birlikte isletmeden ayrilmak ya da isten ¢ikarilma orani da
oldukea diisiik oldugu saptanmistir. Bu anlatimdan yola ¢ikarak bir isletmede personel
sirkiilasyonunun (ise giren, isten ayrilan kisi sayis1) yogun olmasi o isletmede insan
kaynaklar1 uygulamalarinin yetersiz oldugunu ve ¢alisgan memnuniyetsizligi, stres, gibi
sorunlarin var oldugu sonucuna varilabilmektedir. Bu sebepten personel se¢im siireci,
sirketlerin ve yoneticilerin iizerinde dnemle durmalar1 gereken bir adim oldugu ortaya

cikmaktadir (Giiriiz & Yaylaci, 2007).

Insan kaynaklarinin yoneticisi, personel istihdami planlarinda 6ngoriilen ihtiyaglart
degerlendirir ve bosalan yahut bosalmasi muhtemel alanlar i¢in uygun adaylar1 bulup
istihdam etmeye calisir. Insan kaynaginin olusturulma calismalar1 gelisigiizel yiiriitiilen
caligmalar degildirler. Personel kaynagi saglama ¢alismalarinda 6ncelikle ihtiyag duyulan
islere ait gérev tanimlarinin ve gorev gereklerinin detayli bir sekilde hazirlanmis olmasi
gereklidir. Gorev tanimlar1 ve gorev gerekleri insan kaynagini saglama ¢aligmalarinin

akilct olarak gercgeklestirilmesini saglayan en onemli aracgtir (Can, Kavuncubasi, &
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Yildirim, 2009). Gorev analizine dayali olarak tespit edilen gorev tanimlari ve gorev
gerekleri, insan kaynaklarmin saglama calismalarma ydn vermektedir. Insan
kaynaklarinin tanimlari, isin kapsamindaki gorevleri ve isin diger 6zelliklerini agiklayan
belgedir. Ve bu belge ile personelin isin gerekliliklerini tasiyan 6zelliklere sahip olup

olmadigi tespit edilmektedir.

Insanbilimi, ise alinma ve yerlestirme asamalarini tiim etkin sebepleri arastirarak ve ¢ok
seviyeli olarak diizenleme yapar. Onceden is yerini, isin 6zellik ve gereksinimlerini analiz
etmektedir. Bunu takiben bunlar1 karsilayacak sirkete uygun personel profilini
belirlemektedir. Adaylar, bu kriterler géz Oniine alinarak psikoloji uzmanlar: tarafindan
objektif metotlarla degerlendirmektedir. Insan bilimin bu disiplinler ortasinda yaklasimi
adaylarin yalnizca mesleki kaliteleriyle degil, kisilik 0©zellikleriyle de analizini
saglamaktadir. Cilinkii personelin isyerindeki basaris1 biiyiik oranda kisilik 6zellikleriyle
ilgili olmaktadir. Uzmanlar tarafindan yapilan psikoteknik test ve yiiz yiize goriismeler
sonucunda, adaylarin kendilerinin bile fark etmedigi kisilik 6zellikleri tespit edilmektedir..
Boylece isin yeterliliklerine sahip oldugu kadar, sirket kurallarina da uygun adaylarinda

secimi ile dogru mesleki uzmanlik planlamas1 muhtemeldir (Bayraktaroglu, 2006).

Insan kaynaklarinin ydnetiminin ilk asamasi insan kaynaklari segimidir. Personelin
bulunmasindan kurumda istihdam edilmesine ve kuruma adapte olmasina kadar olan
stireci igine kapsamaktadir. Firmalarin insan kaynaklarinin planlama stratejilerine bagh
olarak personel istihdam edebilecegi yontemler, dahil ve harici kaynaklar olarak iki baglik
altinda toplanir. Personel ihtiyaci olunan dénemlerde oncelikle isletmenin kendi dahili
kaynaklarina bakilir. Ihtiyag duyulan personelin igerideki personellerden segilmesi
anlamina gelir. Boylelikle firma kendi blinyesindeki personeline yiikselme imkan1 tanimis
olur. Ozellikle orta ve yiiksek seviyedeki pozisyonlarn doldurulmasinda var olan

personele sans verilmesi daha olumu sonuglara sebep olmaktadir (Yalcin, 1994).

Firmalarda bos pozisyonlar igin dahili kaynaklardan yeterli ve uygun aday bulunmuyorsa
harici kaynaklardan destek alinmasi gerekmektedir. En yaygin olan harici kaynaklar,
Ogrenim kurumlart ve is¢i bulma kurumlaridir. Firmalar gerekli istihdami saglamak igin
gazete ve internet reklami ya da diger medya araglarini personel basvurusunu saglamak

icin kullanmaktadirlar (Senturan, 2007). Firmalarin bir ¢ogunda, 6ncelik dahili kaynaklara
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verilmesine karsin personel bulma imkani yoksa mecburen harici kaynaklardan istihdam

saglama yoluna gidilmektedir (Sabuncuoglu, 2009).

Firmalarin harici kaynaklardan destek alma nedenleri asagida Ozetlenmektedir.
(Sabuncuoglu, 2009:84):

a. Firma kurulus asamasinda ise yeni ya da yapilan yatirimlar nedeniyle yapida
bliyime planlantyor ise harici personel istthdam saglama zorunlulugu
dogmaktadir.

b. Yapilan yeni yatirimlar ve firmadaki degisimler sebebi ile yeni pozisyonlar da
yetkin ve bilgili calisanlara ihtiyag duyuluyorsa harici kaynaklara

basvurulmaktadir.
2.5.3 insan kaynaklarimn performans degerlendirmesi

Isletmelerde daha once belirlenen performans 6lgme teknikleri ve standartlara gore,
yapilan personelin ya da kurulusun belirli asamalardaki var olan performans diizeylerini
belirlemeye yonelik olarak yapilan caligmalardir. Performans degerlendirmesinin en
onemli amaci, daha Onceden saptanmig standartlar ve olgiitler ¢izgisinde verimliligi
yikseltmektir. Performans degerlendirme saptanan Olgiitlerin  ve standartlari
olusturamayan personelin egitime ihtiya¢ duyduklari alan ya da alanlar1 tespit etmeye de

yaramaktadir. (Bayraktaroglu, 2006).

Personelin mevcut basarisini veya basarisizligin1 degerlendiren performans degerlendirme
tekniginin baz1 kaynaklarda "yetkinligin olgiimii”, "basari degerlemesi’, iscinin
degerlendirilmesi”, "verimliligin degerlendirilmesi”, veya kamu kuruluslarinda oldugu
gibi, “sicil”, "tezkiye" gibi sekillerde kullanildigi goriilmektedir. Performans
degerlendirmeyi kisaca tanimlamak gerekir ise, personelin isletmedeki basar1 seviyesi

hakkinda bir sonuca varma islemine denir (Savas, 2005).

Performans degerlendirmesi sonucunda yoneticileri tarafindan personelin terfi
ettirilmesine mesleki uzmanlik planlamasinin yapilmasina, maasinin arttirilmasina,
gorevinin degistirilmesine, sorumluluklarimin artirilmasina veya benzeri kararlara

ulasabilmektedir.

17



Performans degerlemesi, personelin is yerindeki verimliligini degil, biitiin olarak temel
noktalarda basarisini 6lgiilmesidir. (Sabuncuoglu, 2005). Performans degerlendirme ile
ilgili kisa bir degerlendirme yapmak gerekir ise personelin isinde sagladigi basar1 ve

gelisme kabiliyetinin sistematik olarak degerlendirilmesidir.

Performans degerlendirme siirecinde personelin tanimlanmis olan goérevlerini belirli
zaman dilimleri igerisinde ger¢eklestirme dereceleri lizerinde durulmaktadir. Modern
yaklagim noktasinda performans degerlendirme tanimini 6zetler isek, en az li¢ aydir gérev
yapan personelin is tanimlarinda ifade edilen yetki ve sorumluluklarini ne dlgiide yerine
getirdigini ya da eksikliklerinin  belirli  kriterler iizerinde, donemsel olarak
degerlendirilmesine yonelik calismalarin hepsidir. Performans degerlemenin hedefleri
asagidaki gibi belirtilebilir(Savas, 2005).

a. Personelin, gorevleri ile ilgili olarak gergeklestirmesi gereken noktalarin net
olabilmesi i¢in; amaglari dogru tespit etmek ve bunlart nasil basaracagini
belirlemek, {iretici ve kreatif is ortamina katkisini iist diizeye tasimak, kendi
degerlendirmesi ile yoneticilerinin degerlendirmesini kiyaslama imkani saglamak,

b. Personelin, performanslari hususunda amirleri ile diyalog iginde bulunarak bilgi
almasin saglamak,

c. Personelin is basindaki performansini dlgmek, mesleki uzmanhigini planlamak
gerek simdiki gerekse ileride gorevleri ile ilgili olarak, Ozelliklerini egitim
gereksinimlerini, kabiliyetini ve becerilerini tespit etmek,

d. Sektordeki ilerlemelere paralel olarak; daha verimli, gelismelere agik, kaliteli,
bilgili personel ile ¢alisarak, performans standartlarinin en iist diizeyde oldugu bir
ortam saglamak,

e. Biitlin personelleri sirketin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun diizeye ve

standartlara tagimaktir.
2.5.4 insan kaynaklarinin mesleki uzmanlhk yonetimi

Gilinimiizdeki cagdas yonetim anlayisindaki firmalarin insan kaynaklarini aktif bir sekilde
kullanabilmeleri i¢in mesleki uzmanlk gelistirme programlarma yer vermeleri de
gereklidir. Firmalarin mesleki uzmanlik yonetimi konusunda etkin rol oynamalari,

personelin is tatmininin olugmas1 agisindan ¢ok 6nemlidir. Mesleki uzmanlik Gelistirme
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Sisteminin mesleki uzmanlik planlama ve mesleki uzmanlik yonetimi olmak iizere iki alt
basamagi bulunmaktadir. Her personelin hedefi isinde ilerleyerek daha iist pozisyonlarda
gorev alabilmektir. Ancak, mesleki basamaklarda yukar1 ¢ikmak kolay olmamaktadir.
Oncelikle, kisilik 6zellikleri, zihinsel yetenekleri, bireyin aldig1 egitim, kendini gelistirme
diizeyi bu ilerlemede etkin rol oynamaktadir. Bireyin calisma yasaminin ve mesleki
yikselmesinin saglikli olabilmesi mesleki uzmanlik yo6netimini ilgilendirmektedir.
Mesleki uzmanlik yonetiminin en kolay ifadesi personellerin is yasamina iliskin planlar
yapmalarina denir. Meslek yasamini planlamak, bireyin yasami ile yakindan ilgilidir.
Bunun sebebi i3 hayati, bir bireyin yasantisinin en Onemli bolimiini
kapsamaktadir(Bayraktaroglu, 2008). Bu boliimiin bir siire¢ olarak yonetimi, amaglari

gerceklestirme acisindan oldukca 6nemli yer almaktadir.

Mesleki uzmanlik yonetimi, bir personelin iginde bulundugu konumun bilincinde olmasi,
kendisi i¢in bir sonraki donemde neyin dogru olacagini bilmesi, gelecegini dngorebilmesi,
gelisim seyrine uygun hazirliklart yapabilmesi kisacasi kendini gelecege hazirlamasi
yoniinden ¢ok yararli ve gerekli calismadir. Mesleki uzmanlik yonetimi i¢in; bireylerin ise
baslamalar1 sirasinda dolduracaklar1 bir form ile ne yapmak istedikleri, ileride ne tiir
beceriler kazanmak istedikleri, nereye dogru ilerlemek istedikleri ve bu gibi hedefler tespit
edilebilmektedir.

Bu hedefler ve personelin ise yerlestirildigi boliimiin is alan1 ve organizasyon semasina
uygun olarak personelle bir mesleki uzmanlik plani-mesleki uzmanlik ¢izgisi saptanabilir.
Bu calisgma personelin kendi dosyasinda bulundurulur. Saptanan mesleki uzmanlik
cizgisine uygun olarak da uygulamalar gerceklestirilir. Tespit edilen mesleki uzmanlik
cizgisinin tam olarak tutturulmasi her zaman miimkiin olmayabilir Ciinkii kisilerin
islerinde yiikselmeleri degisik sebeplere baghidir. (Findik¢1, 2009). Bu asamada 6nemli

olan, personelin Oniinii gorebilmesi ve gelisme isteginin canli tutulmasidir.

Mesleki uzmanlik yonetimi programlarinin genel amaci; personellerin gereksinimlerini,
kabiliyetlerini ve gayelerini sirket i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle
uyumlastirmaktir. Bdylece sirket, dogru zamanda, dogru yerde, dogru bireyleri
yerlestirme imkanina sahip olur. Hareketli bir yerde, motivasyonunu ve heyecanini

kaybetmeden dogru hedeflere dogru zamanda kosacak, simdiki ve gelecekteki gorevleri
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etkili bir sekilde gerceklestirecek bireyleri bulmak, yerlestirmek, muhafaza etmek bir de
stirekli gelistirmek i¢in planli bir mesleki uzmanlik yonetimine gereksinim vardir. (Bingo6l,
2006). Boyle bir mesleki uzmanlik yonetimi sayesinde sirketler, simdiki ve gelecege
iliskin iggiicli gereksinimini kendi icerisinde karsilama imkaninm1 yakalamis ve gelecege

daha ¢ok gilivenle bakmis olurlar.
2.5.5 Maas yonetimi

Maas konusu uzun yillardan beri bir lilkenin ekonomik kalkinmasinda, sosyal gelisiminin
saglanmasinda ve politik istikrarinda ¢ok dnemli bir role sahiptir. Bu nedenle 6teden beri
gerek emeklerini ortaya koyan calisanlar ve gerekse bu emege karsi yapilan 6demeler
bakimindan maas ilkeleri ve yontemleri tizerinde ¢ok titiz caligmalar ytiriitiilmistiir. Diger
taraftan bu konu her gecen giin biraz daha karmasik bir sorun olarak, degerini ve
giincelligini kaybetmeksizin bir¢cok iilkede bilimsel caligmalara ve tartismalara konu
olmaya devam etmektedir. Bunun nedeni ise, maaslarin ekonomik ve sosyal hayatta ¢esitli
etkileri olan ¢ok yonlii bir konu olmasidir. Maaslar, bir yonden emegi karsiliginda calisan
bireylerin gelirini ve yasam seviyelerini belirleyici bir 6ge; diger yonden ise gerek
endiistrinin gelismesine etki eden degerli bir maliyet 68esi, gerekse milli gelirin ¢esitli
gelir gruplar arasindaki dagilim seklini o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini

goOsteren bir gosterge olarak ¢ok yonlii bir 6zellik tasimaktadir (Bayraktaroglu, 2006).

Maagslar ve ekonomik yardimlar her seviyedeki personeli ise cekmede, isteklendirmede ve
elde tutmada degerli faktorlerden birisidir. Personelin bagliligin1 ve daha ¢ok ¢alisarak
sirkete daha ¢ok katkida bulunmasini saglamak i¢in, sirketin yiiksek ve adil maaglar
vermesi gerekmektedir. Bunun nedeni; her ¢alisan kendi durumunu benzer konumdaki
diger personelle karsilastirma yapma egiliminde olup kendi katkisina bir deger (beklenen
maas) biger. Aynmi ise degisik maaslarin 6dendigini (ger¢cek maas) goren personelin
memnun olmasini beklemek ¢ok dogru olmaz. Konuya bu ¢erceveden bakildiginda ticret

politikasi ¢alismasinin;
a) esitlik,
b) giidiileme agilarindan, ele alinmasinda fayda vardir (Aldemir, 2004).

Personel, maasinin miktari kadar esit ve adil, olunmasini istemelidir.
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Personellerin emegi karsiligini hakga ve esit maas istegi, firma bakimindan ¢ok énemli bir
giidiileme araci olarak kullanilabilir. Maasin, yapilan is veya diger bir ifadeyle firmaya
yapilan katkiyla orantili bir sekilde diizenlenmesi, personellerin giidiilenmesini (daha gok
caligmasini) saglayacagi gibi bu giidiilemenin neticesi kuruma daha c¢ok kazang
saglamaktadir. Bundan dolay1 denilebilir ki; kurumlar maaslarda basariya, katkiya gore
adilce ve esit sayilabilecek diizenlemeler gergeklestirerek personellerin giidiilenmesinde

artig saglayabilmektedir (Bayraktaroglu, 2006).
2.5.6 Koruma islevi (is giivenligi ve personel saghgr)

Isci saglig1 ve calisma giivenligi tanim, is¢inin saglik ve emniyetinin isyeri sinirlar1 ve is
dolayisiyla meydana gelen tehlikeler karsisinda korunmasini i¢ine almaktadir, sadece
zaman i¢inde bu tanimin yetersiz oldugu goriilmiistiir. Cevrenin korunmasi, saglikli bir
konutta yasama hakki, ilkyardim ve sosyal gilivenlik, kentlesme gibi konular is¢i saglig
ve calisma giivenligi konusuyla iliskilendirilmistir. Bu durumda kapsami daha genis bir
kavram ile kars1 karsiya kalinmaktadir. Genis bir anlamda is¢i saghigi ve is giivenligi
konusu isyeri ile sinirli emniyet ve saglik dnlemlerinin yeterli koruma olusturamayacagini
kabul eden ve iscinin sagligini ve gilivenligini etkileyen, ilgilendiren, isyeri disindan

kaynaklanan tehlikeleri de i¢ine alan bir tanimdir (Sabuncuoglu, 2006).

Personellerin sagligi ve caligma giivenligi, insan kaynaklari yonetimi siirecinin, diger bir
onemli unsurunu meydana getirmektedir. Bunun nedeni isgiiciiniin etkinligini, onun akli,
bedeni ve goniil giicii tespit edilmesidir. Emegin bedeni giicii; beslenme sistemine, aldig1
gidalara yasam sartlarina gelirine ve buna benzer pek ¢ok sebebe, fikri; genel kiiltiir, genel
ve mesleki egitime bagl olarak gelisme gostermektedir. Goniil giicii ise; bedeni ve fikri
giice sahip olanlarin ¢alisma sevkini ifade eder ki bir kurumdaki insan iligkilerinin ve
davranig bigimlerinin yogun etkisi altindadir. Biitiin bunlarin yaninda personellerin
bedeni, fikri ve goniil giiclinii en giizel sekilde kullanabilecegi ortamin saglik ve ¢alisma

giivenligi yoniinden uygun olmasi gerekmektedir (Ozgen, 2005).

Bu islevin hedefi personelin isyeri ortaminda ruhsal ve fiziksel varliklarinin korunmasidir.
Koruma isleviyle insan kaynaklari yonetimi yOniinden su neticelere varilmaktadir;
Gilivenli bir is ortami olusturmak icin gerekli insan davranisinin saglanmasi, meslek

hastaliklar1 ve is kazalarini meydana getiren sebeplerin belirlenmesi ve ortadan
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kaldirilmalari, bunlarin sebep oldugu kayip is glinlerini azaltarak verimliligi arttirmaktadir
(Akpinar, 2015). Koruma islevinin iki temel ugras alani, is giivenligi ve ¢alisan saglhigidir.
Calisma giivenligi, isyerinde personelin glivensiz davraniglarinin veya gilivensiz ortamin
neden olabilecedi is kazalarinin Oniine geg¢ilmesini ve giivenli bir is ortaminin
saglanabilmesini hedefler (Akpinar, 2015). Personel sagliginin amaci ise personelin

yaptiklari isler nedeniyle sagliklarina bir zarar gelmemesini temel alir.
2.5.7 Endiistri iliskileri (personel-isveren iliskileri)

(Cagdas toplumlarin endiistri kuruluslarinda is adamlari ile yoneticiler arasindaki iligkiler,
endiistrilesmenin ilk sathalarindaki iliskilere karsilik ayricaliklar gostermektedir. Bilimsel
yonetim anlayisinin hakim oldugu zamanlarda belli bir hale gelen bu iliskilerde yonetici,
is¢inin problemlerinin ¢éziimiinde ve 6zellikle maas, saglik, konut, egitim bos zamanlari
degerlendirme, gibi hususlarda yardimci olmaktaydi. Endiistrilesme ile birlikte gelisen
sartlar karsisinda kurum yoneticileri, is¢inin ihtiyaglarina cevap verecek derecede tekrar
diizenleme geregini duymus ve personel boliimii meydana getirerek birtakim sorunlari

¢ozme girisimlerinde bulunmuslardir (Sabuncuoglu, 2009).

Endiistri iliskileri detayli anlamiyla biitiin maagli personellerin is sartlarini inceleme
alanina almakta ve is¢i ile isveren sendikalar1 arasindaki kisisel iligkileri de eylem alinana
almaktadir. Boylelikle yasal diizenlemeler, toplu soézlesmeler ve toplu pazarliklar ile
beraberinde kisisel hizmet sozlesmeleri ve igyerindeki kisisel iliskiler de endiistri
iligkilerinin inceleme alanina girmektedir. Farkli bir tanimlama ile, endiistri iligkileri
sistemi; is¢i ve igveren iliskilerinin diizenlenmesi, sendikalarin olusum ve toplu pazarlik
yoluyla is sartlarina etkileri, toplu s6zlesmeler, toplu pazarlik yapisi, s6zlesmelerin siiresi,
sozlesmelerle diizenlenen hususlar, uyusmazliklarin ¢6ziim yollart gibi konular1 da
kapsamaktadir. Kurum ile personel orgiitleri (sendika) arasindaki iligkiler tanimi kisaca
isletme-sendika iligkileri olarak ta bilinmektedir (Giiriiz & Yaylaci, 2007). Kurum ile
sirkette calisanlar arasindaki iligkiler genelde isci ile isveren karsilikli olarak degil, her iki

tarafinda kurumlar1 araciligi ile diizenlenmelidir.
2.5.8 Insan kaynaklar1 yonetimi i¢inde egitim fonksiyonu

Personellerin egitimi ve gelistirilmesi hem kurumlar, hem de kisisel yetkinlik agisindan

onemlidir. Egitim, bireyin beceri, bilgi ve davranislarinin istenen standartlarda yiikseltip
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degistirmesi i¢in yapilan planl bir siirectir. Hizli kiiresellesme ve teknolojinin de etkisiyle
egitimin dnemi zamanla daha da artmistir. Egitim yonetiminin kuruma faydalari; tiretim
kalitesinin artmasi, verimlilik ve daha az personel degisimi yani giris ¢ikis orami ile
karliligin artmasi, kurum ic¢inde etkin iletisimin saglanmasi, maliyetlerin ve is kazalarinin
onlenmesi seklinde siralanabilir. Personellere getirdigi yararlar ise, is tatmini ve is

motivasyonunun artirilmasi, daha giivenilir ve iyi ¢alisma ortaminin olusturulmasidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinda egitim ¢ok dnemli bir yer tutmaktadir. Insanmn
degeri ve 6neminin bu giinkii toplumlarin vazgecilmez gercegi oldugu, bilginin ise, ana
gii¢ ve temel sermaye oldugu bilinmektedir. (Findikg1, 2006). insan kaynaklarinin en etkili
araci  egitimdir.  Orgiitsel agidan insan kaynaginin  egitimi, yOnetiminin

modernlestirilmesini de en etkili arac1 olarak kabul edilmelidir (Barutgugil, 2004).

Egitimin gayesi, egitim programlarinin esaslarin deki bilgi, beceri veya davranislara
personelin sahip olmasi ve onlarin gilinliikk faaliyetlerinde bunlara basvurmalarini
saglamaktir (Noe, 1999). Son zamanlarda rekabet etme avantaji kazanmada, egitimin

temel beceri gelistirmelerden daha fazla dikkate alindig1 goriilmektedir.

Insan kaynag gereksiniminin tespit edilmesiyle baslayan siireg, gereksinimin
karsilanmasina yonelik ¢abalar, is basvurularinin alinmasi, ilgili testlerin uygulanmasi,
gerekli goriigmelerin yapilmasi ve personellerin seciminden sonra nihayet sira egitim ve
gelistirme faaliyetlerine gelmektedir. Egitim uygulamalarinin 6nemini kavramak
gerekmektedir. Ote yandan bazi isletmelerdeki egitim galigmalari; moda, giinceli
yakalamak ya da siis gibi goriilmektedir (Findikg1, 2009). Maalesef inanilmadan yapilan

egitim calismalar1 ile sonuca ulagilamadig agiktir

Is hayatinda bulunan kisiler mesleki uzmanlk gelisimlerinde her zaman bilgi eskimesi
problemi ile kars1 karsiyadirlar. Basar1 i¢in ise kendilerini devamli olarak gelistirmeleri ve
yenilemeleri gerekmektedir. Bu anlamda, personelin bireysel gelisim gereksinimi ve
degisimi izleme zorunlulugu sirketleri yeni problemlerle ugragsmak durumunda
birakmaktadir. Yeni sorun ise degisimlere adapte olabilmek, personeli yeni teknolojilere,
yeni gorevlere, hazirlamak i¢in devamli olarak egitmektir. Boylece yasanan hizli
degisimler ve artan egitim ihtiyaci, O6grenen organizasyonlar kavramini ve bdyle

yapilandirilan kurum yapilarmi meydana getirmistir. Ogrenen organizasyonlarda
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calisanlar, devamli problem ¢6zmeye oryantal olurlar ve asina olmadiklar1 degisik
durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda duraksamak yerine sorun ¢oziim bulmak igin

hevesle yaraticiliklarini kullanirlar (Giirliz & Yaylaci, 2007).

Insan kaynaklarinin egitiminde birbirinden degisik nitelikler iceren ¢ok sayida yontem
kullanilabilir. Bu metotlar1 isbast ve is dis1 egitim metotlar1 olmak {izere iki baslikta
toplayabiliriz (Bingdl, 2006). Isbas1 egitim metotlari; ise alistirma egitimi, gdzetimci
yaninda egitim, monitor aracilifiyla egitim, yonlendirme araciligiyla egitim, rehberlik,
davranis modelleme rotasyon ve yetki devridir. Is dis1 egitim metotlar1 ise; seminerler,
kurslar ve konferans yonetim oyunlari, rol oynama, vaka, 6zel okuma pargalari, duyarlilik

egitimi ve in-basket metodudur.
2.6 Stratejik insan kaynaklarinin yonetimi kavrami
2.6.1 Stratejik kavram

Yonetim bilimciler tarafindan, strateji konusunda yapilmig bir¢ok tanim bulunmaktadir.

Bu tanimlardan 6ne ¢ikanlar asagida incelenecektir:

Strateji: Orgiitiin belirlenen hedeflere ulasmak igin ¢alistig1 bir dizi ara¢ ve ydntem, yani
davranig baglamlarini, planlamay1 ve aldatmayi amaclayan bir manevrayi, istikrarlt bir

pozisyona veya cevreye ulasma konusunda uyumlu bir paradigmay1 goriip, algilama (Al
Nadawi, 2009).

Strateji Kavrami: Yunanistan menseli kavram, hayati planlar, herhangi bir etkinlikte
kullanilan planlama ve yonlendirme olarak aciklanabilir. Askeri yonden ise, bir misyon

tanimlama siireci olarak degerlendirilmektedir (Amer, 2011).
2.6.2 Stratejik insan kaynaklarinin yonetimi kavranm

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi; IK sisteminin sartlara uyarlanmasina hizmet eden
insan kaynaklar1 karar alma siireci, kurumun stratejilerini gliglendirmek ve stratejik
hedeflerine ulagmak i¢in bir girdi veya cercevedir (Amer, 2011). Bu stratejik yoniin
yonlendirildigi kurulusun tiim seviyelerindeki kurulus personellerine yonelik strateji

vakfin genel stratejisinin semsiyesi altindadir.

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimin: Fonksiyonun gelecekteki performansini saglamak

icin su anda alinmakta olan kararlar ve faaliyetler (Insan kaynaklar1 sistemini gevre
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kosullarina uyarlamak ve kurumun stratejik hedeflerini giiclendirmek ve gerceklestirmek.)

(Wahab, 2008).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, kurumlarin insan kaynaklarini nasil daha etkin
kullanarak rekabetci {istlinliiklerini arttirabilecekleri konusu iizerinde duran piyasaya
yonelik bir yaklasimdir. Dolaysiyla stratejik insan kaynaklari politikalarinin kurumlara
etkinlik ve karliligin artmasi seklinde tanimlanmis bir hedef oldugunu ifade etmektedir,
bu yaklasima gore insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarinin diger kaynaklarla
birlikte nasil saglanacagi, istihdamin nasil tedarik edilecegi ve yonetilecegine iligkin

kavramsal bir yaklasimdir (Yiiksel, 2007:8).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyondaki tiim fonksiyonel departmanlardaki
ve hiyerarsik  kademelerindeki  yoneticilerin, insan kaynaklar1  se¢iminde,
gelistirilmesinde, degerlendirilmesinde katilim saglanmasinda ve sorunlarin ¢éziimiinde,
dolayistyla yonetimde sorumluluk aldiklari ortak bir alan ifade etmektedir. Burada insanin
bir ham madde, teknoloji, malzeme, para gibi bir kaynak olarak algilanmasinin biiyiik
etken oldugu goriilmektedir. Bu sebeple stratejik insan kaynaklar1 yonetimi iiretim
girdilerinde oldugu gibi bunlar1 kullanan tiim ydneticilerin insan olarak tanimlanmalidir

(Ozgeldi, 2001:25).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir baska tanimda, organizasyondaki insan kaynaklari
yonetimi alanindaki uzun vadeli hedeflerin is ve giinliikk operasyon el uygulamalar

agisindan tanimlandigi ve yapilandirildigs siiregtir (Heneman, 2011).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, esnekligini, yaraticiligini ve performansi arttirmak ve
kiiltiiriinii  gelistirmek amaciyla insan kaynaklar1 ile kurulusun stratejik hedefleri

arasindaki son iligki ile tanimlanir (Mohammed, 2015).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurulusun rekabet avantaji yaratmasi ve siirdiirmesi
icin kurulusun her kademesindeki personel i¢in stratejik karar alma gergevesi veya
stratejik planin uygulanmasina katkida bulunan insan kaynaklari (Surun, 2013).
Araciligiyla stratejik hedeflerine ulasmak i¢in kurulusun genel yoniiniin bir ifadesi olarak

tanimlanabilir.

Yukaridaki tanimlara dayanarak, insan kaynaklari yonetimi stratejisi, kurulusun

stratejilerinin basarisinin en 6nemli unsurlarindan biridir denilebilir. Ayrica, kiiresellesme
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ve mevcut zorluklarin 15181nda, kuruluslar bilgi eksikliginden veya teknolojilerinin az
gelismigliginden mustarip olmayip, onlart isletmek, analiz etmek ve kullanmakta zorluk
cekmektedirler. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi, oOrgiitin insan kaynaklari
yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmak ve onlarin genel stratejilerini ve hedeflerini

gerceklestirmelerini saglamak i¢in sistematik bir ¢ergcevedir (Al Mahmut, 2016).
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3. PERFORMANS KAVRAMI, ONEMIi, AMACI, CESITLERI, OZELLIiKLERI,
BOYUTLARI VE FONKSiYONLARI

Yeni rekabet ve gelecegin Orgiitii olma amacimi tasiyan bir isletmenin
performans diizeyinin stirekli gbozden gecirilmesi ile gelistirilmesi
yoniinde ¢alismalara agirlik vermesi zorunluluk halini almistir. Bu zorunluluk
dogrultusunda o6zellikle siire¢ odakli olarak temelde miisteri memnuniyetini esas alan
cesitli yonetsel yaklasimlar gelistirilmistir. Performans yonetimi, 6zellikle giinlimiiz
isletmeleri acisindan son derece Onemli yoOnetsel islevin yerine getirilmesi

anlamina gelmistir.
3.1 Performans Kavrami

Orgiitsel yonetim diisiincesi, kuruluslarin amaclarina ulagsma, vizyon ve amaglarin
gerceklestirilmesi  konusundaki etkinligiyle iligkilendirilmesinin sonucu olarak is
performansi konusu ile ilgilidir. Bir kurulusun etkinligi, mevcut maddi kaynaklarin
kullaniminda etkinligi, islevselligi ve etkili bir unsur olarak istekli olmasi ile baglantilidir
(Sameer, 2018). Bu, temel sorun orgiitleri karsi karsiya getirme, dogal olarak
organizasyonda calisma yetenegini temsil eden, insan kaynaklarinin davranisini olumlu
yonde etkileyen faktorlerin ve belirleyicilerin teshis ve kullanimlarini kontrol etme

yeteneklerini ortaya koymustur (Almuteyri, 2016).

Performans Kavrami: Bu baglamda isci performansi, is¢i bagina iiretim veya miktar olarak
tamimlanir. Isin niteliginden bagimsiz olarak, is hedeflerine ulasma yetene@ini yansitir

(Shields, 2015).

Performans, bir bireyin isini olusturan gorevlerin basarilma ve tamamlanma derecesini

ifade eder ve bireyin is gereksinimlerini nasil yerine getirdigini yansitir (Raviye, 2000).

Performans, bir bireyin kurumun hedeflerine ulasmasina katkida bulundugu, bu katkida

bulunma davranislarinin kurumun yonetimi tarafindan desteklenmesi, gili¢lendirilmesi ve
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egitim yoluyla kalitenin saglanmasina yonelik bir davranig olarak tanimlanabilir (Siden,

2010).

Nicholas metotu, davranigin Uiriinii olarak tanimlanir, Davranis, bireylerin etkinligidir ve
bireysel farkliliklar bu davranisin, diger kisilerin davraniglarinin sonuglarindan farkli

olmasini saglar (Durre, 2003).

Verimlilik ve etkililik; verimlilik gibi performansla ilgili baz1 kavramlarin, girdiler ve
ciktilar arasindaki orani ifade ettigi, girdilerin ¢iktilardan daha yiiksek oldugu, verimlilik
etkinliklerinin daha yiiksek oldugu bir kavrami karsilar, etkinlik ise kurulus tarafindan

ulagilan hedeflere atifta bulunuldugunun belirtilmesidir (Abbas, 2002).

Bu kavram bir standardi 6lgmek i¢in gelistirilen unsurlarin, ilgili standardi gergekten

olgmesi gerektigini ima eder. Standard veto dilemmalike veya belirsiz olmamalidir.
3.2 Performans Onemi

Performans, tiim toplumlarda artan ilgi konusudur. Binlerce insanin yasam standardinin
yiikseltilmesi ve milli gelir kaynaklarindaki biiylime ile dogrudan ilgilidir. Buna gore,
is¢ilerin performans sorunu, Orgiit departmanlart ve yetkilileri i¢in farkli diizeylerde,
hizmet veya verimlilikte, kuruluslarin amagclarina ulasabilecekleri araci veya araglari
temsil ettigi yerlerde onem agisindan ileri bir pozisyondadir. Bagka bir deyisle, kurumlarin
performansi, calisanlar tarafindan harcanan caba grubunun etkilesimi ve kendilerine

verilen gorevleri yerine getirme yetkinlik seviyelerinin (istekli yetenekleri) sonucudur.

Bu nedenle performans tiim organizasyonlar i¢in temel ve 6nemli bir kavramdir (hizmet
ve verimlilik). Bu durum, performansin sadece bireyin yeteneklerinin ve motivasyonunun
bir yansimast olmadigini, ayni zamanda kuruluslarin performansinin ve hedeflerine
ulagsmadaki etkililiginin bir yansimast oldugunu g6z Oniinde bulundurarak, tim
kurumlarin yetkililerinin ve ¢alisanlariin performanslarina yonelik ¢esitli orgiitsel
menfaatlerinin ilgisini agiklar (Al Harbi, 2017). Bu etki devlet diizeyine uzanir, ¢iinkii
devlet diizeyindeki performans, yalnizca kendi i¢indeki kuruluslarin performansinin bir
ifadesi degil, bireyin onu gelistirmek i¢in gosterdigi ilginin de ifadesidir, sonu¢ olarak

onun birtakim hedeflere ulagmasini saglayacaktir.
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Calisanlarin performansini artirmak ve nicelik ve nitelik bakimindan seviyelerini artirmak
icin ana yaklasimlardan biri, calisanlarin performansini artirmak ve g¢aligmalariin
ciktilarim1  maksimize etmek amaciyla bu kuruluslarda acik¢a tanimlanmis ve

uygulanabilir insan kaynaklari stratejisinin var olma amacidir.
3.3 Performansin Amaci

Performans yoOnetiminin amaci, orgiitiin ve calisanlarinin hedeflerine ulagmalarini

saglamaktir. Bu temel amaglarin yonetsel, arastirma ve gelistirmeye yonelik asagidaki

sekilde ifade edilebilmektedir.
Bir ¢aligma kurumunun amaglari s6yle 6zetlenebilir (Sabrine, 2015):

1. Bireysel Gelisim Alant: Degerlendirme, bireyin isindeki gelisim ve ilerlemenin
0zel ihtiyaclarim1 acikliga kavusturabilir; 6rnegin, insan kaynaklari yonetimi
acisindan ihtiya¢ duydugunuz ve her birine katilacak egitim kurslarinin bir listesini
hazirlamak i¢in egitim ihtiyaglarini belirleme. Boyle bir listeyi hazirlamanin en
faydali yolu, zayif derecelendirmeler alan kisileri saymak ig¢in performans
degerlendirmelerine geri donmektir. Degerlendirme siireci, ¢alisanlarin
davraniglarin1 ve fonksiyonel ortamlarinin bilimsel yontemlerde ve stirekli olarak
ve performans degerlendirme siirecinin gelismesini saglamak i¢in ¢alisanlarin
davraniglarin1 ve fonksiyonel ortamlarinin gelisimini gelistirmek i¢in bir dizi
uygun yontem ve yontem Onermeye yardimci olur. Degerlendirme siirecinde,
calisanlar odiilleri kazanmak ve cezalardan kag¢inmak igin ¢ok ¢alismak
zorundadir. Bu nedenle organizasyona yatirim yapabilecek yeteneklerini ve
becerilerini gelistirmek zorundadir.

2. Oryantalist Anlayis Alaninda: Orgiin ve periyodik degerlendirme, 6zellikle iist
diizey yoneticilerin performansi nesnel olarak degerlendirmeye tesvik etmeleri ve
dolayisiyla uygun degerlendirme icin motivasyonlart olmasi durumunda,
denet¢ilerin astlarinin davramiglarimi dogru bir sekilde incelemelerine, analiz
etmelerine ve gozlemlemelerine yardimci olur. Uygun ve dogru bir sekilde
degerlendirilirse, denetim otoritesi ile asistanlari arasinda karsilikli anlayigin
kolaylastirilmasidir.  Taraflar  arasindaki  iligkilerin  giiclendirilmesine,

verimliliginin arttirilmasi igin isbirliginin saglanmasina yardimci olan personel ile

29



ilgili kararlarin alinmasina katkida bulunabilir. Personel gelisimi degerlendirme
stireci, ¢alisanlarin performansinin etkinligi ve davranislar1 hakkinda geri bildirim

alma surecidir.

3.4 Performansin Cesitleri

Performans seviyesini belirlemek i¢in kurumlar tarafindan bulunabilecek bir dizi

performans tiirii vardir ve belki de bu fark, bu alanda arastirmacilar tarafindan benimsenen

farkl1 standartlardan kaynaklanmaktadir. Bu siniflandirmalar su sekildedir:

1.

Istisnai Performans: uzun vadeli ve karli sozlesmelerde sektordeki performansin
Ustiinliigiiniin yan1 sira bireylerin agik bir taahhiidiini ve kurumun mali
durumunun likidite ve refahinin bollugunu gosterir (Abdulhakim, 2018).
Olaganiistii Performans: Birka¢ biiylik sozlesmenin devralinmasi, verimli
lastiklerin bulunmasi, pozisyonun ve finansal pozisyonun edinilmesidir.

Cok Iyi Performans: Saglam performansi, gelecegin goriiniirliigiinii ve finansal
durumun 1yi oldugunu gosterir.

Iyi Performans: Uriinlerde, hizmetlerde ve miisteri tabanindaki giiglii ve zayif
yonlerin dengesi ile gegerli oranlardaki performansla karakterize edilir, finansal
durum dengesizdir (Almuteyri, 2016).

Orta Diizeyde Performans: Diisiik performansli imaj1 temsil eder ve zayifliklar,
hayatta kalmak, biiyiimek icin gerekli fonlar1 elde etmekte zorluk ¢ekerek,
tirtinlerin, hizmetlerin ve miisteri tabaninin gii¢lii yanlarinin iistesinden gelir.
Diistik Performans: Bu, neredeyse tiim eksenlerde bariz zayifliklarin yani sira,
ciddi finansal problemlerle kars1 karsiya kalirken, nitelikli lastiklerin ¢cekilmesinde
ciddi giigliiklerle birlikte, ortalama performansin ¢ok altindadir (Abdulmavla,
2016).

3.5 Performans Ozellikleri

Performansin birtakim 6zellikleri vardir, bu 6zellikler performansin anlamini daha da

netlestirmek i¢in 6zet olarak su sekilde verilebilir:

1.

Performans bir algi meselesidir; Performans bireyler, gruplar ve organizasyonlar

arasinda farklilik gdsterir. Orgiit sahipleri icin kar anlamina gelebilir, idari lider
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icin maliyet etkinligi ve rekabet giicli anlamina gelebilir, bireysel ¢aligsmalarda iyi
maaglar veya uygun ¢aligma ortami anlamina gelebilir, miisteri i¢in ise kalite
anlamina gelebilir. Kurum tarafindan saglanan hizmetler ve iirlinler, standartlara
gore kontrol ve kabul zorlugu problemini giindeme getirir. Kurulusun i¢indeki ve
disindaki tiim aktorler tarafindan akredite edilmistir, bu kurulusun tiim
standartlarda iyi durmasini engelleyebilir.

Performans, zaman iginde gelisen bir kavramdir: Performansin belirlendigi
kriterler, kurum i¢i veya kurumun dis ¢evresi tarafindan belirlenenlerin, kurulusun
hayatiyla ve teknik, finansal ve Orgiitsel insan faktorlerinin birlesimi olarak
degisen tutum ve kosullarla degismesi durumudur. Performans, bir konumdan
digerine yiikselir, bu nedenle yonetim liderleri i¢in en 6nemli zorluk yiiksek
performans i¢in dogru kombinasyonu bulmaktir (Shields, 2015).

. Performans kapsamli bir konsepttir: Performans sadece ekonomik tarafla degil
ayni zamanda Orgiitsel ve sosyal yonlerle de sinirlidir; bu nedenle iyi organizasyon,
organizasyonun i¢inde olusabilecek ¢atigmalar1 azaltmak veya en aza indirgemek
suretiyle orgiitiin performansina hizmet etmek i¢in resmi bir yapidir. Esnekligin
yani sira, 1yl bir bilgi aktarimi ve dolayisiyla etkinlik saglayan bir uyum ve
koordinasyon ortami Yeniden yapilandirilmast ve okyanus kisitlamalarina
uyarlana bilirligi ve kurulusun ¢esitli tiyelerini tatmin etmenin sosyal yoniinii
thmal etmek, kurulusun performansina da hizmet etmeyebilir, dolayisiyla finansal
standartlar da olabilir.

Performans zengin bir ¢eliski kavramidir: performans, tamamlayici da dahil olmak
tizere bir dizi faktor tarafindan belirlenir ve geliskiler vardir. Bu ¢eliskiler, mallarin
kalitesini arttirma amaciyla ¢alisirken ve {iretim maliyetlerini diistirme hedefine
ulasmaya calisirken ortaya ¢ikar. Bu nedenle idari lider oOncelikleri dikkate
almalidir.

Performans Orgiit iizerinde Geriye Déniiktiir: Performans diizeyini dlgerek ve
degerlendirerek bilmek, hedef performansa ulasmak igin diizeltici eylemler

gerceklestirmeyi amaglar (Uyargil, 2008).
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3.6 Calisanlarin Performansinin Boyutlar:

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri ve uygulamalarmin sonuglari igin temel kriter, daha
1yl kurumsal orgiitsel etkinlik diizeylerine ulagmalarina ne 6l¢iide katkida bulunduklaridir.
(Aftap, 2016). Bu stratejilerin uygulanmasinin basaris1 ile bir yandan personelin
performans diizeyi, diger yandan bu seviye ve orglitsel performans arasindaki dogrudan
iliski g6z Ontine alindiginda, insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin basarisi, esas olarak,
kurulusun amaglarina ve genel stratejisine ulasilmasina yol acan iist diizey bir

organizasyon performansi anlamina gelir

Bu basarinin Ol¢lilmesi icin, en iyi calisan performansi seviyesinin ii¢ boyutu

belirlenmistir:

1. Yapilan isin kalitesi: Dogruluk ve iscilik seviyesini ve belirli bir kalite
sartnamesine gosterilen ¢abanin uygunluk derecesini ifade eder. Bu gergevede,
performans ciktilar1 (hizmet ve emtia), idare tarafindan belirtilen sartnamelere
veya uluslararasi standartlara (onayli kalite standartlar1) uygundur, ayrica
uygulama sirasindaki performans hatalarinin veya bosluklarin yoklugunu (6rn.
Yapay hatalar olarak bilinir), ayrica performans sirasinda bireyin gosterdigi
yaraticilik ve inovasyon derecesini Olgmektedir. Kalite, farkli isimler veya is
pozisyonlarinda ¢alisanlar tarafindan saglanan isin performans seviyesini
yansittigi i¢in organizasyonun tiim faaliyetleriyle ilgilidir, bireyin belirli bir
performans seviyesine bagliliginin, ayn1 zamanda kurumun miisterilerini veya
miisterilerini tatmin etmesini saglayan bir hizmetin veya belirli performans
diizeylerine baghiliginin bir ifadesidir (Blyton, 2017). Kalitenin miisteriler ve
kurulusun faydalanicilari i¢in bir¢ok anlami vardir. Bagka bir deyisle, alicinin veya
faydalanicinin duygularini, 6zellikle halkla ilgili kuruluslar1 temel alan duyusal bir
anlama sahiptirler (Mohammed, 2017). Bu, genel ¢ercevesindeki “etkinlik”
kavrami ile tutarlidir, ister bireysel diizeyde - performansin etkinligi - ister
kurulusun diizeyinde - oOrgiitsel etkinlik - etkinligin yalnizca birlikte basarilarak
elde edilebildigi iki temel ayaga dayanir ve bu kompozisyonun temelini olusturur:
hedeflere ulagsmak, arzu edilen hizmet veya mal diizeyi ve yararlanicinin olumlu

etkisidir (Ibrahim, 2015).
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2. Taahhiit: insan Iliskileri Okulu’na mesleki uzmanlik taahhiidii kavrami, yirminci
yiizyilin ilk yarisinin sonunda ortaya ¢ikan yonetim alani ile insan kaynaginin,
kuruluglarin  ¢aligmalarinin  ana belirleyicilerinden biri olarak 6nemini
vurgulayarak ve bu bireylerin amaclarina uygunluk da dahil olmak iizere kurulusa
yonelik duygulari oldugunu ve bu amaglarla uyum iginde olmak gerektigini
vurgulamak amaciyla girmistir. Birey ve bagli oldugu kurulus arasindaki iliskinin
niteligini ve calismaya entegre olma ve devam etme arzusunun derecesini
belirlemek amacini tagir. O zamandan beri, yonetim ve davranis bilimlerinde
mesleki uzmanlik taahhiidii kavrami kullanilmistir. Devamsizlik, gecikmis is,
performans kagakeiligi, yiiksek ciro oranlart ve diisiik is doyumu seviyelerinden
kaynaklanan yiiksek olumsuz fenomen maliyeti {izerine yapilan pek ¢ok arastirma
ve arastirma, ¢alisanlarin davranig diizeyini dogru tahmin etmenin temel
gostergelerinden biri olmasi nedeniyle organizasyon i¢inde gelecek. Bdylece
olumsuz davranislardan kaginilmis olunacaktir (Ramdhani, 2017).

3. Yapilan is miktari: Bir is¢inin, normal is kosullar1 altinda, o isin yiiriitiilmesi
strasinda bir kisinin fiziksel ve zihinsel enerjisini kullanarak, belirli bir siire i¢inde
yapabilecegi is miktarin1 belirtir. Bu yontem, bireyin calismalarina gosterdigi
cabay1r ve faaliyetlerin gerceklestirilme seklini icerir. Bu alanda, performans
oraninda kabul edilebilir bir biiyiime seviyesine ulagmak i¢in yonetim ve ¢alisanlar
arasinda yapilan isin miktarin1 ve hacmini kabul etmek, bireyin is yeteneklerini ve
yeteneklerini asabilmesi i¢in isteki egitim ve tesislerle orantili olarak ¢alismasini
saglamak 6nemlidir (Blyhon, 2017). Bu nedenle, ¢cogu kurumun, genellikle sinirl
kaynaklar olan mevcut kaynaklar araciligiyla istenen hedeflere ulagmasi gereken
hedeflere ulagsma yolunun ekonomik boyutunu vurgulamaktadir. Yapilan is miktar1
ile verimlilik terimi arasindaki bu korelasyon, Shamaa'nin minimum insan ve
malzeme kaynaklarinin kullanimini ve en yiliksek miktarda mal ve hizmet iiretmek
icin en 1yi kaliteyi igceren en yiiksek kalitede mal ve hizmet tiretmek i¢in kullanilan
verimlilik tanimin1 gostermektedir (Alsama, 2016). Verimlilik, kurulusun liderinin
davranig ve davranislariyla, etkinlik ise yonetim siiregleriyle ilgilidir. Kurum
liderliginin benimsedigi ve uygulamak istedigi net bir vizyon ve belirli stratejik

hedefler oldugunda verimlilik elde edilir. Yani, etkinlik, elde edilen hedeflere ve
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sonuclara karsilik gelir ve verimlilik, bu amaglara ve sonuglara ulagmak igin
harcanan maliyetlere ve ¢abalara karsilik gelir (Ahmet, 2017). Bu nedenle, yapilan
isin niteligi unsurlar1 ile yapilan isin miktar1 ile benzer etkinlik ve verimlilik
arasindaki tamamlayici iliski, bireye verilen gorevleri, gorevleri, gorevleri ve
sorumluluklart ve yetenekleri ile elde edilen ¢aba ve enerjinin bir sonucu olarak
elde edilebilecek c¢ikt1 ve giktilarin sonucunu olustururken, bireye atanan gorevleri
basarmak ve tamamlamak icin 6nemlidir. istenilen hedeflere ulasmak ve gerekli
yiiksek kalite ve iiretim seviyesini belirlemek. Iki unsur arasindaki bu karsilikli
bagimlilik zorunludur, organizasyon, talepte bulunmayan bir emtia {ireten
organizasyonda oldugu gibi, etkin olabilir ancak etkin olmayabilir ve organizasyon
etkili olabilir. Verimlilik ve verimlilik, performans ile sonu¢ ve ¢aba arasindaki

iliski oldugundan, basarilar1 l¢gmek igin el ele giden iki unsurdur (Ibrahim, 2015).
3.7 Performans Degerlendirme Fonksiyonlar:

Performans degerlendirmesinin bir siirii fonksiyonlar1 varmaktadir Bunlar soyle

Ozetlenebilir:

1. Yiikseltme ve Ulasim: Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin yeteneklerini
ortaya koymakta ve bdylece calisanlarini islerinden daha yiiksek pozisyonlara
tesvik etmekte, her bir bireyin kendi yeteneklerine uygun olan isteki pozisyonunda
yer almasina yardimci olmaktadir (Oriicii, 2003).

2. Maas ve Maaglardaki Diizeltmeler: Performansin degerlendirilmesi, ¢alisanlara
uygun finansal odiillerin teklifine katkida bulundugundan, performans
degerlendirmesinde elde edilen bilgiler 15181nda ¢alisanlarin maaslarini, maaslarini
arttirabilir, azaltabilir ya da performans1 degerlendirerek onlar i¢in 6zel bir tesvik
sistemi Onerebilir, gosterilen sonuglar belirlenebilir. Etkinligi ve performansi igin
ikramiye veya tesvik Odiilinii hak eden herkes performans degerlendirilmesi
sonucunda belirlenebilir.

3. Randevu: Performans degerlendirmesi, organizasyondaki test ve ise alim

stireclerinin bir gostergesidir (Sabrine, 2015).
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4. Insan Kaynaklar1 Planlamasi: Performans degerlendirmesinin sonuglari, bu
kaynaklar1 planlama siirecinde onlara yardimci olmak i¢in insan kaynaklarinin
yonetimine yararl bilgiler saglamaktadir.

a. Performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklar1 verimliliginin yiiksek
seviyesini gosterdiginden, gelecekteki is yiikiinlin ve ¢aligma siiresinin
azaltilmasina yardimci olacak planlama bu fonksiyonun bir gostergesidir.

b. Performans degerlendirmesinin sonuglar1 verimsiz ve vazgegilecek olanlari
gostermektedir. Bu, insan kaynaklar1 planlama siirecinin ¢ekirdegini temsil

eder (Harbalioglu, 2016).
3.8 Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarinin performansini degerlendirirken, kuruluslar cesitli yontem ve yontemlere

giivenir, bu yontemler 6znel ve nesnel yontemler seklinde iki basliga ayrilabilir:

1. Performans degerlendirme, 6z degerlendirme yontemleri: Cesitli kurumlar
tarafindan yaygin olarak kullanilan, 6nemli yontemlerden biridir:

a. Diizenleme Yontemi: Bu yontem, degerlendiricinin, alt gruplarimi grup
tiyelerinde bulunan bazi 6zelliklere gére bireylerin en iyiden en kotiiye dogru
performans diizeyine gére azalan sirayla degerlendirirken bireyler arasinda
karsilastirma ilkesine dayanir.

b. Ikili Karsilastirma Yéntemi: Bu yontemde degerlendirici, gruptaki her bireyi
grubun geri kalaniyla degerlendirir, daha sonra iki kisi arasindan en iyisini
secer ve her bireyi aldigi siraya koyar, sonra bireyin en iyi sonucu elde ettigi
say1 toplanir. Isinin performansi, onu is yerindeki meslektaslarindan veya diger
kurumlardaki meslektaglarindan ayirir ve buna gore bireyin sirasini belirlenir
(Barbar, 2006).

c. Mezun Olgme Yontemi: Bu ydntem, uygulama kolayligindan dolay:
performansin degerlendirilmesinde kullanilan en yaygin yontemlerden biri
olarak kabul edilir, ikamet sahibinin bireyin belirli niteliklerden yararlanma
Ol¢iisiine dayanir. Degerlendirmenin her personelit i¢in bireysel puanlar ve

degerlendirme unsurlar i¢in elde edilen bireysel puanlari toplayarak, her biri
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tarafindan elde edilen toplam final puanlarini referans alarak bireyleri
karsilastirma temeline dayanir (Ballot, 2002).

d. Zorunlu Dagitim Yo6ntemi: Bireylerin farkli 6lgeklerdeki belirli oranlara gore
dagilimina dayanmaktadir ve bu yontem, bireylerin ortalamasinin en ¢ok iiyesi
olan kisilerin, kii¢iik bir orani siparis aldiklar1 varsayimina dayanarak elde
ettikleri basarilara degerlendiren dogal dagilimi olarak bilinmektedir. En iyi ve
kiiciik bir yiizde en diisiik siralamay1 alirken, geri kalan bireyler ortalama
siralamayi1 alirlar, ardindan galisanlarin isimlerini kiiglik kartlarda ve her ismi
sadece bir kartta degerlendirmek i¢in yazarlar ve bu kartlar1 asagidaki sekilde

gruplara dagitmalarini isterler:
Grup A: % 10 diisiik performans.
Grup B: Ortalama performansin % 20 altinda.
Grup C: % 40 kabul edilebilir performans (ortalama).
Grubu D: % 20 iyi performans.
Grup E: % 10 istiin performans (Barbar, 2006).

2. Performans degerlendirme objektif yontemleri:

a. Zorunlu Se¢cim Yontemi: Bu yontem, bir bireyin belirli bir 6zelligini tanimlayan
toplam dort ya da daha fazla ciimlenin yer aldig: iki ya da daha fazla ifadeden
birinin se¢ilmesine dayanir, bdylece segilen ifadelerden biri bireyi en iyi sekilde
tanimlar ve diger ifade ise bireyin tanimidan c¢ok uzaktir (Barbar, 2006).
Uygulanan ifadeler veya degerlendirilen bireyin tanimina daha yakin olan
ifadeler tespit edilir.

b. Kontrol Listeleri Yéntemi: Bu yénteme gore, Insan Kaynaklar1 Bakanlhg: ile
dogrudan denetleyiciler arasindaki isbirliginde bireysel performansla ilgili,
isteki astlarin davranislarinin bircok yoniinii ve kendileri i¢in mevcut olmasi
gereken nitelikleri listeleyen bir liste hazirlanir. Bireysel yonetim, her bir
unsurun igin performansi iizerindeki etkisindeki 6nemini belirleyecek ve her bir
unsur veya nitelik Onemine gore listeye yerlestirilecektir. Bu listeyi
tamamladiktan sonra, birey yonetimi, bireyin performansinin son siralamasina

ulagsmak i¢in 6zel bir rehber altindaki cevaplarin agirligim1 veya degerini
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belirler. Degerlendirme amaciyla hazirlanan listedeki ifadeleri veya sorulari
yanitlayarak bireyin performansi hakkinda bilgi sahibi olur (Maher, 2004).
Kritik Olay Yontemi: Performans, her bir fonksiyon tiiriiniin niteligini analiz ve
aciklama sonuglariyla inceleyerek degerlendirilir ve ardindan bu davranislarin
onemli ve hassas, ilgili olmasi kosuluyla performanslarini olumsuz veya olumlu
yonde etkileyen bir dizi davranis tanimlanir. Bunu uygulayan ve herhangi bir
davranis1 veya davranist ihmal eden bireylerin performansi iizerindeki
dogrudan etki 6nemli degildir ve performans iizerinde ¢ok az etkisi vardir, yani
denetginin, her personelin davranisini gozlemlemesini ve zayif yonleri ile giiglii
yanlar1 gosterebilecek her seyi kaydetmesini gerektirir. Calisanlarin yil boyunca
gosterdikleri performansin net bir resmini sunar, ancak siipervizoriin Z noktasi
olarak degerlendirdigini P veya power point ¢aligmalari sirasinda donemleri her
zaman degil, bir siire gorlinlir. Genel olarak gdzlenen davranislar lizerinde
durulmas1 gereklidir ve bu davranislarin herhangi etkili bir ya da bireyin
performansina etkisizligi ile ilgisi olup olmadig1 tanimlanir (Vasvi, 2005).
Yazili Rapor Yontemi: Bu ydntem denetim otoritesinin, degerlendirme
stiresinin sonunda astlarin performansina iligkin kararim1 gosteren bir rapor
yazdigi, hafizasina ve notuna veya gilindemine referans vermeden
performanslarindaki zayif ve giiclii yonlerini agiklayan bir rapor yazdigi kritik
olaylarin yontemine benzer. Bireyler islerini yaparken kritik olaylar tizerinden
degerlendirme yaparlar.

Hedeflere Gore Yonetme: Hedeflere gore yonetme felsefesi, astlarin ulastigi
hedeflerin gelisimine katilimini arttirmayi ve bu karar i¢in uygun kararlar
almay1 hedefler, astlarin kendileri i¢in gerekli olan kararlar1 alma konusunda
kendilerine iizerlerine diisen sorumluluklar1 bilme egiliminde olmalar1 ve

yonetime katilma istekleri oldugu temeline dayanir (Sabit, 2001).
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4. ARASTIRMA

4.1 Arastirmanin Amaci
Calismanin amaclari su sekilde siralanabilir:

1. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi ve stratejik fonksiyonlar: kavramimnin temel
kelime bilgisini ve ¢alisan performansi kavramini igeren teorik bir ¢erceve ¢izmek.

2. Temel ¢aligmanin sorularina uygun cevaplar saglamak.

3. Insan kaynaklari y&netimi stratejisinin degiskenlerinin tanimi, teshisi ve
calismanin yapildig1 organizasyonlarda ¢alisanlarin performansi.

4. llgili kuruluslardaki insan kaynaklar1 stratejisini ve personellerin performanslart
arasindaki iligkiyi incelemek.

5. Insan kaynaklar1 yonetimi stratejisinin degiskenlerini belirlemek ve calismaya

katilan ¢aliganlarin performans degiskenlerinin etkisini tespit etmek.
4.2 Arastirmanin Onemi

Calismanin temel Onemi, kurumlarin stratejik bir bolimii olan insan kaynaklarinin
pozisyonunun tespit edilmesidir. Insan kaynaklarmmn kurum isleyisine etkilerinin ve
fiziksel varliklarinin tiim sektorlerde hususi bir onem tasidigi goriilmektedir. Bu
baglamda, strateji ve stratejik insan kaynaklar1 kavramlar1 {izerinden {iriinlerin
yonetiminde yOneticinin roliiniin net bir sekilde algilanmasi bu ¢alismanin temel amaglari

arasindadir.
4.3 Arastirmanin Y ontemi

Bu arastirma, Kerkiik Universitesi tarafindan temsil edilen egitim sektdriinde bagimsiz
degiskenler olarak insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri ile bagimli degisken olarak

calisan performansi arasindaki iligkiyi incelenmistir.

Bu calismada nicel bir aragtirma yaklasimi oldugu i¢in “sonuglara yol acan sayisal bir

standart forma ve analizde Onyargili” (Saunders, Lewis & Thornhill, 2009), veriler
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Kerkiik'teki Kerkiik Universitesi personellerinden toplanmustir. Veriler katilimcilara
gonderilen ¢evrimici anket araciyla toplanmistir. Anket, Istanbul Aydim Universitesi etik
kurulu tarafindan onaylanmistir. Anket sonucunda elde edilmis veriler Istatistiksel

analizler icin SPSS Windows versiyon 24.0 paket programi analiz edilmistir.
4.3.1 Ana kiitle ve orneklem

Calismamizin ana kiitlesi Kerkiik iiniversitesinde calisan personellerdir. Ana kiitlenin

genis olmasi nedeni ile kolayda 6rneklem yontemi kullanilmistir.
4.3.2 Veri toplam yontemi

Kerkiik tiniversitesinde Anket formu 350 katilimeciya uygulanmistir. Katilimeilardan 119

kisi olumlu geri doniis yapmistir. Ankette 39 soru sorulmustur.
4.3.3 Arastirmanin hipotezleri

Calismanin problemini ¢6zmek, hedeflerine ulagsmak ve planini test etmek i¢in, ¢alisma

asagidaki hipotezleri benimsemistir:

e Hi insan kaynaklari stratejisi ve calisanlarin performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir.
e HyInsan kaynaklar1 stratejisi ve ¢alisanlarin performansi arasinda anlamli bir iliski

yoktur.
4.4 Bulgular Degerlendirmesi

Arastirmanin bu kisminda anket verilerin analizinden elde edilen bulgular cizelge ve

yorumlar ile birlikte sunulmustur.
4.4.1 Olgek puanlarina ait tammlayici istatistikler ve cronbach alfa degerleri

[k 6nce anketin giivenirligi ile ilgili analiz yapilarak cronbach alfa degerleri ile giivenirlik

testi yapilmistir.
4.4.2 Kategorik degiskenler icin frekanslar

Hedeflenen katilimcilart ve cevaplarini anlamak igin basit yiizde analizi yapilmistir. Bu

sekilde bir analiz, toplanan verilerin siklik dagilimina gore cevap verenlerin cevaplarinin
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bir 6zetini verir, su formiille hesaplanmaktadir: Yiizde = (Cevap Sayis1 * 100 ) / Toplam

Katilimc1 Sayisi
4.5 Ornekleme Teknigi

Bu calismada hedef katilimcilar1 segmek i¢in uygun bir 6rnekleme yontemi kullanilmis
(Etikan ve Bala, 2017)'e gore bu yontem uygulanmaistir. (Arastirmaci kararina gore olasilik
teknigi kullanmadan, belirli kriterleri olan katilimcilar1 hedefler, cevap verenler; uygun

bir veri kaynagi olarak kabul edilir.)

119 6rnege gore (Varoquaux, 2018) “200'den 300'e kadar gozlem, % 10 hataya yol

acacaktir”
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Sekil 4.1: Orneklem biiyiikliigii ve Hata Marj1 (Reyes ve Ghosh, 2013)

Hata formiiliiniin pay1: Z * / P(ln_P) (Surendran, 2019) ve yukar1 sekilde (Reyes ve Ghosh,

2013) acgiklanmig olan grafik, orneklem biiytlikligi ile hata payr arasindaki iliskiyi
gostermektedir ve daha fazla 6rneklem biiyiikliigiiniin daha az hata oldugu sonucuna

varmaktadir.
4.6 istatistiksel Analiz

Calismada iki istatistiksel teknik kullanilmistir: Basit Yiizde Analizi ve Regresyon
Analizi.
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e Basit Yilizde Analizi: Bu analiz, toplanan verilerin siklik dagilimina
dayandirilmistir ve sonuglari, genel bir bakis ve sonuglar hakkinda bir 6zet verilen
yiizdelere gore gosterilmektedir, ancak hipotezi test etmemektedir.

e Regresyon Analizi: Bir ya da daha fazla bagimsiz degiskenin bagimli bir degisken
iizerindeki etkisini test eden, bir ya da daha fazla bagimsiz degisken arasindaki
iliskiyi inceleyen giiclii bir istatistiksel analizdir (Hirst, 1970).

Bu c¢alisma i¢in kullanilan analiz yazilimi1 IBM SPSS versiyon 23 seklindedir.

e IBM SPSS: Sosyal bilimler analiz anketlerinde, verilerin islenmesi ve sonuglarin
elde edilmesi icin birincil veriler lizerinde calistigini analiz eden ortak bir
yazilimdir (Landau ve Everitt, 2004). Bu arastirmada SPSS, regresyon analizini

islemek i¢in kullanilmgtir.
4.7 Analiz Tartisma

Hedeflenen katilimeilart ve cevaplarini anlamak igin basit yiizde analizi yapilmistir. Bu
sekilde bir analiz, toplanan verilerin siklik dagilimina gére cevap verenlerin cevaplarinin
bir 6zetini verir, su formiille hesaplanmaktadir: Yiizde = (Cevap Sayist * 100 ) / Toplam
Katilimer Sayist. Bu analizin ilk kismi, asagidaki gibi sorulari yanitlayan kisinin

ozellikleriyle ilgili bir fikir veren demografik verileri temsil eder:

Cizelge 4.1: Demografik S1, Erkek — Kadin

Sikhk % Total %
Kadin 32 27% 27%
Erkek 87 73% 100.0%
Genel Toplam 119 100%

Cizelge 4.1 gore erkeklerin kadinlara gére orani daha fazla goriilmektedir.
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Cinsiyet

Sekil 4.2: Demografik Cinsiyet
Sekil 4.2 gore erkekler 73%; kadinlarda 27% ankete cevap vermislerdir.

Cizelge 4.2: Demografik S2, Yas

Sikhik % Total %
20 -30 43 36% 36%
31-40 47 39% 75%
41-50 20 17% 92%
50'den fazla 9 8% 100.0%
Genel Toplam 119 100%

Ankete katilanlarin yaklagik yaris1 31 ile 40 yas arasindadir. Bu yas aralig1 is konusundaki

deneyim ve ise katilim orani olarak incelendiginde uygun bir siniflandirmadir.
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Sekil 4.3: Demografik Yas
Sekil 4.3 gore anket katilanlarin yaklagik yaris1 31 ile 40 yas arasindadir.

Cizelge 4.3: Demografik S3, Egitim Seviyesi

Sikhk % Total %
Ortaokul 2 2% 2%
Ortaokul 5 4% 6%
Universite 38 32% 38.%
MBA / Doktora 74 62% 100.0%
Genel Toplam 119 100%

Hedeflenen katilimcilarin ¢ogunlugu MBA / doktora derecesine sahiptir ve bu egitim

seviyesinin 6l¢iildiigii bir anket sorusu i¢in 6nemli bilgiler vermektedir.
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Sekil 4.4: Demografik Egitim seviyesi
Sekil 4.4 gore hedeflenen katilimcilarin gogunlugu MBA / doktora derecesine sahiptir

Cizelge 4.4: Demografik S4, Yillik Tecriibe

Sikhk % Total %
1-10 85 71% 71%
11-20 26 22% 93%
21-30 4 3.5% 96.5%
31-40 4 3.5% 100%
Total 119 100%

Bu aragtirmaya katilanlarin ¢ogu, egitimde 10 yillik bir deneyime sahiptir, bu nedenle bu

caligma i¢in sorulan anket sorusuna uygundur.
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Sekil 4.5: Demografik Yillarin deneyimi
Sekil 4.5 gore bu arastirmaya katilanlarin ¢ogu, egitimde 10 yillik bir deneyime sahiptir.

Basit regresyon analizinin ikinci kismi, degisken hipotezi sorular igin frekans dagilim

yiizdesini asagidaki gibi gostermektedir:
e Degiskenler hipotezi sorularin ilk kismi i¢ ve dis se¢im stratejisiyle ilgilidir

Cizelge 4.5: S1 Ceyrek, Is [lanlarin1 Doldurma Stratejisine Odaklanir

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 7 5.9% 5.9%
Kabul etmiyorum 4 3.4% 9.2%
Kararsiz 21 17.6% 26.9%
Kabul ediyorum 87 73.1% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin ¢ogunlugu Kerkiik Universitesi'ndeki is alanlarin1 doldurma stratejisine

odaklanildig1 konusunda ayni goriistiir.
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Cizelge 4.6: S2, Kurum I¢i Bos Yerleri Doldurun

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 11 9.2% 9.2%
Kabul etmiyorum 10 8.4% 17.6%
Kararsiz 29 24.4% 42%
Kabul ediyorum 69 58% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin yarisindan fazlas1 Kerkiik Universitesi'ndeki organizasyon igin dahili olarak

doldurulmus bir bosluk oldugu konusunda bir fikirdir.

Cizelge 4.7: S3, Calisanlar, ilave sorumluluklarin yerine getirilmesi konusunda

kendilerine giivenmeyi ve yurtdisindan randevu aramamayi tercih ediyorlar

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 23 19.3% 19.3%
Kabul etmiyorum 25 21% 40.3%
Kararsiz 16 13.4% 53.8%
Kabul ediyorum 55 46.2% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, ¢alisan bireylerin Kerkiik Universitesi'ndeki ek
sorumluluklar1 yerine getirmek icin kendilerine giivenmeyi tercih ettigi konusunda bir

gorustur.
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Cizelge 4.8: S4, Kurulus i¢indeki bosluk yontemi ¢alisanlarin terfi ettirilmesi igin firsatlar

saglar

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 9 7.6% 7.6%
Kabul etmiyorum 11 9.2% 16.8%
Kararsiz 17 14.3% 31.1%
Kabul ediyorum 82 68.9% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin yarisindan fazlasi, kurulus icindeki yaklagimin Kerkiik Universitesi personeline

terfi etme imkan1 sagladigi konusunda hemfikirdir.

Cizelge 4.9: S5, iceriden yiikseltme moral ve is memnuniyetini arttirir

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 10 8.4% 8.4%
Kabul etmiyorum 0 0% 8.4%
Kararsiz 6 5% 13.4%
Kabul ediyorum 103 86.6% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin cogu, iceriden terfi etmenin Kerkiik Universitesi'nde moral ve is tatmini ile

sonuglandig1 konusunda ayni goriistiir.
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Cizelge 4.10: S6, kurum, kurum disindan yiiksek nitelikli kisileri ise alir

Pozisyon Frekans % Total %
Kesin kabul etmiyorum 21 17.6% 17.6%
Kabul etmiyorum 12 10.1% 27.7%
Kararsiz 34 28.6% 56.3%
Kabul ediyorum 52 43.7% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yaris1 Kerkiik Universitesi'nin kurum disindan yiiksek nitelikli

bireyler aradig1 konusunda hemfikirdir.

Cizelge 4.11: S7, Kurulustaki bircok gérev mevcut kisiler tarafindan gergeklestirilemez

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 18 15.1% 15.1%
Kabul etmiyorum 26 21.8% 37%
Kararsiz 35 29.4% 66.4%
Kabul ediyorum 40 33.6% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanutlar, Kerkiik Universitesi'ndeki gorevlerin cogunun mevcut kisilerce yapilamayacagi

gorilisline kadar uzaniyor.
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Cizelge 4.12: S8, Bazi is degisiklikleri ¢esitli dis beceriler gerektirir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 9 7.6% 7.6%
Kabul etmiyorum 7 5.9% 13.4%
Kararsiz 15 12.6% 26.1%
Kabul ediyorum 88 73.9% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin ¢ogu, Kerkiik Universitesi'ndeki calismalarda bazi degisiklikler icin dis

etkilerin olmasi gerektigi konusunda ayni goriistir.

Cizelge 4.13: S9, Kurum i¢inde yetkinlik eksikligi oldugununsa kurum disindan nitelikli

personele giivenirsiniz

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 11 9.2% 9.2%
Kabul etmiyorum 11 9.2% 18.5%
Kararsiz 14 11.8% 30.3%
Kabul ediyorum 83 69.7% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin gogu, Kerkiik Universitesi disindan kalifiye personele giivenmenin, {iniversite

icinde bir yeterlilik eksikligi beklentisi oldugunda ortaya ¢iktig1 konusunda hemfikirdir.
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Cizelge 4.14: S10, Kurulusun faaliyetleri genislediginde, kurulus disindan nitelikli

personele giivenilir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 13 10.9% 10.9%
Kabul etmiyorum 12 10.1% 21%
Kararsiz 25 21% 42%
Kabul ediyorum 69 58% 100%
Kesin Kabul ediyorum 0 0% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, liniversitenin faaliyetlerinde bir genisleme oldugunda Kerkiik

Universitesi digindan nitelikli personele giivenildigini kabul etmektedir.

e Degiskenler hipotezi sorularinin ikinci kismi, calisanlarin  performansini

degerlendirme stratejisiyle ilgilidir.

Cizelge 4.15: S11, Performanslarini 6l¢mek i¢in 6nemli kriterler olarak ¢alisan bireylerin

kisisel 6zelliklerine odaklanilmaktadir (egitim diizeyi ve deneyim)

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%
Kabul etmiyorum 9 7.6% 11.8%
Kararsiz 11 9.2% 21%
Kabul ediyorum 79 66.4% 87.4%
Kesin Kabul ediyorum 15 12.6% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin ¢ogunlugu, Kerkiik Universitesi'ndeki performanslarmi (egitim diizeyi ve
deneyimleri) 6lgmek igin 6nemli kriterler olarak ¢alisan bireylerin kisisel 6zelliklerinin

degerlendirilmesi yoniinde olmustur.

50



Cizelge 4.16: S12, Bireylerin performansinin Ol¢iilmesinde, organizasyon asagidaki

davranigsal diistinceleri dikkate alir: is birligi, disiplin ve diizenlilik

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 1 8% .8%
Kabul etmiyorum 11 9.2% 10.1%
Kararsiz 15 12.6% 22.7%
Kabul ediyorum 72 60.5% 83.2%
Kesin Kabul ediyorum 20 16.8% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin gogunlugu Kerkiik Universitesi'nde bireylerin dlgiilmesinde is birligi, disiplin
ve diizenlilik benimsendigini belirtmektedir.
Cizelge 4.17: S13, Onemli bir kriter, personelin performansini ve hizmetlerin miktarini

ve kalitesini 6l¢mektir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 0 0% 0%
Kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%
Kararsiz 19 16% 20.2%
Kabul ediyorum 83 69.7% 89.9%
Kesin Kabul ediyorum 12 10.1% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin  ¢ogunlugu verilen hizmetlerin miktarinin  ve kalitesinin, Kerkiik
Universitesi'ndeki bireylerin performansmin dlgiilmesinde en onemli kriterlerden biri

oldugu konusunda hemfikirdir.
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Cizelge 4.18: S14, Calisan kisilerin performanslarinin degerlendirilmesinde dogrudan

denetim otoritesinin goriisiine giivenilir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 9 7.6% 7.6%
Kabul etmiyorum 14 11.8% 19.3%
Kararsiz 18 15.1% 34.5%
Kabul ediyorum 64 53.8% 88.2%
Kesin Kabul ediyorum 14 11.8% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin ¢ogu, Kerkiik Universitesinin, personelin performansini degerlendirirken

dogrudan amirin goriisiine giivendigi konusunda hemfikirdir.

Cizelge 4.19: S15, En dogru performans degerlendirmesini saglamak icin dig miisteri

geribildirimleri alinir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 6 5% 5%
Kabul etmiyorum 27 22.7% 27.7%
Kararsiz 23 19.3% 47.1%
Kabul ediyorum 53 44.5% 91.6%
Kesin Kabul ediyorum 10 8.4% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, dig performansin degerlendirilmesinin saglanmasi i¢in dis
miisterinin goriisiiniin dikkate alindigin1 kabul ederken, bunun 6nemli bir oran oldugu

konusunda hemfikir degildir.
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Cizelge 4.20: S16, Bireylerin performansi, bireylerin ddiillendirilmesinde veya

cezalandirilmasinda idari kararlara yol agmaktadir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%

Kabul etmiyorum 12 10.1% 14.3%
Kararsiz 35 29.4% 43.7%
Kabul ediyorum 62 52.1% 95.8%

Kesin Kabul ediyorum 5 4.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplar, tniversitenin  bireylerin  performansinin  ddiillendirilmesinde  veya

cezalandirilmasinda idari kararlara yol agtig1 konusunda hemfikirdir.

Cizelge 4.21: S17, Gruplarin performansi (bireyler yerine) siklikla degerlendirilir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 7 5.9% 5.9%
Kabul etmiyorum 28 23.5% 29.4%
Kararsiz 26 21.8% 51.3%
Kabul ediyorum 53 44.5% 95.8%
Kesin Kabul ediyorum 5 4.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin neredeyse yaris1 performans degerlendirmesinin Kerkiik Universitesi'ndeki

bireyler i¢in degil gruplar i¢in oldugu konusunda hemfikirdir.
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Cizelge 4.22: S18, Sapmalarla bas etme siireci, yonetim kadrosu ile is birligi i¢inde yapilir

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 3 2.5% 2.5%
Kabul etmiyorum 9 7.6% 10.1%
Kararsiz 13 10.9% 21%
Kabul ediyorum 74 62.2% 83.2%
Kesin Kabul ediyorum 20 16.8% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yarisindan fazlas1 Kerkiik Universitesi’nde, sapmalarin yonetim ve personel

arasindaki is birliginde ele alindig1 konusunda ayn1 goriistiir.
e Degiskenler hipotezi sorularinin ti¢iincii kismi, uyarict strateji ile ilgilidir.

Cizelge 4.23: S19, Motivasyon, c¢alisan bireylerin sahip oldugu becerilere dayanarak

verilir
Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 7 5.9% 5.9%
Kabul etmiyorum 12 10.1% 16%
Kararsiz 14 11.8% 27.7%
69 58% 85.7%
Kabul ediyorum
Kesin Kabul ediyorum 17 14.3% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin ¢ogunlugu, tesviklerin Kerkiik Universitesi’nde ¢alisan kisilerin becerileri ile

silindigi konusunda belirtmektedir.
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Cizelge 4.24: S20, Kurumda daha fazla ilgi gostermek adina {istiin performansa gore

caligsan bazi bireylere olumlu tesvikler verilmektedir:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 2 1.7% 1.7%
Kabul etmiyorum 13 10.9% 12.6%
Kararsiz 15 12.6% 25.2%
Kabul ediyorum 67 56.3% 81.5%
Kesin Kabul ediyorum 22 18.5% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yarisindan fazlasi, Kerkiik Universitesi'ne daha fazla ilgi gdstermek adina baz1

bireylerin olumlu tesviklerinin olaganiistii performansa gore verildigine katiliyor.

Cizelge 4.25: S21, Yonetim, c¢aligsanlara iistiin performans i¢in finansal bir 6diil verme

egilimindedir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 7 5.9% 5.9%
Kabul etmiyorum 17 14.3% 20.2%
Kararsiz 7 5.9% 26.1%
Kabul ediyorum 65 54.6% 80.7%
Kesin Kabul ediyorum 23 19.3% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yaris1 Kerkiik Universitesi yonetiminin, personellerine olaganiistii

performans igin finansal ddiiller verme egiliminde oldugu konusunda olmustur.
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Cizelge 4.26: S22, Yonetim, ¢alisanlart iyi ¢alismalarindan dolayr 6diillendirme ve

yiikseltme egilimdedir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 3 2.5% 2.5%
Kabul etmiyorum 15 12.6% 15.1%
Kararsiz 18 15.1% 30.3%
Kabul ediyorum 65 54.6% 84.95
Kesin Kabul ediyorum 18 15.1% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yaris1 Kerkiik Universitesi ydnetiminin iyi ¢alismalaria esdeger

personeli tesvik etme egiliminde oldugu konusunda bir goriistiir.

Cizelge 4.27: S23, Calisanlar1 daha iyi performans i¢in motive etmek i¢in genellikle bir

tesekkiir ve takdir kitab yeterlidir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 9 7.6% 7.6%
Kabul etmiyorum 27 22.7% 30.3%
Kararsiz 18 15.1% 45.4%
Kabul ediyorum 53 44.5% 89.9%
Kesin Kabul ediyorum 12 10.1% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin neredeyse yarisi, tesekkiir ve takdir kitabinin Kerkiik Universitesi personelini

daha iyi performans i¢in motive etmek i¢in yeterli oldugu konusunda belirtmistir.
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Cizelge 4.28: S24, Yonetim, ihmal konusunda kati bir muhasebe sistemi kullanma

egilimindedir.
Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 8 6.7% 6.7%
Kabul etmiyorum 27 22.7% 29.4%
Kararsiz 27 22.7% 52.1%
Kabul ediyorum 46 38.7% 90.8%
Kesin Kabul ediyorum 11 9.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yarisindan az1 Kerkiik Universitesi’nde ihmal konusunda kat1 bir hesap verme
sorumlulugu oldugu konusunda hemfikirdir.
Cizelge 4.29: S25, Mali cezalardaki cesitlilik (maas kesintisi), 6rnegin, emirlerinin

uygulanmasini saglamak i¢in idare tarafindan kullanilan bir yontemdir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 17 14.3% 14.3%

Kabul etmiyorum 30 25.2% 39.5%

Kararsiz 16 13.4% 52.9%

Kabul ediyorum 42 35.3% 88.2%

Kesin Kabul ediyorum 14 11.8% 100%

Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, mali yaptirmlarin cesitliliginin, Kerkiik Universitesi'nin

emirlerin uygulanmasini saglamak i¢in idare etme yontemi oldugu konusunda hemfikirdir.
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Cizelge 4.30: S26, Ihmal edenler, iist ydnetim tarafindan takip edilen disiplin sisteminin

bir pargasi olarak idari cezalarla (6rnegin, secim, komplo vb.) cezalandirilir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%
Kabul etmiyorum 11 9.2% 13.4%
Kararsiz 13 10.9% 24.4%
Kabul ediyorum 74 62.2% 86.6%
Kesin Kabul ediyorum 16 13.4% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin yarisindan fazlasi, Kerkiik Universitesimin ihmal edilmesinin {iniversitenin
disiplin sisteminin bir parcasi olarak idari yaptirimlarla cezalandirilabilecegi konusunda

anlasmaktadir.

Cizelge 4.31: S27, Tesvikler cesitlidir ve galisan bireylerin ihtiya¢ ve motivasyonlarina

bagli olarak degismektedir, ancak bu asamada bir yaptirim rejimi olma egilimindedir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%
Kabul etmiyorum 26 21.8% 26.1%
Kararsiz 30 25.2% 51.3%
Kabul ediyorum 49 41.2% 92.4%
Kesin Kabul ediyorum 9 7.6% 100%
Toplam 119 100%

Yarisindan azi, is¢ilerin calisabilmesi i¢in tesviklerin degisiklik gosterdigi konusunda

hemfikirdir ve yaptirim rejimine egilim vardir.
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Cizelge 4.32: S28, idare, en iyi ve en yiiksek performansi elde etmek icin idari, mali veya

maddi cezalarin kullanilmasini takip eder.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 9 7.6% 7.6%
Kabul etmiyorum 17 14.3% 21.8%
Kararsiz 24 20.2% 42%
Kabul ediyorum 58 48.7% 90.8%
Kesin Kabul ediyorum 11 9.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yaris1 Kerkiik Universitesi yonetiminin daha iyi ve daha yiiksek performans

elde etmek igin finansal ve idari yaptirimlar kullandigi konusunda belirtmektedir.

e Degiskenlerin dordiincii kismi, isle ilgili memnuniyet derecesine iliskin hipotez

sorulariyla ilgilidir.

Cizelge 4.33: S29, Isiniz size kendine giiven duygusu verir:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 3 2.5% 2.5%
Kabul etmiyorum 5 4.2% 6.7%
Kararsiz 1 .8% 7.6%
Kabul ediyorum 67 56.3% 63.9%
Kesin Kabul ediyorum 43 36.1% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin yarisindan fazlas1 Kerkiik Universitesi'ndeki ¢alismalarmin kendilerine giiven

verdigini kabul edilmistir.
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Cizelge 4.34: S30, Patronunuzun ¢alisanlarin performanslariyla ilgili sorunlarin1 ¢6zme

seklinden memnunsunuz:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 7 5.9% 5.9%
Kabul etmiyorum 11 9.2% 15.1%
Kararsiz 15 12.6% 27.7%
Kabul ediyorum 61 51.3% 79%
Kesin Kabul ediyorum 25 21% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yaris1 Kerkiik Universitesi'ndeki {istlerinin ¢alisanlarinin  performans

sorunlarini ¢ézme sekillerinden memnundur.

Cizelge 4.35: S31, Calisanlarin, performans seviyelerini iyilestirme ¢abalarini

hissediyorsunuz:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 2 1.7% 1.7%
Kabul etmiyorum 8 6.7% 8.4%
Kararsiz 13 10.9% 19.3%
Kabul ediyorum 67 56.3% 75.6%
Kesin Kabul ediyorum 29 24.4% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin yaris1 Kerkiik Universitesi'nde c¢alisanlarin is performansini iyilestirme

cabalarinda bir tutarlilik oldugunu diisiiniiyor.
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Cizelge 4.36: S32, Organizasyondaki {ist diizey yonetim politikalari, tiim organizasyon el

seviyelerde ¢alisanlarin bakimi ile karakterize edilir.

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 5 4.2% 4.2%
Kabul etmiyorum 16 13.4% 17.6%
Kararsiz 23 19.3% 37%
Kabul ediyorum 60 50.4% 87.4%
Kesin Kabul ediyorum 15 12.6% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yaris1 Kerkiik Universitesi'ndeki iist yonetim politikalarinin tiim organizasyon

el seviyelerde personel destekli oldugu konusunda bir fikirdir.

Cizelge 4.37: S33 Calismanizdan duydugunuz memnuniyet sizi bagarmaniza ve yorgun

olsaniz bile gorevlerinizi yerine getirmenize itiyor:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 3 2.5% 2.5%
Kabul etmiyorum 1 8% 3.4%
Kararsiz 4 3.4% 6.7%
Kabul ediyorum 62 52.1% 58.8%
Kesin Kabul ediyorum 49 41.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin yaris1, Kerkiik Universitesi'ndeki ¢alismalarindan duydugu memnuniyeti ifade

etmektedir.

e Degiskenler hipotezi sorularinin besinci kismi eksikliklerle ilgilidir.
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Cizelge 4.38: S34, Siz ve meslektaslariniz arasinda ortaya ¢ikan farkliliklar nedeniyle bazi

giinler isinizden uzaklastyorsunuz:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 43 36.1% 36.1%
Kabul etmiyorum 36 30.3% 66.4%
Kararsiz 15 12.6% 79%
Kabul ediyorum 20 16.8% 95.8%
Kesin Kabul ediyorum 5 4.2% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin ¢ogu, calisanlarla is arkadagslar1 arasindaki anlagsmazliklarin onlar1 Kerkiik

Universitesi'ndeki islerinden kagmaya yonlendirdigi konusunda hemfikir degildir.

Cizelge 4.39: S35, Kurumun is¢ilerin gereksinimlerini karsilama konusundaki ilgisinin

zay1fligl, isten ayrilmanin ardindaki nedenlerden biridir:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 16 13.4% 13.4%
Kabul etmiyorum 28 23.5% 37%
Kararsiz 23 19.3% 56.3%
Kabul ediyorum 39 32.8% 89.1%
Kesin Kabul ediyorum 13 10.9% 100%
Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi ya net bir goriise sahip degil ya da kurumun personel
gereksinimlerini karsilama konusundaki ilgisinin yetersiz kalmasiin bir nedeni oldugu

konusunda hemfikir degildir.
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Cizelge 4.40: S36, Zayif isci iliskileri ve artan ¢atismalar, isten uzak kalmaniza yol agiyor:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 20 16.8% 16.8%

Kabul etmiyorum 32 26.9% 43.7%

Kararsiz 20 16.8% 60.5%

Kabul ediyorum 39 32.8% 93.3%

Kesin Kabul ediyorum 8 6.7% 100%

Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yaris1 Kerkiik Universitesi yonetiminin, personellerine olaganiistii

performans i¢in finansal 6diiller verme egiliminde oldugu konusunda anlagmaktadir.

Cizelge 4.41: S37, Maaglarimiz ve imtiyazlarimiz arasindaki uyusmazlik ve isteki

caligmalariniz sizin isten ¢ikmaniza yol agiyor:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 18 15.1% 15.1%
Kabul etmiyorum 29 24.4% 39.5%
Kararsiz 25 21% 60.5%
Kabul ediyorum 38 31.9% 92.4%
Kesin Kabul ediyorum 9 7.6% 100%
Toplam 119 100%

Cevaplarin  yarisindan azi, maaslar,

ayricaliklar ve c¢alisma c¢abasi arasindaki

uyumsuzlugun Kerkiik Universitesinde devamsizlik yarattigi konusunda bir goriistiir.

63



Cizelge 4.42: S38, Yorgunlugunuz nedeniyle devamsizlik yapiyorsunuz:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 12 10.1% 10.1%

Kabul etmiyorum 35 29.4% 39.5%

Kararsiz 20 16.8% 56.3%

Kabul ediyorum 47 39.5% 95.8%

Kesin Kabul ediyorum 5 4.2% 100%

Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, stres ve yorgunlugun Kerkiik Universitesi'nde devamsizligin

nedeni oldugu konusunda hemfikirdir.

Cizelge 4.43: S39 Saglik ve aile problemleri ise gelmenizi engeller:

Pozisyon Frekans % Total%
Kesin kabul etmiyorum 17 14.3% 14.3%

Kabul etmiyorum 18 15.1% 29.4%

Kararsiz 17 14.3% 43.7%

Kabul ediyorum 55 46.2% 89.9%

Kesin Kabul ediyorum 12 10.1% 100%

Toplam 119 100%

Yanitlarin neredeyse yarisi, saglik ve aile sorunlarmin Kerkiik Universitesi'nde

devamsizligin nedeni oldugu konusunda ayni goriistiir.
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4.7.1 Tammmlayici istatistikler

Asagida tiim anket sorulari i¢in Ortalama ve Standart Sapma listesi verilmistir:

Cizelge 4.44: Tanimlayici istatistikler

Mean

Standart Sapma

I¢ ve dis secim stratejisi

1. Ceyrek, is ilanlarin1 doldurma stratejisine
odakland1

S2, kurum i¢i bos pozisyonlarin dolduruldugunu
dogrulayn.

S3, Calisanlar ek sorumluluklar yerine getirme
konusunda kendilerine giivenmeyi ve yurtdisindan
randevu aramamay tercih ediyorlar.

S4. Ceyrek, kurum i¢indeki bosluk doldurma
yaklagimi ¢alisanlarin terfi ettirilmesi i¢in firsatlar
sunuyor

S5, i¢inden yiikselmek moral ve is memnuniyetini
arttirryor

S6, kurum disindan yiiksek nitelikli bireyler elde
etmek istiyoruz

S7, kurulustaki bircok gorev var olan kisiler
tarafindan gergeklestirilemez

S8, isteki bazi degisiklikler farkli dis yetenekler
gerektiriyor

S9, kurulus i¢indeki yeterlilik sikintisini tahmin
ettiginizde kurulus disindan nitelikli personele
giivenir.

S10, kurulusun faaliyetleri ve faaliyetleri
genislediginde kurulus disindan nitelikli personele
giivenir

Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi

S11, performanslarini 6lgmek i¢in 6nemli kriterler
olarak ¢alisan bireylerin kisisel 6zelliklerine
odaklaniyoruz (egitim diizeyi ve deneyim):

S12. Bireylerin performansinin dl¢iilmesinde, kurulus
asagidaki davranigsal diistinceleri dikkate alir:
isbirligi, disiplin ve diizenlilik

S13, calisanlarin performanslarinin ve hizmetlerin
nicelik ve kalitesinin olgiilmesinde 6nemli bir
kriterdir.

S14, calisan kisilerin performanslarinin
degerlendirilmesinde dogrudan denetim otoritesinin
goriisline dayanir.

3.58

3.31

2.87

3.45

3.70

2.98

2.82

3.53

3.42

3.26

3.76

3.83

3.86

3.50

.818

972

1.200

945

.849

1.120

1.065

910

996

1.029

920

847

.642

1.088
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Cizelge 4.44 (devam): Tanimlayici istatistikler

MeanStandart Sapma

S15 En dogru performans degerlendirmesini saglamak igin dis 3.29 1.067
miisteri gorlisleri alinmaktadir

S16, bireyleri gerceklestirme siireci, bireyleri ddiillendirme veya 3.42 .888
cezalandirma konusunda idari kararlara yol agmaktadir.

S17, gruplarin performansi (bireyler yerine) siklikla 3.18 1.030
degerlendirilmektedir.

S18 Yo6netim sapmalari siireci yonetim ile personel arasindaki 3.83 .886
igbirliginde yapilir.

Motivasyon stratejisi

S19, Motivasyon, galisanlarin sahip oldugu becerilere dayanarak 3.65 1.038
verilir.

S20, organizasyondaki en yiiksek olanin ¢ikarina gore iistiin 3.79 929
performansa gore calisan bazi kisilere olumlu tegvikler veriyor.

S21, yonetim, ¢alisanlarin olaganiistii performans i¢in finansal ~ 3.67 1121
kazanglarini saglama egiliminde olacak

S22, yonetim ¢alisanlarini iyi ¢alismalarindan dolay1 3.67 966
odiillendirme egilimindedir

S23, Calisanlari daha iyi performans i¢in motive etmek i¢in 3.27 1.148
genellikle bir tesekkiir ve takdir kitab1 yeterlidir.

S24 Yo6netimi ihmal igin sik1 bir muhasebe sistemi kullanma 321 1.104
egilimindedir

S25, mali cezalardaki gesitlilik (maas kesintisi), 6rnegin, 3.05 1.288

emirlerin uygulanmasini saglamak i¢in idare tarafindan

kullanilan bir yontem

S26, ihmal, iist yonetim tarafindan takip edilen disiplin 3.71 958
sisteminin bir pargasi olarak idari cezalarla (6rnegin, se¢im,

korliik vb.) Cezalandirilir.

S27 Calisan bireylerin ihtiya¢ ve motivasyonlarina yonelik 3.26 1.021
birgok tesvik ve degisiklik var, ancak bu agamada yaptirim

rejimine egilim gosteriyoruz ...:

S28 idare, daha iyi ve daha yiiksek performans igin idari, mali 3.38 1.081
veya maddi cezalarin kullanilmasini takip ediyor

Is tatmini derecesi

S29, isinize 6zgiiven duygusu verir 4.19 .856
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Cizelge 4.44 (devam): Tanimlayici istatistikler:

Mean

Std. Deviation

S30, patronunuzun caliganlarin performanslariyla
ilgili sorunlarini ¢6zme seklinden memnun kaldiniz
S31, ¢alisanlarinizin performans seviyelerini
iyilestirme ¢abalarini hissediyorsunuz

S32, organizasyondaki iist diizey yonetim politikalari,
tlim organizasyonel seviyelerde ¢alisanlarin bakimi
ile tanimlanir.

S33 Isinizde memnuniyet, sizi yorgun olsaniz bile
gorevinizi yerine getirmeniz ve yapmaniz i¢in motive
eder.

Devamsizlik

S34, siz ve meslektaslariniz arasinda ortaya ¢ikan
farkliliklar nedeniyle her zaman bazi giinleri
Ozlliyorsunuz.

S35, Kurumun ¢alisanlarinin ihtiyaclarini karsilama
konusundaki ilgisinin zayif olmasi, isten ayrilmanin
ardindaki nedenlerden biridir.

S36, Zayif is iliskileri ve artan catigmalar sizi isten
uzak kalmaya itiyor

S37, maaslarimiz ve ayricaliklarimiz ile is yerindeki
cabalariniz arasindaki uyumsuzluk sizi isten
¢ikarmaniza yol agiyor:

S38, yorgunluk ve yorgunlugun yiiziinden eksik
olmaya hazir ol

S39: Ise gelmenizi engelleyen saglik ve aile sorunlar
var.

3.72

3.95

3.54

4.29

2.23

3.04

2.86

2.92

2.98

3.23

1.081

.882

1.015

.793

1.224

1.245

1.237

1.215

1.127

1.245

Yukaridaki ¢izelgeye gore tiim anket sorular1 i¢in Ortalama ve Standart Sapma listesi

verilmistir.

4.7.2 Giivenilirlik degerlendirmesi (Alfa testi):

Giivenilirlik, 6l¢lim araclarinin kalitesini degerlendirmek i¢in yapilan yontemdir (ankete

cevap verenlerin cevaplari), dolayli olarak Ol¢lilmesi gereken kantitatif bir ¢alismanin

kullanilmasi sirasinda yaygin olarak kullanilan bir 6l¢iim aracidir.

Muijs (2004)'e gore giivenilirlik, “test puanlarinin hangi seviyeye kadar bir seyi test

ederken ortaya ¢ikan Ol¢liim hatasindan arindirildigi” olarak tanimlanmaktadir (Muijs,
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2004). Giivenilmez bir 6l¢lim varsa degiskenler arasindaki iliski 6nemsiz olacaktir. Test
giivenilirliginin bir yolu i¢ tutarlilik 6l¢tisii olan Alpha testidir, bir grup 6genin grup olarak
ne kadar yakindan iliskili oldugunu gosterir. Olgegin giivenilir olup olmadigin

aciklamaktadir.

Cizelge 4.45: Giivenilirlik Degerlendirmesi (Alfa testi):

Degisken ismi Cronbach's Alpha

Standartlastiriimis

Cronbach's Alpha Maddelere Dayali Ogelerin N

I¢ ve dis secim stratejisi .702 .704 6
Calisan Performans .708 .705 6
Degerlendirme Stratejisi
Uyarim stratejisi 712 716 9
Is tatmini derecesi 744 137
Devamsizlik 706 699 5

Yukaridaki sonuclara gore, ¢alisma Ol¢limiinlin hipotezi test etmek i¢in kullanmanin

giivenilir oldugu sonucuna varilabilir.

Test sonuglarinin 0,70'in iizerinde oldugu durumlarda Muijs (2004)’a gére, bu sonuglara
ulagsmak i¢in dl¢lim giivenilirdir ve bu sorular S1, S2, S3, S5, S14, S16, S23 ve S39'dan
cikarilmistir. Bu calismanin her degiskeninin gilivenilirlik testi sonuglar1 yukarida

gosterilmistir:
4.7.3 Cok degiskenli varsayimlar

Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki dogrusalligi ve regresyon iligkisini test
etmeden Once, bu kosullarin Cok Degiskenli Varsayimlar olarak adlandirilmasi gereken

bazi kosullar vardir ve Normallik testi ve Coklu ortakliklardir.
4.7.3.1 Normallik degerlendirmesi

Normallik degerlendirmesi, bu ¢aligmada, verilerin normal bir sekilde dagildigina karar
vermemize yol acan asagidaki sekle gore yapilan pek c¢ok istatistiksel test i¢in ana

kosuldur.
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Sekil 4.6: Normallik Degerlendirmesi
Normallik degerlendirmesinin bir pargasi, Skew ve Kurtosis olmadigindan emin olmaktir:

e Carpiklik: “Carpiklik yapilmadigr i¢in veri dagilimi ortalamanin etrafinda
asimetrik olmadiginda, ortalamanin altinda veya tistiinde” (Kline, 2011) f ¢carpiklik
analiz sonuglar1 3 ile -3 arasinda olmalidir.

o Kaurtosis: Kurtosis olmadigi i¢in “veriler normal dagilima gore daha yiiksek veya
daha diisiik bir zirve oldugunda” Kurtosis analiz sonuglarinin 8 ile -8 arasinda

olmasi gerekir.

Asagidaki tabloda gosterilen sonuglara gore, Skew ve Kurtosis olmadigi sonucuna

varilabilir.
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Cizelge 4.46: Skew ve Kurtosis Sonuglari

Carpikhk Basikhik
I¢ ve dis segim stratejisi
S4. Ceyrek, kurum i¢indeki bosluk doldurma yaklagimi -1.556 1.150
calisanlarin terfi ettirilmesi icin firsatlar sunuyor
S6, kurum disindan yiiksek nitelikli bireyler elde etmek -.740 -.857
istiyoruz
S7, kurulustaki birgok gorev var olan kisiler tarafindan -.392 -1.100
gergeklestirilemez
S8, isteki bazi degisiklikler farkli dig yetenekler -1.875 2.289
gerektiriyor
S9, kurulus i¢indeki yeterlilik sikintisin1 tahmin -1.504 .840
ettiginizde kurulus disindan nitelikli personele giivenir.
S10, kurulusun faaliyetleri ve faaliyetleri genislediginde -1.161 .029
kurulus disindan nitelikli personele giivenir
Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi
S11, performanslarini lgmek i¢in 6nemli kriterler olarak -1.418 2.069
calisan bireylerin kisisel 6zelliklerine odaklaniyoruz
(egitim diizeyi ve deneyim):
S12. Bireylerin performansinin 6l¢iilmesinde, kurulug -.947 955
asagidaki davranigsal diislinceleri dikkate alir: isbirligi,
disiplin ve diizenlilik
S13, ¢aliganlarin performanslarinin ve hizmetlerin nicelik -.843 1.671
ve kalitesinin 6l¢iilmesinde 6nemli bir kriterdir.
S15 En dogru performans degerlendirmesini saglamak -.425 - 752
i¢in dis miisteri goriisleri alinmaktadir
S17, gruplarin performansi (bireyler yerine) siklikla -.457 -.781
degerlendirilmektedir.
S18 Yonetim sapmalari siireci yonetim ile personel -1.223 1.810
arasindaki isbirliginde yapilir.
Uyarim stratejisi
S19, Tesvikler, ¢alisanlarin sahip oldugu becerilere -1.095 .703

dayanarak verilir.
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Cizelge 4.46 (devam): Skew ve Kurtosis Sonuglari

Carpikhk Basikhik
S20, organizasyondaki en yiiksek olanin ¢ikarina gore -.923 .613
iistiin performansa gore ¢alisan bazi kisilere olumlu
tesvikler veriyor.
S21, yonetim, calisanlarin olaganiistii performans i¢in -.974 107
finansal kazanglarini saglama egiliminde olacak
I¢ ve dis secim stratejisi
S4. Ceyrek, kurum i¢indeki bosluk doldurma yaklagimi -1.556 1.150
calisanlarin terfi ettirilmesi i¢in firsatlar sunuyor
S6, kurum digindan yiiksek nitelikli bireyler elde etmek -.740 -.857
istiyoruz
S7, kurulustaki birgok gorev var olan kisiler tarafindan -.392 -1.100
gergeklestirilemez
S8, isteki bazi degisiklikler farkli dig yetenekler -1.875 2.289
gerektiriyor
S9, kurulus i¢indeki yeterlilik sikintisini tahmin ettiginizde -1.504 .840
kurulus disindan nitelikli personele giivenir.
S10, kurulusun faaliyetleri ve faaliyetleri genislediginde -1.161 .029
kurulus disindan nitelikli personele giivenir
Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi
S11, performanslarini 6lgmek i¢in 6nemli kriterler olarak -1.418 2.069
calisan bireylerin kisisel 6zelliklerine odaklaniyoruz
(egitim diizeyi ve deneyim):
S 12. Bireylerin performansinin 6l¢iilmesinde, kurulus -.947 .955
asagidaki davranigsal diislinceleri dikkate alir: isbirligi,
disiplin ve diizenlilik
S13, calisanlarin performanslarinin ve hizmetlerin nicelik -.843 1.671
ve kalitesinin 6l¢iilmesinde dnemli bir kriterdir.
S15 En dogru performans degerlendirmesini saglamak igin -.425 -.752
dis miisteri goriisleri alinmaktadir
S17, gruplarin performansi (bireyler yerine) siklikla -.457 -.781

degerlendirilmektedir.
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Cizelge 4.46 (devam): Skew ve Kurtosis Sonuglari

Carpikhk

Basikhik

S18 Yonetim sapmalari siireci yonetim ile personel
arasindaki igbirliginde yapilir.

Motivasyon stratejisi

S19, Motivasyon, ¢alisanlarin sahip oldugu becerilere
dayanarak verilir.

S20, organizasyondaki en yiiksek olanin ¢ikarina gore
iistiin performansa gore ¢alisan bazi kisilere olumlu
motivasyon veriyor.

S21, yonetim, ¢alisanlarin olaganiistii performans igin
finansal kazanglarini saglama egiliminde olacak

S22, yonetim ¢aliganlarini iyi galigmalarindan dolay1
odiillendirme egilimindedir

S24 Yonetimi ihmal igin sik1 bir muhasebe sistemi

kullanma egilimindedir

S25, mali cezalardaki ¢esitlilik (maas kesintisi), 6rnegin,

emirlerin uygulanmasini saglamak i¢in idare tarafindan
kullanilan bir yontem

S26, ihmal, {ist yonetim tarafindan takip edilen disiplin
sisteminin bir parcasi olarak idari cezalarla (6rnegin,
secim, korliik vb.) Cezalandirilir.

S27 Calisan bireylerin ihtiyag¢ ve motivasyonlarina
yonelik birgok tesvik ve degisiklik var, ancak bu
asamada yaptirim rejimine egilim gosteriyoruz ...:

S28 idare, daha iyi ve daha yiiksek performans i¢in
idari, mali veya maddi cezalarin kullanilmasini takip
ediyor

Is tatmini derecesi

S29, iginize 6zgiiven duygusu verir

S30, patronunuzun ¢alisanlarin performanslariyla ilgili

sorunlarini ¢6zme seklinden memnun kaldiniz

-1.223

-1.095

-.923

-974

-.844

-312

-.168

-1.220

-.350

-.722

-1.784

-1.022

1.810

.703

.613

107

302

- 797

-1.219

1.306

-.667

-.245

4.346

.532
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Cizelge 4.46 (devam): Skew ve Kurtosis Sonuglari

Carpikhk Basikhk

S31, calisanlarinizin performans seviyelerini

iyilestirme cabalarini hissediyorsunuz 1109 Lot
S32, organizasyondaki {ist diizey yonetim politikalari,

tiim organizasyonel seviyelerde ¢alisanlarin bakimu ile - 147 .031

tanimlanir.

S33 Isinizde memnuniyet, sizi yorgun olsamz bile

gorevinizi yerine getirmeniz ve yapmaniz i¢in motive -1.906 5.945
eder.

Devamsizlik

S34, siz ve meslektaglariniz arasinda ortaya ¢ikan

farkliliklar nedeniyle her zaman baz1 giinleri .682 -711

Ozliiyorsunuz.

S35, Kurumun ¢aliganlarinin ihtiyaglarini karsilama

konusundaki ilgisinin zayif olmasi, isten ayrilmanin -.161 -1.089
ardindaki nedenlerden biridir.

S36, Zayif is iliskileri ve artan ¢atismalar sizi isten

uzak kalymaya itiyor ~051 1210
S37, maaglarimiz ve ayricaliklarimz ile is yerindeki -112 -1.092
cabalariniz arasindaki uyumsuzluk sizi isten

¢ikarmaniza yol agiyor:

S38, yorgunluk ve yorgunlugun yiiziinden eksik -.219 -1.138

olmaya hazir ol

Her sorunun dogal olarak dagitildigindan emin olmak i¢in her bir soru sorusunu test

etmektedir.
4.7.3.2 Cok hiicreli analiz

Bagimsiz degigkenler birbiriyle bagimsiz olmadig1 ve birbirinden bagimsiz olmadig:
zaman bir Cok-Merhametlilik sorunu vardir, eger degiskenler arasindaki boyle bir

korelasyon yiiksekse, regresyon sonuglarin1 yorumlarken bazi zorluklar olacaktir.

(VIF) ve tolerans Multi-Colearity testinde kullanilir:
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VIF'in 3'ten kiiciik olmasi ve Multi-Collinearity sorunu olmadigini kabul etmek i¢in

toleransin 0,1'den fazla olmas1 gerekiyorsa (O’Brien, 2007:673).

Cizelge 4.47: Cok Collinearity analiz sonuglart:

Gizlilik Istatistikleri: 1. Boliim

Bagimli Degisken: i¢ ve dis se¢cim stratejisi
Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi
Toplam uyarim stratejisi
Gizlilik Istatistikleri: 2. Boliim

Bagiml Degisken: Calisanlarin performansini

degerlendirme stratejisi

Toplam i¢ ve dis se¢im stratejisi
Toplam uyarim stratejisi

Gizlilik Istatistikleri: 3. Boliim
Bagimli Degisken: Uyarim stratejisi
Toplam i¢ ve dis se¢im stratejisi

Toplam Calisan Performansi Degerlendirme

Stratejisi

Hosgori

Tq4T7

JA47

Hosgoru

.943

.943

Hosgoru

977

977

VIF'ye
1.339

1.339

VIF'ye

1.061

1.061

VIF'ye

1.024

1.024

Tiim bagimsiz degiskenler bagimli degiskenleri etkiler ve birbirlerini etkilemez.

Bu ¢alismada SPSS tarafindan {i¢ bagimsiz degisken (Marka Algisi, Marka Kisiligi ve

Marka Itibar) bir degiskene bagimli, diger ikisi bagimsiz olarak yukaridaki sonuglari

gormek ve sonuclarin ortaya ¢iktigini gérmek i¢in bagimsiz olarak belirlenmistir. Coklu

kimlik sorunu yok.
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4.7.4 Hipotez testleri icin korelasyon ve regresyon analizi

Korelasyon “iki degiskenin dogrusal olarak ne kadar iliskili oldugu” iken Regresyon,
(Gkioulekas & Papageorgiou, 2019) 'a gore “bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki
iliskiyi, matematiksel bir islevi yerine getirmeyi amaglayan, inceleyen yordayici bir analiz
aract” olarak tanimlanmigtir. Prediktorlerin degerleri degistiginde cevabin degerinin nasil

degistigini tanimlamaktadir.
Hipotez Testleri i¢cin Korelasyon Analizi asagidaki tablolarda gosterilmistir:

Cizelge 4.48: Hipotez Testleri I¢in Korelasyon Analizi Sonuglari

Gizlilik Istatistikleri: 1. Boliim

Bagimli Degisken: Is tatmini derecesi Sig Sonuglar
I¢ ve dis secim stratejisi 171 Reddedilen
Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi .000 Kabul edilmis
Motivasyon stratejisi .002 Kabul edilmis

Gizlilik Istatistikleri: 2. Boliim

Bagimli Degisken: Devamsizlik Hosgort VIF'ye

I¢ ve dis se¢im stratejisi .890 Reddedilen
Calisan Performans Degerlendirme Stratejisi .298 Reddedilen
Motivasyon stratejisi .066 Reddedilen

0.05'ten diisiik sonuglart olan P degeri, calisan performans performansi stratejisi,
motivasyon stratejisi ve i tatmini arasinda yalnizca bir korelasyon oldugu sonucuna

varmaktadir.
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Cizelge 4.49: Hipotez Testleri I¢in Regresyon Analizi Sonuglari:

Model Standartlanmamis Standartlastirilmis T Sig.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Beta
Hata

I¢ ve dis secim .046 .076 .054 .609 544
stratejisi
Caligan Performans 297 102 290 2.899 .004
Degerlendirme
Stratejisi
Motivasyon .080 .070 116 1.138  .257
stratejisi

a. Bagimli Degisken: s tatmini derecesi

I¢ ve dis secim -.061 01 -.057 -.604 547

stratejisi

Calisan Performans .022 136 017 162 872
Degerlendirme

Stratejisi

Motivasyon 150 .093 174 1.612  .110

stratejisi

Bagimli Degisken: Is tatmini derecesi

0.05 sonugtan daha diisiik olan P degeri, personel degerlendirme stratejisi ile is tatmini

arasinda yalnizca bir gerileme oldugu sonucuna varmaktadir.
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Dogrusal regresyon, ¢oklu regresyon durumunda, uydurmanin mutlak hatasini en aza
indiren bir hiper diizlem yerlestirerek verileri agiklamaya c¢alisan en basit regresyon

seklidir.

Hipotezler i¢in Regresyon Analizi Test sonucu O ile 1 arasindaki P degeridir ve bir hipotezi
kabul etmek veya reddetmek igin, eger reddedilirse hipotez kabul edilirse daha diisiik ise
0,05 kesme noktasina bakariz (Hair Jr, Black, Babin, & Anderson, 2014).

4.7.5 Hipotez sonuclar: 6zeti

Cizelge 4.50: Hipotez Sonuglar1 Ozeti

Baginti Tiskiler P-degeri Yorumlama
Secim stratejisi = I tatmini 171 Reddedilen
derecesi
Degerlendirme stratejis = Is .000 Kabul edilmis

tatmini derecesi

Uyarim stratejisi = s tatmini .002 Kabul edilmis
derecesi

Se¢im stratejisi 2 devamsizlik .890 Reddedilen
Degerlendirme stratejisi = 298 Reddedilen
devamsizlik

Uyarim stratejisi 2 devamsizlik .066 Reddedilen

e Secim stratejisi ile is tatmini derecesi arasindaki iliskinin hipotezi reddedilmistir,
clinkii P degeri 0.171'dir.
e Degerlendirme stratejisi ile is tatmini derecesi arasindaki iligkinin hipotezi kabul

edilebilir, ¢iinkii P degeri 0.00
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e Motivasyon stratejisi ve i doyumu derecesi arasindaki iligskinin hipotezi kabul
edilebilir, ¢iinkii P degeri 0,002

e Secim ve devamsizlik stratejileri arasindaki iliskinin hipotezi reddedilir, ¢ilinkii
p'nin degeri 0,890'dir.

e Degerlendirme ve devamsizlik stratejisi arasindaki iliskinin hipotezi reddedilir,
¢linkii p'nin degeri 0,298

e Motivasyon ve devamsizlik stratejisi arasindaki iliskinin hipotezi, P'nin degeri

0.66 oldugu i¢in reddedildi

Cizelge 4.51: Hipotez Sonuglar1 Ozeti

Bagint: Tliskiler P-Degeri  Yorumlama

Segim stratejisi & Is tatmini

_ 544 Reddedilen
derecesi
Degerlendirme stratejisi = Is 004 Kabuledilmis
tatmini derecesi '
Uyarim stratejisi = Is tatmini ’57 Reddedilen
derecesi '
Secim stratejisi = devamsizlik 547 Reddedilen
Degerlendirme stratejisi = 872 Reddedilen
devamsizlik '
Uyarim stratejisi 2 devamsizhik  .110 Reddedilen

e Secim stratejisi ile is tatmini derecesi arasindaki iligkinin hipotezi reddedilmistir,
¢linkii p degeri 0.544'tir.
e Degerlendirme stratejisi ile is tatmini derecesi arasindaki iligkinin hipotezi kabul

edilmis, ¢linkii p degeri 0.004.
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Motivasyon stratejisi ve is doyumu derecesi arasindaki iligkinin hipotezi
reddedilmistir, ¢iinkii p'nin degeri 0.257'dir.

Secim ve devamsizlik stratejisi arasindaki iliskinin hipotezi reddedilir, ¢iinkii p
degeri 0.547'dir.

Degerlendirme ve devamsizlik stratejisi arasindaki iliskinin hipotezi reddedilir,
¢linkii p degeri 0.872'dir.

Uyarict ve devamsizlik stratejisi arasindaki iligkinin hipotezi reddedilir, ¢iinkii p

degeri 0.110.
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5. SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri ile ilgili calismalarda, motivasyon, maaslar, egitim,

yaraticilik, is ve se¢im verimliliginin derecesi ve is tatmini ve yoklugu derecesi gibi bu

alandaki boyutlara giivenilmektedir. Kerkiik / Irak Universitesi'ndeki g¢aligmalar

neticesinde bes 6nemli nokta vurgulanmaktadir. Segim stratejisi, degerlendirme stratejisi,

motivasyon stratejisi, is doyum derecesi, devamsizlik.

Calismamin basinda belirtilen hipotezlere dayanarak, asagidaki sonuglara ulasilmistir.

1.

Strateji se¢imi ile ¢alisan memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir etki
olmamistir. Bu sonuca dayanarak, yonetici is performansinin siirekli se¢cimine ¢ok
fazla odaklanmamalidir, ¢iinkii personelin is tatmini dereceleri etkilemez.

Strateji degerlendirme ile calisanlar arasinda is doyumu derecesi arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir .

Motivasyon stratejisi ile ¢alisan memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski vardir. Bu sonuca dayanarak, yonetici, maddi ve ahlaki motivasyon
yoluyla ¢alisanlarin motivasyonuna ¢ok dikkat etmelidir.

Sec¢im stratejisi ile devamsizlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur
. Bu sonug, yoneticinin isyerinde calisanlarin devamsizlig1 iizerinde bir etkisi
olmadig1 i¢in se¢im konusuna ¢ok dikkat etmemesi gerektigini teyit eder.

Strateji degerlendirmesi ile devamsizlig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamustir.

Motivasyonun stratejisi ile devamsizlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski yoktur.
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Oneriler

Yapmis oldugum arastirmanin sonucunda daha Once bahsedilen ve Kerkiik / Irak
Universitesi'nde yapilan arastirmalarla elde edilen sonuglara ulastiktan sonra,
degerlendirme stratejisi, motivasyon stratejisi, se¢im stratejisi, i tatmini derecesi ve
devamsizligi olan insan kaynaklari yonetimi igin ¢alismalar agisindan da asagida oneriler

yer almaktadir.

1. Strateji se¢imi ile calisan memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli bir etki
olmamistir. Bu sonuca dayanarak, calisanlarin memnuniyet derecesini dogrudan
etkileyen uygun stratejinin se¢imine dikkat edilmesi ve bilimsel olarak dogru
Olgiilmesi gerekmektedir. Strateji se¢imi yapilir iken personelin kurum ile olan
Ozdeslesmesi goz Oniinde bulundurulmali ve calisan i¢in en uygun mesleki
uzmanlik planlamasimin yapilabilecegi ortam hazirlanmahdir. Insan kaynaklari
stratejisinin  siirekli olarak degerlendirilmesine dikkat edilmeli ve her
degerlendirme siirecinden sonra ortaya ¢ikan sonuclar izlenmelidir. Ciinkii bu
durum kurumdaki ¢alisanlarin performansinda dogrudan rol almaktadir.

2. Strateji degerlendirme ile calisanlar arasinda is doyumu derecesi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Calismamin sonuglarina gore, kurumsal
yoOnetim, calisgan memnuniyetinin derecesini etkilediginden stirekli performans
degerlendirme ve is gelistirme takibine dikkat edilmelidir. Kurum, isgiiciini
gelistirmeli, ¢alisanlarin performans gelisiminde katkida bulunmali ve ¢alisanlarin
hedeflerine ulagmalarin1 saglayacak gerekli beceri ile deneyimleri kazandirmakla
ilgilenilmelidir. Personelin mesleki gelisimini desteklemeli ve bu gelisimin
saglanmasi i¢in de kaynaklar olugturmalidir.

3. Motivasyon stratejisi ile ¢alisan memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski vardir. Bu sonuca dayanarak, yonetici, maddi ve ahlaki motivasyon
yoluyla ¢alisanlarin motivasyonuna ¢ok dikkat etmelidir. Ciinkii bu, calisanlar1 is
tatminine dogru iter. Kerkiik Universitesi yonetimi; insan kaynagini, personel
performansini artiracak sekilde ve buna paralel bir stratejik yontemle motive
etmelidir.

4. Sec¢im stratejisi ile devamsizlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

yoktur. Bu sonug, yoneticinin isyerinde ¢alisanlarin devamsizligi tizerinde bir
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etkisi olmadig1 i¢in secim konusuna c¢ok dikkat etmemesi gerektigini teyit eder.
lletisim, performans ile planlarin degerlendirmesini tesvik etmek icin uygun
stratejilerin, iyi sistemlerin, programlarin benimsenmesi yoluyla olusmaktadir.
Insan kapasitesine ve becerilerine yapilan yatirnma 6ncelik verilmesi ve insan
kaynaklar1 performansini artiran kurumun uzun vadeli rekabet avantaji elde
etmesini saglayan faaliyetleri uygulanmalidir.

Strateji degerlendirmesi ile devamsizlig1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunamamustir. Kerkiik Universitesi'ndeki Insan Kaynaklar1 yonetiminde
uygun stratejiyi benimseme ve liniversitenin hedeflerine ulasmak ic¢in personel
performansinin seviyesini yiikseltmeye katkida bulunan ve iiniversitenin uzun
vadede ulagmak istedigi stratejinin uygulanmasina yardimci olan bir sistemin
benimsenmesi i¢in ¢alisilma yapilmasi gerekmektedir.

Motivasyonun stratejisi ile devamsizlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski yoktur. Bu sonuca dayanarak, kurumun yonetimi, ¢alisanlar1 devamsizliklari
ortadan kaldirmak i¢in motive etmeye odaklanmamalidir, ¢ilinkii motivasyonun

personelin isten yoklugu ile ilgisi yoktur.
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Insan kaynaklan stratejileri

A. I¢ ve dis test stratejisi

ifadeler Kesin Katihyyorum[Kararsiz  |Kabul Kesin kabul
Kabul etmiyorum  etmiyorum
ediyorum

1 |Kurulus icinde islevsel bos
pozisyonlari doldurma
stratejisine odaklaniyoruz.
2 [Kurulus icindeki islevsel
bosluklarin kontrolii
3 |Ek sorumluklarim yerine
getirmek icin ¢calisanlari
tercih edip dis atamalara
onelmemek
4  [Kurulus icinden bosluklar:
doldurma yontemi terfi
lyapmaya ¢alisanlar icin
firsat sunuyor
5 liceriden terfi etmek moral
\ve is memnuniyetini arttirir
6 |Kurum disindan nitelikli
bireyler aramak
7 |Mevcut Kisiler tarafindan
kurumda bir¢ok gorev
gerceklestirilmiyor
8 [is yerindeki bazi
degisiklikler cesitli dis
beceriler gerktirir
9 |[Kurulus i¢inde verim
eksikligi bekledigimizde
kurulus disindan nitelikli
unsurlara giivenilir
10 |Kurulusun faaliyetleri ve
isleri genislediginde kurulus
dis1 nitelikli unsurlara
igiivenilir

Liitfen goriisiiniizii temsil eden asagidaki seceneklerden birine ( & ) isareti

birakiniz:

89



B. calisan bireylerin performans degerlendirme stratejisi

ifadeler

Kesin KabulKatiliyyorum|

ediyorum

ararsiz

Kabul
etmiyorum

Kesin kabul
etmiyorum

11

IPerformanslarini 6l¢cmede
onemli kriterler olarak
calisan bireylerin Kisisel
ozelliklerine odaklanmak (
egitim seviyesi ve deneyim )

12

Bireylerin performansinin
olcmesinde kurum asagidaki
davramssal hususlar dikkate
alir:

Isbirligi —

Disiplin —

Diizen -

13

Calisan bireylerin
performansini 6lcmek icin
onemli bir kriter hizmetlerin
miktar ve kalitesidir

14

Calisan bireylerin
performansini
degerlendirmede dogrudan
denetim otoritesinin goriisiine
baghdir

15

Daha net bir performans
degerlendirmesi i¢in disardan
bir miisterinin goriisii
alinmaktadir

16

Bireysel performans siireci
bireylerin pozisyonlarinda
veya cezalarinda idari
kararlara yok acmaktadir

17

Bireylerden ziyade
gruplarin(¢caliyma ekipleri)
performansi siklikla
degerlendirilir

18

Is diinyasindaki sapmalari
yonetim ve ¢cahisanlar

arasindaki isbirligi sayesinde
diizeltilir

Liitfen goriisiiniizii temsil eden asagidaki seceneklerden birine ( ) isareti

birakimiz:
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C. motivasyon stratejisi

Liitfen goriisiiniizii temsil eden asagidaki seceneklerden birine ( ) isareti

birakimz:
ifadeler Kesin KabulKatihyyorumKararsiz |Kabul Kesin kabul
ediyorum etmiyorum |etmiyorum
19 |Motivasyon ¢alisan bireylerin

elindikleri becerilere
dayanmaktadir

20

Kuruma daha biiyiik yarar
kazandirmak i¢in iistiin
performansla ¢alisan bazi
kisilere olumlu motivasyon
wverilir

21

idare calisanlar iistiin
performansi icin maddi
odiille odiillendirme
egiliminde olacak

22

idare iyi calismalarindan
dolay1 baz1 cahisanlara terfi
vermeye egiliminde olacak

23

Genelikle calisanlar1 daha iyi
performanslara motive etmek
icin tesekkiir ve taktir belgesi
yeterlidir

24

Idare is aksaltanlar
muhasebe etmek icin kati bir
sistem kulanma egilimindedir

25

Ornegin maddi
cezalarla(maas kesmek)
cesitlilik idarenin emirlerinin
uygulanmasim saglamak i¢in
sectigi yontemdir

26

isini aksatanlari iist
yonetimin disiplin sisteminin
bir parcasi olarak idari
cezalar(fitne , ilgi cekmek vb.)
verilir

27

Tesvik, calisan bireylerin
ihtiyac ve motivasyonlarina
gore cesitlendirilir, bu
asamada yaptirim sistemine
yoneliyoruz

28

'Yonetim, en iyi ve en yiiksek
performansi elde etmek i¢in
idari, mali veya maddi

cezalar vermeye yonelir

91




ifadeler Kesin [KatihyyorumlKararsiz [Kabul Kesin kabul
Kabul etmiyorum  etmiyorum
ediyorum

29

isiniz size 6zgiivenli
hissetiriyor

30

Patronunuzun performans
acisindan ¢alisanlarin
sorunlarini ¢6zmek icin
calisma bicimine kendinizi
rahat hissediyorsunuz

31

Calisanlarin performans
seviyesini yiikseltmek icin
sizinle ¢caba gosteriyormus
gibi yapiyorlar

32

Kurumdaki iist yonetim
politikalari tiim kurum
personeli tarafindan
desteklenir

33

'Yaptigimz isten
memnuniyetiniz, sizi yorgun
dahi olsamz isinizi en iyi
sekilde yerine getirmeye
itiyor

34

Bazen, sen ve is
arkadaslarimin arasindaki
anlasmazhiklar yiiziinden
mesai yapmiyorsun

35

Kurumun calisanlarin
taleplerini karsilamama
nedeniyle mesai yapmiyorsun

36

Kotii is iliskileri ve artan
catismalar devamsizligina yol
aclyor

37

Aldigimiz iicretler,

ayricaliklarin isinizdeki

calismalariniz arasmaki

uyumsuzluk sizi devamsizhga
onlendirir

38

Stres ve yorgunluk hissinden
dolay bilerek davamsizhik
aplyorsunuz

39

ise gelmenizi engelleyen

saglik ve aile sorunlari var
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